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OT-Verbande & OT-Mitgliedschaften in der Metall- und
Elektrobranche: Stabilisierung des Tarifsystems auf tonernen
FuRen?*

J. Timo Weishaupt, Helena Schneider, Sandra Vogel, Jan Weckwerth**

Zusammenfassung: Arbeitgeberverbiande in der Metall- und Elektroindustrie (M+E) haben
in den 1990er Jahren begonnen, Verbande und Mitgliedschaften ohne Tarifbindung (OT)
einzufiihren. Der Beitrag fragt unter Beriicksichtigung zentraler theoretischer Erkldrungs-
modelle, inwiefern sich diese Strategie stabilisierend oder destabilisierend auf das Tarifsystem
auswirkt. Neben einer regionalen Betrachtung der Entwicklung und Struktur der OT-Optionen
bilden eine Auswertung von Expertinnen- und Experteninterviews mit M+E-Arbeitgeber-
verbanden sowie eine Unternehmensbefragung die Grundlage der Untersuchung. Wéhrend
Arbeitgeber die Vorteile des Flachentarifvertrags grundsétzlich schétzen, ist die Akzeptanz
von zentralen Regelungen (Entgelthohe, Arbeitszeitvolumen) gesunken. Aus Verbandssicht
erscheinen OT-Strukturen daher notwendig, um vor allem KMU weiterhin organisieren zu
konnen. Seit Mitte der 2000er Jahre hat sich der tarifliche Deckungsgrad der Beschiftigten in
der M+E-Industrie stabilisiert. In Verbindung mit Offnungsklauseln fiihrt OT jedoch auch zu
einer fortschreitenden Flexibilisierung und Differenzierung innerhalb des Tarifsystems. In
einigen Tarifregionen wird OT auch als strategisches Druckmittel zur Disziplinierung der IG
Metall eingesetzt. Bislang waren die Tarifpartner insbesondere in Krisenzeiten zwar in der
Lage zu pragmatischen Einigungen zu gelangen. Allerdings deuten die beidseitig starker
konfligierenden Strategien dabei auf eine Stabilisierung auf tonernen Fiilen hin.

Schlagworter: Tarifpartnerschaft, Flachentarif, Gesamtmetall, IG Metall, Metall- und Elek-
troindustrie

OT-associations in the metal and electrical industry: stabilizing the collective bargaining
system on feet of clay?

Abstract: Employer organisations in the metal and electrical industry (M+E) first began to
offer membership to firms not participating in collective bargaining in the 1990s. Taking into
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account central theoretical approaches, this article asks to what extent this ,,ohne Tarifbin-
dung® (OT — not covered by collective agreements) membership strategy has had a stabilizing
or destabilizing effect on the collective bargaining system. Besides a regional analysis of OT
development and structures, an evaluation of expert interviews with M+E employer asso-
ciations and a company survey form the basis of this study. While employers in principle
support the advantages of sector-level agreements, the acceptance of core regulations (pay
levels, working time volume) has declined. From the perspective of employer associations, the
OT structures are a necessary means to organize SMEs. Since the mid-2000s, the collective
bargaining coverage of employees in the metal and electrical industry has stabilised. These
opening clause developments, however, have resulted in increasing flexibility and differen-
tiation within the collective bargaining system. In some collective bargaining regions, emp-
loyer associations have used the OT as a strategic means to exert pressure on the IG Metall.
Although the social partners have been able to reach pragmatic agreements, especially in times
of crises, these conflicting strategies on the part of both parties point to a stabilisation process
built on clay feet.

Keywords: Social partnership, sectoral bargaining, metal and electrical industry. JEL: J50,
J59, L60

1. Einleitung

Seit Mitte der 1980er Jahre ist die Zahl der Mitgliedsbetriebe in den tarifschlieBenden Ar-
beitgeberverbinden der Metall- und Elektroindustrie (M+E) riickliufig: Altere Unternehmen
verlassen die Verbidnde und neu gegriindete Unternehmen treten haufig nicht mehr ein. Als
Reaktion darauf haben Arbeitgeberverbédnde sogenannte OT-Verbdnde gegriindet oder se-
parate OT-Mitgliedschaften innerhalb eines regionalen Arbeitgeberverbands eingefiihrt (OT
= ohne Tarifbindung). Diese OT-Optionen ermdglichen es Unternechmen, Mitglied in einem
Arbeitgeberverband zu sein, ohne sich dabei an die kollektiv ausgehandelten Fldchentarif-
vertriige fiir ihre Branche zu binden. Uber die Mitgliedschaft in einem OT-Verband kénnen
die Unternehmen dennoch die Vorteile einer Verbandsmitgliedschaft nutzen, beispielsweise
Rechts- und Arbeitsberatung, Seminarangebote und Partizipation in Unternehmensnetzwer-
ken. Wihrend viele Unternehmen diese Entwicklung begriilen und sich die Verbandsstruk-
turen zu stabilisieren scheinen, betrachtet die IG Metall diese Entwicklung mit Sorge (IG
Metall, 2020). Konkret befiirchtet die Gewerkschaft, dass die Existenz von OT-Optionen die
Tarifflucht von Unternehmen fordert, die Flachentarifbindung in der Folge sinkt und die
kollektiv verhandelten Lohn- und Arbeitsstandards erodieren.

Vor dem Hintergrund der in den M+E Verbinden steigenden Zahl an Unternehmen ohne
Flachentarifvertragsbindung einerseits und der anhaltenden Kritik der IG Metall andererseits,
stellen wir in diesem Beitrag nicht nur Fragen hinsichtlich der Motivlagen der Unternehmen
fiir die Wahl einer OT-Option. Dariiber hinaus werden die Effekte von OT auf das Ver-
bandswesen selbst sowie die damit einhergehenden Verdnderungen in der Tarifbindung, den
Unternehmens- und Verbandseinstellungen zu Tarifpartnerschaft, und — zumindest abgelei-
tet — den Arbeitsbedingungen in OT-Unternechmen fokussiert. Die sozialwissenschaftliche
Verbandsforschung ist sich diesbeziiglich uneins: Stabilisiert die OT-Option die Verbands-
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strukturen und damit mittelbar auch die Tariflandschaft, sofern sich OT-Unternehmen eher am
Flachentarifvertrag orientieren oder hdufiger Haus- oder Anerkennungstarifvertrige ab-
schlielen als verbandslose Unternehmen? Oder wirkt OT destabilisierend und verstérkt die
seit Jahrzehnten fortlaufende Erosion des Tarifsystems, da den Unternehmen eine verbandlich
legitimierte Exit-Option zur Verfligung steht und durch OT mehr Druck auf den Tarifpartner
IG Metall ausgeiibt werden kann?

Zur Untersuchung dieser Fragestellungen wurden in den Jahren 2017, 2018 und 2020
Experteninterviews mit Arbeitgebervertreterinnen und -vertretern aus den M+E-Verbanden
geflihrt, systematisch ausgewertet und durch die Ergebnisse einer breit angelegten Unter-
nehmensbefragung in der M+E-Industrie aus dem Herbst 2017 erginzt. Dabei wird gezielt die
Perspektive der Arbeitgeberseite eingenommen. Denn wihrend sich die Gewerkschaften re-
lativ eindeutig gegen OT positionieren, scheint es aus Arbeitgebersicht unterschiedliche
Deutungs- und Handlungsmuster zur Rolle von OT zu geben.

Der Beitrag ist wie folgt aufgebaut: Zunéchst entfalten wir in einem Theorieteil drei
zentrale theoretische Ansitze aus der Verbandsforschung: die Logik des kollektiven Han-
delns, die Machtressourcentheorie sowie den Jarieties of Capitalism (VoC)-Ansatz und die
aus ihnen abzuleitende Einordnung des Phanomens OT. Auf Basis dieser drei Theorien
formulieren wir forschungsleitende Fragen. Im Methodenteil wird die Datenerhebung und
-auswertung vorgestellt. AnschlieBend werden im empirischen Teil zunéchst die Entstehung
und Entwicklung der OT-Optionen sowie deren Folgen fiir die Verbandsstruktur analysiert.
Nachfolgend werden die (potenziellen) Konsequenzen der OT-Optionen fiir die Tarifbindung
und -partnerschaft sowie fiir die Stabilitit des Tarifsystems in den Blick genommen. Nach
einer eingehenden Diskussion der Forschungsergebnisse — insbesondere im Hinblick auf die
Postulate der eingangs vorgestellten theoretischen Perspektiven — schlieen wir mit einem
Ausblick.

2. Theoretische Grundlagen

In der sozialwissenschaftlichen Forschung zu Arbeitgeberverbidnden lassen sich zwei
grundlegende Fragen identifizieren: Warum organisieren sich Unternehmen {iberhaupt in
Arbeitgeberverbdanden? Und unter welchen Bedingungen verhandeln sie mit den Gewerk-
schaften Flachentarifvertrige? Diese Fragen werden vor allem aus drei unterschiedlichen
theoretischen Warten analysiert. Unternehmensfokussierte Perspektiven riicken vornehmlich
die (rationalen) Deutungsmuster der Anreizstrukturen in den Vordergrund. Industriesoziolo-
gische Uberlegungen fokussieren sich dagegen verstirkt auf die verfiigbaren Machtressourcen
der Gewerkschaften und verstehen so Arbeitgeberverbénde und Tarifverhandlungen primér
als abgeleitetes Phanomen, die als Reaktion auf eine starke kollektive Interessenvertretung der
Beschiftigten entstehen (Stephens, 1979; Korpi, 1985). Der VoC-Ansatz bezieht wiederum
sowohl die Vorteile der verbandlichen Organisation von Unternehmen in den so genannten
koordinierten Marktwirtschaften (CME) als auch die kollektiven Aushandlungsprozesse
sowie die gewerkschaftliche Macht als kausale Erklarungsfaktoren mit ein (Hall & Gingerich,
2009; Hall & Soskice, 2001).
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Unternehmensfokussierte Ansétze beruhen oftmals auf Mancur Olsons (1965) Logik des
kollektiven Handelns. Nach Olson stellen grofBere Gruppen wie beispielsweise Arbeitgeber-
verbdnde eine Vielzahl an Giitern bereit, von denen Nicht-Mitglieder nicht ausgeschlossen
werden konnen. Daher macht es — rational gesprochen — fiir Unternehmen Sinn, die Kosten
einer Mitgliedschaft zu scheuen und als ,,Trittbrettfahrer dennoch von den Vorteilen zu
profitieren. Zu solchen ,,6ffentlichen” Kollektivgiitern zéhlen nach Berndt Keller (1988,
S. 394-395) unter anderem politische Lobbyarbeit vis-a-vis Staat oder Gewerkschaften, die
Koordinierung des Verhaltens anderer Marktteilnehmer oder auch die Offentlichkeitsarbeit
eines Verbands. Auch verbandlich bereitgestellte Dienstleistungen — wie beispielsweise
Rechts- oder Unternehmensberatung — stellen hiernach ein nicht-exklusives Clubgut dar, da
sie alternativ auch auf dem Markt eingekauft werden konnen. Selbst der Tarifvertrag ist nur
dann ein selektiver Anreiz, wenn die Belegschaft eines Unternehmens mehrheitlich ge-
werkschaftlich organisiert sowie streikfahig und -willig ist. In Anlehnung an Olson ldsst sich
also die Frage formulieren, welche exklusiven Clubgiiter fiir eine Mitgliedschaftsentscheidung
relevant sind beziehungsweise welche ,,selektiven Anreize” sich wann fiir welche Unter-
nehmen als ausschlaggebend erweisen, einem Verband bei- oder wieder aus diesem auszu-
treten?

Hierfiir spielen insbesondere Kosten-Nutzen-Kalkiile des Managements hinsichtlich der
Verbandsmitgliedschaft eine Rolle, die je nach Grofie des Unternehmens variieren. Fiir Olson
und spéter auch Franz Traxler (1993) verfligen vor allem grofle Unternehmen iiber umfang-
reiche (finanzielle) eigene Ressourcen, was ihnen tendenziell eher erlauben wiirde, sich auch
ohne die Verbandsmitgliedschaft am Markt zu behaupten." Ahnlich argumentieren Philippe
Schmitter und Wolfgang Streeck (1999), dass groe Unternehmen auch individuell an den
Staat herantreten konnen, um Lobbying zu betreiben oder mit Gewerkschaften eigene
Haustarifvertridge abschliefen konnen. Im Umkehrschluss sind kleine und mittlere Unter-
nehmen (KMU) aufgrund geringerer personeller und finanzieller Ressourcen stirker abhingig
von den Unterstiitzungsmdglichkeiten und Dienstleistungen der Verbande. Demnach werden
konkrete Vorteile vor allem fiir grole Unternehmen umso wichtiger, um Loyalitétsprobleme
zum Verband zu vermeiden, wihrend bei KMU die (auch indirekten) finanziellen Kosten
ausschlaggebend fiir eine Mitgliedschaft sein diirften (Haipeter & Schilling, 2006a, S. 18;
Thelen, 2000, S. 141). Aus einer eher klassenanalytischen Grundierung gelangen auch Claus
Offe und Helmut Wiesenthal (1980, S. 84) bereits frith zu dem Schluss, dass die Unterneh-
mensgrofle unterschiedliche Motivationen fiir den Beitritt nahelegt. So sei vor allem fiir KMU
der Tarifvertrag ein weniger relevantes Argument als vielmehr , Nebenprodukte“ (by-pro-
ducts) wie spezifische Dienstleistungen, die ansonsten jeweils nur einzeln und deutlich
kostenintensiver zu beziehen wiren.

Bei der Abwégung von Kosten und Nutzen spielt dariiber hinaus das ,,Gegeniiber eine
gewichtige Rolle. So stellt die gewerkschaftliche Prisenz in Unternehmen eine notwendige
Bedingung fiir das Management dar, um tiberhaupt in Kollektivverhandlungen einzutreten,
jedoch noch keine hinreichende. Letztlich entscheidet dariiber ndmlich die Kampfkraft der
Gewerkschaft; denn nur dort, wo diese hoch ist, konnen Unternechmen nicht ,,einfach aus dem
Tarif ausscheiden, weil sie dafiir nach wie vor einen tarifpolitisch hoheren Preis zahlen

1 Olson fiigt allerdings an, dass es auch einzelne GroBunternechmen gibt, die so stark von der Verbandsmit-
gliedschaft profitieren, dass sie im Zweifelsfall die Beitrdge auch allein stemmen wiirden. Die Vorteile liegen
beispielsweise darin, dass bei Grounternehmen mit guten Ertragslagen und starker gewerkschaftlicher Priasenz
die Ergebnisse eines Haustarifvertrags oberhalb des Flachentarifvertrags liegen wiirden.
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miissten* (Haipeter & Schilling 2006a, S. 51). Nach der Machtressourcentheorie liegt die
Erkldrung der Verbandsmitgliedschaft im Macht(un)gleichgewicht zwischen den (organi-
sierten) Klassen, also zwischen den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern und den Ar-
beitgebern: je stirker die gewerkschaftliche Macht, desto hoher der Druck auf das Manage-
ment und desto hoher die Wahrscheinlichkeit, dass ein Unternehmen einem Verband beitritt,
um im Kollektiv in einer stirkeren Verhandlungsposition zu sein (Miiller-Jentsch, 2017b).

Wihrend aus einer herkdmmlichen Klassenkampfperspektive Arbeitgeberverbénde als
,»Gegenverbande* und Tarifverhandlungen — vor allem nach gescheiterten Verhandlungs- und
Schlichtungsversuchen — als eine Art Nullsummenspiel verstanden werden, da in Phasen des
Arbeitskampfes der Gewinn der einen Seite notwendigerweise der Verlust der anderen Seite
ist (Miiller-Jentsch, 2017a, S. 44), postuliert vor allem der VoC-Ansatz eine andere Logik.” Da
Mitgliedsunternehmen in Arbeitgeberverbanden einerseits kollektive Interessen vertreten,
andererseits auf Produkt- und Arbeitsmérkten im Wettbewerb zueinander stehen (Helfen &
Nicklich, 2017, S. 233), bicte gerade der Flachentarifvertrag die Moglichkeit, dieses Span-
nungsverhéltnis zu lockern. Durch gemeinsam festgelegte Tarifvereinbarungen werde nicht
nur das Abwerben von Fachkriften (poaching) vermindert, auch Wertschdpfungsketten
wiirden stabilisiert und der Betriebsfrieden durch ,,Auslagerung® der Tarifkonflikte auf die
Verbandsebene gewahrt (und damit eine konstruktive Zusammenarbeit auch und gerade in
Betriebsriten ermdglicht). Ein Klassenkompromiss kann jedoch — unter spezifischen Be-
dingungen — nicht nur aus Sicht des VoC-Ansatzes fiir beide Seiten vorteilhaft sein. So
argumentiert auch Erik Olin Wright (2000) auf Basis von sowohl klassen- als auch spiel-
theoretischen Uberlegungen, dass aus Perspektive von Unternehmen prinzipiell zwar keine
gewerkschaftliche Prisenz die ,optimale® Situation darstellt. Allerdings kann sich gewerk-
schaftliche Organisierung ab einem bestimmten Grenzwert wiederum vorteilhaft fiir das
Unternehmen erweisen:

These conditions [eine starke Gewerkschaftspriasenz; Anm. d. Aut.] allow for significant gains in productivity and
rates of profit due to such things as high level of bargained cooperation between workers and capitalists, rationalized
systems of skill upgrading and job training, enhanced capacity for solving macroeconomic problems, and a greater
willingness of workers to accept technological change given the relative job security they achieve because of union
protections (Wright, 2000, S. 959).

Aus derartigen Uberlegungen kann es fiir Arbeitgeber(verbinde) also durchaus konomisch
Sinn ergeben, Gewerkschaften als Sozialpartner zu verstehen, einen hohen Organisationsgrad
der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu akzeptieren und vor allem die Mitgliedschaft
von Unternehmen im Tariftrdgerverband zu foérdern.

Seit spétestens Mitte der 1990er Jahre bediirfen allerdings zwei neuere Entwicklungen
einer intensiveren wissenschaftlichen Auseinandersetzung: zum einen der Mitgliederschwund
und der damit einhergehende Riickgang der Tarifbindung, zum anderen der Trend zur stér-
keren Abweichung von Tarifvertrigen und die Entstehung der OT-Option als alternative
Organisationsform. Wihrend utilitaristische Perspektiven bei der Verschiebung der Kosten-
Nutzen-Kalkulation zu Ungunsten der Mitgliedschaft ansetzen wiirden, sucht die Machtres-
sourcentheorie Kausalargumente in einer schwindenden Gewerkschaftsmacht. Vor allem fiir
den VoC-Ansatz stellen solche Entwicklungen jedoch eine analytische Herausforderung dar,
da hiernach die zu konstatierenden Tendenzen weg von kollektiv-strategischen und hin zu

2 Bereits Walton und McKersie (1965) unterschieden dhnlich zwischen ,.distributive® und ,,integrative bargai-
ning®.
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einer marktformigen Ausgestaltung der Koordination insbesondere in der Fachkréfte-inten-
siven M+E-Branche a priori nicht zu erwarten wiren (Behrens, 2011, S. 1; Haipeter, 2016,
S. 80). Folgt man den Pramissen des vom Historischen Institutionalismus geprigten VoC-
Ansatz, sollte der Beitritt zu und der Verbleib in einem Arbeitgeberverband iiber die imma-
nenten Vorteile des Flachentarifvertrags erklarbar sein, auch und vor allem fiir exportorien-
tierte, auf Fachkréifte angewiesene und gewerkschaftlich organisierte mittlere Unternehmen
und GroBunternehmen. Demnach kdnnte die Einfiihrung von OT-Optionen (und das Pforz-
heimer Abkommen) als eine den Kern des Tarifsystems ,,stabilisierende Anpassungsstrategie®
(Pierson, 2004) verstanden werden, auch wenn dadurch eine Destabilisierung in den Rand-
bereichen (KMU und Ostdeutschland) in Kauf genommen wird (Thelen, 2000, 2014).

Kritische Betrachter hingegen sehen die Einfiihrung von OT-Optionen und die damit
einhergehende Destabilisierung der Tarifpartnerschaft als eine Art Ubergangsstadium an
(Streeck, 2009; Kinderman, 2016). Auch aus einer theoretischen Perspektive konnte OT
langerfristig zu einer neoliberal gepriagten ,.graduellen Transformation® des Tarifwesens
fithren, also einer starken Dezentralisierung der Lohnverhandlungen innerhalb eines Systems,
in dem kollektive Tarifverhandlungen und Interessensvertretung zunehmend in Frage gestellt
werden (Streeck & Thelen, 2005). Gerade die soziologische Forschung scheint diese These zu
bestitigen: Nach Martin Behrens und Markus Helfen (2009, S. 6) ist die OT-Option fiir das
Verbandswesen insofern problematisch, da sich die Interessenslagen der Unternehmen stérker
ausdifferenzieren, sich eine gemeinsame Interessensartikulation dadurch erschwert und ihre
Durchsetzungskraft schwindet. Wendet man die beiden Verbands-Logiken von Schmitter und
Streeck (1999) an, stabilisiert OT zwar die Mitgliedszahlen (logic of membership), tut dies
aber auf Kosten der Einflussmdglichkeiten des Verbandes (logic of influence) (Haipeter &
Schilling, 2006b). Vor allem wenn OT als legitime Alternativform der Mitgliedschaft aktiv
beworben wird, setzt dies mittelfristig den Tariftrigerverband intern unter Druck — bei ge-
spaltener Mitgliedschaft, auch ,,Stufenmodell* genannt (Behrens, 2013, S. 477) — oder stellt
die Meinungsfiihrerschaft des Tariftragerverbands in Frage (im ,,Parallelverbandsmodell®).
Thomas Haipeter (2016, S. 89) bezeichnet diese Entwicklung daher auch als ,,Liberalisie-
rungsparadox*, da mit steigender Zahl an OT-Unternehmen die Mitgliederzahl wichst und
damit die Position der Verbinde einerseits gestdrkt wird, sie andererseits aber als Akteure der
Koordinierung von Arbeitsmarkt- und Sozialinteressen an Bedeutung einbiilen kdnnten. Dies
wiirde ihren Einfluss als ,,pressure group* damit implizit unterminieren.

Doch nicht nur der innerverbandliche Umgang mit OT und die Auswirkungen auf das
Verbandswesen werden kritisch diskutiert, auch tarifpolitisch wird OT als hochst brisant
bewertet: ,,Solange es den Gewerkschaften nicht gelingt, mit OT-Unternehmen besondere
Haustarifvertrige zu vereinbaren, haben diese sich erfolgreich dem gewerkschaftlichen
Einfluss entzogen* (Behrens, 2017, S. 217). Falls OT-Firmen zudem durch fehlende Haus-
tarifvertrdge entscheidende Wettbewerbsvorteile gegeniiber Verbandsmitgliedern genief3en,
werden weitere Austritte aus der Fliche und weitere innverbandliche Verwerfungen wahr-
scheinlich (Behrens, 2017, S. 218). Wolfgang Schroeder folgert dhnlich: Durch OT sei der
Flachentarifvertrag ,,weiter unter Druck geraten; eine schleifende [sic.] Aushohlung der Ta-
rifautonomie, die damit zu einer exklusiven Veranstaltung der Wenigen wird, ist die Folge*
(Schroeder, 2018, S. 766).

Untersuchungen zur zahlenméBigen Entwicklung der Verbiande zeichnen indes ein am-
bivalentes Bild: Verbandsmitgliedschaften konnten sich nach einem anfinglich groferen
Exodus ab Ende der 2000er Jahre auf niedrigerem Niveau konsolidieren (Tariftragerverbiande)
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oder sogar signifikant ansteigen (OT-Verbénde) (Weckwerth & Weishaupt, 2019). Angesichts
dieser noch eingehender zu diskutierenden Entwicklungen einerseits und der wissenschaft-
lichen Debatten andererseits postulieren wir folgende Forschungsfragen:

(1) Welche Folgen hat die (stets) steigende OT-Mitgliederzahl auf das Verbandswesen und
welche Rolle spielt dabei der Umgang des Tariftrigerverbands mit der alternativen
Verbandsform?

(2) Wie wirkt sich OT (zumindest abgeleitet) auf die Tarifpartnerschaft und -bindung sowie
auf die Arbeitsbedingungen von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern in Unternehmen
aus, die nicht in einem Tariftrdgerverband organisiert sind?

(3) Wie lassen sich diese Entwicklungen aus VoC-Perspektive deuten: als inkrementeller,
aber potenziell transformativer Liberalisierungsprozess oder eher als systemstabilisie-
render Anpassungsprozess?

3. Methodik und Stichprobe

Um die im Theorieteil entwickelten Fragen beantworten zu konnen, haben wir zum einen
strukturierte Interviews mit der (stellvertretenden) Geschiftsfiihrung oder der Leitung der
Tarifabteilung der regionalen Arbeitgeberverbénde in den Jahren 2017, 2018 und 2020 ge-
fithrt. Die Gespriache wurden 2017 und 2018 personlich, 2020 telefonisch gefiihrt. Die Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer erhielten im Vorfeld offen formulierte, thematisch sortierte
Fragen. Die Antworten wurden digital aufgezeichnet, transkribiert und im Nachgang durch
eine strukturierte Inhaltsanalyse zusammengefasst. Die Interviewpartnerinnen und -partner
hatten dann die Moglichkeit die Zusammenfassung zu kommentieren, zu korrigieren oder zu
erginzen. Interviewt wurden Vertreterinnen und Vertreter der regionalen Arbeitgeberverbdande
Hessenmetall (2017 und 2020), Metall NRW (2017 und 2020), Niedersachsenmetall (2017),
Nordmetall (2020), Siidwestmetall (2018 und 2020), VME Berlin-Brandenburg (2017), VME
Thiiringen (2018), VME Sachsen-Anhalt (2020), sowie Gesamtmetall (2017) und der Bun-
desvereinigung Deutscher Arbeitgeberverbinde (BDA) (2017).° Neben den Interviews wur-
den auch alle Internetseiten der M+E Arbeitgeberverbande nach Aussagen zum Fldchenta-
rifvertrag, zur Sozialpartnerschaft und zu Mitgliedsformen gesichtet und ausgewertet.

Zum anderen stiitzen wir uns auf eine im Herbst 2017 durchgefiihrte Umfrage, in der
1.552 Unternehmensvertreterinnen und -vertreter aus der M+E-Industrie zu ihrer Einstellung
zur Tarifbindung befragt wurden. Die Gesamtstichprobe umfasste 719 Unternehmen mit
Mitgliedschaft in einem Arbeitgeberverband mit Flachentarifvertragsbindung, 483 Unter-
nehmen mit Mitgliedschaft in einem Arbeitgeberverband ohne Tarifbindung und 350 Un-
ternehmen, die keinem dieser Arbeitgeberverbiande angehorten. Die fiir diese Untersuchung
entscheidende Teilstichprobe bilden die 483 OT-Mitgliedsunternehmen. Sie wurden auf zwei
unterschiedlichen Wegen fiir die Umfrage gewonnen. Der Grofiteil (414 Unternehmen) wurde
von seinen regionalen M+E-Arbeitgeberverbinden per E-Mail kontaktiert und gebeten, an
einer Onlinebefragung teilzunehmen. Eine Einladung zur Teilnahme ging somit an die OT-

3 Mit den angefragten bayrischen und séchsischen Arbeitgeberverbianden konnten keine Interviews verwirklicht
werden.



10 Industrielle Beziehungen, Jg. 28, Heft 1/2021, 3-30

Mitglieder fast aller M+E-Regionalverbénde.* Mit 414 teilnehmenden Unternechmen betriigt
die Riicklaufquote dieses Teils der Stichprobenerhebung etwa 12 Prozent, was aufgrund der
Lange der Umfrage (ca. 30 Minuten) und der Spezifizitit der Fragestellung ein zufrieden-
stellendes Ergebnis darstellt. Die restlichen 69 OT-Unternehmen entstammen einer Stich-
probenziehung aus der Markusdatenbank von Creditreform, die insgesamt etwa 15.000 Un-
ternehmen umfasst. Diese Unternehmen wurden nicht online befragt, sondern durch com-
putergestiitzte Telefoninterviews.’

Wichtige Themen der Befragung waren eine mogliche frithere Flachentarifvertragsbin-
dung, die Griinde, warum sich Unternehmen aktuell gegen eine Flachentarifvertragsbindung
entscheiden, eine mogliche Orientierung an den Inhalten des M+E-Flichentarifvertrags sowie
die Bewertung der Flexibilitit des Flichentarifvertrags (Lesch, Schneider & Vogel, 2019).
Obwohl alle OT-Mitglieder der teilnehmenden Verbénde kontaktiert wurden, kann aufgrund
der genannten Riicklaufquote von 12 Prozent nicht von einer Vollerhebung gesprochen
werden. Da es sich bei den antwortenden OT-Unternehmen auch nicht um eine Zufallsaus-
wahl handelt, ist die Stichprobe nicht représentativ. Es diirfte sich jedoch um eine der ersten
Datenbasen handeln, in der mithilfe einer so breit angelegten Umfrage die Motive fiir eine
Tarifbindung analysiert wurden.

4, Entwicklung des Verbandswesens und die Entstehung von OT

Ende des 19. Jahrhunderts wurden die ersten Arbeitgeberverbénde als Reaktion auf eine
wachsende Gewerkschaftsbewegung und die damit verbundenen Forderungen der Arbeit-
nehmerschaft nach verbesserten Arbeitsbedingungen gegriindet (Kriiger, 2018, S. 823). So
kam es im Jahr 1890 zur Griindung des ,,Gesamtverbands deutscher Metallindustrieller®,
einem Vorldufer des heutigen Dachverbands der regionalen M+E Arbeitgeberverbinde Ge-
samtmetall (Knips, 1996, S. 89). Nach Zerschlagung der Arbeitgeberverbdande und Ge-
werkschaften durch die NSDAP im Jahr 1933 folgte 1949 schlieBlich die Griindung von
Gesamtmetall (Gesamtmetall, 2015a, S. 246, 252). Nach einer Etablierungsphase zihlten
1960 die M+E-Verbédnde 9.626 Mitgliedsunternehmen — ein Wert, der bis Mitte der 1970er
Jahre in etwa stabil blieb und danach zunéchst langsam fiel (Gesamtmetall, 1997, Tab. 1.2).
Wie Abbildung 1 zeigt, sank die Zahl der Mitgliedsunternehmen in Tariftragerverbanden nach
einem kurzlebigen Mitgliederzuwachs unmittelbar nach der Wiedervereinigung seit 1991
ununterbrochen und zunehmend rasant: 1991 zdhlte Gesamtmetall noch 9.533 tarifgebundene
Mitgliedsunternehmen, bereits 1995 nur noch knapp 7.000. Vor allem KMU begannen, die
Flachentarifabschliisse zunehmend kritisch zu betrachten, was zu deutlichen Konfliktlinien
innerhalb der Verbande fiihrte (Thelen, 2002). Seinen vorldufigen Hohepunkt erfuhr diese
Entwicklung mit dem bayrischen Tarifabschluss im Jahre 1995: trotz Drohungen von Ge-
samtmetall kam es zu einem, aus Sicht vieler, vor allem mittelstdndischer Arbeitgeber, viel zu
hohem Abschluss, infolgedessen die M+E-Verbénde bis 1996 insgesamt 1.050 Mitglieder
verloren, was etwa 12 Prozent der Gesamtzahl entsprach (Gesamtmetall, 2015b, S. 192). Auch
wenn sich der Abwirtstrend bei der Zahl der tarifgebundenen Unternehmen nach der Jahr-
4 Nicht teilgenommen haben die Mitglieder der OT-Verbénde aus dem siidlichen Niedersachsen und Berlin-

Brandenburg.
5 Weitere Informationen zur Zusammensetzung der Stichprobe liefert Tab. 5 im Anhang.
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tausendwende etwas abschwichte, zeigt sich bis heute eine riicklaufige Entwicklung. Im Jahr
2018 waren nur noch 3.358 Unternehmen in Tariftrigerverbanden der M+E-Industrie orga-
nisiert. Demgegeniiber konnte aber der Trend bei den Beschiftigtenzahlen seit 2010 nicht nur
gestoppt, sondern sogar leicht umgekehrt werden (s. Abb. 2).

Obwohl sich die Idee einer OT-Mitgliedschaft bis in die 1960er Jahre zuriickverfolgen
lasst (Behrens, 2011, S. 138), wurde diese Option erst im Zuge der Entwicklungen in den
1990er Jahren fiir eine grofere Zahl an Verbénden interessant. Hier ist zwischen West- und
Ostdeutschland zu differenzieren: Die westdeutschen Verbande etablierten OT als Versuch,
ihre Mitgliederzahlen zu stabilisieren (Bahnmiiller, Kuhlmann, Schmidt & Sperling, 2010,
S. 244). Trotz intern teils heftig gefiihrter Debatten unterstiitzte der neu gewahlte Vorsitzende
von Gesamtmetall, Werner Stumpfe, nach dem Tarifkonflikt im Jahr 1995 OT prinzipiell als
strategische Option (Haipeter, 2016, S. 82). In den folgenden Jahren fiihrten sukzessiv fast alle
Verbdnde OT-Mitgliedschaften ein, so dass im Jahr 2000 nur noch Niedersachsen und einige
Regionalverbéande in NRW eine Ausnahme bildeten (s. Tab. 1). Neben OT-Mitgliedschaften
entstanden auch die ersten westdeutschen OT-Verbande: der baden-wiirttembergische USW
im Jahr 1993, der UV Saar im Jahr 1998 sowie der bayrische bayme im Sommer 2001. Die
Hoffnung der Beflirworter bestand darin, dass man durch OT nicht nur die Verbandsstrukturen
und die finanziellen Ressourcen der Verbédnde stabilisieren, sondern auch verbandsinterne
Interessenskonflikte auslagern konne (Haipeter, 2017, S. 309). Andererseits hob sich hierbei
seit Beginn vor allem bayme durch seine strategische Orientierung ab: Dieser Verband wollte
bayrischen Unternehmen explizit einen Weg aufzeigen, wie sie sich vom ,,Korsett des Fla-
chentarifvertrags bei der Bewéltigung [von] Anpassungsproblemen‘ befreien konnen (Adam,
2018, S. 99).

In den ostdeutschen Bundesldndern war es nach der Wiedervereinigung vielen Firmen
unmoglich, die Hohe der Tarifentgelte aus den westdeutschen M+E-Flachentarifvertrigen
innerhalb weniger Jahre zu ibernehmen. Auch eine Verldngerung der Umsetzung des 1991
beschlossenen Stufenplans von 1994 bis 1996 hielten viele Arbeitgeber fiir nicht ausreichend,
weswegen die Arbeitgeber die Tarifvertrage fiir die Tarifgebiete Ostdeutschlands auB3eror-
dentlich kiindigten (Ohl, 2009, S. 629). Die ostdeutsche Wirtschaft war maroder als zunéchst
angenommen und im Zuge der Privatisierung entstanden vor allem KMU (Schroeder, 2000,
S. 232). In diesem Kontext vertraten viele Arbeitgeber die Perspektive, dass ein ostdeutscher
»sonderweg® notig wire, um wettbewerbsfahig zu werden. Dieser Sonderweg schloss explizit
die Tarifbindung aus (Schroeder, 2000, S. 254). Die ersten ostdeutschen OT-Verbdnde wurden
daraufhin 1993 in Thiiringen und Berlin-Brandenburg gegriindet, gefolgt von Sachsen im Jahr
1994 und Sachsen-Anhalt im Jahr 1997. Im Juni 2001 griindeten dann der séchsische OT-
Arbeitgeberverband AGS und der Tariftragerverband VSME Sachsenmetall den bundesweit
ersten gemeinsamen Dachverband eines tarifschlieBenden und eines tariffreien Arbeitgeber-
verbands. Wie bayme verfolgte auch Sachsenmetall eine offensive Strategie zugunsten der
OT-Option: Bereits 2003 hatte der OT-Verband 140 Mitglieder im Vergleich zu 88 Mitglie-
dern des Tariftragerverbands VSME (Raess, 2006, S. 462).

Nach anfianglicher Skepsis beschloss Gesamtmetall schlieBlich im Januar 2005, die OT-
Verbiande als Mitglieder aufzunehmen (Gesamtmetall, 2015b, S. 507). Dies war insbesondere
als Reaktion auf die konfliktvolle , Tarifrunde Ost“ von 2003 zuriickzufiihren, in der die IG
Metall eine Angleichung der Arbeitszeiten forderte, aber trotz Streiks nicht durchsetzen
konnte. Tabelle 1 fasst die Entwicklungen und die unterschiedlichen Organisationsformen von
OT zusammen.
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Tabelle 1: OT-Optionen der regionalen M+E-Arbeitgeberverbande

Industrielle Beziehungen, Jg.

28, Heft 1/2021, 3-30

Geographische | Verband Tariftragend | OT-Mitglied- Verbindung
Region schaft moglich | (bei verbandlicher
Trennung)
Baden-Wurt- Sudwestmetall Ja Nein Beide Verbande sind
temberg USW Nei 1a (1993 durch Personalunion
ein a( ) und Ressourcentei-
lung verbunden
Bayern vbm Ja Ja (1999 - bayme ist gleichzeitig
2001) Dachverband von
Nein (seit vbm. vbm-Mitglieder
2001) kénnen die bayme-
b Nei Ja (2001 Dienstleistungen
ayme en a( ) ebenfalls nutzen
Berlin-Branden- | VME Berlin-Branden- | Ja Nein Klare Trennung
burg burg
AWBT Nein Ja (1993)
Hessen Hessenmetall Ja Ja (1994) -
Mecklenburg- Nordmetall Ja Ja (2019) Da geographisch nicht
Vorpommern, AGV Nord Nei 1a (1997 deckungsgleich, Per-
Niedersachsen or ein a( ) sonalunion und Res-
(Nord), Schles- sourcenteilung nur
wig-Holstein partiell
Niedersachsen | NiedersachsenMetall | Ja Nein Beide Verbande sind
(Sud) IN-Metall’ Nei 1a (2004 durch Personalunion
-Meta en a( ) und Teilung von Res-
sourcen verbunden
Nordrhein-West- | Metall NRW Ja Ja -
falen (sukzessive
zw. 1995 -
2002)
Rheinland-Pfalz | vem.die arbeitgeber | Ja Ja (2011) -
(Nord) / Rhein- | e.V. (zw. 1999 und
hessen 2010 gab es
einen separa-
ten OT-
Verband)
Rheinland-Pfalz | Pfalzmetall Ja Ja (2007) -
(Sud)
Saarland ME Saar Ja Nein Beide Verbande sind
- durch Personalunion
UV Saar Nein Ja (1998)
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Geographische | Verband Tariftragend | OT-Mitglied- Verbindung
Region schaft moglich | (bei verbandlicher
Trennung)

und Ressourcentei-
lung verbunden

Sachsen VSME Ja Nein Beide Verbande sind
AGS! Nein Ja (1994) wiegerum Teil des ge-
meinsamen Dachver-
bandes Sachsenme-
tall
Sachsen-Anhalt | VME Sachsen-Anhalt | Ja Nein Beide Verbande sind

durch Personalunion

LVME Sachsen- Nein Ja (1997) und Teilung von Res-
Anhalt'
sourcen verbunden
Tharingen VMET Ja Nein Beide Verbande sind
) durch Personalunion
AGVT Nein Ja (1993)

und Ressourcentei-
lung verbunden

T = nicht Mitglied bei Gesamtmetall
Quelle: eigene Zusammenstellung

Durch die Grundsatzentscheidung Gesamtmetalls war 2005 die OT-Verbandsmitgliedsoption
auch organisatorisch etabliert. Im Gegensatz zur Mitgliedschaft in Tariftrigerverbidnden
wuchs die Zahl der OT-Mitgliedsfirmen rasch an: allein bei den Mitgliedsverbidnden von
Gesamtmetall von 1.432 im Jahr 2005 auf 3.865 im Jahr 2018 (s. Abb. 1 und 2).6

Wie die Abbildungen zeigen, treten zwar noch Unternehmen aus den tariftragenden
Verbédnden aus, aber in deutlich geringerem Umfang und bei einem leichten Zuwachs der
Beschiftigtenzahlen. Gleichzeitig steigt die Mitgliederzahl von Unternehmen ohne Tarif-
bindung rasant an, sodass 2018 die Zahl der flachentarifgebundenen Unternechmen und der-
jenigen ohne flachentarifliche Bindung fast identisch ausfillt. Daher stellt sich nun zuneh-
mend auch die Frage, wie die Verbénde mit der groBen und stetig wachsenden Zahl an OT-
Unternehmen umgehen bzw. wie sich diese Entwicklung auf das Verbandswesen auswirkt.

In den Interviews betonten die Vertreterinnen und Vertreter der Arbeitgeberverbiande
stets, dass sie OT als ein heutzutage notwendiges Strukturmerkmal betrachten: einerseits, um
Unternehmen, die aus dem Tariftrégerverband aussteigen, nicht génzlich an den Markt zu
verlieren, andererseits, um neue Mitglieder zu akquirieren. Durch OT konnen auf diesem
Wege die Verbandsstrukturen stabilisiert werden. Alle Verbandsmitglieder, also auch die
nicht-tarifgebundenen Unternehmen, werden so vis-a-vis der Politik vertreten. Diese Funk-
tionszuschreibung teilten alle befragten Verbandsvertreterinnen und -vertreter.

6  Die OT-Verbdnde in Berlin-Brandenburg, siidliches Niedersachsen, Sachsen und Sachsen-Anhalt sind nicht
Mitglied bei Gesamtmetall und deren OT-Unternehmen werden entsprechend nicht in Abbildung 1 und 2
eingerechnet. Neben einer ,,diinnen Finanzdecke™ bei sehr kleinen OT-Verbénden (z. B. IN-Metall oder Sachsen-
Anhalt) oder der Mitgliedschaft in einem allgemeinen Arbeitgeberverband, in dem die M+E Branche eine
untergeordnete Rolle spielt (Berlin-Brandenburg), entschieden sich einige Verbande auch gegen einen Beitritt,
da sie die Tarifbindung bewusst ablehnten und bereits in der Mitgliedschaft bei Gesamtmetall die Gefahr sahen,
in Tarifstreitigkeiten involviert zu werden (Gesamtmetall, 2015b, S. 508).
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Abbildung 1: Entwicklung der Mitgliederzahlen in den Mitgliedsverbanden von Gesamt-
metall

12.000
10.000

8.000

6.000
4.000
2.000
0

O - N O T WO DO

SO DDD DD DD

(=2 T = > I« T o> R T o > I > T & T > I o TR o }

uT-Mitglieder West  mT-Mitglieder Ost =

TR

- T v T T T e

2002
2003 I
2004 I
2008 111
2009 EEEE————

— wn w0 O N M T WO~ 0
(=1 [=2 =]
(=] o o
o~ o™

2007 I

20
20
20
20
20
20
20
20
20

@]
=

T-Mitglieder West = OT-Mitglieder Ost

Quelle: Gesamtmetall; eigene Aufbereitung

Zugleich lassen sich aber deutliche Differenzen ausmachen in den Fragen, welche Gewich-
tung OT in der aktiven Mitgliederakquirierung zukommt und welche Rolle OT im Umgang
mit der IG Metall spielt. Auf der einen Seite des Spektrums findet sich beispielsweise Metall
NRW, das die Option explizit ,klein halten” mdchte: ,,Wir werben immer fiir T, und wir
werben nicht fiir OT, aber OT ist sozusagen das Uberdruckventil* (Interview Metall NRW,
2020). Doch selbst im stirker von Konflikten geprigten Siidwesten betont der Interview-
partner von Siidwestmetall, dass der Verband alles dafiir tun wiirde, Unternehmen im Tarif-
trigerverband zu halten, auch wenn dies oft mithsam und aufwendig sei. Baden-wiirttem-
bergischen Unternehmen werde nicht aktiv zum Wechsel in den OT-Verband geraten, ebenso
wenig werden auf etwaigen Veranstaltungen Informationen zu den Mdglichkeiten des Aus-
stiegs aus dem Tarifvertrag bereitgestellt (Interview Siidwestmetall, 2020). Allerdings ist zu
beriicksichtigen, dass Stidwestmetall der bereits 1993 ausgegriindete OT-Verband USW ge-
geniibersteht, der aktiv Mitglieder rekrutiert. Andere Verbidnde bewerben OT-Mitglied-
schaften und stellen Tund OT als dquivalente Optionen nebeneinander. Bespielhaft hierfiir ist
Hessenmetall, wo OT als ,,Service-Mitgliedschaft™ gleichwertig zur ,,gestaltenden Mitglied-
schaft mit Tarifbindung angeboten wird (Hessenmetall, 2020). Am offensivsten geht bayme
vor, wo ,,viel Werbe-Power” in die Anwerbung von neuen OT-Mitgliedern investiert wird
(Interview Gesamtmetall, 2017). Hier ist die OT-Option durchaus auch als Druckmittel gegen
den Sozialpartner zu begreifen.

Die unterschiedliche Gewichtung und Schwerpunktsetzung beziiglich OT spiegelt sich
ebenfalls in den Befunden der Unternehmensbefragung wider. Zunéchst ist festzuhalten, dass
etwa 58 Prozent der befragten Unternehmen angaben, zuvor an keinen Flachentarifvertrag
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Abbildung 2: Entwicklung der Beschéftigtenzahlen in den Mitgliedsverbdnden von Ge-
samtmetall
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gebunden gewesen zu sein, also neu fiir eine OT-Mitgliedschaft gewonnen wurden. Die
verbleibenden 42 Prozent hatten dementsprechend schon Erfahrungen mit einem Fldchenta-
rifvertrag gesammelt. Wertet man diese Daten nun nach Tarifregionen aus, zeigen sich an-
schaulich die Auswirkungen der unterschiedlichen Mitgliederakquisestrategien der Verbénde.
So springen bei einem Vergleich der Angaben aus den Tarifregionen Nordrhein-Westfalen und
Bayern deutliche Differenzen ins Auge (s. Tab. 2). In Nordrhein-Westfalen waren etwa zwei
Drittel der Unternehmen mit Mitgliedschaft in einem OT-Verband frither an den M+E-Fla-
chentarifvertrag gebunden. In Bayern traf dieselbe Aussage nur auf etwas mehr als 21 Prozent
der Unternehmen zu. In den Tarifregionen Mitte und Siidwest, wo OT entweder nicht aktiv
vom Tariftrigerverband beworben bzw. gleichwertig neben die T-Mitgliedschaft gestellt
wird, gaben etwa die Hilfte der Unternehmen an, frilher an den M+E-Flachentarifvertrag
gebunden gewesen zu sein und somit dem Tariftragerverband der jeweiligen Region angehort
zu haben.

Mit 36 Prozent ist der Anteil derer, die aus einer Flachentarifvertragsbindung in die OT-
Mitgliedschaft wechselten, in Ostdeutschland vergleichsweise gering. Dieser Befund ist
aufgrund der geringen Fallzahl von 22 Unternehmen zwar unter Vorbehalt zu betrachten, wird
aber durch die Aussagen der Verbandsvertretungen unterstrichen. Diese geben an, dass viele
ostdeutsche Unternehmen keinerlei Tarifhistorie und somit auch keine Beriihrungspunkte mit
der IG Metall aufweisen. Die allgemeinen Verbandsleistungen scheinen dort im Fokus zu
stehen. Auch beim AGV Nord, bei dem seit 1997 eine OT-Mitgliedschaft abgeschlossen
werden kann, steht eher die Dienstleistungsorientierung und damit das Anwerben neuer
Mitglieder im Vordergrund, wobei diese Mitglieder ,,tendenziell eher weiter weg von kol-
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lektiven Regelungen sind“ (Interview Nordmetall, 2020). Dies spiegelt sich auch in der
Unternehmensbefragung deutlich wider, da nur etwa ein Drittel der OT-Mitglieder schon
einmal in der Tarifbindung waren. Allerdings wird mit der Einfithrung der OT-Mitgliedschaft
bei Nordmetall, zuvor ausschlieBlicher Tariftragerverband, im Jahre 2019 nun die Moglich-
keit geboten, dass Unternehmen auch ohne Flachentarifvertag die Ndhe zum Tarif und zur IG
Metall erhalten bleibt (Interview Nordmetall, 2020). Wie sich dieses Alleinstellungsmerkmal
der Dreiteilung organisatorisch auswirkt, bleibt abzuwarten.

Tabelle 2: Regionale Unterschiede bei der Rekrutierung von Mitgliedsunternehmen in OT-
Verbanden

Tarifregion (Fallzahl) Frage: ,Waren Sie mit lhrem Unternehmen schon einmal in der M
+E-Flachentarifvertragsbindung?“ (Angaben in Prozent)

Ja Nein
Bayern (N=122) 21,3 | 78,7
Mitte (N=77) 48,1 | 52,0
Nord (N=53) 34,0 [ 66,0

Nordrhein-Westfalen (N=118) | 62,7 | 37,3

Ost (N=22) 36,4 | 63,6
Sldwest (N=55) 47,3 | 52,7
Gesamt 42,3 | 57,7

Tarifregion Mitte = Hessen, Rheinland-Pfalz und Saarland; Tarifregion Nord = Schleswig-Holstein, Hamburg,
Bremen, Mecklenburg-Vorpommern sowie Niedersachsen; Tarifregion Ost = Berlin-Brandenburg, Sachsen,
Sachsen-Anhalt, Thiringen. Tabelle beinhaltet Rundungsdifferenzen

Quelle: M+E-Unternehmensbefragung 2017, eigene Berechnung

5. OT und die Entwicklung der Tarifbindung sowie Einstellung zu
Tarifpartnerschaft

In den 1990er und frithen 2000er Jahren zeichnete sich durch die sinkende Zahl an tarifge-
bundenen Mitgliedern auch ein deutlicher Riickgang des tariflichen Deckungsgrads ab.
Dariiber hinaus monierte die IG Metall die zunehmende Zahl tariflicher Abweichungen.
Wiéhrend Unternehmen in Ostdeutschland bereits 1993 , Hartefallregelungen® einforderten,
vereinbarten westdeutsche Unternehmen ab Mitte der 1990er Jahre sogenannte ,,Sanie-
rungsklauseln® (Haipeter, 2009, S. 238). 2003 erreichte diese Entwicklung ihren Hohepunkt,
als Bundeskanzler Gerhard Schroder die Tarifvertragsparteien aufforderte, ihre Tarifvertrdge
stirker zu 6ffnen und flexibler zu gestalten, um so einen Beitrag zur Senkung der Arbeits-
losigkeit zu leisten. Er drohte damit, eine gesetzliche Offnungsklausel einzufiihren, wenn
Arbeitgeberverbdanden und Gewerkschaften die eingeforderten Reformen nicht selbst gelén-
gen (Deutscher Bundestag, 2003, S. 2487). In Reaktion auf Schroders Forderung vereinbarten



OT-Verbande & OT-Mitgliedschaften in der Metall- und Elektrobranche 17

die Tarifvertragsparteien in der M+E-Industrie 2004 das sogenannte Pforzheimer Abkommen,
das es Unternehmen erlaubt, betriebsspezifische Ergédnzungstarifvertrage abzuschliefen, und
zwar nicht nur — wie zuvor — in absoluten Hérte- oder Sanierungsféllen, sondern auch zur
vorausschauenden Beschéftigungssicherung sowie zu Restrukturierungs- und Innovations-
zwecken (Gesamtmetall, 2015b, S. 497).

In Folge dieser Entwicklungen existierten fiir Unternehmen nun also grofere Hand-
lungsspielrdiume: Zum einen legitimierte das Pforzheimer Abkommen seit 2004 weiterrei-
chende Moglichkeiten der Abweichung vom Flachentarifvertrag, zum anderen legitimierte
Gesamtmetall 2005 die Existenz von OT-Verbénden. Wie sich diese institutionellen und
organisationalen Neuerungen auf die Flachentarifvertragsbindung auswirken wiirden, blieb
indes ungewiss. Einerseits bergen diese Neuerungen die Gefahr einer weiteren Erosion von
innen (durch Offnungsklauseln und Differenzierungen) sowie einer Erosion von auffen (durch
massenhafte Wechsel von T zu OT) (Behrens, 2013). Andererseits konnten sich diese
Neuerungen zumindest mittelbar auch als systemstabilisierend erweisen, da erstens weniger
Unternehmen die Tariftrigerverbidnde aufgrund der nun tarifpartnerschaftlich legitimierten
Abweichungsmoglichkeiten verlassen. Zweitens verbleiben mehr Unternehmen durch die
OT-Option im (Schwester-)Verband, was eine Orientierung an den Tarifentscheidungen
wahrscheinlicher macht.

Um die aufgeworfenen Fragen empirisch zu priifen, bilden wir zunéchst die Entwicklung
des Deckungsgrads ab (s. Abb. 3 und 4) und werten dann das Interviewmaterial mit den
Verbandsvertreterinnen und -vertretern sowie die Unternehmensbefragung aus. Die Ent-
wicklung des Deckungsgrads gemessen an den Unternehmen illustriert, dass diese weiterhin
die tariftragenden Verbdnde verlassen bzw. die OT-Mitgliedschaft wihlen und die OT-Ver-
bénde stetig an Mitgliedern gewinnen. Betrachtet man allerdings den Deckungsgrad gemessen
an der Beschéftigtenzahl, zeigt sich eine Stabilitdt im Westen und — wenngleich von einem
niedrigen Niveau aus — ein Anstieg im Osten. Da der Deckungsgrad der Beschéftigten stabil
bleibt oder gar ansteigt, wihrend der Deckungsgrad der Unternehmen sinkt, bestitigt sich die
These, dass vor allem GroBunternehmen im Tariftrdgerverband verbleiben, wahrend KMU
zunehmend und trotz tarifpartnerschaftlichen Abweichungsmoglichkeiten die OT-Varianten
wihlen.

Welche Beweggriinde werden aber nun jeweils fiir den Verbleib im Tariftragerverband
sowie den Wechsel oder Neueintritt in den OT-Verband genannt? Grundsétzlich verstehen die
Vertreterinnen und Vertreter der Arbeitgeberverbiande das deutsche Tarifsystem als wichtige
Institution, die erhebliche Wettbewerbsvorteile fiir Unternehmen bieten kann. Als Kontrast-
folie dienen dabei insbesondere die als besonders starr und unflexibel wahrgenommenen
staatlichen Eingriffe und gesetzlichen Regulierungen, wie sie etwa in Frankreich existieren.
Demgegeniiber bietet die Tarifpartnerschaft aufgrund der ,,groBen tarifpolitischen Gestal-
tungshoheit“ und der Menge an ,,untergesetzlichen Regelungen® die Moglichkeit, schnell und
vor allem branchenspezifisch auf etwaige Entwicklungen zu reagieren (Interview Gesamt-
metall, 2017). Die am héufigsten genannten Vorteile des Flichentarifvertrags sind dabei der
Betriebsfrieden und Planungssicherheit wihrend der Vertragslaufzeit, faire Wettbewerbsbe-
dingungen innerhalb der Branche durch die Festsetzung gemeinsamer Standards sowie die
Abgabe aufwendiger Verhandlungen von Entgelten und kollektiver, juristisch abgesicherter
Regelungen von Arbeitsbedingungen an den Verband.
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Abbildung 3: Verbandlicher Abdeckungsgrad in der westdeutschen M+E-Industrie
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Quelle: Gesamtmetall und Statistisches Bundesamt, eigene Berechnung.”

Trotz dieser Vorziige unterstrichen Arbeitgeberverbidnde, dass im Rahmen der gesetzlich
verankerten Tarifautonomie eben auch akzeptiert werden miisse, wenn Unternehmen auf den
Flachentarifvertrag verzichten. In diesem Zusammenhang betonten alle Tariftrigerverbinde,
dass fiir tarifgebundene Unternehmen der Tarifvertrag aufgrund regionaler sowie Branchen-
und BetriebsgroBBenunterschiede nicht immer passgenau ausféllt und daher betriebsnahe
Abweichungen notig sind. Zu den zentralen Kritikpunkten gehdren insbesondere die Hohe der
Entgelte und der Tarifsteigerungen seit 2010 (vor allem fiir Geringqualifizierte) sowie die
Arbeitszeit, insbesondere im Kontext des zunehmenden Fachkridftemangels. Obwohl vor-
nehmlich die ostdeutschen Arbeitgeberverbénde die Hohe der Entgelte kritisierten (Interviews
VME Sachsen-Anhalt, 2020; VME Thiiringen, 2018), wurde auch etwa in Baden-Wiirttem-
berg angemerkt, dass die Lohnhohe (plus im Tarifvertrag festgelegte Sonderzahlungen) viele
Unternehmen iiberfordere (Interviews Stidwestmetall, 2018, 2020). In Hessen wurde betont,
dass sich nicht alle Unternehmen die 35-Stunden Woche leisten konnten (Interview Hes-
senmetall, 2017, 2020). Das Problem verstérkt sich weiterhin, wenn sich die gro3en Unter-
nehmen zunéchst gegen den Willen der KMU mit der IG Metall auf hohe Entgelte verstin-
digen und dann direkt im Anschluss aufgrund der gestiegenen Lohnkosten mit den (kleineren)
Zulieferern iiber Preise neu verhandeln (Interview Siidwestmetall, 2018).

7  Fir die Berechnung wurden die kompletten Wirtschaftsbereiche WZ08-24 Metallerzeugung- und -bearbeitung,
WZ08-25 Herstellung von Metallerzeugnissen, WZ08-26 Herstellung von DV-Geriten, elektron. U. opt. Er-
zeugnissen, WZ08-27 Herstellung von elektronischen Ausriistungen, WZ08-28 Maschinenbau, WZ08-29
Herstellung von Kraftwagen und Kraftwagenteilen, WZ08-30 sonstiger Fahrzeugbau, WZ08-32 Herstellung
von sonstigen Waren und WZ08-33 Reparatur u. Installation von Maschinen u. Ausriistungen nach der Wirt-
schaftszweigklassifikation 2008 des Statistischen Bundesamtes beriicksichtigt.
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Abbildung 4: Verbandlicher Abdeckungsgrad in der ostdeutschen M+E-Industrie
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Aufgrund dieser Kritik setzen sich Arbeitgeberverbénde in den Tarifverhandlungen fiir un-
ternehmensspezifische, tempordre Abweichungen vom sowie Differenzierungen im Fla-
chentarifvertrag ein. Einerseits bietet das Pforzheimer Abkommen hierbei die tarifrechtliche
Grundlage, Ergénzungstarifvertrige mit der IG Metall zu verhandeln. Andererseits seien
Abweichungen in der Praxis aber nicht immer eine gangbare Option, vor allem fiir KMU, da
diese immer spezifisch ausgehandelt werden miissen. Dies biirge nicht nur Raum fiir Kon-
flikte, da Debatten ,,sehr emotional* gefiihrt werden (Interview Niedersachsenmetall, 2017)
und sie zudem von ,,der Gunst der Gewerkschaft* abhingig mache (vbm Bayrische M+E
Arbeitgeber, 2019, S. 6), sondern sei fiir die Unternehmen aufgrund der Notwendigkeit,
Wirtschaftsgutachten zu erstellen, auch ,,sehr aufwendig® (Interview Siidwestmetall, 2020).
Vor allem in jiingster Zeit gehen manche Arbeitgeberverbande daher noch einen Schritt weiter
und fordern, dass der Flachentarifvertrag lediglich Mindeststandards festsetzen solle, von
denen dann Unternehmen ,,nach oben“ abweichen oder tarifliche Regelungen in Form von
Modulen hinzufiigen konnen (etwa Interviews Siidwestmetall, 2020; Nordmetall, 2020; vbm
Bayrische M+E Arbeitgeber, 2020).

Viele solcher Aussagen der Verbandsvertreterinnen und -vertreter werden auch durch die
Ergebnisse der Unternehmensbefragung gestiitzt. Bei der Frage, was die Unternehmen der
OT-Verbdnde generell von einer Flachentarifvertragsbindung abhlt, spielen aus Sicht der
Unternehmen ebenfalls die Themen Entgelte und Arbeitszeit eine entscheidende Rolle. Wie in
Tabelle 3 ersichtlich, unterscheiden sich die Griinde der ehemals flachentarifgebundenen OT-
Unternehmen dabei kaum von denen der OT-Unternehmen ohne vorherige Verbandsmit-
gliedschaft. So gaben in der Stichprobe von insgesamt knapp 430 OT-Unternehmen’
75 Prozent an, dass die Entgelte insgesamt zu hoch seien, 62 Prozent nannten die Héhe der
8  S. Erléuterung zu Abbildung 3

9  Aufgrund fehlender Angaben reduziert sich die Stichprobe bei der Frage nach den ausschlaggebenden Griinden
gegen eine M+E-Flachentarifvertragsbindung je nach Item auf 411 bis 425 OT-Unternehmen.
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Entgelte fiir einfache Téatigkeiten als Argument gegen eine Flachentarifvertragsbindung. Das
Eingruppierungssystem (ERA) stellte fiir 56 Prozent und die tariflichen Sonderzahlungen fiir
52 Prozent der Unternehmen eine gewaltige Hiirde dar. Bei der Arbeitszeit kam es zu etwas
groBeren Differenzen zwischen den beiden Unternehmensgruppen. Wéhrend knapp 82 Pro-
zent der ehemals fldchentarifgebundenen OT-Unternehmen das Arbeitszeitvolumen als
Grund gegen eine Flachentarifvertragsbindung angaben, belief sich dieser Wert bei den OT-
Unternehmen ohne frithere Flachentarifvertragsbindung auf 68 Prozent. Die fehlenden
Maglichkeiten zur flexiblen Regelung der betrieblichen Arbeitszeit hilt in beiden Gruppen
etwa 60 Prozent von einem Beitritt in den Tariftrdgerverband ab.

Tabelle 3: Grunde gegen eine Flachentarifvertragsbindung
Angaben in Prozent; Kategorien ,Trifft voll und ganz zu“ und ,Trifft eher zu“

Ehemals flachentarif- OT-Unternehmen, die
gebundene OT-Unter- noch nie im Flachentarif- | Insgesamt

nehmen vertrag waren
Entgelte insgesamt 78,9 72,5 75,2
tEenr:gelte fUr einfache Tatigkei- 64.4 59,5 615
Eingruppierungssystem (ERA) 56,8 55,3 56,0
Tarifliche Sonderzahlungen 49,4 54,3 52,3
Arbeitszeitvolumen 81,8 68,4 741

Fehlende Mdoglichkeiten zur fle-
xiblen Regelung der betriebli- 62,1 60,3 61,1
chen Arbeitszeit

Privilegien fur altere Beschaftig-

53,1 47,1 49,6
te

Regelungen zur Altersteilzeit 46,3 49,6 48,2

Frage: ,Was ist ausschlaggebend daflr, dass Ihr Unternehmen aktuell kein Mitglied in einem Arbeitgeberver-
band mit einer M+E-Flachentarifvertragsbindung ist?“
Quelle: M+E-Unternehmensbefragung 2017, eigene Berechnung

Ahnliche Ergebnisse finden sich auch, wenn man einen Blick auf die Ausstiegsgriinde der 189
OT-Unternehmen wirft, die frither einmal eine Flichentarifvertragsbindung aufwiesen. So
gaben jeweils iiber drei Viertel dieser Unternehmen an, dass die Tariferhdhungen zu hoch
(81 Prozent) oder zu unflexibel (78 Prozent) waren. Die Verhandlung zu vieler qualitativer
Tarifthemen sowie fehlende Maoglichkeiten zur flexiblen Regelung der betrieblichen Ar-
beitszeit veranlassten knapp 60 Prozent dieser Unternehmen zum Ausstieg. Bei 56 Prozent der
Unternehmen spielte zudem eine schlechte Ertragslage eine entscheidende Rolle. Wichtige
Griinde fiir die Abkehr vom Flachentarifvertrag liegen somit aus Unternehmenssicht in den
Tarifregelungen selbst begriindet.

Die Aussage der Arbeitgeberverbande, dass betriebliche Abweichungen gerade fiir KMU
nicht immer umsetzbar seien, spiegelt sich ebenfalls in den Umfrageergebnissen wider. Die
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Unternehmen wurden gefragt, wie sie die Moglichkeiten bewerten, durch Betriebsvereinba-
rungen oder Erginzungstarifvertrige betriebsspezifische Regelungen vornehmen zu kdnnen.
Jeweils 40 Prozent empfanden diese als nicht ausreichend und nicht praktikabel. Nur etwas
iiber 10 Prozent der OT-Unternehmen waren hingegen der Auffassung, dass der Flidchenta-
rifvertrag praktikable und ausreichende Mdglichkeiten bietet, betriebsspezifische Abwei-
chungen treffen zu konnen. Die restlichen 50 Prozent gaben an, die Moglichkeiten nicht zu
kennen. Dieser hohe Anteil an Unternehmen, denen die Abweichungsmoglichkeiten des
Flachentarifvertrags unbekannt sind, tiberrascht. Denn von Unternehmensseite wird héufig
eine zu grofle Starrheit der flachentariflichen Regelungen kritisiert und Abweichoptionen
stellen eine Form der Flexibilisierung dar. OT-Unternehmen ohne frithere Flachentarifver-
tragsbindung kannten die Abweichoptionen besonders haufig nicht. Unter OT-Unternehmen
mit ehemaliger Mitgliedschaft im Tariftrdgerverband war hingegen der Anteil derer, die die
Moglichkeiten als nicht ausreichend und nicht praktikabel bewerteten, hoher als im Durch-
schnitt.

Dariiber hinaus stellt sich die Frage, ob OT-Unternehmen indirekt das Tarifsystem —
wenngleich auf niedrigerem Niveau — stabilisieren, da sie sich 6fter und umfangreicher am
Flachentarifvertrag orientieren als verbandslose Unternehmen. Laut Aussage diverser Ver-
bandsvertreterinnen und -vertreter herrschen beim monatlichen Entgelt kaum noch Unter-
schiede zwischen OT-Unternehmen und flachentarifgebundenen Unternechmen. Insbesondere
in Ballungsgebieten sei es aufgrund des hohen Fachkriftebedarfs fiir OT-Unternehmen kaum
durchsetzbar, unter dem Flachenniveau zu zahlen (Interviews Siidwestmetall, 2018; Hes-
senmetall, 2017 & 2020; Metall NRW, 2018). Stattdessen wiirden viele Unternehmen jedoch
bei der Arbeitszeit abweichen und eine Wochenarbeitszeit von mehr als 35 Stunden verein-
baren oder weniger Urlaubstage gewéhren (Interviews Siidwestmetall, 2018; Hessenmetall,
2017). In der Praxis bekdmen Beschéftigte also am Monatsende dann das gleiche Gehalt,
miissen hierfiir allerdings mehr Wochenstunden aufbringen und oftmals auf Sonderzahlungen
und Zulagen verzichten (Interview Hessenmetall 2020). Dass sich OT-Unternehmen generell
ndher an den Tarifregelungen befinden als verbandlose, wird dabei durch zwei Faktoren
erklart: Zum einen seien viele OT-Unternehmen vormals im tariftragenden Verband Mitglied
gewesen und schon deshalb wirken tarifvertragliche Regelungen nach; zum anderen erweise
sich hier bereits die Verbandsmitgliedschaft und der damit einhergehende Informationsfluss
und die Nahe zu tarifgebundenen Unternehmen als relevant. Der Tarifvertrag erfiille also eine
wichtige ,,Benchmarkfunktion® (Interview Hessenmetall, 2020).

Auch der Blick auf die Umfrageergebnisse bestitigt, dass sich laut Selbsteinschitzung der
OT-Unternehmen eine deutliche Mehrheit an den Regelungsinhalten des M+E-Flachentarif-
vertrags orientiert, der somit auch auf die Arbeitsbedingungen in Unternehmen auf3erhalb des
Tariftragerverbands ausstrahlt. Auf die Frage ,,Orientieren Sie sich am Fléchentarifvertrag der
Metall- und Elektro-Industrie?** antworteten zwei Drittel der OT-Unternehmen (67,1 Prozent),
dass sie sich umfassend oder zumindest bei einzelnen Regelungen am Fliachentarifvertrag
orientierten (s. Tab. 4). Die Orientierung bei einzelnen Regelungen kann dabei allerdings die
gesamte Spannbreite des Flichentarifvertrags umfassen und von einer Orientierung bei we-
niger zentralen Inhalten wie beispielsweise spezifischen Urlaubsregelungen bis zur Orien-
tierung bei entscheidenderen Regelungen wie Entgelten oder Wochenarbeitszeit reichen.
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Tabelle 4: Orientierung am M+E-Flachentarifvertrag
Angaben in Prozent

Umfassende O.r|ent|erung bei Keine Ori- Regelun_gen des Flg—
L einzelnen Rege- ) chentarifvertrags sind
Orientierung entierung
lungen unbekannt
OT-Unternehmen insge- 124 54,7 291 38
samt
OT-Unternehmen mit
Haus-/Anerkennungsta- | 25,0 62,0 10,9 2,2
rifvertrag
OT-.Un.ternehmen ohne 9.2 52,8 33,8 42
Tarifbindung

Fallzahlen: OT-Unternehmen insgesamt: N=450; OT-Unternehmen mit Haus-/Anerkennungstarifvertrag:
N=92; OT-Unternehmen ohne Tarifbindung: N=358

Quelle: M+E-Unternehmensbefragung 2017, eigene Berechnung

Tabelle beinhaltet Rundungsdifferenzen

Wird zusitzlich zwischen OT-Unternehmen mit und ohne Haus- bzw. Anerkennungstarif-
vertragsbindung differenziert, ergeben sich weitere Aufschliisse: Wahrend sich 25 Prozent der
Unternehmen mit Haus- oder Anerkennungstarifvertrag umfassend und 62 Prozent an ein-
zelnen Regelungen des Flichentarifvertrags orientierten, beliefen sich die Anteile bei den
Unternehmen ohne jegliche Tarifbindung gerade einmal auf 9 und 53 Prozent.'

In der Umfrage orientierten sich Unternehmen mit Haus- oder Anerkennungstarifvertrag
also haufiger an den Regelungen des Flachentarifvertrags. Gleichzeitig zeigte sich bei der
Ziehung der Stichprobe aus der Markus-Datenbank, dass Unternehmen im OT-Verband
deutlich haufiger eine Haus- oder Anerkennungstarifvertragsbindung aufwiesen. Unter den
Unternehmen mit Mitgliedschaft im OT-Verband gaben 58 Prozent an, an einen Tarifvertrag
gebunden zu sein. Bei den Unternehmen ohne M+E-Verbandsbezug betrug dieser Anteil
lediglich 18 Prozent. Diese hohere Bindung der OT-Unternehmen an Haus- oder Anerken-
nungstarifvertrage im vorliegenden Sample lasst vermuten, dass Unternechmen in OT-Ver-
bénden sowohl den Gewerkschaften als auch den M+E-Tarifregelungen néherstehen als
Unternehmen ohne jeglichen M+E-Verbandsbezug. Der Befund, dass OT-Unternehmen
hiufiger eine Haustarifbindung aufweisen, deckt sich zudem mit den Aussagen der Ver-
bandsvertreterinnen und —vertreter, aus Baden-Wiirttemberg, Hessen und Thiiringen (Inter-
views Siidwestmetall, 2018; VME Thiiringen, 2018; Hessenmetall, 2020).

Mit Blick auf die Entwicklung der Sozialpartnerschaft in der Branche lassen sich die
Ergebnisse aus der Arbeitgeberverbandebefragung folgendermalen zusammenfassen: Das
Verhéltnis zur IG Metall wird von den Arbeitgeberverbénden weiterhin als eine Mischung aus
,»Boxen und Tanzen“ beschrieben (Kuhlmann, 2004). Einerseits zeigt sich, dass die Arbeit-

10  Ein Vergleich zwischen OT-Unternehmen und verbandslosen Unternehmen hinsichtlich ihrer Orientierung am
Flachentarifvertrag ist an dieser Stelle leider nicht moglich. Innerhalb des Umfragedesigns wurden verbandslose
Unternehmen zwar iiber die Markus-Datenbank gezogen und kontaktiert, ihre Befragung wurde jedoch abge-
brochen, wenn diese eine Haustarifbindung angaben. Somit befinden sich in der finalen Stichprobe der Ver-
bandslosen keinerlei Unternehmen mit Haustarifvertragen, in der OT-Gruppe sind Unternehmen mit Hausta-
rifvertrdgen jedoch vertreten. Ein Vergleich der beiden Gruppen wire an dieser Stelle daher verzerrt.



OT-Verbande & OT-Mitgliedschaften in der Metall- und Elektrobranche 23

geberverbdnde die Tarif- und Sozialpartnerschaft als Institution weiterhin schitzen und sie
sich gerade in Krisenzeiten auf die IG Metall verlassen konnen. Dies wurde sowohl in den
Interviews 2017 und 2018 in Bezug auf die Finanzkrise 2008/09 als auch im Jahr 2020 mit
Blick auf die Corona-Krise wiederholt herausgestellt. In beiden Krisen war die Gewerkschaft
zu konzilianten Lohnabschliissen bereit. Andererseits wurde vielfach argumentiert, dass das
Verhiltnis zum Tarifpartner seit dem Fithrungswechsel 2015 und der strategischen Neuaus-
richtung zunehmend angespannt sei.'' Dies spiegelt sich auch in der medial gefiihrten Aus-
einandersetzung des Jahres 2019 wider (Beeger, 2019), die letztlich in der Veroffentlichung
eines — recht kritischen und den Sozialpartner mahnenden — Leitbildes zur Tarifpartnerschaft
seitens Gesamtmetalls kulminierte (Gesamtmetall, 2020).

Je nach Einstellung zum Tarifvertrag positionieren sich auch OT-Verbande mehr oder
weniger offensiv. Einige OT-Verbiande verstehen sich dezidiert als Gegenbewegung zu aus
ihrer Sicht iiberzogenen IG Metall-Forderungen. Obwohl sich Stidwestmetall umfangreich fiir
ein sozialpartnerschaftliches Verhiltnis mit der IG Metall einsetzt (Stidwestmetall, 2020),
iiberrascht beispielsweise der Schwesterverband USW mit einer klaren Kampfansage: ,,Ta-
rifvertrige wendet nur ein kleiner Teil unserer Mitgliedsunternehmen an. Damit iiben die
Meisten ihr Grundrecht aus, sich nicht einer Tarifbindung zu unterwerfen (negative Koaliti-
onsfreiheit) (USW, 2020). Auch Gesamtmetall formuliert die strategische Komponente von
OT deutlich: ,,Der OT-Bereich ist ein notwendiges Korrektiv zu komplexen, unflexiblen,
nicht mehr interessengerechten und damit nicht den Bediirfnissen der Betriebe entsprechen-
den Flachentarifvertridgen. Dies gilt insbesondere fiir kleine und mittelstandische Unterneh-
men“ (Gesamtmetall, 2020). Diese offensive Strategie ist jedoch nicht iiberall vorzufinden:
Andere OT-Verbinde betonen, dass ihre Mitgliedsunternehmen keine Tarifhistorie und kaum
Beriithrungspunkte mit der IG Metall aufweisen und OT daher kein Instrument sei, die Ge-
werkschaft unter Druck zu setzen (Interview VME Sachsen-Anhalt, 2020; dhnlich auch VME
Thiiringen, 2018). In Berlin-Brandenburg wiirde durch die organisationale Trennung von
Tariftragerverband und allgemeinem OT-Verband der Wechsel zwischen den Verbanden er-
schwert und der Flachentarifvertrag so gestirkt (Interview VME Berlin-Brandenburg, 2017).

6. Diskussion der Ergebnisse und theoretische Reflexion

Wie verhalten sich die empirischen Befunde nun zu den eingangs gestellten Fragen? Be-
ziiglich der Folgen von OT auf das Verbandswesen respektive des Umgangs der Verbande mit
OT zeigt sich eindeutig, dass die OT-Option zwischenzeitlich nicht nur etabliert ist, sondern
umfassend akzeptiert und als Erfolgsmodell von den Arbeitgeberverbianden empfunden wird.
Es lieBen sich keinerlei Indizien fiir Nachwehen der anfanglich vorherrschenden Skepsis
gegeniiber OT auffinden, aufgrund derer Gesamtmetall einige Jahre zdgerte, die Verbande als
Mitglieder aufzunehmen. Der Grund hierfiir liegt sicherlich darin, dass trotz der OT-Option

11 Aus Sicht der Arbeitgeber ist vor allem die auf Konflikt basierte ErschlieBungsstrategie problematisch (Inter-
views Metall NRW, 2020; Nordmetall, 2020; Stiidwestmetall, 2020). Besonders kritisch wurden dabei auch die
neu eingefiihrten Ganztagsstreiks gesehen, die den Ton und Umgang miteinander verschérften (Interview
Stidwestmetall, 2020) und gerade bei den cher sozialpartnerschaftlich orientierten Arbeitgebern zu einem ge-
wissen Unmut fiihrten (Interview Metall NRW, 2020).
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sich der Mitgliederriickgang in den Tariftrdgerverbénden seit Mitte der 2000er Jahre ver-
langsamte, wahrend Mitgliedszahlen im OT-Bereich stetig stiegen.

Betrachtet man die Stabilitdt in den Beschéftigtenzahlen in flédchentarifgebundenen Un-
ternehmen, wird deutlich, dass vor allem KMU die Tariftragerverbdnde verlassen oder diesen
fernbleiben. Aber nicht nur Unterschiede zwischen Unternehmensgréfien, sondern auch re-
gionale Unterschiede in den Deutungs- und Handlungsmustern der Arbeitgeberverbénde
bleiben nach wie vor signifikant. In manchen Regionen wird OT stark beworben und mitunter
offensiv als Druckmittel eingesetzt, um Konzessionen von der IG Metall einzufordern. Dies
ist vor allem dann der Fall, wenn separate OT-Verbiande gegriindet wurden. Exemplarisch
dafiir sind USW, bayme und der Arbeitgeberverband Sachsen. In anderen Regionen hingegen
wird die OT-Mitgliedschaft bewusst kleingehalten und vor allem als ,,Uberdruckventil®
eingesetzt. Dies ist vor allem in tariftragenden Verbanden mit OT-Mitgliedsoptionen (wie
NRW, neuerdings Nordmetall und tendenziell in der Tarifregion Mitte) der Fall. Wiederum
andere Verbiande wie Hessenmetall stellen beide Mitgliedsoptionen gleichwertig nebenein-
ander. Vor allem im Osten sehen sich die meisten OT-Verbinde nicht als Kampfverbénde,
sondern vielmehr als Dienstleister, die insbesondere Unternehmen ohne Tarifhistorie oder
gewerkschaftlichen Kontakt unterstiitzen und politisch vertreten.

Mit Blick auf die Auswirkungen von OT auf Tarifpartnerschaft und -bindung sowie auf
die Arbeitsbedingungen in OT-Unternehmen deuten die Befunde darauf hin, dass Arbeitge-
berverbande und Unternehmen zwar grundsétzlich die Tarifautonomie und die Vorteile des
kollektiv ausgehandelten Flichentarifvertrags schétzen, zugleich jedoch die Akzeptanz des
Flachentarifvertrags abnimmt. Die Entgelte werden haufig als zu hoch, Arbeitszeitregelungen
als unflexibel und die Abweichungsmdglichkeiten als kompliziert empfunden oder sind sogar
schlicht nicht bekannt. Des Weiteren zeigen die Ergebnisse, dass OT bereits vor dem
Pforzheimer Abkommen schrittweise institutionalisiert wurde, weswegen die Arbeitgeber
diese Entwicklung als Reaktion auf einen aus ihrer Sicht zu kostspieligen und/oder inflexiblen
Flachentarifvertrag verstehen. Neben diesen eher destabilisierenden Tendenzen zeigt sich
allerdings auch, dass OT-Firmen im Durchschnitt etwas ,,ndher” am Flachentarifvertrag sind
als nicht verbandlich organisierte Firmen. Dabei schliefen allerdings nicht nur OT-Firmen,
die zuvor im Tariftrdgerverband waren, hdufiger Haus- oder Anerkennungstarifvertrage mit
der IG Metall ab. Auch Unternechmen ohne Tarifhistorie werden {iber die Verbandsmit-
gliedschaft zu Tarifstandards informiert und damit Benchmarks gesetzt. Wie stark sich dies in
der Praxis allerdings auswirkt, kann in dieser Studie nicht nachgewiesen werden.

Bezichen wir die empirischen Daten auf die eingangs skizzierten theoretischen Per-
spektiven, lassen sich verschiedene Konsequenzen formulieren. Zunéchst zeigt sich, dass sich
die Olson‘schen Anreizstrukturen durchaus auf die Entscheidung von Unternehmen auswir-
ken konnen, eine OT-Mitgliedschaft anzustreben. Insbesondere fiir KMU ohne Gewerk-
schaftspréasenz sind die angebotenen Dienstleistungen zentral. Die Tarifbindung — sei es iiber
Flachen-, Haus- oder Anerkennungstarifvertrage — ist laut den Arbeitgeberverbéanden hin-
gegen immer auf gewerkschaftliche Macht zuriickzufiihren, auch wenn diese unter Um-
stinden zu ,,benefical constraints” werden (Streeck, 1997; aus anderer Perspektive Wright,
2000) und kollektive Verhandlungen eine ,,integrative” Wirkung entfalten kénnen (Walton &
McKersie, 1965).

Aus der Perspektive des Machtressourcen-Ansatzes sind folglich die geregelten Abwei-
chungen vom Fléachentarifvertrag sowie die Existenz von OT-Mitgliedschaften Ausdruck
einer Machtverschiebung zugunsten der Arbeitgeber(verbiande). Die Verbinde stellen diese
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Instrumente wiederum als strategische Reaktion auf einen vorherigen Machtzuwachs der
Gewerkschaften dar, da in Zeiten der Just-in-Time-Produktion die Streikmacht der IG Metall
gestiegen ist (Thelen, 2000). Hiernach wére die Machtverschiebung in Verbindung mit OT
also nicht als singulérer oder losgeldster Prozess, sondern als Element innerhalb einer stén-
digen Pendelbewegung des Machtausgleichs zwischen Arbeitgeber(verbdnden) und Ge-
werkschaften zu verstehen. Hervorzuheben ist hierbei, dass sich diese Machtverschiebung
nicht in weitergehenden tarifpolitischen Forderungen oder Inhalten ausdriickt, sondern eben
in der lingerfristig wirkenden strukturellen Anderung der verbandlichen Organisationsform
hin zu OT.

Aus Sicht des Jlarieties-of-Capitalism-Ansatzes gilt es hingegen, diesen stindigen
Machtkampf moglichst zu vermeiden oder zumindest einzuhegen, um Produktionsabléufe
und Gewinnmargen zu sichern. SchlieBlich stellen die Sicherung der Wertschopfungskette
wihrend der Friedenspflicht sowie das Sparen von Transaktionskosten gewichtige Griinde fiir
die Tarifbindung von Unternehmen dar (Lesch, Schneider & Vogel, 2019). Wenn eine Fla-
chentarifvertragsbindung zu den aktuellen Konditionen nicht mehr tragfihig fiir ein Unter-
nehmen scheint und deren Kosten ihre Vorteile iibersteigen, wird die OT-Mitgliedschaft als
mogliche Alternative attraktiv. Diese Option er6ffnet zwar nicht alle Vorteile einer Flachen-
tarifvertragsbindung, jedoch bleiben die verbandliche Beratung in wichtigen arbeitswissen-
schaftlichen und rechtlichen Fragen sowie eine gemeinsame Interessenvertretung gegeniiber
der Politik erhalten. Damit sichert OT zunéchst einmal die nach innen gerichtete Koordina-
tion. Da sich Unternehmen im OT-Verband etwas hdufiger an der Fliche orientieren oder
einen Haus- oder Anerkennungstarifvertrag abschlieen, profitieren sie zudem zumindest
teilweise von den koordinierenden Elementen des Tarifsystems (etwa einer koordinierten
Lohnsetzung). Entsprechend konnte OT zumindest zum Teil besser als OFT, also ohne Fla-
chentarifvertrag, beschrieben werden (Interview VME Thiiringen, 2018). Dennoch fillt so der
nach auflen koordinierende Aspekt im Vergleich natiirlich geringer aus, so dass auf Basis der
VoC-Pramissen eher von einer prekdren Stabilisierung ausgegangen werden muss.

7. Fazit und Ausblick

Aus den empirischen Erkenntnissen und theoretischen Uberlegungen wollen wir im Fazit mit
drei Gedanken schlieen: Erstens haben sich die Spannungen in der Tarifpartnerschaft in der
M+E Industrie in den letzten Jahren durch eine Pendelbewegung zunehmend verscharft, bei
der jede der beiden Seiten die eigenen Aktionen als Reaktionen auf vorherige Aktionen der
anderen Seite versteht. Die Arbeitgeber(verbiande) betrachten OT einerseits als notwendiges
Strukturelement, um vor allem KMU in verbandlichen Strukturen zu organisieren. Anderer-
seits wird OT auch strategisch eingesetzt, um den Tarifpartner IG Metall unter Druck zu
setzen — was dann wiederum zu den skizzierten Gegenbewegungen fithrt (oder diese zu-
mindest mit einer naheliegenden Begriindung versieht). Zweitens beschleunigten die OT-
Optionen ab deren verbandlicher Legitimierung durch Gesamtmetall die Tariferosion — zu-
mindest rein anhand des Deckungsgrades der Beschéftigten — nicht weiter. Es sind gegenteilig
sogar leichte Zugewinne in der Zahl der Tarifbeschéftigten sowohl im Westen als auch im
Osten zu verzeichnen. Der Preis fiir diese Stabilitédt konnte allerdings eine zunehmende innere
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Erosion, also die Abweichung von der Flache innerhalb des Tarifvertrages sein, bei gleich-
zeitigem, zwar verlangsamten aber immer noch stetigen Riickgang der tarifgebundenen Un-
ternehmen. Drittens sind die vorherigen Eindriicke wiederum leicht abzuschwichen. Zwar
erwecken die skizzierten Strategien mitunter den Anschein, dass die M+E-Branche zuneh-
mend in eine Dynamik des ,,Konflikts ohne Partnerschaft” (Streeck, 2016) gerdt und das
kooperative Moment der Tarifpartnerschaft in den Hintergrund riickt. Doch deutet etwa der
Verlauf der Tarifrunde zu Beginn des Jahres 2020, die anldsslich der Corona-Krise plotzlich
unter ganz anderen Vorzeichen stand, darauf hin, dass die Tarifpartner stirker an pragmati-
schen Losungen interessiert sind, als zeitweilig der Eindruck erweckt wird. Insgesamt steht
die gesamte Branche vor potenziell einschneidenden Herausforderungen: Nicht nur die Co-
rona-bedingte Rezession gilt es zu bewiltigen, sondern auch den demographischen Wandel,
den Strukturwandel in der Automobilbranche und den Wertschopfungsketten sowie wo-
moglich aufziehende globale Handelskonflikte. Angesichts dessen erscheint es zielfiihrend,
wie schon von Hagen Lesch (2019) formuliert, grundsétzlich zu klaren, welche Rolle OT fiir
die Arbeitgeberverbénde in Zukunft spielen soll. Die OT-Option trigt zwar zweifellos zur
organisationalen Stabilisierung der Verbénde bei, stellt jedoch auch eine Konfliktlinie ge-
geniiber der Gewerkschaft dar, was langfristig eine gemeinsame sozialpartnerschaftliche
Grundorientierung in Frage stellen konnte.
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Anhang

Tabelle 5: Stichprobenbeschreibung

Angaben in Prozent

Unter 100 Beschaftigte 43,9
100 - 249 Beschéaftigte 24,4
Unternehmensgrofie 250 - 499 Beschaftigte 13,3
500 und mehr Beschaftigte 10,2
Unbekannt 8,3
Herstellung von Metallerzeugnissen, sonstige M+E-
Waren, Gieflereien, Ziehereien / Kaltwalzwerke, NE- 32,5
Metalle

Herstellung von DV-Geraten, elektronischen und opti-
schen Erzeugnissen, Herstellung von elektrischen Aus- | 9,3
rustungen

Branche

Maschinenbau, Reparatur und Installation von Maschi-

nen und Ausrustungen 213
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Angaben in Prozent
Herstellung von Kraftfahrzeugen und Kraftwagentei-
len, sonstiger Fahrzeugbau, Luft- und Raumfahrzeuge, | 5,4
Schienen- und Wasserfahrzeuge
Unbekannt 31,5
Westdeutschland 85,1
Region Ostdeutschland 6,2
Tarifgebiet Nord* 8,7
Ja 20,9
Bindung an einen Haus- oder .
Anerkennungstarifvertrag Nein 9
Unbekannt 1,2

* nicht eindeutig zuordenbar; umfasst Nordliches Niedersachsen, Hamburg, Bremen, Schleswig-Holstein und

Mecklenburg-Vorpommern

Tabelle beinhaltet Rundungsdifferenzen
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