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Vorwort

Der Arbeitsmarkt ist — neben dem Kapitalmarkt — der bedeutendste Markt einer
modernen Volkswirtschaft. Hier wird nicht nur der bei weitem grofte Teil des
Volkseinkommens verteilt. Hier wird auch iiber Niveau und Struktur der Preise fiir
Arbeitsleistungen und damit liber den wichtigsten Kostenfaktor entschieden. Das
Geschehen auf dem Arbeitsmarkt ist daher von weitreichender Bedeutung fiir die
Verwirklichung der wirtschaftspolitischen Ziele eines Landes. Ausgerechnet dieser
Markt ist bekanntlich durch eine ganz spezifische, politisch bestimmte Rahmenset-
zung geprigt: die — in Deutschland sogar verfassungsrechtlich verankerte — soge-
nannte Tarifautonomie der Arbeitsmarktparteien.

Angesichts der seit zwei Jahrzehnten zunehmenden Sockelarbeitslosigkeit wird
deshalb schon seit geraumer Zeit die Frage erortert, inwieweit diese gravierende
Verletzung des Ziels der Vollbeschiftigung auch auf die — in den letzten zwanzig
Jahren stark gewachsene Dichte der — Regulierung des Arbeitsmarktes zuriickzu-
fithren ist. Nicht zuletzt aus diesem Grunde hat sich auch der Wirtschaftspolitische
AusschuB im Verein fiir Socialpolitik auf seiner Sitzung im Mérz 1995 in Stuttgart-
Hohenheim mit dieser Thematik beschaftigt.

Abgesehen von der Aktualitdt sprach fiir die Wahl dieser Thematik aber auch
die Beobachtung, da8} sich die Wirtschaftswissenschaften mit Untersuchungen der
Tarifautonomie auf dem Arbeitsmarkt seit eh und je schwertun. Das diirfte vor al-
lem darin begriindet sein, dal durch das Sonderregime der Tarifautonomie die ein
marktwirtschaftliches System kennzeichnende Preisbildung auf dem Arbeitsmarkt
grundsitzlich auler Kraft gesetzt wird: Nicht das Verhiltnis von Angebot und
Nachfrage auf wettbewerblich strukturierten Mirkten bestimmt die Lohnbildung,
sondern Gruppenverhandlungen zwischen Gewerkschaften und Arbeitgeber(ver-
bénde)n. Die resultierenden Lohne sind deshalb nicht Marktpreise, sondern politi-
sche Preise und reflektieren grundsitzlich nicht die relativen Knappheitsverhalt-
nisse, sondern die relativen Machtverhiltnisse auf den verschiedenen Teilarbeits-
markten.

Die Tarifautonomie bewirkt m. a. W., daB der Interessenausgleich zwischen An-
gebot und Nachfrage auf den Arbeitsmérkten nicht iiber wettbewerbliche Markt-
prozesse erfolgt, sondern {iber Gruppenverhandlungen. Das zur Erkldrung der
Marktpreisbildung entwickelte begrifflich-analytische Instrumentarium der wirt-
schaftswissenschaftlichen Theoriebildung sto8t deshalb hier auf Grenzen: Es ist
nur in bescheidenem Umfang geeignet, die fiir Kollektivverhandlungen auf den
Arbeitsmirkten — bei Tarifautonomie — konstitutiven Bedingungen zu identifizie-
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ren und sie in ihrer Bedeutung fiir die resultierende Lohnbildung hinreichend diffe-
renziert zu erfassen.

Es ist daher sicherlich auch kein Zufall, wenn sich Wirtschaftswissenschaftler
zu Fragen der Tarifautonomie bisher eine auBlergewohnliche Zuriickhaltung aufer-
legt und dieses Forschungsgebiet weitgehend Juristen, Politologen und Soziologen
iiberlassen haben. So gibt es zwar eine Fiille partialanalytischer Ansitze, die (z.T.
hochst) spezielle Phinomene des Arbeitsmarktes zu erkldren versuchen, sie abstra-
hieren jedoch in aller Regel von den die Tarifautonomie (in concreto) kennzeich-
nenden Bedingungskonstellationen oder sie konzentrieren sich auf einzelne Teil-
aspekte der Gesamtproblematik, die selbst jedoch auler Betracht bleibt.

Diesen Stand der relevanten Forschung reflektieren auch Vorbereitung und Er-
gebnisse der mit diesem Band dokumentierten Tagung. Schon die Rekrutierung
von Referenten erwies sich als auergewohnlich miithsam. Auf die iibliche Aus-
schreibung meldeten sich nur zwei Kollegen und die intensiven Bemiihungen um
erfahrene Praktiker der Tarifpolitik waren nur partiell erfolgreich: Zwar erklarte
sich der langjdhrige Hauptgeschiftsfiihrer der metallindustriellen Arbeitgeberver-
binde, Dieter Kirchner, zu einem Vortrag bereit, verzichtete dann aber auf eine Pu-
blikation seines Beitrags; dafiir konnte ein Referat, das Klaus Murmann, Président
der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbinde, fiir den Arbeitskreis
Wettbewerb (des Wirtschaftspolitischen Ausschusses) vorbereitet hatte, in diesen
Band aufgenommen werden. Vollig gescheitert ist dagegen der mehrmals und hart-
néckig unternommene Versuch, einen kompetenten Vertreter der Gewerkschaften
als Referenten zu gewinnen.

Wenn hiermit gleichwohl weitere wichtige Beitrdge publiziert werden konnen,
so ist dies darauf zuriickzufiihren, da einige der angesprochenen Experten die
Einladung zu einem Vortrag auch angenommen haben: Allen Referenten sei an
dieser Stelle ausdriicklich gedankt. Leider betrachtete Karl-Hans Hartwig eine Ver-
offentlichung seines Vortrages iiber ,.Interdependenzen zwischen Geldpolitik und
Tarifpolitik* noch als verfriiht, so da8 auch dieser Aspekt der Thematik in der vor-
liegenden Publikation nicht zur Sprache kommt.

Trotz der genannten thematischen Einschrinkungen konnen die fiinf Beitrige
dieses Bandes durchaus als ein bemerkenswert breiter Querschnitt iiber Stand und
Ergebnisse der relevanten Forschung angesehen werden.

Die ersten drei Beitrdge sind einer kritischen Wiirdigung der in Deutschland in-
stitutionalisierten und praktizierten Tarifautonomie gewidmet. Wihrend Wernhard
Moschel diese Organisation des Arbeitsmarktes fiir ein ,,auslaufendes Modell*
halt, betrachtet Horst Konzen — nicht nur aus verfassungsrechtlichen Griinden —
die Tarifautonomie als unverzichtbar, wenngleich auch er nicht unerheblichen Re-
formbedarf (vor allem im tarifvertragsrechtlichen Instrumentarium) sieht. Ganz
dhnlich argumentiert Klaus Murmann; er betont dariiber hinaus aber auch gravie-
rende Defizite im Arbeitskampfrecht.
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Die beiden letzten, wesentlich umfangreicheren Beitrdge beschrianken sich nicht
auf die deutsche Situation, sondern gehen die Thematik allgemeiner an. So unter-
suchen Norbert Berthold und Rainer Fehn generell, d. h. ldnderiibergreifend, wie
sich die in letzter Zeit international beobachtbare Tendenz einer gewissen Dezen-
tralisierung der Lohnverhandlungen erklaren 146t und welche Auswirkungen davon
zu erwarten sind. Eine zusitzliche Erweiterung der analytischen Perspektive findet
sich bei Paul-Giinther Schmidt: Er geht in einer systematisch vergleichenden empi-
rischen Analyse von 23 OECD-Lindern der Frage nach, wie sich Unterschiede in
den — umfassend definierten — Arbeitsmarktstrukturen verschiedener Linder auf
die Realisierung(schancen) von Geldwertstabilitdt, Vollbeschiftigung und Wirt-
schaftswachstum (vermutlich) auswirken.

Die hiermit vorgelegten Beitridge 16sten schon im Rahmen der Tagung eine rege
und z.T. kontroverse Diskussion aus. Dies ist angesichts der politischen Aktualitét
und des durchaus noch entwicklungsfdhigen Standes der relevanten Forschung
nicht verwunderlich. Diese Erfahrung nihrt aber auch die Erwartung, ja die Hoff-
nung, daB sich die Veroffentlichung der Tagungsergebnisse als anregend und
fruchtbar erweisen moge — fiir eine weitere Erforschung des bei Autonomie der Ta-
rifparteien zu beobachtenden Geschehens auf dem Arbeitsmarkt und der damit ver-
bundenen Auswirkungen auf Wohl und Wehe der Gesamtwirtschaft.

Fiir ihre gewissenhafte Mitwirkung bei der Vorbereitung der Manuskripte zur
Drucklegung bin ich meiner Mitarbeiterin, Frau Dipl.-Volkswirtin Martina Biétzel,
sehr verpflichtet. Danken méchte ich in diesem Falle aber auch meiner Sekretérin,
Frau Ursula Bosche; denn sie hat meine, bisweilen aussichtslos erscheinende Su-
che nach Referenten nicht nur geduldig ertragen, sondern sie mit allen Mitteln mo-
derner Kommunikationstechnik tatkréftig unterstiitzt.

Mainz, im Januar 1996 Werner Zohlnhdfer
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Tarifautonomie - ein iiberholtes Ordnungsmodell?

Von Wernhard Méschel, Tiibingen

Unverhiillte Wettbewerbsbeschrankungen wie Preis- und Gebietskartelle oder
Absprachen zu kollektivem Boykott gelten in entwickelten Rechtsordnungen als
besonders sozialschidlich.' RegelmiBig werden sie umfassend bekampft, nimlich
mit zivilrechtlichen, administrativen und strafrechtlichen Mitteln zugleich. Eine
vollig andere Bewertung greift dagegen fiir die Vereinbarungen der Tarifvertrags-
parteien auf den Arbeitsmarkten ein. In Deutschland steht das dort herrschende
Ordnungsmodell der sog. Tarifautonomie gar unter dem Schutz der Verfassung, je-
denfalls in seinem Kernbereich. Meine hier zu entwickelnde These ist eine zwei-
fache:

— Die traditionellen Tarifvereinbarungen auf den Arbeitsmérkten gehdren in die
Kategorie besonders schédlicher Kartellabsprachen.

— Anderungen des Ordnungssystems sind erst dann durchsetzbar, wenn das noch
herrschende positive Vorverstidndnis in der Gesellschaft erschiittert ist. Allen-
falls dann wird es zu nachhaltiger Reaktion in Gesetzgebung und/oder Recht-
sprechung kommen.

A. Zu den Kartellwirkungen

Kartelle sind durch die einverstdndliche Gleichschaltung von Aktionsparame-
tern unter Konkurrenten gekennzeichnet. Tarifvertrdge stellen sich in diesem Sinne
als marktumspannende Mindestpreis- und Konditionenkartelle dar. Positivrechtlich
unterfallen sie nicht dem Kartellverbot des § 1 GWB. Dieser legislative Entscheid
148t ihre tatsichlichen Wirkungen auf den Wettbewerb freilich unberiihrt. Diese
sind seit Generationen theoretisch untersucht, empirisch vielfach belegt und im Er-
gebnis nicht wirklich strittig. Kontrovers wird nur die Frage beantwortet, welche
normativen Schluifolgerungen daraus zu ziehen sind. Mindestpreiskartelle haben
eine der drei folgenden Wirkungen:?

1 Der Beitrag lehnt sich an Gedankengénge der Monopolkommission an, deren Mitglied
der Verfasser ist; siehe Monopolkommission, Hauptgutachten 1992/1993, Mehr Wettbewerb
auf allen Mirkten, Baden-Baden 1994, Tz. 873 ff.
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— Die Kartellvereinbarung ist identisch mit dem marktrdumenden Preis. Dann ist
sie iiberfliissig bzw. unschidlich. Doch ist eine Feststellung dariiber prinzipiell
nicht moglich. Es ist gerade der Sinn des Wettbewerbs als Such-, Lern- und An-
passungsprozef}, das bei allen Marktteilnehmern verstreute Wissen zu sammeln
und nach Lohnh6he und Lohnstruktur ein wenigstens temporires Gleichgewicht
innerhalb einer dynamischen Entwicklung zu finden. Die genannte Identitét wé-
re nicht nur nicht iiberpriifbar, ihr Erreichen wire rein zufillig.

— Die Kartellvereinbarung bleibt unterhalb des marktraumenden Preises. Dann
entsteht Ubernachfrage nach der angebotenen Arbeitsleistung. Es kommt, soweit
der Wettbewerb im iibrigen nicht zusitzlich beschrinkt ist, zur Korrektur der
Vereinbarung mittels rdumlicher, branchenmiBiger oder betrieblicher Differen-
zierung. Auf den Arbeitsmirkten wird dies an der sog. Lohndrift erkennbar, also
an der Differenz zwischen den Wachstumsraten der Effektivverdienste und den-
jenigen der Tarifverdienste. Das Phinomen war namentlich in den 50er und
60er Jahren verbreitet. In den 80er Jahren schwankte die Lohndrift eher um ei-
nen Wert leicht iiber null.

— Die Kartellvereinbarung liegt oberhalb des marktraumenden Preises. Die Nach-
frage nach der angebotenen Arbeit geht, verglichen mit einem kartellosen Zu-
stand, zuriick. Arbeitsplitze, die ihre Kosten nicht mehr erwirtschaften, werden
abgebaut, ggf. in kostengiinstigere Regionen verlagert. Man nennt dies neuer-
dings Standortinnovation. Die Preisrelation von Arbeitskosten und Kapitalnut-
zungskosten verschlechtert sich zu Lasten des Produktionsfaktors Arbeit. Arbeit
wird, wiederum verglichen mit einem kartellosen Zustand, in hoherem MafBe
durch Kapital substituiert. Beide Effekte, die verringerte Nachfrage nach Arbeit
wie die Substitution von Arbeit, tragen zur Entstehung oder Nichtverringerung
von Arbeitslosigkeit bei. Ein normatives Vollbeschiftigungsziel wird dann ver-
fehlt. Gelingt es den Unternehmen, Kostensteigerungen aus den vorgelagerten
Arbeitsmérkten auf die Giiterpreise weiterzuwilzen, steigen die Lohne nur no-
minal, nicht real. Eine inflatorische Entwicklung wird befordert. Dies verstoBt
gegen ein anderes iiberragendes Gemeinwohlinteresse, wie es sowohl in
Deutschland wie innerhalb der Europdischen Wiahrungsunion definiert wird,
ndamlich die Erhaltung der Preisstabilitit.

In das deutsche Ordnungsmodell ist ein Bias fiir die dritte Variante — Tariflohn
oberhalb des marktrdumenden Preises — eingebaut. Eine Fiille von Faktoren wirkt
in diese Richtung. Dies beginnt mit dem Organisationsinteresse der Gewerk-
schaftsmitglieder, die fiir die von ihnen gezahlten Beitrige eine Gegenleistung er-
warten, die sie ansonsten, d. h. kostenlos im Markt, nicht erhalten wiirden. Organi-
siert sind dabei in aller Regel nicht die Arbeitslosen, sondern die Beschiftigten.
Dies fillt zusammen mit dem Existenzsicherungsinteresse von Gewerkschaftsfiih-

2 Vgl. dazu schon W. Mdschel, Arbeitsmarkt und Arbeitsrecht, Zeitschrift fiir Rechtspolitik
1988, S. 48 ff.
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rungen, die aus den Beitrdgen der Mitglieder ihren Lebensunterhalt beziehen. Die
Dominanz des Flichentarifvertrages fiihrt dazu, daB auf die individuelle Situation
von Unternehmen weniger Riicksicht genommen werden kann. Dem entspricht die
Tariffiihrerschaft gut verdienender Branchen oder von Branchen ohne Arbeitsplatz-
risiko wie dem Offentlichen Dienst. Der Effekt wird ggf. verstdrkt durch eine
Orientierung an Tarifbezirken mit besonders prosperierenden Unternehmen. Inner-
halb der Arbeitgeberverbinde wirkt in diese Richtung eine verbreitete Dominanz
von GroBunternehmen. Bei ihnen pflegt der Lohnkostenanteil geringer zu sein als
bei mittelstdndischen oder kleinen Unternehmen. Ein Anreiz zu in diesem Sinne
iiberhohten Tarifabschliissen ergibt sich auch daraus, daB die Verantwortung fiir
Vollbeschiftigung von den Tarifvertragsparteien weg- und zum Staat hingeschoben
wird. Das Sicherungssystem der im Anschlufl an das Arbeitslosengeld gezahlten
Arbeitslosenhilfe wird nicht aus der beitragsfinanzierten Arbeitslosenversicherung,
sondern tatsdchlich aus dem Steueraufkommen finanziert. Mit der begrenzenden
Wirkung von AuBlenseiterkonkurrenz, namentlich des Ausscheidens von Unterneh-
men aus den Arbeitgeberverbianden, ist es auBlerhalb von Sonderumstinden wie
beim wirtschaftlichen Umbruch in den fiinf neuen Bundesldndern nicht weit her.
Haustarifvertrage bringen fiir Unternehmen enorme Risiken mit sich: Gewinne aus
Vorspriingen im Wettbewerb auf den Giiterméarkten konnen auf dem Arbeitsmarkt
abgeschopft werden. Bei Tarifauseinandersetzungen bis hin zum Streik ist das Un-
ternehmen vollig vereinzelt und riskiert, angesichts im iibrigen unbeeintréachtigter
Anbieterkonkurrenz im Markt nachhaltigen Schaden zu erleiden. Ahnliches gilt
auf der Ebene der Arbeitnehmer: Wer diese unter Tarif bezahlt, treibt sie letztlich
nur in die Arme einer Gewerkschaft. Wird die AuBenseiterkonkurrenz wirklich
spiirbar, steht zur Gleichschaltung das hoheitliche Instrument der Allgemeinver-
bindlichkeitserkldrung von Tarifvertrigen zur Verfiigung. Ihr jiingstes Anwen-
dungsfeld wird nach dem Scheitern der sog. Entsenderichtlinie auf EU-Ebene die
Ausschaltung von Preiskonkurrenz aus dem Ausland sein. Auf ,,deutschen Arbeits-
pldtzen“ sollen ,,deutsche Lohne* gezahlt werden miissen.>

Die Kartellstruktur auf den Mirkten fiir abhingige Arbeit konnte gelassener be-
trachtet werden, wenn in das System Sicherungsfaktoren in Richtung Vollbeschif-
tigungsziel eingebaut wiren. Man mag mit dem Gewerkschaftstheoretiker Viktor
Agartz darauf setzen, daB marktwidrig iiberhohte Lohne in einer Art Peitschen-
schlageffekt Produktivititssteigerungen erzwingen und in stetem Wirtschafts-
wachstum zum Vollbeschiftigungsziel fiihren. In letzter Analyse setzt solche
These voraus, dieses Land werde in all seinen Branchen dauerhaft an der Spitze
des technischen wie des institutionellen Fortschritts marschieren. Solche Position
erscheint unter heutigen Bedingungen eines globalen Wettbewerbs in zahlreichen
Produktmarkten nicht nur riskant, sondern schon verantwortungslos. Insbesondere
ist in dieser Perspektive den Problemgruppen des Arbeitsmarktes, Erwerbslosen

3 Vgl. Frankfurter Allgemeine Zeitung Nr. 61 vom 13. 3. 1995, S. 15 (In Deutschland soll
es tarifliche Mindestbedingungen geben).
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ohne abgeschlossene Berufsausbildung, Behinderten und &lteren Mitbiirgern — sie
stellen einen wesentlichen Teil der Langzeitarbeitslosen —, nicht zu helfen. Auch
ihnen sollte eine reale Beschiftigungschance verbleiben. Man mag auf eine primar
gemeinwohlorientierte Vernunft der Tarifvertragsparteien vertrauen. Doch haben
institutionelle Vorkehrungen gerade den Sinn, auch beim Risiko menschlicher Un-
vernunft Ertrigliches sicherzustellen. Die historischen Erfahrungen mit der Tarif-
autonomie in Deutschland sprechen nicht fiir diese Vertrauensoption. Selbst in den
als golden beschworenen 50er Jahren trifft sie nicht zu. Die Lohnanhebungen blie-
ben damals nur deshalb regelmaBig hinter dem Produktivitdtsfortschritt zuriick,
weil der prognostizierte Zuwachs sich stets als niedriger erwiesen hatte als der tat-
sdchliche. Letzterer war weitgehend von einem exportorientierten Wachstum be-
einflut. Auch die moderaten Tarifabschliisse des Jahres 1994 waren in dieser
Form erst durchsetzbar, nachdem die Krise ihren Hohepunkt erreicht hatte. Noch
im Jahre 1992 war bei erkennbarer Abschwichung der Weltkonjunktur das Tarif-
lohnniveau um 6% gestiegen. Im Jahre 1993 waren trotz der schwersten Rezession
der Nachkriegszeit noch einmal zusétzliche 4% vereinbart worden.

Lohnzuriickhaltung, um Arbeitsplidtze zu sichern, miifite Gewerkschaften ten-
denziell funktionslos machen. Auch von den Mitgliedern her scheint in dieser
Richtung kein Druck zu entstehen. Die Ursachenzusammenhinge werden als iiber-
aus komplex wahrgenommen. Ich verweise auf die Akzeptanz der Kaufkrafttheorie
des Lohnes in einer breiteren Offentlichkeit. Gleiches gilt fiir die irrige These, wo-
nach Arbeitszeitverkiirzung ein wichtiges Instrument zur Schaffung von Arbeits-
pldtzen sei. Im iibrigen wird beim potentiellen Zielkonflikt zwischen Lohnhéhe
und Sicherheit des Arbeitsplatzes eine Abwigung zwischen kurzfristigem und
langfristigem Interesse erforderlich. Wie auch sonst in vielen Bereichen dominiert
eher die kurzfristige Perspektive.

Tarifvertragskartelle unterscheiden sich von sonstigen Kartellen dadurch, daf3 in
den AbschluBmechanismus ein vertikales Gegenmachtelement eingebaut ist: Der
Gewerkschaft steht ein Arbeitgeberverband gegeniiber. Dies beriihrt freilich nicht
die typische Kartellfolge, ndmlich soweit das Kartell als Vertrag zu Lasten Dritter
wirkt. Eine verbreitete Diskussion im arbeitsrechtlichen Schrifttum iiber eine mate-
rielle Paritdt der Tarifvertragsparteien vollzieht sich deshalb von vornherein in ei-
ner sachwidrig verkiirzten Perspektive. Auch ein Arbeitgeberverband ist keines-
wegs ein Sachwalter des offentlichen Interesses an Vollbeschiftigung oder am Ver-
meiden einer inflationdren Entwicklung.

Die Tarifautonomie ist an die GemeinwohlmaBstibe des Rechts gebunden.* Eine
spiirbar steuernde Wirkung auf das Verhalten der Tarifvertragsparteien geht davon
bislang nicht aus. Auf diese Weise werden eher theoretische Grenzfille ausge-
schlossen.

4 Vgl. BVerfGE 38, 281, 307; aus dem Schrifttum siehe mit Nachweisen W. Zsllner/K.G.
Loritz, Arbeitsrecht, 4. Aufl., Miinchen 1992, § 38 V.
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Ahnliches gilt fiir eine Kontrollfunktion seitens der 6ffentlichen Meinung. An-
gesichts dessen, was hier gesamtgesellschaftlich auf dem Spiele steht, kann dies
nur eine willkommene Hilfe sein, aber nicht die Kollektivmacht der Tarifvertrags-
parteien zureichend in Schranken halten.

Dabei ist eine eher selbstverstdndliche Einrdumung auszusprechen: Die Kartell-
struktur auf den Mirkten fiir abhdngige Arbeitsleistungen ist keine monokausale
Erklarung fiir Arbeitslosigkeit. Hierfiir sind zahlreiche nachfrage- und angebots-
orientierte EinfluBgréBen von Bedeutung. Dies reicht von der Inlands- und/oder
Auslandsnachfrage iiber den Wechselkurs, die Produktpalette und die Produktions-
technologie, die Infrastruktur im weitesten Sinne, namlich einschlieBlich der insti-
tutionellen, die Erwerbsneigung bis hin zur demographischen Entwicklung, der
Anzahl der Zuwanderer und Grenzgénger.

Doch sind zahlreiche der eben genannten Faktoren nicht oder kaum beherrsch-
bar. Sie scheiden damit als Ankniipfungspunkt, um dem Ziel einer tendenziellen
Vollbeschiftigung niherzukommen, notwendig aus. Dies gilt etwa fiir kulturelle
oder sonstige mentalititsmaBige Traditionen, fiir die Hohe der Wechselkurse inner-
halb eines floatenden Systems, fiir Managementversagen, fiir verbreitete Risiko-
scheu, fiir fehlende unternehmerische Phantasie und vieles andere mehr.

Teilweise sind steuernde EinfluBnahmen moglich. Man nimmt aus guten Griin-
den freilich davon Abstand. Das wichtigste Beispiel in Deutschland ist die Primér-
verpflichtung der Bundesbank, fiir die Stabilitdt des Geldwertes zu sorgen. Fiir die
Ordnungsstruktur Tarifvertragssystem ist dies ein Datum.

In wiederum anderen Titigkeitsfeldern sind zwar steuernde EinfluBnahmen
moglich. Thre Wirkungen bleiben aber recht ungewifl und sind allenfalls langfristig
zu erwarten. Dies gilt etwa fiir die staatlichen Infrastrukturbereiche der Bildungs-
politik und der Forschungspolitik.

SchlieBlich konnen Zielkonflikte bestehen, welche ggf. nicht einseitig in Rich-
tung eines Beitrags zu vermehrter Beschiftigung aufgelost werden konnen. Ein
Beispiel ist eine nachhaltige Reduzierung der Unternehmensbesteuerung in ihrem
Verhiltnis zur Notwendigkeit einer Haushaltskonsolidierung.

Man mag endlos dartiber streiten, welcher Stellenwert in diesem komplexen Ge-
fiige der institutionellen Ausgestaltung des Arbeitsmarktes und einem zu beobach-
tenden tatséchlichen Verhalten der Tarifvertragsparteien zukommt. Ich halte diesen
Streit nur fiir begrenzt sinnvoll. Ausschlaggebend sollte eine normative Uberle-
gung sein: Korrekturbedarf an anderer Stelle beseitigt nicht einen Korrekturbedarf
am institutionellen Rahmen der Arbeitsmirkte, falls solche Korrektur sich als sinn-
voll erweisen sollte. Die gebotene Strategie wire, Fehlentwicklungen zu bekdmp-
fen, wo immer sie auftreten.

Zieht man ein Zwischenresiimee, so ist festzuhalten: Das Ordnungsmodell Tarif-
autonomie verstoft gegen simtliche Prinzipien, welche eine marktwirtschaftliche
Rechts- und Gesellschaftsordnung konstituieren. Ich habe sie vor iiber 20 Jahren
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einmal in den Bezeichnungen Freiheits-, Effizienz-, Demokratie- und Rechtsstaats-
argument systematisiert:’ Tarifvertrige konnen gravierende negative externe Ef-
fekte haben und greifen in diesem Ausmal in die Freiheitsrechte unbeteiligter Drit-
ter ein. Soweit sie allokationsverzerrend wirken, beeintrichtigen sie die Effizienz
einer Wirtschaftsordnung insgesamt. Ein Demokratieprinzip, was hier eine hori-
zontale Gewaltenteilung im Verhéltnis Staat und Gesellschaft meint, wird ebenfalls
tangiert. Arbeitnehmer- und Arbeitgeberverbinde definieren in hohem Mafle das
Gemeinwohl in diesem Lande mit. Mehr als die Hilfte aller Abgeordneten des
Deutschen Bundestages z. B. sind Mitglieder einer Gewerkschaft. An der Kollek-
tivmacht dieser Verbande vorbei 148t sich selten etwas durchsetzen. Rechtsstaats-
prinzip in einem wirtschaftsordnungsrechtlichen Kontext meint dezentrale Zuord-
nung von Handlungsrechten und Entscheidung nach abstrakt-generellen Kriterien
im Konfliktfall, nicht nach diskretionidren. Tarifvertrige sind unausweichlich dis-
kretionir. Bei einem bilateralen Monopol lassen sich Ergebnisse schon aus theore-
tischen Griinden nicht determinieren. Schliellich fiigt sich das Konzept einer Ar-
beitskampfordnung nicht dem Ideal einer vom konsentierten Tausch ausgehenden
Friedensordnung ein. Wenn diese Sonderordnung der Arbeitsmirkte auch heute
noch voll iiberzeugen soll, dann bedarf es schon gewichtiger Rechtfertigungs-
griinde.

B. Zu den Rechtfertigungsgriinden fiir eine Sonderordnung

Dabei ist zu prizisieren: Es geht um eine Rechtfertigung fiir die ebenso undiffe-
renzierte wie umfassende Kartellosung des geltenden Rechts. Es wird nicht a priori
in Frage gestellt, da} auf den Markten fiir Arbeitsleistungen gesetzliche Schutzvor-
schriften, ein Betriebsverfassungssystem, u.U. auch Mitbestimmungsregelungen
niitzlich sein konnen.® Gleiches trifft fiir flankierende Regelungen zu wie eine akti-
ve Arbeitsmarktpolitik, welche eine Umgqualifizierung von Arbeitnehmern im
Strukturwandel erleichtern mag und vieles andere mehr. Wer eine Kartelloption
durch eine Wettbewerbsoption ersetzen will, pladiert nicht notwendig fiir ein lais-
sez-faire. Nur bedarf dann eine spezielle Regulierung der je eigenen Rechtferti-
gung unter Abwédgung der damit verbundenen Vor- und Nachteile. So wie unter
regulativem Aspekt der Kauf einer Bockwurst anders behandelt wird als der Ab-
schluB eines Versicherungsvertrages und dieser wiederum anders als das Eingehen
eines Gesellschaftsverhdltnisses, so sehr gilt eine solche methodische Differenzie-
rung fiir Arbeitsvertrige.

5 W. Méschel, Der OligopolmiBbrauch im Recht der Wettbewerbsbeschrankungen, Tiibin-
gen 1974, S. 9ff.; ausfiihrlicher ders., Rechtsordnung zwischen Plan und Markt, Tiibingen
1975, S. 13 ff.

6 Hierzu Deregulierungskommission, Markt6ffnung und Wettbewerb, Stuttgart 1991,
Tz. 556 ff.
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I. Genossenschaftliches Gedankengut

Historisch ist die Herausbildung des deutschen Tarifvertragswesens stark von
genossenschaftlichem Gedankengut beeinfluit worden. Kathedersozialisten wie
Lujo Brentano und Gustav Schmoller werden im arbeitsrechtlichen Schrifttum
denn immer noch gerne als Kronzeugen bemiiht,” wonach ,die richtige Kartellie-
rung mehr oder weniger ein System der Gerechtigkeit und Billigkeit” schaffe.
»Das Kartellsystem ist, wie Genossenschaft und kaufménnische Gesellschaft, ein
wichtiges Glied in der Erziehung kaufménnischer und technischer Beamten, wel-
che wohl verdienen wollen, aber daneben gelernt haben, sich in den Dienst allge-
meiner Interessen, fremder Vermégensverwaltung treu und ehrlich zu stellen.*®
Ahnlich werden Verbandsvertreter aus der Zeit nach dem Zweiten Weltkrieg be-
miiht, deren Lebenswerk im Kampf gegen das Kartellgesetz von 1958 bestand.’
Was auch immer man von den Wertvorstellungen halten mag, die hinter solcher
Position stecken, so sollte doch zweierlei deutlich sein: Dies sind keine spezifi-
schen Erkldrungen fiir Sonderverhiltnisse auf den Arbeitsmérkten; darin driickt
sich generell eine Priferenz fiir zunftidhnliche Wirtschaftsstrukturen aus. Mit den
individualistischen Grundlagen einer marktwirtschaftlichen Gesellschaftsordnung
sind sie nicht zu vereinbaren. Sie wirken von daher eher genant.

II. Marktversagen in der Form ruinéser Konkurrenz

Ein theoretisch schliissiger Erklarungsansatz liegt in der These vom Marktversa-
gen in der Form ruindser Konkurrenz bzw. von der anomalen Reaktion der Ange-
botskurve von Arbeitsleistungen. Karl Marx meinte mit seiner Verelendungstheorie
genau dieses. Dieser Erkldrungsansatz ist unverdndert im Vorverstdndnis deutscher
Arbeitsrechtsprechung enthalten. Erkennbar wird dies etwa aus Formulierungen
des Bundesarbeitsgerichts, wonach ohne Gegenmachtbildung und Streik Arbeit-
nehmer auf , kollektives Betteln*'? verwiesen seien.

Zahlreiche empirische Untersuchungen iiber die Reallohnentwicklung im 19.
Jahrhundert zeigen, daB mit dieser Theorie schon die damalige Wirklichkeit nicht
zutreffend erfaBt wurde.!! Das reale Phianomen der Lohndrift konnte es gar nicht

7 Exemplarisch E. Picker, Die Regelung der ,Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen® —
Vertragsprinzip oder Kampfprinzip?, Zeitschrift fiir Arbeitsrecht 1986, S. 199, 302 ff.

8 Vgl. G. Schmoller, Das Verhiltnis der Kartelle zum Staate, Schriften des Vereins fiir So-
cialpolitik, Bd. 116, Berlin/Leipzig 1906, S. 237, 267 £.

9 Vgl. den Hinweis bei H. Konzen, Vom ,Neuen Kurs* zur sozialen Marktwirtschaft, Zeit-
schrift fiir Arbeitsrecht 1991, S. 379, 397 in Fn. 140.

10 Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 10. 6. 1980, Neue Juristische Wochenschrift 1980,
S. 1642, 1643 r. Sp. unten.

11 Vgl. z. B. A.V. Desai, Real Wages in Germany, 1871-1913, Oxford 1968; E.H. Phelps
Brown/S.V. Hopkins, The Course of Wage-Rates in Five Countries, 1860-1939, Oxford

2 Schriften d. Vereins f. Socialpolitik 244
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geben. Erfahrungen in Sektoren, in denen die Arbeitsangebots-Kartelle nicht exi-
stieren, in Deutschland z. B. bei abhingig Beschiftigten im auBertariflichen Be-
reich, im Ausland bei Arbeitnehmern in Unternehmen ohne gewerkschaftliche
oder gewerkschaftsidhnliche Vertretung, belegen, dafl es im Wettbewerb auf den
Arbeitsmirkten durchaus zu einem Gleichgewicht kommen kann und sich nicht
notwendig eine unauthaltsame Unterbietungsspirale zu drehen beginnt.

Das Defizit der Theorie liegt in ihren realitdtsfernen Bedingungsannahmen. Ins-
besondere geht sie von einer Arbeitnehmerschaft als homogener Gruppe aus, 1463t
die Vielzahl qualitativer Differenzierungen ebenso aufler acht wie die Dimension,
da3 die mit einer Lohnunterbietung in Aussicht gestellten Vorteile vielfach die
Umstellungskosten gar nicht ausgleichen. Diese hidngen mit verbreiteten bezie-
hungsspezifischen Investitionen in das Humankapital von Beschiftigten zusam-
men. Auch makrookonomisch ist das traditionelle Argument der ruingsen Konkur-
renz nicht haltbar. Wiirden die Lohne tatsdchlich immer weiter nach unten gehen,
so kdme dies einem Prozef der Deflationierung gleich. Seit dem Zweiten Welt-
krieg ist aber in keinem Land der Welt die Deflation ein Problem gewesen.

II1. Asymmetrische Information

Ohne Uberzeugungskraft bleibt ein Verstindnis von Gewerkschaften als Infor-
mationsagenturen, um eine Informationsasymmetrie zwischen Arbeitnehmern und
Arbeitgebern abzubauen. Solches Konzept erklirt gerade nicht, weshalb der Wett-
bewerbsprozeB hier alle relevanten Informationen nicht soll erschlieen konnen.
Einem VerhéltnisméaBigkeitsprinzip folgend konnte solches Argument auch nur In-
formationsanspriiche, ggf. Mitbestimmungsregeln begriinden. An eine Verbesse-
rung der gesetzlichen Bilanzierungsvorschriften wire zu denken. Kollektive iiber-
betriebliche Verhandlungsmuster und Pilotabschliisse, wie sie deutscher Tarifver-
tragstradition entsprechen, liefern im iibrigen gerade nicht Informationen iiber die
wirtschaftliche Lage des einzelnen Betriebes oder der spezifischen Branche.

IV. Effizienzlohnhypothese

Auf ein Marktversagen rekurriert des weiteren die Effizienzlohnhypothese. Ein
Lohn konne nicht zugleich marktrdumend wirken und einen optimalen Leistungs-
anreiz bieten. Die These mag hier unerortert bleiben. Sie legitimiert jedenfalls
keine kollektive Regelung des Arbeitsmarktes. Wenn Unternehmen Lohne zahlen,
die iiber dem marktausgleichenden Niveau liegen, bendtigen Arbeitnehmer keine
kollektiven Droh- und Zwangsmittel.

Economic Papers, New Series, Vol. 2 (1950), S. 226-296; siehe ferner W. Zollner, Arbeits-
recht und Marktwirtschaft, Zeitschrift fiir Arbeitsrecht 1994, S. 423, 432 ff.
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V. Transaktionskosten-Argument

Auch mit Argumenten aus der Theorie der Transaktionskosten ldf3t sich eine
Kartelloption auf den Arbeitsmirkten nicht zureichend begriinden.'? Im engsten
Sinne geht es dabei um die Minimierung von Kosten, die sich aus dem Anbahnen,
AbschluB, der Uberwachung und Anpassung von Arbeitsvertréigen ergeben. Die ty-
pische Antwort auf ein hier impliziertes Massenproblem ist indes die Standardisie-
rung. Soweit sie kostensenkend wirkt, bringt sie der MarktprozeB nach aller Erfah-
rung aus sich heraus hervor. Eine weitere Facette des Arguments ist ein Bemiihen
um eine optimale Allokation der Konflikte. Es zielt dann nicht auf das Verhiltnis
von Individualvertrag und Kollektivvertrag, sondern innerhalb letzterem auf das
Verhéltnis von Haustarif- und Verbandstarifvertrag. Die hier interessierende wei-
tergehende Frage nach der Kartellrechtfertigung selbst wird dadurch nicht beant-
wortet. Eine dritte Facette des Arguments bezieht sich auf die typische Unvollstin-
digkeit von Arbeitsvertrigen, die sich aus deren Langfristigkeit ergibt. Hier kann
wechselseitig fiir Arbeitnehmer wie Arbeitgeber Spielraum zu opportunistischem
Verhalten entstehen. Letzteres kann auch aus weiteren Ursachen erwachsen, wie
etwa Movbilitdtshemmnissen fiir einen Arbeitnehmer aus der Notwendigkeit eines
Wohnortwechsels heraus u.d. Das verhdltnisméBigere Instrument sind hier freilich
gesetzliche Schutzvorschriften, iiber deren Reichweite an dieser Stelle nicht zu
handeln ist.

VI. Rabatz-Theorie

Rabatz-Theorie meint die These, die Kartellordnung auf den Arbeitsmirkten ge-
wihrleiste den sozialen Frieden als positiven Faktor fiir den Wirtschaftsstandort
Deutschland. Die These unterstellt, da} ohne das Disziplinierungsinstrument Ge-
werkschaft der weitaus grofite Teil der deutschen Bevolkerung zu einer Art Ge-
walttdtigkeit neige. Moglicherweise spiegeln sich in solcher Einschétzung Rest-
spuren bourgeoisen Hochmuts wider in der Nachbarschaft einer sozialen Ausgren-
zung von Arbeitnehmern, wie sie im 19. Jahrhundert vorkam. Wahrscheinlicher als
die genannte These ist die umgekehrte Annahme, es sei die Organisation, welche
eine Unfriedlichkeit von Gewicht erst ermoglicht und aufrechterhilt. Insoweit auf-
schluBreich geht die sog. Verelendungstheorie von einem kampflosen Hinunter-
konkurrieren der Arbeitnehmer untereinander aus. Wie dem auch sei, normativ
kann dies keine Perspektive sein. Am 7. August 1995 war es 500 Jahre her, daf} auf
dem Reichstag zu Worms unter Kaiser Maximilian I. der ewige Landfriede verkiin-
det wurde. Dabei sollte es noch heute fiir jedermann verbleiben.

12 Uberblick bei J.B. Donges, Deregulierung am Arbeitsmarkt und Beschiftigung, Tiibin-
gen 1992, S. 9 ff.
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C. Reformen und verfassungsrechtliche Grenzen

Sinnt man angesichts dieses Befundes {iber Reformen nach, st6t man auf Art. 9
Abs. 3 GG mit seiner verfassungsrechtlichen Gewihrleistung des Ordnungsmo-
dells Tarifautomomie. Die Regelung ist beeinflufit vom Erfahrungshintergrund der
NS-Zeit mit ihrer volligen Pervertierung der Staatsgewalt. Mittlerweile scheint das
umgekehrte Problem dringlicher, ndmlich daB iibermifige Verbandsmacht ihr Par-
tikularinteresse als Gemeinwohlinteresse durchsetzen kann und in diesem Ausmal
die Hoheitsgewalt des Staates fiir sich instrumentalisiert. Einzelne Entscheidungen
der Verfassungsviter sind inzwischen aufgrund pathologischen Lerens korrigiert
worden. Die Reform des undifferenziert gewihrleisteten Asylrechts ist ein Bei-
spiel. In anderen Fillen hat sich der Deregulierungsdruck des europdischen Ge-
meinschaftsrechts, das auch dem Grundgesetz gegeniiber Vorrang hat, durchge-
setzt. Die Anderung des Art. 87 GG im Zuge der sog. Postreform II, wonach Post-
und Fernmeldewesen nicht mehr in Form einer bundeseigenen Verwaltung vorge-
halten werden miissen, ist hier zu nennen. Was eine Anderung des Art. 9 Abs. 3
GG anbelangt, bleibt Skepsis. Der groe Einflufl der Arbeitsmarktverbidnde auf die
offentliche Diskussion und ihre unmittelbare Prdsenz innerhalb der Gesetzge-
bungsorgane wirken in Richtung status quo. Auf der anderen Seite konnte der dra-
matisch ansteigende Konkurrenzdruck von auflen in unserem Lande pathologi-
sches Lernen befordern. Billigere Arbeit und effizientere Ordnungsstrukturen mo-
gen in Form von wettbewerblich iiberlegenen Produkten nach Deutschland stro-
men. Umgekehrt mogen inldndische Unternehmen zunehmend ihre Produktion zu
solchen Standorten hin verlegen. Weiterwursteln ist freilich auch eine mogliche
Antwort auf solche Entwicklungen. Das Land konnte an wirtschaftlicher Lei-
stungskraft verlieren, dhnlich wie dies fiir Grobritannien in den ersten Jahrzehn-
ten nach dem Zweiten Weltkrieg zutraf. Doch bleiben solche Szenarien spekulativ.

Worauf man eher setzen sollte, ist, da der Spielraum, den die Gewéhrleistung
der Tarifautonomie in Art. 9 Abs. 3 GG beldf}t, in einem allmahlichen Prozef bis
zur Neige ausgeschopft wird. Dieser Spielraum ist sehr viel grofer, als es in der
breiten Offentlichkeit wahrgenommen wird. So war der Gesetzgeber verfassungs-
rechtlich nicht gehindert, innerhalb der Rentenreformgesetzgebung des Jahres
1992 den Tarifvertragsparteien bestimmte Vereinbarungen iiber die Beendigung
von Arbeitsverhiltnissen bei Erreichen des Rentenalters zu verbieten.'> Denn
Art. 9 Abs. 3 GG schiitzt, wie eingangs schon erwihnt, die Tarifautonomie nur in
einem Kernbereich. Dieser liegt nach der Rechtsprechung des Bundesverfassungs-
gerichts auch nicht fiir ewige Zeiten fest, sondern steht in einer Abhédngigkeit von
den tatsichlichen Umstinden.'* Der einfache Gesetzgeber ist iiberdies aufgefor-

13 Vgl. Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 20. 10. 1993, Neue Juristische Wochenschrift
1994, S. 538.

14 Z.B. BVerfGE 84, 212, 225 und 231; vertiefend J. Isensee, Die verfassungsrechtliche
Verankerung der Tarifautonomie, in: Die Zukunft der sozialen Partnerschaft, Veroffentlichun-
gen der Walter-Raymond-Stiftung, Koln 1986, S. 159, 166 ff.
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dert, das Grundrecht der Koalitionsfreiheit auszugestalten, nicht nur im hier weni-
ger interessierenden Binnenverhiltnis der Tarifvertragsparteien zueinander, son-
dern auch unter dem Aspekt der negativen externen Effekte auf die Allgemeinheit.
In der an dieser Stelle etwas unscharfen Sprache von Juristen: Die Einbettung des
Freiheitsrechts in die verfassungsrechtliche Ordnung mufl gewahrt bleiben. Hier
besteht ein Regelungsspielraum, der bis heute nicht wirklich ausgelotet ist. Die
grobe Orientierung geht dahin, da die der Tarifautonomie insoweit auferlegten
Schranken ,,zum Schutz anderer Rechtsgiiter von der Sache her geboten“15 sein
miissen. Bei solchen Grenzziehungen spielen ineinander verwobene Vorverstind-
nisse in der Offentlichkeit, beim Gesetzgeber und in der Justiz eine kaum zu iiber-
schitzende Rolle. So ist die Einsicht noch keineswegs verbreitet, dal die Wirkun-
gen einer Tarifvertragsordnung sozusagen strukturell auf die Verringerung von Be-
schiftigungschancen AuBenstehender gerichtet sind, die nicht zu den beati possi-
dentes der Arbeitsplatzinhaber gehoren. Gleiches gilt fiir die Erkenntnis, da8 mit
Lohntarifvertrigen oberhalb eines marktrdumenden Preises eine intendierte Um-
verteilung im Verhiltnis Gesamtgruppe Arbeitnehmer und Arbeitgeber sich bei
langfristiger Betrachtungsweise gar nicht erreichen ldBt. Gewif ist die Lohnquote
nicht unveranderlich. Auf sie wirken viele Faktoren ein. Letztlich ist sie Reflex der
Produktionsbedingungen, der Faktorausstattung und der Nachfrage nach arbeitsin-
tensiv produzierten Giitern. Sie kann nur nicht auf Dauer durch die Lohnpolitik
verschoben werden.'® Dazu sind die den Unternehmen in einer im iibrigen freien
Wirtschaftsordnung verbleibenden Ausweichmoglichkeiten zu grof. Unter dem
Aspekt mangelnder Eignung des eingesetzten Mittels kann diesem Zusammenhang
verfassungsrechtliche Relevanz zukommen.

Auf dieser Linie hat sich die Monopolkommission in ihrem Hauptgutachten von
1994 um Auflockerungen des Kartellsystems auf den Arbeitsmirkten bemiiht.'” So
schligt sie Anderungen von Tarifvertragsgesetz und Betriebsverfassungsgesetz da-
hin vor, daf von tarifvertraglichen Regelungen generell im Wege von Betriebsver-
einbarungen abgewichen werden kann. Die wohl liberwiegende Meinung hilt eine
solche durch Gesetz erzwungene Offnungsklausel fiir verfassungswidrig.'® Meines
Erachtens trifft dies mindestens dann nicht zu, wenn fiir eine Abweichung auf Be-
triebsebene auch eine Zustimmung der dort gewerkschaftlich gebundenen Arbeit-
nehmer vorausgesetzt ist. Das bedingt wiederum eine Abinderung des § 4 Abs. 4
Tarifvertragsgesetz. Danach ist ein Verzicht auf entstandene tarifliche Rechte im
Grundsatz unzulissig. Abschwichungen dieser Offnungswirkung verbinden sich
mit sog. Korridor-, Options- und Meniilosungen. Die stirkste Abschwichung ist
gegeben, wenn eine Abweichung vom Tarifvertrag auf das Vorliegen einer konkret

15 Zusammenfassend Bundesarbeitsgericht (Fn. 13), S. 540 ff.
16 Hierzu H. Siebert, Geht den Deutschen die Arbeit aus?, Miinchen 1994, S. 96 ff.
17 Monopolkommission (Fn. 1), Tz. 936 ff.

18 Vgl. z. B. P. Hanau, Die Deregulierung von Tarifvertridgen durch Betriebsvereinbarun-
gen als Problem der Koalitionsfreiheit (Art. 9 Abs. 3 GG), Recht der Arbeit, Zeitschrift fiir
die Wissenschaft und Praxis des gesamten Arbeitsrechts 1993, S. 1 ff.
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festzustellenden Notsituation begrenzt ist. Man spricht von Ausnahmeklauseln. Es
wird vertreten, letzteres entspreche mit Riicksicht auf den das gesamte Recht be-
herrschenden Grundsatz von Treu und Glauben bereits dem geltenden Recht.'® Bei
einigen dieser Vorschlige sind flankierende Verfahrensregelungen erforderlich.?
Die Kartellwirkung von Tarifvertrdgen lockert sich weiter, wenn das in § 4 Abs. 3
Tarifvertragsgesetz enthaltene individuelle Giinstigkeitsprinzip modifiziert wird
(Auflockerung bei Langzeitarbeitslosen in Regionen oder in Branchen mit hoher
Arbeitslosigkeit, inhaltliche Flexibilisierungen wie befristete Einstiegstarife u.4.).
Die Tarifgebundenheit trotz Austritts aus einem Verband nach § 3 Abs. 3 Tarifver-
tragsgesetz und die Nachwirkung einer Tarifnorm geméf § 4 Abs. 5 Tarifvertrags-
gesetz lieBen sich einschrinken oder véllig beseitigen. Ahnliches kommt fiir das
Instrument der Allgemeinverbindlichkeitserklarung von Tarifvertriagen in Betracht.
Die Monopolkommission hilt diesen angeordneten externen Kartellzwang nur in
Randbereichen fiir akzeptabel, wo den Tarifvertragsparteien ausnahmsweise ein
konkretisierender Regelungsauftrag iiberantwortet ist, etwa im Zusammenhang des
Vermogensbildungsgesetzes, des Vorruhestandsgesetzes, des Bundesurlaubsgeset-
zes u.i.. Auch in Branchen, in denen gemeinsame Einrichtungen wie Betriebsren-
tenkassen angesichts hoher Arbeitnehmerfluktuation sonst nicht effizient zu orga-
nisieren sind, mag man daran festhalten.?’

Solche Vorschldge eliminieren nicht die Kartelle selbst, setzen damit nicht an
der Wurzel an. Insoweit bleibt ihre Reichweite begrenzt. So entsteht bei gesetzli-
chen Offnungsklauseln das Risiko, daB auf tarifvertraglicher Ebene umso unge-
nierter zugelangt wird. Uberbetrieblich kénnte beim Lohnniveau verloren gehen,
was auf betrieblicher Ebene an Flexibilitidt gewonnen wird. Realistisch ist weiter
zu sehen: Rund 80% der Betriebsrite sind auf Gewerkschaftslisten in ihr Amt ge-
kommen. Sie konnten als verldngerter Arm ihres Verbandes Abweichungen auf
Betriebsebene unterbinden. Dies wird als wesentlicher Grund genannt, weshalb Ar-
beitszeitflexibilisierungen, welche die gegenwirtigen Metall-Tarifvertrige ermog-
lichen, in der Betriebspraxis so wenig ausgeschopft werden. Solche Risiken und
Grenzen bilden dann den Preis, dessen Entrichtung die Kernbereichslehre zu Art. 9
Abs. 3 GG einfordert. Auf der anderen Seite lassen sich Vereinbarungen auf Be-
triebsebene beobachten, welche bestehende Tarifvertrige umgehen oder sich je-
denfalls in einer Grauzone dazu bewegen. Dies trifft eher fiir kleinere Unterneh-
men zu als fiir GroBunternehmen in ihrer stiarkeren personellen Anonymitit und
mebhr fiir bestandsgefihrdete Unternehmen in den neuen Bundesldndern als fiir sol-
che in den alten. Solche Entwicklungen gilt es als Chance zu nutzen.

Abschlielend sei prézisiert: Ich habe hier nicht eine Theorie zur Erkldrung von
Arbeitslosigkeit nachgezeichnet. Mein Erkenntnisinteresse war bescheidener, nim-

19 So D. Reuter, Moglichkeiten und Grenzen einer Auflockerung des Tarifkartells, Zeit-
schrift fiir Arbeitsrecht 1995, S. 1, 68 ff.

20 Im einzelnen Monopolkommission (Fn. 1), Tz. 945.
21 Monopolkommission (Fn. 1), Tz. 949 ff.
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lich ob das tiberkommene Ordnungsmodell der Tarifautonomie zur Entstehung und
Nichtverringerung von Arbeitslosigkeit beitragt. Dies ist zu bejahen. Gleichwohl
ist nicht zu verkennen: Der hier entwickelte Gedankengang bewegt sich in der
Nachbarschaft des sog. insider-outsider-Modells.* In Kiel spricht man auf etwas
hohem Kothurn von ,,Neuer Besch.%iftigungstheorie“.23 In Wirklichkeit ist der Kar-
tellansatz der ilteste aller Hiite. Aber er sitzt.

22 Siehe etwa A. Lindbeck/D. Snower, The Insider-Outsider Theory of Employment and
Unemployment, Cambridge, MA und London 1988.

23 Vgl. H. Lehment, Frankfurter Allgemeine Zeitung Nr. 24 vom 28. 1. 1995, S. 13 (Ar-
beitslose in der Teufelsspirale).
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Die Tarifautonomie zwischen Akzeptanz und Kritik
Von Horst Konzen, Mainz

A. Grundlagen der Tarifautonomie

Eine aktuelle tarifrechtliche Studie' iiber die Flexibilisierung der Arbeitsmarkt-
ordnung® beginnt mit einem Zitat, in dem Hans-Carl Nipperdey, seinerzeit als er-
ster Prasident des Bundesarbeitsgerichts und als Wissenschaftler besonders ein-
fluBreich, die Elastizitit des Tarifvertrags preist>. Das Zitat ist nicht einmal 30 Jah-
re alt. Heute wiirde das wohl niemand mit derselben SelbstgewiBheit sagen. Der
Tarifvertrag ist ,,ins Gerede gekommen®. Er gilt als starr. Einige wollen ihn am
liebsten verabschieden. Viele verlangen Korrekturen der Tarifpolitik und auch des
Tarifrechts. Die arbeitsrechtlichen Modebegriffe lauten: Deregulierung, Flexibili-
sierung, Dezentralisation®. Also weg vom globalen Flichentarifvertrag, hin zum
Unternehmen und zum Betrieb. Vorwirts — vielleicht auch nur zuriick — zur Ver-
tragsfreiheit. Das muB nicht unrichtig sein. Wer den Wandel will, sollte sich aller-
dings vorab griindlich vergewissern, was er aufgeben und warum er reformieren
mochte; dies vor allem in einem Verein, den 1872 eine Reihe von engagierten Na-
tionalokonomen, als Kathedersozialisten mehr verehrt als gescholten, als Diskussi-
ons- und Resolutionsforum fiir die ,soziale Frage® gegriindet* und auf dessen
Mannheimer Generalversammlung im Jahr 1905 Lujo Brentano, einer der Griin-
derviter des Vereins, noch einmal eindringlich gefordert hat, Arbeiterorganisatio-
nen und Arbeitgeber zur kollektiven Regelung der Arbeitsbedingungen zu zwin-

gen’.

I Henssler, ZfA 1994, 488.

2 Hueck/Nipperdey, Lehrbuch des Arbeitsrechts II, 1, 7. Aufl. 1967, S. 237.

3 Vgl. dazu etwa Cassel, in Seidenfus (Hrsg.), Deregulierung — eine Herausforderung an
die Wirtschafts- und Sozialpolitik in der Marktwirtschaft, S. 37 ff.; Kronberger Kreis, Schrif-
tenreihe des Frankfurter Instituts fiir wirtschaftspolitische Forschung, Bd. 10: Mehr Markt im
Arbeitsrecht, 1986; OECD (Hrsg.). Labour Market Flexibility, 1986, deutsche Ubersetzung
in Nr. 45/1986 der aktuellen Beitrdge zur Wirtschafts- und Finanzpolitik vom Presse- und In-
formationsamt der Bundesregierung; Zollner, ZfA 1988, 265.

4 Lujo Brentano, Mein Leben im Kampf um die soziale Entwicklung Deutschlands, 1931,
S.78.

5 Vgl. Saul, Staat, Industrie, Arbeiterbewegung im Kaiserreich, 1974, S. 55.
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I. Entwicklung der Tarifautonomie

Die soziale Selbsthilfe durch Kollektivvereinbarungen, spdter mit Hilfe der Un-
abdingbarkeit des Tarifvertrags rechtlich ausgeformt und nach dem ersten und
zweiten Weltkrieg jeweils gesetzlich anerkannt, ist eine der Therapien, mit denen
das gegen Ende des 19. Jahrhunderts diagnostizierte Scheitern des freien Vertrags
auf dem Arbeitsmarkt geheilt werden sollte. Die Diagnose ergab sich aus der Rea-
litdt der Fabrikarbeit: Sechzehnstundenarbeit an allen sechs Werktagen, Hunger-
Iohne, Bergwerksarbeit von Kindern, Sonn- und Feiertagsarbeit, tdgliche Kiindbar-
keit des Arbeitsvertrags — kein Wunder, daf der formal freie Vertrag als Grundlage
solcher MiBstinde material als Diktat des Arbeitgebers verstanden wurde®. Die
theoretische Deutung fiir diese Fehlentwicklung von marktwirtschaftlicher Ord-
nung und Privatautonomie war bald gefunden: die angesichts von Lohnsitzen an
der Verelendungsgrenze anomale Erhohung des Arbeitsangebots trotz sinkender
Nachfrage7, da die Not weitere Familienangehorige als ,,industrielle Reservear-
mee*® zur Arbeitssuche zwang. Gelehrter ausgedriickt: die inverse Reaktion der
Angebotskurve. Diese These findet sich etwa auch bei Eucken® und reicht — heute
mehrheitlich unter Hinweis auf den ausgebauten Sozialstaat heftig bestritten —
noch in die moderne National6konomie hinein, die teilweise ein inverses Ange-
botsverhalten auch jenseits der Verelendungsgrenze fiir denkbar hilt'°. Die juristi-
sche Folgerung liegt in der Vorstellung, beim Abschlul des Arbeitsvertrags fehle
das typische Gleichgewicht, das dem Vertrag erst die materielle Richtigkeitsge-
wihr gebe''. Daher die Einschrinkung der Inhalts- (nicht der AbschluB-) freiheit
durch VertragsschluB3. Daher der zwingende Arbeitnehmerschutz durch Gesetz. Da-
her die Garantie der Koalitionen und der Tarifautonomie. Deren kodifizierter
Schutzzweck schlieit die Prognose ein, dafl die Vertragsfreiheit den Arbeitnehmer
nicht hinreichend schiitze. Daran ist der rechtsanwendende Jurist gebunden, die
Korrektur einer Fehlprognose oblige primir dem Gesetzesgeber'?.

Die Tarifautonomie beruht auf dem vorgestellten Scheitern des individuellen Ar-
beitsvertrags. Sie ist als Therapie schon nach ihrem historischen Ursprung eine
marktfreundlichere Variante zum Staatssozialismus. Die Arbeitsbedingungen wer-

6 Vgl. vor allem Picker, ZfA 1986, 251 f.

7 Vgl. nur Molitor, Lohn- und Arbeitsmarktpolitik, 1987, S. 51.

8 Karl Marx, Das Kapital, Buch I: Der Produktionsprozef des Kapitals, Ausgabe der Euro-
péischen Verlagsanstalt, 1967, S. 183 ff., 315 ff.

9 Eucken, Grundsitze der Wirtschaftspolitik, 6. Aufl. 1990, S. 303 f., 323 f.

10 Vgl. etwa Bartling, WuW 1993, 20 f.; Kleinhenz in: Beltz Riibelmann u.a., Zukunft der
Tarifautonomie, Gesellschaft, Recht, Wirtschaft, Bd. 15, 1988, S. 32; vgl. auch Seitel, Off-
nungsklauseln in Tarifvertrigen — Eine theoretische Analyse mit wirtschaftspolitischen
Schlufolgerungen, Aufsitze zur Wirtschaftspolitik, Forschungsinstitut fiir Wirtschaftspolitik
an der Universitdt Mainz, 1994, S. 9.

11 Konzen, ZfA 1991, 394 m.w.N.

12 Vgl. dazu BVerfGE 50, 290, 331 ff.
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den nicht administrativ festgelegt, sondern von den Tarifparteien ausgehandelt.
Der Tarifvertrag ist in eine marktwirtschaftliche Ordnung der Giiter- und Dienstlei-
stungsmirkte eingebettet und wirkt als Kostenfaktor auf die handelnden Wirt-
schaftssubjekte ein. Das Existenzrisiko fiir die Mitgliederunternehmen und das Ar-
beitsplatzrisiko der Gewerkschaftsangehorigen sind daher Vertragsrisiken der Ta-
rifparteien. Tarifvertrdge konnen nach Branchen, Berufen, Regionen und auch Un-
ternehmen dezentral und daher marktnah abgeschlossen werden. Der Tarifvertrag
ersetzt den individuellen Arbeitsvertrag.

Er ist aber kein marktwirtschaftliches Instrument. Er enthélt vielmehr ein Ge-
genmodell zum Wettbewerb von Individuen: Angebots- und Nachfragekonzentra-
tion auf dem Arbeitsmarkt, Kartellwirkung des Tarifvertrags als Mindestpreiskar-
tell, Gleichgewicht durch Gegenmachtbildung'?. An die Stelle eines individuellen
Interesses am VertragsschluB tritt, um die Tarifautonomie funktionsfihig zu ma-
chen, der Druck eines moglichen Arbeitskampfs'?. Der Tarifvertrag ist auch in an-
derer Hinsicht nur ein Surrogat des Individualvertrags: Wihrend im marktwirt-
schaftlichen Modell bei der Verfolgung individueller Interessen die invisible hand
die gesamtwirtschaftliche Ordnung gewihrleistet, schiitzt die tarifvertragliche In-
teressenverfolgung die Allgemeinheit mitnichten vor Nachteilen'”. Die Tarifpartei-
en sind Mitgliedervereine, deren Politik auf die Mitgliederinteressen gerichtet ist:
hoherer Lohn, geringere Arbeitszeit, geringere Kosten, hoherer Gewinn. Die Ar-
beitslosigkeit ist ungeachtet von Lippenbekenntnissen keine zentrale Sorge einer
gemeinsamen Tarifpolitik'S. Die Unternehmen senken die Arbeitskosten durch
Entlassungen, die Gewerkschaften werden erst bei einem nennenswerten Mitglie-
derschwund durch Arbeitslosigkeit tangiert. Der ,,marktrdumende Gleichgewichts-
preis* als verbindliches Tarifziel ist eine tarifpolitische Illusion. Die Tarifparteien
trifft zwar am Rande auch eine Gemeinwohlbindung; doch ist deren Verletzung,
wenn der inhaltliche Gestaltungsspielraum der Autonomie nicht ausgehohlt wer-
den soll, nur in ExzeBfillen justitiabel”.

Die Tarifautonomie ist nach dem Selbstverstdndnis der Verbidnde und auch nach
den Mafistdben der Rechtsordnung schlielich nicht auf die Ersetzung eines fikti-
ven Marktpreises festgelegt. Die Tarifparteien sind, um ein bekanntes Bild aufzu-
greifen, keine Stauseewdichter, die den Wasserspiegel trotz des wechselnden Was-
serzuflusses durch flexible MaBnahmen konstant halten sollen’®. Sie sind nicht
darauf festgelegt, die Vorgaben zu akzeptieren, mit denen etwa die Geldpolitik
oder die staatliche Strukturpolitik die Spielrdume auf dem Arbeitsmarkt einengt.

13 Konzen, ZfA 1991, 390.
14 Vgl. ndher Scholz, Die Koalitionsfreiheit als Verfassungsproblem, 1971, S. 13.

15 Reuter in Fischer (Hrsg.), Wiahrungsreform und Soziale Marktwirtschaft, Schriften des
Vereins fiir Socialpolitik, Neue Folge, Band 190, 1989, S. 515.

16 Riithers in: Beltz Riibelmann u.a. (Fn. 10), S. 22f.

17 Jsensee in: Die Zukunft der sozialen Partnerschaft, 1986, S. 159, 174f.; Konzen,
ZfA 1991, 399; Reuter (Fn. 15), S. 515.

18 Reuter (Fn. 15), S. 515 unter Hinweis auf ein von Wolfram Engels verwendetes Bild.
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Autonomie heiBt inhaltliche Gestaltung und schlieft, auch gegen den Markt, die
Erzeugung von Handlungszwingen fiir die Unternehmen oder fiir die Politik ein'®.
Staatliche oder wissenschaftliche Daten, etwa der faktisch nicht mehr existenten
konzertierten Aktion (§ 3 StabG) oder des Sachverstindigenrats waren oder sind
nach dem aktuellen Stand allenfalls Empfehlungen, aber nicht bindend. Der Vorbe-
halt der Marktkonformitit, mit dem Teile des 6konomischen Schrifttums die Aner-
kennung der Tarifautonomie koppeln, findet daher in der Realitit keine Stiitze. Die
Tarifautonomie garantiert eine Sonderordnung des Arbeitsmarkts. Die marktwirt-
schaftliche Ordnung wird vor ihren Ubergriffen nur geschiitzt, wenn die Politik der
Tarifparteien ihre Ziele mit ganz unverhiltnismiBigen Mitteln verfolgt®. Dennoch
war, das wird oft bestitigt, die Tarifautonomie jedenfalls in der Vergangenheit ein
Erfolgsrezept; politisch gegeniiber dem Staatssozialismus ganz sicher die bessere
Variante, 6konomisch zumindest beim Aufbau der Bundesrepublik wesentlich be-
teiligt und ein wichtiger Teil der sozialen Marktwirtschaft, die eine Synthese von
marktwirtschaftlicher Ordnung und aufgepfropftem Sozialschutz versucht hat*'.
Nachdenklich stimmt allerdings das Scheitern der Tarifautonomie in der Weimarer
Republik®?, da es anzeigen konnte, daB der Tarifvertrag ein Schonwetterinstrument
ist und die Tarifparteien zum Krisenmanagement nicht geeignet sind. Allerdings
ist nicht abschlieBend erforscht, ob dieses Scheitern den Verbinden oder der diese
seinerzeit iiberrollenden staatlichen Zwangsschlichtung anzulasten ist*>.

II. Garantie der Tarifautonomie

Die heutigen Rechtsgrundlagen der Tarifautonomie bilden den Rahmen fiir die
aktuelle Tarifpolitik. Thre wenigstens kursorische Analyse macht daher die iiber-
kommenen Verhaltensmuster der Verbande verstiandlicher, filtert und prézisiert da-
durch die Kritik an der Tarifpolitik und bewirkt in manchen Punkten eine illusions-
losere Beurteilung von Reformvorschldgen. Die Tarifautonomie ist nach heutigem
Verstindnis verfassungsrechtlich zwar nicht durch den Wortlaut des Art. 9
Abs. 3 GG, wohl aber nach der Interpretation des Bundesverfassungsgerichts durch
den Zweck der Koalitionsfreiheit in einem Kernbereich garantiert®®. Sie ist iiber-
dies in wichtigen Details durch das Tarifvertragsgesetz festgelegt und wird im Be-
triebsverfassungsgesetz an mehreren Stellen vor einem konkurrierenden betriebli-
chen Regelungssystem abgeschirmt.

19 Reuter (Fn. 15), S. 515.
20 Vgl. Fn. 17.

21 Vgl. zusammenfassend Miiller-Armack, Genealogie der Sozialen Marktwirtschaft,
1974, S. 88f., 99 f., 127 ff.

22 Reuter, RAA 1991, 194.
23 Reuter, RdA 1991, 194 m.w.N.

24 BVerfGE 4, 96, 106; vgl. auch BVerfGE 18, 18, 28 f.; 19, 303, 319; 38, 386, 394; 44,
322, 3471.
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1. Tarifautonomie und Verfassung

Der Kernbereichsschutz der Tarifautonomie ist keine Erfindung des Bundesver-
fassungsgerichts, sondern in Art. 9 Abs. 3 GG angelegt. Die Vorschrift hebt die
Koalitionsbildung von der Vereinsgriindung ab, dies ersichtlich mit Riicksicht auf
den Koalitionszweck der Wahrung und Forderung der Arbeits- und Wirtschaftsbe-
dingungen. Der Koalitionszweck wird hervorgehoben und insoweit mitgeschiitzt*,
Das historisch und aktuell wichtigste Mittel zur Erfiillung des Koalitionszwecks ist
nun zweifellos der Tarifvertrag, auf den sich folgerichtig der Schutz miterstreckt.
Der Schutzumfang liegt damit allerdings noch nicht fest. Er ergibt sich daraus, daf3
die Verfassung die Einzelausgestaltung dem Gesetzgeber im Tarifvertragsgesetz
tiberlassen und ihm dadurch einen Gestaltungsspielraum eingerdumt hat. Daraus
folgt, daB die Verfassung nur das Tarifsystem als solches schiitzen soll’S, also die
Essentialia eines Tarifvertrags, ohne Detailausgestaltungen und auch gesetzliche
Randkorrekturen zu verwehren. Die Essentialia sind in einem Kernbereich garan-
tiert. Dazu gehoren mindestens die grundsitzliche Freiheit des Tarifabschlusses
und Tarifinhalts sowie ebenfalls grundsitzlich die Unabdingbarkeit, also die zwin-
gende Wirkung des Tarifvertrags. Alles, was diesen Kern aushéhlt, ist nach Art. 9
Abs. 3 GG untersagt. Einsichten, die die Schutzbediirftigkeit des Arbeitnehmers
leugnen und die Riickkehr zur Marktwirtschaft fordern, sind daher an das
Parlament zu adressieren. Die Verfassung erlaubt allerdings am Rand der Tarifau-
tonomie eine gesetzliche Auflockerung.

2. Tarifvertragsrecht

Der Tarifvertrag ist einseitig zwingend, also individualvertraglich nur zugunsten
des Arbeitnehmers abdingbar, letzteres aufgrund des in § 4 Abs. 3 TVG veranker-
ten Giinstigkeitsprinzips. Nach § 4 Abs. 1 S. 1 TVG gilt diese Unabdingbarkeit des
Tarifinhalts fiir die Tarifgebundenen, d. h. fiir den Arbeitgeber und die Mitglieder
der Tarifparteien (§ 3 Abs. 1 TVG). Die Differenzierung hingt mit der Regelung
der Tariffahigkeit zusammen. Diese wird den Gewerkschaften und den Arbeitge-
berverbédnden verliehen. Die Kartellbildung wird also auch den Arbeitgebern er-
laubt. Deren Verbandsmitgliedschaft ist jedoch ebenso wie die Gewerkschaftszuge-
horigkeit freiwillig. Die Verfassung garantiert auch die negative Koalitionsfrei-
heit?”. Auch der Arbeitgeber kann seinem Verband fern bleiben. Damit er sich
nicht auf diese Weise einem Tarifvertrag entziehen, sondern dazu notfalls durch
Streik gezwungen werden kann, ordnet § 2 Abs. 1 TVG auch seine eigene Tarif-
fahigkeit an. Die Vorschrift ermoglicht also den Fldchentarifvertrag, der heute vie-
len als zu starr gilt, und daneben den Firmentarifvertrag. Der Fliachentarifvertrag

25 Konzen, Das Arbeitsrecht der Gegenwart, Band 18, 1981, S. 23.
26 BVerfGE 4, 96, 106.
27 Zollner/ Loritz, Arbeitsrecht, 4. Aufl. 1992, S. 109 f.
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erfalit rechtlich nur die Mitglieder der Tarifparteien, und auch der Firmentarifver-
trag ist auf Gewerkschaftsmitglieder bezogen. Auflenseiter, die der Gewerkschaft
nicht angehoren, unterliegen keinen tariflichen Bindungen. Sie konnten untertarif-
lich bezahlt werden. Das geschieht aber faktisch nicht. Der Arbeitgeber behandelt
die AuBenseiter auf arbeitsvertraglicher Grundlage faktisch gleich, einmal wegen
des Betriebsfriedens, vor allem aber, weil der AuBlenseiter mit seinem Gewerk-
schaftsbeitritt den Tariflohn fordern konnte®® und der Arbeitgeber ohne die Gleich-
behandlung den gegnerischen Organisationsgrad stirken wiirde. Die von manchen
erwiinschte Unterbietung des Tariflohns durch AuBenseiterkonkurrenz trdte auch
bei der nicht selten geforderten Abschaffung der Allgemeinverbindlichkeitserkla-
rung®® nicht ein. Bei den nach Angaben der Monopolkommission 544 allgemein-
verbindlichen von insgesamt 41 000 Tarifvertriigen® geht es vorwiegend um for-
derungswiirdige Sozialwerke in der Bau- und Textilbranche, dagegen kaum um
Lohne. Das ,,6ffentliche Interesse®, das nach § 5 Abs. 1 S. 1 Nr. 2 TVG eine All-
gemeinverbindlichkeitserkldrung rechtfertigt, deckt auf beiden Seiten beim Lohn
die schlichte Gleichstellung von Mitgliedern und AuBenseitern nicht. Eine dahin-
gehende Ausweitung allgemeinverbindlicher Tarifvertrige ist also nicht zu be-
fiirchten. Vor allem stellen die Arbeitgeber, wie dargelegt, zur Vermeidung von Ge-
werkschaftseintritten die AuBenseiter ohnehin gleich. Ein Arbeitsrechtler versteht
daher die stereotype Aversion gegen eine Ministerbefugnis zur Allgemeinverbind-
lichkeit nicht. Wer einen untertariflichen Einstiegslohn, etwa fiir Langzeitarbeits-
lose, will, muf} schon die Gewerkschaftsmitglieder einbeziehen und am Rande der
Tarifautonomie eine gesetzliche Regelung wagen. Die AuBenseiter beider Seiten
kénnen im iibrigen durch einen Verbandseintritt Tarifschutz erlangen®' und umge-
kehrt natiirlich auch austreten. Die Flucht, vor allem eines Arbeitgebers, aus dem
Verbandstarifvertrag gliickt nach § 3 Abs. 3 TVG allerdings erst mit dem Ende der
Laufzeit des gerade geltenden Tarifvertrags. Davor gilt dessen Unabdingbarkeit
auch nach dem Austritt. Andernfalls konnte die Unabdingbarkeit beliebig abge-
streift werden®?.

28 Die unmittelbare und zwingende Wirkung des Tarifvertrags setzt die Tarifgebundenheit
der Arbeitnehmer kraft Gewerkschaftsmitgliedschaft voraus (§§ 4 Abs. 1 S. 1, 3 Abs. 1 TVG).
Sie verlangt nicht, daB die Mitgliedschaft im Zeitpunkt des Tarifabschlusses besteht.

29 Kronberger Kreis (Fn. 3); Moschel, ZRP 1988, 48; vgl. auch Monopolkommission: Mehr
Wettbewerb auf allen Mirkten, Zehntes Hauptgutachten der Monopolkommission 1992/93,
1994, Nr. 949.

30 Monopolkommission (Fn. 29), Nr. 949.

31 Vgl. Fn. 28; auch der Arbeitgeber kann bei Tarifstreitigkeiten die Flucht in einen Ar-
beitgeberverband antreten. Eine willkiirliche Begrenzung auf die Verbandsmitglieder zur Zeit
des Tarifabschlusses wire ein Versto gegen § 3 Abs. 1 TVG; vgl. dazu Dietz, Festschrift fiir
Nipperdey, Bd. II, 1965, S. 143f.

32 Konzen, ZfA 1975, 410f.
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3. Tarifautonomie und Betriebsverfassung

Das Betricbsverfassungsgesetz schlieBlich sichert, wie angedeutet, an zwei
Stellen die Tarifautonomie gegen eine Aushohlung im Betrieb. § 87 Abs. 1
EinlS BetrVG ordnet den Vorrang des Tarifvertrags vor der Mitbestimmung an.
§ 77 Abs. 3 BetrVG enthilt sogar bei bloBer Tarifiiblichkeit einer Regelung eine
Sperrwirkung zugunsten der Tarifautonomie. Betriebsvereinbarungen sind dann
rechtlich untersagt, soweit sie die Tarifparteien nicht durch eine Offnungsklausel
(§ 77 Abs. 3 S. 2 BetrVG) ermoglichen. Die Sperrwirkung soll verhindern, daf der
Betriebsrat als Ersatzgewerkschaft auftritt und der Gewerkschaft die Mitglieder
weglaufen. Ohne hinreichenden Organisationsgrad gibt es keine Tarifautonomie.
Daran wird deutlich, daB jedenfalls umfassende gesetzliche Offnungsklauseln eine
Aushohlung der Tarifautonomie bedeuten.

II1. Tarifautonomie, Tarifpraxis und Betriebswirklichkeit

Auch wenn das Tarifvertragsgesetz mehrere Optionen offenhilt, regiert in der
Praxis der Fldchentarifvertrag. Ersichtlich ziehen ihn die Arbeitgeber und die Ge-
werkschaften vor. Der Verband kann dem gewerkschaftlichen Streikdruck eher wi-
derstehen als der einzelne Arbeitgeber. Gleiche Tariflohne bedeuten eine insoweit
gleiche, manchmal sogar wettbewerbsneutrale Kostenbelastung. Die Friedens-
pflicht des Flachenvertrags verhindert jeweils fiir die Laufzeit im gesamten Gel-
tungsbereich des Tarifvertrags eine Storung durch Arbeitskdmpfe. Diese Vorteile
sind den Arbeitgebern offenbar wichtig. Verbandsaustritte sind aufBerhalb der
neuen Bundesldnder ganz selten und dann meist auf Fille beschrinkt, in denen
nach einer Unternehmensspaltung abgetrennte Teile nicht mehr dem Geltungsbe-
reich des seitherigen Tarifvertrags unterfallen. Umgekehrt bietet die Politik des
Flachenvertrags der Gewerkschaft fiir Streiks die Vorteile einer Kampfgemein-
schaft. Manchen Kritikern schwebt mehr Betriebsnihe vor. Die IG Chemie, Papier,
Keramik ist jedoch vor einem Vierteljahrhundert mit einer betriebsnahen Tarifpo-
litik*® — damals mit dem Ziel einer Aufsaugung von tibertariflichen Lohnbestand-
teilen — gescheitert. Die erstrebten Differenzierungen im Verbandstarifvertrag oder
die Firmentarifvertrdge mit verbandsangehorigen Arbeitgebern wiren rechtlich
wohl zuléissig gewesen>*. Aber Tarifregelungen mit den Branchenriesen hitten de-
ren Arbeitnehmer streikunfahig gemacht, und das Kampfpotential in mittelstindi-
schen Unternehmen hitte wohl nicht geniigt. Auf die IG Metall iibertragen: Sie
braucht in Baden-Wiirttemberg, soweit nicht — vor allem infolge der just in time-
Produktion - die Minimaxstrategie hilft, den unmittelbaren Kampfdruck auf Bosch
und Daimler. Der Fldachentarifvertrag aber tendiert jedenfalls im Regelungszen-

33 Es ging um Firmentarifvertrage mit verbandsangehérigen Unternehmen sowie um un-
ternehmensorientierte Differenzierungen in Flachentarifvertrigen.

34 Dazu vor allem Buchner, DB 1970, 2025 ff., 2074 ff.; Richardi, JurA 1971, 171 ff.
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trum zur Vereinheitlichung, auch wenn betriebsnahe Flexibilisierungen in Neben-
punkten moglich sind, die die Kampfgemeinschaft nicht antasten und den auf die
Erhaltung ihres Mitgliederbestands bedachten Tarifparteien das Heft nicht aus der
Hand nehmen. Vereinheitlichung bedeutet Starrheit. Sie gab es auch in der Vergan-
genheit; dies im sogenannten Bundeseinheitstarifvertrag®, also einem weithin
iibernommenen Pilotabschluf unter Tariffiihrerschaft der IG Metall oder der OTV,
gelegentlich sogar in iibertriebenem Umfang. Dabei sollte der Anteil der Arbeitge-
berverbénde am Einheitstarif nicht gering veranschlagt werden. Die tarifvertragli-
che Starrheit wirkt sich — und hier liegt ein neuralgischer Punkt — in einer wirt-
schaftlichen Schonwetterperiode, solange der Tarifabschluff auf die Mehrheit der
verbandsangehorigen Unternehmen ausgerichtet ist, allerdings nur darin aus, daf3
die Branchenfiihrer iibertarifliche Effektivlohne zahlen konnen. Die Lohndrift, die
in Krisenzeiten zunichst als Auffangpuffer dient, beruht also in erster Linie auf der
Mindestlohnpolitik in Flachentarifvertragen. In langerfristigen Krisenzeiten aller-
dings kann, wenn iibertarifliche Lohne abgebaut sind, schon die Erhaltung des Re-
allohns nur noch von den leistungsfahigeren Unternehmen zu erbringen sein. Erst
dann bringt die Starrheit die leistungsschwachen Unternehmen in Schwierigkeiten.
Vermutlich sind sie es, bei denen, wie man lesen und horen kann, zwischen Arbeit-
gebern und Betriebsrdten bei Arbeitszeiten und Lohnen ohne Riicksicht auf gesetz-
lich geschiitzte Tarifanspriiche informelle betriebliche Vereinbarungen getroffen
werden, an die man sich faktisch hilt.

B. Kritik der Tarifautonomie

Wenn Arbeitgeber und Arbeitnehmer gemeinsam aus Tarifvertrigen ausbrechen,
liegt die Kritik am Tarifsystem naturgemif nicht fern. Sie ist vernehmbar, ohne
bislang zu iiberwiegen. Noch immer ist die Akzeptanz der Tarifautonomie hoch.
Gewerkschaften und global auch Arbeitgeberverbidnde, die meisten Politiker — je-
denfalls in offentlichen Erkldrungen —, die Gerichte bis hin zum Bundesarbeits-
und Bundesverfassungsgericht sowie die Mehrheit der Arbeitsrechtswissenschaft
gehoren zu den Verteidigern. Das schlieit bisweilen Kritik in Details nicht aus.
Stirker kritisch reagieren viele, vor allem mittelstindische Unternehmer, Wirt-
schaftsverbande und ein Teil der Nationalokonomie; letzterer ersichtlich in dem
Bestreben, wie in der Griinderzeit dieses Vereins erneut Vorreiter fiir die zogernden
Juristen zu sein, wenn auch diesmal in umgekehrter Richtung: Lockerung oder gar
Abschaffung der Tarifautonomie. Die Anklagepunkte gegen die Tarifpolitik, aber
auch gegen die Tarifautonomie schlechthin sind: zu teure und zu undifferenzierte
Tarifregelungen®®, Mit- oder Hauptverursachung der Arbeitslosigkeit, mindestens

35 Riithers, WuW 1980, 395 ff.
3 Vgl. B.IL
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ihrer Dauer®’. Die Front der Kritiker ist uneinheitlich. Bisweilen bricht auch bei
den Arbeitsbeziehungen die Sehnsucht nach Marktwirtschaft und nach der Privat-
autonomie als deren Schwester durch, wenn auch gebremst durch die Einsicht in
eine nur begrenzte Durchsetzbarkeit. Anderen schweben eher Reparaturen vor. Die
Forderungen gehen an die Tarifpolitik, an den Gesetzgeber, an Gerichte und Wis-
senschaft. Je mehr Neigung zum Markt besteht, um so eher werden der Schurz der
Tarifautonomie und die Unabdingbarkeit des Tarifvertrags vernachléssigt. Wer in
der Meinungsvielfalt nach einem eigenen Standpunkt sucht, sollte den Anteil der
Tarifautonomie an der letzten Wirtschaftskrise und an der anhaltenden Beschafti-
gungskrise markieren und von externen Faktoren abheben. Erst dann 148t sich iiber
Rezepte nachsinnen.

I. Rahmenbedingungen aktueller Tarifpolitik

Fraglos schlingert die aktuelle Tarifpolitik in schwerem Fahrwasser. Viele Fak-
toren kommen zusammen. Da ist der technische Fortschritt, der Arbeitskrifte frei-
setzt oder einen Wandel von Arbeitsprofilen oder Beschiftigungsstrukturen veran-
1aBt>®. Da ist die hohe Sockelarbeitslosigkeit, verbunden mit der unternehmeri-
schen Perspektive, nach den Staatskonkursen der sozialistischen Lénder in Billig-
lohnlénder vor der Haustiir ausweichen zu konnen®. Da ist die schwerste
Wirtschaftskrise der Nachkriegszeit, eine Kombination aus einem Konjunkturtief
der Weltwirtschaft, das nach dem Vereinigungsboom die Bundesrepublik erst mit
Verzogerung erreicht hat*, aus dem Wegbrechen der Ostmiirkte samt den Folgeko-
sten der deutschen Einheit sowie vor allem aus dem Konkurrenzdruck der Billig-
lohnldnder, die den technischen Abstand zu den Industrienationen aufgeholt haben
und fiir die deutsche Wirtschaft lingerfristig zu einer eher pessimistischen Pro-
gnose veranlassen. Da ist die hohe, teilweise der deutschen Einheit geschuldete
Staatsverschuldung, die iiber Steuern und eine (durch staatliche Kreditnachfrage
veranlaBte) Hochzinspolitik zum Kostenfaktor fiir die Unternehmen wird. Da sind
die Lohnnebenkosten zur Finanzierung der Sozialleistungen®!, fiir die sogar der
Gesetzgeber bei der Pflegeversicherung mit der geplanten, teilweise vollzogenen
Abschaffung von gesetzlichen Feiertagen die Belastungsgrenze der Unternehmen
bestitigt hat. Aus den zuletzt genannten Griinden entsteht fiir die Unternehmen
schon im Vorfeld der Tariflohne ein eminenter Kostendruck. Auf der anderen Seite
steht der Erwartungsdruck der Arbeitnehmer**. Die IG Metall hat ihre Lohnpolitik

37 Vgl. BIIL

8 Hindrichs/Mdulen/ Scharf, Neue Technologien und Arbeitskampf, 1990, S. 382 ff.
39 Monopolkommission (Fn. 29), Nr. 877.

40 Hickel in: Kittner, Gewerkschaften heute, 1995, S. 1791.

41 Monopolkommission (Fn. 29), Nr. 877.

42 Riester, Metall direkt, 03/95, S. III nennt den Flachentarifvertrag zu Recht ein Grund-
element fiir die Stabilitdt der Gewerkschaften.

3 Schriften d. Vereins f. Socialpolitik 244
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unterhalb der Reallohngrenze im Vorjahr mit einer hohen Zahl an Gewerkschafts-
austritten gebiit. Eine Riickkehr zur Reallohnsicherung gerit ins Spannungsfeld
mit dem Kostendruck der Unternehmen.

I1. Fléichentarifvertrag und Arbeitskostenbelastung

Dieses Spannungsverhiltnis beschreibt die Problematik des aktuellen Flichenta-
rifvertrags. Bereits eine Sicherung des Reallohns fiihrt angesichts des Konkurrenz-
und Kostendrucks ganz offenbar nicht selten an die Belastungsgrenze von Unter-
nehmen. Bei den Arbeitskosten ergibt sich zusammen mit den Lohnnebenkosten,
die an die Lohne angekoppelt sind, im Vergleich der Industrienationen ein Spitzen-
wert*. Die Unternehmen geraten, da die iibertariflichen Zusatzleistungen auch aus
gewerkschaftlicher Sicht inzwischen abgeschmolzen sind*, durch eine Tariflohn-
erhohung unter zusitzlichen Kostendruck. Dadurch kommt, wenn man die eigen-
willige Tarifpolitik in den neuen Bundesldndern ausblendet, zwar nicht die ganze
Branche einer Region in eine Notlage, wohl aber treiben die schwécheren Unter-
nehmen in die Krise. Fraglos ndmlich handeln Betriebsrite, die aus dem Tarifver-
trag ausscheren und eine betriebsnahe Losung suchen, gegeniiber ihren Beleg-
schaften nicht ohne Not. Wenn sich durch den Kostendruck die tariflichen Min-
destlohne einer Branche praktisch in Hochstlohne verwandeln, kommen die
Schwicheren ohne betriebsnahe Differenzierungen nicht mehr mit. Sie werden
nicht mehr allein durch das normale Insolvenzrisiko eines Marktes bedroht, son-
dern vor allem durch die Pauschalierungen eines Fldchentarifvertrags. Sie sind, zu-
mal der Kostendruck voraussichtlich nicht kurzfristig abklingen wird, schutzwiir-
dig und sollten auch nicht auf Selbsthilfe verwiesen werden. Gewil} ist die Ver-
bandsmitgliedschaft freiwillig, und jeder Tarifvertrag trdgt zwei Unterschriften.
Streik und Aussperrung erméglichen auch, wenn sich der neuformierte 1. Senat
des Bundesarbeitsgerichts nicht wieder bei der Aussperrung Schranken einfallen
14Bt, einen parititsgerechten Interessenaustrag®. Der Verband ist anscheinend im
Vergleich mit einem Konflikt zwischen dem einzelnen Unternehmer und der Ge-
werkschaft noch immer das kleinere Ubel. Jedoch fiihrt die wirtschaftliche Kon-
kurrenz der Verbandsmitglieder oft nicht bis zum solidarischen Einsatz fiir das
schwichste Glied der Kette. Naheliegend wire eine Spaltung der Arbeitgeberver-
bénde nach enger umgrenzten Branchen oder Regionen. Aber die schwicheren Un-
ternehmen sind schon jetzt schutzwiirdig. Daher tut Abhilfe Not. Sie ist trotz man-
cher Appelle schwerlich von den Gewerkschaften zu erwarten. Eigene betriebsna-
he Tarifpolitik ist von Ineffizienz bedroht, und die Verlagerung der Lohngestaltung
auf Betriebsrite, denen dann die eigentliche Entscheidung zukommt, birgt die Ge-

43 Kreuder, KritV 1993, 297.
44 Riester, (Fn. 42), S. 111
45 BVerfGE 84, 212, 229 ff.
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fahr von Gewerkschaftsaustritten. Daher gibt auch die empfohlene Politik des Ta-
rifkorridors*® kaum AnlaB zum Optimismus. Diskutabler sind Regeln, die ein Aus-
brechen in Notlagen erlauben, beispielsweise die von der Deregulierungskommissi-
on angeregte*’ , Hirteklausel“ oder globaler das Abstreifen der Tarifgebundenheit
durch einen Verbandsaustritt. Auf beide Punkte ist zuriickzukommen.

Die Belastung der Unternehmen tritt iiberdies nicht nur durch die Lohnpolitik
ein. Die Verkiirzung der Arbeitszeit, regelmdBig unter vollem Lohnausgleich, hat
denselben Effekt. Die Gewerkschaft versteht sie — ziemlich fragwiirdig — als be-
schéftigungspolitisches Mittel; als ob die Arbeit als fixe Grofe ohne Riicksicht auf
ihre Kosten feststehe. Primér geht es auch dabei um einen Kostenfaktor. Abhilfe
bietet insoweit moglicherweise die erst angedachte Frage, ob eine hohere Arbeits-
zeit gegen mehr Lohn auf individualrechtlicher Grundlage wirklich durch den un-
abdingbaren Tarifvertrag rechtlich ausgeschlossen wird*8. Insgesamt lassen sich
daher einige Reparaturinstrumente erkennen. Die Tarifautonomie als solche steht
an dieser Stelle noch nicht zur Disposition.

II1. Arbeitslosigkeit und Tarifautonomie

Grundsitzlichere Uberlegungen wirft die anhaltende Arbeitslosigkeit auf, die
auch und vor allem der Tarifautonomie angelastet wird. Es geht um die beobacht-
bare Dauer der Arbeitslosigkeit fiir den Einzelnen, vor allem aber um die Sockelar-
beitslosigkeit, die nicht mehr zuriickgeht, sondern mit jeder neuen Rezession zu-
nimmt; von 1974/75 mit 700.000 auf nunmehr allein fiir die alte Bundesrepublik
geschiitzten 2 Millionen Arbeitslosen. Betroffen sind regelmiBig die Problem-
gruppen: ungelernte, dltere und behinderte Arbeitnehmer™. Als Ursachen werden
neben der Tarifpolitik zahlreiche externe Faktoren angefiihrt, aber oft nicht ge-
wichtet, da sie — so die Monopolkommission — nicht beherrschbar seien’'. Bei-
spielhaft mogen die technische Entwicklung, die Bildungs- und Steuerpolitik, eine
Hochzinspolitik der Bundesbank (als Folge der Staatsverschuldung) sowie aufen-
wirtschaftliche und demographische Entwicklungen (Verfall des Dollarkurses, ge-
burtenstarke Jahrginge) erwihnt werden®2. Nicht immer ist der nachteilige EinfluB
dieser Faktoren ganz unbezweifelbar. Der technologische Fortschritt ist schwerlich

46 Vgl. ndher Albeck u.a., Ein neuer Ansatz fiir die Tarifpolitik, FAZ vom 5. 6. 1993, S. 13
(,,Den Platz im Korridor suchen®).

41 Deregulierungskommission, Marktoffnung und Wettbewerb, Berichte 1990 und 1991,
1991, Nr. 597.

48 Vgl. C.1.2.

49 Monopolkommission (Fn. 29), Nr. 875.
50 Monopolkommission (Fn. 29), Nr. 875.
51 Monopolkommission (Fn. 29), Nr. 888.
52 Reuter (Fn. 15), S. 515.

3*



36 Horst Konzen

nur ein , Job-Killer“>>. Auch ist auffillig, daB8 die Hochzinspolitik nicht mehr Aus-
landskapital zu beschiftigungswirksamen Investitionen anlockt®. Sicher sind die
genannten Faktoren aber nicht vollends auszublenden.

Jedenfalls spricht viel dafiir, da die Tarifpolitik miturséchlich ist. Wenn der Re-
allohn — Vollbeschiftigung unterstellt - im Verhiltnis zur Arbeitsproduktivitit zu
hoch ist und die marktbeherrschende Stellung der Tarifparteien eine Anpassung
verhindert, tritt Arbeitslosigkeit ein. So die neoklassische Doktrin®. Sie hat eine
betridchtliche Plausibilitit fiir sich. Die verbliebene vertragliche AbschluB- und
(trotz des Kiindigungsschutzes) auch Beendigungsfreiheit veranlassen bei spiirba-
ren Lohnerhéhungen und hohem Kostendruck sehr wahrscheinlich Kiindigungen
und eine Zuriickhaltung bei Neueinstellungen. Die Nachfrage wird geringer, wenn
der Preis steigt. Zu bedenken sind allerdings gegensitzliche Deutungen der Ar-
beitslosigkeit, vor allem der Keynesianismus, der bei der sinkenden Giiternachfra-
ge ansetzt, die iiber den Riickgang der Giiterproduktion zur Arbeitslosigkeit fiih-
re>®. Dann interessiert naturgemiB nicht die Lohnpolitik, sondern als Therapie der
Anreiz der Giiternachfrage durch Geld- oder staatliche Ausgabenpolitik, die iiber
den Kapitalmarkt finanziert wird®’. Der Jurist ist im Schulenstreit schwerlich ent-
scheidungskompetent. Immerhin hat die keynesianische Therapie in den siebziger
Jahren die Arbeitslosigkeit nicht geheilt. Und fiir rechtspolitische Uberlegungen
geniigt bereits, dafl eine stirker beschiftigungsorientierte Lohnpolitik maoglicher-
weise zur Verminderung der Arbeitslosigkeit beitragen kann.

Problematisch ist allerdings die Suche nach einem geeigneten Mittel. Hinter der
neoklassischen Diagnose schimmert natiirlich der ,marktrdumende Gleichge-
wichtsprcis“ss, der die externen Faktoren auf den Kostendruck und die Beschifti-
gungslage als Vorgaben hinnimmt und die Arbeitslosigkeit allein auf Kosten der
Arbeitnehmer beseitigen will. Der Staat wiirde aus seiner beschéftigungspoliti-
schen Verantwortung entlassen. Das gilt auch dann, wenn man die Lohnpolitik
gleichwohl den Tarifparteien iiberlassen, aber diese inhaltlich anbinden wollte.
Wer vorschriebe, daf die Tarifparteien bei der Lohngestaltung durch die Erhohung
der Arbeitsproduktivitdt begrenzt seien, der sinnt ihnen an, sémtliche externen ne-
gativen Einfliisse auf das Beschéftigungsniveau auszugleichen. Das wire praktisch
die Abschaffung der Tarifautonomie. Andererseits sind Empfehlungen dieser Art
zur Bekidmpfung der Arbeitslosigkeit natiirlich sinnvoll, bleiben aber eben unver-
bindlich. Sinnvoller sind daher Einstiegsiohne fiir Langzeitarbeitslose, zu denen

53 Zohinhofer, Sockelarbeitslosigkeit — eine Dauererscheinung der Sozialen Marktwirt-
schaft?, in: Forschungsmagazin der Johannes Gutenberg-Universitdt, 11. Jg. (1995), Nr. 2,
S.17.

54 Zohlnhofer (Fn. 53), S. 18.

55 Niahere Analyse bei Paqué in: Fischer (Fn. 15), S. 479 ff.

56 Vgl. Paqué (Fn. 55), S. 477 m.w.N.

57 Kritisch Paqué in: Barbier (Hrsg.), Die Moral des Marktes, 1990, S. 179 ff.

58 Vgl. ndher Monopolkommission (Fn. 29), Nr. 885; derselbe Zusammenhang findet sich
bei Moschel, ZRP 1988, 49.



Die Tarifautonomie zwischen Akzeptanz und Kritik 37

bereits die Deregulierungskommission geraten hat>’; entweder durch tarifvertragli-
che Einstiegslohngruppen, wie sie im Vorjahr im sozialpartnerschaftlichen Klima
der chemischen Industrie vereinbart worden sind, oder durch eine gesetzliche Re-
gelung, die fiir Langzeitarbeitslose unter Korrektur des § 4 TVG die Unabdingbar-
keit auf Zeit einschrénkt.

IV. Arbeitsmarkt und Marktwirtschaft

Mehr als eine derartige Randkorrektur wire die Riickkehr des Arbeitsmarkts in
ein martkwirtschaftliches System. Marktwirtschaft bedeutet Vertragsfreiheit. Fiir
die Tarifautonomie wire kein Platz. Mafgeblich wire der ,,marktrdumende Gleich-
gewichtspreis®, der zur Bekdmpfung der Arbeitslosigkeit jedenfalls vorerst den Ar-
beitslohn nach unten korrigieren soll. Die Vollbeschiftigung soll danach dauerhaft
iiber den Marktpreis hergestellt werden. Dieser hétte nachteilige politische Ein-
fliisse auf das Beschaftigungsniveau aufzufangen. Jede mittelbare staatliche Regu-
lierung ginge zu Lasten der Arbeitnehmer. Auf der Arbeitnehmerseite trite zu-
néchst ein Unterbietungswettbewerb ein. Dennoch konnen sich die Mitglieder der
Monopolkommission eine beiderseits kartellfreie Arbeitswelt vorstellen®®. Und
auch sonst findet sich die These, das Gesetz von Angebot und Nachfrage funktio-
niere auch auf dem Arbeitsmarkt®!. Als Beleg gilt nicht selten die Lohndrift. Der
Effektivlohn wird als Marktelement verstanden. Er ist jedoch nicht notwendiger-
weise der ,,wirkliche* Marktpreis, sondern iibersteigt nicht selten lediglich das ta-
rifliche Durchschnittslohnniveau ein wenig, um Stammbelegschaften zu halten.
Vermutlich wiirde er bei einem niedrigeren Durchschnittsniveau geringer sein. In
einem marktwirtschaftlichem System ist folglich damit zu rechnen, da sich der
Wettbewerb der Anbieter erheblich unterhalb des jetzigen Tariflohnniveaus bewe-
gen kann. Es ist dabei keineswegs sicher, daBl die anomale Angebotsreaktion ober-
halb der Verelendungsgrenze nicht eintrite®>. Vor allem sorgt die fehlende Mobilitdt
der Arbeitnehmer, denen private Lebensumstinde, Alter und Gesundheit ortliche
und berufliche Umstellungen erschweren, dafiir, daB sie eher einen Unterbietungs-
wettbewerb inkaufnihmen. Wer von seiner Familie getrennt wiirde, die oft ortsge-
bundene Ausbildung seiner Kinder gefihrden miilte oder einen vergleichbaren
Wohnraum fiir seine Familie nicht erlangen kann, tut sich mit dem Berufs- und
dem Ortswechsel schwer5?. Die Monopolkommission bagatellisiert diesen wichti-

59 Deregulierungskommission (Fn. 47), Nr. 599.

60 Monopolkommission (Fn. 29), Nr. 936.

61 Vgl. etwa Keuchel, Kann der Arbeitsmarkt dem Wettbewerb unterworfen werden?,
1989, S. 81 ff.; Molitor (Fn. 7), S. 43 ff.

62 Vgl. oben Fn. 10; im 6konomischen Schrifttum findet sich beispielsweise der Hinweis
auf die versteckten Arbeitslosen, die sich jeweils prozyklisch verhalten und beim Wirtschafts-
aufschwung als zusdtzliche Anbieter auftreten; vgl. dazu Gorgens, Beschiftigungspolitik,
1981, S. 23f.

63 Reuter (Fn. 15), S. 510.
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gen Punkt®, die Deregulierungskommission spricht immerhin von ,,Besonderhei-
ten des Arbeitsmarkts®. Die Zweifel an der Funktionsfihigkeit des ungesteuer-
ten Arbeitsmarkts sind bislang nicht ausgerdumt. Die hohere Leistungsfihigkeit
eines hypothetisch gebliebenen Systems im Vergleich mit den Resultaten eines rea-
len Systems ist auch nur schwer zu belegen. Uberlegungen iiber erginzende staat-
liche Transferleistungen®, oft nur in Andeutungen, sind kein gutes Zeichen. Die
Preisgabe der Tarifautonomie wire — auch das ist natiirlich eine personliche Wer-
tung — nach dem gegenwartigen Stand zu riskant. Die Tarifautonomie ist als Mo-
dell nicht iiberholt. Sie ist aber reparaturbediirftig und zwar durch Auflockerungen
am Rande.

C. Auflockerung der Tarifautonomie

Die Vorschldge zur Auflockerung sind zahlreich. Teilweise sind sie an die Ge-
richte adressiert, die neu auftretenden Konflikten oder einem Sinnwandel geldufi-
ger Vorginge, etwa bei der Arbeitszeitverkiirzung, mit dem herkommlichen Instru-
mentarium — moglicherweise durch Neuinterpretation — begegnen sollen. In ande-
ren Fillen wird eine Anderung der Tarifpolitik oder eine Gesetzesinderung ange-
regt. Dabei ist die Anderung der Tarifpolitik vorrangig. Der Ruf nach dem
Gesetzgeber sollte erst erhort werden, wenn der Schutz der Unternehmen und vor
allem der Allgemeinheit sonst nicht erreichbar ist.

I. Gesetzesinterpretation und Rechtsfortbildung

1. Fldchentarifvertrag und aufierordentliche Kiindigung

Ein aktuelles Rechtsanwendungsproblem, das an dieser Stelle nur angedeutet
werden kann, liegt in der auferordentlichen Kiindigung eines Fldchentarifvertrags.
Vermutlich sind die Tarifvertrdge in den neuen Bundesldndern, bei denen mogli-
cherweise ganze Branchen iiberfordert werden, ohnehin eine exzeptionelle Folge
von Vereinigungseuphorie und Startschwierigkeiten. Selbst dafiir ist die aufleror-
dentliche Kiindigung®’, die prinzipiell einer Tarifunwirksamkeit wegen Gemein-
wohlschédlichkeit®® oder auch einer Anpassung® nach allgemeinen Vertrags-

64 Monopolkommission (Fn. 29), Nr. 910; ebenso etwa Molitor (Fn. 7), S. 54.

65 Deregulierungskommission (Fn. 47), Nr. 562.

66 Vgl. nur Monopolkommission (Fn. 29), Nr. 906.

67 Vgl. ndher Henssler, ZtA 1994, 490 ff.

68 Vgl. dazu (aus dem Jahr 1956) BAG AP Nr. 21 zu § 616 BGB, Bl. 14 R.

69 Vgl. dazu Henssler, ZfA 1994, 493; Orto, Festschrift fiir Kissel, 1994, S. 787 ff.



Die Tarifautonomie zwischen Akzeptanz und Kritik 39

grundsitzen vorzuziehen wire, Ziemlich problematisch. Die Arbeitgeberseite ist
ein Vertragsrisiko eingegangen und hat fiir auftretende Probleme akzeptiert, daf} in
Ausnahmefillen mit der Gegenseite neu verhandelt werden miisse’®. Eine einseiti-
ge Korrektur ist daneben jedenfalls nicht selbstversténdlich. Die auflerordentliche
Kiindigung bewahrt nicht schlechthin vor den Folgen vereinbarter Risiken. Auch
die Gewerkschaft diirfte ein fiir sie schlechtes Vertragsergebnis nicht einfach ab-
streifen.

2. Neuinterpretation des Giinstigkeitsprinzips

Aussichtsreicher ist, jedenfalls bei der Arbeitszeitverkiirzung, eine verdnderte
Interpretation des Giinstigkeitsprinzips. § 4 Abs. 3 TVG gibt der giinstigeren indi-
vidualrechtlichen Regelung den Vorrang, sagt aber iiber den Bezugspunkt und den
MaBstab des Giinstigkeitsvergleichs zwischen Tarif- und Arbeitsvertrag nichts. Ist
eine hohere Arbeitszeit bei mehr Lohn ungiinstiger? Generell ist, da die Unabding-
barkeit ihren Sinn behalten muf, kein Gesamtvergleich aller Regelungen vorzu-
nehmen’'. Jedoch sind Gegenstinde, die nach der Verkehrsanschauung im Sach-
zusammenhang stehen, in einen ,Sachgruppenvergleich® einzubeziehen’?. Das
schldgt heute auf den Vergleich der Arbeitszeitregelung durch. Die Verkiirzung der
Arbeitszeit ist angesichts des erreichten Standards kein gesundheitspolitisches An-
liegen mehr, sondern ein Kostenfaktor’>. Die Verkiirzung ist daher, wie sich all-
miéhlich als Standpunkt durchsetzt, nicht langer per se giinstiger. Vielmehr ist eine
Gesamtabwigung vorzunehmen, bei der im Zweifel die Wahl des Arbeitnehmers
den Ausschlag gibt’*. Leistung und Gegenleistung sind also gemeinsam zu wiirdi-
gen.

Damit hat andererseits die These, daB ein untertariflicher Lohn bei garantiertem
Arbeitsplatz giinstiger sei’>, nichts zu tun. Die Verleihung des Ludwig Erhard-
Preises an den Urheber der These mag die Originalitit der 1dee belohnen, ist aber
fiir die Gesetzesinterpretation keine brauchbare Richtschnur. Auch die FDP im
Stuttgarter Landtag verdient fiir einen dahingehenden Kodifikationsvorschlag’®
keinen Koalitionspartner.

70 Vgl. Henssler, ZfA 1994, 491; die ,,Revisionsklauseln* sind zumindest fiir den MaBstab
der Unzumutbarkeit nach § 626 BGB bedeutsam. Dabei kommt es ohnehin allein auf die
Mehrzahl der tarifgebundenen Unternehmen an.

71 Lowisch/ Rieble, Tarifvertragsgesetz, 1992, § 4 Rdnr. 197.

72 Lowisch/Rieble (Fn 71), § 4 Rdnr. 1991f.; vgl. im Kontext mit der Arbeitszeitverkiir-
zung auch Joost, ZfA 1984, 176 ff.

73 Vgl. vor allem Zollner, DB 1989, 2125.
74 BAG DB 1990, 1724, 1726; Henssler, ZfA 1994, 506.

75 Adomeit, NJW 1984, 26f.; kritisch beispielweise Henssler, ZfA 1994, 506; Zoliner,
ZfA 1988, 287.

76 Vgl. dazu Henssler, ZfA 1994, 506 m. Fn. 65.
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II. Tarifpolitik

Den Tarifparteien steht durch die Offnungsklauseln in § 77 Abs. 3 S. 2 BetrVG
und (fiir die Parteien des Arbeitsvertrags) in § 4 Abs. 3 TVG ein betrichtliches
Flexibilisierungsinstrument zur Verfiigung. Das Problem liegt in den Risiken, die
die Verbinde eingehen miiten. Da3 hier Spielrdume bestehen, zeigt das Beispiel
des Wiedereinstellungstarifs fiir Langzeitarbeitslose in der chemischen Industrie.
Ein weiteres — iiberschitztes — Modell liegt im sogenannten Leber-Riithers-Kom-
promif3 zur Arbeitszeitverkiirzung der Metallindustrie, der tarifvertraglich nur die
durchschnittliche betriebliche Arbeitszeit von 38, 5 Stunden vorsah, die Verteilung
auf die einzelnen Arbeitnehmer aber der betrieblichen Konkretisierung iiberlieB3.
Das Modell hat ersichtlich beim Vorschlag des Tarifkorridors’” auf dem Lohnsek-
tor Pate gestanden. Es iiberfordert aber vermutlich die Gewerkschaften, deren or-
ganisationspolitisches Interesse einer nennenswerten Verlagerung auf den Betrieb
entgegensteht. Seinerzeit lag ein Sonderfall vor, da es fiir die Gewerkschaftern dar-
um ging, die Lasten einer Arbeitszeitverkiirzung ohne vollen Lohnausgleich auch
auf die Auflenseiter zu erstrecken. Zudem lauert an dieser Stelle — auch fiir die Par-
allele des Tarifkorridors — ein Rechtsproblem: Soweit ein Tarifvertrag nur einen
Rahmen enthilt, der im Betrieb konkretisiert werden muf, entsteht die Anschluf3-
frage nach einem verbindlichen Verfahren nach dem Scheitern einer freiwilligen
betrieblichen Einigung. Schaffen die Tarifparteien dafiir eine Einigungsstelle, de-
ren Entscheidung auch fiir die AuBenseiter verbindlich sein soll, so delegieren sie
eine Rechtsmacht, die sie gegeniiber AuBenseitern gar nicht haben’®. Es droht die
Verletzung der negativen Koalitionsfreiheit. Anders ist es allenfalls, wenn die Ta-
rifparteien eine fixierte Regelung den Betriebsparteien fiir eine freiwilllige Eini-
gung 6ffnen. Rechtlich unbedenklich wire andererseits eine Harteklausel. Auf de-
ren Schwierigkeiten ist bei den vorzuschlagenden Gesetzesidnderungen zuriickzu-
kommen.

I11. Gesetzeséinderungen

Alle Gesetzesvorschlige sind an Art. 9 Abs. 3 GG zu messen. Sie sind verfas-
sungswidrig, wenn sie die Gestaltungsfreiheit der Tarifparteien nicht nur in eng
umrissenen Tatbestinden, sondern umfassend beseitigen oder in diesem Umfang
die Unabdingbarkeit eines Tarifvertrags aufheben. Zur Diskussion stehen insoweit
nicht zufillig vor allem ,,Oﬁ‘nungsklauseln“, die einzelnen Unternehmen ein Aus-
brechen aus dem Tarifvertrag ermdglichen sollen, sowie die Freigabe der zeitweili-
gen untertariflichen Bezahlung von Langzeitarbeitslosen.

71 Vgl. oben Fn. 46.
78 Anders aber BAG AP Nr. 23 zu § 77 BetrVG 1972.
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1. Offnungsklauseln

Die vorgeschlagenen ,,Offnungsklauseln unterscheiden sich von denen in den
§§ 77 Abs. 3 BetrVG und 4 Abs. 3 TVG. Diese setzen eine Entscheidung der Tarif-
parteien fiir die Offnung voraus, jene streifen die Unabdingbarkeit gegen den Wil-
len der Verbinde ab. In der Sache geht es bei den Offnungsklauseln um den Schutz
der verbandsangehorigen Unternehmen. Rechtlich entscheidend ist die Reichweite
der Offnung. Die Monopolkommission denkt an eine allgemeine betriebliche Off-
nungsklausel ohne tatbestandliche Einschrinkung’®. Eine solche wire das Ende
der Tarifautonomie und hat mit der im Gutachten angefiihrten Einschrankung der
Tarifmacht bei dem eng begrenzten Gegenstand eines Eintritts ins Rentenalter®
gar nichts zu tun. Bedenklich erscheint auch ein gesetzliches Gebot von Korridor-
losungen, das die Lohngestaltung im Kern in den Betrieb verlagert. Die Tarifpar-
teien diirfen das. Aber es darf ihnen nicht vorgeschrieben werden. Anders ist es
mit der eng umgrenzten Ankniipfung an Notfille bei Einzelunternehmen®'. Deren
Problem ist die Fixierung der Notlage, zumal Daten einer betrieblichen Kosten-
rechnung meist nicht kurzfristig abrufbar sein werden. Erwigenswert ist stattdes-
sen die Ersetzung der Feststellung durch ein Quorum - vielleicht 75% — der Beleg-
schaftsangehorigen. Damit konnten auch drohende Entlassungen aufgefangen wer-
den. Ein solches Quorum ist auBerhalb einer Notlage schwerlich erreichbar; daher
ist eine solche Pauschalierung wohl zulissig. Die Offnung miiBte bei Fehlen eines
Betriebsrats zudem auf die Parteien des Arbeitsvertrags erstreckt werden.

2. Wiedereingliederung von Langzeitarbeitslosen

Zuldssig ist wohl auch eine Vorschrift, die erlaubt, Langzeitarbeitslose ab einer
bestimmten Dauer zu einer noch zu bestimmenden, befristeten Zeit untertariflich
zu beschiftigen. Der Personenkreis ist begrenzt, die Regelung zudem zeitlich ein-
geschrankt. Der Kernbereich der Tarifautonomie bliebe unberiihrt. Die Unter-
schreitung des Tarifs — sicher deutlich mehr als 10% — sollte durch Wiedereinglie-
derungshilfen der Bundesanstalt fiir Arbeit kompensiert werden®2.

79 Monopolkommission (Fn. 29), Nr. 937.
80 Monopolkommission (Fn. 29), Nr. 882, 941.

81 Verfassungsrechtliche Bedenken auch insoweit bei Hanau, RdA 1993, 1 ff.; der Kernbe-
reichsschutz des Art. 9 Abs. 3 GG ist indessen enger.

82 Neuregelung aufgrund § 99 AFG: Sonderprogramm ,,Gegen Langzeitarbeitslosigkeit —
Mittel, Wege und Programme*; vgl. Presseinformation 11/95 v. 28. 2. 1995 der Bundesanstalt
fiir Arbeit, ANBA 3/95, S. 251.
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3. Verbandsaustritt und erweiterte Tarifgebundenheit

Bedenklich ist dagegen der nach einem Verbandsaustritt vorgeschlagene Wegfall
der erweiterten Tarifgebundenheit nach § 3 Abs. 3 TVG, ersichtlich als Ersatz fiir
eine Notfallklausel gedacht, aber eben ohne deren tatbestandliche Einschrinkung.
Die Streichung des § 3 Abs. 3 TVG liefe auf ein willkiirliches Abstreifen der Un-
abdingbarkeit hinaus®>. Sie ginge iiber die Fille hinaus, in denen nach einer Unter-
nehmensspaltung aufgrund eines verdnderten Unternehmenszwecks ohnehin (auch
ohne Verbandsaustritt) der Geltungsbereich des seitherigen Tarifvertrags nicht
mehr paBt®*. Entgegen der Ansicht der Monopolkommission85 ist eine Streichung
des § 3 Abs. 3 TVG nicht zu empfehlen®, erst recht keine Beseitigung der
(abdingbaren) Nachwirkung des § 4 Abs. 5 TVG®’. Erwigenswert ist angesichts
langerer Manteltarifvertrdge allerdings eine ergidnzende Begrenzung des § 3
Abs. 3 TVG auf hochstens ein Jahr.

83 Vgl. oben A.IL.2 a.E.
4 Konzen, ZfA 1975, 4121.
5 Monopolkommission (Fn. 29), Nr. 947 f.
6 Henssler, ZfA 1994, 508; Lieb, NZA 1994, 337.
87 Vgl. dazu Lieb, NZA 1994, 338.
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Tarifautonomie und Wettbewerbsordnung

Von Klaus Murmann, Koln

Nicht selten wird gerade auch von Vertretern der Wirtschaftswissenschaften die
These vertreten, zwischen der kollektivrechtlichen Tarifordnung in Deutschland
und unserer Wettbewerbsordnung bestiinde ein betrdchtliches Spannungsverhélt-
nis. Von dieser These aus ist es dann hdufig nur noch ein kleiner Schritt hin zu
Forderungen nach tiefgreifenden Eingriffen in das bestehende Tarifrechtsgefiige.

DaB dieses in manchen Punkten durchaus reformbediirftig ist, kann auch von
mir nicht bestritten werden. Jeder Reform muf jedoch eine eingehende Ursachen-
und Wirkungsanalyse vorangehen, denn es wire fatal, wenn eine voreilige Reform
die Probleme, die mit ihr gelost werden sollen, letztlich nur vergroBerte.

Bekanntlich legt Art. 9 Abs. 3 des Grundgesetzes fest, daB3 ,,das Recht, zur Wah-
rung und Forderung der Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen Vereinigungen zu
bilden, ... fiir jedermann und fiir alle Berufe gewahrleistet (ist)*.

Ganz bewul3t hat der Verfassungsgeber den Trigern der Tarifpolitik die vorran-
gige Verantwortung fiir die Festsetzung der maBgeblichen Arbeitsbedingungen zu-
gewiesen. Dahinter stand zum einen die Erkenntnis, daf3 die Tarifparteien — anders
als staatliche Instanzen — die grofte Sachnihe zu den betreffenden Regelungsberei-
chen haben. Dahinter standen aber auch die negativen Erfahrungen mit der staat-
lichen Zwangsschlichtung zu Zeiten der Weimarer Verfassung. Indem der Staat un-
mittelbar in die verteilungspolitischen Auseinandersetzungen einbezogen wurde,
trug dies mit zur Destabilisierung der damaligen politischen und gesellschaftlichen
Ordnung bei.

Tarifpolitik ist in letzter Konsequenz immer auch Machtpolitik; und zwar nicht
nur zwischen materiellen Kosten- und Einkommensinteressen, sondern auch zwi-
schen unterschiedlichen ordnungs- und gesellschaftspolitischen Zielvorstellungen.
Eine rein transaktionskostentheoretische Analyse des Marktaustausches kann die-
sem Umstand kaum gerecht werden; sie greift vielmehr zu kurz.

Indem der Staat den Tarifparteien weitgehende Gestaltungsautonomie gegeben
hat, hat er diese stets aufs neue zu 16sende Machtfrage bewuBt zu einer solchen des
permanenten ,,check and balance” gemacht. Dabei eroffnet der erwihnte Art. 9
Abs. 3 des Grundgesetzes den Tarifparteien keineswegs einen inhaltlich unbe-
grenzten und unbegrenzbaren Handlungsrahmen. Verfassungsrechtlich geschiitzt
ist vielmehr derjenige Kernbereich, ohne den die Koalitionsfreiheit und das Recht



44 Klaus Murmann

zur eigenverantwortlichen Regelung der Arbeitsbedingungen ihre Substanz ver-
16ren.

Uber die konkrete materielle Ausgestaltung der Tarifautonomie selbst schweigt
das Grundgesetz, wie der Verfassungsgeber ja auch im Hinblick auf die tatsdchli-
che Ausgestaltung unserer Wirtschaftsordnung keine explizite Festlegung getroffen
hat. Den konkreten Gestaltungsrahmen fiir die Tarifvertragsparteien definiert das
Tarifvertragsgesetz vom 9. April 1949, das bekanntlich zum 1. Juli 1990 auch in
Ostdeutschland in Kraft getreten ist.

Dem Recht der Tarifparteien zur eigenverantwortlichen Festlegung der Arbeits-
bedingungen entspricht ihre Verantwortung, dabei gesamtwirtschaftlichen Erfor-
dernissen Rechnung zu tragen. Die hohe Arbeitslosigkeit in unserem Land zeigt,
daf3 dieser Verantwortung zumindest nicht immer im notwendigen Umfang ent-
sprochen wurde. Allerdings ist in diesem Zusammenhang auf drei Punkte hinzu-
weisen:

Zum ersten wire es verfehlt, der Tarifpolitik allein die Verantwortung fiir unsere
aktuellen Beschéftigungsprobleme zuzuweisen. Die Arbeitskosten weisen auch an-
dere Elemente auf; und nicht zuletzt die Entwicklung in anderen Politikbereichen
spielt im Hinblick auf die Beschéftigungsentwicklung eine entscheidende Rolle.
Ich denke z. B. an die Fiskal- und Steuerpolitik, an die Sozialpolitik oder auch an
die Wirtschafts- und die Forschungspolitik. Sie setzen wesentliche Rahmenbedin-
gungen fiir die Kostensituation, fiir die Wettbewerbs- und Innovationsfahigkeit der
Unternehmen und damit auch fiir die Schaffung und Erhaltung von Arbeitsplitzen.
In diesen Bereichen bestehen trotz aller zwischenzeitlichen Bemiihungen um die
Sicherung unseres Wirtschaftsstandortes nach wie vor betrichtliche Defizite.
Meine grofite Sorge ist, dafl vieles von dem, was an Standortverbesserungen wei-
terhin notwendig ist, angesichts des neuen Aufschwungs nun wieder zuriickgestellt
wird.

Zum zweiten bleibt haufig unerwihnt, daf zwischen 1982 und 1992 iiber 3 Mil-
lionen zusitzliche Arbeitsplitze geschaffen werden konnten. In der jiingsten Re-
zession ist hiervon zwar rd. ein Drittel wieder fortgefallen, aber dennoch haben wir
derzeit noch immer rd. 2 Millionen Arbeitsplatze mehr als 1982. Dal} wir trotz po-
sitiver Beschiftigungsentwicklung heutzutage gleichwohl eine héhere Arbeitslo-
sigkeit haben, ist nicht zuletzt auf die verstirkte Zuwanderung aus dem Ausland
und auf die steigende Erwerbsneigung in Deutschland zuriickzufiihren. Aber auch
der Strukturwandel hat seine tiefen Spuren auf dem Arbeitsmarkt hinterlassen.

Meine dritte Anmerkung betrifft die hohe Arbeitslosigkeit in den neuen Bundes-
landern. Unbestritten waren die in Ostdeutschland zunichst vereinbarten raschen
Lohnanpassungen eine wesentliche Ursache fiir den betrdchtlichen Anstieg der
dortigen Arbeitslosigkeit. Allerdings mufl ebenfalls gesehen werden, da8} es gerade
auch AuBerungen aus dem politischen Raum waren, durch die bei der ostdeutschen
Bevolkerung anfanglich sehr hohe und letztlich unrealistische Einkommenserwar-
tungen geweckt wurden. Die Tarifpolitik hatte angesichts dessen keine andere
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Wahl, als diese Erwartungen auch aus sozialpolitischen Griinden mitzuberiicksich-
tigen. Andernfalls hitte die Wiedervereinigung in Westdeutschland stattgefunden.
Und ein weiteres: Als in Ostdeutschland nach dem 1. Juli 1990 die ersten Tarifver-
trage abgeschlossen wurden, fehlten wesentliche Elemente einer funktionsfahigen
Tarifordnung. In der Anfangszeit saen auf Arbeitgeberseite iiberwiegend Vertreter
der fritheren volkseigenen und nun aus 6ffentlichen Mitteln hochsubventionierten
Treuhand-Betriebe am Verhandlungstisch. Das Eigentiimerinteresse als wesentli-
ches Korrektiv der Tarifpolitik auf Arbeitgeberseite fehlte mithin weitgehend.

Doch zuriick zu den allgemeinen beschéftigungs- und tarifpolitischen Proble-
men: Eine Zahl von rd. 3,6 Millionen Menschen ohne reguldre Arbeit stellt in je-
dem Fall ein gravierendes wirtschaftspolitisches und gesellschaftliches Problem
dar. Wirtschaftswachstum ist unstreitig eine notwendige Voraussetzung fiir mehr
Beschiftigung. Alleine iiber mehr Wachstum werden wir die Unterbeschiftigung
jedoch nicht im erforderlichen Schrittempo beseitigen konnen. Und in diesem Zu-
sammenhang ist gerade auch die Tarifpolitik gefordert. Die tarifpolitische Ent-
wicklung der zuriickliegenden Jahrzehnte gibt jedoch durchaus berechtigten Anlaf
zu kritischen Anmerkungen.

Es war bisher wissenschaftlich anerkannter Kenntnisstand, daf3 sich die Lohnzu-
wichse an der Produktivititsentwicklung orientieren sollen. Uber viele Jahre hin-
weg — vor allem in den 70er Jahren und seit Beginn der 90er Jahre — sind sie jedoch
stirker als die Arbeitsproduktivitét gestiegen. Steigende Lohnstiickkosten zwangen
und zwingen die Unternehmen dazu, Arbeitskréfte immer mehr durch Kapital zu
ersetzen. Dies erhoht zwar die Produktivitdt der verbleibenden Mitarbeiter. Aber
auch dieser Produktivitidtszuwachs, der ja erst durch die Freisetzung von Arbeits-
kriften entstanden ist, wurde in der Regel als Lohnerhéhung an die Arbeitsplatz-
besitzer ausgeschiittet.

Angesichts dessen stelit sich die Frage, ob die Produktivititsentwicklung fiir die
Zukunft tiberhaupt noch ein sachgerechter Indikator fiir den LohnerhGhungsspiel-
raum sein kann. Uber entsprechende Anpassungen bei der Beschiftigung paBt sich
die Produktivitét ja iiber kurz oder lang an die liberproportional gestiegenen Lohne
an. Das neue Gleichgewicht bildet sich jedoch bei stets hoherer Arbeitslosigkeit.
Auch der Sachverstdndigenrat hat darauf hingewiesen, daB der Lohnzuwachs in
Zeiten hoher Arbeitslosigkeit unterhalb des Produktivititsfortschritts bleiben muB.

Aber nicht nur das Niveau, auch die Tarifstrukturen stimmen nicht mehr mit den
Knappheitsverhéltnissen auf dem Arbeitsmarkt iiberein. Es war sicherlich sozial-
und verteilungspolitisch gut gemeint, dal die Entgelte fiir die untersten Tarifgrup-
pen in der Vergangenheit haufig iiberproportional angehoben wurden. Die Nachfra-
ge der Unternehmen nach Arbeitskriften mit niedrigem Qualifikations- bzw. Lei-
stungsprofil reagiert jedoch wesentlich stdrker auf Kostenveranderungen als dieje-
nige nach hochqualifizierten Fachkriften. Als Ergebnis solcher tarifpolitischer
»Sockelei verloren daher gerade Arbeitnehmer mit niedrigem Leistungs- und
Qualifikationsniveau mit als erste ihren Arbeitsplatz.
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Um ein weiteres Problem anzusprechen: Was zunéchst in einigen leistungsstar-
ken, insbesondere grolen Unternehmen an iibertariflichen Leistungen gewdihrt
wurde, fand schnell Eingang in die dann fiir alle — auch fiir die weniger leistungs-
fahigen Unternehmen — geltenden Tarifvertriage. Dies war schon alleine eine Folge
der Vollbeschiftigung in friiheren Jahren und den sich hieraus ergebenden Preis-
verhiltnissen auf dem Arbeitsmarkt.

Des weiteren ist folgender tarifpolitische Reigen wohlbekannt: Ein Tarifbereich
setzt die Marke; die anderen folgen ihm in weitgehendem Gleichschritt. Im Ubri-
gen ist der Vorwurf des ,,Bundeseinheitstarifvertrages unzutreffend; und zwar
deswegen, weil er sich ausschlieBlich auf die jahrlichen Lohnsteigerungsraten be-
zieht. Die Unterschiede in den jeweiligen Tarifgruppenstrukturen bleiben unter ei-
nem solchen Blickwinkel unberiicksichtigt. Dennoch ist die Differenzierung nicht
nur zwischen den, sondern stellenweise auch innerhalb der Branchen insgesamt
durchaus verbesserungswiirdig.

Ein besonderes Problem der gegenseitigen Prijudizierung der Tarifbereiche ist,
daB dabei wiederholt der Offentliche Dienst die hohe MeBlatte fiir die Privatwirt-
schaft vorgab. Aber gerade im Offentlichen Dienst mangelt es an wesentlichen
Voraussetzungen fiir eine funktionsfihige Tarifautonomie: Zum einen fehlt auf
Seiten der Arbeitgeber das origindre Eigentlimerinteresse und stellenweise auch
die Gegnerfreiheit. Zum anderen richten sich ArbeitskampfmaBnahmen der Ge-
werkschaften dort letztlich nicht gegen die Arbeitgeber, sondern gegen die Offent-
lichkeit.

Die tarifpolitische Fehlentwicklung der Nachkriegsgeschichte ist fiir mich aller-
dings der stete Kolonnenmarsch in immer kiirzere Arbeitszeiten bei vollem Lohn-
ausgleich und bei starren gesetzlich oder tarifvertraglich zementierten Arbeitszeit-
systemen. Auch die Arbeitszeitflexibilisierung wurde haufig in erster Linie als
weiteres Instrument zur Durchsetzung einkommenspolitischer Ziele der Arbeitneh-
merseite miflverstanden.

Und schlieBlich wurde und wird in den Tarifvertragen zu viel und zu detailliert
geregelt. Kurzfristige Vorteile bei den jdhrlichen Lohnanpassungen wurden nicht
selten durch dauerhafte Mehrbelastungen in den Manteltarifvertrdgen erkauft.

Die Unternehmen waren und sind so immer weniger in der Lage, die konkreten
Arbeitsbedingungen an die jeweiligen spezifischen Marktverhéltnisse — insbeson-
dere an Schwankungen der Auftragslage — anzupassen.

Vom Anspruch her legen die Tarifvertrage Mindestbedingungen nicht nur im ju-
ristischen, sondern auch im okonomischen Sinne fest. Letztlich miiiten die Tarif-
l6hne dabei unterhalb des Gleichgewichtslohnes liegen, um der Lohndrift noch ge-
niigend Spielraum zu geben. Faktisch jedoch legen die Tarifvertrige zwischenzeit-
lich Hochstbedingungen fest. Die Lohnkosten iibersteigen das fiir einen hohen Be-
schéftigungsstand zutrdgliche MaB. Die Tarifvertrige regeln zu viel und zu
detailliert. Es iiberrascht insoweit nicht, daf} die bisherige Tarifpolitik gerade auch
in der betrieblichen Praxis an Akzeptanz eingebiif3t hat.
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Entgegen landldufiger Meinung sind allerdings keine umfénglichen Austritte
aus den Arbeitgeberverbanden zu beobachten. Was wir feststellen miissen, ist viel-
mehr folgendes:

Erstens kommt es in einer wachsenden Zahl von Fillen auf betrieblicher Ebene
zu Vereinbarungen zwischen Unternehmensleitung und Betriebsrat — an den Tarif-
vertrdgen vorbei. Nicht Verbands-, sondern Tarifflucht ist daher die zutreffende Si-
tuationsbeschreibung.

Zweitens finden nur noch wenige potentielle neue Mitglieder den Weg in die
Arbeitgeberverbinde. Insbesondere in den neuen Bundeslidndern ist dies zu beob-
achten.

Drittens ist festzustellen, da manche Unternehmen ihre gesellschaftsrechtlichen
Strukturen gerade auch mit dem Ziel dndern, einzelne Betriebsteile aus dem Gel-
tungsbereich des jeweiligen Tarifvertrages herauszul6sen.

Diese Entwicklung kann insgesamt auch als Umkehrung fritherer Prozesse inter-
pretiert werden: Zunédchst waren es ja einzelne Unternehmen, die mit ihren Be-
triebsvereinbarungen Mafstdbe fiir eine Tarifpolitik auf immer héherem Niveau
setzen. Heutzutage dokumentieren abweichende Betriebsvereinbarungen den not-
wendigen Anpassungsdruck in Richtung auf Kostenentlastungen.

Dal} auf betrieblicher Ebene Vereinbarungen an den Tarifvertrigen vorbei ge-
schlossen werden, ist zwar unter diesem Gesichtspunkt ein 6konomisch notwendi-
ger Anpassungsprozef}, gleichwohl stellt es ein ernstes rechtspolitisches Problem
dar.

Die Erosion des Tarifvertrages hat nicht zuletzt auch gravierende verbandspoliti-
sche Implikationen — nicht nur fiir die Arbeitgeberverbiande, sondern auch fiir die
Gewerkschaften. Das bedeutet nun keineswegs, da3 sich bei uns in Deutschland
generell amerikanische Verhiltnisse abzeichnen, bei denen die Lohnfragen vorran-
gig auf betrieblicher Ebene geklirt werden und wo branchenbezogene Gewerk-
schaften keine nennenswerte Rolle mehr spielen. Unsere Zukunft wird auf abseh-
bare Zeit weiterhin anders aussehen. Uberkommene Traditionslinien der deutschen
Arbeits- und Arbeitsmarktkultur werden sich so rasch nicht andern. Die Aufgabe
des ,check and balance” zwischen gegenldufigen Interessenlagen wird deshalb
weiterhin zu 16sen sein.

Daher konnen pauschale Forderungen nach Abschaffung der Tarifautonomie im
Sinne kollektiver Vertridge mit bindender Wirkung wenig iiberzeugen. Auch kiinf-
tig wird der Flachentarifvertrag wesentliche Friedens-, Schutz- und Ordnungsfunk-
tionen zu erfiillen haben, aber seine inhaltliche Qualitdt wird sich.dndern miissen.
Die Ausweichstrategien der Unternehmen beschleunigen das Tempo dieses Prozes-
ses.

Eine Tarifordnung, die ausschliefilich auf Firmenvertrige setzt, kann dabei aller-
dings keine tragfihige Alternative bieten. In diesem Fall wiirde der Lohnkonflikt
doch in die Unternehmen zuriickkehren, ohne dafl zwischen dem einzelnen Unter-
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nehmen auf der einen und der Gewerkschaft auf der anderen Seite Krifte- und
Kampfparitit bestiinde.

Statt dessen miissen die Fldchentarifvertrage wieder auf ihre Kernfunktion zu-
riickgefiithrt werden, tatsichliche Mindestbedingungen zu fixieren, auf die dann
das einzelne Unternehmen in Ansehung der konkreten wirtschaftlichen Leistungs-
fahigkeit im auBler- und tibertariflichen Bereich aufbauen kann.

Ohne Zweifel wird dabei der Strukturwandel, der sich immer rascher beschleu-
nigt, auch in der Tarifpolitik zu neuen Branchenstrukturen fiihren. Starker Druck
auf eine wachsende tarifpolitische Differenzierung wird auch aus dem Umstand er-
wachsen, dal zwischen GroB- und mittelstindischen Unternehmen zum Teil be-
trachtlich unterschiedliche Wettbewerbsgegebenheiten bestehen. Und schlieBlich
wird gerade auch im Zuge der deutschen Wiedervereinigung die regionale Diffe-
renzierung wachsen miissen.

Die notwendige Neujustierung der Tarifpolitik wird dabei jedoch nicht von
heute auf morgen, sondern nur in Schritten vonstatten gehen konnen. Die Tarifaus-
einandersetzungen des Jahres 1995 in der Metall- und Elektroindustrie haben er-
neut gezeigt, dal dabei jeder einzelne Schritt eine Frage machtpolitischer Ausein-
andersetzung ist.

Gerade auch von seiten der Wissenschaft und von Teilen dqr Politik wird der
Tarifpolitik jedoch hiufig die Reformfahigkeit abgesprochen. Nicht selten fallt da-
bei der Vorwurf, die Tarifverbinde bildeten ein Kartell zu Lasten Dritter.

Unsere Tarifvertragslandschaft ist jedoch viel zu komplex und differenziert, als
daB sie mit einem kartellarischen Verbandsmonopol gleichgesetzt werden konnte:
Der jiingsten Tarifauswertung des Bundesarbeitsministeriums zufolge waren zum
Jahresende 1994 rd. 43.000 Tarifvertrige giiltig, und zwar mehr als 29.000 Ver-
bandstarifvertrdge und knapp 14.000 Firmenvertrage. Dabei handelte es sich um
rd. 4.700 Manteltarifvertrage, rd. 9.500 Vertrige mit einzelnen Mantelbestimmun-
gen, knapp 6.000 Lohn- und Gehalts- bzw. Entgeltvertréige und rd. 23.000 Ande-
rungs-, Anschlul und Paralleltarifvertrige. Der Ecklohn fiir einen Facharbeiter im
westdeutschen Dachdeckerhandwerk betrdgt Berechnungen meines Hauses zufolge
134 Prozent desjenigen im niedersédchsischen Metallhandwerk. Auch die branchen-
bezogene Differenzierung ist daher durchaus signifikant. Den entsprechenden
Kennzahlen fiir die neuen Bundesldndern zufolge ist die Differenzierung dort sogar
noch grofer.

Diese Fakten widersprechen dem Bild eines monolithischen Verbandskartells.
Dem Kartellvorwurf sind jedoch auch juristische Argumente entgegenzuhalten:
Der Tarifvertrag gilt originér nur fiir diejenigen, die dem jeweiligen Tariftragerver-
band auf Arbeitgeber- und Arbeitnehmerseite angehéren. Dal Unternehmen
gleichwohl auch Nichtgewerkschaftsmitgliedern iiberwiegend Tariflohne zahlen,
hat nicht zuletzt organisationspolitische Griinde, die hier nur angedeutet zu werden
brauchen.
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Die bereits skizzierten Probleme zeigen gleichwohl, da in mehrerlei Hinsicht
konkreter und dringlicher Anderungsbedarf besteht. Insbesondere von seiten der
Wissenschaft wird allerdings héufig die These vertreten, dafl die Tarifparteien
selbst die notwendigen Reformen nicht leisten konnen, und da8 daher letztlich nur
eine Reform des Tarifvertragsgesetzes weiterhelfe. Aktuelles Beispiel fiir diese
Auffassung sind die Vorschlige zu einer Modifizierung des Tarifvertragsgesetzes,
wie sie die Monopolkommission in ihrem zehnten Hauptgutachten aus dem ver-
gangenen Jahr dargelegt hat. Diese Uberlegungen decken sich weitgehend mit
gleichlautenden Vorschldgen von anderer Seite wie beispielsweise denjenigen der
Deregulierungskommission aus dem Jahr 1991.

Die Vorschlige zur Anderung des geltenden Rechts, wie sie gegenwirtig disku-
tiert und auch von der Monopolkommission aufgegriffen werden, betreffen insbe-
sondere folgende Themenbereiche:

— Einfiihrung gesetzlicher Offnungsklauseln,

— Neudefinition des Giinstigkeitsprinzips,

— Begrenzung der Fortgeltung und Nachwirkung von Tarifvertragen sowie
— Einschrankung der Allgemeinverbindlicherklarung von Tarifvertrigen.

Wie andere, so spricht sich auch die Monopolkommission fiir die Einfiihrung
einer gesetzlichen Offnungsklausel aus. Tarifvertragliche Regelungen sollen durch
Betriebsvereinbarungen abdingbar sein. Die Wirksamkeit einer solchen Rechtsén-
derung hingt jedoch von der konkreten Ausgestaltung ab:

Je groBziigiger die Konditionierung einer gesetzlichen Offnungsklausel ausge-
staltet ist, um so weniger brauchen die Gewerkschaften dann noch Riicksicht auf
die gesamtwirtschaftliche Vertrdglichkeit der Flidchentarifvertrige insgesamt zu
nehmen. Je leichter wirtschaftlich schwéchere Unternehmen vom Tarifvertrag ab-
weichen konnen, um so leichter wird es fiir die gewerkschaftliche Tarifpolitik, bei
den leistungsfahigeren Unternehmen zusétzliche Ertragsdifferentiale bzw. Renten
abzuschopfen. Die Anstiegsdynamik des Tariflohnniveaus konnte auf diese Weise
kaum verlangsamt werden. Sie wiirde im Gegenteil wohl noch weiter steigen.

Die Einfiihrung einer mehr oder weniger groBziigig konditionierten gesetzlichen
Offnungsklausel liefe auf eine betrichtliche Dezentralisierung der Tarifpolitik
hinaus.

Ich erinnere in diesem Zusammenhang an die in der Wissenschaft gefiihrte Dis-
kussion um die sogenannte ,,U-Kurve*. Einer der interessanten Aspekte dieser Dis-
kussion ist die empirische Feststellung, da Linder mit einem hochst dezentralen
und solche mit einem hochst zentralen Lohnfindungssystem zumindest tendenziell
vergleichsweise ungiinstige Arbeitsmarktzahlen aufweisen. In Lindern mit mittle-
rem Zentralisierungsgrad — zu denen Deutschland zu rechnen ist — stellt sich die
Arbeitsmarktlage demgegeniiber tendenziell giinstiger dar. Mit der Einfiihrung sol-
cher gesetzlicher Offnungsklauseln liefen wir Gefahr, diese Position zu verlieren.
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Diejenigen, die gesetzliche Offnungsklauseln fordern, lassen zudem gelegentlich
unerwihnt, daf schon das geltende Tarifvertragsgesetz es den Parteien erméglicht,
in den Vertrdgen tarifliche Optionsrdume fiir die Betriebe zu vereinbaren. Diese ta-
rifrechtlichen Optionsmoglichkeiten stehen nicht nur auf dem Papier, sondern wer-
den in der Praxis auch genutzt.

Ich nenne hier die Optionsklauseln zur Umsetzung neuer tariflicher Regelungen
der Arbeitszeitflexibilisierung. Derartige Klauseln haben gerade in jiingster Zeit
deutlich an Bedeutung gewonnen. Ich verweise hierbei insbesondere auf die Ein-
fiihrung von Arbeitszeitkorridoren in einigen Tarifbereichen im vergangenen Jahr.
Uber entsprechende Revisionsklauseln ist es dariiber hinaus in mehreren ostdeut-
schen Tarifbereichen gelungen, das zunichst sehr rasche Tempo der Ost-West-An-
gleichung zu verlangsamen.

Spezifische Options- bzw. Hirtefallklauseln erlauben es zudem notleidenden
Unternehmen in Ostdeutschland, unter spezifischen Bedingungen und mit Zustim-
mung der Tarifvertragsparteien voriibergehend von den tariflichen Bindungen ab-
zuweichen. Unbestritten sind die Erfahrungen mit solchen Klauseln nicht in allen
Fillen so positiv, wie dies zundchst erwartet wurde. Insbesondere die konkrete De-
finition und Identifizierung einer Notlage bereiten in der Praxis hdufig Probleme.
Diese bestiinden jedoch auch im Zusammenhang mit einer gesetzlichen Offnungs-
klausel.

Der gravierendste Einwand gegen gesetzliche Offnungsklauseln ist jedoch, da
sie den Tarifparteien den inneren Handlungsdruck zu weiteren Reformen nehmen
wiirden. All das, was im vergangenen Jahr begonnen wurde, brauchte von den Ta-
rifparteien dann nicht aus eigener Kraft fortgefiihrt zu werden.

Vor diesem Hintergrund konnen solche gesetzlichen Klauseln allenfalls die ulti-
ma ratio fiir den Fall sein, daB sich die Tarifpartner — konkret: die Gewerkschaften
— der gemeinsamen Verantwortung fiir die unabdingbaren Korrekturen verschlie-
Ben. Aber auch in diesem Fall sollten solche gesetzlichen Offnungsklauseln raum-
lich begrenzt und zeitlich befristet sein, wie dies auch die Deregulierungskommis-
sion vorgeschlagen hatte.

Wenn tarifvertragliche Optionsklauseln und hierauf aufbauende Betriebsverein-
barungen somit insgesamt der tragfihigere Losungsansatz sind, erscheinen mir
hierzu dennoch einige ergédnzende Anmerkungen notwendig.

Zum einen konnen sich solche tarifvertraglichen Optionsklauseln fiir die Ge-
werkschaften durchaus als problematisch darstellen, miissen sie damit doch zumin-
dest einen Teil ihrer bisherigen Regelungskompetenz an die Betriebsrite abgeben.
Dies 1483t erwarten, daf ihr Interesse an solchen Vereinbarungen eher verhalten ist.

Zum anderen entfalten die Betriebsvereinbarungen, anders als die Tarifvertrdge,
ihre Bindungswirkung gegeniiber allen, also auch gegeniiber den nicht tarifgebun-
denen Arbeitnehmern. Der Arbeitslohn ist daher kein geeigneter Regelungsbereich
fiir derartige Optionsklauseln; insbesondere auch nicht im Rahmen von Bandbrei-



Tarifautonomie und Wettbewerbsordnung 51

tenlosungen, wie sie in jiingerer Zeit verschiedentlich vorgeschlagen wurden. In
der Konsequenz liefen solche Bandbreiten- bzw. Trichterlosungen nach Abschlufl
der Tarifverhandlungen auf eine zweite Lohnrunde in den Betrieben selbst hinaus.
Der Lohnkonflikt wire dann wieder in den Betrieb zuriickgekehrt, aus dem ihn der
Flichentarifvertrag ja eigentlich heraushalten soll. Ein solcher Weg erscheint mir
kaum erfolgversprechend.

Tarifliche Optionsklauseln miissen eine um so wichtigere und notwendige-
re Funktion im Zusammenhang mit der weiteren Flexibilisierung der Arbeitszeit
spielen.

Das tarifrechtliche Giinstigkeitsprinzips ist den Kritikern der gegenwirtigen
Rechtslage ein zweites wichtiges Stichwort.

Dem Giinstigkeitsprinzip zufolge kann vom Tarifvertrag nur dann abgewichen
werden, wenn dies fiir den einzelnen Arbeitnehmer jeweils giinstiger ist. Dabei ist
vergleichsweise unstrittig, da ein héherer Lohn oder ein ldngerer Urlaub fiir den
Arbeitnehmer als solches ,,giinstiger* sind. Bei der Beurteilung konkreter Arbeits-
zeitvarianten wird es schon schwieriger: Ist eine Arbeitszeitverkiirzung giinstig,
obwohl sie dann, wenn sie ohne — vollstdndigen — Lohnausgleich erfolgt, zu Ein-
kommenseinbuflen fiihrt?

In der aktuellen Diskussion wird der Giinstigkeitsvergleich stellenweise noch
weiter gefa3t. Kann, so wird gelegentlich gefragt, ein niedrigerer Lohn nicht giin-
stiger als ein hoherer sein, weil damit eine groere Arbeitsplatzsicherheit verbun-
den ist? Zumindest in diese Richtung geht die Monopolkommission mit ihrer For-
derung, das Giinstigkeitsprinzip neu zu fassen.

Unter bestimmten gemeinwohlbezogenen Begrenzungen soll die Moglichkeit zu
untertariflicher Bezahlung ausdriicklich eroffnet werden, z. B. fiir Langzeitarbeits-
lose oder in Regionen mit atypisch hoher Arbeitslosigkeit.

Bei einer solchen weiten Auslegung des Giinstigkeitsprinzips erhielten die Tarif-
vertrdge jedoch letztlich nur noch den Charakter orientierender Empfehlungen,
was mit gravierenden verfassungsrechtlichen Problemen verbunden wire.

Daran wiirde sich auch nichts dndern, wenn Unternehmensleitung und Betriebs-
rat liber die jeweilige Giinstigkeit zu befinden hitten, wie dies die Monopolkom-
mission vorschldgt. Dann ndmlich wiirde von Betrieb zu Betrieb unterschiedlichen
MaBstdben Tiir und Tor geoffnet. Das Tarifvertragsgesetz gibt zwar bisher keinen
objektivierten Mafstab fiir den Giinstigkeitsvergleich. Der Rechtsprechung zufolge
ist jedoch ein objektiver MaBstab anzulegen; und an diesem Grundsatz muf} fest-
gehalten werden.

Den Belangen der Langzeitarbeitslosen kann weit wirkungsvoller durch Rege-
lungen in den Tarifvertrdgen selbst Rechnung getragen werden. Ich denke hierbei
insbesondere an Einstiegstarife fiir Langzeitarbeitslose und auch fiir Berufsanfén-
ger, wie sie im vergangenen Jahr in einigen Tarifbereichen vereinbart werden
konnten. Dieser Ansatz muf} weiter ausgebaut werden.

4%
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Die Fortgeltung und Nachwirkung von Tarifvertrdgen ist der dritte Themenbe-
reich, an dem sich die Kritik am bestehenden Tarifsystem entziindet. Wie viele an-
dere spricht sich auch die Monopolkommission dafiir aus, sowohl die Fortgeltung
bei Verbandsaustritt als auch die Nachwirkung nach Vertragsende zu begrenzen.

In der Tat sind die gegenwirtigen Regelungen duflerst kompliziert. Ich will da-
her unsere Position zu dieser Frage nur kurz skizzieren, ohne hier auf die sehr
komplexe Rechtsmaterie eingehen zu kénnen.

Was die Fortgeltung von Tarifvertrigen nach Verbandsaustritt betrifft, so be-
trachten wir es nicht als unverhdltnisméBig, wenn ein Unternehmen auch nach dem
Verbandsaustritt wihrend der auch mit seinem Willen frei ausgehandelten Laufzeit
an die ebenfalls mit seinem Willen vereinbarten Tarifvertrige gebunden bleibt.
Spricht jedoch der Verband die Kiindigung zu dem vereinbarten frithestmoéglichen
Termin nicht aus, hat das zwischenzeitlich ausgetretene Unternehmen hierauf kei-
nen Einflul mehr. Daher sollte der jeweilige Tarifvertrag fiir das betreffende Un-
ternehmen nur bis zu dem frithestmoglichen Kiindigungstermin fortgelten.

Was die Nachwirkung abgelaufener bzw. gekiindigter Tarifvertrdge betrifft, so
hat sie fiir die Verbandsmitglieder eine wesentliche Uberbriickungsfunktion bis
zum Abschluf eines neuen Tarifvertrages. Ist demgegeniiber ein Unternehmen
zwischenzeitlich aus dem Arbeitgeberverband ausgetreten, bedarf es dieser Uber-
briickungsfunktion nicht, da die Arbeitsbedingungen dort anschlieBend zumindest
auf der Grundlage von Einzelarbeitsvertrigen vereinbart werden konnen. Die
Nachwirkung sollte daher in diesem Fall ausgeschlossen werden. Die Nachwir-
kung der Tarifvertrdge insgesamt aufzuheben, widerspriche jedoch der Schutz-,
Ordnungs- und Friedensfunktion der Tarifvertrige.

Die Allgemeinverbindlicherkldrung schlieBlich ist der vierte wesentliche Kritik-
punkt am bestehenden Tarifvertragsrecht. Die Monopolkommission fordert, daf
Entgelttarifvertrdge kiinftig nicht mehr allgemeinverbindlich erkldrt werden diir-
fen. Die Allgemeinverbindlicherklarung soll vielmehr auf gemeinsame Einrichtun-
gen der Tariftrdger beschrinkt werden, die angesichts hoher Fluktuation der Ar-
beitnehmerschaft andernfalls nicht effizient organisiert werden konnten. Beispiele
hierfiir sind Lohnausgleichs- und Betriebsrentenkassen.

Bei genauerer Betrachtung mufl man feststellen, daf die Aufmerksamkeit, die
die Allgemeinverbindlicherkldrung gerade auch in der wissenschaftlichen Diskus-
sion findet, in umgekehrt proportionalem Verhiltnis zu ihrer tatsdchlichen Bedeu-
tung steht. Von den insgesamt rd. 43.000 Tarifvertrdgen waren zum 31. Dezember
1994 lediglich knapp 570 allgemeinverbindlich. Von diesen wiederum betrafen nur
75 Vertrage den Entgeltbereich.

Nach geltendem Recht unterliegt die Allgemeinverbindlicherkldrung einer strik-
ten Handhabung. Das Verfahren, das hierbei durchlaufen werden muf}, konnte den
von allen anerkannten Ausnahmecharakter der Allgemeinverbindlicherkldrungen
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bisher eindeutig gewihrleisten. Fiir eine Anderung des bestehenden Rechtsrah-
mens besteht aus unserer Sicht daher insgesamt keine Veranlassung.

Wenn ich an dieser Stelle eine Zwischenbilanz ziehen soll, dann diese: In der
Tat wiren zu einigen Problemkomplexen — wie dem Giinstigkeitsprinzip sowie der
Fortgeltung und Nachwirkung von Tarifvertragen — Klarstellungen im Gesetz hilf-
reich. Eine tiefgreifende Reform des Tarifvertragsgesetzes rechtfertigt dies ange-
sichts der andernfalls zu erwartenden Konsequenzen jedoch nicht.

Anders als das Tarifvertragsgesetz findet das Arbeitskampfrecht gerade auch in
der Wirtschaftswissenschaft nur selten die gebiihrende Aufmerksamkeit. Dies ist
insoweit bedauerlich, als gerade das Arbeitskampfrecht entscheidenden Einflufl
auf die Kampfparitit der Tarifparteien und damit auf den Ausgang der Tarifver-
handlungen hat.

Unzweifelhaft kann und darf der Arbeitskampf vom Grundsatz her lediglich die
ultima ratio fiir den Fall sein, daB alle Versuche zu einer einvernehmlichen Losung
scheitern. Aber gerade fiir diesen Fall muf3 die Kampfparitdt beider Tarifparteien
sichergestellt sein.

Daf} die Arbeitsteilung innerhalb unserer Volkswirtschaft immer komplexer
wird, hat unmittelbare Auswirkungen auch auf die Arbeitskampfszenarien. Eine
Gewerkschaft kann im Ergebnis durch Schwerpunktstreiks ohne viele eigene Ko-
sten ein umfingliches Stor- und damit auch Drohpotential gegeniiber den Unter-
nehmen entfalten. Eindrucksvolle Beispiele hierfiir sind die Arbeitskdmpfe in der
Metall- und Elektroindustrie sowie in der Druckindustrie, mit denen die betreffen-
den Gewerkschaften im Jahr 1984 umfiangliche Arbeitszeitverkiirzungen mit vol-
lem Lohnausgleich durchzusetzen versuchten.

Die notwendige Kampfparitit erfordert, dal der verfassungsrechtlich geschiitz-
ten Tarifautonomie auf der einen Seite die Neutralitit des Staates im Arbeitskampf
auf der anderen Seite entspricht. In friiheren Jahren jedoch war die Neutralitdt
durch die damals geltende Vorschrift des § 116 AFG und eine hierauf beruhende
Verordnung der Bundesanstalt fiir Arbeit nicht im notwendigen Umfang gewéhrlei-
stet. Dies wiederum begiinstigte entsprechende Mini-Max-Strategien der Gewerk-
schaften.

Kam es in einem regionalen Tarifbereich deswegen zu Arbeitsausfallen, weil in
einem anderen regionalen Tarifbereich der gleichen Branche ein Arbeitskampf
stattfand, so mufte die Bundesanstalt fiir Arbeit an die Arbeitnehmer des nicht un-
mittelbar umkampften Tarifbereiches Kurzarbeitergeld zahlen. Die Zahlungsver-
pflichtung sollte nur dann ruhen, wenn die tariflichen Forderungen sowohl in dem
umkdmpften als auch in dem nicht umkéampften Tarifbereich deckungsgleich wa-
ren. Auf diese Weise konnten die Gewerkschaften vergleichsweise leicht ihre mit
einem Arbeitskampf verbundenen Kosten in betrdchtlichem Umfang auf die Bei-
tragszahler abwilzen. Unbestritten stellt sich dieses Problem fiir diejenigen Bran-
chen nicht, in denen — wie z. B. in der Druckindustrie — bundeseinheitlich verhan-



54 Klaus Murmann

delt wird. Wihrend des Streiks jedoch, den die IG-Metall im Jahr 1984 regional
durchfiihrte, muBten die Arbeitsdmter mehr als 200 Mio. DM zugunsten mittelbar
betroffener Arbeitnehmer zahlen.

In der Konsequenz dieses Arbeitskampfes hat der Gesetzgeber die entsprechen-
den Regelungen des § 116 AFG im Jahr 1986 auf unser Betreiben hin so gedndert,
daB die skizzierte Schieflage zumindest teilweise korrigiert wurde. Das Bundesso-
zialgericht hat den § 116 AFG kiirzlich in seiner neuen Form fiir verfassungsgemaf
erklart. Das Bundesverfassungsgericht hat hieriiber kiirzlich im gleichen Sinne ent-
schieden.

Davon abgesehen ist das Arbeitskampfrecht in Deutschland zur Ginze nicht Ge-
setzes-, sondern Richterrecht; und die Rechtsprechung durch die Arbeitsgerichte
und das Bundesarbeitsgericht ‘weist betrichtliche Probleme auf. Festzustellen ist,
daB die Arbeitskampffahigkeit der Gewerkschaften iiber die Jahre hinweg gestirkt,
die der Arbeitgeberseite immer mehr geschwicht worden ist. Selbst wenn einmal
eine vorangegangene Fehlentwicklung in der Rechtsprechung zuriickgeschraubt
wird, — was selten genug der Fall ist — geschieht dies so vorsichtig, da den Ge-
werkschaften weiterhin geniigend Spielrdume verbleiben.

Als Beispiel hierfiir mag die Rechtsprechung zum Warnstreik geniigen: Seit
1976 wurden Warnstreiks von der Rechtsprechung zunichst als zuldssig beurteilt,
obwohl sie offensichtlich gegen das ultima-ratio-Prinzip verstoflen. 1988 stellte
das Bundesarbeitsgericht die Warnstreiks immerhin allen anderen Streiks gleich.
Folge ist, dal auch Warnstreiks nur noch dann zuléssig sind, wenn zuvor alle Ver-
handlungsméglichkeiten ausgeschopft sind. Gleichzeitig jedoch verzichtete das
Gericht auf alle materiellen Festlegungen zu der Frage, ab welcher Phase solche
Verhandlungen tatsichlich als gescheitert betrachtet werden konnen. Selbst die Er-
klarung des Scheiterns der Verhandlungen erachtet das Gericht fiir nicht erforder-
lich.

Die Folgen kennen wir alle: Nach wie vor fiihren die Gewerkschaften verhand-
lungsbegleitende, von ihnen so genannte Warnstreiks durch. Erst jiingst konnten
wir bei den diesjdhrigen Tarifauseinandersetzungen in der Metall- und Elektroin-
dustrie erneut Zeuge dieser Arbeitskampftaktik werden. Bei einer solchen Streik-
taktik entledigt sich die Gewerkschaft im iibrigen auch ihrer Verpflichtung, den
warnstreikenden Arbeitnehmern Unterstiitzungsgelder zu zahlen.

StreikmaBnahmen im Sinne ,,echter” Erzwingungsstreiks werden von der Recht-
sprechung im Hinblick auf die tarifpolitischen Ziele der Gewerkschaften weitest-
gehend als verhdltnismafig angesehen.

Demgegeniiber sind die Moglichkeiten der Arbeitgeber zu Aussperrungen weit
enger gefaft. In welchem Umfang eine Angriffsaussperrung rechtlich zuléssig ist,
wurde bisher noch nicht endgiiltig geklart. In der Praxis nutzen die Arbeitgeber die
Aussperrung daher nur als Abwehrmafinahme. Die Rechtsprechung hat die Zulés-
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sigkeit solcher Abwehraussperrungen dabei bisher im wesentlichen nach dem Um-
fang der Streikmafnahmen bemessen.

Diese Betrachtungsweise fiihrte zu der in ihrer Konsequenz wahrlich sonderba-
ren Quotenrechtsprechung des Bundesarbeitsgerichtes: Treten bis zu 25 Prozent
der tariflich gebundenen Arbeitnehmer in den Streik, diirfen auf Seiten der Arbeit-
geber ebenfalls bis zu 25 Prozent der Arbeitnehmer ausgesperrt werden. So weit,
so gut. Ubersteigt die Quote der Streikenden jedoch die 50-Prozent-Marke, diirfen
die Arbeitgeber schliefllich iiberhaupt nicht mehr aussperren. Aus diesen Quoten-
vorgaben folgt, da dann, wenn z. B. 40 Prozent der Arbeitnehmer in den Streik
treten, die Arbeitgeber lediglich 10 Prozent der Arbeitnehmer aussperren konnen.

Das Bundesarbeitsgericht begriindete zumindest in der Vergangenheit diese ei-
gentlimliche Quotierung damit, daB ein Streik fiir die Gewerkschaften ohnehin eine
hohe Belastung darstelle. Je umfénglicher ein Streik ausfalle, um so stérker sei die
Gewerkschaft an einer raschen Beendigung des Arbeitskampfes interessiert.

Dies ist nach meinem Dafiirhalten eine allzu mechanistische und verkiirzte Be-
trachtungsweise. Die vielfiltigen, hochst komplexen und in sich verschridnkten
6konomischen, politischen, sozialen Faktoren des Arbeitskampfes bleiben hierbei
ganzlich ausgeblendet.

Das Bundesarbeitsgericht selbst hat in jiingerer Zeit angedeutet. daf} es derartige
feste Quoten fiir fragwiirdig hilt; ob und wann dies jedoch zu einer Anderung der
bisherigen Rechtsprechung fiihren wird, bleibt ungewif. Mit der hieraus erwach-
senden Rechtsunsicherheit sind alleine die Arbeitgeber konfrontiert.

Ob die Arbeitgeber dann, wenn in einem regionalen Tarifbereich gestreikt wird,
hierauf mit Aussperrungen in anderen Regionen antworten diirfen, ist in der Recht-
sprechung noch nicht geklart worden. Auch hier geht die Rechtsunsicherheit aus-
schlieBlich zu Lasten der Arbeitgeber.

Ich denke, dafl von einem solchen Regelungsgefiige des Arbeitskampfrechtes
und dem hieraus erwachsenden Bedrohungspotential insgesamt weit gravierendere
Auswirkungen auf die tatsdchliche tarifpolitische Entwicklung ausgehen, als von
den Normen des Tarifvertragsgesetzes selbst. Ich will mich hier nicht in Urteils-
schelte verlieren. Korrekturen, die wieder zu einer verldflichen Paritdt im Arbeits-
kampf fithren und den Arbeitskampf wieder zur tatsdchlichen ultima ratio werden
lassen, sind nach meinem Dafiirhalten jedoch dringend erforderlich.

Als Gesamtergebnis meiner Ausfiihrungen mochte ich folgendes festhalten: Ver-
fassungsrechtlich und auch praktisch ist die Tarifautonomie ein integraler Bestand-
teil unserer wettbewerblichen Ordnung.

Dem liberalen Okonomen mag die kollektivrechtliche Natur der Tarifvertrige
prima vista suspekt erscheinen; die Ordnungs-, Friedens- und Schutzfunktion die-
ser Tarifvertrige ist jedoch ein essentielles Element in dem stets aufs neue auszuta-
rierenden ProzeB des ,.check and balance“ zwischen gegenlidufigen Interessenla-
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gen. Insoweit konnen die Stabilisierungswirkungen, die hiervon auf unser Gemein-
wesen ausgehen, in ihrer Bedeutung nicht iiberschétzt werden.

Angesichts der realen politischen Verhéltnisse, die wir als Gegebenheit zu ak-
zeptieren haben, wire die Alternative zu der gegenwirtigen Tarifordnung eben
nicht der Ubergang zu einem atomistischen System individueller Austauschvertri-
ge, sondern letztlich nur die direkte staatliche Reglementierung der Arbeitsbedin-
gungen.

Unter den dargestellten Gegebenheiten setze ich weniger auf Gesetzesmodifizie-
rungen, als vielmehr auf die Reformfihigkeit der Tarifvertrdge durch die Sozial-
partner selbst. Das ist eine Frage des offentlichen BewuBtseins und der geistigen
Bereitschaft zur Umstellung auf die neuen strukturellen Verhiltnisse in Wirtschaft
und Gesellschaft.

Die vergangenen zwei Jahre haben gezeigt, daB einige Tarifvertragsparteien dies
erkannt haben. Die Reformschritte fiihren in Richtung Auflockerung des zu starr
gewordenen Tarifkorsetts. Die Sorge, die ich habe, ist jedoch die, dafl die Reform-
schritte dennoch insgesamt hinter den Notwendigkeiten zuriickbleiben.

Es wire gut, wenn die Wissenschaft diesen ReformprozeB positiv begleiten
konnte.



Evolution von Lohnverhandlungssystemen —
Macht oder 6konomisches Gesetz?

Von Norbert Berthold und Rainer Fehn, Wiirzburg

A. Einleitung

Das System zentraler Lohnverhandlungen befindet sich ohne Zweifel iiber die
Lindergrenzen hinweg in einer schweren Krise. Die anhaltend hohe Arbeitslosig-
keit insbesondere in Europa spricht dafiir, da3 die zumeist relativ zentralen Lohn-
verhandlungen in Europa immer weniger in der Lage sind, das Ausmal} an Lohn-
zuriickhaltung und Lohndifferenzierung zu erzeugen, das eigentlich notwendig
wire, um Vollbeschiftigung zu erreichen. Es lassen sich daneben aber auch
in zahlreichen OECD-Staaten Tendenzen hin zu einer stirkeren Dezentralisierung
der Lohnverhandlungen ausmachen. Das Paradebeispiel fiir diese Entwicklung
ist der mittlerweile endgiiltige Zusammenbruch der Lohnverhandlungen auf natio-
naler Ebene in Schweden. Daher scheint international gesehen das System zentra-
ler Lohnverhandlungen weder ein effizientes noch ein stabiles Arrangement zu
sein.

Folgt man der 6konomischen Intuition, dann kommt diese Entwicklung nicht
iberraschend. Jede zentrale Preisfixierung, also auch die des Lohns, ist normaler-
weise sowohl ineffizient als auch inhédrent instabil. Dies steht nun allerdings in ei-
nem recht bemerkenswerten Gegensatz zu der weithin in der Fachliteratur vertrete-
nen Ansicht, da gerade zentrale Lohnverhandlungen sich positiv auf die makro-
6konomischen Ergebnisse eines Landes auswirken (siehe u.a. Bruno/Sachs, 1985;
Mc Callum, 1986; Tarantelli, 1986; Bean/Layard/Nickell, 1986; Newell / Symons,
1987; Jackman, 1990; Soskice, 1990). Die makrookonomischen Ergebnisse eines
Landes werden dabei stets vor allem an dem Ziel einer niedrigen Arbeitslosigkeit,
aber auch an einer niedrigen Inflationsrate und an einer hohen Wachstumsrate des
pro-Kopf Einkommens gemessen. Mit dem Problem der Massenarbeitslosigkeit,
aber auch mit riickldufigen Wachstumsraten und einer immer wieder aufkeimenden
Inflation kdmpfen seit dem ersten Olpreisschock 1973 alle OECD-Staaten. Das
Ausmal} der Beschiftigungsmisere fillt allerdings in den einzelnen Léndern sehr
unterschiedlich aus. Da sich alle Lander ungefahr mit den gleichen Anpassungsla-
sten konfrontiert sahen, liegt es nahe zu untersuchen, welchen Einfluf3 unterschied-
liche Lohnverhandlungssysteme auf die abweichenden Ergebnisse hatten.
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Wenn die hiufig vertretene These richtig ist, daBl der Zentralisierungsgrad der
Lohnverhandlungen eine wichtige Determinante der Beschiftigungsergebnisse ist,
dann wire dies ein Ergebnis von enormer wirtschaftspolitischer Tragweite. Es
herrscht weitgehend Einigkeit dariiber, daB8 etwa in Deutschland unabhéngig von
den konjunkturellen Entwicklungen die Arbeitslosigkeit auf einem hohen, nicht
hinnehmbaren Niveau bleiben wird (Sachverstindigenrat, 1994, 12£.). Eine derar-
tig hohe Massenarbeitslosigkeit stellt aber nicht nur eine enorme Ressourcenver-
schwendung dar, sondern sie birgt auch erheblichen politischen Sprengstoff in sich.
Es gilt daher zunichst aus normativer Sicht zu kldren, welcher Zentralisierungs-
grad der Lohnverhandlungen gewihlt werden sollte, um das Ziel einer moglichst
hohen Beschiftigung zu erreichen.

Weisen also die Argumente zugunsten zentraler Lohnverhandlungen oder die
okonomische Intuition zugunsten dezentraler Lohnverhandlungen in die richtige
Richtung? Je nachdem wie diese Frage beantwortet wird, muf} der derzeitige Trend
hin zu dezentraleren Lohnverhandlungen ganz unterschiedlich beurteilt werden.
Wire erstere Auffassung zutreffend, dann stellt der derzeitige Trend moglicherwei-
se ein Marktversagen dar, so daf3 den verstirkt aufkommenden Forderungen nach
einer ausgeprégteren Zentralisierung der Lohnverhandlungen etwa in Form eines
,.Solidarpaktes* nachgegeben werden sollte. Weist hingegen die 6konomische In-
tuition in die richtige Richtung, dann fiihrt das Konzept des Solidarpaktes in die
Irre. In diesem Fall sollte vielmehr der derzeitige Dezentralisierungstrend von poli-
tischer Seite zumindest nicht behindert werden.

Es ist nun allerdings unstrittig, da8 der Zentralisierungsgrad der Lohnverhand-
lungen keine beliebig von der Wirtschaftspolitik steuerbare Groe ist. Es gilt somit
nicht nur die gesamtwirtschaftlichen Beschiftigungswirkungen unterschiedlicher
Lohnverhandlungssysteme zu verstehen, sondern vor allem auch, wer an welchem
Zentralisierungsgrad der Lohnverhandlungen interessiert ist (Calmfors, 1993a,
67 f.; Moene /Wallerstein/Hoel, 1993, 120). Daher wird im Anschluf3 an den nor-
mativen Teil der politckonomischen Frage nachgegegangen, warum sich be-
stimmte Interessengruppen und Parteien im politischen ProzeB fiir oder gegen
dezentralere Lohnverhandlungen aussprechen. Speist sich also der weithin zu be-
obachtende Widerstand gegen eine stirkere Dezentralisierung der Lohnverhand-
lungen aus 6konomischen Effizienziiberlegungen, oder liegen ihm eigennutzorien-
tierte Interesseniiberlegungen zugrunde?

Damit ist der Weg fiir die weitere Vorgehensweise abgesteckt. Zundchst wird die
These empirisch fundiert, daf3 iiber die OECD-Staaten hinweg ein Trend zu dezen-
traleren Lohnverhandlungen beobachtbar ist. Daraufhin wird die normative Frage
diskutiert, wie sich der Zentralisierungsgrad der Lohnverhandlungen auf die Be-
schiftigungsergebnisse auswirkt, und damit auch, ob der derzeitige Dezentralisie-
rungstrend eine effiziente Entwicklung darstellt. SchlieBlich wird in einem dritten,
positiven Teil der Frage nachgegangen, welche politékonomischen Widerstinde
dem Trend zu dezentraleren Lohnverhandlungen im Wege stehen.
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B. Gibt es einen Trend hin zu dezentraleren Lohnverhandlungen?

Es besteht in der Literatur weitgehend Einigkeit dariiber, da8 in den OECD-
Staaten insgesamt ein Trend zu dezentraleren Lohnverhandlungen existiert (siehe
u.a. Katz, 1993; Windolf, 1989; Soskice, 1990; Freeman/Gibbons, 1993; Ramas-
wamy/Rowthorn, 1993; Brown/Walsh, 1994; Moene/Wallerstein/Hoel, 1993;
Calmfors, 1993a; Pohjola, 1992; Heise, 1994; Streeck, 1984). In Anlehnung an die
bahnbrechende Arbeit von Calmfors und Driffill (1988) ist mit dem Zentralisie-
rungsgrad der Lohnverhandlungen das Ausmaf} gemeint, in dem verschiedene Ge-
werkschaften und Arbeitgeberverbdnde jeweils untereinander und miteinander bei
den Lohnverhandlungen offen oder verdeckt kooperieren. Es ist dabei klar, da3
eine Einteilung der Lander nach dem Zentralisierungsgrad der Lohnverhandlun-
gen, die auf dieser oder anderen Definitionen aufbaut, immer subjektiv bleibt und
nicht eindeutig sein wird. Es ist ja gerade auch ein wichtiger Kritikpunkt an den
zahlreichen empirischen Tests iiber den Zusammenhang zwischen dem Zentralisie-
rungsgrad der Lohnverhandlungen und den makrodkonomischen Ergebnissen, dafl
diese Tests sehr sensitiv auf leichte Verdnderungen in bezug auf die Einteilung der
Lander nach dem Zentralisierungsgrad der Lohnverhandlungen reagieren. Den-
noch unterscheiden sich die von verschiedenen Autoren vorgenommenen Eintei-
lungen nicht so stark voneinander, da man das Kriterium Zentralisierungsgrad der
Lohnverhandlungen ganz iiber Bord werfen miifite (Tab. 1).

Tabelle 1
Zentralisierungsgrad von Lohnverhandlungen: Rangfolgen im Vergleich

Calmfors/Driffill Schmitter Cameron Blyth Bruno/Sachs Tarantelli

1 Osterreich 1 Osterreich 1 Schweden 1 Osterreich 1 Osterreich 1 Osterreich

2 Norwegen 2 Norwegen 2 Norwegen 2 Norwegen 2 Deutschland 2 Deutschland
3 Schweden Schweden 3 Osterreich 3 Schweden 3 Niederlande Japan

4 Danemark 4 Diénemark 4 Belgien 4 Danemark 4 Norwegen Dinemark

5 Finnland Finnland S Finnland 5 Finnland Schweden Norwegen

6 Deutschland 6 Niederlande 6 Danemark 6 Neuseeland 6 Schweiz Schweden

7 Niederlande 7 Belgien 7 Niederlande 7 Australien 7 Danemark Finnland

8 Belgien 8 Deutschland 8 Deutschland 8 Deutschland 8 Finnland 3 Niederlande
9 Neuseeland 9 Schweiz 9 UK 9 Belgien 9 Belgien Australien

10 Australien 10 USA 10 Australien 10 Niederlande 10 Japan Belgien

11 Frankreich 11 Kanada 11 Schweiz 11 Japan 11 Neuseeland Frankreich

12 UK 12 Frankreich 12 Italien 12 Frankreich 12 UK 4 Neuseeland
13 Italien 13 UK 13 Kanada 13 UK 13 Frankreich Italien

14 Japan 14 Italien 14 USA 14 Italien 14 Italien 5 USA

15 Schweiz 15 Frankreich 15 USA 15 Australien Kanada

16 USA 16 Japan 16 Kanada 16 Kanada UK

17 Kanada 17 USA

Quellen: Calmfors/Driffill (1988, 18) und Tarantelli (1983, 236).

Der Trend hin zu dezentraleren Lohnverhandlungen 146t sich vor allem an drei
Kriterien erkennen (OECD, 1994, 184-187): 1. Der Organisationsgrad in den Ge-
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werkschaften geht zuriick. 2. Ein abnehmender Prozentsatz von Arbeitnehmern ist
von Kollektivvereinbarungen betroffen. 3. Kollektivvereinbarungen selber finden
dezentraler statt.

1. Tabelle 2 zeigt, wie sich der gewerkschaftliche Organisationsgrad in den
OECD-Staaten zwischen 1970 und 1990 entwickelt hat. Wihrend in den 70er
Jahren der Organisationsgrad noch im Schnitt leicht zugenommen hat, findet seit
1980 iiber die Landergrenzen hinweg ein eindeutiger Mitgliederschwund bei den
Gewerkschaften statt, der sich auch in den 90er Jahren fortzusetzen scheint. Ein-
zige Ausnahme von dieser Entwicklung sind bisher die skandinavischen Léinder.
Mit abnehmendem gewerkschaftlichem Organisationsgrad brockelt aber auch in
zunehmendem MaB die Basis fiir kollektive Lohnvereinbarungen auf zentraler
Ebene ab.

2. In zahlreichen OECD-Lindern besteht ein allerdings nicht sehr ausgeprégter
Trend dahin, daB prozentual weniger Arbeitnehmer von kollektiven Lohnverein-
barungen betroffen sind (Tab. 3). Entscheidend fiir diese Groe ist zum einen der
Organisationsgrad auf Gewerkschafts- und Arbeitgeberseite, und zum anderen
inwieweit Arbeitgeber den Tariflohn entweder freiwillig oder aufgrund gesetzli-
chen Zwangs, ausgeldst etwa durch eine Allgemeinverbindlichkeitserkldrung, auch
an nichtorganisierte Arbeitnehmer zahlen. In den USA ist vor allem der riickldu-
fige Organisationsgrad dafiir verantwortlich, wahrend in GroBbritannien und seit
1991 auch in Neuseeland die Abschaffung der Allgemeinverbindlichkeitserkldrung
ausschlaggebend dafiir ist, daB immer weniger Arbeitnehmer von Kollektivverein-
barungen betroffen sind. Im Gegensatz dazu ist in Frankreich und Portugal das
Instrument der Allgemeinverbindlichkeitserkldrung ausgeweitet worden. Daher
sind diese beiden Linder auch die einzigen Ausnahmen vom Trend. Kollektive
Lohnvereinbarungen konnen offensichtlich um so weniger als zentral gelten, je
geringer der Prozentsatz der Arbeitnehmer ist, der letztendlich von ihnen betroffen
1st.

3. Der Kern der Dezentralisierungsthese besagt, da8 eine Tendenz dahingehend
besteht, daB kollektive Lohnverhandlungen auf einer immer dezentraleren Ebene
gefiihrt werden, also etwa, dal sich Lohnverhandlungen von der nationalen auf die
sektorale oder von der sektoralen auf die Unternehmensebene verlagern. Ganz ein-
deutig trifft diese Aussage fiir die skandinavischen Lénder Schweden, Ddnemark
und Finnland zu. In allen drei Lindern brachen im Laufe der 80er Jahre die ur-
spriinglich sehr zentralen Lohnverhandlungen zusammen und verlagerten sich auf
die sektorale Ebene. So ersetzten oder ergidnzten etwa in Schweden ab 1984 in zu-
nehmendem Mafle sektorale Lohnabschliisse die zwischen den Dachverbidnden
von Arbeitgebern (SAF) und Gewerkschaften (LO) seit den 50er Jahren ausgehan-
delten zentralen Lohnabschliisse. 1991 kam es dann zu einem endgiiltigen Aus der
zentralen Lohnvereinbarungen in Schweden. Die schwedischen Arbeitgeber entlie-
Ben das fiir die zentralen Lohnverhandlungen vorgesehene Personal und bekunde-
ten, daf sie an zentralen Lohnverhandlungen nicht mehr linger teilnehmen (Katz,
1993, 41.).
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Tabelle 2
Entwicklung des gewerkschaftlichen Organisationsgrades
in den OECD-Staaten 1970-90

Datentyp 1970 1980 1990
Australien N 50,22 48,0b 40,4
Belgien N 45,5 55,9 51,2
Dinemark N 60,0 76,0 71,4
Deutschland N 33,0 35,6 32,9
Finnland N 51,4 69,8 72,0
Frankreich N 22,3 17,5 9,8
Griechenland B 35,8¢ 36,74 34,1
Grofbritannien N 448 50,4 39,1
Irland N 53,1 57,0 497
Island N 68,1° 75,2f 78,28
Italien N 36,3 49,3 38,8
Japan N 35,1 31,1 25,4
Kanada B 31,0 36,1 35,8
Luxemburg B 46,8 52,2b 49,71
Neuseeland N 56,00 44 8k
Niederlande N 38,0 35,3 25,5
Norwegen N 51,4 56,9 56,0
Osterreich N 62,2 56,2 46,2
Portugal B 60,8 60,70 31,8
Schweden N 67,7 79,7 82,5
Schweiz N 30,1° 30,7 26,6
Spanien N 27,4¢ 25,0 11,0
Tiirkei B 18,1P 29,2 21,58
USA N 23,2¢ 223 15,6
N = Nettoorganisationsgrad
B = Bruttoorganisationsgrad
2 1976 ¢ 1979 i 1987 m 1978
b 1982 f 1983 i 1985 n 1984
© 1977 8 1989 k1991 ° 1971
4 1986 h 1981 11972 P 1978

Quelle: OECD (1994, 184).
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Tabelle 3

Entwicklung der Quote von Arbeitnehmern, die von kollekiven Lohnvereinbarungen
betroffen sind, 1980-1990

1980 1985 1990

Australien 88 85 80
Deutschland 91 91 90
Finnland 95 95
Frankreich 85 92 ..

Grofbritannien 70 64 47
Japan 28 23
Kanada 37 38
Niederlande 76 76 71
Portugal 70 75 79
Spanien 67 68
USA 26 20 18

Daten nicht verfigbar

Quelle: OECD (1994, 185).

In GroBbritannien und Neuseeland kam es hingegen im Laufe der 80er und An-
fang der 90er Jahre zu einer Verlagerung der urspriinglich iiberregionalen Lohnver-
handlungen, die in GroBbritannien fiir bestimmte Berufe und in Neuseeland fiir be-
stimmte Sektoren durchgefiihrt wurden, auf die Unternehmensebene. In beiden
Léndern stand diese Entwicklung in engem Zusammenhang damit, daf3 konservati-
ve Regierungen die jeweiligen Labour-Regierungen ablosten, und diese konserva-
tiven Regierungen den jeweils von der Arbeitgeberseite geforderten Dezentralisie-
rungsprozef3 gegen den Widerstand der Gewerkschaften gesetzgeberisch forderten.
Im Zuge der konservativen Revolution in den USA (,,Reaganomics™) in den 80er
Jahren verschwanden dort Lohnverhandlungen zwischen mehreren Arbeitgebern
und einer Gewerkschaft nahezu vollig von der Bildfliache. Allerdings war schon
zuvor die Unternehmung die dominierende Verhandlungsebene in den USA, so
daf} dieser ProzeBl das Spektrum der Lohnverhandlungen nur noch stirker auf die
Unternehmensebene einengte (Brown/Walsh, 1994; Gregg/Yates, 1991; Katz,
1993, 111.).

Ein erheblicher Anstieg der Lohnverhandlungen auf Unternehmensebene ldBt
sich auch fiir Frankreich, Australien und Italien feststellen, wobei es in Frankreich
und Australien Anfang der 80er Jahre zusitzlich zu Rahmenvereinbarungen auf na-
tionaler Ebene zwischen den jeweiligen Linksregierungen und den Gewerkschaf-
ten kam. Diese Rahmenvereinbarungen sahen Lohnzuriickhaltung im Austausch
gegen stirkeren EinfluB auf die Wirtschaftspolitik vor. In beiden Féllen 146t sich
dies als Versuch deuten, dem von den jeweiligen Linksregierungen und von den
Gewerkschaften unerwiinschten Dezentralisierungstrend politisch entgegenzuwir-
ken (OECD, 1994, 186; Katz, 1993; Freeman/Gibbons, 1993).
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Als erstaunlich stabil haben sich hingegen die Lohnverhandlungssysteme in
Deutschland und Osterreich bis jetzt erwiesen. In beiden Lindern wird zwar offizi-
ell auf sektoraler Ebene verhandelt. Es kommt jedoch zu einem starken Ausmaf an
verdeckter Koordination durch das System der ,,Pilotabschliisse” bzw. der ,,Lohn-
fiihrerschaft“ in Deutschland und dem System der ,,Sozialpartnerschaft* in Oster-
reich (Paqué, 1994, 2; Franz/Fitzenberger, 1993; Franz, 1994; Traxler, 1992).
Insbesondere fiir Deutschland lassen sich jedoch inzwischen auch gewisse Dezen-
tralisierungstendenzen erkennen. Dies wird etwa an der immer stidrker werdenden
Stellung des Betriebsrates deutlich. Vor allem im Zuge der allgemeinen Arbeits-
zeitverkiirzung und der im Gegenzug von den Arbeitgebern gegen den Willen der
Gewerkschaften durchgesetzten Flexibilisierung der Arbeitszeit wurde ein wichti-
ger Parameter der Lohnverhandlungen auf die dezentrale Ebene verlagert. Uber
diesen Kanal und aufgrund der 1976 eingefiihrten Mitbestimmungsrechte haben
die Betriebsrite ein erhebliches Drohpotential gegeniiber den Unternehmungen er-
langt. So konnen sie etwa das Fahren von Uberstunden, die Einfiihrung von Grup-
penarbeit oder von neuen Technologien in erheblichem Umfang verzégern oder so-
gar blockieren. Dies gibt ihnen auch die Macht, auf informeller Basis zusétzliche
Lohnerhohungen in Form von Lohndrift auf dezentraler Ebene herauszuholen
(Streeck, 1984, 306-310).

Der Trend zu dezentraleren Lohnverhandlungen in Deutschland 148t sich auch
daran festmachen, daf in zunehmendem MaBe kleine und mittelgrole Unterneh-
mungen unzufrieden sind mit den oftmals fiir sie zu hohen und nach unten starren
zentralen Tariflohnen. Kleine und mittelgroBe Unternehmungen scheiden daher
immer héufiger aus dem Arbeitgeberverband aus, um mit ihrer Belegschaft separat
zu verhandeln. Der Dezentralisierungstrend ist durch die deutsche Wiedervereini-
gung zusitzlich verstirkt worden. Die Uberbewertung der DDR-Mark im Zuge der
Wihrungsunion und die anschlieBenden LohnerhShungen, die fernab von jeder
Produktivitidtsentwicklung lagen, verursachten einen enormen Beschiftigungsein-
bruch, der zu der Einfiilhrung von Offnungsklauseln in die Tarifvertrige fiihrte
(Giersch/Paqué/Schmieding, 1992, 267 £.). Unter allerdings recht restriktiven Be-
dingungen konnen Unternehmungen, die dem Arbeitgeberverband angehdren, mit
Zustimmung des Betriebrates ihre Arbeitnehmer unter Tarif entlohnen (Jacobi u.a.,
1992, 262-267; Katz, 1993, 7f.; Windolf, 1989, 12). Abgesehen von diesen Ten-
denzen hin zu dezentraleren Lohnverhandlungen ist das Lohnverhandlungssystem
in Deutschland im internationalen Vergleich bisher relativ stabil geblieben. Von ei-
nem allgemeinen Zetfallsproze der zentralen Lohnverhandlungen kann in
Deutschland noch keine Rede sein (Paqué, 1994, 4).

In Tabelle 4 wird die beschriebene Entwicklung des Lohnverhandlungssystems
in den jeweiligen Lindern zusammengefafit dargestellt. Es 146t sich zwar ein Trend
hin zu dezentraleren Lohnverhandlungen ausmachen. Dieser Trend ist jedoch noch
nicht derartig umfassend und dauerhaft, da er schon heute einer empirischen
Uberpriifung zweifelsfrei standhalten konnte (OECD, 1994, 187). Es ist allerdings
schon bemerkenswert, daB in den letzten Jahren in keinem der betrachteten Linder
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eine Bewegung hin zu zentraleren Lohnverhandlungen stattgefunden hat. Alle drei
Entwicklungen zusammengenommen — der Organisationsgrad der Gewerkschaft
geht zuriick, ein geringerer Prozentsatz der Arbeitnehmer ist von Kollektivverein-
barungen betroffen, Kollektivvereinbarungen finden dezentraler statt — lassen aber
durchaus den Schluf zu, daB es iiber die Landergrenzen hinweg einen Trend hin zu
dezentraleren Lohnverhandlungen gibt. Im folgenden wird die Frage diskutiert,
welcher Zentralisierungsgrad der Lohnverhandlungen 6konomisch effizient ist, um
zu kldren, wie die Wirtschaftspolitik aus normativer Sicht auf den derzeitigen
Trend hin zu dezentraleren Lohnverhandlungen reagieren sollte.

Tabelle 4

Entwicklung des Lohnverhandlungssystems in ausgewihlten
OECD-Lindern, 1980-1994

Institutionalisierte Lohn- Vorherrschende Lohn- Nationale Ko-
verhandlungsebene? verhandlungsebene® ordination der
Zielvorstellung®
Australien 1,2,3 2=3,1 offen
Dianemark 1,2,3 322 verdeckt
Deutschland 1,2 2 verdeckt
Finnland 1,2,3 3212 offen
Frankreich 1,2,3 2 offen
Grofibritannien 1,2 2=1 nein
Italien 1,2,3 3=2/1 offen
Neuseeland 1,2 2=1 offen
Osterreich 2,3 2 verdeckt
Schweden 1,2,3 32 offen
USA 1,2 1 nein

a 1 = Betriebliche Ebene
2 = Sektorale Ebene
3 = Nationale Ebene

b = Richtung der Anderung

c Wihrend offene Koordination auf zentraler Abstimmung der Lohnverhandlungen zwischen den
Spitzenverbinden der Arbeitgeber und Arbeitnehmer (ggf. unter Beteiligung der
entsprechenden Regierung) basiert, erfolgt bei der verdeckten Koordination die Abstimmung
innerhalb der Spitzenverbinde und/oder durch Lohnfiihrerschaft.

Quellen: OECD (1994, 175), Fréhlich et al. (1994, 59), Katz (1993, 8-10) und Ferner/
Hyman (1993).

C. Wie wirkt sich der Zentralisierungsgrad der Lohnverhandlungen
auf die Beschiftigungsergebnisse aus?

In der Literatur machen sich drei ganz unterschiedliche Hypothesen dariiber
Konkurrenz, wie sich der Zentralisierungsgrad der Lohnverhandlupgen auf die Be-
schiftigungsergebnisse auswirkt (Schnabel, 1993, 260 f.; Pohjola, 1992, 44 ff.):

1. Die korporatistische Hypothese (Bruno/Sachs, 1985): Sogenannte korporati-
stische Lander zeichnen sich stets dadurch aus, da die Lohnverhandlungen auf
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sehr zentraler Ebene gefiihrt werden. Je umfassender eine Interessengruppe aber
ist, desto weniger kann es ihr gelingen, sich Sondervorteile zu Lasten anderer ge-
sellschaftlicher Gruppen zu verschaffen. Zentrale Tarifpartner beriicksichtigen da-
her die gesamtwirtschaftlichen Konsequenzen der von ihnen vereinbarten Lohner-
hohungen und handeln somit quasi im Sinne eines gemeinwohlmaximierenden Ak-
teurs. Zentrale Lohnverhandlungen wirken sich auBerdem positiv auf konsens-
orientiertes, sozialpartnerschaftliches Verhalten aus, was sich auch in einer
niedrigeren Streikquote und einer konstruktiven Zusammenarbeit zwischen Staat
und Tarifpartnern niederschlagt.

2. Die liberal-pluralistische Hypothese (Lindbeck, 1993): Aufbauend auf polit-
okonomischen Uberlegungen wird hier vor allem die Gefahr des Politikversagens
betont und die Problematik herausgestellt, die damit verbunden ist, durch eine zen-
trale Organisation der Lohnverhandlungen die Marktkrifte auf dem Arbeitsmarkt
systematisch auszuhebeln. Eine enge Verflechtung michtiger Interessengruppen
unter Einbindung des Staates kann allenfalls kurzfristig die negativen Auswirkun-
gen von Datenédnderungen mildern. Langerfristig fiihrt dies jedoch zu Verkrustun-
gen und Inflexibilitdten, die wachstums- und beschiftigungshemmend wirken.
Besser ist es hingegen, auf die problemlosende und disziplinierende Kraft ,,der un-
sichtbaren Hand des Marktes* (A. Smith) zu vertrauen.

3. Die ,,Hump-shape“-Hypothese (Calmfors/Driffill, 1988): Diese Hypothese
fiihrt die beiden vorhergehenden Erkldrungsansitze zusammen. Sowohl sehr zen-
trale als auch sehr dezentrale Lohnverhandlungen wirken sich demnach positiv auf
die Beschiftigungsergebnisse aus. Wesentlich schlechter schneiden hingegen Zwi-
schenformen ab, bei denen zwar die diszplinierende Kraft des Marktes schon weit-
gehend verloren gegangen ist, aber die Lohnverhandlungen andererseits noch nicht
umfassend genug organisiert sind, daB die Tarifpartner sich am gesamtwirtschaft-
lichen Wohl orientieren. In eine ganz dhnliche Richtung zielt Olsons vielbeachtetes
Werk iiber den ,,Aufstieg und Niedergang von Nationen* (Olson, 1985), demzufol-
ge Interessengruppen den grofiten Schaden anrichten, wenn sie zwar michtig ge-
nug sind, EinfluB auszuiiben, aber andererseits nicht umfassend genug sind, um die
negativen gesamtwirtschaftlichen Riickwirkungen ihres Verhaltens in vollem Um-
fang zu spiiren.

Um besser beurteilen zu konnen, welche der drei Hypothesen am ehesten die
Realitit widerspiegelt, miissen zundchst einmal die zwei hauptsidchlichen Kriterien
— Lohndifferenzierung und Lohnzuriickhaltung — dargestellt werden, die ein Lohn-
verhandlungssystem erfiillen muf, um positive Beschéftigungsergebnisse zu erzie-
len.

1. Ein Lohnverhandlungssystem sollte eine marktgerechte Lohndifferenzierung
ermoglichen und damit die Mikroflexibilitdt erhohen. Eine die wirtschaftlichen
Anreize fordernde, differenzierte Lohnstruktur wirkt sich positiv auf das Produkti-
vitdts- und Wirtschaftswachstum aus. Ein hohes Wirtschaftswachstum fiihrt aber in
der Regel auch zu Beschiftigungszuwichsen. Dies 148t sich etwa damit begriinden,
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daB bei groen Produktivitatsfortschritten die Wahrscheinlichkeit hoher ist, daf sie
von den Gewerkschaften unterschitzt werden, so daB es aufgrund dieses Uberra-
schungseffektes zu Lohnzuriickhaltung kommt, das heifit zu nominellen Lohnerho-
hungen, die hinter dem Produktivitatsfortschritt zuriickbleiben (Paqué, 1994). Der-
artige Uberraschungseffekte sind jedoch nur bedingt in der Lage, systematisch
Lohnzuriickhaltung bei hohen Produktivitatsfortschritten zu erkldren. Dies gelingt
schon eher, wenn man beriicksichtigt, dal der Anreiz fiir jeden einzelnen Arbeit-
nehmer, Lohnzuriickhaltung zu iiben, bei hohen Produktivititsfortschritten grofSer
ist als bei kleinen. Dies 148t sich dadurch erkldren, da3 bei hohen Produktivitits-
fortschritten der Wert der in Zukunft fiir jeden beschiftigten Arbeitnehmer erziel-
baren Lohneinkiinfte relativ zum derzeitigen Lohn steigt. Daher hat jeder einzelne
Arbeitnehmer ein besonderes Interesse daran, die Wahrscheinlichkeit zu erhéhen,
daBl er weiterbeschaftigt bleibt. Er wird sich deshalb eher dafiir aussprechen, daf3
die kollektiv festgelegte Nominallohnerh6hung zunichst hinter dem Produktivi-
tétsfortschritt zuriickbleibt, um sicher zu gehen, da8 er an den um so hoheren spi-
teren Lohnerhdhungen partizipieren kann (Manning, 1992).

2. Ein Lohnverhandlungssystem sollte auflerdem dafiir sorgen, daf sich die
Lohnerhshungen an der gesamtwirtschaftlichen Produktivitdtsentwicklung orien-
tieren. Herrscht im Ausgangszeitpunkt Vollbeschiftigung, dann sollten die Lohner-
hohungen nicht iiber den Produktivititsfortschritt hinausgehen, wihrend bei einer
anfinglichen Unterbeschiftigung ein entsprechender Abschlag von einem hier zu-
néchst als exogen unterstellten Produktivitatsfortschritt vorzunehmen ist. Aggressi-
ve, nicht durch Produktivitatsfortschritte gerechtfertigte allgemeine LohnerhShun-
gen fiihren bei einem begrenzten Preisiiberwilzungsspielraum der Unternehmun-
gen unmittelbar zu einem Reallohnanstieg und damit zu einem Beschiftigungs-
riickgang. Auch wenn der Preisiiberwilzungsspielraum der Unternehmungen
aufgrund einer geringen Wettbewerbsintensitdt auf dem Giitermarkt recht hoch
ausfillt, kann dies das Problem letztlich nicht 16sen. Die dadurch ausgel6sten Gii-
terpreiserhthungen fiihren in der Regel zu erneut hoheren Lohnforderungen und
miinden daher leicht in eine Lohn-Preisspirale.

Hohe und damit in aller Regel auch stark schwankende Inflationsraten verzerren
aber die Allokation der Ressourcen, sie schwichen das Wirtschaftswachstum und
sind daher ldngerfristig auch schadlich fiir die Beschiftigung (De Long/Summers,
1993). AuBlerdem ruft lohnkosteninduzierter Inflationsdruck eine restriktive Reak-
tion der Notenbank hervor, wenn diese sich am Ziel der Preisniveaustabilitit orien-
tiert. Aufgrund des Einbruchs in der realen Giiternachfrage kommt es zu keynesia-
nischer Arbeitslosigkeit. Aggressive Lohnerhohungen fiihren daher, auch wenn
Preisiiberwilzungsspielrdume vorhanden sind, mit einer gewissen Zeitverzgerung
zu einem Anstieg der Arbeitslosigkeit. Diese keynesianische Arbeitslosigkeit wird
sich allerdings aufgrund der Entwertung des ungenutzten Real- und Humankapitals
und aufgrund des Insider-Outsider Effektes im Zeitablauf recht schnell in klassi-
sche Arbeitslosigkeit verwandeln (Bean, 1992, 8-11; Berthold/Fehn, 1994a). Im
Ergebnis niitzt es wenig und ist eher kontraproduktiv,’ wenn kurzfristige Beschafti-
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gungsgewinne dadurch erkauft werden, da8 man das Ziel der Preisniveaustabilitéit
aufgibt. Die institutionelle Ausgestaltung der Lohnverhandlungen sollte dafiir sor-
gen, daf das Ziel der Preisniveaustabilitdt von der Lohnseite her nicht gefdhrdet
wird.

Es ist also derjenige Zentralisierungsgrad der Lohnverhandlungen vorzuziehen,
welcher bei einer gegebenen Produktivitdtsentwicklung den gesamtwirtschaftli-
chen LohnerhShungsdruck moglichst gering hélt und auf gesamtwirtschaftliche
Schocks moglichst flexibel reagiert. Der Zentralisierungsgrad der Lohnverhand-
lungen sollte sich somit positiv auf die Makroflexibilitidt auswirken (Ramaswamy/
Rowthorn, 1993; Brown/Walsh, 1994, 381). Dies dient zum einen direkt iiber ei-
nen niedrigeren Reallohn der Beschiftigung, wenn man realistischerweise unter-
stellt, da nominelle Lohnerhdhungen bei gegebener Grenzproduktivitdt und einer
am Ziel der Preisniveaustabilitdt orientierten Nachfragepolitik nicht eins zu eins
auf die Giiterpreise iiberwilzt werden konnen. Zum anderen leistet dies aber auch
indirekt iiber die Auswirkungen auf die lohnkosteninduzierte Inflation einen Bei-
trag zu dem Ziel, einen hohen Beschiftigungsstand zu erreichen. Im Ergebnis
sollte also die institutionelle Ausgestaltung der Lohnverhandlungen sowohl die
Mikro- als auch die Makroflexibilitit eines Landes fordern.

I. Wie wirkt sich der Zentralisierungsgrad
der Lohnverhandlungen auf die Mikroflexibilitit aus?

Die Frage, wie sich zentrale Lohnverhandlungen auf die Mikroflexibilitit eines
Landes auswirken, ist durchaus umstritten. Einerseits wird argumentiert, daf sich
zentrale Lohnverhandlungen positiv auf die Geschwindigkeit des Strukturwandels
und die Bildung von Realkapital und damit auf das Wirtschaftswachstum auswir-
ken (Bell/Freeman, 1985; Franz, 1989). Andererseits sind gerade in neuerer Zeit
immer mehr Okonomen der Auffassung, daf3 die mit zentralen Lohnverhandlungen
einhergehende inflexiblere Lohnstruktur und geringere Lohndispersion die Mikro-
flexibilitit negativ beeinflussen (Freeman/Gibbons, 1993; Ramaswamy/Row-
thorn, 1993; Sachverstindigenrat, 1994, 261). Im weiteren wird zunichst der
Kerngedanke ersterer Auffassung dargestellt, um diesen anschlieBend kritisch un-
ter die Lupe zu nehmen (Berthold, 1994, 27 {f.).

Werden die Lohne auf zentraler Ebene verbindlich festgelegt, dann zahlt jede
Unternehmung unabhingig von der jeweiligen Ertragslage fiir gleiche Arbeit den
gleichen Lohn. Daher ist bei zentralen Lohnverhandlungen die Lohnstruktur infle-
xibler und die Lohndispersion fillt geringer als bei dezentralen Lohnverhandlun-
gen aus (Abb. 1). Dies wird aber als Vor- und nicht als Nachteil angesehen, weil
dadurch die Geschwindigkeit des strukturellen Wandels und die Investitionstitig-
keit angeblich erhoht wird (Meidner, 1974). Weniger dynamische und ineffiziente
Branchen und Unternehmungen werden gezwungen, verstirkt zu rationalisieren
oder schneller aus dem Markt auszuscheiden. In diesem Bereich wird also die Be-

5%



68

Norbert Berthold und Rainer Fehn

35
(@
30+
_ a o O
s\i 25+ Jap. us'Can
= o
E‘ 20 Aus. (m] B[:]l o
i elg.
% Fin. & UK
% 15F NZ g o Q.
§ ND [u] Austral. It Switz.
5 orw.
& o o FRG Fr
5 10 Sw. Den
> =]}
Neth.
5 -
0 1 L 1 1 1 1 1 1
0 2 4 6 8 10 12 14 16 18
Dezentralisierungsgrad (Calmfors/Driffill)
35
(b)
30 a
2 Jap.
S 251
.§ o o O
g 20+ Aus. G us Can.
S Nz O o
315t 0 Austral. UK 8]
g Fin. O Switz.
§= o Belg.
s Norw. o 0
= 10 FRG O Fr.
;; a Neth.
Sw. Den o
5} It.
0 1 1 1 1 1 1 1 1
0 2 4 6 8 10 12 14 16 18
Dezentralisierungsgrad (Calmfors/Driffill)
Quelle: Rowthorn (1992, 96).

Abb. 1: Lohndispersion in Abhdngigkeit vom Zentralisierungsgrad
der Lohnverhandlungen, 1973 (a) und 1989 (b)

schiftigung zuriickgehen. Dem steht allerdings ein weitaus groferer positiver Be-
schaftigungseffekt entgegen, der dadurch zustandekommt, da8 die dynamischeren
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und iiberdurchschnittlich produktiven Unternehmungen einen geringeren Lohn be-
zahlen als bei dezentralen Lohnverhandlungen, weil die Lohne nicht den Gewin-
nen folgen. Aus diesem Grund verfiigen diese iiber mehr freie Mittel, um Investi-
tionen aus Eigenmitteln zu finanzieren. Bei den oftmals beklagten unvollkomme-
nen Kapitalmérkten gerade im Bereich innovativer und riskanterer Investitionen
wird sich dies positiv auf das Wirtschafts- und Beschéftigungswachstum auswir-
ken. SchlieBlich wird durch das Prinzip ,gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit* das
Walrasianische Ideal vollkommener Konkurrenz auf dem Arbeitsmarkt nachge-
ahmt. Die zu beobachtende weitaus hohere Lohndispersion und differenziertere
Lohnstruktur bei dezentralen Lohnverhandlungen ist demnach Ergebnis unter-
schiedlich hoher Marktmacht der Arbeitnehmer und damit Ausdruck einer be-
stimmten Art von Allokationsineffizienz (Rowthorn, 1992, 512; Linde, 1994, 214;
Revel, 1994, 128). Im Ergebnis gelingt es laut dieser Vorstellung durch zentrale
Lohnverhandlungen den ProzeB der ,.schopferischen Zerstérung® (Schumpeter,
1942) zu beschleunigen (Moene / Wallerstein/Hoel, 1993, 119; Landesmann/ Var-
tiainen, 1992, 219f.).

Bei genauerer Betrachtungsweise entpuppen sich diese Vorstellungen jedoch als
zu einfach und irrefiihrend:

1. Ein erster Grund ist darin zu sehen, da man Ursache und Wirkung verwech-
selt, wenn man die mit dezentraleren Lohnverhandlungen einhergehende flexiblere
Lohnstruktur fiir einen nur unzureichenden strukturellen Wandel verantwortlich
macht. Eine flexible Lohnstruktur ist iiberhaupt erst dann notwendig, wenn die
Produktionsfaktoren Arbeit und Kapital von sich aus nicht ausreichend mobil sind.
Wenn man aber bei immobilen Produktionsfaktoren verhindert, daf3 etwa auftreten-
de strukturelle Schocks iiber eine flexible Lohnstruktur verarbeitet werden, erhoht
sich notwendigerweise die Arbeitslosigkeit unter den weniger mobilen Arbeitneh-
mern. Eine durch zentrale Lohnverhandlungen kiinstlich festgezurrte Lohnstruktur
verstérkt allerdings den Druck auf diese arbeitslos gewordenen Arbeitnehmer, ent-
gegen ihren eigentlichen Prdferenzen in die expandierenden Branchen und Regio-
nen zu wandern (Blanchard/Katz, 1992). Auch wenn man wie etwa in Schweden
staatliche Mobilititshilfen gewihrt, wird der statische Beschiftigungseffekt wohl
negativ ausfallen. Dies liegt zum einen daran, daB ein erheblicher Teil der entlasse-
nen Arbeitnehmer nicht in der Lage sein wird, die in den expandierenden Branchen
geforderten Qualifikationen zu erwerben (Paqué, 1994). Zum anderen mufl man
bei zentralen Lohnverhandlungen auch bereit sein, nicht umzugswilligen Arbeits-
losen die in Europa in der Regel groBziigig bemessenen staatlichen Transferzah-
lungen zu streichen.

2. Es wird auBerdem oft behauptet, daB zentrale Lohnverhandlungen positive
Riickwirkungen auf die Investitionen in Realkapital haben (Moene / Wallerstein/
Hoel, 1993, 113f.; Meyer, 1994, 279f.). Eine hohere Investitionstdtigkeit ist
aber auch stets mit einer dynamischeren Beschiftigungsentwicklung verbunden.
Wihrend sich bei zentralen Lohnverhandlungen die Lohnentwicklung an gesamt-
wirtschaftlichen GroBen orientiert, ist bei dezentralen Lohnverhandlungen auch
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die Rentabilitatssituation der einzelnen Unternehmung eine mafgebliche EinfluB-
groBe (Nickell / Wadhwani, 1990). Insofern sind dezentrale Lohnverhandlungen in
ihren Auswirkungen eng mit Gewinnbeteiligungssystemen verwandt (Moene / Wal-
lerstein/Hoel, 1993, 105 ff.; Weitzmann, 1987). Da die Arbeitnehmer bei dezentra-
len Lohnverhandlungen zumindest einen Teil der aus dem Produktionsprozef} ent-
stehenden Rente abschopfen konnen, sinkt laut dieser These der Anreiz der Unter-
nehmungen, Neuinvestitionen durchzufiihren. Sie sind namlich nicht in der Lage,
die gesamte, durch die Investition erzielte Uberrendite zu vereinnahmen. Da die
Investitionsentscheidung in Realkapital in der Regel nicht ohne weiteres reversibel
ist, und daher hohe ,,sunk costs* entstehen, steigern dezentrale Lohnverhandlungen
die ErpreBbarkeit von Unternehmungen mit einem hohen Kapitalstock. Dem steht
ein positiver Effekt auf das Investitionsverhalten gegeniiber, der dadurch entsteht,
daf} die Unternehmungen bei dezentralen Lohnverhandlungen einen Anreiz haben,
zusitzliche Arbeitnehmer einzustellen, um die Position der urspriinglichen Beleg-
schaft in den Lohnverhandlungen zu schwichen (Hoel, 1990; Grubel, 1987; Hol-
den, 1987). Obwohl dieser gegenldufige Effekt die Grenzproduktivitét des Produk-
tionsfaktors Kapital und damit die Investitionsanreize erhoht, ist der Nettoeffekt
auf die Investitionen eindeutig negativ (Moene / Wallerstein / Hoel, 1993, 119; Jer-
ger/Michaelis, 1994).

Dieses Ergebnis muf} allerdings bei einer langfristigen Sichtweise modifiziert
werden. Wenn die Lohne zentral ausgehandelt werden, dann orientieren sie sich in
der Regel an der durchschnittlichen Produktivitidtsentwicklung der Volkswirtschaft.
Da Neuinvestitionen normalerweise iiberdurchschnittlich produktiv sind, ist zwar
kurzfristig der Anreiz zu investieren groBer als bei dezentralen Lohnverhandlun-
gen, weil die Unternehmung die kurzfristig anfallenden Uberrenditen voll ab-
schopfen kann. Man muf3 jedoch bedenken, da} jede urspriingliche Neuinvestition
im Lauf der Zeit veraltet. Spiter stattfindende Neuinvestitionen werden noch pro-
duktiver sein, so daf die urspriingliche Neuinvestition relativ zum Kapitalstock der
iibrigen Volkswirtschaft im Zeitablauf immer weniger produktiv ist. Die Lohne
wachsen aber bei zentralen Lohnverhandlungen unabhéngig von der Situation der
einzelnen Unternehmung mit der gesamtwirtschaftlichen Produktivitdtsentwick-
lung mit. Bei zentralen Lohnverhandlungen erwirtschaftet daher die urspriingliche
Neuinvestition eher als bei dezentralen Lohnverhandlungen Verluste. Dies wirkt
sich negativ auf die gesamte Lebensdauer von Investitionen aus. Daher ist die Zeit-
spanne kiirzer, in der sich Investitionen in Realkapital amortisieren konnen. Es ist
somit nur eindeutig, da3 bei zentralen Lohnverhandlungen der gesamtwirtschaftli-
che Kapitalstock jiinger und die Kapitalinsitdt hoher als bei dezentralen Lohnver-
handlungen ist (Calmfors, 1993a, 58).

Dabei ist allerdings noch nicht beriicksichtigt worden, daBl Investitionen stets
Entscheidungen unter Unsicherheit darstellen, bei denen die optimale Risikotei-
lung eine erhebliche Rolle spielt. Bei funktionierenden Kapitalmérkten und gerin-
gen diskretiondren Entscheidungsspielriumen des Managements ist es sinnvoll,
daB die Kapitaleigner das gesamte unternehmensspezifische Risiko tragen, weil sie
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iiber eine breit gestreute Anlage auf dem Kapitalmarkt wegdiversifizieren konnen.
In der Realitit sind allerdings beide Bedingungen nicht erfiillt. Gerade im Bereich
innovativer und riskanter Investitionen weist der Kapitalmarkt insbesondere in
Deutschland erhebliche Unvollkommenheiten auf. Es ist in Deutschland nahezu
unméglich fiir junge und innovative Unternehmen, Risikokapital zu akquirieren,
ohne entsprechende materielle Sicherheiten zu stellen. Aufgrund der unzureichen-
den Uberwachung durch die Kapitalgeber verfiigt das Management auferdem iiber
erhebliche diskretiondre Entscheidungsspielrdume, so daf3 sich sein risikoaverses
Verhalten investitionshemmend auswirkt. Manager verhalten sich risikoavers, weil
sie wie jeder Arbeitnehmer bei einem unfreiwilligen Arbeitsplatzwechsel in der
Regel Einkommenseinbuflen hinnehmen miissen.

Beide Argumente, Kapitalmarktunvollkommenheiten und risikoaverses Mana-
gementverhalten, sprechen aber dafiir, dal man beriicksichtigen muf3, wie sich
moglicherweise auftretende, negative stochastische Schocks auf das Investitions-
verhalten auswirken. Nur wenn sich Unternehmungen risikoneutral verhielten,
wiirden derartige Schocks keine Rolle bei der Investitionsentscheidung spielen.
Bei zentralen Lohnverhandlungen orientieren sich die L.ohne nicht an den Gewin-
nen der jeweiligen Unternehmung. Daher ist das Risiko von Investitionen in Real-
kapital hoher, und die gesamtwirtschaftliche Investitionstitigkeit wird bei zentra-
len Lohnverhandlungen aufgrund des Risikoaspektes eher geringer als bei dezen-
tralen ausfallen. Die empirische Bedeutung dieses Arguments 146t sich dadurch be-
legen, daBl gerade bei jungen und innovativen Unternehmungen die Entlohnung
hdufig an den Unternehmensgewinn gekoppelt ist, so daf ein erheblicher Teil des
unternehmensspezifischen Risikos auf die Arbeitnehmer abgewilzt wird (Rivoli,
1987).

SchlieBlich erscheint auch das Argument fragwiirdig, dal bei einer zentralen Or-
ganisation der Lohnverhandlungen eher eine intertemporal effiziente Ubereinkunft
dahingehend moglich ist, heute auf Lohnzuwichse zu verzichten, um dadurch ho-
here Investitionen in Realkapital und in deren Folge um so grofiere zukiinftige
Lohnzuwichse zu erméglichen (Eichengreen, 1994; Revel, 1994, 93). Erstens lei-
den solche ,Stillhalteabkommen® unter dem klassischen Externalitdtenproblem.
Die positiven Ertrdge konzentrieren sich auf die Arbeitnehmer, in deren Unterneh-
mungen die Lohnzuriickhaltung zu héheren Investitionen fiihrt, wiahrend der Rest
der Arbeitnehmer weitgehend leer ausgeht. Zweitens ist auf zentraler Ebene
schwerer nachpriifbar, ob die entstandenen Uberrenditen tatsichlich in Realkapital
im Inland investiert werden. Dadurch wird es schwerer, zu sogenannten Reputati-
onslosungen zu gelangen, so daB3 das Zeitinkonsistenzproblem verscharft auftritt.
Drittens kommen solche ,,Stillhalteabkommen‘ aber auch meistens nur durch die
Einschaltung des Staates zustande. Dieser gewéhrt dann in der Regel beiden betei-
ligten Gruppen effizienzmindernde Sondervorteile. Deren Kosten treten oft erst
mit Verspdtung offen zu Tage und werden meist fiir den einzelnen kaum merklich
auf die groe Gruppe der Steuerzahler und Konsumenten abgewilzt. Alle drei Pro-
bleme treten aber bei dezentralen Lohnverhandlungen nur in geringerem Umfang
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auf, so daB derartige ,,Stillhalteabkommen* ohne effizienzmindernde staatliche Be-
teiligung eher zustandekommen. Insgesamt mufl das hdufig vorgebrachte Argu-
ment, daf} sich dezentrale Lohnverhandlungen oder auch die Einfiihrung einer Ge-
winnbeteiligungskomponente in der Entlohnung negativ auf die reale Investitions-
titigkeit auswirken, vor dem Hintergrund obiger Argumente stark in Frage gestellt
werden.

3. Drittens verringern aber auf zentraler Ebene bindend festgelegte Lohne auch
die individuellen Leistungsanreize und die Bereitschaft, verstirkt vor allem in be-
triebsspezifisches Humankapital zu investieren. Als Folge davon gehen die Zu-
wichse der Arbeitsproduktivitit und des Wirtschaftswachstums zuriick. Individuel-
le Leistungsanreize und die Bildung von betriebsspezifischem Humankapital spie-
len nur dann eine geringe Rolle fiir die Hohe des Volkseinkommens, wenn die
Volkswirtschaft primér standardisierte, sogenannte fordistische Produkte herstellt
und sie sich in einem technologischen Aufholproze$ befindet.

Dies ist aber nach weitgehend iibereinstinmender Meinung in der Literatur
keine zutreffende Beschreibung der Lage in den meisten OECD-Staaten. Die Pro-
duktionsstruktur entwickelt sich vielmehr iiberall weg von weitgehend standardi-
sierten, fordistischen Massengiitern hin zu flexibler einsetzbaren, differenzierteren
und qualitativ hochwertigeren ,,High-tech*-Produkten. Diese post-fordistische Pro-
duktionsweise zeichnet sich durch eine flexible Spezialisierung in der Produktions-
technik aus. Da die einzelnen Produkte nur noch in einer geringeren Stiickzahl pro-
duziert werden, konnen ,.,economies of scale” weniger ausgenutzt werden (OECD,
1994, 169; Ramaswamy/Rowthorn, 1993; Whymann/Burkitt, 1993, 608 £.; Soski-
ce, 1990, 52f.; Katz, 1993; Milgrom/Roberts, 1990; Windolf, 1989; Calmfors,
1993a, 591.; Dicke, 1994, 9).

Je mehr dieser technologische Aufholprozefl abgeschlossen ist, und je ausge-
pragter sich das Gewicht der Produktion zugunsten von ,High-tech* Giitern ver-
schiebt, desto stirker ist die Volkswirtschaft gezwungen, selbst technologisches
Wissen zu schaffen. In einem solchen Umfeld gewinnen hochqualifizierte Tatig-
keiten und damit vor allem das unternehmensspezifische Humankapital an Bedeu-
tung, so daB sich verstirkt die Frage stellt, wie man Arbeitnehmer auch durch ent-
sprechend gestaltete Lohnkontrakte motivieren und weiterbilden kann. Daher wird
es immer wichtiger, flexible qualifikatorische und sektorale Lohnstrukturen und
eine hohe Lohndispersion als Anreizinstrumente einzusetzen (Heitger, 1987). Man
muB sich dabei auch vor Augen halten, da8 der wichtigste Reaktionsparameter von
Unternehmungen auf gestiegenen internationalen Wettbewerbsdruck in einem
post-fordistischen Umfeld die Einfijhrung innovativer Technologien und Produkte
ist. Dies bedingt aber notwendigerweise dezentralere Entscheidungsbefugnisse,
um dadurch Informations- und Reaktionsvorteile gegeniiber der Konkurrenz zu er-
langen. Will man gravierende Agency-Probleme vermeiden, miissen Arbeitnehmer
verstirkt erfolgsorientiert entlohnt werden. Aus diesem Grund brauchen die Unter-
nehmungen groBen Spielraum bei der Lohnstruktur und Lohnhédhe, so da8 sich die
mit der Einfiihrung neuer Technologien verbundenen Umstrukturierungen inner-
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halb einer Unternehmung leichter durchsetzen lassen (Brown/Walsh, 1994, 387f.;
Ramaswamy, 1994, 377; Castells/Aoyama, 1994; Rivoli, 1987; Calmfors, 1993a,
50; Streeck, 1984, 296).

Der Aufbau firmenspezifischen Humankapitals sowie die Erlangung von Infor-
mations- und Reaktionsvorteilen gegeniiber der Konkurrenz sind heutzutage die
wichtigsten Erfolgsdeterminanten fiir die einzelne Unternehmung. So ist die Be-
trachtung eines Arbeitnehmers als bloBe Arbeitskraft inzwischen dem Paradigma
des ,,Human Resource Management* gewichen (Storey, 1994). In einem solchen
Umfeld ist es aber auch immer wahrscheinlicher, da durch die Kombination der
Produktionsfaktoren Real- und Humankapital in einer Unternehmung Informati-
onsvorteile entstehen, die bei einer Zerlegung der Unternehmung in ihre einzelnen
Bestandteile wegfielen. In einem solchen Fall ist es nicht mehr moglich, die Unter-
nehmung in ein Biindel von einzelnen Arbeitsvertrigen zu zerlegen. Analog zur
Effizienzlohntheorie konnen die in der Unternehmung erwirtschafteten Informati-
onsrenten im Gegensatz zu Renten, die aufgrund einer unvollkommenen Konkur-
renz auf dem Giitermarkt entstehen, zwischen Kapitaleignern und Arbeitnehmern
geteilt werden, ohne daB sich dies negativ auf die Rentabilitdt der Unternehmung
auswirkt (Aoki, 1990). Immer stirker integrierte, internationale Giitermarkte fiih-
ren aber dazu, da8 Renten aufgrund von unvollkommener Konkurrenz auf dem
Giitermarkt heutzutage in der Regel schnell wegkonkurriert werden, so da3 deren
relatives Gewicht zuriickgeht. Die bei dezentralen Lohnverhandlungen erfolgende
Aufteilung der unternehmensspezifischen Renten wird daher aufgrund der positi-
ven Anreizeffekte fiir die Belegschaft immer effizienter. Es bilden sich ,,Produkti-
vitdtskoalitionen” (Windolf, 1989) zwischen Belegschaft und Unternehmenseig-
nern (Freeman/Gibbons, 1993, 3f.; van Reenen, 1994). Zentrale Lohnverhand-
lungen stauchen hingegen stets die Lohndispersion und fiihren zu relativ starren
Lohnstrukturen, so da sie diese endogenenen Wachstumskrifte abwiirgen (Ra-
maswamy/ You, 1992).

Bei einem immer schneller werdenden technologischen Wandel, in dem die Ti-
tigkeiten der einzelnen Arbeitnehmer und der Unternehmungen stindig heteroge-
ner werden, ist es zusédtzlich immer problematischer, auf zentraler Ebene Lohn-
gruppen festzulegen, in die der einzelne Arbeitnehmer hineingepret werden muf3.
Es verschirft sich das Informationsproblem, so daf zentrale Lésungen ineffizienter
werden. Das Informationsproblem war ja bekanntlich auch mitentscheidend fiir
das Scheitern der zentralen Verwaltungswirtschaften Osteuropas. Es werden nahe-
zu zwangsldufig Regelungen auf zentraler Ebene getroffen, die die Freiheit des
Managements zu sehr einschrinken, die Produktivitit der Arbeitnehmer durch
Lohnanreize zu fordern (Brown/Walsh, 1994, 386; Lindbeck, 1993). Wenn es nun
aber richtig ist, da8 zentrale Lohnverhandlungen den Anreiz der Arbeitnehmer
schwichen, Humankapital zu bilden, dann verringern sich dadurch letztendlich
auch die Investitionen in Realkapital. Dies ist unmittelbar einsichtig, wenn man
sich vor Augen hilt, daB Humankapital ein komplementédrer Produktionsfaktor zu
Realkapital ist. Daher sprechen diese Aspekte dafiir, in einer Welt, die inzwischen
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durch eine post-fordistische Produktionsweise gekennzeichnet ist, in der die Erzeu-
gung von Renten auf Unternehmensebene durch den Aufbau von firmenspezifi-
schem Humankapital und von Informations- und Reaktionsvorteilen gegeniiber der
Konkurrenz immer wichtiger werden, eher dezentrale Lohnverhandlungen vorzu-
ziehen (Ramaswamy, 1994; Ramaswamy/Rowthorn, 1993; Pohjola, 1992, 78).

Als Ergebnis 148t sich festhalten, daB insbesondere aufgrund der erwiahnten An-
derungen in der Produktionsstruktur dezentrale Lohnverhandlungen in bezug auf
die Mikroflexibilitdt besser abschneiden als zentrale Lohnverhandlungen. Dies 146t
sich auch daran erkennen, dal Linder mit eher zentralen Lohnverhandlungen wie
etwa Schweden im Wirtschaftswachstum gegeniiber Landern mit eher dezentralen
Lohnverhandlungen wie etwa den USA zuriickgefallen sind (Tab. 5).

I1. Welcher Zusammenhang besteht zwischen dem Zentralisierungsgrad
der Lohnverhandlungen und der Makroflexibilitit?

Als nidchstes ist die hdufig vorgebrachte These zu iiberpriifen, da zentrale
Lohnverhandlungen einen geringeren Lohndruck als dezentrale erzeugen, so da3
sie sich positiv auf die Makroflexibilitit auswirken (Bruno/Sachs, 1985). In die-
sem Fall gibt es einen ,trade-off* zwischen der Mikro- und der Makroflexibilitdt
eines Landes, so daf} das relative Gewicht der beiden Effekte ausschlaggebend da-
fiir wére, welcher Zentralisierungsgrad der Lohnverhandlungen letztendlich aus
normativer Sicht vorzuziehen ist (Calmfors, 1993a, 63; Freeman/Gibbons, 1993;
Ramaswamy/Rowthorn, 1993). Um dem Problem der Makroflexibilitdt auf den
Grund zu gehen, wird im folgenden zunéchst der Grundgedanke der schon erwihn-
ten ,,Hump-shape“-Hypothese vorgestellt. Anschliefend werden kurz die Argu-
mente vorgetragen, die die These stiitzen, dal vor allem zentrale Lohnverhandlun-
gen die Makroflexibilitdt positiv beeinflussen. In einem letzten Schritt werden
diese Argumente kritisch hinterfragt, um zu einer abschlieBenden Bewertung be-
ziiglich der Auswirkungen des Zentralisierungsgrades der Lohnverhandlungen auf
die Makroflexibilitit und die Beschiftigungsergebnisse insgesamt zu gelangen
(Berthold, 1994, 34-42).

Die ,,Hump-shape“-Hypothese behauptet, dal sowohl zentrale als auch dezen-
trale Lohnverhandlungen zu Lohnzuriickhaltung und damit zu Vollbeschiftigung
fithren, wihrend Lohnverhandlungen auf mittlerer Ebene wie etwa der Branchen-
ebene zu schlechten Beschiftigungsergebnissen beitragen (Calmfors/Driffill,
1988). Dies ergibt sich aus dem Zusammenspiel von Monopolisierungs- und Inter-
nalisierungseffekt bei unterschiedlichen Zentralisierungsgraden der Lohnverhand-
lungen. Der Monopolisierungseffekt beschreibt die Machtposition der jeweiligen
Gewerkschaft. Der gegenldufige Internalisierungseffekt spiegelt den Umfang wi-
der, in dem die einzelne Gewerkschaft die durch ihre aggressiven Lohnerhohungen
hervorgerufenen Anpassungslasten selber tragen muf3 und nicht auf andere gesell-
schaftliche Gruppen externalisieren kann.
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Bei dezentralen Lohnverhandlungen auf Unternehmensebene und vollkommener
Konkurrenz auf dem Giitermarkt haben die beschiftigten Insider keinen Lohnset-
zungsspielraum. Da eine einzelne Unternehmung aufgrund der hohen Substituti-
onselastizitdt der Nachfrage nach ihrem Produkt LohnerhShungen nicht auf die
Preise iiberwilzen kann, steigt mit dem Konsumreallohn automatisch auch der Pro-
duktreallohn, so daf es unmittelbar zu Entlassungen kommt. Die Insider verfiigen
deshalb nicht iiber die Marktmacht, durch iiberhohte Lohne negative externe Ef-
fekte in Form von Inflation (,,Konsumpreisexternalitdten‘) hervorzurufen.

Werden die Lohnverhandlungen hingegen auf Branchenebene gefiihrt, dann ha-
ben die Unternehmungen einen gewissen Preissetzungsspielraum, weil die Nach-
frager nicht ohne weiteres auf Produkte anderer Branchen ausweichen — die Sub-
stitutionselastizitdt zwischen Produkten unterschiedlicher Branchen wie etwa zwi-
schen Autos und Lebensmitteln ist sehr gering. Die Versuchung, exzessive Lohn-
abschliisse durchzusetzen, ist deshalb auf Branchenebene ungleich héher, weil
dadurch primidr der Konsumreallohn der Insider ansteigt, wihrend der fiir die Be-
schiftigung ausschlaggebende Produktreallohn aufgrund der Preisiiberwilzung
kaum angehoben wird. Die Lasten der iiberhShten Lohne konnen daher weitgehend
auf den Rest der Volkswirtschaft in Form hoherer Giiterpreise externalisiert wer-
den. Der Monopolisierungseffekt iiberwiegt daher bei einer Verlagerung der Lohn-
verhandlungen von der Unternehmens- auf die Branchenebene zunichst den Inter-
nalisierungseffekt. Da sich aber alle Branchengewerkschaften so verhalten werden,
ist der Lohnerh6hungsdruck im Gleichgewicht zu groB. Bei einer am Ziel der
Preisniveaustabilitit orientierten gesamtwirtschaftlichen Nachfragepolitik sind Be-
schiftigungseinbufen die unausweichliche Folge.

Wiederum anders ist die Situation bei Lohnverhandlungen auf zentraler Ebene.
Die Verhandlungsmacht der Gewerkschaften ist in diesem Fall zwar einerseits sehr
groB, weil sie letztlich die ganze Volkswirtschaft lahmlegen konnen. Es konnen
aber andererseits keine Lasten mehr externalisiert werden, weil ein Anstieg von
Arbeitslosigkeit und Inflation letztlich immer von den Mitgliedern der zentral or-
ganisierten Gewerkschaft getragen werden muB. Insofern ist aufgrund dieses Inter-
nalisierungseffektes kein Anreiz mehr vorhanden, exzessive Lohnabschliisse
durchzusetzen.

Demnach fiihren sowohl auf gesellschaftlichen Konsens vertrauende zentrale als
auch auf Wettbewerb ausgerichtete dezentrale Lohnverhandlungen zu Lohnzuriick-
haltung und damit zu dhnlich guten Beschiftigungsergebnissen, wihrend Lohnver-
handlungen auf der mittleren Branchenebene fiir wesentlich schlechtere Beschafti-
gungsergebnisse verantwortlich sind. Daraus ergibt sich der in Abbildung 2 durch
Kurve 1 dargestellte buckelférmige Zusammenhang zwischen dem Zentralisie-
rungsgrad der Lohnverhandlungen und dem Reallohn.

Zwar ist die ,,Hump-shape“-Beziehung zwischen dem Zentralisierungsgrad der
Lohnverhandlungen und dem Reallohn weitgehend unbestritten. Dennoch beharren
zahlreiche Autoren analog zur korporatistischen Hypothese darauf, daf zentrale
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w/p (4)

nledrig ' hoch

mittel Z

Z = Zentralisierungsgrad
w/p = Reallohn

Abb. 2: Zentralisierungsgrad von Lohnverhandlungen und Reallohnentwicklung

gegeniiber dezentralen Lohnverhandlungen in bezug auf die Makroflexibilitat
letztendlich vorzuziehen sind (Freeman/Gibbons, 1993; Ramaswamy/Rowthorn,
1993; Moene /Wallerstein/Hoel, 1993; Soskice, 1990). Von den Anhéngern dieser
These wird eine Reihe von Argumenten ins Feld gefiihrt, die begriinden sollen,
warum zentrale Lohnverhandlungen zu groferer Lohnzuriickhaltung fiihren als de-
zentrale. Ein GroBteil dieser Argumente basiert darauf, daf8 zentrale Lohnverhand-
lungen in der Lage seien, neben den Konsumpreisexternalititen, weitere externe
Effekte zu internalisieren (Calmfors, 1993a, 8 ff.):

— GroBerer Lohndruck in einem Sektor der Volkswirtschaft fiihrt zu steigender Ar-
beitslosigkeit. Daraus entstehen ,,fiskalische externe Effekte”, wenn die Kosten
fiir die Leistungen der Arbeitslosenversicherung nicht von dem verursachenden
Sektor allein, sondern von allen Mitgliedern der Arbeitslosenversicherung iiber
hohere Beitrdge oder niedrigere Leistungen, moglicherweise aber auch iiber ho-
here allgemeine Steuern oder niedrigere staatliche Ausgaben finanziert werden.

— Steigende Reallshne und Arbeitslosigkeit in einem Sektor erhéhen aber auch
die gesamtwirtschaftliche Arbeitslosigkeit und machen es fiir jeden einzelnen
Arbeitslosen schwerer, einen Arbeitsplatz zu finden. Dadurch entstehen soge-
nannte ,,Arbeitslosigkeitsexternalitdten‘.

— Auflerdem kann durch zentrale Lohnverhandlungen der gesamtwirtschaftlich
schidliche Kampf zwischen Einzelgewerkschaften um die relative Lohnposition
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weitgehend vermieden werden. Derartige ,,Neidexternalitdten* entstehen immer
dann, wenn der Nutzen eines Arbeitnehmers auch von seiner Position in der
Lohnhierarchie relativ zu anderen Arbeitnehmern abhingt (Gylfason/ Lindbeck,
1984).

— Es konnen aber auch ,,Effizienzlohnexternalititen entstehen, die bei dezentra-
len Lohnverhandlungen die Unternehmungen zu iiberhohten Zugestindnissen
beim Lohn veranlassen. Dies ist dann der Fall, wenn steigende Lohne in einer
Unternehmung die Leistungsbereitschaft der Arbeitnehmer in anderen Unter-
nehmungen senken. Auferdem wird es fiir die anderen Unternehmungen
schwieriger, fiir freie Stellen Bewerbungen von geeigneten Kandidaten zu erhal-
ten und zu verhindern, daf} ihre Arbeitnehmer vermehrt kiindigen.

— Es existieren schlieBlich sogenannte ,Inputpreisexternalitidten. Nominelle
Lohnerhéhungen in Unternehmungen, die Vor- und Zwischenprodukte fiir ande-
re Unternehmungen herstellen, erhohen allgemein die Produktionskosten und
verringern damit Output und Beschiftigung, wenn die Vor- und Zwischenpro-
dukte komplementire Produktionsfaktoren zur Arbeit sind.

Die Befiirworter zentraler Lohnverhandlungen behaupten nun, daf es bei zentra-
len Lohnverhandlungen gelingt, diese Externalitdten weitgehend zu internalisieren.
Somit wird die Wahrscheinlichkeit steigen, daf sich die Akteure auf dem Arbeits-
markt kooperativ verhalten. Steigende Reallohne werden aus Sicht der zentralen
Gewerkschaft weniger attraktiv, so da der Lohnerhohungsdruck bei zentralen
Lohnverhandlungen im Ergebnis geringer als bei dezentralen ausfillt. Diese Ten-
denz wird sogar noch verstirkt, wenn man berticksichtigt, da8 es unrealistisch ist,
von vollkommener Konkurrenz auf dem Giitermarkt auszugehen. Herrscht aber un-
vollkommene Konkurrenz auf dem Giitermarkt, dann verfiigt jede einzelne Unter-
nehmung auf dem Giitermarkt iiber Marktmacht und einen gewissen Preissetzungs-
spielraum. In diesem Fall steigt fiir die Insider auch bei Lohnverhandlungen auf
Unternehmensebene der Anreiz, iiberhohte Lohne durchzusetzen, weil die Unter-
nehmungen diese zumindest zum Teil auf die Giiterpreise iiberwalzen koénnen.

Folgt man dieser Sichtweise, dann ist bei zentralen Lohnverhandlungen der
Lohndruck geringer und der Reallohn flexibler als bei dezentralen, so daf3 auch die
Makroflexibilitdt hoher ausfillt. Wenn dies der Fall ist, gelingt es aber auch, das
Problem persistenter Arbeitslosigkeit weitgehend zu vermeiden. Werden die zen-
tralen Tarifpartner fiir die gesamtwirtschaftliche Beschiftigungssituation verant-
wortlich gemacht und akzeptieren diese auch ihre Verantwortung, dann fiihrt ein
negativer gesamtwirtschaftlicher Schock wie etwa eine Olpreiserh6hung unmittel-
bar zu einem Reallohnverzicht, bevor es zu einer Entwertung von Real- und Hu-
mankapital, sowie dem sogenannten Insider-Outsider Effekt kommen kann. Durch
zentrale Lohnverhandlungen wiirde daher die gefiirchtete Insider-Outsider Falle
weitgehend vermieden (Moene / Wallerstein /Hoel, 1993, 87-90).

Wenn es aber zutrifft, da zentrale Lohnverhandlungen die Makroflexibilitit er-
hohen, dann ergibt sich daraus der durch Kurve 2 in Abbildung 2 dargestellte Zu-
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sammenhang zwischen dem Zentralisierungsgrad der Lohnverhandlungen und
dem Reallohn. Zentrale Lohnverhandlungen wiirden eindeutig am besten abschnei-
den, wihrend sehr dezentrale Lohnverhandlungen immer noch besser als solche
auf Branchenebene wiren. Es scheint damit so, als ob zentrale Lohnverhandlungen
beziiglich der Makroflexibilitét ein effizientes Arrangement darstellen. Es sind je-
doch eine Reihe wichtiger Aspekte bei der bisherigen Analyse aulen vor geblie-
ben. Zunéchst einmal gilt es zu beriicksichtigen, dafl Volkswirtschaften stets mehr
oder weniger stark in die internationale Arbeitsteilung eingebunden sind. Dann be-
steht bei zentralen Lohnverhandlungen und einer nicht zu kleinen Volkswirtschaft
aber auch ein Anreiz, iiberh6hte Lohnforderungen durchzusetzen. Analog zum Op-
timalzollargument verteuern sich dadurch die inldndischen Giiter relativ zu den
ausldndischen, das heif3t die ,,terms of trade* verbessern sich. Der Anreiz, Lohnzu-
riickhaltung zu iiben, ist also geringer als in einer geschlossenen Volkswirtschaft,
weil ein Teil der durch die exzessiven Lohnforderungen entstehenden Lasten zu-
mindest voriibergehend auf das Ausland abgewilzt werden kann. Wihrend bei
vollkommener Konkurrenz die Ergebnisse fiir dezentrale Lohnverhandlungen spre-
chen, ist bei monopolistischer Konkurrenz unklar, ob zentrale oder dezentrale
Lohnverhandlungen zu besseren Ergebnissen fiihren (Calmfors, 1993a, 72; Jack-
man, 1990).

Verstirkter internationaler Handel und ein immer schneller werdender struktu-
reller Wandel erhohen aber auch die Wahrscheinlichkeit, dal es zu Datenidnderun-
gen kommt, die spezifische Sektoren, Regionen und Gruppen von Arbeitnehmern
treffen. Derartige spezifische Datendnderungen konnen aber von dezentralen
Lohnverhandlungen wesentlich besser verarbeitet werden, weil sie eine grofere
Flexibilitat in der Lohnstruktur und eine hohere Lohndispersion erzeugen. Aufler-
dem gilt es zu beriicksichtigen, daB der internationale Handel die Intensitit
des Wettbewerbs auf den inldndischen Giitermirkten verschirft. Die Konkurrenz
ausldndischer Unternehmungen schrinkt die Preissetzungsmacht der inldndischen
Giiteranbieter ein, so daB das Lohnsetzungsverhalten unabhingig von der Lohn-
verhandlungsebene stirker diszipliniert wird als in einer geschlossenen Volks-
wirtschaft. Je engere Substitute inldndische und ausldndische Giiter sind, desto ge-
ringer wird der Preissetzungsspielraum der einzelnen Unternehmung, und desto
mehr verschwindet der Buckel aus der ,Hump-shape“ Beziehung (Danthine/
Hunt, 1992). Herrscht im Extremfall vollkommene Konkurrenz auf dem Giiter-
markt und stellen die ausldndischen Giiter vollkommene Substitute zu den inldndi-
schen Giitern dar, dann ist die Hohe des Reallohns unabhingig vom Zentralisie-
rungsgrad der Lohnverhandlungen (Kurve 3 in Abb. 2). In die gleiche Richtung
wirkt eine zunehmende internationale Kapitalmobilitit, die es ebenfalls jeder Ge-
werkschaft langerfristig unabhingig vom Zentralisierungsgrad der Lohnverhand-
lungen unmoglich macht, eine aggressive Lohnpolitik zu verfolgen (Pohjola,
1992, 67).

Je offener eine Volkswirtschaft daher ist und je intensiver der Wettbewerb auf
den Giitermérkten ausfillt, desto unklarer scheint es zu sein, ob beziiglich der Aus-
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wirkungen auf die Makroflexibilitit Lohnverhandlungen auf zentraler oder dezen-
traler Ebene der Vorzug zu geben ist. Unbestreitbar ist allerdings, dafl sich Lohn-
verhandlungen auf mittlerer Zentralisierungsebene negativ auf die Makroflexibili-
tat auswirken. Die Waagschale neigt sich allerdings zu Gunsten von dezentralen
Lohnverhandlungen, wenn man iiberpriift, ob die fiir zentrale Lohnverhandlungen
angefiihrten Argumente in der Realitdt auch tatséchlich stichhaltig sind. Zunédchst
einmal kommt es in der Regel bei zentralen Lohnverhandlungen, auch um das Pro-
blem der Mikroinflexibilitit zu entschirfen, zu teilweise informellen Nachver-
handlungen auf Unternehmensebene. Die zentralen Lohnvereinbarungen sind also
nur nach unten und nicht nach oben bindend, so daf der Insider-Outsider Konflikt
nicht wirklich entschérft wird. Diese Nachverhandlungen finden zwar meist unter
einer Friedenspflicht statt, das hei8t die Arbeitnehmer diirfen nicht streiken und
die Arbeitgeber miissen mindestens den zentral vereinbarten Lohn zahlen
(Moene /Wallerstein/Hoel, 1993, 100-103; Calmfors, 1993a, 33 f.). Dennoch sind
die Arbeitnehmer in der Lage, erheblichen Druck auf die Unternehmungen auszu-
iiben, indem sie etwa mit Arbeit nach Vorschrift drohen oder ihnen zugestandene
Mitbestimmungsrechte nutzen, um Druck auf die Unternehmungen auszuiiben
(Schnabel, 1994, 14). Je groBer aber die Marktmacht der Insider auch ohne formel-
les Streikrecht auf der Ebene der Unternehmung ist, desto mehr wird der positive
Effekt von zentralen Lohnverhandlungen auf das Insider-Outsider Problem wieder
zunichte gemacht. Derartige Lohnabschliisse auf mehreren Ebenen fiihren daher
tendenziell eher zu hoheren Lohnabschliissen als wenn nur auf einer Ebene verhan-
delt wird, was realistischerweise nur bei dezentralen Lohnverhandlungen der Fall
sein kann (Lindbeck, 1993; Calmfors, 1993a, 36). Relativ hohe Lohnabschliisse
schon auf zentraler Ebene verringern auch die Mdoglichkeit der Unternehmungen,
durch freiwillige Zuschlidge die Lohnstruktur aufzufichern, um dadurch Anreizpro-
bleme zu mildern (Lindbeck/Snower, 1991). Somit wird durch Lohnverhandlun-
gen auf mehreren Ebenen weder das Problem der Makro- noch das der Mikroinfle-
xibilitdt adaquat gelost (Freeman/Gibbons, 1993).

Dies 148t sich auch zeigen, wenn man den Fall Schwedens — lange Zeit ein Para-
debeispiel fiir zentrale Lohnverhandlungen und angeblich fiir Reallohnzuriickhal-
tung — etwas genauer unter die Lupe nimmt. In Schweden wurde in der Tat Zuriick-
haltung bei den Reallohnen nicht etwa durch Zugestidndnisse bei den Nominall6h-
nen, sondern vielmehr durch die Hinnahme von erheblichen, diskretiondren Ab-
wertungen des nominellen Wechselkurses und in deren Gefolge hoher
Inflationsraten im Vergleich zum Durchschnitt der OECD-Staaten erreicht. Hohe
Inflationsraten sind aber moglicherweise eine notwendige Bedingung fiir das
Funktionieren zentraler Lohnverhandlungen. Sind die Nominallshne sowohl auf
der zentralen als auch auf den nachgeschalteten Verhandlungsebenen nach unten
starr, dann setzt Reallohnzuriickhaltung verbunden mit einer ausreichenden Lohn-
differenzierung bei exogen gegebenen, geringen Fortschritten in der Arbeitspro-
duktivitdt die Hinnahme hoherer Inflationsraten voraus. Mifit man dem Ziel der
Preisniveaustabilitit ein hohes Gewicht bei, dann ist dies ein gravierender Nachteil
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zentraler Lohnverhandlungssysteme (Calmfors, 1993a, 33 ff.; Lindbeck, 1993; Ra-
maswamy, 1994, 374; Fitzenberger/Franz, 1994).

Die durch die relativ hohen Inflationsraten verursachte Reallohnzuriickhaltung
fiel aber durchaus nicht so ausgeprégt aus, daf sie die lange Zeit erheblich bessere
Beschiftigungsentwicklung in Schweden befriedigend erkldren konnte. Dies ge-
lingt schon eher, wenn man die enorme Aufbldhung der Staatsbeschiftigung sowie
die unweigerlich damit einhergehende ansteigende Steuerlast und Staatsverschul-
dung beriicksichtigt. Ein derartiger, instabiler makro6konomischer Kurs stellt aber
einen hohen Preis fiir nur voriibergehende Beschiftigungsgewinne dar, die im Lau-
fe der frither oder spéter unweigerlich notwendig werdenden Stabilisierungsrezes-
sion spitestens zunichte gemacht werden (Berthold/Fehn, 1994a). Die dadurch
verursachten, anhaltend niedrigeren Produktivititsfortschritte und Wachstumsver-
luste lassen ein Land mit zentralen Lohnverhandlungen nicht nur in der Entwick-
lung des pro-Kopf Einkommens, sondern langfristig auch in der Beschiftigungs-
entwicklung schlechter abschneiden (Tab. 5). Finden die Lohnverhandlungen auf
mehreren Ebenen statt und orientiert sich die Geldpolitik strikt am Ziel der Preisni-
veaustabilitdt, dann wird der Zusammenhang zwischen dem Zentralisierungsgrad
der Lohnverhandlungen und dem Reallohn somit durch Kurve 4 in Abb. 2 wieder-
gegeben (Calmfors, 1993b; Berthold, 1994).

Als Ergebnis 1aBt sich somit festhalten, daB8 nicht nur in bezug auf die Mikrofle-
xibilitdt, sondern auch in bezug auf die Makroflexibilitit dezentrale Lohnverhand-
lungen heutzutage ein iiberlegenes Arrangement darstellen. Es ist allerdings wich-
tig, dezentrale Lohnverhandlungen so auszugestalten, daf die Insider nicht in der
Lage sind, Neueinstellungen zu blockieren. Auf Unternehmensebene werden die
Insider einer Ausweitung der Beschdftigung nur einen geringen positiven Nutzen
beimessen und nahezu ausschlieBlich ein Reallohnziel verfolgen (Moene/Waller-
stein/Hoel, 1993, 130; Berthold/Fehn, 1994a). Daher verstirken die gesetzlich
verursachten Entlassungskosten und Mitspracherechte der Belegschaft bei unter-
nehmerischen Entscheidungen das Insider-Outsider Problem. Der Gesetzgeber
sollte sich daher bei beiden Dingen mdglichst zuriickhalten, wihrend er den Wett-
bewerb auf den Giitermérkten insbesondere durch freien AuBlenhandel und durch
eine konsequente Wettbewerbspolitik intensivieren sollte.

Die Uberlegenheit dezentraler Lohnverhandlungen ist allerdings durchaus keine
fiir alle Zeiten allgemeingiiltige Aussage. Befindet sich eine Volkswirtschaft in ei-
nem technologischen Aufholproze und stellt sie primér standardisierte Produkte
mit nur geringen Anforderungen an das Humankapital der Arbeitnehmer her, dann
ist es durchaus denkbar, daB3 zentrale Lohnverhandlungen voriibergehend ein effizi-
entes Arrangement darstellen (Landesmann/Vartiainen, 1992, 239; Ramaswamy,
1994, 377). Dies ist insbesondere dann méglich, wenn die den Arbeitnehmern auf
Betriebsebene gesetzlich eingerdumte Marktmacht aufgrund von Mitspracherech-
ten und Fluktuationskosten gering ausfillt. In einem solchen Umfeld gewinnen die
niedrigeren Transaktions- und Verhandlungskosten zentraler Lohnverhandlungen

6 Schriften d. Vereins f. Socialpolitik 244
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an Gewicht. Auflerdem verringern zentrale Lohnverhandlungen im allgemeinen
die Streikhaufigkeit (Tab. 5), was sich wie folgt erkldren 148t. Lohnverhandlungen
betreffen vor allem die Aufteilung der aus dem ProduktionsprozeB entstehenden
Rente. Uber die Hohe der erwirtschafteten Rente besteht allerdings eine asymme-
trische Informationsverteilung zwischen Belegschaft und Unternehmung. Die bes-
ser informierte Unternehmung hat stets einen Anreiz, die Rente niedriger anzu-
geben als sie in Wahrheit ist. Da die Insider dies wissen, kommt es bei Tarifver-
handlungen auf Unternehmensebene hiufiger zu Streiks, welche ein Mittel sind,
die wahre Ertragslage der Unternehmung herauszufinden. Anders ist dies bei zen-
tralen Lohnverhandlungen, bei denen Gewerkschaft und Arbeitgeber iiber ungefahr
den gleichen Informationsstand beziiglich der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung
verfiigen. Der Streik als Mittel zur Informationsbeschaffung kommt daher bei zen-
tralen Lohnverhandlungen weniger zum Einsatz (Moene / Wallerstein/Hoel, 1993,
104; Meyer, 1994, 273 f.).

Faft man die Streikhdufigkeit als Indikator fiir den sozialen Frieden auf, dann
ergibt sich ein ganz neuer ,trade-off*. Zentral organisierte Lohnverhandlungen
wirken sich zwar positiv auf den sozialen Frieden und die GleichméBigkeit der
Einkommensverteilung aus, doch verringern sie letztlich die okonomische Effizi-
enz (Schnabel, 1993, 269; Moschel, 1991, 41). Dieser Eindruck verstirkt sich,
wenn man beriicksichtigt, dal gerade bei zentralen Lohnverhandlungen hiufig der
Staat eingeschaltet und gezwungen wird, Arbeitslose staatlich zu beschéftigen, so
daf} deren Druck auf die Lohnverhandlungen geringer ausfillt (Calmfors, 1993b),
was sich zumindest kurz- bis mittelfristig positiv auf den sozialen Frieden aus-
wirkt. Aus normativer Sicht sind dezentrale Lohnverhandlungen aber eindeutig das
iberlegene Arrangement, so da3 der derzeitig zu beobachtende Trend zu dezen-
traleren Lohnverhandlungen in die richtige Richtung geht (Lindbeck, 1993, 135;
Schatz, 1991, 16).

D. Welche politokonomischen Widerstiinde stehen
dezentralen Lohnverhandlungen im Wege?

Aufgrund der okonomischen Analyse stellen dezentrale Lohnverhandlungen
heutzutage in lingerfristiger Perspektive ein iiberlegenes Arrangement dar. Wenn
dies aber richtig ist, stellt sich unweigerlich die Frage, warum in zahlreichen
OECD-Lindern nach wie vor Lohnverhandlungen auf relativ zentraler Ebene statt-
finden, und warum der Trend hin zu dezentralen Lohnverhandungen nicht viel
schneller voranschreitet. Dies konnte moglicherweise darauf zuriickzufiihren sein,
dafB sich einflufreiche Interessengruppen gegen eine solche, 6konomisch effizien-
tere Losung zur Wehr setzen.

Es ist aufgrund der Ergebnisse der 6konomischen Theorie der Politik (,,Public
Choice*) unstrittig, da im politischen Entscheidungsproze nicht nur 6konomi-
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sche Effizienziiberlegungen, sondern vor allem auch politokonomische Macht- und
Interessenargumente den Ausschlag geben. Die politischen Parteien, die um die
Wihlerstimmen konkurrieren, verfiigen wegen informatorischer Defizite und ratio-
nalem Unwissen der Wihler, unvollkommener mainahmen- und personenbezoge-
ner Kontrolle politischer Entscheidungen, aber auch wegen einer hohen ,,Verges-
sensrate” der Wihler iiber erheblichen diskretiondren Handlungsspielraum (Bert-
hold, 1990, 451). Diesen diskretiondren Handlungsspielraum nutzen die Parteien,
um politische Entscheidungen zugunsten ihnen nahestehender Interessengruppen
zu fillen. Dies 148t sich nicht nur mit programmatischen Uberzeugungen von Par-
teien, sondern vor allem auch damit begriinden, daf} sich die begiinstigten Interes-
sengruppen mit einer weitgehend einheitlichen Stimmabgabe und mit finanziellen
Zuwendungen revanchieren, auf die die Parteien dringend angewiesen sind. Ein er-
hebliches finanzielles Polster ist ndmlich eine entscheidende Voraussetzung fiir
den Erfolg im Kampf um die Wahlerstimmen (Frey/Kirchgdssner, 1994).

Somit verfolgt jede Regierung nicht ausschlieBlich eine an den Interessen des
Medianwihlers ausgerichtete Politik, wie es die Medianwéhlertheorie nahelegt
(Downs, 1957), sondern sie versucht vor allem auch gut organisierte und finanziell
potente Interessengruppen fiir sich zu gewinnen. Die Lasten dieser Klientelpolitik
werden moglichst unfiihlbar auf die Masse der Konsumenten und der Steuer- und
Beitragszahler verteilt. Die Regierung darf diese Politik zugunsten einzelner Inter-
essengruppen allerdings nicht so weit treiben, da die negativen gesamtwirtschaft-
lichen Auswirkungen derart offensichtlich werden, daf es sich fiir eine Mehrheit
der Wihler lohnt, sie abzuwihlen. Regierungen verfolgen also Partisanziele unter
der Nebenbedingung der Wiederwahl. Allgemeiner formuliert wollen Parteien
Wahlen gewinnen, um bestimmte programmatische Ziele realisieren zu kénnen
(Berthold/ Fehn, 1994b; Frey, 1977, 129f.). Im Ergebnis ist somit vor allem die
Interessenlage und die relative Machtposition der beiden Tarifpartner, Gewerk-
schaften und Arbeitgeber, ausschlaggebend dafiir, welcher Zentralisierungsgrad
der Lohnverhandlungen vorherrschend ist. Keine Regierung wiirde es aufler viel-
leicht in extremen Krisensituationen wagen, gegen die Interessen beider Tarifpart-
ner aus okonomischen Effizienziiberlegungen einen bestimmten Zentralisierungs-
grad der Lohnverhandlungen zu oktroyieren.

I. Warum wehren sich die Tarifvertragsparteien
gegen dezentrale Lohnverhandlungen?

1. Gewerkschaften: Uber die Landergrenzen hinweg lehnen Gewerkschaften
nahezu iiberall dezentrale Lohnverhandlungen ab (Katz, 1993, 4). Dezentrale
Lohnverhandlungen scheinen daher die Grundinteressen der Gewerkschaften zu
verletzen. Die Ursachen dafiir werden schnell klar, wenn man sich die Ziele von
Gewerkschaften kurz vor Augen hilt. Gewerkschaften sind prinzipiell gegen freien
Wettbewerb auf dem Arbeitsmarkt. Sie wollen vielmehr die Bedingungen auf dem

6*
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Arbeitsmarkt zugunsten der Arbeitnehmer bzw. ihrer Mitglieder verdndern. Dies
betrifft in erster Linie die aggregierte Lohnhohe und die Lohnstruktur. Wenn aber
die aggregierten Lohnerhchungen iiber den exogen vorgegebenen, gesamtwirt-
schaftlichen Produktivititstrend hinausgehen, dann fiihrt dies langerfristig bei ei-
ner am Ziel der Preisniveaustabilitdt orientierten Geldpolitik der Notenbank un-
weigerlich zu BeschiftigungseinbuBien. In bezug auf die aggregierte Lohnhdhe ist
es daher Gewerkschaften nur begrenzt moglich, eine Politik gegen die Marktkrifte
zu verfolgen, wenn sie einen stetigen Beschiftigungs- und Mitgliederschwund ver-
meiden wollen (Paqué, 1993, 23).

Schon eher sind Gewerkschaften in der Lage, durch ihre Lohnpolitik die Lohn-
struktur nach ihren Vorstellungen zu beeinflussen. Gewerkschaften verfolgen er-
kldrtermaBen die Ziele, ,.gleichen Lohn fiir gleiche Arbeit” durchzusetzen, die
Lohndispersion zu verringern und ganz allgemein einen Unterbietungswettbewerb
auf dem Arbeitsmarkt zu verhindern. Dariiber hinaus setzen sie sich im politischen
ProzeB fiir einen Ausbau sozialstaatlicher Leistungen und gesetzlicher Schutzvor-
schriften zugunsten der Arbeitnehmer ein (OECD, 1994, 169; Streeck, 1984,
292 ff.). Es ist aber offensichtlich, daB8 dezentrale Lohnverhandlungen etwa auf Un-
ternehmensebene die Chancen der Gewerkschaften verringern, diese Ziele zu rea-
lisieren. Dezentrale Lohnverhandlungen fiihren unweigerlich dazu, daB inhaltlich
gleiche Titigkeiten in verschiedenen Unternehmungen eine unterschiedliche Wert-
schopfung erzielen und daher auch nicht gleich hoch entlohnt werden (Fréhlich
u.a., 1994, 19). Dezentrale Lohnverhandlungen sind stets mit einer hheren Lohn-
dispersion und einer weiter aufgeficherten, flexibleren Lohnstruktur verbunden.
Bei zentralen Lohnverhandlungen kann es nur durch den internationalen Handel zu
Lohnunterbietung kommen. Hingegen wird bei dezentralen Lohnverhandlungen
die Lohnhohe auch im Bereich der nicht handelbaren Giiter und Dienstleistungen
ein Wettbewerbsparameter. Lohnunterbietung ist zwar nicht unbedingt innerhalb
einer Unternehmung, wohl aber im Konkurrenzkampf zwischen Unternehmungen
zuldssig. Wie jedoch die zahlreichen Stellungnahmen der Gewerkschaften gegen
,,Lohndumping“ durch Billiglohnlidnder und ihr Engagement fiir eine Sozialunion
in Europa zeigen, lehnen die Gewerkschaften den Lohn schon im Aufenhandelsbe-
reich als Wettbewerbsparameter ab. Um so mehr gilt dies aus ihrer Sicht fiir den
nationalen Bereich (Heise, 1994, 78).

Dezentrale Lohnverhandlungen reduzieren auflerdem die politische Macht der
Gewerkschaften. IThre Moglichkeiten, die Regierung damit zu erpressen, da8 sie in
der Lage sind, nahezu die gesamte Volkswirtschaft lahmzulegen, gehen entschei-
dend 2uriick (Lindbeck, 1993, 135). Daher werden sie nur noch in wesentlich ge-
ringerem Umfang in der Lage sein, im politischen Entscheidungsprozef8 Sonder-
vorteile zugunsten ihrer Mitglieder herauszuholen. Im Ergebnis konnen Gewerk-
schaften als Institution dezentralen Lohnverhandlungen auf Unternehmensebene
nicht freiwillig zustimmen, ohne letztlich ihr eigene Existenzberechtigung in Frage
zu stellen.
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2. Arbeitgeberverbinde: Es ist nun aber interessant zu beobachten, daB in
Deutschland im Gegensatz zu anderen Lindern wie etwa Schweden auch die Ar-
beitgeberverbiande nicht fiir eine Abschaffung der Lohnverhandlungen auf zentra-
ler Ebene eintreten (Jacobi u.a., 1992, 238; sowie Murmann in diesem Band). Viel-
mehr wiinschen sich die Arbeitgeber in Deutschland nur wesentlich moderatere
Lohnabschliisse auf zentraler Ebene, so daB} die Unternehmungen dann ohne insti-
tutionalisierte Nachverhandlungen und ohne Streikrecht der Arbeitnehmer auf Un-
ternehmensebene freiwillig entsprechend ihrer jeweiligen Rentabilitétssituation
Zulagen zahlen konnen. Die Lohndrift wiirde dann offensichtlich erheblich zuneh-
men (Frohlich u.a., 1994, 51; Revel, 1994, 117f.; Schnabel, 1994). Aus Sicht der
bestehenden Institutionen auf Arbeitgeberseite ist diese Losung optimal, wird doch
einerseits das Fortbestehen des Verbands gewihrleistet, und andererseits das Inter-
esse der einzelnen Unternehmungen an niedrigeren und flexibleren Lohnabschliis-
sen beriicksichtigt (Streeck, 1984, 295). Es ist jedoch offensichtlich, da dies nur
eine Wunschvorstellung der Arbeitgeberseite bleiben wird. Die Gewerkschaften
haben ein existentielles Interesse daran, daB sich die zentralen Lohnerhéhungen
zumindest an der durchschnittlichen Produktivitdts- und Inflationsentwicklung
orientieren und daB somit das Ausmalfl der Lohndrift eng begrenzt bleibt. Anderen-
falls wird es den Arbeitnehmern kaum noch zu vermitteln sein, warum sie finan-
zielle Beitridge zugunsten der zentralen Gewerkschaft leisten sollen. Insofern ist es
extrem unwahrscheinlich, da8 zentral ausgehandelte Lohnvereinbarungen jemals
echte Mindestlohne im Sinne der Arbeitgeber darstellen werden (Streeck, 1984,
304). Im Ergebnis sitzen Gewerkschaften und Arbeitgeberverbinde im selben
Boot, weil sie beide als Institutionen zentrale Lohnvereinbarungen aufgrund von
Verbandsinteressen beibehalten wollen. Dies setzt den Fortbestand der Gegenseite
voraus (,,it takes two to tango*), so daB} beide Seiten immer nur versuchen, ihre
relative Machtposition zu stidrken. Die Existenzberechtigung der Gegenseite wird
hingegen nicht in Frage gestellt (Jacobi u.a., 1992, 241).

So lange aber Gewerkschaften und Arbeitgeberverbinde fiir den Fortbestand der
zentralen Lohnverhandlungsebene eintreten, sind auch von der Politik keine ent-
scheidenden Impulse zugunsten dezentralerer Lohnverhandlungen zu erwarten.
Dafiir sind die beiden groBen Volksparteien in Deutschland viel zu eng mit Ge-
werkschaften und Arbeitgebern verflochten und auf deren Unterstiitzung angewie-
sen. Von den Sozialdemokraten kann aufgrund ihrer historischen Wurzeln und auf-
grund ihrer Parteiprogrammatik ohnehin nicht erwartet werden, daB sie fiir dezen-
tralere Lohnverhandlungen und damit fiir eine Stidrkung der Marktkrifte auf dem
Arbeitsmarkt eintreten. Es iiberrascht hingegen schon eher, daB die Union als die
Partei Ludwig Erhards ebenfalls ein tiefes Mif8trauen gegen mehr Markt auf dem
Arbeitsmarkt hegt. Eindrucksvoll belegen 148t sich dies etwa durch das Festhalten
am Instrument der Allgemeinverbindlichkeitserkldrung und an der aktuellen Dis-
kussion iiber Leiharbeiter auf dem Bau. Es besteht offensichtlich ein Widerspruch
zwischen den Lippenbekenntnissen der Union zur Marktwirtschaft und der fakti-
schen Riicksichtnahme auf die Interessen beider Tarifparteien, zu denen enge per-
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sonelle und organisatorische Kontakte bestehen. Insofern kann man durchaus von
einem ,christlich-sozialdemokratischem Grundkonsens sprechen, wonach der Ar-
beitsmarkt einen besonderen Markt darstellt, auf dem ein allzu freies Walten der
Marktkrifte abzulehnen ist.

I1. Wie entwickelt sich die Macht der Tarifvertragsparteien im Zeitablauf?

Die Schlagkraft von Interessengruppen hédngt neben der Gruppengroe auch ent-
scheidend von der Homogenitit der Interessen der Mitglieder ab, und von deren
Bereitschaft, zum Erfolg der Gruppe beizutragen (Olson, 1965). Je heterogener
eine Gruppe ist, desto schlechter lassen sich ihre Interessen biindeln und desto ge-
ringer ist die Bereitschaft des einzelnen, einen Beitrag zum Erfolg der Gruppe zu
leisten. Folglich sinkt auch ihre Schlagkraft und damit ihr Einflufl im politischen
ProzeB. Es ist nun aber gerade spannend zu beobachten, da sich die Interessen-
konflikte sowohl auf der Arbeitnehmer- als auch auf der Arbeitgeberseite zu ver-
schirfen scheinen, so dal deren ,,Tarifkartell (Mdschel, 1991, 39) auseinanderzu-
brechen droht (Katz, 1993, 15 ff.; Streeck, 1984, 311).

Auf der Arbeitnehmerseite verschirft sich zunehmend der Konflikt zwischen
den beschiftigten Insidern und den arbeitslosen Outsidern, die in der Regel nur
iiber einen unterdurchschnittlichen oder aufgrund des Strukturwandels vom indu-
striellen hin zum Dienstleistungssektor nur noch in geringerem Umfang nachge-
fragten Humankapitalbestand verfiigen. Zu einem erheblichen Prozentsatz sind die
Outsider Langzeitarbeitslose, die am Arbeitsmarkt nur noch schwer vermittelbar
sind. Wiéhrend Outsider an niedrigeren und flexibleren Lohnabschliissen interes-
siert sind, um so wieder eine Beschiftigungschance zu erhalten, lehnen die ge-
werkschaftlich organisierten Insider gerade dies weitgehend ab. Offensichtlich
hingt jedoch die Macht der Insider, ihre Verweigerungshaltung beizubehalten, ne-
gativ vom Bestand und vor allem auch dem Zuwachs an Arbeitslosen ab. Die in
Deutschland seit nunmehr zwanzig Jahren zu beobachtende stufenweise Verschér-
fung der Situation auf dem Arbeitsmarkt unterhohlt daher sukzessive die Macht
der Gewerkschaften.

Die Gewerkschaften kommen allerdings nicht nur von der Seite der Arbeitslosen
und eher gering Qualifizierten immer mehr unter Druck. Vielmehr wird auch die
Bereitschaft der gut ausgebildeten Arbeitnehmer, die iiber ein erhebliches allge-
meines und vor allem auch betriebsspezifisches Humankapital verfiigen, geringer,
einer Gewerkschaft beizutreten. Aufgrund der wechselseitigen Abhingigkeit zwi-
schen den Unternehmungen und dieser Gruppe von Arbeitnehmern, sinkt das Be-
diirfnis dieser Arbeitnehmer, sich in zentralen Lohnvereinbarungen von einer Ge-
werkschaft vertreten zu lassen. Dezentral ausgehandelte Vereinbarungen iiber den
Lohn, aber auch iiber die Arbeitsbedingungen und ihre Mitspracherechte im Pro-
duktionsprozeB gewinnen fiir sie an Attraktivitit (OECD, 1994, 184). Bedenkt
man, daB dezentrale Lohnvereinbarungen die Lohndispersion vergroBern und daf3
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die relative Lohnposition sicherlich ein wichtiger Parameter in der Nutzenfunktion
ist (Gylfason/Lindbeck, 1984), dann wird schon aus diesem Grund ersichtlich,
warum sich diese Gruppe von Arbeitnehmern durch dezentrale Lohnvereinbarun-
gen besser stellt (Freeman/Gibbons, 1993; Soskice, 1990, 52). Die Gewerkschaf-
ten geraten daher von beiden Seiten des Qualifikationsspektrums in einer Art Zan-
genbewegung unter Druck. Insofern ist es auch nicht verwunderlich, da3 ihr Wi-
derstand gegen dezentralere und flexiblere Vereinbarungen iiber den Lohn und die
Arbeitsbedingungen erlahmt und abbrockelt.

Man konnte nun etwas voreilig schlu3folgern, dafl der zu beobachtende Trend
hin zu dezentraleren Lohnvereinbarungen das bloSe Ergebnis einer Verschiebung
der relativen Macht zugunsten der Arbeitgeberseite ist. Dies ist allerdings nur zum
Teil richtig (Katz, 1993, 12 ff.; Windolf, 1989, 5). Sicherlich hat die stark gestiege-
ne internationale Kapitalmobilitat bei vergleichsweise international nach wie vor
relativ immobilen Arbeitnehmern, und auch der in den 80er Jahren weithin zu be-
obachtende politische Rechtsruck die relative Machtposition der Arbeitgeberseite
gestérkt (Soskice, 1990, 52). Allerdings ist in bezug auf den Zentralisierungsgrad
der Lohnverhandlungen die Interessenlage der Arbeitgeber durchaus nicht einheit-
lich. Wie schon ausgefiihrt wurde, ist der Arbeitgeberverband aus einem fiir jede
Biirokratie typischen Selbsterhaltungstrieb an der Beibehaltung der zentralen
Lohnvereinbarungen interessiert. Etwas differenzierter stellt sich das Bild jedoch
auf Unternehmensebene dar. Grofe, stark arbeitsteilig organisierte und kapitalin-
tensive Unternehmungen, die eher standardisierte Massenprodukte herstellen und
die kaum Effizienzlohnprobleme aufweisen, wollen tendenziell zentrale Lohnver-
einbarungen beibehalten. Sie befiirchten, dafl sie sich bei institutionalisierten
Lohnvereinbarungen auf Unternehmensebene schlechter stellen, da ein Streik bei
ihnen aufgrund ihres hohen, fest installierten Kapitalstocks erhebliche Verluste ver-
ursacht, und sie daher leicht erpreibar sind (Revel, 1994, 99).

Ganz anders sieht hingegen die Interessenlage der Unternehmungen im Bereich
einfacher Dienstleistungen aus. Diese Unternehmungen sind in der Regel weniger
kapitalintensiv und daher bei dezentralen Lohnverhandlungen nicht so erprefbar.
Auflerdem lassen diese Unternehmungen meist sehr einfache Titigkeiten verrich-
ten, so daf} sie kaum Effizienzlohnprobleme aufweisen. Diese Unternechmungen
stellen sich durch dezentrale Lohnvereinbarungen nicht nur besser, sondern sie
sind vielfach die Voraussetzung dafiir, daf8 solche Unternehmungen iiberhaupt exi-
stieren konnen. Nicht umsonst ist der Bereich einfacher Dienstleistungen in
Deutschland etwa im Vergleich zu den USA stark unterentwickelt. In bezug auf
den Zentralisierungsgrad der Lohnverhandlungen ganz dhnlich sieht die Interes-
senlage derjenigen Unternehmungen aus, die humankapitalintensive, innovative
und meist speziell an den Kundenwiinschen orientierte Produkte in relativ kleiner
Stiickzahl herstellen. Diese zumeist recht jungen, oftmals kleinen und mittelgroflen
Unternehmungen bevorzugen insbesondere aufgrund ihrer erheblichen Effizienz-
lohnprobleme dezentrale Lohnvereinbarungen (Ramaswamy/Rowthorn, 1993;
Freeman/ Gibbons, 1993). Es fillt den Arbeitgeberverbdnden immer schwerer, ge-
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