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Die jiingere dkonomische Forschung stellt der betrieblichen Mitbestimmung z. B. im Hinblick auf ihre Effekte
auf Produktivitat, Lohne und Gewinne insgesamt ein positives Zeugnis aus. Dies macht den Widerstand von
Arbeitgebern gegen Betriebsrate erklarungsbediirftig. Da Mitbestimmung die unternehmerische Freiheit ein-
schrankt, wird vielfach vermutet, dass Arbeitgeber bereit sein konnten, positive Effekte der Mitbestimmung
im Gegenzug fiir grofdere Handlungsspielraume zu opfern. Unser Beitrag zeigt auf Basis einer Literaturauswer-
tung, dass, jenseits der durchschnittlich positiven Beurteilung durch die Forschung, Mitbestimmung in vielen
Betrieben keine positiven 6konomischen Folgen hat. Da das Gewicht solcher Betriebe in den Arbeitgeberver-
banden stark ist, kann die ablehnende Haltung der Arbeitgeberverbande auch aus profitmaximierendem Kal-

kiil seiner Mitglieder erklart werden.
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Vieltaltiger Widerstand gegen Betriebs-
rate

Die betriebliche Mitbestimmung in Deutschland ist
im Betriebsverfassungsgesetz geregelt. Das Gesetz
raumt Belegschaften von Betrieben mit mindestens
finf stdndigen wahlberechtigten Beschaftigten das
Recht ein, einen Betriebsrat zu wéahlen. Der Betriebs-
rat hat zahlreiche Informations-, Konsultations- und
Mitbestimmungsrechte, die mit der Betriebsgrofie an-
steigen. Allerdings: Weniger als 10% aller betriebs-
ratsfahigen Betriebe in Deutschland haben einen
Betriebsrat. Zwar stehen hinter diesen Betrieben
immerhin mehr als 40% der Beschiftigten, auf der
betrieblichen Ebene weist dieser Befund gleichwohl
auf einen grofien Bereich hin, in dem die betrieb-
liche Mitbestimmung zwar moglich ware, aber nicht
umgesetzt wird. Es wire jedoch ein Fehler anzuneh-
men, dass in all diesen Betrieben kein angemesse-
ner Ausgleich von Arbeitnehmer- und Arbeitgeber-
interessen stattfindet. Gerade bei kleineren Betrieben
wird immer wieder darauf verwiesen, dass der direkte,
individuelle Austausch zwischen Beschiftigten und
der Geschéaftsfiihrung keine Notwendigkeit fir die
Errichtung eines Betriebsrats entstehen lassen muss
und die ,betriebsratsfreie Zone“ keineswegs eine vol-
lig partizipationsfreie Zone darstellt. Unter den Be-
trieben, die keinen Betriebsrat haben, lassen sich aber
auch Betriebe finden, in denen die Errichtung eines
Betriebsrats am aktiven Widerstand der Geschafts-

fiihrung scheitert. Schlecker, Lidl und Aldi sind in
dieser Hinsicht wohl nur besonders bekannte Félle.
Wie héufig allerdings solch ein Widerstand der Ge-
schaftsfihrung gegen neue wie auch gegen bereits
bestehende Betriebsrédte vorkommt und welche Inten-
sitdt der Widerstand aufweist, ist trotz vereinzelter
empirischer Analysen unbekannt.

Dass Arbeitgeber eher haufig Bedenken gegen die
betriebliche Mitbestimmung haben, kann jedoch aus
dem Handeln und den Positionen der organisierten
Vertretung von Unternehmensinteressen geschlossen
werden. So plddiert die Bundesvereinigung der deut-
schen Arbeitgeberverbande (BDA) trotz eines grund-
satzlichen Bekenntnisses zur Mitbestimmung fiir
umféangliche Modifikationen. Hierunter fallt z. B. die
Forderung, bei der Bestimmung der Mitarbeitenden-
zahl, ab welcher ein Betriebsrat errichtet werden
kann, nicht mehr auf Kopfe, sondern auf Vollzeitaqui-
valente abzustellen, was einer Anhebung des derzei-
tigen Schwellenwerts von fiinf Mitarbeitenden ent-
spricht. Bei der Wahl des Betriebsrats wird zudem ein
Mindestquorum in Hohe von einem Drittel der wahl-
berechtigten Beschéiftigten verlangt, was ebenfalls
- unabhingig von der Bewertung dieser Maf3nahme -
zu einer erschwerten Einrichtung des Gremiums bei-
tragen diirfte. Weiter wird auch auf Basis der mit der
Mitbestimmung verbundenen Kosten argumentiert
und gefordert, dass das Gremium selbst personell
verkleinert werden muss und dass die Zahl der frei-
gestellten Betriebsratsangehdrigen zu reduzieren sei.
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Begrindungsansatze: Angst vor Machtver-
lust oder doch rein dkonomisches Kalkil2

Wie lasstsich diese negative Haltung begriinden?? Die
klassische nichtékonomische Erklarung zielt darauf
ab, dass Manager und Eigentiimer Widerstand gegen
die Formierung von Betriebsraten zeigen, weil Mitbe-
stimmung den Nutzen verringert, der daraus gezogen
wird, der alleinige Geschaftsfiihrer der Unterneh-
mung zu sein (,Herr-im-Hause-Mentalitat“). Sobald
diese Nutzensenkung eine etwaige Nutzensteigerung
durch positive 6konomische Effekte der Mitbestim-
mung libersteigt, werden nutzenmaximierende Unter-
nehmer (im Gegensatz zu gewinnmaximierenden)
Mitbestimmung ablehnen. Ziel dieses Beitrags ist
zu uberpriifen, ob Widerstand gegen die betriebliche
Mitbestimmung auch auf Basis gewinnmaximieren-
den Verhaltens 6konomisch erklart werden kann. Die
offentliche Argumentation der Arbeitgeberverbdnde
beruht in der Tat auf (tatsachlichen oder antizipier-
ten) okonomischen Nachteilen von Betriebsraten,
steht dabei jedoch im Widerspruch zur empirischen
O0konomischen Literatur zu den Effekten von Mitbe-
stimmung, in der sich in jiingerer Zeit ein positiver
Gesamteindruck beziiglich der 6konomischen Aus-
wirkungen von Betriebsrdten verfestigt. Jenseits der
durchschnittlich positiven Beurteilung durch die For-
schung hat Mitbestimmung in vielen - vor allem kleine-
ren - Betrieben keine positiven 6konomischen Folgen.
Da das Gewicht solcher Betriebe in den Spitzen-
verbdnden grof3 ist, wird in der Folge argumentiert,
dass die ablehnende Haltung der Arbeitgeberverbdnde
trotz der im Mittel positiven 6konomischen Effekte
der Mitbestimmung auf gewinnmaximierendem Ver-
halten ihrer Mitglieder beruhen kann.

Forschung findet positive 6konomische
Effekte der Mitbestimmung

Betriebsrate konnen positiv auf die Produktivitat
wirken, weil i) ihre Informationsrechte bestehende
Informationsasymmetrien zwischen Belegschaft
und Geschaftsleitung abbauen und ii) ihre Mitbe-
stimmungsrechte zu geringerer Personalfluktuation
fiihren konnen. Informationsasymmetrien kénnen
in beide Richtungen bestehen, die klassische Theorie
der collective voice geht aber davon aus, dass die Mog-

lichkeit, die eigenen Praferenzen liber den Betriebsrat

1 Dieser Beitrag basiert auf Miiller, S.; Stegmaier, J.: Why is there Re-
sistance to Works Councils in Germany? An Economic Perspective,
in: Economic and Industrial Democracy, im Erscheinen.
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artikulieren zu kénnen, anstatt explizit oder implizit
zu kiindigen, zum einen wertvolle Informationen fir
die Geschaftsleitung beinhaltet und zum anderen zu
einer motivierten und dem Betrieb dauerhaft verbun-
denen Belegschaft fiihrt. Lange Verweildauern im Be-
trieb erhohen die Anreize fiir produktivitatssteigernde
Humankapitalinvestitionen. Ebenfalls direkt die Fluk-
tuation senkend sind auch die Mitbestimmungsrechte
bei geplanten Entlassungen, die letztere verzégern und
verteuern konnen. Allerdings: Sowohl aufgrund von
Beratungsbedarf verzogerte Entscheidungen als auch
die erschwerte Entlassung unproduktiver Beschaftigter
kénnen die Produktivitat senken. Zudem begilinstigen
sowohl eine hohere Arbeitsproduktivitat als auch eine
durch den verscharften Kiindigungsschutz gestiegene
Verhandlungsmacht der Belegschaft hohere Lohne.

Die empirisch-6konomische Forschung zu den Folgen
betrieblicher Mitbestimmung hat eine Vielzahl von
Fragestellungen untersucht, z. B. Effekte auf Arbeits-
zufriedenheit, Personalfluktuation und Umweltschutz-
investitionen. Zentral fiir die Frage des Arbeitgeber-
widerstands sind jedoch die Effekte auf Produktivitit,
Lohne und Gewinne. Die methodische Vorgehensweise
besteht nahezu ausschliefilich aus multivariaten Regres-
sionen, bei denen die zu vergleichenden Betriebe mit
und ohne Betriebsrat entlang zahlreicher anderer rele-
vanter Dimensionen vergleichbar gemacht werden. Das
Ziel dabei ist, Unterschiede in den Ergebnisgroéfien (Pro-
duktivitat, Lohn, Gewinn) ausschlieRlich auf den Unter-
schied in der Betriebsratsexistenz zurtickzufiihren. Seit
den 1990er Jahren kann die Forschung auf umfangreiche
Paneldatensatze zuriickgreifen und findet auf dieser Ba-
sis durchgehend nichtnegative Effekte auf die Produk-
tivitat. Positive Produktivitatseffekte sind dabei insbe-
sondere bei grofleren (mehr als 100 Beschéftigte) und
tarifgebundenen Unternehmen vielfach gezeigt worden,
wahrend bei kleineren und tariflich ungebundenen Be-
trieben oft keine Effekte nachgewiesen wurden. Es ist
wichtig festzustellen, dass die wenigsten Studien eine
kausale Interpretierbarkeit der Ergebnisse zulassen
und dass positiven Produktivititseffekten innerhalb
bestehender Betriebe durchaus negative aggregierte
Produktivitatseffekte gegeniiberstehen konnen, da Be-
triebsrdte durch ihre de facto Verteuerung von Entlas-
sungen die produktivititsmaximierende Allokation von
Arbeit tiber Betriebe hinweg behindern kénnten.

Die Mehrheit der Studien findet zudem positive Lohn-
effekte, und da Betriebsrate Produktivitat und Lohne
somit in die gleiche Richtung beeinflussen, ist der
Effekt auf die Profitabilitat theoretisch offen. Zwar do-
kumentieren Studien, die die subjektive Einschatzung
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der Ertragslage durch die Geschaftsleitung unter-
suchen, einen negativen Effekt von Betriebsraten. Bei
Verwendung tatsachlich gemessener Ertrage dreht sich
dieses Bild jedoch um, und es kann gezeigt werden,
dass die durch die Produktivitatssteigerung hervor-
gerufene Ertragssteigerung nicht vollstandig durch ho-
here Lohne absorbiert wird, sondern dass tarifgebun-
dene Arbeitgeber in Form héherer Gewinne profitieren.

Dominanz kleiner Betriebe in Arbeitgeber-
verb&nden

Die genannten empirischen Befunde stellen Durch-
schnittsbetrachtungen fiir die deutsche Volkswirt-
schaft dar. Sie stehen nicht im Widerspruch zu einzel-
betrieblichem Widerstand gegen Mitbestimmung,
da eine Vielzahl von individuellen Gegebenheiten
zu negativen Effekten auf einzelbetrieblicher Ebene
fiihren kann (z. B. begriindet in den Personlichkeiten
der handelnden Personen etc.). Dass aber auch die
aggregierten Arbeitgeberinteressen die betriebliche
Mitbestimmung in ihrer derzeitigen Gestalt nicht
akzeptieren, mag angesichts der im Grofden und Gan-
zen positiven Befunde zunichst verwundern. Etwas
erklarlicher wird dies aber, wenn man die Entwick-
lung des Systems der industriellen Beziehungen der
letzten rund 20 Jahre in Deutschland berticksichtigt.
Nicht nur wird dabei eine ,aufdere Erosion“ also ein
Riickgang des Anteils tarifgebundener Unternehmen,
konstatiert, sondern auch auf eine mdogliche ,innere
Erosion“ der Arbeitgeberverbande verwiesen, die ins-
besondere auf den Austritt oder Nicht-Eintritt klei-
nerer Unternehmen zuriickgefithrt wird. Auf diesen
Prozess reagierten die Arbeitergeberverbande einer-
seits mit einer tarifpolitischen und andererseits mit
einer organisationsstrukturellen Verdnderung.

Letztere Anderung zeichnet sich durch die seit Mitte
der 1990er Jahre zunehmende Verbreitung von Mit-
gliedschaften ohne Tarifbindung (OT) in Arbeitgeber-
verbdnden aus. Gegenwartig wird geschatzt, dass
mittlerweile gut die Halfte aller Verbande eine Ab-
wahl der Tarifbindung ermoglicht, sodass die ent-
sprechenden Betriebe dennoch Mitglied des Verbands
bleiben kdnnen, Mitgliedsbeitrage entrichten und am
Verbandsgeschehen teilnehmen. Kleine und mittlere
Unternehmen (bis 100 Beschaftigte) profitieren 6ko-
nomisch nicht von betrieblicher Mitbestimmung
(keine positiven Produktivitatseffekte, aber Kosten,
z. B. Dokumentationspflichten, Zeit fiir Treffen mit
Betriebsrat, ggf. hohere Kosten bei Entlassungen),
stellen aber in den meisten Arbeitgeberverbianden die
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Mehrheit;?2 bei Gesamtmetall machen sie beispiels-
weise 70% der Mitglieder aus. Da in den meisten Ver-
bénden bei Abstimmungen jedes Mitglied unabhédngig
von seiner Grofde dasselbe Stimmrecht hat,3 kann es da-
her fiir den Medianwéhler in Arbeitgeberverbanden aus
gewinnmaximierendem Kalkil heraus optimal sein,
sich gegen Mitbestimmung zu positionieren.

Implikationen for die Wirtschaftspolitik

Der Riickzug der industriellen Beziehungen, bestehend
aus Mitbestimmung und Tarifbindung, in Deutsch-
land und vielen anderen entwickelten Volkswirtschaften
wird vor dem Hintergrund gestiegener Lohnungleichheit
und prekarer Beschiftigungsverhaltnisse auf gesell-
schaftlicher und politischer Biihne kontrovers disku-
tiert. Ein Grund fiir den Riickzug der Mitbestimmung
dirfte im Widerstand der Arbeitgeber liegen. Dieser
Beitrag macht deutlich, dass betriebliche Mitbestim-
mung flr viele kleinere Unternehmen nicht mit 6ko-
nomischen Vorteilen verbunden ist und dass diese
Betriebe die Mehrheit in den Arbeitgeberverbanden
stellen. Dies 16st den Widerspruch zwischen positiven
Durchschnittseffekten der Mitbestimmung auf Pro-
duktivitat und Gewinne auf der einen Seite und Ableh-
nung durch die die aggregierten Unternehmensinter-
essen vertretenden Verbdnde auf der anderen Seite auf:
Selbst Arbeitgeberverbande, die rein gewinnmaximie-
rende Unternehmen reprasentieren, konnen aufgrund
ihrer internen Machtstruktur gegen eine insgesamt
effizienzsteigernde Arbeitsmarktinstitution stimmen.
Der Widerstand der Arbeitgeberverbdnde muss somit
- trotz anderslautender Verlautbarungen der Verbande -
nicht als Argument fiir vermeintliche negative 6kono-
mische Effekte der Mitbestimmung auf die deutsche
Volkswirtschaft als Ganzes interpretiert werden. ¥
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2 Siehe Behrens, M.; Helfen M.: Innerverbandliche Heterogenitat und
die Vertretungswirksamkeit deutscher Arbeitgeberverbande, in:
Industrielle Beziehungen: Zeitschrift fiir Arbeit, Organisation und
Management, Vol. 16 (1), 2009, 5-24.

3 Siehe Behrens, M.: Das Paradox der Arbeitgeberverbdnde. Von der
Schwierigkeit, durchsetzungsstarke Unternehmensinteressen kollek-
tiv zu vertreten. Forschung aus der Hans-Boéckler-Stiftung, Mitbestim-
mung und wirtschaftlicher Wandel, Bd. 130. edition sigma: Berlin 2011.
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