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Zusammenfassung

Seit Mitte der 1990er Jahre ist die Tarifbindung riicklaufig. Es wird kontrovers dartber diskutiert, ob und mit
welchen Instrumenten diesem Trend entgegengewirkt werden kann. Die Politik hat bereits 2014 ein , Tarif-
autonomiestarkungsgesetz” verabschiedet. Aktuell bereitet die Bundesregierung einen Gesetzesentwurf zur
Starkung der Tarifbindung vor. Unter anderem soll ein Bundestariftreuegesetz eingefiihrt werden, das die
Vergabe 6ffentlicher Auftrage an die Einhaltung tarifvertraglicher Bestimmungen koppelt. Solche Vorschlage
werden von Gewerkschaftsseite begriRt, von Arbeitgeberverbdanden hingegen kritisch beurteilt (BDA, o. J.).
Tatsachlich tGben solche MalRnahmen Druck aus, ohne danach zu fragen, wie attraktiv eine Tarifbindung fur
Unternehmen ist und welche Probleme sie aufwerfen kdnnte. Es ist daher wichtig, auf die Motive von Unter-
nehmen zu blicken, die fiir eine Tarifbindung ausschlaggebend sind.

Das Institut der deutschen Wirtschaft (IW) ist diesen Griinden in der 29. Welle des IW-Personalpanels erst-
mals branchenibergreifend nachgegangen. Die Befragung wurde im Frihjahr 2022 durchgefiihrt. Befragt
wurden Personalverantwortliche. Insgesamt liegen Antworten aus 787 Unternehmen vor. Dabei zeigt sich,
dass 21 Prozent der Unternehmen an einen Tarifvertrag gebunden sind. Davon besteht bei 16 Prozent eine
Flachentarifbindung und bei 5 Prozent eine Haustarifbindung. Die Tarifbindung unterscheidet sich nach der
Unternehmensgrolle: GrofRere Unternehmen sind haufiger tarifgebunden als kleinere. Zudem gibt es sekt-
orale Unterschiede: Im Produzierenden Gewerbe sind etwa 23 Prozent der Unternehmen an Flachentarifver-
trage gebunden, in Handel und Logistik nur 8 Prozent. In diesen Bereichen liegen dafiir haufiger Firmentarif-
vertrage vor als in anderen Branchen. Eine wichtige Rolle spielt die Orientierung an einem Tarifvertrag. In der
Stichprobe orientieren sich 32 Prozent der Unternehmen an einem Flachentarifvertrag, obwohl sie rechtlich
nicht dazu verpflichtet sind. Fast die Halfte der Stichprobe (48 Prozent) besteht aus Unternehmen, die weder
an einen Tarifvertrag gebunden sind noch sich an den Rahmenbedingungen eines Flachentarifvertrags orien-
tieren.

Bei den Motiven einer Tarifbindung waren Mehrfachnennungen moglich. Der am haufigsten genannte
Grund, sich an einen Tarifvertrag zu binden, war eine sichere Kalkulationsgrundlage. Dieses Motiv galt in 37
Prozent der befragten Unternehmen. Am zweithadufigsten wurde das Motiv genannt, standardisierte Lohne
und Arbeitszeiten wiirden die Gefahr verringern, dass Fachkrafte aus dem Unternehmen abgeworben wer-
den. Dieses Fachkraftesicherungsmotiv war in 32 Prozent der befragten Unternehmen wichtig. Motive wie
Tradition und Konfliktvermeidung spielten fiir 29 und 28 Prozent der Unternehmen eine Rolle. Die vergleichs-
weise hohe Bedeutung des Fachkraftemotivs sollte in der politischen Debatte zur Starkung der Tarifbindung
bericksichtigt werden. Wenn es fiir Unternehmen bei der Sicherung von Fachkraften immer wichtiger wird,
tarifvertragliche Bedingungen zu gewadhren, besteht ein wichtiges intrinsisches Motiv, Arbeitnehmer fair zu
entlohnen. Eine zunehmende Orientierung an tariflicher Bezahlung oder an tariflichen Arbeitszeiten muss
aber nicht unbedingt die Tarifbindung erhéhen. Die Politik ware daher gut beraten, ihren Blickwinkel nicht
nur auf die statistisch gemessene Tarifbindung zu lenken, sondern auch zu beobachten, in welchem Umfang
und Ausmal} sich Unternehmen an Tarifvertrdagen orientieren. Politische MaRnahmen zur Starkung der Ta-
rifbindung kénnten vor diesem Hintergrund weniger dringlich werden.
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1 Einleitung

Der Flachentarifvertrag blickt in Deutschland inzwischen auf eine 150-jahrige Tradition zuriick. Am 8. Mai
1873 trat mit dem Tarifvertrag flir die Buchdrucker der erste reichsweite Tarifvertrag in Kraft (BVDM, 2019,
20). Seitdem hat der Flachentarifvertrag in seiner langen Geschichte manche Héhen und Tiefen erlebt (Schna-
bel, 2003; Lesch/Byrski, 2016). In den 1990er und 2000er Jahren galt er schon als ,,iiberholt”, zumindest aber
als ,,dringend Uberholungsbediirftig” (Fitzenberger/Franz, 1999, Vorwort). Tatsachlich ,[leben] Todgesagte
[...] langer” (Funk/Lesch, 2021, 671). Der Flachentarifvertrag ist auch heute noch die dominanteste Form der
Regelung von Arbeitsbedingungen, weil er Vorteile bietet. Arbeitsbedingungen kollektiv zu verhandeln, ent-
lastet sowohl Arbeitnehmer als auch Arbeitgeber (Brocker, 2004, 15 ff.; Gesamtmetall, o. J.). Aus Sicht der
Unternehmen bieten Effizienz und Planungssicherheit Anreize, sich an einen Tarifvertrag zu binden (BMAS,
2022b). Planungssicherheit ergibt sich zum Beispiel aus der tarifvertraglich geregelten branchenweiten Frie-
denspflicht. Diese untersagt wahrend der Laufzeit des Tarifvertrags die Durchfiihrung von ArbeitskampfmaR-
nahmen. Die Sicherung des sozialen Friedens wahrend der Laufzeit von Tarifvertragen ist vor allem fir die
vernetzte Industrie sehr wichtig (Brocker, 2004, 15). Da Flachentarife den Arbeitskosten im Betrieb einen
festen Rahmen gegen die Wiinsche Einzelner geben, bietet er auch Kalkulationssicherheit (Brocker, 2004,
16). AuBRerdem werden soziale Konflikte aus den Betrieben herausgehalten (Brocker, 2004, 16; Gesamtme-
tall, 0. J.). SchlieRlich geben Flachentarife ,,den Arbeitnehmern Sicherheit, dass sie ohne weiteres Verhandeln
die Ublichen Leistungen bekommen®, wodurch die , Arbeitszufriedenheit und Leistungsbereitschaft der Mit-
arbeiter” erhéht werden (Brocker, 2004, 17).

Gleichwohl geht die Flachentarifbindung kontinuierlich zurtick. Im Westen lag die Tarifbindung der Betriebe
an einen Flachentarifvertrag im Jahr 2021 bei 25 und im Osten bei 15 Prozent (Ellguth/Kohaut, 2022, 329). In
den 1990er Jahren war im Westen noch mehr als jeder zweite Betrieb tarifgebunden. Im Osten lag die Ta-
rifbindung im Jahr 1996 bei fast 30 Prozent (Lesch/Schneider/Vogel, 2021, 35). In Westdeutschland war die
Tarifbindung demnach deutlich héher als in Ostdeutschland (Ellguth/Kohaut 2022, 329). Auch bei den nach
Tarif entlohnten Beschaftigten war der Riickgang markant. Von 1996 bis 2021 nahm die Tarifbindung der
Beschéftigten im Westen um 25 Prozentpunkte auf 45 Prozent ab. Im Osten fiel sie im gleichen Zeitraum um
22 Prozentpunkte auf 34 Prozent (Destatis, 2023; Ellguth/Kohaut, 2022, 329).

Seit Jahren wird dariber diskutiert, mit welchen MaRRnahmen die Politik die Tarifbindung stabilisieren soll.
Im Koalitionsvertrag aus dem Jahr 2021 hielten die Regierungsparteien das Ziel fest, die Tarifautonomie und
damit auch die Tarifbindung nachhaltig zu starken (BMAS, 2022b). Der politische Handlungsbedarf wird vor
allem normativ begriindet (Lesch/Schneider/Vogel, 2018, 869 ff.) Im Fokus der Debatte um die Tarifbindung
stehen dabei haufig die Beschaftigten und wie sich die tarifvertraglichen Regelungen auf deren Arbeitsbedin-
gungen auswirken (Labker/Schulten, 2021). Die Debatte wird durch das Narrativ bestimmt, wonach tarifge-
bundene Unternehmen besser bezahlen als tarifungebundene und nur eine Bezahlung nach Tariflohn gerecht
sein kann. Daher muss die Tarifbindung gestarkt werden, insbesondere die Bindung an Flachentarifvertrage.
Sind die Tarifparteien selbst nicht dazu in der Lage, hat die Politik zu handeln. Was die Diskussion ausblendet:
Warum entscheiden sich eigentlich Unternehmen fiir oder gegen eine Tarifbindung und welche Motive spie-
len nicht nur in der Theorie, sondern auch in der Praxis eine entscheidende Rolle?

Es gibt nur wenig empirische Evidenz darlber, inwieweit sich die vermeintlichen Vorteile von Flachentarif-

vertrdgen auf die Entscheidung auswirken, eine Tarifbindung einzugehen. Lesch/Schneider/Vogel (2019) be-
fragten im Herbst 2017 erstmalig umfassend Unternehmen aus der Metall- und Elektro-Industrie nach den
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Motiven einer Tarifbindung und zur Zufriedenheit mit einzelnen Aspekten ihres Flachentarifvertrags. Unter
den an der Befragung teilnehmenden Unternehmen dominierte das Motiv , Tradition”. Weitere zentrale Mo-
tive waren die Sicherung der Wertschopfungsketten durch die branchenweite Friedenspflicht, eine sichere
Kalkulationsgrundlage und das Vermeiden weitergehender Forderungen durch die Gewerkschaft oder den
Betriebsrat. Gleichzeitig wurde deutlich, dass vor allem Entgelt- und Arbeitszeitregelungen des Flachentarif-
vertrags von den tarifgebundenen Unternehmen kritisch beurteilt wurden. Die Autoren folgern, dass der Fla-
chentarifvertrag — zumindest in der untersuchten Metall- und Elektro-Industrie — ein , Imageproblem” und
ein, Inhaltsproblem” hat (Lesch/Schneider/Vogel, 2019, 74). Darauf aufbauend untersuchte Schneider (2020)
mit Hilfe einer 6konometrischen Analyse unter anderem, welchen Einfluss die verschiedenen Motive einer
Tarifbindung auf die Zufriedenheit mit dem Flachentarifvertrag ausiiben. Neben diesen quantitativen Analy-
sen liegt eine qualitative Analyse von Lehman (2002) vor. Im Rahmen von Experteninterviews wurden neben
16 Unternehmensvertretern auch zehn Vertreter von Arbeitgeberverbanden leitfadengestiitzt zu ihren Kri-
tikpunkten am Flachentarifvertrag befragt. Darin flossen auch Erfahrungen aus dem Riickzug von Unterneh-
men aus der Flachentarifbindung ein. Haufig wurden in den Fallstudien die Arbeitszeitregelungen und die
Gestaltung der Entgeltgruppen als kritisch eingestuft. Auch die mangelnde Lohnspreizung beurteilten die Ex-
perten oftmals negativ. Die Anspriche, die Unternehmen an einen Flachentarifvertrag haben, sind dabei
nicht rigide, sondern verandern sich mit der Zeit (Lehman, 2002, 198). AuBerdem fihrte eine Unzufriedenheit
mit dem Flachentarifvertrag nicht zwangslaufig zu einem Ausstieg aus der Tarifbindung. Vielmehr wiirden
Vor- und Nachteile gegeneinander abgewogen. Dabei wiirden auch die Auswirkungen auf das Betriebsklima
bericksichtigt (Lehmann, 2002, 199 f.).

Die ricklaufige Tarifbindung hat demnach mehrere komplexe Ursachen, es wirken ,eine Vielzahl von Fakto-
ren” (Bohning, 2021, 746). Entsprechend kontrovers fallen die Vorschlage aus, mit welchen Instrumenten
sich effizient gegensteuern ldsst. Vor allem die Gewerkschaften drangen dabei auf gesetzliche MaRnahmen
(DGB, 2019). Aktuell fordern sie ein Bundestariftreuegesetz (DGB, 2023). Indem offentliche Auftrage aus-
schlieBlich an tarifgebundene Unternehmen vergeben werden, soll nicht nur unfairer Wettbewerb und Lohn-
dumping vermieden, sondern auch ein Anreiz zur Tarifbindung geschaffen werden (BMAS, 2022b; Deutscher
Bundestag, 2021). Auch die Bundesregierung arbeitet an einem Gesetzentwurf zur Starkung der Tarifbin-
dung, der die Einfihrung eines Bundestariftreuegesetzes vorsieht. Eine weitere politische Mallinahme, die
eine Bezahlung ,nach Tarif” fordern soll, ist eine weitere Erleichterung der Allgemeinverbindlichkeitserkla-
rung (AVE) von Tarifvertragen (Deutscher Bundestag, 2021). Eine AVE erstreckt die Geltung eines Flachenta-
rifvertrags auch lber vorher nicht-tarifgebundene Arbeitgeber sowie Beschaftigte — unabhangig davon, ob
diese Mitglieder in einem Arbeitgeberverband oder einer Gewerkschaft sind (BMAS, 2022a). Vorschlage zur
weiteren Erleichterung sehen vor, den Abstimmungsmodus im Tarifausschuss so zu verandern, dass ein An-
trag, der gemeinsam von den zustandigen Tarifvertragsparteien aus der betroffenen Branche eingebracht
wird, dort nur mit Mehrheit abgelehnt werden kann (DGB, 2019). Es fallt auf, dass bei den vorgeschlagenen
gesetzlichen MalRnahmen der Fokus vor allem auf die Arbeitnehmer gerichtet wird. Eine hohe Tarifbindung
wird als Mittel betrachtet, moéglichst vielen Arbeitnehmern eine tarifvertragliche Bezahlung zukommen zu
lassen.

Dagegen gibt es auch kritische Stimmen, da die politischen Eingriffe nicht zwangsldufig zu einer nachhaltigen
Starkung der Tarifbindung flihren. Die 2015 unter dem Etikett , Tarifautonomiestarkungsgesetz“ eingefiihr-
ten MalRnahmen hatten nicht nur einen eher marginalen Einfluss auf die Reichweite von Tarifvertragen. Sie
haben auch keine Trendumkehr bei der Mitgliederentwicklung von Gewerkschaften und Arbeitgeberverban-
den angestoRen. Die Arbeitgeber beflirchten sogar, dass exogene Eingriffe in das Tarifvertragssystem dieses
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nach und nach zersetzen, anstatt die Tarifbindung zu starken (BDA, o. J.) Die historischen Erfahrungen mit
staatlichen Steuerungsversuchen der Tarifautonomie sprechen tatsachlich nicht dafiir, dass daraus eine Star-
kung von Tarifparteien und Tarifautonomie folgt (Lesch/Schneider/Vogel, 2021). Als Alternative einer Star-
kung der Tarifbindung durch politische Malknahmen wird daher vorgeschlagen, die Tarifautonomie von innen
heraus zu starken, und zwar durch die Tarifpartner selbst (Lesch/Schneider/Vogel, 2019; Fickinger, 2021;
Bach et al., 2022). Hier wird argumentiert, dass eine Entscheidung zur Tarifbindung auf freiwilliger Basis ge-
troffen werden muss und die Tarifparteien dafiir sorgen missen, Tarifvertrage hinreichend attraktiv zu ge-
stalten. In dieser Argumentation wird der Fokus vor allem auf die Motive der Unternehmen gerichtet.

Dieser Blickwinkel wird im Folgenden aufgegriffen. Ziel ist es, brancheniibergreifend einen Einblick in die
Motivlage der Unternehmen zu gewinnen. Konkret stellt sich die Frage, welche Vorteile die Unternehmen
ganz konkret aus einer Tarifbindung ziehen. Die Ergebnisse beruhen auf Daten des IW-Personalpanels. Im
Frihjahr 2022 wurden im Rahmen der 29. Welle erstmals branchenibergreifend die Griinde fiir Tarifbindung
abgefragt und anhand einer reprasentativen Stichprobe ausgewertet. Nach einer kurzen Bestandsaufnahme
zur Tarifbindung (Art der Tarifbindung, Tarifbindung nach Branchen und Tarifbindung nach Unternehmens-
groRe) wird erlautert, warum sich Unternehmen auch heute noch fiir eine Flachentarifbindung entscheiden.
Daraus werden politische Schlussfolgerungen zur Starkung der Tarifbindung gezogen.

2 Datengrundlage: Das IW-Personalpanel

Mit dem IW-Personalpanel liegt eine reprasentative Mehrthemenbefragung von Unternehmen aus allen
Branchen der Privatwirtschaft vor. Die Schwerpunkte der Befragung liegen auf den Themen Fachkraftebe-
darf, Fragen der Qualifikations- und Kompetenzentwicklung sowie Aus- und Weiterbildung. Daneben werden
wechselnde thematische Schwerpunkte aus dem Bereich Human Resources abgefragt. In der 29. Welle
wurde im Zuge des Themen-Fokus , betriebliche Konfliktlosung” auch abgefragt, ob Unternehmen tarifge-
bunden sind und welche Motive einer Tarifbindung zugrunde liegen. Nach einer ersten telefonischen Kon-
taktaufnahme mit dem Unternehmen findet die Onlinebefragung mit der zustdandigen personalverantwortli-
chen Person statt, zum Beispiel dem HR-Manager, Personalleiter oder Geschaftsfiihrer. Seit 2010 wird die
Unternehmensbefragung jahrlich bis zu drei Mal durchgefiihrt. Fir die Welle 29 des IW-Personalpanels aus
dem Frihjahr 2022 liegen insgesamt 803 Beobachtungen vor. Nach Abzug der Unternehmen, deren Perso-
nalverantwortliche keine Auskunft zum Tarifbindungsstatus gaben, liegt die Grundgesamtheit bei 787. Wah-
rend der Umfrage konnten die Befragten auswahlen, welchem Wirtschaftssektor ihr Unternehmen angehort.
Im Rahmen der Analyse wurden diese Wirtschaftsbereiche zu vier Branchenhauptgruppen zusammengefasst:

e Produzierendes Gewerbe: Chemie, Pharma, Gummi und Kunststoff; Metallerzeugung und -bearbeitung
sowie Herstellung von Metallerzeugnissen; Maschinenbau, Metall- und Elektro-Industrie, Fahrzeugbau;
andere Branche des Verarbeitenden Gewerbes; Energie-, Wasserversorgung, Entsorgung; Bauwirtschaft.

e GroR-/Einzelhandel/ Logistik: Einzelhandel (inkl. Handel mit Kraftfahrzeugen); GroBhandel; Verkehr und
Lagerei/Logistik.

e Wirtschaftsnahe Dienste: Gastgewerbe; Information und Kommunikation; Banken, Versicherungen, Fi-
nanzdienstleistungen; Wirtschaftsnahe Dienste.

e Gesellschaftsnahe Dienste: Gesundheits- und Sozialwesen; Gesellschaftsnahe Dienste.
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2

Grinde fir Tarifbindung

In der ungewichteten Stichprobe sind mittlere und gréRere Unternehmen deutlich tiberreprasentiert. Dieses
Vorgehen wird bewusst gewahlt, um auch bei diesen beiden Gruppen eine fiir die Auswertung hinreichend
hohe absolute Fallzahl zu erhalten. Die MitarbeitergrofRenklassen verteilen sich wie folgt auf die vier oben
definierten Branchen:

Tabelle 2-1: Ubersicht IW-Personalpanel

Ungewichtete Stichprobe

Produzierendes GroR-/Einzelhan- Wirtschaftsnahe Gesellschaftsnahe | Total
Gewerbe del/ Logistik Dienste Dienste

51 bis 250 MA 140 33 44 38 255
Ab 251 MA 52 23 33 37 145

Quelle: IW-Personalpanel (Welle 29, Frithjahr 2022)

Anhand eines Gewichtungsverfahrens — basierend auf Mitarbeiteranzahl und Branchenzugehorigkeit —
wurde im Analyseprozess das ,,Oversampling” von groReren Unternehmen kompensiert, um die Ergebnisse
auf Gesamtebene nicht zu verzerren. Zusatzlich erfolgte im Rahmen der Hochrechnung eine ,,Nonresponse-
Korrektur”, um strukturelle Unterschiede in der Teilnahmebereitschaft zwischen verschiedenen Unterneh-
menstypen zu beriicksichtigen.

3 Status quo der Tarifbindung

Von den fast 790 Unternehmen, die in der Auswertung des IW-Personalpanels beriicksichtigt wurden, war
gut jedes Fiinfte tarifgebunden (21 Prozent). Insgesamt gaben 16 Prozent der Personalverantwortlichen an,
dass ihr Unternehmen an einen branchenweiten Tarifvertrag gebunden war (siehe Abbildung 3-1). Bei 5 Pro-
zent aller Befragten lag ein hauseigener Tarifvertrag vor. Zusatzlich orientierten sich 32 Prozent der Unter-
nehmen an einem Tarifvertrag. Diese sind rechtlich nicht an einen Tarifvertrag gebunden, aber gestalten ihre
Arbeitsvertrage in bestimmten Aspekten (z. B. Entgelte oder Arbeitszeitregelungen) in Anlehnung an einen
glltigen Flachentarifvertrag. Mit 48 Prozent bestand fast die Halfte der Stichprobe aus Unternehmen, die
zum Befragungszeitpunkt an keinen Tarifvertrag gebunden waren und sich auch nicht an den Rahmenbedin-
gungen eines Flachentarifvertrags orientierten.
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Abbildung 3-1: Tarifbindung allgemein

Gewichtete Anteile der Unternehmen in Prozent

16
m Flachentarifvertrag
5
Firmentarifvertrag
48
Orientierung an einem
Flachentarifvertrag
32 Keine Tarifbindung oder Orientierung

N (ungewichtet) =787

Quellen: eigene Berechnungen; IW-Personalpanel (Welle 29, Friihjahr 2022)

Der Tarifbindungsstatus wird sowohl in Unternehmensbefragungen (IW-Personalpanel, IAB-Betriebspanel,
Verdienststrukturerhebung des Statistischen Bundesamtes) als auch in Personenbefragungen (Sozio-6kono-
misches Panel) erfasst. Durch die unterschiedlichen Ebenen bei der Abfrage der Tarifbindung — betrieblich
versus individuell — kénnen sich Differenzen zwischen den gingigen Datenquellen ergeben (Lesch/Schrdder,
2023). Laut einer Auswertung von Ellguth/Kohaut (2022) gab im Jahr 2021 von rund 15.200 Betrieben im IAB-
Betriebspanel ein Viertel an, tarifgebunden zu sein. Damit lag der Anteil der Unternehmen mit Tarifbindung
im IAB-Betriebspanel um etwa fiinf Prozentpunkte hoher als im IW-Personalpanel. Im Umkehrschluss unter-
lagen drei Viertel der in der Stichprobe enthaltenen Unternehmen keiner Tarifbindung — sei es mit oder ohne
Orientierung am Tarifvertrag. 37 Prozent gaben im IAB-Betriebspanel die Auskunft, dass sie sich an einem
Tarifvertrag orientieren. Beim Vergleich der Ergebnisse ist zu beriicksichtigen, dass einmal Unternehmen (IW-
Personalpanel) und einmal Betriebe (IAB-Betriebspanel) befragt werden. Vor diesem Hintergrund lagen die
Anteile in den beiden Befragungen auf einem vergleichbaren Niveau.

In der Literatur besteht der Konsens, dass die BetriebsgrofRe ein zentraler Anhaltspunkt fiir die Tarifgebun-
denheit eines Unternehmens ist (Uberblick in: Lesch et al., 2017, 23). Betrachtet man im IW-Personalpanel
den Anteil der Unternehmen mit Tarifbindung nach der Mitarbeiteranzahl, so wird deutlich, dass groRere
Unternehmen haufiger tarifgebunden waren als kleinere: Bei etwas mehr als der Halfte der Unternehmen
mit mehr als 250 Mitarbeitern lag entweder ein Flachen- oder Firmentarifvertrag vor — 31 Prozentpunkte
mehr als die Tarifbindung tiber alle UnternehmensgroRenklassen hinweg. In der nachstkleineren Mitarbei-
tergroBenklasse mit 51 bis 250 Beschaftigten belief sich der Anteil der tarifgebundenen Unternehmen auf 38
Prozent, wahrend Unternehmen mit weniger als 50 Mitarbeitern nur auf knapp 19 Prozent kamen (siehe
Abbildung 3-2). Besonders ausgepragt war der BetriebsgroReneffekt bei Flachentarifvertragen zwischen klei-
neren und mittelgroBen Unternehmen. Mit Blick auf die Haufigkeit von Firmentarifvertragen ergab sich ein
dhnliches Bild: Unternehmen mit mehr als 250 Mitarbeitern waren o6fter an einen Firmentarifvertrag gebun-
den (15 Prozent) als mittlere (5 Prozent) und kleine (4 Prozent) Unternehmen. Zwischen mittleren und gro-
Reren Unternehmen ergab sich damit beim Firmentarif eine Differenz von 10 Prozentpunkten, wahrend den
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Arbeitsbedingungen und Léhnen in kleinen bis mittleren Unternehmen &dhnlich haufig Firmentarifvertrage
zugrunde lagen. Die Orientierung am Tarifvertrag war unabhangig von der BetriebsgréRe und lag bei allen
MitarbeitergroRenklassen bei circa 30 Prozent.

Abbildung 3-2: Tarifbindung und -orientierung nach MitarbeitergroRenklassen

Gewichtete Anteile in Prozent

29
28
32 32
bis 50 Beschaftigte 51 bis 250 Beschaftigte 251 und mehr Gesamt
Beschaftigte
B Flachentarifvertrag ™ Firmentarifvertrag Orientierung an einem Flachentarifvertrag

N (ungewichtet) = 787

Quellen: eigene Berechnungen; IW-Personalpanel (Welle 29, Friithjahr 2022)

Die Aufspaltung nach Branchenhauptgruppen zeigt, dass der Grad der Tarifbindung nicht nur zwischen Be-
triebsgroRen, sondern auch zwischen den Branchen variierte. Die héchste Tarifbindung fand sich im Produ-
zierenden Gewerbe mit 26 Prozent. In der Hauptgruppe GroR-/Einzelhandel und Logistik lag diese lediglich
bei 16 Prozent. Eine Gemeinsamkeit zwischen den beiden Branchenhauptgruppen bestand darin, dass sich
jeweils ungefahr 35 Prozent der Unternehmen am Flachentarifvertrag orientierten. Dieser Wert lag um etwa
10 Prozentpunkte Uber der Orientierung in den wirtschaftsnahen und gesellschaftsnahen Dienstleistungs-
sparten. Die hochste Nicht-Tarifbindung (auch keine Orientierung) fand sich bei den wirtschaftsnahen Dienst-
leistungen. 55 Prozent der befragten Personalverantwortlichen gaben hier an, dass in ihrem Unternehmen
keine Art von Tarifbindung oder Anlehnung an einen Tarifvertrag vorlag.

INSTITUT DER DEUTSCHEN WIRTSCHAFT 10



M Grinde fir Tarifbindung

Abbildung 3-3: Tarifbindung und -orientierung nach Branchenhauptgruppen

Gewichtete Anteile in Prozent

37
32

35 25 26

Produzierendes GroR-/Einzelhandel/ Wirtschaftsnahe Gesellschaftsnahe Gesamt
Gewerbe Logistik Dienste Dienste
B Flachentarifvertrag Firmentarifvertrag Orientierung an einem Flachentarifvertrag

N (ungewichtet) = 787

Quellen: eigene Berechnungen; IW-Personalpanel (Welle 29, Frihjahr 2022)

Aufgegliedert nach der Art der Tarifbindung — Firmentarifbindung oder Flachentarifbindung— ergibt sich fol-
gendes Bild: 23 Prozent der befragten Unternehmen aus dem Produzierenden Gewerbe waren an einen Fla-
chentarifvertrag gebunden. In der Hauptgruppe GroR-/Einzelhandel und Logistik belief sich der Anteil von
Unternehmen mit Flachentarifvertrag nur auf 8 Prozent (siehe Abbildung 3-3). In dieser Gruppe lagen dafir
mehr Firmentarifvertrage vor als in den anderen Branchenhauptgruppen. Das liegt vor allem daran, dass Fir-
mentarifvertrage in der Logistikbranche eine zentrale Rolle spielen. So verfiigt etwa die Deutsche Post mit
ihren 160.000 Tarifbeschaftigten (ver.di, 2023) ebenso Uber einen Firmentarifvertrag wie die Deutsche Bahn
mit rund 180.000 Konzernbeschéftigten (Tagesschau, 2023) oder die Deutsche Telekom mit etwa 55.000 Ta-
rifoeschéaftigten (ver.di, 2022).

4 Motive einer Tarifbindung

Nach Mancur Olsens , Logik des kollektiven Handelns" (Olsen, 1968) ergibt sich bei der Organisation von
Gruppen immer ein Trittbrettfahrerproblem. Ein einzelner Akteur bleibt einer Gruppe fern, weil er auch ohne
Mitgliedschaft von den Leistungen der Gruppe profitiert. Das ,Free-Riding” macht auch vor der Verbands-
landschaft nicht halt (Keller, 1988, 391; 394). Letztlich ist fiir die Entscheidung, einem Arbeitgeberverband
beizutreten, ausschlaggebend, dass die Kosten-Nutzen-Rechnung des Managements aufgeht (Keller, 1988,
397). Der Nutzen einer Tarifbindung besteht aus Sicht der Unternehmen vor allem in geringeren Verhand-
lungskosten, einer gréReren Rechtssicherheit und einer brancheneinheitlichen Friedenspflicht (Brocker,
2004). Zu den Kosten gehoren unter anderem die Mitgliedsbeitrage sowie der geleistete Zeitaufwand fir
eine (ehrenamtliche) Mitarbeit im Verband sowie ,Verpflichtungen zu einem bestimmten Verhalten auf den
Arbeits- und Produktmarkten” (Keller, 1988, 397). Wird der ,,Preis” einer Tarifbindung zu hoch, zum Beispiel
durch kollektive Arbeitszeitverkiirzungen, verlassen Unternehmen den Verband. Die NutzeneinbuRen wer-
den dadurch beschrankt, dass sich der Verband auch dann noch fiir die kollektiven Interessen der Arbeitgeber
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einsetzt, wenn einzelne Unternehmen austreten. Daher profitieren diese auch weiterhin von der Verbands-
arbeit.

Der Nutzen aus einer Tarifbindung lasst sich zwar nicht direkt messen. Stellvertretend kénnen aber die
Griinde betrachtet werden, die Unternehmen im IW-Personalpanel fiir ihre Tarifbindung angeben. Im Kon-
text der Motive einer Tarifbindung wurde den Personalverantwortlichen in der Panelbefragung folgende
Frage gestellt: ,,Was sind die Griinde dafiir, dass sich Ihr Unternehmen an einen Flachentarifvertrag (FTV)
bindet?“. Insgesamt wurden neun Antwortkategorien angeboten. Dabei konnten mehrere Antwortmaglich-
keiten ausgewahlt werden. Im Schnitt wahlten die Personalverantwortlichen 1,9 Antwortoptionen aus. Der
lberwiegende Teil, 84 Prozent, fanden einen bis drei Vorteile fiir ihr Unternehmen zutreffend. 13 Prozent
wahlten sogar vier bis sechs Items aus. Nur 3 Prozent fanden ihr Unternehmen in keiner der genannten Op-
tionen wieder. Die wenigen Befragten, die keinen der Vorteile auswahlten, waren allesamt aus kleineren
Unternehmen mit weniger als 50 Mitarbeitern. Generell galt: Je groRer das Unternehmen, desto mehr Vor-
teile der Tarifbindung identifizierten die Personalverantwortlichen in der Befragung. Neben den vorgegebe-
nen Antworten konnten auch Griinde in ein Freitextfeld eingetragen werden. In diesem wurden einzelne
erganzende Kommentare hinterlassen, jedoch keine zusatzlichen Motive genannt. Dies ist ein deutlicher Hin-
weis darauf, dass die zur Auswahl gestellten Motive das Spektrum an relevanten Griinden fir Tarifbindung
abdeckten.

Die sichere Kalkulationsgrundlage (37 Prozent) ist in der Welle 29 des IW-Personalpanels der am haufigsten
genannte Grund, sich an einen Tarifvertrag zu binden. Ein zusatzliches Motiv ist, dass standardisierte Lohne
und Arbeitszeiten die Gefahr verringern, dass Fachkradfte aus dem Unternehmen abgeworben werden (32
Prozent). Auch bei den offenen Nennungen wird dieser Effekt vereinzelt thematisiert. Hier wurde zum Bei-
spiel genannt, dass der Tarifvertrag einen Wettbewerbsvorteil bei der Personalgewinnung biete und dass der
Tariflohn die Entscheidung des Bewerbers zugunsten des Unternehmens beglinstige. Sich aus Tradition an
einen Tarifvertrag zu binden (29 Prozent) und Konflikte aus dem Unternehmen herauszuhalten (28 Prozent),
landeten auf Platz drei und vier. Die deskriptiv ermittelten Unterschiede zwischen diesen vier Griinden sind
statistisch nicht signifikant. Demnach liegen die vier Griinde fiir Tarifbindung bei den Unternehmen des IW-
Personalpanels — trotz der unterschiedlichen Anzahl von Nennungen — dhnlich hoch im Kurs.

Die ,,Ersparnis von Transaktionskosten im Vergleich zu einzelvertraglichen Regelungen” war nurin 17 Prozent
der Unternehmen als Tarifbindungsmotiv bedeutsam. Auch andere, , klassische” Motive einer Tarifbindung
spielten aus Unternehmenssicht nur eine untergeordnete Rolle. Das gilt auch fir die Stabilisierung der Lie-
ferkette durch die branchenweite Friedenspflicht. Dieses Argument wurde nur von 11 Prozent der Personal-
verantwortlichen genannt. Die im Vergleich zu anderen Motiven recht geringe Relevanz der Friedenspflicht
ist branchentibergreifend zu beobachten, also auch fir das Produzierende Gewerbe. Eine mogliche Erklarung
daftir durften internationale Wertschopfungsketten und Abhangigkeiten von Zulieferern aus dem Ausland
sein. Da sich die tarifvertraglich geregelte, branchenweite Friedenspflicht auf innerdeutsche Lieferketten be-
schrankt, verliert dieser Grund durch die Internationalisierung im Produktionsprozess an Gewicht. Im Dienst-
leistungssektor kommt hinzu, dass dieser kleinteiliger strukturiert und weniger gewerkschaftlich organisiert
ist und auch die Abhangigkeit von Vorleistungen zum Teil geringer ist. Diese Faktoren senken das Risiko, Vor-
leistungen nicht zu erhalten, weil gerade gestreikt wird. Gleichauf mit der Friedenspflicht liegt die Moglichkeit
zur Einflussnahme auf den Flachentarifvertrag (11 Prozent). Zwar gaben von den gréReren Unternehmen
24,4 Prozent an, wegen ihres Einflusses auf die Regelungen des Tarifvertrags Mitglied im Arbeitgeberverband
zu sein. Bei den mittleren und kleineren ist dieser Grund aber weniger wichtig.
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Forderungen der Gewerkschaft beziehungsweise der Druck der organisierten Belegschaft (4 Prozent) spielen
brancheniibergreifend eine eher untergeordnete Rolle, wenn es darum geht sich an einen Tarifvertrag zu
binden (siehe Abbildung 4-1). Zudem gaben nur wenige Unternehmen als Grund fiir ihre Flachentarifbindung
die Zahlungen aus dem Streikfonds im Falle eines Arbeitskampfes an (0,1 Prozent). Um einzuordnen, warum
diese ,,Druck-Motive” weniger stark ins Gewicht fallen, muss die Frage beantwortet werden, wie organisiert
die Belegschaft in den befragten Unternehmen Uiberhaupt ist. Auf Basis der Allgemeinen Bevoélkerungsum-
frage ALLBUS ergab sich im Jahr 2021 ein gewerkschaftlicher Netto-Organisationgrad von lediglich 17,4 Pro-
zent (Fulda, 2022, 1).

Abbildung 4-1: Motive fiir Flachentarifbindung

Gewichtete Anteile der Unternehmen mit Flachentarifvertrag in Prozent

Sichere Kalkulationsgrundlage 37
Fachkraftesicherung durch standardisierte Lohne 32
Tradition 29
Konfliktvermeidung 28
Einsparen von Transaktionskosten 17
Einflussnahme auf Regelungen des FTV 11
Sicherung der Wertschopfungskette 11
Druck der organisierten Belegschaft 4

Unterstitzung aus dem Streikfonds | O

N (ungewichtet) = 201

Quellen: eigene Berechnungen; IW-Personalpanel (Welle 29, Friihjahr 2022)

Bereits in einer Umfrage des IW im Herbst 2017 in der Metall- und Elektro-Industrie wurden Griinde fir Ta-
rifbindung und die Zufriedenheit der Unternehmen mit den Flachentarifvertragen analysiert (Lesch/Schnei-
der/Vogel, 2019). Ankniipfend an diese Befragung gliedert Schneider (2020, 268) die Griinde, sich an einen
Tarifvertrag zu binden, in drei Kategorien: klassische Kostenmotive (z. B. Kalkulationsgrundlage), intrinsische
Motive (z. B. Fachkraftesicherung) und Druck-Motive (z. B. Tarifbindung wird von Betriebsrat oder Gewerk-
schaft gefordert). Zwar lassen sich die mit Hilfe einer Faktorenanalyse ermittelten Motivcluster nicht direkt
auf das IW-Personalpanel libertragen. Trotzdem ist die Definition der Kategorien hilfreich, um die Gberge-
ordnete Intention der Griinde zu beschreiben. Die intrinsischen Motive zielen auf einen , erhofften Image-
Gewinn“ ab (Schneider 2020, 268). Angesichts der sich stetig vergréRernden Fachkraftellicke wird die Bedeu-
tung des Unternehmens-Images im Wettbewerb um Arbeitskrafte wachsen. Vor allem der demografische
Wandel und der einhergehende Renteneintritt der geburtenstarken Babyboomer-Generation stellt den ge-
samten deutschen Arbeitsmarkt bei der Arbeits- und Fachkraftesicherung vor grolRe Herausforderungen
(Burstedde, 2023, 45). Fachkrafte anzuwerben und nachhaltig an das eigene Unternehmen zu binden, ge-
winnt zunehmend an Relevanz. Das Motiv ,standardisierte Lohne und Arbeitszeiten zur Fachkraftesicherung”
konnte deshalb im Vergleich zu den klassischen Kostengriinden fiir eine Tarifbindung immer wichtiger wer-
den, und zwar auch fir bislang noch nicht-tarifgebundene Unternehmen. Im Wettbewerb um Fachkrafte
dirften sich nicht-tarifgebundene Unternehmen kiinftig immer starker am Tariflohn orientieren oder tber
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diesen hinausgehen. Dadurch kdnnte auch die Lohnliicke zwischen tarifgebundenen und nicht-tarifgebunde-
nen Unternehmen schrumpfen, die gerne als Rechtfertigungsgrund fir politische MaBnahmen zur Starkung
der Tarifbindung angefuihrt wird. Liibker/Schulten (2021) beziffern die unbereinigte Lohnliicke auf knapp 22
Prozent. Diese Liicke wird halbiert, wenn bei der Berechnung der Lohndifferenz Betriebsmerkmale, wie zum
Beispiel die BetriebsgroRe, berticksichtigt werden (Libker/Schulten, 2021). Bei Modellen, in welchen zusatz-
lich fr Personenmerkmale und Selektionseffekte kontrolliert wird, liegt die bereinigte Lohnliicke in einem
Korridor zwischen 2 und 6 Prozent (Gurtzgen, 2016; Hirsch/Mdiller, 2018; Kolling, 2022).

Im Falle einer knappheitsbedingten Lohnangleichung zwischen den tarifgebundenen und ungebundenen Sek-
toren wirde ein wichtiges Argument der Beflirworter gesetzlicher MalRnahmen zur Starkung der Tarifbin-
dung an Relevanz verlieren. Ob mit der Entwicklung hin zu héheren Lohnen allerdings auch eine héhere Ta-
rifbindung einhergeht, ist offen. Denn Unternehmen kénnen auch mit héheren Lohnen werben, ohne tarif-
gebunden zu sein. Der Flachentarifvertrag ware dann vor allem eine wichtige Orientierungsmarke. Aus Be-
schéftigtensicht kann es aber von Vorteil sein, in einem tarifgebundenen Unternehmen zu arbeiten, weil dort
die Lohnerhéhungen automatisch an die Tarifverhandlungen mit der Gewerkschaft gekoppelt werden (Bro-
cker, 2004, 17). Solche Arbeitskrafte konnten in tarifgebundene Unternehmen abwandern. Je mobiler die
Arbeitskrafte sind, desto starker diirfte dieser Effekt ausfallen. Letztlich hangt es also von einem ,Voting by
feet” der Arbeitnehmer ab, ob sich die Tarifbindungsmotive der Unternehmen adndern. Méglicherweise
schauen die Beschéftigten auf ihre Arbeitsbedingungen, ohne einen unmittelbaren Zusammenhang mit dem
Tarifbindungsstatus ihres Unternehmens herzustellen.

5 Fazit

In diesem Report wurde auf der Basis einer Auswertung der Welle 29 des IW-Personalpanels untersucht, wie
hoch die Tarifbindung von Unternehmen ist und welche Motive fiir Unternehmen den Ausschlag geben, sich
an einen Tarifvertrag zu binden. Dabei zeigt sich, dass Personalverantwortliche eher die klassischen Kosten-
faktoren als Vorteil der Tarifbindung nennen. Komplementar wirkt ein intrinsischer ,Image“-Aspekt, denn
Tarifvertrage helfen Arbeitgebern, ihr Unternehmen auf dem (Arbeits-)Markt zu positionieren. Druck-Motive
wie die Forderungen der Gewerkschaft oder der organisierten Belegschaft spielen hingegen eine unterge-
ordnete Rolle.

Auch wenn die Welle 29 des IW-Personalpanels im Vergleich zu vorherigen quantitativen Befragungen eine
eher kleine Stichprobe ist, ergeben sich aus der ersten branchenilbergreifenden Abfrage zu den Motiven der
Tarifbindung politische Ableitungen zur Starkung der Tarifbindung. Die zentrale Botschaft lautet: Die Motiv-
lage der Unternehmen sollte in der politischen Debatte starker beriicksichtigt werden. Derzeit dominieren
vor allem normative Werturteile: Weil tarifgebundene Unternehmen im Durchschnitt besser zahlen als nicht-
tarifgebundene, wird beim Tarifbindungsstatus eine , gerechte” Welt (Unternehmen mit Tarifbindung) von
einer ,ungerechten” Welt (Unternehmen ohne Tarifbindung) unterschieden. Um die , gerechte” Welt zu star-
ken, muss die Tarifbindung erhéht werden. Dieses Narrativ diirfte sich angesichts des Arbeits- und Fachkraf-
temangels schon bald als (iberholt erweisen. Schon jetzt raumt fast jedes dritte tarifgebundene Unterneh-
men standardisierten Lohnen und Arbeitszeiten in Bezug auf ihren Tarifbindungsstatus eine wichtige Bedeu-
tung ein. Je groRer die Arbeitskraftemobilitat ausfallt, desto eher werden sich die Beschaftigten solche Un-
ternehmen als Arbeitgeber aussuchen, die ihnen die besten Arbeitsbedingungen bieten. Diese Machtver-
schiebung auf dem Arbeitsmarkt diirfte die Lohnliicke zwischen tarifgebundenen und nicht gebundenen Un-
ternehmen beeinflussen. Unternehmen werden sich zunehmend am Tarifvertrag orientieren miissen, um
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Fachkrafte zu gewinnen und zu halten. So setzen Flachentarifvertrage gerade in Zeiten des Arbeits- und Fach-
kraftemangels Standards fiir Lohne und Arbeitszeiten.

Unklar ist, ob sich die Unternehmen bei ihrer zunehmenden Orientierung am Flachentarifvertrag auch fir
eine direkte (formale) Tarifbindung entscheiden werden. Die politische Debatte sollte sich daher davon |6sen,
auf die formale Flachentarifbindung zu schauen. Auch eine Haustarifbindung oder eine Orientierung am Fla-
chentarifvertrag kann zu fairen Arbeitsbedingungen fiihren, zumal die tarifgebundenen Unternehmen auf-
grund der Nutzung von Offnungsklauseln keinesfalls eine homogene Gruppe darstellen (Bach et al., 2022).
Politisches Handeln sollte evidenzbasiert sein und Arbeitnehmerbelange wie Unternehmensbelange ange-
messen bertlicksichtigen. Es besteht aber kaum empirische Evidenz zur Motivlage der Unternehmen verschie-
dener Branchen. Diese Liicke ldsst sich nur mit Hilfe groRer Datensatze schliefSen, wie sie etwa mit dem |IAB-
Betriebspanel zur Verfligung stehen.
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