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Kurzfassung

Das durch branchenweite Tarifvertrdge dominierte deutsche System der Lohnfindung und der Rege-
lung von Arbeitsbedingungen wird trotz unbestreitbarer Verdienste in der Vergangenheit immer mehr
in Frage gestellt. Als Reaktion auf die zunehmenden Herausforderungen des internationalen Wettbe-
werbs sowie des technischen und strukturellen Wandels wird hdufig eine Dezentralisierung und ,Ver-
betrieblichung” der Lohnfindung zur Erhéhung der betrieblichen Flexibilitat gefordert.

Der vorliegende Uberblick tber die wirtschafts- und sozialwissenschaftliche Forschung zu diesem
Thema macht deutlich, dass sowohl zentrale, Uberbetriebliche als auch dezentrale, betriebliche Rege-
lungen verschiedene Starken und Schwachen aufweisen, die je nach Betrieb und Branche bzw. je nach
einzel- oder gesamtwirtschaftlicher Sicht von unterschiedlicher Bedeutung sind. Ein in jeder Hinsicht
optimales Lohnfindungssystem und eine besonders vorteilhafte Tarifverhandlungsebene lassen sich
beim heutigen Stand der Forschung nicht eindeutig identifizieren.

Eine Dezentralisierung bzw. Verbetrieblichung der Lohnfindung erweitert auf der einen Seite den
Gestaltungsspielraum der Betriebe und ermoglicht ihnen flexiblere Reaktionen auf neue Herausforde-
rungen. Sie erlaubt differenzierte Abschlisse und vergréBert damit mittel- und langfristig die Lohn-
spreizung. Zudem ermdglicht sie eine genauere Orientierung an der wirtschaftlichen Lage und
Leistungsféhigkeit eines Betriebes. Auf der anderen Seite erhéht eine Verbetrieblichung tendenziell
den Verhandlungsaufwand und damit die Transaktionskosten, sie belastet das Betriebsklima und lasst
das Arbeitskampfrisiko steigen. Gesamtwirtschaftlich durfte sie ferner zu einer (weiteren) Abnahme
der tarifvertraglichen Abdeckungsrate fihren. Ihre Auswirkungen auf die Investitionen bzw. Innovatio-
nen und die Hohe der Lohne sind a priori offen und hangen nicht zuletzt von der wirtschaftlichen Lage
und den Machtverhéltnissen im Betrieb ab. Méglich sind sowohl Lohnsenkungen zur Sicherung der
Arbeitspldtze in weniger erfolgreichen Betrieben als auch die Umverteilung betrieblicher Innovations-
ertrdge auf die Arbeitnehmer in Uberdurchschnittlich profitablen Betrieben (was Investoren ab-
schrecken konnte).

Insgesamt deutet aus theoretischer wie empirischer Sicht wenig darauf hin, dass eine generelle Verla-
gerung der Tarifverhandlungen auf die Betriebsebene in Deutschland in jedem Fall von Vorteil sein
durfte.
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1. Problemstellung

Das in Deutschland praktizierte System der Lohnfindung und der Regelung von Arbeitsbedingungen ist
in den letzten Jahren mehr und mehr ins Gerede gekommen. Trotz unbestreitbarer Verdienste in der
Vergangenheit wird dieses zweistufige System, in dem die Tarifvertragsparteien branchenweit tarif-
liche Mindestlohne aushandeln, die auf Betriebsebene durch Ubertarifliche Differenzierungen erganzt
werden kdnnen, von vielen Seiten zunehmend in Frage gestellt. Auftrieb erhielt die Diskussion durch
die schwer wiegenden konjunkturellen und strukturellen Probleme im vereinigten Deutschland, die
hohe Arbeitslosigkeit sowie die zunehmenden Herausforderungen des internationalen Wettbewerbs
und des technischen Wandels. So argumentieren z.B. Berthold/Stettes (2001, 2), dass sich das institu-
tionelle Arrangement des Branchentarifvertrags in den fiinfziger und sechziger Jahren ,als tolerierbares
Instrument und konforme Verfassung fir den Arbeitsmarkt” der deutschen Volkswirtschaft im Aufhol-
prozess erwiesen habe, doch duB3ern sie starke ,Zweifel, ob die derzeit ausgestaltete Tarifautonomie
mit flachendeckenden Tarifvereinbarungen den Erfordernissen der Gegenwart und Zukunft gerecht
wird”.

Angesichts der beschaftigungspolitischen Probleme in Deutschland wird von manchen ein System-
wechsel gefordert — weg von den bislang dominierenden, als zu teuer und zu starr empfundenen
Branchentarifvertragen und hin zu vermeintlich flexibleren, differenzierteren Vereinbarungen auf
Betriebsebene." Bei derartigen Forderungen nach einer Dezentralisierung oder ,Verbetrieblichung” der
Lohnfindung wird leicht Ubersehen, dass sowohl zentrale, Uberbetriebliche als auch dezentrale,
betriebliche Regelungen verschiedene Starken und Schwachen aufweisen, die je nach Betrieb und
Branche bzw. einzel- und gesamtwirtschaftlicher Sicht von unterschiedlicher Bedeutung sein kénnen.
Welche Vor- und Nachteile dies sein konnen, wie sich diese auswirken und was eine (De-)Zentralisie-
rung bewirken wiurde, ist in den letzten zwei Jahrzehnten zunehmend zum Gegenstand wirtschafts-
und sozialwissenschaftlicher Forschung geworden. Im Folgenden soll deshalb ein Uberblick tber diese
theoretische und empirische Forschung und ihre wesentlichen Erkenntnisse gegeben werden. Dabei
wird sich herausstellen, dass die Frage der optimalen Regelungsebene fur Léhne und Arbeitsbedin-
gungen wesentlich komplexer ist und bisher weniger eindeutige Antworten oder gar Empfehlungen
hervorgebracht hat als in der 6ffentlichen Diskussion hdufig zum Ausdruck kommt.

Ausgangspunkte der Untersuchung sind eine knappe Darstellung der institutionellen Rahmenbedin-
gungen und ihrer praktischen Umsetzung in Deutschland (Kapitel 2) sowie ein kurzer Uberblick tGber
weltweite wirtschaftliche, technische und strukturelle Entwicklungen, die sich als schwierige Heraus-
forderungen fur die Tarifpolitik erweisen (Kapitel 3). Danach werden die Vor- und Nachteile verschie-
dener Regelungsebenen der Lohne und Arbeitsbedingungen aus Sicht der betroffenen Unternehmen
und Arbeitnehmer (bzw. ihrer Vertreter) analysiert (Kapitel 4). Diese Betrachtungen aus der Mikro-Per-
spektive werden ergdnzt um eine Makro-Analyse der gesamtwirtschaftlichen Auswirkungen einer
Dezentralisierung der Lohnfindung (Kapitel 5). Einige Schlussfolgerungen und Anwendungen auf die
Situation in Deutschland runden den Forschungstberblick ab (Kapitel 6).

1 So fordert z.B. Siebert (1998, 156): ,Der LohnfindungsprozeB muf starker dezentralisiert werden ..."; vgl. auch Berthold (2001). Der Wissenschaft-
liche Beirat beim BMWA (2004) spricht sich fir gesetzliche Oﬁ‘nungsklausel aus. Dagegen meint Wey (2004, 147): ,Ein um Offnungsklauseln erganz-
tes Flachentarifsystem scheint das am wenigsten sinnvolle Lohnfindungsregime zu sein ...".
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2. Institutionelle Rahmenbedingungen
in Deutschland

Aufgrund der grundgesetzlich verankerten Tarifautonomie regeln in Deutschland unabhangige
Gewerkschaften auf der einen und Arbeitgeberverbénde oder einzelne Unternehmen auf der anderen
Seite selbstandig die Ausgestaltung der Lohne und Arbeitsbedingungen. Der Staat verzichtet auf Ein-
griffe in diesen konflikttréchtigen Bereich und beschrénkt sich auf die Festlegung des rechtlichen Rah-
mens (z.B. das Tarifvertragsgesetz), innerhalb dessen die Tarifvertragsparteien bei ihren Verhand-
lungen weitgehend freies Spiel haben, sofern sie nicht gegen sonstiges Recht verstoBen.”

Im Rahmen dieser Rechtsordnung kénnen Vereinbarungen tber Léhne und sonstige Arbeitsbedingun-
gen entweder einzel- oder kollektivvertraglich getroffen werden (vgl. Abbildung 1). Individualrechtli-
che Abreden werden in einem Arbeitsvertrag zwischen einem einzelnen Arbeitnehmer und seinem
Arbeitgeber festgehalten. Fir kollektivrechtliche Regelungen gibt es mehrere Méglichkeiten auf ver-
schiedenen Ebenen: Hier schlieBen meist Gewerkschaften als Vertreter der Arbeitnehmer entweder mit
einzelnen Unternehmen bzw. Betrieben Firmentarifvertrdge oder Uberbetrieblich mit Arbeitgeberver-
banden so genannte Verbands-, Branchen- oder Flachentarifvertrage fur ihre Mitglieder. Daneben sind
auch kollektive Betriebsvereinbarungen zwischen Geschaftsleitung und Betriebsrat fir die Belegschaft
eines Betriebs mdglich. Sie durfen allerdings — wegen einer Sperrklausel in § 77 Abs. 3 Betriebs-
verfassungsgesetz — nicht Arbeitsentgelte und sonstige Arbeitsbedingungen betreffen, die Ublicher-
weise durch Tarifvertrag geregelt werden.

Abbildung 1: Regelung von Léhnen und Arbeitsbedingungen

individualrechtlich kollektivrechtlich

mit einzelnem mit Gewerkschaft mit Betriebsrat
Arbeitnehmer

Arbeitsvertrag Tarifvertrag Betriebsvereinbarung
/\ (nicht Gber Lohne etc.)
Verbands-Tarifvertrag Firmen-Tarifvertrag

(branchenweit)

Damit hat der Tarifvertrag Vorrang gegentber der Betriebsvereinbarung und dem Einzelarbeitsvertrag.
Tarifvertrage gelten unmittelbar und zwingend fur die erfassten Einzelarbeitsverhaltnisse, sie konnen
nicht durch Einzelarbeitsvertrdge abbedungen werden. Als Rechtsnormen sind sie Bestandteil der
staatlichen Rechtsordnung und gestalten gesetzesgleich die Arbeitsverhaltnisse. Ein Grund fur ihren
Vorrang ist, dass Tarifvertrage aus juristischer Sicht drei wichtige Funktionen erfillen: eine Schutzfunk-

2 Fur detailliertere Erlauterungen des Tarifrechts sei auf einschlagige Kommentare zum Tarifvertragsgesetz wie z.B. Wiedemann (1999) verwiesen.



tion fur die Arbeitnehmer (die als machtmé&Big dem Arbeitgeber unterlegen betrachtet werden), eine
Ordnungsfunktion (durch Schaffung eines einheitlichen Arbeitsrechts in ihrem Geltungsbereich) und
eine Friedensfunktion (d.h. dass die dort geregelten Fragen wahrend ihrer Laufzeit nicht zum Gegen-
stand von Arbeitskampfen werden kénnen).

Das Tarifregister beim Bundesministerium fur Wirtschaft und Arbeit (2005) zeigt, dass am Jahresende
2004 fast 62.000 Tarifvertrage gultig waren. Diese hohe Zahl reflektiert die unterschiedlichen Arten
und Laufzeiten (z.B. kurzfristige Vergltungstarifvertrage und langfristige Mantel- oder Rahmentarif-
vertrage), die vielfaltigen Geltungsbereiche (Tarifbezirke, Arbeitnehmergruppen) und die verschiede-
nen Unterzeichner von Tarifvertragen (vgl. Tabelle 1). Wichtig ist im vorliegenden Zusammenhang die
Unterscheidung nach Vertragspartnern und Abschlussebenen: Ende 2004 gab es knapp 34.000 Ver-
bandstarifvertrage, die von Arbeitgeberverbédnden und Gewerkschaften fir mehr als 300 verschiede-
ne Wirtschaftszweige ausgehandelt und auch als ,Flachentarife” bezeichnet werden. Rund 8.000 Fir-
men regelten ihre Lohne und Arbeitsbedingungen eigenstdndig und hatten daflr fast 28.000
Firmentarifvertrage mit Gewerkschaften abgeschlossen.

Tabelle 1: Giiltige Tarifvertrdge am Jahresende 2004

Art der Tarifvertrage Verbandstarifvertrage Firmentarifvertrage Zusammen
West Ost West Ost
Vergltungstarifvertrage 2.459 535 4.038 1.141 8.173
Manteltarifvertrage 1.255 297 4,586 1.427 7.565
Tarifvertrage mit Mantelbestimmungen 7.424 1.091 9.744 1.900 20.159
Anderungs- und Paralleltarifvertrage 17.507 3.396 4.082 890 5.875
Zusammen 28.645 5319 22.450 5.358 61.772

Quelle: Bundesministerium fiir Wirtschaft und Arbeit (2005)

Informationen Uber den Anteil der Betriebe und Beschaftigten, fur die Lohne und Arbeitsbedingungen
durch Tarifvertrag geregelt werden, lassen sich mangels amtlicher Daten nur durch Rickgriff auf die
reprasentativen Betriebsbefragungen des IAB-Betriebspanels gewinnen (vgl. Ellguth/Kohaut 2005).
Dessen jungste Auswertungen deuten darauf hin, dass im Jahr 2004 hochgerechnet rund 41 Prozent
der westdeutschen, aber nur 19 Prozent der ostdeutschen Betriebe durch Verbands- bzw. Branchen-
tarifvertrage gebunden waren (vgl. Tabelle 2). Firmentarifvertrdge galten flr gut 2 Prozent der west-
deutschen und 4 Prozent der ostdeutschen Betriebe. Uber die Halfte der westdeutschen und gut drei
Viertel der ostdeutschen Betriebe waren nicht tarifgebunden. Allerdings gaben viele dieser nicht
tarifgebundenen Betriebe an, sich in ihren Einzelarbeitsvertrdgen an bestehenden Branchen-
tarifvertragen zu orientieren.’

3 Diese Orientierung betrifft vor allem die Festsetzung der Léhne und Gehélter sowie den Jahresurlaub, wahrend Anlehnungen an finanzielle Zusatz-
leistungen (wie Weihnachts- und Urlaubsgeld) deutlich seltener sind (vgl. Ellguth/Kohaut 2005). Die vielféltigen Orientierungsfunktionen von Tarifver-
tragen flr nicht tarifgebundene Firmen verdeutlichen auch Befragungen von Managern und Betriebsraten durch Bahnmiiller (2002), Bispinck (2005)
und Artus (2005).
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Tabelle 2: Tarifbindung der Betriebe und Beschéftigten 2004
- Anteil der jeweils betroffenen Betriebe/Beschéftigten in Prozent -

Beschaftigte (am 30.06.2004) Branchen- Firmen- Kein Tarifvertrag
tarifvertrag tarifvertrag (davon Orientierung
an einem Tarifvertrag)

West Ost West Ost West Ost
1 bis 9 36 15 2 3 63 (36) 82 (39)
10 bis 49 53 31 3 7 44 (53) 62 (48)
50 bis 199 59 45 8 16 33 (53) 39 (49)
200 bis 499 70 57 11 19 20 (59) 25 (57)
500 und mehr 81 65 12 20 8 (52) 15 (47)
Betriebe gesamt 41 19 2 4 57 (40) 77 (40)
Beschaftigte gesamt 61 41 7 12 32 (50) 48 (47)

Quelle: 1AB-Betriebspanel 2004 (Ellguth/Kohaut 2005)

Tabelle 2 zeigt, dass fur groBere Betriebe haufiger Tarifvertrage gelten. Der ermittelte Durchschnitt
beim Tarifbindungsgrad wird besonders stark durch Kleinbetriebe mit maximal neun Beschaftigten
gesenkt, von denen im Westen nur gut jeder dritte und im Osten nicht einmal jeder finfte einem Tarif-
vertrag unterliegt. Die Mehrzahl dieser Kleinbetriebe regelt die Arbeitsbedingungen ihrer Beschaftig-
ten durch Einzelarbeitsvertrdge und orientiert sich dabei relativ selten an Tarifvertragen. Uber die
BetriebsgréBenklassen hinweg steigt der Anteil der Betriebe mit Branchen- und mit Firmen-
tarifvertradgen stetig mit der GroBe, wahrend der Anteil der Betriebe ohne Tarifvertrag spiegelbildlich
dazu fallt.*

Angesichts dieses GroBeneffekts ergibt sich ein deutlich groBerer Geltungsbereich, wenn man - unter
der plausiblen Annahme, dass die Arbeitgeber nicht zwischen (direkt tarifgebundenen) gewerkschaft-
lich organisierten und anderen Mitarbeitern differenzieren — die Tarifbindung statt auf die Betriebe auf
die Beschaftigten bezieht. Hochgerechnet waren im Jahr 2004 rund 61 Prozent der westdeutschen und
41 Prozent der ostdeutschen Arbeitnehmer in einem Betrieb tatig, der einem Branchentarif unterlag.
Firmentarifvertrage galten fir 7 Prozent der Beschaftigten in den alten und 12 Prozent der Beschaftig-
ten in den neuen Bundeslandern. Keinen Tarifvertrag gab es fir ein Drittel der westdeutschen und fast
die Halfte der ostdeutschen Beschaftigten. Jeweils rund die Hélfte dieser Arbeitnehmer wurde jedoch
indirekt von Tarifvertragen erfasst, da sich ihre Betriebe daran orientierten.®

Diese Daten verdeutlichen, dass branchenweite Verbandstarifvertrdge immer noch eine dominierende
Rolle im deutschen Lohnfindungssystem spielen, die Uber ihren juristischen Geltungsbereich weit hin-
ausgeht. Allerdings gibt es verschiedene Anzeichen fir eine zunehmende Dezentralisierung der Fest-
legung von Léhnen und Arbeitsbedingungen innerhalb dieses Systems, die auch als Verbetrieblichung
bezeichnet wird. So ist der Anteil der von Branchentarifvertragen erfassten Arbeitnehmer seit Mitte der
neunziger Jahre in Westdeutschland um elf und in Ostdeutschland sogar um 15 Prozentpunkte zurtick-
gegangen (vgl. Schnabel 2005, Ellguth/Kohaut 2005). Zugleich hat sich die Zahl von Unternehmen mit
Firmentarifvertragen seit 1990 mehr als verdreifacht, auch wenn sie weiterhin nur einen geringen
Anteil der Beschéftigten betreffen (vgl. Bundesministerium fir Wirtschaft und Arbeit 2005).

4 Okonometrische Analysen deuten darauf hin, dass neben der GréBe eines Betriebs auch dessen Rechtsform, Alter, Eigentiimerschaft und Beschaf-
tigtenstruktur die Wahrscheinlichkeit einer (Fldchen-) Tarifbindung signifikant beeinflussen (vgl. Lehmann 2002, Kohaut/Schnabel 2003).

5 Mit dieser Tarifbindungsrate nimmt Deutschland bei internationalen Vergleichen einen Platz im unteren Mittelfeld ein (vgl. Traxler et al. 2001, Vis-
ser 2003). Derartige empirische Analysen deuten darauf hin, dass die Hohe der tariflichen Abdeckungsrate signifikant positiv von
Allgemeinverbindlicherklarungen und dhnlichen staatlichen Ausweitungsprozeduren des tariflichen Geltungsbereichs sowie vom gewerkschaftlichen
Organisationsgrad beeinflusst wird. Dominieren branchenweite Tarifvertrage, so fallt der Abdeckungsgrad ebenfalls héher aus als bei Firmentarif-
vertragen (vgl. Traxler 2003).
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Zudem haben Arbeitgeberverbénde und Gewerkschaften in ihren Tarifvertragen mehr und mehr Off-
nungsklauseln eingebaut, mit denen sie in einem von ihnen selbst gezogenen Rahmen den Betrieben
Abweichungen von tariflichen Normen erlauben. Meist weisen Offnungsklauseln den Betriebsparteien
(also Unternehmensleitung und Betriebsrat) eine gewisse Regelungsbefugnis durch Betriebsvereinba-
rung zu und versetzen sie damit in die Lage, besonderen Umstanden Rechnung zu tragen, die vor Ort
sachgerechter geregelt werden kénnen. Offnungsklauseln spielen bereits seit Mitte der achtziger Jahre
eine wichtige Rolle bei Fragen der Arbeitszeitflexibilisierung und werden seit Mitte der neunziger Jahre
zunehmend auch auf Entgeltfragen angewandt.® Unter den tarifgebundenen Betrieben mit Betriebsra-
ten und mindestens 20 Besché&ftigten machten 2004/05 rund drei Viertel Gebrauch von Offnungs-
klauseln. Zwei Drittel dieser Betriebe verwendeten Offnungsklauseln zur Regelung variabler Arbeits-
zeiten, wahrend lohn- und gehaltsbezogene Offnungs- und Differenzierungsklauseln deutlich seltener
(und dann vor allem bei schlechter Ertragslage) genutzt wurden (vgl. Bispinck 2005).

Offnungsklauseln sind fir tarifgebundene Betriebe unabdingbare Voraussetzung fiir die Vereinbarung
von betrieblichen ,Biindnissen fur Arbeit”, die auch als ,Beschaftigungspakte” oder ,Standortsiche-
rungsvereinbarungen” bezeichnet werden. In derartigen Vereinbarungen verpflichten sich Ublicherwei-
se die Betriebsrdte zu kostensenkenden und/oder produktivitdtssteigernden Zugestandnissen der
Belegschaften bei Einkommen, Arbeitszeiten und sonstigen Arbeitsbedingungen, wahrend die Arbeit-
geber als Gegenleistung Beschéaftigungsgarantien oder Investitions- bzw. Standortzusagen geben.
Dabei werden oft auch Themen verhandelt, die nicht der Mitbestimmung unterliegen, sondern dem
Direktionsrecht der Betriebsleitung oder der Regelung durch die Tarifparteien. Solche Abkommen wer-
den inzwischen nicht mehr nur in wirtschaftlichen Notlagen abgeschlossen, sondern spielen als strate-
gische Instrumente einer vorausblickenden betrieblichen Beschaftigungs- und Standortpolitik in vielen
Branchen eine zunehmend wichtige, aber nicht unumstrittene Rolle.” Allerdings finden sich derartige
Bundnisse auch in Betrieben, die nicht von einer Offnungsklausel Gebrauch machen kénnen oder gar
nicht tarifgebunden sind, obwohl dort die Betriebsrate formell nicht Gber Léhne und Arbeitsbedingun-
gen verhandeln dirfen. Neben der kontrollierten Dezentralisierung durch Offnungsklauseln zeigt sich
also zunehmend eine unregulierte Verbetrieblichung der Tarifpolitik, die schwer wiegende juristische
Probleme aufwirft.®

Die Tatsache, dass von den Betrieben in Deutschland sowohl die betriebliche als auch die tberbe-
triebliche Regelungsebene (aber keine der beiden ausschlieBlich) genutzt wird, deutet darauf hin, dass
beide Formen der Festlegung von Lohnen und Arbeitsbedingungen spezifische Stérken und
Schwaéchen aufweisen. Die Tendenz zur Dezentralisierung, die nicht nur in Deutschland zu beobachten
ist,” mag dann darauf zurlckzufiihren sein, dass die Vor- und Nachteile verschiedener Ebenen im Zeit-
ablauf ein anderes Gewicht bekommen haben. Welche Vor- und Nachteile es gibt, wie schwer diese
wiegen und welche mikro- oder makro6konomischen Auswirkungen die Wahl einer bestimmten Tarif-

6 Fur ausfihrlichere Darstellungen von Offnungsklauseln samt Typisierungen und Fallbeispielen sei auf Schnabel (2003, 82ff)), Férster (2003),
Bispinck/WSI-Tarifarchiv (2004) sowie Bundesministerium fur Wirtschaft und Arbeit (2005) verwiesen.

7 Eine Typisierung betrieblicher Blindnisse flir Arbeit bieten Rehder (2003) und Streeck/Rehder (2003), denen zufolge heute in fast der Halfte der 120
groBten deutschen Unternehmen derartige Vereinbarungen existieren. Gut ein Viertel der Betriebe mit Betriebsrat und mehr als 20 Beschaftigten
verfligen laut WSI-Betriebsratebefragung 2002 Uber betriebliche Vereinbarungen zur Beschaftigungs- und Standortsicherung (vgl. Bispinck/Schulten
2003). Fir umfassende Darstellungen der Ausgestaltung und Ergebnisse von betrieblichen Blindnissen sei auch auf den von Seifert (2002) heraus-
gegebenen Sammelband mit nationalen und internationalen Studien sowie auf die empirische Untersuchung fir den deutschen Maschinen- und
Anlagenbau durch Berthold et al. (2003) verwiesen.

8 Wie darauf rechtspolitisch reagiert werden sollte, ist auch unter Arbeitsrechtlern stark umstritten: Wéhrend z.B. Dieterich (2002) wie die Mehrheit
der Arbeitsrechtler vor verfassungswidrigen Flexibilisierungen warnt, hélt Hromadka (2003) die Erganzung des Tarifrechts um eine Offnungsklausel
fur betriebliche Buindnisse furr verfassungskonform und zweckmaBig.

9 Auch in einigen anderen europdischen Landern ist seit langerem eine gewisse Dezentralisierung der Lohnfindung zu verzeichnen, die sich vor allem
darin duBert, dass die unteren Ebenen ein starkeres Gewicht bekommen, ohne gleich zu dominieren. Die wichtigste Verhandlungsebene hat sich in
den meisten Landern in den letzten beiden Jahrzehnten nicht geandert (vgl. EIRO 2000). Bedeutsame Ausnahmen sind Schweden, wo die bran-
chenubergreifenden Verhandlungen auf Initiative der Arbeitgeber durch Branchentarifverhandlungen abgelost wurden (vgl. Swenson/Pontusson
2000), und GroBbritannien, wo die Branchenebene als wichtigste Regelungsebene durch die Unternehmens- oder Betriebsebene ersetzt wurde (vgl.
Zagelmeyer 2004). Weniger eindeutig verlief die Entwicklung z.B. in Déanemark (vgl. Lind 2004), Spanien (vgl. Martin Artiles/Alos Moner 2003) und
der Schweiz (vgl. Mach/Oesch 2003).
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verhandlungsebene haben kann, ist seit langerem Gegenstand intensiver 6konomischer, soziologischer
und politologischer Forschung.” In den folgenden Kapiteln werden diese Vor- und Nachteile unter-
schiedlicher Regelungsebenen zuerst aus Sicht der betroffenen Unternehmen und Arbeitnehmer (bzw.
ihrer Vertreter) und dann aus gesamtwirtschaftlicher Sicht analysiert. Zuvor soll jedoch noch kurz dar-
auf eingegangen werden, weshalb die Frage der optimalen Regelungsebene und ihrer Verlagerung auf
untere Ebenen in den letzten Jahren eine zunehmende Bedeutung erlangt hat.

10 Uberblicke Gber diese Forschung bieten z.B. Calmfors (1993), Berthold/Fehn (1996), Traxler et al. (2001), Aidt/Tzannatos (2002), Flanagan (2003)
und Zagelmeyer (2004).
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3. Globale Entwicklungen und strukturelle
Herausforderungen fiir die Tarifpolitik

In den letzten zwei Jahrzehnten kam es zu einer Reihe von (welt)wirtschaftlichen Verdnderungen, die
zu einer massiven Herausforderung fur die Tarifpolitik und die Wahl einer optimalen Regelungsebene
wurden und aus denen haufig eine Tendenz zur Dezentralisierung und Verbetrieblichung der Arbeits-
beziehungen abgeleitet wird."" Viele Lander und Staatenbinde schlugen einen starker marktwirt-
schaftlichen Weg ein, deregulierten ihre Mérkte und 6ffneten sie durch Abbau von Handelsschranken
und Kapitalverkehrskontrollen. Zudem kam es zu einem schnellen informationsgetriebenen techni-
schen Wandel, der unter anderem deutlich die Transport- und Transaktionskosten verringerte. So wur-
den Guter und Dienstleistungen zunehmend international handelbar und Kapital international fast
unbegrenzt mobil. Die Arbeitsteilung nahm weltweit zu, es ergab sich eine vertikale Desintegration
und Spezialisierung von Unternehmen sowie eine Fragmentierung von Wertschépfungsketten, die Pro-
duktionsverlagerungen erleichterten. Die Arbeitsnachfrage wurde angesichts weltweit offener Guter-
und Kapitalmarkte tendenziell elastischer und verschob sich in den hoch entwickelten Landern hin zu
héher Qualifizierten. Zugleich beschleunigte sich der strukturelle Wandel weg vom traditionell vorherr-
schenden Industriesektor und hin zum Dienstleistungs- und Informationssektor.

Durch diese zunehmende Internationalisierung bzw. Globalisierung der Wirtschaft sowie den techni-
schen und strukturellen Wandel kommt es immer mehr zu neuen Situationen und Herausforderungen,
die verschiedene Regionen, Branchen, Betriebe und Arbeitnehmergruppen ganz unterschiedlich betref-
fen und die flexible, differenzierte Losungen erfordern. Im globalen Wettbewerb wird eine hohe
Anpassungsfahigkeit der Unternehmen an sich verdndernde Bedingungen auf den Absatz- und
Beschaffungsmarkten immer wichtiger. Dabei ermdéglichen sinkende Informations- und Kommunikati-
onskosten flexiblere Formen der unternehmerischen Koordinierung, wahrend das volatilere Umfeld
starker dezentralisierte Entscheidungen erfordert.

Die Abkehr von weitgehend standardisierten, fordistischen Massengutern hin zu differenzierteren
Hochtechnologie-Produkten bringt eine ganzheitliche, starker teamorientierte Arbeitsweise mit weni-
ger Hierarchieebenen, gréBerer Selbstverantwortung und erweiterten Aufgabenbereichen der Mitar-
beiter mit sich. Dadurch gewinnen hochqualifizierte Tatigkeiten, die Pflege des betriebsspezifischen
Humankapitals, Mitspracherechte der Arbeitnehmer im Produktionsprozess und eine erfolgsorientier-
te, differenzierte Entlohnung an Bedeutung. Der Ubergang von einer standardisierten Massenproduk-
tion zu einer spezialisierteren Produktionsweise bringt eine gréBere Lohndifferenzierung mit sich, weil
differenzierte qualifikatorische und sektorale Lohnstrukturen unter anderem als Anreizinstrumente ein-
gesetzt werden konnen, damit sich die Mitarbeiter weiter qualifizieren und betriebsspezifisches
Humankapital erwerben.

Starre tarifvertragliche Regelungen sowie geringe betriebliche Entlohnungs- und Gestaltungsspielrdu-
me dirften deshalb besonders solche Unternehmen vor Probleme stellen, die in diesem post-fordisti-
schen Umfeld innovative Technologien und Produkte einfiihren wollen, ihren Mitarbeitern entspre-
chende Leistungsanreize bieten wollen und daflr dezentral flexible Entscheidungen treffen mussen.
Aber auch fir Unternehmen im Bereich einfacher, niedrig bezahlter Dienstleistungen durften dezen-
trale Lohnvereinbarungen nicht nur vorteilhaft, sondern teilweise sogar Voraussetzung fir ihre Existenz
sein. Derartige Firmen sind in der Regel weniger kapitalintensiv und daher bei dezentralen Verhand-
lungen nicht so erpressbar wie die groBen Produzenten standardisierter Massenwaren.

11 Ausfuhrlichere Erérterungen der Hintergriinde einer Dezentralisierung der Tarifpolitik finden sich bei Katz (1993), Berthold/Fehn (1996), Lind-
beck/Snower (2001), Traxler et al. (2001), Berthold (2001) und Zagelmeyer (2004). Jirgens et al. (2003) verdeutlichen die globalen bzw. industriel-
len Umbriiche und ihre Auswirkungen auf die Arbeitsbeziehungen anhand eines Vergleichs zweier leitbildpragender Branchen der ,neuen” und der
Lalten” Okonomie.
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Der Flexibilisierungsbedarf vieler Unternehmen steigt Uberdies dadurch, dass sich die Produktlebens-
zyklen generell verkirzt haben und dass angesichts des scharferen internationalen Wettbewerbs tber-
hohte Léhne und Kosten immer weniger auf die Preise und damit die Konkurrenten tberwalzt werden
kdnnen. Zudem mussen sich die Unternehmen bei weltweit verflochtenen Kapitalmarkten mehr
bemuhen, den Renditeerwartungen internationaler Anleger zu entsprechen, was in einer starkeren
Shareholder-Value-Orientierung seinen Ausdruck gefunden hat.
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4. Dezentralisierung und Verbetrieblichung
aus der Perspektive der Betroffenen

Vor dem Hintergrund der im vorigen Kapitel beschriebenen Entwicklungen und Herausforderungen soll
im Folgenden analysiert werden, inwieweit sich die unterschiedlichen Charakteristika verschiedener
Regelungsebenen der Lohne und Arbeitsbedingungen fur die Unternehmen und Arbeitnehmer als Vor-
oder Nachteil erweisen. Besonders interessant zu wissen ist, welche betrieblichen Auswirkungen von
der haufig geforderten Verlagerung der Verhandlungen und Vereinbarungen auf die Betriebsebene zu
erwarten sind.

4.1 Flexible und differenzierte Orientierung
an der betrieblichen Situation

Angesichts der oben erwahnten Herausforderungen betonen Beflirworter einer Dezentralisierung (wie
z.B. Berthold/Fehn 1996, Berthold 2001, Siebert 1998), dass die Lohnfindung auf Betriebsebene theo-
retisch eine flexible Orientierung an der spezifischen Situation sowie der wirtschaftlichen Lage und
Leis-tungsfahigkeit der Unternehmen oder Betriebe erlaubt. Die Betriebe haben einen deutlich groBe-
ren Gestaltungsspielraum als bei einer Bindung an zentrale Vereinbarungen. Durch flexible und diffe-
renzierte Anpassung der Léhne und Arbeitsbedingungen an die neuen Herausforderungen, das vola-
tilere Umfeld und den sich verscharfenden internationalen Wettbewerb lassen sich demnach
Beschaftigungsmaoglichkeiten besser nutzen."

Die flexible Orientierung an der spezifischen Situation des Betriebs und der einzelnen Arbeitnehmer
wird insbesondere durch die Umbrtiche in der Arbeitsorganisation erforderlich. Traditionelle Arrange-
ments, in denen die Beschaftigten hochspezialisierte, fragmentierte Tatigkeiten ausiibten, werden
zunehmend durch solche ersetzt, in denen groBBe Teile der Belegschaft mehrere Tatigkeiten beherr-
schen mussen. Dementsprechend werden groBe Abteilungen mehr und mehr durch kleinere, kunden-
orientierte Teams ersetzt, die stérker durch finanzielle und andere Anreize und weniger durch Anwei-
sungen gelenkt werden. Lindbeck/Snower (2001) zeigen, dass dieser Ubergang von spezialisierten zu
multiplen Tatigkeiten (,multi-tasking”) zentralisierte Regelungen von Léhnen und Arbeitsbedingungen
fur die Unternehmen weniger attraktiv und profitabel werden lasst. Das Problem besteht darin, dass
die zentralen (traditionell auf ,gleicher Lohn fir gleiche Arbeit” abzielenden) Vereinbarungen es den
reorganisierten Firmen nicht ausreichend erlauben, ihren Mitarbeitern passende Anreize fur die effizi-
ente Austbung mehrerer, meist komplementérer Tatigkeiten zu gewdhren. Auch eine zentrale Reform
der Lohn- und Gehaltsgruppen in Branchentarifvertragen konnte dieses betriebsspezifische Problem
und die entsprechenden Unterschiede zwischen den Firmen einer Branche nicht addquat berlcksichti-
gen.”

Eine dezentrale Lohnsetzung erlaubt zwar die Zahlung differenzierter, anreizschaffender Effizienzléh-
ne, kann jedoch mit dem Problem verbunden sein, dass die beschéftigten ,Insider” aufgrund betriebs-

12 Empirische Zweifel an dieser Hoffnung mag eine konometrische Untersuchung von Meyer (1992, 72) wecken, der nach dem Vergleich von je 30
westdeutschen Firmen- und Branchentarifbereichen zu dem Schluss kommt, dass ,die Tariflohndynamik bei Firmenvertragen nicht generell flexibler
ist als bei Branchenvertragen.” Allerdings bezieht sich diese Analyse auf den Zeitraum 1970-1988, in dem die oben erlduterten neuen Herausfor-
derungen noch keine so groBe Rolle spielten.

13 Laut einer Unternehmensbefragung von Pfeiffer (2003, 158f) betrachtet die Mehrzahl der Unternehmen Tarifvertrage als vorrangiges Flexibilisie-
rungshemmnis von Entgeltsystemen. Ein Uberblick tber leistungsbezogene Vergiitungsregelungen in Tarifvertragen von Bispinck (2000) macht
deutlich, dass deren Schwerpunkt nach wie vor im Bereich der Leistungsentlohnung von gewerblichen Beschaftigten in der Industrie liegt (vgl. auch
Bispinck/Schulten 2003). Problematisch ist, dass die geltenden Bestimmungen oftmals aus den sechziger und siebziger Jahren stammen und des-
halb Verhaltnisse abbilden, die mit der betrieblichen Realitdt im 21. Jahrhundert teilweise nicht mehr viel gemein haben. Zwar haben sich ertrags-
und leistungsabhéngige Vergiitungskomponenten seit den neunziger Jahren insbesondere in GroBbetrieben stark ausgebreitet, doch war dies oft
nur auf Ubertariflichem Weg maglich (vgl. Kurdelbusch 2002 laut Streeck/Rehder 2003).
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spezifischer Machtvorteile hohere Lohne auf Kosten arbeitsloser ,Outsider” durchsetzen. In ihrer
mikrodkonomischen Analyse aus Sicht des Betriebes wagen Ramaswamy/Rowthorn (1993, 17) beide
Aspekte ab und kommen zu dem Schluss, dass im Gegensatz zu den Zeiten einer tayloristischen Mas-
senproduktion heute der Effizienzlohnaspekt schwerer wiegt: ,’'Post-Fordist’ firms require a much grea-
ter degree of individuality and flexibility in devising their own wage schemes.” Allerdings kommt bei
einer diversifizierten Qualitatsproduktion der Sicherstellung von ,high trust relations” und der Verrin-
gerung von Unsicherheit eine groBe Bedeutung zu, wozu nicht zuletzt branchenweite Tarifvereinba-
rungen beitragen konnen (vgl. Streeck 1991).

Nach einem Vergleich verschiedener Erkldrungsversuche der Dezentralisierung der Lohnfindung unter-
streicht auch Katz (1993) die Uberragende Bedeutung der Reorganisation von Arbeit, weist aber dar-
auf hin, dass dies nicht nur im Interesse der Unternehmen, sondern auch ihrer Beschéaftigten sein kann.
Die Identifizierung von Innovationsmdglichkeiten, die Implementierung neuer Formen der
Arbeitsorganisation und Entlohnung sowie die Herausbildung von Produktivitdtskoalitionen sind ndm-
lich ohne aktive Einbeziehung der Mitarbeiter nicht moglich. Dadurch ergeben sich zusatzliche Mitwir-
kungs- und Mitbestimmungsoptionen der Arbeitnehmer sowie die Mdoglichkeit zur Aneignung
betriebsspezifischer Innovationsertrdge bzw. Monopolrenten, auf die im Folgenden noch ndher einge-
gangen wird.

4.2 Transaktionskosten und Betriebsfrieden

Bei der Abwagung der Vor- und Nachteile verschiedener Regelungsebenen spielen aus institutionen-
o6konomischer Sicht ebenso wie aus Sicht der beteiligten Arbeitgeber und Arbeitnehmer Transaktions-
kosten eine wichtige Rolle (vgl. Traxler 1997, Arrowsmith et al. 2003, Streeck/Rehder 2003). Durch die
Bundelung von Verhandlungen sowie die Standardisierung von Arbeitsentgelten, Arbeitsbedingungen,
Qualifikationen etc. kénnen Tarifvertrage gegenlber Einzelarbeitsvertragen den Verhandlungs- und
Regelungsaufwand fir alle Beteiligten und Betroffenen verringern und damit Transaktionskosten (im
Sinne von Williamson 1979) senken. Dieser Vorteil, der auch einer der Hauptgriinde fur die beobach-
tete freiwillige Orientierung nicht tarifgebundener Firmen an Tarifvertragen ist, fallt fir die Beteiligten
umso groBer aus, je zentraler verhandelt wird und je groBer damit der Geltungsbereich der Tarifver-
trage ist.

Allerdings verliert der Transaktionskostenvorteil in dem MaBe an Bedeutung, in dem die Unterschiede
zwischen den Betrieben und (Teil-)Branchen durch den strukturellen und technischen Wandel sowie
den intensiveren Wettbewerb zunehmen. Die oben erwadhnte Spezialisierung und Reorganisation der
Betriebe sowie deren differenziertere Lohn- und Personalpolitik fihren zu heterogenen Anforderungen
und Interessen, die immer weniger durch standardisierte Lésungen befriedigt werden kénnen. Ange-
sichts dessen mogen fir manche Unternehmen betriebsspezifische Tarifverhandlungen unter Trans-
aktionskostenaspekten nicht mehr von Nachteil sein, wahrend fur Gewerkschaften die Transaktions-
kosten deutlich hoher ausfallen, wenn sie mit vielen einzelnen Unternehmen verhandeln missen.

Das betriebliche Kalkdl dirfte sich jedoch andern, wenn neben dem direkten Aufwand fir Verhand-
lungen (in Zeit, Ressourcen und Geld) auch deren indirekte Wirkungen auf die Zusammenarbeit der
Beteiligten als Transaktionskosten im weiteren Sinne berlcksichtigt werden (vgl. Schnabel 1997, 185,
Arrowsmith et al. 2003). Im derzeit in Deutschland tberwiegend praktizierten System der branchen-
weiten Tarifverhandlungen wird das Verhéltnis zwischen Betriebsleitung und Betriebsrat bzw. Beleg-
schaft von tarifpolitischen Auseinandersetzungen in der Regel nur wenig (und auch &uBerst selten)
belastet. Tarif- bzw. Verteilungskonflikte sind bewusst auf die sektorale Ebene und die Tarifparteien
ausgelagert, wahrend die Betriebsparteien kein Recht haben, eigenstandig Arbeitskampfe auszurufen,
und Uberdies durch das Betriebsverfassungsgesetz auf vertrauensvolle Zusammenarbeit verpflichtet
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sind. Die Zentralisierung des Tarifgeschehens hat damit eine friedensstiftende Funktion, die auch die
Kooperation und Sozialpartnerschaft auf Betriebsebene fordern kann.™

Durch eine Verlagerung der Tarifverhandlungen auf die Betriebsebene wiirden auch samtliche Kon-
flikte zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern auf diese Ebene verlagert. Dies durfte nicht nur die
Verhandlungskosten erhéhen, sondern auch zu unerwiinschten Belastungen des Betriebsklimas und zu
Produktivitatsrickgéngen fahren (vgl. auch Fitzenberger/Franz 1999). Dartiber hinaus ist nicht auszu-
schlieBen, dass ,innerbetriebliche Lohnverhandlungen stets fur ,Zindstoff' nicht nur im Verhaltnis zwi-
schen Arbeitgebern und Belegschaften, sondern ebenso zwischen verschiedenen Arbeitnehmergrup-
pen innerhalb eines Unternehmens sorgen” (Seitel 1995, 448), was zusatzlich das Betriebsklima
belasten wirde.

Eine Konsequenz der Dezentralisierung und der Fragmentierung der Arbeitsbeziehungen dirfte ein
Anstieg der Streikhdufigkeit sein.” Dies kénnte zwar vermieden werden, indem man nicht die Tarif-
verhandlungen mit streikfahigen Gewerkschaften auf die Betriebsebene verlagert, sondern mittels Off-
nungsklauseln nur tarifliche Gestaltungskompetenzen auf die Betriebsparteien, die kein Recht zum
Arbeitskampf haben. Allerdings stellt sich dann friiher oder spater die Frage, ob einem Betriebsrat, der
Uber Lohne verhandelt, nicht auch ein Streikrecht zustehen sollte (vgl. Hassel 1999, Lesch 2005, Mul-
ler-Jentsch 2005).

4.3 Lohndifferenzierung und Lohnhdhe

Sowohl aus Sicht der Betriebe als auch der Beschéaftigten gehért es traditionell zu den wesentlichen
Zielen und Vorzlgen zentralisierter Verhandlungen, durch Vereinheitlichung die Léhne bzw. Lohnko-
sten aus dem Wettbewerb herauszuhalten und damit die Preiskonkurrenz zwischen den Unternehmen
zu entscharfen (vgl. Traxler 1997, Arrowsmith et al. 2003, Lesch 2005). Dieser Aspekte ist auch heute
noch fur viele Betriebe und Beschaftigte wichtig, hat jedoch durch die oben diskutierten Umwalzungen
in den letzten Jahren deutlich an Gewicht verloren.

Dass durch zentralisierte Verhandlungen die Léhne branchenweit aus dem Wettbewerb genommen
werden, erlaubt zum einen den Gewerkschaften die Umsetzung ihres Prinzips ,gleicher Lohn fur glei-
che Arbeit” und stellt zum anderen fir die Unternehmen sicher, dass ihre (tarifgebundenen bzw. -ori-
entierten) inlandischen Konkurrenten mit denselben Arbeitskosten kalkulieren mussen. Allerdings hat
auch dieser Aspekt im Zeitalter der Globalisierung an Bedeutung verloren: Sowohl die Lohnkosten-
konkurrenz des Auslands als auch der zunehmende AuBenseiterwettbewerb durch nicht tarifgebun-
dene Unternehmen im Inland setzen die deutschen Unternehmen unter Druck und lassen betriebs-
spezifische Lohnregelungen attraktiver erscheinen.

Falls (verglichen mit den Konkurrenten) zu hohe Lohnkosten bzw. produktivitdtshemmende Arbeits-
bedingungen das Hauptproblem eines Betriebes sind, mégen sich betriebsspezifische Tarifverhand-
lungen anbieten. Im Gegensatz zu Uberbetrieblichen Verhandlungen, in denen Arbeitgeberverbande
kein beschéaftigungspolitisches Mandat haben, kann auf Betriebsebene grundsatzlich auch ein Lohn-
verzicht gegen Beschaftigungssicherheit getauscht werden. Durch gleichzeitige Verhandlungen tber
Lohne und Beschaftigung lasst sich ein hoherer Beschaftigungsstand erreichen als in dem Gblichen Fall,
in dem branchenweit der Lohn und dann auf Betriebsebene die entsprechende Beschaftigungsmenge
festgelegt wird. Dieser bereits von Leontief (1946) und McDonald/Solow (1981) theoretisch aufge-

14 Bereits in den Diskussionen tber die Wiederherstellung der Tarifautonomie nach dem Zweiten Weltkrieg beflirwortete die Arbeitgeberseite ein zwei
Ebenen umfassendes Tarifsystem mit groBraumigen Tarifvertragen sowie Betriebsvereinbarungen, da dies den Wirtschaftsfrieden fordere (vgl. Nautz
1991, 184).

15 Die dkonomische Theorie interpretiert Streiks unter anderem als Mittel zur Informationsbeschaffung. Wahrend auf Betriebsebene eine asymmetri-
sche Informationsverteilung zwischen Mitarbeitern und Betriebsleitung Uber die wirtschaftliche Lage bestehen mag, so dass die Arbeitnehmer hau-
figer Streiks einsetzen mussen, um die tatsachliche Ertragslage herauszufinden, ist dies bei zentralen Verhandlungen weniger erforderlich, weil dort
Gewerkschaften und Arbeitgeber tber einen dhnlichen Informationsstand bezlglich der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung verfligen (vgl. Moene
et al. 1993, 103ff).
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zeigte Fall, in dem zu beiderseitigem Nutzen bindende Vereinbarungen Uber Lohne und Beschéaftigung
getroffen werden, wird in der arbeitsékonomischen Literatur als ,effiziente Verhandlungslésung”
bezeichnet (Erlduterung bei Borjas 2005, Kap. 11.5). Eine solche Lésung ist jedoch nicht nur durch Fir-
mentarifverhandlungen erreichbar, sondern kann auch im Rahmen von Branchentarifvertrégen umge-
setzt werden, falls diese betriebliche Biundnisse fur Arbeit zulassen.'

Allerdings ist aus theoretischer Sicht offen, ob firmenspezifische Verhandlungen fir die Betriebe
tatsachlich zu kostengunstigeren oder nicht gar zu hoheren Abschlissen fuhren. Dies hangt unter
anderem von der wirtschaftlichen Lage und Leistungsfahigkeit der Betriebe sowie der Machtposition
der Beteiligten ab, auf die spater noch eingegangen wird. Die empirische Evidenz ist hier nicht ein-
deutig: So deuten Analysen mit Daten des Hannoveraner Firmenpanels fur 1994 bis 1996 darauf hin,
dass die Bindung an einen Tarifvertrag direkt nur einen schwachen positiven Einfluss auf die betriebli-
che Lohnhohe ausibt (vgl. Jirjahn 2003), wahrend ihr indirekter Effekt einer Verringerung von Rent-
Seeking durch Betriebsrate von gréBerer Bedeutung zu sein scheint (vgl. Hibler/Jirjahn 2003). Dage-
gen zeigen Mehrebenenanalysen mit Daten der Niedersachsischen Gehalts- und Lohnstruk-
turerhebung, dass im Verarbeitenden Gewerbe bei Anwendung von Tarif- statt Einzelarbeitsvertrdgen
die Basisentlohnung fur vergleichbare Arbeitnehmer deutlich steigt. Allerdings sind die Unterschiede
zwischen Branchen- und Firmentarifvertragen gering, da das Lohndifferenzial im Jahr 2001 fur Bran-
chenvertrage 12 Prozent und fur Firmenvertrdge 11 Prozent betrug (vgl. Gerlach/Stephan 2004). Etwas
starkere Lohneffekte einer Branchen- verglichen mit einer Firmentarifbindung ermitteln auch Brixy et
al. (2004) mit gesamtwirtschaftlichen Daten des IAB-Betriebspanels 1997-2001, wohingegen Kélling
et al. (2005) bei Firmentarifen etwas groBere Lohneffekte feststellen, die in erster Linie gering Qualifi-
zierte betreffen.

4.4 Investitionen, Innovationen und Produktivitat

Ob und in welcher Richtung sich die Ebene von Tarifverhandlungen und -vereinbarungen auf Investi-
tionen und Innovationen auswirken, ist in der Literatur umstritten. Was Investitionen angeht, wird
einerseits argumentiert, dass branchenweite Vereinbarungen sich unginstig auswirken, da sie durch
ihre Orientierung an der gesamtwirtschaftlichen statt der betrieblichen Produktivitdtsentwicklung die
Amortisationsdauer bei Investitionen in Realkapital verkirzen und in einer unsicheren Welt mit unvoll-
kommenen Kapitalméarkten das Investitionsrisiko erhthen kénnen (vgl. Calmfors 1993, Berthold/Fehn
1996). Bei dezentralen Tarifvereinbarungen sei das Investitionsklima dagegen besser, da sich dort die
Entlohnung starker an der Ertragslage orientiert und die Arbeitnehmer damit gewissermafen einen Teil
des unternehmensspezifischen Investitionsrisikos Gbernehmen. Zudem seien Produktivitdtssteigerun-
gen moglich, wenn die Arbeitnehmer entsprechende MaBnahmen (wie die Einfihrung neuer Techno-
logien und Investitionen in betriebsspezifisches Humankapital) unterstiitzen, weil sie von deren Ergeb-
nissen bei betrieblichen Verhandlungen direkt profitieren konnen.

Diese Gefahr einer Aneignung betriebsspezifischer Renten durch die Arbeitnehmer bei dezentralen
Verhandlungen kénnte jedoch andererseits auch die Investitionsbereitschaft der Unternehmen verrin-
gern (vgl. Moene et al. 1993, 105ff.). Nachdem sie ihre Kapitalinvestitionen getétigt und sich damit
kurz- und mittelfristig gebunden haben, sind die Arbeitgeber bei betriebsspezifischen Lohnverhand-
lungen namlich in gewisser Weise erpressbar geworden und mussen die Ertrdge mit ihrer Belegschaft
teilen, wenn diese mit Nicht-Kooperation droht (vgl. Grout 1984). Wenn dieses ,hold-up“-Problem von
den Arbeitgebern antizipiert oder einmal schmerzhaft erfahren wird, werden sie ihre Anfalligkeit fir
derartiges ,rent seeking” dadurch verringern, dass sie ihre Investitionen zurtickfahren. Die Schwierig-
keit fur die Arbeitnehmer und ihre Vertreter (d.h. Gewerkschaften und Betriebsrate) besteht nun darin,
glaubhaft zu machen, dass sie die Unternehmen nicht durch spatere Lohnforderungen um die Friichte

16  Beijeder Verlagerung tarifpolitischer Kompetenzen auf die Betriebsrate ist aber grundsétzlich zu bedenken, dass dies auch eine entsprechende Qua-
lifizierung der Betriebsrate erforderlich machen dtirfte (vgl. Oppolzer/Zachert 2000, 32f.).

20 Arbeitspapier 118 - Verbetrieblichung der Lohnfindung und der Festlegung von Arbeitsbedingungen Februar 2006



ihrer Investitionen bringen. Dieses Selbstbindungsproblem der Arbeitnehmer und Gewerkschaften
kann durch zentrale Vereinbarungen teilweise Uberwunden werden, da hier fur alle Unternehmen ein
einheitlicher Tarifvertrag gilt, der sicher stellt, dass zumindest die Gewerkschaften (nicht aber zwin-
gend auch die Belegschaften bzw. Betriebsrate) keinen an der betriebsspezifischen Produktivitat orien-
tierten Nachschlag fordern kénnen (vgl. Wey 2004)."”

Neben diesem Vorteil fur Gberdurchschnittlich produktive und profitable Unternehmen werden zen-
tralen Vereinbarungen auch dadurch positive Investitions- und Innovationswirkungen zugeschrieben,
dass sie flr leistungsschwachere Unternehmen als ,Produktivitdts- und Innovationspeitsche” wirken
(vgl. z.B. Agell/Lommerud 1993, Bahnmuller/Bispinck 1995, Wey 2004). Branchenweit einheitliche, am
Durchschnitt der Unternehmen orientierte Léhne zwingen demnach die weniger dynamischen Grenz-
betriebe, entweder durch Rationalisierung ihre Produktivitdt den Arbeitskosten anzupassen oder
schneller aus dem Markt auszuscheiden. Uberdurchschnittlich produktive Betrieben werden dagegen
durch branchenweite Vereinbarungen vor Uberzogenen Lohnforderungen geschitzt und erzielen so
groBere Ertrage, die sie fir neue Investitionen einsetzen konnen: Sie wachsen deshalb schneller, wei-
ten ihre Beschaftigung aus und kénnen u.U. die von den Grenzbetrieben entlassenen Arbeitnehmer
aufnehmen. Zentrale Tarifverhandlungen stoBen also einen Prozess der schopferischen Zerstérung an
und beschleunigen den strukturellen Wandel.

Wahrend diese Argumentation bei Vollbeschaftigung und aus makrodkonomischer Sicht eine gewisse
Plausibilitat aufweist, mag das aus Sicht der betroffenen Arbeitnehmer und Betriebe sowie vor dem
Hintergrund einer hohen Arbeitslosigkeit ganz anders aussehen (vgl. Berthold 2001, Lesch 2005). Infol-
ge der Globalisierung und des technischen Wandels weist auch der strukturelle Wandel bereits ein
hohes Tempo auf, das nicht unbedingt zusatzlicher Beschleunigung bedarf. Nach Ansicht von Berthold
(2001, 54) tragt , der strukturelle Wandel, der durch eine inflexible sektorale Lohnstruktur beschleunigt
wird, ... mit dazu bei, dass UberméaBig viele alte Arbeitsplatze zerstort werden, ohne dass ausreichend
neue geschaffen werden.” Schon heute haben viele Betriebe Probleme, dem schnellen Strukturwandel
zu folgen, und viele (insbesondere gering qualifizierte) Arbeitnehmer tun sich schwer damit, ihr Quali-
fikationsniveau den strukturellen Veranderungen auf den Arbeitsmarkten anzupassen. Sowohl die
Betriebe als auch ihre Mitarbeiter mégen deshalb betriebsspezifische Vereinbarungen bevorzugen, die
es ihnen ermdglichen, durch geringere Léhne die Arbeitsplatze (zumindest vorlibergehend) zu sichern
und den Betrieben Zeit zu gewdhren, sich an den Strukturwandel anzupassen und produktiver zu wer-
den.

Die empirische Evidenz zu diesen unterschiedlichen Mdéglichkeiten und Auswirkungen verschiedener
Regelungsebenen ist sparlich. Im Gegensatz zu den USA, wo die Existenz und Starke von (Betriebs-)
Gewerkschaften in einem eindeutig negativen Zusammenhang mit der Investitionshohe stehen, zeigt
sich in Deutschland kein stabiler und signifikanter Einfluss einer Firmen- oder Branchentarifbindung
oder eines Betriebsrates auf das Investitionsvolumen eines Betriebes (vgl. Addison et al. 2005)." Auch
produktivitatssteigernde Effekte scheinen weniger von einer Tarifbindung als vielmehr von der Existenz
eines Betriebsrates auszugehen (vgl. Hubler/Jirjahn 2003, Addison et al. 2003). Damit lasst sich aus
mikrodkonom(etr)ischer Sicht keine Regelungsebene identifizieren, die flr das betriebliche Investiti-
onsverhalten eindeutig férderlich ware.

17 Vgl. auch die theoretische Analyse von Haucap/Wey (2004), nach der die Investitions- und Innovationsanreize der Firmen bei zentralisierten Tarif-
verhandlungen am gréBten sind, die Beschaftigung jedoch bei dezentralen Verhandlungen auf Firmenebene am besten ausféllt. Die geringsten Inve-
stitions- und Innovationsanreize zeigen sich in diesem Modell, wenn eine machtige Branchengewerkschaft fir jeden Betrieb unterschiedliche Lhne
aushandelt und sich damit betriebsspezifische Renten aneignen kann.

18  Wahrend keine empirischen Ergebnisse Uber die Innovationswirkungen einer Tarifbindung und verschiedener Verhandlungsebenen vorliegen, gibt
es belastbare Evidenz, dass zumindest durch Betriebsrate Produkt- und Prozessinnovationen nicht gebremst werden (vgl. Addison et al. 2001, Dil-
ger 2002).
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4.5 Machtfragen

Einige der bisher diskutierten Vor- und Nachteile unterschiedlicher Tarifverhandlungsebenen (wie z.B.
die Lohn- und Investitionseffekte) hangen davon ab, wie das Machtverhéltnis zwischen Arbeitgebern
und Arbeitnehmern (bzw. ihren Vertretern) auf diesen Ebenen ausféllt. Die Verlagerung der Rege-
lungsebene kann einerseits die Machtbalance zwischen beiden Seiten beeinflussen und andererseits
selbst das Ergebnis verédnderter Machtverhaltnisse sein.”

Unter machtpolitischen Aspekten waren branchenweite Tarifverhandlungen fur die Arbeitgeber des-
halb attraktiv, weil sie die Widerstandskraft gemeinsam agierender Unternehmen erhéhten und die
Gewerkschaften aus den Betrieben heraushielten bzw. deren Présenz neutralisierten (vgl. Sisson 1987,
Traxler 1997). In dem Mafe, in dem die Unterschiede zwischen den Betrieben und (Teil-)Branchen
durch den strukturellen und technischen Wandel sowie den intensiveren Wettbewerb zunehmen, wird
es jedoch fur die Unternehmen schwieriger, gemeinsame Interessen zu identifizieren. Die zunehmend
heterogenen Interessen ihrer Mitglieder und die Konflikte, die sich z.B. zwischen groBen und kleinen
Firmen oder zwischen Zulieferern und Endproduzenten zeigen, erschweren den Arbeitgeberverbanden
die gemeinsame Interessenvertretung. Dies hat zu der abnehmenden Durchsetzungsfahigkeit der
Arbeitgeberverbdnde und zu dem verstarkten Riickzug bzw. Fernbleiben von Mitgliedern beigetragen
(vgl. Schroeder/Silvia 2003, Schnabel 2005).

Darlber hinaus werden dezentrale Regelungen von Lohnen und Arbeitsbedingungen dadurch fir die
Arbeitgeber interessanter, dass der intensivere (Standort-) Wettbewerb, die zunehmenden Méglich-
keiten der Produktionsverlagerung ins Ausland und die damit verbundene geringere Arbeitsplatzsi-
cherheit ihre Verhandlungsmacht im Betrieb erhthen. Zudem mag fur die Manager die Wiedererlan-
gung der maximalen Kontrolle Uber das Beschaftigungsverhaltnis einen (ideologischen) Wert an sich
darstellen und sie mdgen davon ausgehen, dass die geschwachten Gewerkschaften immer weniger in
der Lage sind, sich in jedem einzelnen Unternehmen zu zeigen und durchzusetzen (vgl. Arrowsmith et
al. 2003, Traxler 2003).”°

Trotz ihrer abnehmenden Mitgliederzahlen und Organisationsgrade (vgl. Schnabel 2005) verfligen
allerdings die deutschen Gewerkschaften immer noch Uber ein starkes Kampfpotenzial und hohe
finanzielle Ressourcen, so dass die Uberbetrieblich organisierten Arbeitnehmerverbdnde gegentber
einzelnen Arbeitgebern in vielen Fillen in der Ubermacht sein dirften. Revel (1994, 130) zieht daraus
den Schluss: ,Betriebsnahe Tarifpolitik mit deutschen Industriegewerkschaften zu betreiben, wird
Arbeitgebern kaum als optimale Strategie zu empfehlen sein.””

Will man dieses Problem umgehen, indem man Betriebsraten ein tarifpolitisches Mandat einrdumt, so
ergibt sich fur die Arbeitgeberseite die Herausforderung, dass dann Mitbestimmung und Tarifpolitik in
einer Einrichtung konzentriert sind (vgl. Lesch 2005). Betriebsrate verfigen Uber umfangreiche Mitwir-
kungs- und Mitbestimmungsrechte, die sie bereits heute erfolgreich zur Umverteilung zugunsten der
Arbeitnehmer nutzen, obwohl sie offiziell nicht Gber Léhne verhandeln dirfen. Darauf deutet eine
Reihe empirischer Studien hin (vgl. z.B. Addison et al. 2001, Dilger 2002, Hibler/Jirjahn 2003). Gibt man
Betriebsraten darlber hinaus offiziell tarifpolitische Befugnisse, kénnen sie ihre umfassenden Mitwir-
kungskompetenzen (z.B. durch eine Verweigerungshaltung in Fragen von Einstellungen, Kiindigungen

19  Betrachtet man nicht nur — wie im Folgenden — die unterschiedlichen Ebenen von Kollektivverhandlungen, sondern bezieht auch die Moglichkeit
individueller Regelungen durch Einzelarbeitsvertrag mit ein, so ist das Ergebnis unter machtpolitischen Gesichtspunkten eindeutig: Die Arbeitgeber
bevorzugen Einzelarbeitsvertrage, weil sie hier das Beschéftigungsverhéltnis dominieren kénnen, wahrend die Arbeitnehmer sich genau davor durch
Kollektivvereinbarungen schiitzen wollen (vgl. Traxler et al. 2001, 105ff,, Traxler 2003).

20 In diesem Zusammenhang ist z.B. umstritten, ob die von den Arbeitgebern durchgesetzte Dezentralisierung der Arbeitsbeziehungen in Schweden
in erster Linie eine 6konomische Reaktion auf die neuen Herausforderungen post-fordistischer Produktionssysteme waren (so Swenson/Pontusson
2000) oder das Ergebnis eines ideologisch begriindeten Kampfes um die Macht und die Kontrolle tiber das Beschéftigungsverhaltnis (so Thorngvist
1999).

21 Fuhrende Arbeitgeberfunktionare sahen dies lange Zeit genauso. So betonte z.B. BDA-Hauptgeschaftsfihrer Erdmann (1985, 224): ,Angesichts der
bundesweiten Organisation der deutschen Gewerkschaften nach dem Industrieverbandsprinzip kénnen die Unternehmen nur durch einen solida-
rischen Zusammenschluss als gleichwertige Verhandlungspartner auftreten.”
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oder Mehrarbeit) dazu nutzen, den Arbeitgeber in tarifpolitischen Fragen unter Druck zu setzen und
beispielsweise hdhere Léhne durchzusetzen. Zudem mag es fur die Beschaftigten attraktiver werden,
die mit doppelten Kompetenzen ausgestatteten Betriebsrate einzurichten, so dass deren heute eher
sparliche Verbreitung zunehmen durfte.”” Selbst wenn Betriebsrate weiterhin nicht mit einem Streik-
recht ausgestattet wirden, konnte ihre Starkung und wachsende Verbreitung fir die Arbeitgeber
macht- und verteilungspolitisch wenig erfreuliche Ergebnisse nach sich ziehen.

Betrachtet man nun die andere Seite, so bevorzugen die Arbeitnehmer grundsatzlich kollektive und
hierbei meist zentrale Verhandlungen, weil diese eine Schutzfunktion zur Einddmmung des strukturel-
len Machtvorsprungs der Arbeitgeber und eine Verteilungsfunktion zur Teilhabe am wirtschaftlichen
Fortschritt aufweisen. Zentralisierte Arbeitsbeziehungen und Tarifverhandlungen starken nicht nur die
Kampfkraft der Arbeitnehmerschaft, sondern erméglichen es auch den Gewerkschaften, sich als poli-
tische Macht in der Gesellschaft zu etablieren (vgl. Traxler 1997, Traxler et al. 2001, 105). Daran muss
sich auch durch eine Dezentralisierung der Verhandlungen nichts &ndern, sofern diese nicht zu einer
Fragmentierung der bestehenden Branchengewerkschaften fihrt.

Werden die Arbeitsbeziehungen und die Lohnfindung dezentralisiert, um den zunehmenden Unter-
schieden zwischen den Betrieben Rechnung zu tragen, so muss das flr die Arbeitnehmerseite macht-
mafBig nicht von Nachteil sein: Die starken, Uberbetrieblich organisierten Gewerkschaften mussen bei
ihren Lohnforderungen jetzt nicht mehr Riicksicht auf die schwacheren Betriebe einer Branche nehmen,
sondern kénnen sich gezielt an die Umverteilung betriebsspezifischer Renten zugunsten der Arbeit-
nehmer machen (vgl. Haucap/Wey 2004). Dieses Ergebnis héherer Léhne mag sich auch dann zeigen,
wenn die Betriebsrate tarifpolitische Kompetenzen tbertragen bekommen, und kann selbst bei Abwe-
senheit von Gewerkschaften und Betriebsraten eintreten. Voraussetzung ist jeweils nur, dass die
Arbeitnehmerschaft auf Betriebsebene (z.B. aufgrund betriebsspezifischen Humankapitals und hoher
Kosten eines Auswechselns der Belegschaft) Gber eine gewisse Lohnsetzungsmacht verfigt, wie es die
Insider-Outsider-Theorie (Lindbeck/Snower 1988) postuliert. Die bereits jetzt in Deutschland festzu-
stellende Insider-Tendenz der Lohnfindung auf Kosten arbeitsloser Outsider durfte bei Betriebsver-
handlungen noch verstarkt werden (vgl. Schnabel 1997, Fitzenberger/Franz 1999).”

Erfolgt die Verbetrieblichung nicht durch Verlagerung der Tarifverhandlungsebene, sondern durch Off-
nungsklauseln in Branchentarifvertragen, so mag dies die Strategie der Gewerkschaften und ihre
Machtposition in etwas anderer Weise beeinflussen. So ist nicht auszuschlieBen, dass die Gewerk-
schaften von vornherein ihre Verhandlungsstdrke auf Branchenebene voll ausspielen und bei ihren
hoheren Lohnforderungen keine Riicksicht auf schwéchere Betriebe nehmen, da letztere ja notfalls von
Offnungsklauseln Gebrauch machen kénnen (vgl. Fitzenberger/Franz 2001). Allerdings betrachten viele
Gewerkschaften die in Offnungsklauseln erfolgte Ubertragung von Regelungskompetenzen auf die
Betriebsparteien aus mindestens zwei Grinden sehr kritisch: Zum einen befirchten sie selbst einen
Verlust an Macht und Einfluss gegenlber den Betriebsraten. Zum anderen gehen sie davon aus, dass
die (nicht Uber ein Streikrecht verfiigenden) Arbeitnehmer und ihre Vertreter auf Betriebsebene weni-
ger Widerstand gegentber Forderungen der Unternehmen nach Lohnsenkungen, Arbeitszeitverlange-
rungen etc. leisten (kdnnen), was wiederum Dominoeffekte nach sich ziehen kénnte.

Eine 2004/2005 durchgefihrte Befragung von Betriebsrdten in Betrieben mit mehr als 20 Beschéftig-
ten unterstreicht diese Problematik (vgl. Bispinck 2005). Nur 12 Prozent der Betriebsrate begriBBen
demnach eine Dezentralisierung und Verbetrieblichung der Tarifpolitik, wahrend 30 Prozent sie zwie-
spaltig und 53 Prozent sie als generell problematisch betrachten. Ein Grund fir diese Skepsis mag darin

22 In West- wie in Ostdeutschland haben derzeit nur 10 Prozent der Betriebe des privaten Sektors mit mindestens 5 Mitarbeitern einen Betriebsrat. Da
Betriebsrate vor allem in gréBeren Betrieben zu finden sind, werden 47 Prozent der westdeutschen und 38 Prozent der ostdeutschen Beschaftig-
ten von Betriebsraten vertreten. Fir ein Viertel der westdeutschen und ein Funftel der ostdeutschen Beschéftigten gilt, dass sie zwar einem Bran-
chen- oder Firmentarifvertrag unterliegen, jedoch keinen Betriebsrat haben (vgl. Ellguth/Kohaut 2005).

23 Darauf deuten auch die Ergebnisse einer Betriebsbefragung von Seitel (1995, 447) hin. Selbst Berthold/Fehn (1996) raumen dies ein und fordern
deshalb eine Verringerung gesetzlich verursachter Einstellungs- und Entlassungskosten, um so die daher riihrende Marktmacht von Arbeitsplatzbe-
sitzern bei Betriebsverhandlungen zu brechen.
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bestehen, dass 81 Prozent der Betriebsrate der Meinung sind, eine Dezentralisierung und Verbetrieb-
lichung gébe dem Arbeitgeber eher die Moglichkeit, seine betrieblichen Interessen durchzusetzen.
Grundsatzlich Gberfordert durch eine Verbetrieblichung sehen sich allerdings weniger als die Halfte der
befragten Betriebsrate.

24 Arbeitspapier 118 - Verbetrieblichung der Lohnfindung und der Festlegung von Arbeitsbedingungen Februar 2006



5. Dezentralisierung und Verbetrieblichung
aus gesamtwirtschaftlicher Sicht

Nachdem im vorigen Kapitel untersucht wurde, inwieweit die unterschiedlichen Charakteristika ver-
schiedener Regelungsebenen aus der Mikro-Perspektive der betroffenen Unternehmen und Arbeit-
nehmer Vor- oder Nachteile darstellen, wird nun eine Makro-Perspektive eingenommen. Zu untersu-
chen ist, inwieweit die Erkenntnisse aus Sicht der Betroffenen auf die gesamte Volkswirtschaft
Ubertragbar sind und welche gesamtwirtschaftlichen und (wirtschafts)politischen Auswirkungen von
einer Verlagerung der Verhandlungen und Vereinbarungen auf die Betriebsebene zu erwarten sind.

5.1 Ubertragbarkeit von der betrieblichen
auf die gesamtwirtschaftliche Ebene

Einige der Vor- und Nachteile, welche die verschiedenen Regelungsebenen fir die betroffenen Arbeit-
geber und Arbeitnehmer aufweisen, sind auch bei einer gesamtwirtschaftlichen Betrachtung von
unverdnderter Bedeutung. So lassen sich z.B. die Transaktionskostenvorteile zentralerer Regelungen fur
die Beteiligten in volkswirtschaftliche Transaktionskostenersparnisse und Effizienzgewinne Uberset-
zen.” Die hohere Flexibilitat und die gréBeren Gestaltungsspielrdume der Betriebe bei dezentralen Ver-
einbarungen erhohen ebenfalls die Flexibilitdt der gesamten Volkswirtschaft. Auch die Vor- und Nach-
teile unterschiedlicher Tarifverhandlungsebenen bezlglich Investitions- und Innovationstatigkeiten
gelten sowohl fir die einzelnen Betriebe als auch fur das volkswirtschaftliche Aggregat.

Anders ist dies bei der branchenweiten Vereinheitlichung von Léhnen und Arbeitsbedingungen mit
dem Ziel, diese aus dem (inldndischen) Wettbewerb zu nehmen. Diese mag von den beteiligten Arbeit-
nehmern, Gewerkschaften und Arbeitgebern als Vorteil eines zentralisierten Lohnfindungssystems
betrachtet werden. Sie stellt aus volkswirtschaftlicher Sicht jedoch einen Nachteil dar, weil sie den
Preis- und Kostenwettbewerb beschrénkt und damit zu einer Fehlallokation von Ressourcen fuhrt. Aus
Sicht der Okonomen ist deshalb eine Lohndifferenzierung geboten, die darauf abzielt, ,daB Lohn-
struktur und Produktivitatsstruktur — und zwar nach Sektoren, Betrieben, Qualifikationen und Regionen
— zusammen passen, so daf sich gesamtwirtschaftlich eine maéglichst glinstige Beschaftigungssituati-
on ergibt” (Siebert 1998, 131). Dieses Ziel lasst sich prinzipiell durch eine Verbetrieblichung der Lohn-
findung - sei es durch Firmentarifverhandlungen oder durch Offnungsklauseln — leichter erreichen (vgl.
Schnabel 2003, Kap. VI).

Allerdings werden dezentrale Abschlisse nur dann differenzierter ausfallen, wenn die seit langem zu
beobachtende Neigung der Arbeitgeber und Gewerkschaften zu einer Orientierung an gesamtwirt-
schaftlichen Daten und Pilotabschlissen (vgl. Meyer 1990 und 1995) aufgegeben wird. Nicht auszu-
schlieBen ist jedoch, dass sich die Beschaftigten bei ihren Forderungen nicht allein an der Situation
ihres Betriebes, sondern auch — wie z.B. von der Effizienzlohntheorie postuliert — an den Verdiensten
in anderen Betrieben orientieren. In diesem Fall kann es Uberdies zu einem gegenseitigen Aufschau-
keln der dezentralen Lohnforderungen kommen (vgl. Schnabel 1997). Wirtschaftspolitisch bedeutsam
ist, dass es damit bei einer Dezentralisierung der Tarifverhandlungen schwieriger werden dirfte, die
gesamtwirtschaftliche Lohnentwicklung im Griff zu behalten.”

24 Fels (1988, 221) beméngelt zu Recht, dass ,die landldufige Kritik an der Tarifautonomie die transaktionskostensenkende Funktion dieser Institution
so gut wie gar nicht berticksichtigt.”

25  Die Kontrolle der Lohnentwicklung ist allerdings durch den Riickgang der Inflationsraten in den letzten Jahrzehnten weniger wichtig geworden, so
dass dieser Vorteil einer Zentralisierung an Bedeutung verloren hat. Andererseits dirfte im Rahmen der Européischen Wéhrungsunion eine gréBere
Nominallohnflexibilitat erforderlich sein, die wiederum durch eine tarifpolitische Koordinierung bzw. Zentralisierung leichter erreichbar sein mag (vgl.
Calmfors 2001).
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5.2 Tarifverhandlungsebene und makro6konomischer Erfolg

Okonomen, Politologen und Soziologen beschéftigen sich seit langerem mit dem Zusammenhang von
Lohnfindungssystem und Tarifverhandlungsebene eines Landes einerseits und dessen makrodkono-
mischem Erfolg andererseits. Die Vielzahl der in der Literatur zu findenden Erklédrungsansatze® lassen
sich im GroBen und Ganzen drei Hypothesen zuordnen: Die korporatistische Hypothese geht davon
aus, dass die Kooperation umfassender Interessengruppen die Probleml&sungsfahigkeit von Markt-
wirtschaften erhoht. Korporatistische System seien unter anderem dadurch charakterisiert, dass Tarif-
verhandlungen weitgehend zentralisiert und mit groBem Geltungsbereich ablaufen und dass die
(kooperativ eingestellten) Sozialpartner sich der volkswirtschaftliche Auswirkungen ihres Verhaltens
bewusst sind. Es wird behauptet, dass korporatistische Lander in Bereichen wie Arbeitslosigkeit und
Inflation erfolgreicher abschnitten als andere Lander und zudem durch bessere Arbeitsbeziehungen
und weniger Streiks gekennzeichnet seien. Die liberal-pluralistische Hypothese betont dagegen die
Bedeutung von Marktkraften fur den gesamtwirtschaftlichen Erfolg und betrachtet deshalb staatliche
Regulierungen sowie eine enge Verflechtung méachtiger Interessengruppen als Wachstumsbremse. Auf
Arbeitsmarkten wirde demnach durch Dezentralisierung der Lohnfindung und Abbau Ubertriebener
Regulierungen die Flexibilitdt der Lohne und damit die Anpassungsfahigkeit des Gesamtsystems
erhoht.

Elemente des korporatistischen und des liberal-pluralistsichen Ansatzes vereint die U-Kurven-Hypo-
these, die in der einflussreichen Studie von Calmfors/Driffill (1988) aufgestellt wird. Die Autoren leiten
theoretisch einen buckelférmigen bzw. umgekehrt U-férmigen Zusammenhang zwischen dem Zentra-
lisierungsgrad eines Lohnfindungssystems und dem Reallohn her, dem (wegen der inversen Beziehung
von Reallohn und Beschéftigung) ein U-férmiger Zusammenhang zwischen Zentralisierungsgrad und
Beschaftigungsstand entspricht. Sie gehen davon aus, dass die Tarifparteien einerseits mit zunehmen-
dem Zentralisierungsgrad gesamtwirtschaftliche externe Effekte ihrer Lohnsetzung (wie Auswirkungen
auf das Preisniveau und die Beschéaftigung) eher in ihrem Verhalten beriicksichtigen, da diese bei
einem groBBen Geltungsbereich der Tarifabschlisse leicht auf sie selbst zurlickfallen, und daher eher
moderate Lohne vereinbaren. Andererseits nimmt jedoch mit zunehmender Zentralisierung die beson-
ders bei Firmenverhandlungen auftretende negative Auswirkung einer Lohnerhéhung auf die Wettbe-
werbsposition eines Unternehmens ab, weil branchenweit gultige Abschlisse auch die Konkurrenten
betreffen und die Substitutionsmoglichkeiten der Konsumenten geringer ausfallen. Unter Bertcksichti-
gung dieser (und anderer) gegenlaufigen Effekte kommen Calmfors/Driffill (1988) zu dem Schluss,
dass sowohl bei stark zentralisierten als auch sehr dezentralisierten Lohnfindungssystemen eher
moderate Lohnabschlisse und entsprechend glinstigere Beschaftigungsstdnde zu erwarten sind. Die
dort jeweils wirkenden Disziplinierungseffekte durch gesamtwirtschaftliche Ruckwirkungen bzw. den
Marktwettbewerb kommen jedoch in Systemen mit mittlerem Zentralisierungsgrad nicht ausreichend
zum Tragen. Derartige Zwischenformen, wozu auch das deutsche Branchentarifsystem gezahlt wird,
durften deshalb schlechtere Beschaftigungs-ergebnisse aufweisen.”

Bei vkonometrischen Uberprifungen konnten bislang allerdings weder die U-Kurven-Hypothese noch
die anderen Erklarungsansatze aus der Makro-Perspektive eine robuste empirische Bestatigung erhal-
ten. Eine Reihe internationaler Untersuchungen fir die OECD-Lander fand kaum eindeutige und zeit-
lich stabile Anzeichen dafr, dass die Ebene der Tarifverhandlungen oder das Ausmal der Tarifbindung
von signifikanter Bedeutung fur die Lohn- und Arbeitsmarktentwicklung sind und dass eine bestimm-
te Verhandlungsebene die makrodkonomische Performance generell verbessern wirde (so z.B. Fitzen-

26 Uberblicke und zum Teil eigene Weiterentwicklungen dieses Forschungsstrangs finden sich bei Paloheimo (1990), Dell'Aringa/Samek Lodovici
(1992), Calmfors (1993), Moene et al. (1993), Schnabel (1997, Kap. 7), Iversen (1999) und Traxler et al. (2001).

27  Der Nachteil branchenweiter Verhandlungen relativiert sich allerdings, wenn man — im Gegensatz zu Calmfors/Driffill (1988) — von einer offenen
Volkswirtschaft ausgeht. In diesem Fall herrscht auch auf der sektoralen Ebene Wettbewerb (mit dem Ausland), der disziplinierend auf die Lohnab-
schliisse wirkt (vgl. Danthine/Hunt 1994).
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berger/Franz 1994, Schmidt 1996, Schnabel 1997, OECD 1997 und 2004, Traxler et al. 2001).” Diese
empirischen Ergebnisse legen nicht nahe, dass eine Verlagerung der Tarifverhandlungen auf die
Betriebsebene in Deutschland gesamtwirtschaftlich auf jeden Fall von Vorteil sein durfte.

5.3 Gesamtwirtschaftliche Auswirkungen
einer Dezentralisierung

Die Tatsache, dass internationale Vergleiche keine der drei angefihrten Hypothesen eindeutig unter-
stutzen und keine Tarifverhandlungsebene identifizieren konnten, die in jedem Fall bessere Ergebnis-
se hervorbringt, bedeutet nicht, dass Uberhaupt keine Auswirkungen unterschiedlicher Lohnfindungs-
systeme feststellbar sind. So gibt es z.B. theoretische und empirische Hinweise, dass Systeme mit
mittlerem Zentralisierungsgrad zu kiirzeren Laufzeiten von Tarifvertragen fiihren, was die grundsatzli-
che Flexibilitdat der Nominallohne in stark zentralisierten und stark dezentralisierten Systemen verrin-
gern wirde (vgl. Groth/Johansson 2004).

Ferner gibt es empirische Anzeichen daflr, dass der Grad der Zentralisierung und Koordinierung von
Tarifverhandlungen das Ausmaf von Arbeitskampfaktivitdten beeinflusst, wobei derartige Zusammen-
hénge vor allem fir die streikanfélligeren siebziger und achtziger Jahre festgestellt wurden. So deuten
Korrelationsanalysen von Schnabel (1997, 190ff.) darauf hin, dass korporatistische Lander mit relativ
zentralen Tarifverhandlungen ein geringeres Arbeitskampfvolumen aufweisen und damit bei der
Bewahrung des sozialen Friedens besser abschneiden als andere Lander. Multivariate Analysen von
Ludsteck (2005) unterstreichen eher die Vorteile einer starken Koordinierung und eines mittleren Zen-
tralisierungsgrads, die der Autor nicht zuletzt in Deutschland gegeben sieht. Beide Studien bestatigen
die in Kapitel 4.2 aus betrieblicher Sicht geduBerte Vermutung, dass bei einer Dezentralisierung der
Lohnfindung mit einer Zunahme der Arbeitskampfaktivitdten gerechnet werden muss.”

International vergleichende &konometrische Untersuchungen zeigen auch, dass die Lohnspreizung
umso geringer ausfallt, je zentraler bzw. koordinierter die Lohnfindung erfolgt (vgl. Traxler et al. 2001,
195, Aidt/Tzannatos 2002, 120, OECD 2004, Kap. 3). Eine empirische Analyse und Simulation von Wal-
lerstein (1999) ergibt, dass der Wechsel von einem System mit Firmentarifverhandlungen (wie in den
USA oder GroBbritannien) zu einem System von Branchentarifverhandlungen (wie in Deutschland)
langfristig das Ausmal3 der Lohnspreizung zwischen Arbeitnehmern aus dem obersten und dem unter-
sten Zehntel der Lohnverteilung um rund ** Prozent verringern wiirde. Ferner gibt es Hinweise darauf,
dass Lander mit einer geringeren Spreizung der Léhne in punkto Beschaftigung und Arbeitslosigkeit
tendenziell schlechter abschneiden (vgl. OECD 2004). Beides zusammen impliziert, dass — wie bereits
in Kapitel 5.1 vermutet — eine Dezentralisierung der Lohnfindung zu einer starkeren Lohndifferenzie-
rung und einer besseren Ausnutzung von Beschaftigungsmaglichkeiten fihren durfte.™

Ein internationaler Vergleich von 17 OECD-Landern zeigt ferner, dass die Abdeckungsrate von Tarif-
vereinbarungen stark von der Verhandlungsstruktur abhangt (vgl. Traxler 2003): So waren Mitte der
neunziger Jahre in Landern mit vorwiegend Branchentarifvertrdgen zwar 75 Prozent der Beschéftigten
im privaten Sektor von Kollektivvereinbarungen erfasst; in Landern, in denen Firmen- bzw. Haustarif-

28  Das Fehlen empirischer Evidenz fir die Vorteile einer Zentralisierung wird gelegentlich damit zu erkléren versucht, dass fir die Fahigkeit zur Lohn-
moderation weniger die Verhandlungsebene als vielmehr die gesamtwirtschaftliche Koordinierung von Verhandlungen bedeutsam sei (vgl. Soskice
1990). So durfte auch die Tariflohnfindung in Deutschland aufgrund der starken Koordinierungen beider Sozialpartner und der Orientierung an Pilo-
tabschlissen faktisch wesentlich zentralisierter sein, als es die formale Struktur der regionalen Branchenverhandlungen suggeriert. Empirische Evi-
denz fur die Bedeutung von Koordinierung bieten Traxler et al. (2001, 239ff.), wahrend Traxler (2003) Hinweise findet, dass die Lohneffekte einer
Zentralisierung vom Ausmal staatlicher Garantien fur die rechtliche Durchsetzung von Kollektivabschlissen abhangen.

29 Moene et al. (1993, 104) weisen darauf hin, dass die im 20. Jahrhundert mehrfach stattgefundenen Wechsel der Tarifverhandlungsebene in Nor-
wegen und Schweden mit entsprechenden Verénderungen in den Streikaktivitaten einhergingen.

30  Ersteres war der Fall in Schweden, wo die Gewerkschaften ihr egalitéres Ziel einer Verringerung der Lohnspreizung unter dem System zentraler lan-
desweiter Verhandlungen gut umsetzen konnten, wahrend sich nach dem Zusammenbruch dieses Systems und dem Ubergang zu
Branchenverhandlungen ab 1983 die Verdienste wieder deutlich ausdifferenzierten (vgl. Hibbs/Locking 1996).
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vertrédge vorherrschten, galt dies dagegen nur fur 19 Prozent der Beschéftigten. Dieser Unterschied hat
seit Ende der achtziger Jahre zugenommen, weil die tarifvertragliche Abdeckungsrate in Landern mit
Firmenverhandlungen riicklaufig ist.

Traxler (1997, 120f.) stellt fest: ,Unter der Bedingung verscharften Wettbewerbs unter den Unterneh-
men und der arbeitsmarktbedingten Schwachung der Gewerkschaften vollzieht sich in den durch Hau-
starifvertrdge dominierten Landern tatsachlich ein Verfall kollektiver Regelungsverhaltnisse.” Er
beflrchtet, dass ,Dezentralisierung in Form eines Systemwechsels vom Flachen- zum Haustarif unab-
weisbar den Anfang vom Ende jeglichen Tarifverhaltnisses mit sich bringt.” Anzeichen dafir sieht Tra-
xler (1997; 2003) in GroBbritannien (wo es keine rechtlichen Stltzen des Flachentarifs gab) und in
Neuseeland (wo solche im Zuge der Deregulierung beseitigt wurden), die einen derartigen System-
wechsel vom Flachen- zum Firmentarif und deutliche Rickgédnge in der tarifvertraglichen Abdeckungs-
rate erlebten. Auch angesichts der in vielen Landern zu beobachtenden organisierten Dezentralisie-
rung, bei der in dem bindenden Rahmen von Branchentarifvertragen bestimmte Regelungskom-
petenzen auf die Betriebsebene verlagert werden, betont Traxler (1997; 2003) die entscheidende
Bedeutung, die institutionellen Organisationshilfen des Staates (wie die Moglichkeit einer Allgemein-
verbindlicherklarung) fir das Uberleben des Branchentarifvertrags und den gesamtwirtschaftlichen
Abdeckungsgrad von Tarifvereinbarungen zukomme.
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6. Schlussfolgerungen

Die Auswertung der theoretischen und empirischen Literatur hat gezeigt, dass sowohl zentrale, Uber-
betriebliche als auch dezentrale, betriebliche Regelungen der Léhne und Arbeitsbedingungen ver-
schiedene Starken und Schwéchen aufweisen, die in Tabelle 3 grob zusammengefasst sind. Diese Cha-
rakteristika kdnnen je nach Betrieb und Branche von unterschiedlicher Bedeutung sein und sich je nach
Betrachtungsweise (aus Sicht der Arbeitnehmer, der Arbeitgeber oder der Gesamtwirtschaft) als Vor-
oder Nachteile erweisen. Insgesamt gesehen deutet vieles darauf hin, dass es bei der Wahl einer opti-
malen Regelungsebene verschiedene ,trade-offs” gibt und dass allgemein glltige Lésungen nur
schwer zu finden sein werden. Aus den bisherigen theoretischen wie empirischen Erkenntnissen wirt-
schafts- und sozialwissenschaftlicher Forschung kann also nicht auf die Existenz eines in jeder Hinsicht
optimalen Lohnfindungssystems und einer besonders vorteilhaften Tarifverhandlungsebene geschlos-
sen werden.

Tabelle 3: Charakteristika liberbetrieblicher und betrieblicher Regelungen

Uberbetriebliche Regelungen betriebliche Regelungen
« senken Transaktionskosten (z.B. Verhand- e erhohen Transaktionskosten (insbes. durch
lungsaufwand, Standardisierung) jéhrliche Lohnverhandlungen)

+ halten Arbeitskonflikte weitgehend von den * belasten Betriebsklima durch Verhandlungen,
Betrieben fern erhéhen das Arbeitskampfrisiko

e nehmen Lohne aus dem Wettbewerb, bewir- |« erlauben differenzierte AbschlUsse, erhohen

ken geringe Lohnspreizung die Lohnspreizung
+ kénnen die gesamtwirtschaftliche Lohnent- + erlauben eine genaue Orientierung an der
wicklung besser im Griff halten wirtschaftlichen Lage und Leistungsfahigkeit

eines Betriebs (falls Mitarbeiter sich nicht
anderweitig orientieren)

+ beglnstigen profitable Betriebe durch Orien- |+ koénnen den Mitarbeitern die Aneignung

tierung am Branchendurchschnitt betriebsspezifischer Renten erméglichen

+ konnen Betriebsspezifika nicht berlcksichti- + eroffnen groBBen Gestaltungsspielraum, erlau-
gen, beschranken betrieblichen Gestaltungs- ben flexible und differenzierte Reaktionen auf
spielraum neue Herausforderungen

+ koénnen den Strukturwandel beschleunigen « erleichtern Anpassung an den technischen
(,Produktivitatspeitsche”) und strukturellen Wandel

+ kénnen die Widerstandskraft der Arbeitgeber |« spiegeln u.U. ungleichgewichtige Kraftever-
und der Arbeithnehmer erhohen (falls diese haltnisse (Arbeitgeber vs. Belegschaft,
solidarisch) Branchengewerkschaft vs. einzelnes Unterneh-

men) wider

« gehen mit einer hohen tarifvertrag-lichen + gehen mit einer geringen tarifvertraglichen

Abdeckungsrate einher Abdeckungsrate einher

Quelle: eigene Zusammenstellung
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Anhand der in Tabelle 3 skizzierten typischen Charakteristika der Uberbetrieblichen und der betriebli-
chen Ebene l3sst sich auch ableiten, welche Auswirkungen bzw. welche Vor- und Nachteile eine Ver-
betrieblichung der Lohnfindung mit sich bringt.’' So erhoht diese einerseits den Gestaltungsspielraum
der Betriebe und ermdglicht ihnen flexiblere Reaktionen auf neue Herausforderungen, sie erlaubt dif-
ferenzierte Abschlisse und vergréBert damit mittel- und langfristig die Lohnspreizung, und sie macht
eine genauere Orientierung an der wirtschaftlichen Lage und Leistungsfahigkeit eines Betriebes mog-
lich. Andererseits erhoht eine Verbetrieblichung tendenziell die Transaktionskosten, sie belastet das
Betriebsklima und lasst das Arbeitskampfrisiko steigen, und sie dirfte zu einer (weiteren) Abnahme der
tarifvertraglichen Abdeckungsrate fuhren. lhre Auswirkungen auf die Hohe der Léhne sind a priori
offen und héngen nicht zuletzt von der wirtschaftlichen Lage und den Machtverhéltnissen im Betrieb
ab: Méglich sind sowohl Lohnsenkungen zur Sicherung der Arbeitsplatze in weniger erfolgreichen
Betrieben als auch die Umverteilung betrieblicher Sonderertrage auf die (Uber eine gewisse Verhand-
lungsmacht verfiigenden) Arbeitnehmer in tberdurchschnittlich profitablen Betrieben.”

Die sich in Deutschland bereits vollziehende, durch eine abnehmende Branchentarifbindung sowie
zunehmende Firmentarifvertrdge und betriebliche Blindnisse fiir Arbeit gekennzeichnete Verbetriebli-
chung der Regelung von Lohnen und Arbeitsbedingungen reflektiert zumindest teilweise die unter-
schiedlichen Vor- und Nachteile verschiedener Ebenen, deren Bedeutung sich im Lauf der letzten Jahr-
zehnte verandert hat. Die Préferenz der Unternehmen fur ein Uberbetriebliches System der
Lohnfindung hat nicht zuletzt deshalb abgenommen, weil dessen Beschrdnkungen bei der Beriicksich-
tigung betrieblicher Spezifika und bei der flexiblen Anpassung der Lohne und Arbeitsbedingungen
durch den technologischen und wirtschaftlichen Wandel ein gréBeres Gewicht bekamen. In dem Mafe,
in dem die Unterschiede zwischen den Branchen oder Betrieben zunahmen, hat der Transaktionsko-
sten- und Befriedungsvorteil zentraler Vereinbarungen zugunsten der Informations- und Reaktionsvor-
teile dezentraler Regelungen an Bedeutung verloren.

Die Tatsache, dass fur manche Betriebe (insbesondere solche mit speziellen Anforderungen und Pro-
blemen) eine Verbetrieblichung ohne Zweifel hilfreich ist, bedeutet jedoch nicht, dass dies auch fir alle
Betriebe und Beschaftigte der Fall sein muss. Nach dem obigen Forschungsiberblick deutet aus theo-
retischer wie empirischer Sicht wenig darauf hin, dass eine generelle Verlagerung der Tarifverhand-
lungen auf die Betriebsebene in Deutschland in jedem Fall von Vorteil sein durfte. Viel eher kann dar-
aus die Empfehlung fir Gesetzgeber und Rechtsprechung abgeleitet werden, dass sowohl
Uberbetriebliche, kollektive als auch betriebliche und individuelle Regelungen fir die Vereinbarung von
Léhnen und Arbeitsbedingungen zur Verfligung stehen sollten (vgl. auch Schnabel 2003, 116). Die
Wahl zwischen Flachentarifvertrag, Firmentarifvertrag und anderen Regelungen wie Betriebsvereinba-
rung und Einzelarbeitsvertrag, die im deutschen Arbeitsrecht grundsatzlich maglich ist (aber im Fall der
Betriebsvereinbarung eingeschrankt wird), kann somit eigentlich als eine Starke unseres Systems der
Arbeitsbeziehungen betrachtet werden. Aus dkonomischer Sicht kdnnte sie noch ausgebaut werden,
indem die verschiedenen Regelungsmdglichkeiten gleichberechtigt nebeneinander gestellt werden,
doch dirfte dies auf rechtssystematische und verfassungsrechtliche Bedenken stoBen (vgl. dazu z.B.
Dieterich 2002).

31 Hierbei ist allerdings zu betonen, dass die untersuchte Literatur sich haufig dartiber ausschweigt, welche Art der Dezentralisierung bzw. Verbe-
trieblichung gemeint ist. Bei der Bewertung der Auswirkungen sowie aus arbeitsrechtlicher und praktischer Sicht durfte es jedoch einen Unterschied
machen, ob darunter Firmentarifverhandlungen zwischen einem Arbeitgeber und einer Gewerkschaft, die Ubertragung gewisser Regelungskompe-
tenzen von den Tarif- auf die Betriebsparteien per Offnungsklausel, ,wilde” betriebliche Biindnisse fiir Arbeit oder der Abschluss von Einzelarbeits-
vertragen zwischen einem Arbeitgeber und seinen Mitarbeitern verstanden werden.

32 Eine Schwache der bisherigen Forschung besteht allerdings darin, dass die Auswirkungen einer Verbetrieblichung nicht anhand konkreter Erfahrun-
gen von Betrieben und Arbeitnehmern untersucht wurden, die die Regelung der Lohne und Arbeitsbedingungen auf eine andere Ebene verlager-
ten. Ein deutlicher Erkenntnisfortschritt ware maglich, wenn man analysierte, welche Betriebe z.B. von Branchen- zu Firmentarifvertragen oder zu Ein-
zelarbeitsvertragen wechselten und wie sich in diesen Betrieben Lohne, Beschaftigung, Produktivitdt, Gewinn, Arbeitsbeziehungen und
Konfliktniveau verglichen mit der bisherigen Situation oder mit Kontrollgruppen von Nicht-Wechslern entwickelten. Hierftr empfiehlt sich eine For-
schungsstrategie, die sowohl 6konometrische Langsschnitt-Studien einer groen Zahl von Betrieben als auch Fallstudien in betroffenen Betrieben
umfasst.
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Der Uberblick ber die Erkenntnisse der internationalen wirtschafts- und sozialwissenschaftlichen
Forschung impliziert, dass das zweistufige deutsche Lohnfindungssystem mit seiner Dominanz des
Branchentarifvertrags nicht vollig Gberholt ist — aber es ist Uberholungsbedurftig.”® Die Tarifvertrags-
parteien kdnnen es durch systemimmanente Reformen wie zB. tarifliche Offnungsklauseln in
Branchentarifvertragen stiitzen und an die neuen Herausforderungen anpassen. Reformziel sollte sein,
die transaktionskostensenkende und friedensstiftende Funktion sowie die gesamtwirtschaftlichen
Koordinierungsmoglichkeiten Uberbetrieblicher Tarifvereinbarungen zu bewahren, zugleich aber die
Flexibilitat und Differenzierungsmoglichkeiten sowie die Betriebsndhe der Lohnpolitik zu erhohen. Bei
diesen systemimmanenten Reformen sind in erster Linie die Tarifvertragsparteien gefordert, wobei
Gesetzgebung und Rechtsprechung gegebenenfalls ergédnzend tatig werden missen. Erste Schritte in
dieser Richtung waren in den letzten Jahren in einigen Branchen bereits zu beobachten. Wenn weite-
re folgen, hat das deutsche System der Lohnfindung eine wesentlich bessere Uberlebenschance als
von seinen Kritikern vermutet.

33 So auch Fitzenberger/Franz (2001), wahrend Berthold/Stettes (2001) gegenteiliger Ansicht sind. Moene et al. (1993, 130) kommen in ihrer umfas-
senden theoretischen Analyse verschiedener Verhandlungsebenen und —systeme ebenfalls zu dem Schluss: ,In the presence of strong, cohesive uni-
ons, a mixed system of centralized bargaining over the base wage and subsequent firm-level bargaining under a peace clause may be the best com-
promise between divergent concerns.”

31



32 Arbeitspapier 118 - Verbetrieblichung der Lohnfindung und der Festlegung von Arbeitsbedingungen Februar 2006



Literatur

Addison, John T./Schnabel, Claus/Wagner, Joachim (2001): Works councils in Germany: their effects on
establishment performance, Oxford Economic Papers 53, 659-694.

Addison, John T./Schank, Thorsten/Schnabel, Claus/Wagner, Joachim (2003): German Works Councils
in the Production Process, IZA Discussion Paper No. 812, Bonn.

Addison, John T./Schank, Thorsten/Schnabel, Claus/Wagner, Joachim (2005): Do Works Councils Inhibit
Investment? Diskussionspapier No. 32 des Lehrstuhls fir Arbeitsmarkt- und Regionalpolitik, Frie-
drich-Alexander-Universitat Erlangen-Ndrnberg.

Agell, Jonas/Lommerud, Kjell Erik (1993): Egalitarianism and growth, Scandinavian Journal of Econo-
mics 95, 559-579.

Aidt, Toke/Tzannatos, Zafiris (2002): Unions and Collective Bargaining: Economic Effects in a Global
Environment, Washington, D.C..

Arrowsmith, James/Marginson, Paul/Sisson, Keith (2003): Externalisation and Internalisation of Collec-
tive Bargaining in Europe: Variation in the role of large companies, Industrielle Beziehungen 10,
363-392.

Artus, Ingrid (2005): Betriebe ohne Betriebsrat: Gelédnde jenseits des Tarifsystems?, WS/ Mitteilungen
58, 392-397.

Bahnmuiller, Reinhard (2002): Diesseits und jenseits des Flachentarifvertrags. Entgeltfindung und Ent-
geltstrukturen in tarifgebundenen und nicht tarifgebundenen Unternehmen, Industrielle Bezie-
hungen 9, 402-424.

Bahnmuller, Reinhard/Bispinck, Reinhard (1995): Vom Vorzeige- zum Auslaufmodell? Das deutsche
Tarifsystem zwischen kollektiver Regulierung, betrieblicher Flexibilisierung und individuellen
Interessen, in: Bispinck, Reinhard (Hrsg.): Tarifpolitik der Zukunft, Hamburg, 137-172.

Berthold, Norbert (2001): Flachentarif und Arbeitslosigkeit — Wie wichtig sind institutionelle Arrange-
ments?, in: Franz, Wolfgang/Hesse, Helmut/Ramser, Hans Jirgen/Stadler, Manfred (Hrsg.): Wirt-
schaftspolitische Herausforderungen an der Jahrtausendwende, Tibingen, 43-71.

Berthold, Norbert/Brischke, Marita/Stettes, Oliver (2003): Betriebliche Buindnisse fir Arbeit — Eine empi-
rische Untersuchung fir den deutschen Maschinen- und Anlagenbau, Wirtschaftswissenschaftli-
che Beitrdge des Lehrstuhls fur Volkswirtschaftslehre, Wirtschaftsordnung und Sozialpolitik Nr.
68, Universitat Wirzburg.

Berthold, Norbert/Fehn, Rainer (1996): Evolution von Lohnverhandlungssystemen — Macht oder ¢ko-
nomisches Gesetz?, in: ZohInhofer, Werner (Hrsq.): Die Tarifautonomie auf dem Prifstand, Ber-
lin, 57-94.

Berthold, Norbert/Stettes, Oliver (2001): Der Flachentarifvertrag — vom Wegbereiter des Wirtschafts-
wunders zum Verursacher der Beschaftigungsmisere, in: Ott, Claus/Schafer, Hans-Bernd (Hrsg.):
Okonomische Analyse des Arbeitsrechts, Tibingen, 1-29.

Bispinck, Reinhard (2000): Tarifentgelt nach Leistung und Erfolg — Regelungen in ausgewahlten Tarif-
bereichen, in: WSI in der Hans-Bockler-Stiftung (Hrsg.): WSI-Tarifthandbuch 2000, Kéln, 111-136.

Bispinck, Reinhard (2005): Betriebsrate, Arbeitsbedingungen und Tarifpolitik, WS/ Mitteilungen 58,
301-307.

Bispinck, Reinhard/Schulten, Thorsten (2003): Verbetrieblichung der Tarifpolitik? Aktuelle Tendenzen
und Einschatzungen aus Sicht von Betriebs- und Personalraten, WS/ Mitteilungen 56, 157-166.

Bispinck, Reinhard/WSI-Tarifarchiv (2004): Kontrollierte Dezentralisierung — Eine Analyse der tarifli-
chen Offnungsklauseln in 80 Tarifbereichen, Dusseldorf.

Borjas, George J. (2005): Labor Economics, 3. Aufl, New York u.a..

33



Brixy, Udo/Kohaut, Susanne/Schnabel, Claus (2004): Do newly founded firms pay lower wages? First
evidence from Germany, Diskussionspapier No. 28 des Lehrstuhls fur Arbeitsmarkt- und Regio-
nalpolitik, Friedrich-Alexander-Universitat Erlangen-Nurnberg.

Bundesministerium flr Wirtschaft und Arbeit (2005): Tarifvertragliche Arbeitsbedingungen im Jahr
2004, Bonn.

Calmfors, Lars (1993): Centralisation of Wage Bargaining and Macroeconomic Performance: A Survey,
OECD Economic Studies 21, 161-191.

Calmfors, Lars (2001): Wages and wage-bargaining institutions in the EMU — A survey of the issues,
Empirica 28, 325-351.

Calmfors, Lars/Driffill, John (1988): Bargaining structure, corporatism and macroeconomic performan-
ce, Economic Policy 6, 13-61.

Danthine, Jean-Pierre/Hunt, Jennifer (1994): Wage Bargaining Structure, Employment and Economic
Integration, Economic Journal 104, 528-541.

Dell'Aringa, Carlo/Samek Lodovici, Manuela (1992): Industrial relations and economic performance, in:

Treu, Tiziano (Hrsg.): Participation in Public Policy-Making, Berlin und New York, 26-58.
Dieterich, Thomas (2002): Flexibilisiertes Arbeitsrecht und Grundgesetz, Recht der Arbeit 55, 1-17.
Dilger, Alexander (2002): Okonomik betrieblicher Mitbestimmung, Minchen und Mering.

EIRO (2000): Lohnpolitik unter den Bedingungen der Europdischen Wahrungsunion (EWU),
http://www.eiro.eurofound.ie/2000/07/study/TNO007549S.html (Abruf 3.1.2003).

Ellguth, Peter/Kohaut, Susanne (2005): Tarifbindung und betriebliche Interessenvertretung: Aktuelle
Ergebnisse aus dem IAB-Betriebspanel, WS/ Mitteilungen 58, 398-403.

Erdmann, Ernst-Gerhard (1985): Die Verbindlichkeit der Tarifnormen ist unverzichtbar, Wirtschafts-
dienst 65, 222-224.

Fels, Gerhard (1988): Tarifautonomie und Arbeitsmarkt, in: Streit, Manfred (Hrsqg.): Wirtschaftspolitik
zwischen 6konomischer und politischer Realitdt, Wiesbaden, 211-222.

Fitzenberger, Bernd/Franz, Wolfgang (1994): Dezentrale versus zentrale Lohnbildung in Europa: Theo-
retische Aspekte und empirische Evidenz, in: Gahlen, Bernhard/Hesse, Helmut/Ramser, Hans Jiir-
gen (Hrsq.): Europdische Integrationsprobleme aus wirtschaftswissenschaftlicher Sicht, Tabin-
gen, 321-353.

Fitzenberger, Bernd/Franz, Wolfgang (1999): Industry-level Wage Bargaining: A Partial Rehabilitation -
The German Experience, Scottish Journal of Political Economy 46, 437-457.

Fitzenberger, Bernd/Franz, Wolfgang (2001): Jobs. Jobs? Jobs! Orientierungshilfen fur den Weg zu
mehr Beschaftigung, in: Franz, Wolfgang/Hesse, Helmut/Ramser, Hans Jurgen/Stadler, Manfred
(Hrsg.): Wirtschaftspolitische Herausforderungen an der Jahrhundertwende, Tlbingen, 3-41.

Flanagan, Robert (2003): Collective bargaining and macroeconomic performance, in: Addison, John
T./Schnabel, Claus (Hrsg.): International Handbook of Trade Unions, Cheltenham, 172-196.

Forster, Gottlieb (2003): Kontrollierte Offnung, Die Mitbestimmung 6/2003, 21-23.

Gerlach, Knut/Stephan, Gesine (2004): Collective Contracts, Wages and Wage Dispersion in a Multi-
Level Model, IAB Discussion Paper No. 6/2004, Nirnberg.

Grout, Paul A. (1984): Investment and Wages in the Absence of Binding Contracts: a Nash Bargaining
Approach, Econometrica 52, 449-460.

Groth, Charlotta/Johansson, dsa (2004): Bargaining structure and nominal wage flexibility, European
Economic Review 48, 1349-1365.

Hassel, Anke (1999): The Erosion of the German System of Industrial Relations, British Journal of Indu-
strial Relations 37, 483-505.

Haucap, Justus/Wey, Christian (2004): Unionisation structures and innovation incentives, Economic
Journal 114, C149-C165.

34 Arbeitspapier 118 - Verbetrieblichung der Lohnfindung und der Festlegung von Arbeitsbedingungen Februar 2006



Hibbs, Douglas A./Locking, Hakan (1996): Wage compression, wage drift and wage inflation in Swe-
den, Labour Economics 3, 109-141.

Hromadka, Wolfgang (2003): Bindnisse fur Arbeit — Angriff auf die Tarifautonomie?, Der Betrieb 55,
42-47.

Hubler, Olaf/Jirjahn, Uwe (2003): Works Councils and Collective Bargaining in Germany: The Impact on
Productivity and Wages, Scottish Journal of Political Economy 50, 471-491.

lversen, T. (1999): Contested Economic Institutions — The Politics of Macroeconomics and Wage Bar-
gaining in Advanced Democracies, Cambridge, Mass..

Jirjahn, Uwe (2003): Betriebsrate, Tarifvertrage und betriebliches Lohnniveau, Mitteilungen aus der
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung 36, 649-660.

Jurgens, Ulrich/Meissner, Heinz-Rudolf/Renneke, Leo/Sablowski, Thomas/Teipen, Christina (2003):
Paradigmenkonkurrenz der Industriegovernance zwischen neuer und alter Okonomie, Industri-
elle Beziehungen 10, 393-417.

Katz, Henry C. (1993): The Decentralization of Collective Bargaining: A Literature Review and Compa-
rative Analysis, Industrial and Labor Relations Review 47: 3-22.

Kolling, Arnd/Schnabel, Claus/Wagner, Joachim (2005): Establishment Age and Wages: Evidence from
German Linked Employer-Employee Data, in: Bellmann, Lutz/Hubler, Olaf/Meyer, Wolfgang/Ste-
phan, Gesine (Hrsg.): Institutionen, Lbhne und Beschéaftigung, Nurnberg, 81-99.

Kohaut, Susanne/Schnabel, Claus (2003): Zur Erosion des Flachentarifvertrags: Ausmaf, Einflussfakto-
ren und GegenmaBnahmen, Industrielle Beziehungen 10, 193-219..

Kurdelbusch, Antje (2002): Variable Vergltung in deutschen GroBunternehmen — Entgeltsysteme
zwischen Flexibilisierung und Fldchentarifvertrag, Dissertation an der Fakultat fur Sozialwissen-
schaften der Ruhr-Universitat Bochum.

Lehmann, Karin (2002): Stabilitdt und Verdnderung der Fldchentarifbindung von Arbeitgebern in
Deutschland — Eine theoretische und empirische Analyse, Minster.

Leontief, Wassily (1946): The pure theory of the guaranteed annual wage contract, Journal of Political
Economy 54, 76-79.

Lesch, Hagen (2005): Der Flachentarifvertrag aus ékonomischer Sicht, in: Hromadka, Wolfgang/Wolff,
Hinnerk (Hrsg.): Fldchentarifvertrag: Zukunfts- oder Auslaufmodell?, Heidelberg, 59-76.

Lind, Jens (2004): Das danische Tarifvertragssystem zwischen Koharenz und Fragmentierung, WS/ Mit-
teilungen 57, 367-373.

Lindbeck, Assar/Snower, Dennis (1988): The Insider-Outsider Theory of Employment and Unemploy-
ment, Cambridge, Mass..

Lindbeck, Assar/Snower, Dennis (2001): Centralized Bargaining and Reorganized Work: Are They Com-
patible?, European Economic Review 45, 1851-1875.

Ludsteck, Johannes (2005): Glnstige Streikbilanz in Deutschland, IAB Kurzbericht Nr. 13 vom 9.8.2005,
Ndrnberg.

Mach, André/Oesch, Daniel (2003): Collective Bargaining between Decentralization and Stability: A
Sectoral Model Explaining the Swiss Experience during the 1990s, Industrielle Beziehungen 10,
160-182.

Martin Artiles, Antonio/Alos Moner, Ramén (2003): Between Decentralisation and Centralisation of
Collective Bargaining. The Spanish case, Industrielle Beziehungen 10, 64-96.

McDonald, lan M./Solow, Robert M. (1981): Wage bargaining and employment, American Economic
Review 71, 896-908.

Meyer, Wolfgang (1990): Bestimmungsfaktoren der Tariflohnbewegung: eine empirische, mikroéko-
nomische Untersuchung fir die Bundesrepublik, Frankfurt am Main und New York.

35



Meyer, Wolfgang (1992): AbschluBebene und Lohndynamik — Eine vergleichende empirische Analyse
von Firmen- und Branchentarifabschlissen, Zeitschrift fir Wirtschafts- und Sozialwissenschaf-
ten 112, 59-74.

Meyer, Wolfgang (1995): Is Pattern Bargaining Dead? An Empirical Investigation with Micro Data for
West Germany, Konjunkturpolitik 41, 228-243.

Moene, Karl Ove/Wallerstein, Michael/Hoel, Michael (1993): Bargaining structure and economic per-
formance, in: Flanagan, Robert J./Moene, Karl Ove/Wallerstein, Michael (Hrsg.): Trade Union
Behaviour, Pay-Bargaining, And Economic Performance, Oxford, 63-154.

Muiller-Jentsch, Walther (2005): Welche Zukunft hat die Mitbestimmung?, WS/ Mitteilungen 58, 354.

Nautz, Jirgen (1991): Die Wiederherstellung der Tarifautonomie in Westdeutschland nach dem Zwei-
ten Weltkrieg, Archiv flr Sozialgeschichte 31, 179-196.

OECD (1997): Employment Outlook July 1997, Paris.
OECD (2004): Employment Outlook 2004, Paris.

Oppolzer, Alfred/Zachert, Ulrich (Hrsg.) (2000): Krise und Zukunft des Fldchentarifvertrages, Baden-
Baden.

Paloheimo, Heikki (1990): Between Liberalism and Corporatism: The Effect of Trade Unions and Gover-
nments on Economic Performance in Eighteen OECD Countries, in: Brunetta, Renato/Dell” Aringa,
Carlo (Hrsg.): Labour Relations and Economic Performance, London, 114-136.

Pfeiffer, Friedhelm (2003): Lohnrigiditdten im gemischten Lohnbildungssystem, Baden-Baden.

Ramaswamy, Ramana/Rowthorn, Robert (1993): Centralized Bargaining, Efficiency Wages, and Flexibi-
lity, IMF Working Paper 93/25, Washington.

Rehder, Britta (2003): Betriebliche Blindnisse fir Arbeit in Deutschland, Frankfurt am Main u.a..
Revel, Saul W. (1994): Tarifverhandlungen in der Bundesrepublik Deutschland, Baden-Baden.

Schmidt, Paul-Glnther (1996): Strukturmerkmale des Arbeitsmarktes und gesamtwirtschaftliche Stabi-
litat, in: ZohInhofer, Werner (Hrsg.): Die Tarifautonomie auf dem Prifstand, Berlin, 95-148.

Schnabel, Claus (1997): Tariflohnpolitik und Effektiviohnfindung, Frankfurt am Main.
Schnabel, Claus (2003): Tarifpolitik unter Reformdruck, Gitersloh.

Schnabel, Claus (2005): Gewerkschaften und Arbeitgeberverbande: Organisationsgrade, Tarifbindung
und Einflusse auf Lohne und Beschaftigung, Zeitschrift fur Arbeitsmarktforschung 38 (im
Erscheinen).

Schroeder, Wolfgang/Silvia, Stephen J. (2003): Gewerkschaften und Arbeitgeberverbande, in: Schroe-
der, Wolfgang/WeBels, Bernhard (Hrsg.): Die Gewerkschaften in Politik und Gesellschaft der
Bundesrepublik Deutschland, Wiesbaden, 244-270.

Seifert, Hartmut (Hrsg.) (2002): Betriebliche Blndnisse fiir Arbeit: Rahmenbedingungen — Praxiser-
fahrungen — Zukunftsperspektiven, Berlin.

Seitel, Hans Peter (1995): Offnungsklauseln in Tarifvertrdgen: Eine ékonomische Analyse fir Léhne
und Arbeitszeiten, Berlin.

Siebert, Horst (1998): Arbeitslos ohne Ende? Strategien fir mehr Beschéftigung, Wiesbaden.
Sisson, Keith (1987): The Management of Collective Bargaining: An International Comparison, Oxford.

Soskice, David (1990): Wage determination: The changing role of institutions in advanced industriali-
zed countries, Oxford Review of Economic Policy 6, 36-61.

Streeck, Wolfgang (1991): On the institutional conditions of diversified quality production, in: Matzner,
Egon/Streeck, Wolfgang (Hrsg.): Beyond Keynesianism, London, 21-61.

Streeck, Wolfgang/Rehder, Britta (2003): Der Flachentarifvertrag: Krise, Stabilitdat und Wandel, Industri-
elle Beziehungen 10, 341-362.

36 Arbeitspapier 118 - Verbetrieblichung der Lohnfindung und der Festlegung von Arbeitsbedingungen Februar 2006



Swenson, Peter/Pontusson, Jonas (2000): The Swedish Employer Offensive against Centralized Wage
Bargaining, in: Iversen, Torben/Pontusson, Jonas/Soskice, David (Hrsg.): Unions, Employers, and
Central Banks, Cambridge, 77-106.

Thornqvist, Christer (1999): The Decentralization of Industrial Relations: The Swedish Case in Compa-
rative Perspective, European Journal of Industrial Relations 5, 71-87.

Traxler, Franz (1997): Der Flachentarifvertrag in der OECD. Entwicklung, Bestandsbedingungen und
Effekte, Industrielle Beziehungen 4, 101-124.

Traxler, Franz (2003): Bargaining (De)centralization, Macroeconomic Performance and Control over the
Employment Relationship, British Journal of Industrial Relations 41, 1-27.

Traxler, Franz/Blaschke, Sabine/Kittel, Bernhard (2001): National Labour Relations in Internationalized
Markets, Oxford.

Visser, Jelle (2003): Unions and Unionism around the World, in: Addison, John T./Schnabel, Claus
(Hrsg.): International Handbook of Trade Unions, Cheltenham, 366-413.

Wallerstein, Michael (1999): Wage-Setting Institutions and Pay Inequality in Advanced Industrial Socie-
ties, American Journal of Political Science 43, 649-680.

Wey, Christian (2004): Flachentarifsystem fordert Innovationswettbewerb, DIW-Wochenbericht 71,
147-151.

Wiedemann, Herbert (Hrsg.) (1999): Tarifvertragsgesetz (Kommentar), 6. Aufl, Munchen.

Williamson, Oliver E. (1979): Transaction-cost economics: The governance of contractual relations,
Journal of Law & Economics 22, 233-261.

Wissenschaftlicher Beirat beim Bundesministerium fur Wirtschaft und Arbeit (2004): Tarifautonomie
auf dem Prifstand, Dokumentation 531, Bundesministerium fur Wirtschaft und Arbeit, Berlin..

Zagelmeyer, Stefan (2004): Governance Structures and the Employment Relationship, Bern.

37



38 Arbeitspapier 118 - Verbetrieblichung der Lohnfindung und der Festlegung von Arbeitsbedingungen Februar 2006



Hans-Bockler-Stiftung

Die Hans-Bdckler-Stiftung ist das Mitbestimmungs-, Forschungs- und Studienférderungswerk des Deut-
schen Gewerkschaftsbundes. Gegriindet wurde sie 1977 aus der Stiftung Mitbestimmung und der
Hans-Bockler-Gesellschaft. Die Stiftung wirbt fir Mitbestimmung als Gestaltungsprinzip einer demo-
kratischen Gesellschaft und setzt sich dafir ein, die Mdglichkeiten der Mitbestimmung zu erweitern.

Mitbestimmungsférderung und -beratung

Die Stiftung informiert und berdt Mitglieder von Betriebs- und Personalrdten sowie Vertreterinnen und
Vertreter von Beschaftigten in Aufsichtsraten. Diese kdnnen sich mit Fragen zu Wirtschaft und Recht,
Personal- und Sozialwesen oder Aus- und Weiterbildung an die Stiftung wenden. Die Expertinnen und
Experten beraten auch, wenn es um neue Techniken oder den betrieblichen Arbeits- und Umweltschutz
geht.

Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliches Institut (WSI)

Das Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche Institut (WSI) in der Hans-Bockler-Stiftung forscht zu
Themen, die flr Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer von Bedeutung sind. Globalisierung, Beschafti-
gung und institutioneller Wandel, Arbeit, Verteilung und soziale Sicherung sowie Arbeitsbeziehungen
und Tarifpolitik sind die Schwerpunkte. Das WSI-Tarifarchiv bietet umfangreiche Dokumentationen
und fundierte Auswertungen zu allen Aspekten der Tarifpolitik.

Institut fiir Makro6konomie und Konjunkturforschung (IMK)

Das Ziel des Instituts fir Makrotkonomie und Konjunkturforschung (IMK) in der Hans-B&ckler-Stiftung
ist es, gesamtwirtschaftliche Zusammenhange zu erforschen und fur die wirtschaftspolitische Beratung
einzusetzen. Daneben stellt das IMK auf der Basis seiner Forschungs- und Beratungsarbeiten regel-
maBig Konjunkturprognosen vor.

Forschungsfoérderung

Die Stiftung vergibt Forschungsauftrége zu Mitbestimmung, Strukturpolitik, Arbeitsgesellschaft, Offent-
licher Sektor und Sozialstaat. Im Mittelpunkt stehen Themen, die fir Beschaftigte von Interesse sind.

Studienférderung

Als zweitgroBtes Studienforderungswerk der Bundesrepublik tragt die Stiftung dazu bei, soziale Ungleich-
heit im Bildungswesen zu tUberwinden. Sie férdert gewerkschaftlich und gesellschaftspolitisch engagier-
te Studierende und Promovierende mit Stipendien, Bildungsangeboten und der Vermittlung von Prakti-

ka. Insbesondere unterstitzt sie Absolventinnen und Absolventen des zweiten Bildungsweges.

Offentlichkeitsarbeit

Mit dem 14tagig erscheinenden Infodienst ,Bdckler Impuls” begleitet die Stiftung die aktuellen politi-
schen Debatten in den Themenfeldern Arbeit, Wirtschaft und Soziales. Das Magazin ,Mitbestimmung”
und die ,WSI-Mitteilungen” informieren monatlich Gber Themen aus Arbeitswelt und Wissenschaft.
Mit der Homepage www.boeckler.de bietet die Stiftung einen schnellen Zugang zu ihren Veranstal-
tungen, Publikationen, Beratungsangeboten und Forschungsergebnissen.

Hans-Bockler-Stiftun ~
Hans—BbckIer—StraBeg39 H ans Boc kl er
40476 Dusseldorf Stiftu ng |

Telefax: 02 11/77 78-225
www.boeckler.de

39



40 Arbeitspapier 118 - Verbetrieblichung der Lohnfindung und der Festlegung von Arbeitsbedingungen Februar 2006



