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Der Beitrag der Arbeitsmarktékonomik zur Erforschung von

Gewerkschaften und Tarifvertragsbeziehungen in Deutschland

Uwe Jirjahn

Universitat Trier

Zusammenfassung: Der vorliegende Artikel gibt einen Uberblick tber arbeitsmarkt-
6konomische Studien, die sich in den letzten dreiRig Jahren mit Gewerkschaften und
Tarifvertragsbeziehungen in Deutschland beschiftigt haben. Der Uberblick zeigt, dass
diese Studien ein sehr vielfaltiges Spektrum an Fragestellungen untersuchen. Hierzu
zdhlen die Determinanten der Gewerkschaftsmitgliedschaft und der Tarifbindung von
Betrieben sowie die Entwicklung der Verhandlungsmacht der Gewerkschaften im
Zeitablauf. Ein besonderes Augenmerk schenken arbeitsmarktdkonomische Studien
den Konsequenzen der Tarifvertragsbindung fur Lohne, betriebliche Anpassungspro-
zesse und die betriebliche Leistungsfahigkeit. Jiingste Untersuchungen beschaftigen
sich zudem mit den Determinanten und Konsequenzen der Nutzung von Offnungs-
klauseln und betrieblichen Biindnissen.

Adresse: Uwe Jirjahn, Universitat Trier, Fachbereich IV, Lehrstuhl fir
Arbeitsmarktokonomik, Universitatsring 15, 54286 Trier, Email: jirjahn@uni-trier.de.



1. Einleitung

Das Gebiet der industriellen Beziehungen ist ein ausgesprochen interdisziplindr aus-
gerichtetes Forschungsgebiet. Man mag dieses Forschungsgebiet auf den ersten Blick
mit industriesoziologischen Studien assoziieren. Bei néherer Betrachtung wird jedoch
schnell deutlich, dass 6konomische Beitrdge eine ganz zentrale Rolle fiir die Analyse
industrieller Beziehungen spielen. Der vorliegende Beitrag mochte dies verdeutlichen,
indem er einen Uberblick tiber die Entwicklung der arbeitsmarktékonomischen For-
schung zu Gewerkschaften und Tarifvertragsbeziehungen in Deutschland wéhrend der
letzten dreilRig Jahre gibt.

Bevor wir uns unserem Hauptthema widmen, sei zunéchst aber auf grund-
legende methodische Aspekte der dkonomischen Analyse eingegangen. Dies hilft
nicht nur die in dem Uberblick vorgestellten Studien und ihre Ergebnisse besser ein-
ordnen zu koénnen. Darlber hinaus ist zu berticksichtigen, dass sich die Arbeitsmarkt-
6konomik auf einem so stark interdisziplinar ausgerichteten Forschungsfeld wie dem
der industriellen Beziehungen in Konkurrenz wie auch im wechselseitigen Austausch
mit anderen Disziplinen befindet. Dabei kann es leicht zu Missverstandnissen kom-
men, die dem 6konomischen Ansatz ungerechtfertigt nicht zutreffende Attribute zu-
schreiben. Eine kurze Diskussion zentraler Elemente der Methodik 6konomischer

Analysen soll helfen, solche Missverstandnisse zu vermeiden.!

! Eines dieser Missverstandnisse konnte darin bestehen, dass 6konomische Analysen zu einem reduk-
tionistischen Okonomismus filhren wiirden, der Arbeitsheziehungen letztlich nur als 6konomische
Tauschbeziehungen betrachtet und den Gewinninteressen der ,,Wirtschaft* unterordnet (Jirjahn 2009).
Diese Sichtweise ist aus mindestens zwei Griinden falsch. Erstens wird gerade in der neueren ékonomi-
schen Forschung betont, dass nicht nur materielle Aspekte, sondern auch soziale Motive wie Fairness
und Reziprozitat fur menschliche Beziehungen im Allgemeinen und Arbeitsbeziehungen im Besonde-

ren von entscheidender Bedeutung sein kénnen (Cox et al. 2007). Zweitens beriicksichtigen dkono-



Der theoretische Ansatz der Okonomik ist durch die konsequente Analyse
sozialer Phanomene auf der Basis mathematisch formulierter Modelle charakterisiert.
Die betrachteten sozialen Phanomene konnen dabei unterschiedlichster Natur sein.
Die Anwendbarkeit der 6konomischen Methode bleibt bei Weitem nicht auf die Ana-
lyse von Markten beschrénkt. Institutionen sowie Prozesse und Strukturen innerhalb
von Organisationen bilden ebenfalls einen wichtigen Fokus 6konomischer Analysen.
Insbesondere lassen sich auch Machtbeziehungen auf der Basis von Verhandlungsmo-
dellen modellieren — ein Aspekt, der gerade bei der Analyse industrieller Beziehungen
von zentraler Bedeutung ist.

Die Grundlage 6konomischer Modelle bildet der methodologische Individua-
lismus. Soziale Phdnomene werden aus dem nutzen- oder gewinnmaximierenden Ver-
halten der Akteure hergeleitet, wobei es sich bei den Akteuren um einzelne Personen,
aber durchaus auch um Organisationen wie Betriebe, Gewerkschaften oder Arbeit-
geberverbande handeln kann. Nicht intendierte Folgen der nutzen- oder gewinnmaxi-
mierenden Entscheidungen spielen dabei eine grof3e Rolle. Dieser Aspekt ist beson-
ders wichtig, wenn es darum geht, das Zustandekommen sozial suboptimaler Ergeb-
nisse zu erklaren. Als Beispiel sei hier das Trittbrettfahrerproblem genannt, das auch
im Bereich der industriellen Beziehungen unter anderem bei Fragen der Gewerk-
schaftsmitgliedschaft auftreten kann. Der Fokus auf nutzenmaximierendes Verhalten
bedeutet auch nicht, dass den Akteuren ausschlieRlich 6konomische Motive unterstellt

werden. Soziale Motive lassen sich durchaus in 6konomische Modelle integrieren. So

mische Analysen nicht nur die Gewinninteressen der Unternehmenseigentiimer, sondern generell die
Interesse der beteiligten Akteure. Dies gilt auch fir die wohlfahrtsbkonomische Bewertung der analy-
sierten sozialen Ph&nomene. So l&sst sich der 6konomische Analyserahmen sogar fir radikalokono-

mische Ansétze verwenden (Bowles 1985).



spielen Motive wie Fairness und Reziprozitdt in der neueren 6konomischen
Forschung eine ganz zentrale Rolle (Bowles/Gintis 2011).

Was die empirische Ebene anbelangt, so sind arbeitsmarktokonomische Ana-
lysen durch die Auswertung von ,,Massendaten* auf der Basis 6konometrischer Ver-
fahren gekennzeichnet. Die Grundidee ist hier, dass sich die Rolle einzelner Einfluss-
faktoren nur auf der Basis multivariater Schatzverfahren bestimmen lasst. Ein be-
stimmtes Ergebnis kann durch verschiedene Faktoren zustande kommen. Nehmen wir
das folgende Beispiel: Das Vorhandensein eines Betriebsrats mag die gewerkschaft-
liche Organisierung der Belegschaft fordern. Betriebsrate sind jedoch hé&ufiger in
groReren Betrieben vorzufinden. Damit stellt sich die Frage, inwieweit die gewerk-
schaftliche Organisierung der Belegschaft tatsachlich durch den Betriebsrat oder aber
einfach durch die Betriebsgrofie beeinflusst wird. Diese Frage lasst sich auf der Basis
von Regressionen beantworten, in denen nicht nur eine Variable fir die Existenz eines
Betriebsrats aufgenommen wird, sondern auch fiir die Betriebsgrofie kontrolliert wird.

Okonometrische Verfahren konnen aber nicht nur die Einfliisse einzelner De-
terminanten isolieren. Sie bieten zudem hinreichend Flexibilitat, um auch das Zusam-
menwirken der verschiedenen Determinanten analysieren zu kdnnen. Dies kann unter
anderem durch Bertlicksichtigung von Interaktionsvariablen geschehen. So lasst sich
beispielsweise untersuchen, ob der Einfluss der betrieblichen Gewinnsituation auf das
betriebliche Lohnniveau davon abhdngt, ob ein Betrieb an einen Tarifvertrag gebun-
den ist oder nicht.

Gleichwonhl sind 6konomische Analysen stets als work in progress anzusehen.
Datensatze stellen haufig nur unvolistandige Informationen Uber die relevanten Ein-
flussfaktoren zur Verfligung, so dass Schatzungen moglicherweise durch die Nichtbe-

ricksichtigung relevanter EinflussgréfRen verzerrt werden kénnen. Oder aber die in



einem Datensatz verfligbaren Variablen sind theoretisch mehrdeutig, so dass nicht
klar gesagt werden kann, welche Theorie durch ein empirisches Ergebnisse bestatigt
wird und welche nicht. Ein wesentlicher Bestandteil 6konomischer Forschung ist so-
mit nicht nur die Suche nach verbesserten Theorien oder neuen Fragestellungen, son-
dern auch die Suche nach neuen Schétzverfahren und besseren Datensétzen.

Der entscheidende Punkt bleibt jedoch, dass der 6konomische Analyserahmen
so flexibel ist, dass er die Integration von Erkenntnissen anderer Disziplinen gestattet,
ohne dabei ad hoc zu werden. Die Integration erfolgt derart, dass klar testbare Impli-
kationen resultieren und der grundlegende Analyserahmen nicht aufgegeben wird.
Eine solche Erweiterung der Perspektive zeichnet sich in ersten Schritten auch bei der
Analyse industrieller Beziehungen ab, indem etwa die Rolle reziproker Praferenzen
fur den Wunsch nach einer betrieblichen Interessenvertretung (Jirjahn/Lange 2011)
oder der Einfluss sozialer Faktoren auf die Entscheidung fur oder gegen eine Gewerk-
schaftsmitgliedschaft untersucht wird (Booth 1985; Goerke/Pannenberg 2004). Die
Tendenz, Erkenntnisse anderer Disziplinen in die 6konomische Analyse zu integrie-
ren, wird h&ufig als 6konomischer Imperialismus bezeichnet (Lazear 2000). Aus der
Sicht der anderen Disziplinen mag dies durchaus etwas Bedrohliches sein. Der metho-
dische Vorteil liegt jedoch darin, dass die unterschiedlichsten Aspekte industrieller
Beziehungen auf der Basis eines einheitlichen Analyserahmens untersucht werden
kdnnen. Dieser einheitliche Analyserahmen gestattet vor allem das Herleiten systema-
tisch Uberprifbarer Hypothesen.

Das Hauptaugenmerk des folgenden Uberblicks liegt auf empirischen Unter-
suchungen zu Gewerkschaften und Tarifvertragsbeziehungen in Deutschland. Theore-
tische Grundlagen werden erldutert, soweit dies zu einem vertieften Verstandnis der

empirischen Untersuchungen beitrdgt. Rein theoretische Beitrdge werden nicht behan-



delt, wobei darauf hinzuweisen ist, dass von deutschen Okonomen durchaus eine
Reihe wichtiger theoretischer Modelle zu Gewerkschaften entwickelt worden ist (z.B.
Donado/Wélde 2012; Haucap/Wey 2004).

Der Rest des Beitrags gliedert sich wie folgt: Abschnitt 2 widmet sich Studien
zu den Determinanten der Gewerkschaftsmitgliedschaft. Man kann dieses Forsch-
ungsfeld als einen der Klassiker arbeitsmarktokonomischer Studien auf dem Gebiet
der industriellen Beziehungen bezeichnen. Dieser Klassiker ist auch heutzutage noch
von groRRer Bedeutung. Zum einen beschaftigt sich eine Reihe aktueller Studien mit
den Mechanismen, die dazu fuhren, dass Arbeitskrafte trotz potenzieller Anreize zum
Trittbrettfahren Gewerkschaftsmitglieder werden. Zum anderen stellt sich die Frage
nach den Griinden fur den anhaltenden Riickgang im gewerkschaftlichen Organisa-
tionsgrad.

In Abschnitt 3 werden Untersuchungen zu den Determinanten der Tarifver-
tragsbindung von Betrieben vorgestellt. Angesichts einer stark rucklaufigen Tarifbin-
dung weist auch dieses Forschungsfeld eine anhaltend hohe Aktualitat auf. Die vor-
liegenden Untersuchungen zur Tarifvertragsbindung sind auch deshalb von besonde-
rem Interesse, weil sie Hinweise zum Einfluss liefern, den die Globalisierung auf die
industriellen Beziehungen in Deutschland austibt.

Vor dem Hintergrund eines rucklaufigen Organisationsgrads der Arbeitskréfte
und einer rucklaufigen Tarifbindung der Betriebe stellt sich die Frage, welche Impli-
kationen sich hieraus fur die Verhandlungsmacht der Gewerkschaften ergeben. Ab-
schnitt 4 ist der Entwicklung der Gewerkschaftsmacht im Zeitablauf gewidmet.

In Abschnitt 5 werden Beitrdge diskutiert, die sich mit dem Zusammenhang
zwischen Tarifvertragen und Lohnen beschéftigen. Frihe Beitrdge haben die Determi-

nanten der Tariflonndynamik und der tbertariflichen Entlohnung untersucht. Aktuelle



Studien stellen die Implikationen der Tarifvertragsbindung fur die innerbetriebliche
Lohnstruktur in den Mittelpunkt der Analyse. Besonderes Augenmerk wird dabei der
Frage geschenkt, inwieweit Tarifvertrage die Flexibilitdt von Betrieben bei der Lohn-
setzung beschrédnken und welche Implikationen sich aus den durch Tarifvertrage
auferlegten Restriktionen fir die betrieblichen Anpassungsprozesse ergeben. Jungste
Studien untersuchen zudem den Einfluss der Tarifvertragsbindung auf interne Ar-
beitsmérkte in den Betrieben.

Abschnitt 6 ist Untersuchungen gewidmet, die sich mit den Auswirkungen der
Tarifvertragsbindung auf Indikatoren betrieblicher Leistungsfahigkeit wie Produktivi-
tat oder Innovativitat beschaftigen. Hierbei wird zwischen direkten und moderieren-
den Effekten der Tarifvertragsbindung unterschieden. Die moderierenden Effekte
ergeben sich daraus, dass der Einfluss von Betriebsraten auf die betriebliche Leis-
tungsfahigkeit davon abhangt, ob ein Betrieb tarifgebunden ist oder nicht. Somit ist
bei einer Einschéatzung der Tarifvertragsbeziehungen in Deutschland stets zu beach-
ten, dass diese Beziehungen in ein tbergreifendes duales System der Interessenvertre-
tung eingebettet sind, welches neben der Interessenvertretung durch Gewerkschaften
die Interessenvertretung durch Mitbestimmung beinhaltet.

Abschnitt 7 beschéaftigt sich mit Untersuchungen zu betrieblichen Nutzung von
Offnungsklauseln und betrieblichen Bundnissen. Offnungsklauseln und betriebliche
Bundnisse sollen den Betrieben mehr Spielrdume verschaffen, insbesondere Léhne
und Arbeitszeiten an den jeweiligen betrieblichen Erfordernissen auszurichten. Eine
noch recht tberschaubare, aber wachsende Zahl an Beitrdgen untersucht die Determi-
nanten der Nutzung von Offnungsklauseln und Biindnissen und die Konsequenzen die
sich aus der Nutzung ergeben.

Abschnitt 8 enthalt die Schlussbemerkungen. Es wird ein Ausblick auf den



weiteren Forschungsbedarf gegeben.

2. Gewerkschaftsmitgliedschaft

2.1 Allgemeine Determinanten der Gewerkschaftsmitgliedschaft

Die Determinanten der Gewerkschaftsmitgliedschaft bilden ein klassisches Unter-
suchungsfeld 6konomischer Studien im Bereich industrieller Beziehungen. Friihe Bei-
trage haben dabei aggregierte Daten verwendet und Veranderungen des gewerkschaft-
lichen Organisationsgrads im Zeitablauf untersucht (Armingeon 1988; Carruth/
Schnabel 1990; Schnabel 1987, 1989a, 1989b). Hierbei stand die Analyse makrodko-
nomischer Einflussfaktoren wie Preisniveau- und Lohnsteigerungen, Streiks, Arbeits-
losenquote sowie Lohnersatzleistungen im Vordergrund.

Mit der Verfugbarkeit von Individualdatensédtzen wie SOEP und ALLBUS
sind die individuellen Determinanten der Gewerkschaftsmitgliedschaft in das Blick-
feld 6konomischer Untersuchungen gertickt (Fitzenberger et al. 1999; Lorenz/\Wagner
1991; Schnabel/Wagner 2003, 2005, 2006, 2008, 2012). Auch wenn die Signifikanz
einzelner Zusammenh&nge mitunter von Studie zu Studie schwanken mag, so
sprechen die Ergebnisse dieser Untersuchungen insgesamt daftir, dass Frauen, Teil-
zeitbeschaftigte, Angestellte und Akademiker ceteris paribus eine geringere Wahr-
scheinlichkeit der Gewerkschaftsmitgliedschaft aufweisen, wéhrend es sich bei Be-
schaftigten im 6ffentlichen Dienst sowie Arbeitskréaften in groReren Firmen umge-
kehrt verhalt. Des Weiteren spielen die politische Einstellung und die soziale Her-
kunft eine Rolle. Eine starker linksorientierte politische Einstellung und die Herkunft
aus einer Arbeiterfamilie sind mit einer héheren Wahrscheinlichkeit der Mitglied-
schaft verbunden.

Kontroverse Resultate zeigen sich beziuglich der Rolle des Alters der Arbeits-



krafte. Wahrend Fitzenberger et al. (1999) einen umgekehrt u-formigen Einfluss des
Alters erhalten, gelangen Schnabel und Wagner (2012) zu dem Resultat, dass sich ein

u-formiger Einfluss statistisch nicht belegen l&sst.

2.2 Das Trittbrettfahrerproblem

Aus theoretischer Sicht kann sich bei der Entscheidung fir oder gegen eine Ge-
werkschaftsmitgliedschaft ein Trittbrettfahrerproblem ergeben (Olson 1965). Arbeit-
geber zahlen die von Gewerkschaften ausgehandelten Tarifléhne nicht nur Gewerk-
schaftsmitgliedern, sondern auch Nichtmitgliedern. Damit haben Tarifléhne den Cha-
rakter eines Offentlichen Guts, so dass kein Anreiz bestehen dirfte, einer Gewerk-
schaft beizutreten. In der Literatur werden zwei Ansétze zur Uberwindung dieses
Trittbrettfahrerproblems diskutiert. Zum einen kdnnte sich ein positiver Anreiz erge-
ben, wenn es Gewerkschaften gelingt, bestimmte Leistungen selektiv nur fir Mit-
glieder bereitzustellen. Zu denken ist hier insbesondere an Versicherungsleistungen in
Form einer Unterstlitzung von Gewerkschaftsmitgliedern bei Rechtsstreitigkeiten mit
dem Arbeitgeber. Zum anderen konnte ein positiver Anreiz resultieren, wenn die
Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft durch soziale Anerkennung honoriert wird.
Solche sozialen Faktoren werden auf theoretischer Ebene in Social-Custom-Modellen
analysiert (z.B. Booth 1985).

Erste Indizien flir die Rolle sozialer Faktoren liefern die bereits erwahnten
Befunde, dass die politische Einstellung und die soziale Herkunft einen Einfluss auf
die Wahrscheinlichkeit einer Gewerkschaftsmitgliedschaft ausiuben. Eine systemati-
schere Uberpriifung des Social-Custom-Ansatzes wird von Goerke und Pannenberg
(2004) vorgenommen. Die Grundidee ihres Beitrags besteht darin, dass zwei Faktoren

zusammenwirken mussen, damit soziale Anerkennung einen positiven Anreiz fiir eine



Gewerkschaftsmitgliedschaft entfaltet. Zum einen muss die soziale Anerkennung hin-
reichend stark sein. Die Autoren gehen davon aus, dass die soziale Anerkennung, die
eine Person flr eine Gewerkschaftsmitgliedschaft erhalt, umso stérker ausféllt, je
hoher der gewerkschaftliche Organisationsgrad in dem Wirtschaftszweig ist, in wel-
chem die Person beschéftigt ist. Zum anderen muss eine Person die soziale Anerken-
nung wertschatzen, die sie aufgrund einer Gewerkschaftsmitgliedschaft erfahrt. Dieser
Aspekt wird durch die soziale Herkunft operationalisiert. Personen, deren Vater nicht
selbstandig war, sollten der aus einer Gewerkschaftsmitgliedschaft resultierenden
sozialen Anerkennung eine hohere Wertschatzung entgegenbringen. Die empirischen
Resultate der Autoren sprechen dafiir, dass die beiden Faktoren in der Tat in der er-
warteten Art und Weise miteinander interagieren. Insbesondere bei Personen, deren
Vater nicht selbstandig war, wirkt sich ein hoherer gewerkschaftlicher Organisations-
grad im Wirtschaftssektor positiv auf die Wahrscheinlichkeit einer eigenen Gewerk-
schaftsmitgliedschaft aus.

Nicht nur die Rolle sozialer Faktoren, sondern auch die Bedeutung selektiver
Leistungen fir Gewerkschaftsmitglieder wird in neueren Studien eingehend themati-
siert. Goerke und Pannenberg (2012a) zeigen, dass risikoaverse Personen eine hohere
Wahrscheinlichkeit der Gewerkschaftsmitgliedschaft aufweisen. Das Ergebnis spricht
dafur, dass Gewerkschaften fur ihre Mitglieder selektive Versicherungsleistungen
erbringen, die insbesondere von risikoaversen Arbeitnehmern nachgefragt werden.
Die Bedeutung selektiver Leistungen wird auch durch einen Beitrag von Berger und
Neugart (2011) unterstrichen, der zu dem Ergebnis gelangt, dass Gewerkschaftsmit-
glieder Arbeitsgerichtsprozesse mit einer hoheren Wahrscheinlichkeit gewinnen als
Nichtmitglieder. In dhnlicher Weise zeigen Goerke und Pannenberg (2011), dass Ge-

werkschaftsmitglieder mit einer geringeren Wahrscheinlichkeit entlassen werden als
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Nichtmitglieder. Kommt es zu einer Entlassung, dann erhalten Gewerkschaftsmitglie-
der zudem mit einer héheren Wahrscheinlichkeit eine Abfindungszahlung (Goerke/
Pannenberg 2010). All diese Befunde sprechen dafir, dass Gewerkschaftsmitglieder
arbeitsrechtlich besser geschiitzt sind als Nichtmitglieder. Goerke und Pannenberg
(2012b) verweisen auf eine bemerkenswerte Implikation dieser besseren rechtlichen

Absicherung. Gewerkschaftsmitglieder weisen hohere Fehlzeiten auf.

2.3 Der ricklaufige Organisationsgrad
Zusammenfassend lasst sich insbesondere vor dem Hintergrund neuerer Studien fest-
halten, dass die Leistungen, die von Gewerkschaften erbracht werden, nicht nur den
Charakter oOffentlicher Guter haben, sondern auch private Guter beinhalten, die nur
ihren Mitgliedern zu Gute kommen. Zudem kann soziale Anerkennung die Neigung
zur Mitgliedschaft fordern. Gleichwohl ist in den letzten Jahrzehnten ein deutlicher
Ruckgang im gewerkschaftlichen Organisationsgrad zu verzeichnen. Mit der Wieder-
vereinigung ergab sich zwar temporar ein starker Anstieg in der Mitgliederzahl, dem
jedoch ein umso stérkerer Einbruch folgte. Was die Grunde fir die abnehmende Orga-
nisierung der Arbeitnehmer betrifft, gelangen vorliegende Studien zu extrem hetero-
genen Ergebnissen, so dass hier weiterhin erheblicher Forschungsbedarf besteht.
Schnabel und Wagner (2007a) gelangen unter Verwendung des ALLBUS zu
dem Resultat, dass der ricklaufige Organisationsgrad weniger durch Verénderungen
in der Beschéaftigtenstruktur zu erkléren ist. Vielmehr scheint sich der Einfluss, den
bestimmte Faktoren auf die Neigung zur Gewerkschaftsmitgliedschaft ausiiben, im
Zeitablauf gedndert zu haben. So gelangen die Autoren zu dem Schluss, dass es in
jungerer Zeit keine Rolle mehr spielt, ob eine Person teilzeitbeschaftigt ist oder eine

linksorientierte politische Einstellung hat. Eine vorangegangene Untersuchung von
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Schnabel und Wagner (2005) nimmt jedoch eine zeitlich differenziertere Betrachtung
vor, bei der sich kein abnehmender Einfluss der Teilzeitbeschaftigung oder der politi-
schen Orientierung erkennen I&sst.

Sehr gemischte Resultate erhalten auch Studien mit dem SOEP. Wéhrend
Beck und Fitzenberger (2004) Verénderungen in der Beschaftigtenstruktur als Haupt-
ursache fur den ricklaufigen Organisationsgrad sehen, betonen Fitzenberger et al.
(2011) demgegentiber, dass ein generell negativer Zeittrend sowie eine sich ver-
andernde Rolle bestimmter Einflussfaktoren wie die der FirmengroRe in starkerem

Umfang fur die Abnahme des Organisationsgrads verantwortlich sind.

2.4 Betriebliche Rahmenbedingungen und Organisationsgrad

Auch Veranderungen in den betrieblichen Rahmenbedingungen kdnnten zur Abnah-
me des Organisationsgrads beigetragen haben. Diese Bedingungen lassen sich mit
Personendaten nur rudimentdr erfassen. Gleichwohl kdnnen auch mit Personendaten
durchaus Erkenntnisse zur Bedeutung betrieblicher Faktoren gewonnen werden. Eine
international vergleichende Analyse von Schnabel und Wagner (2007b) zeigt, dass die
Wahrscheinlichkeit einer Gewerkschaftsmitgliedschaft héher ausfallt, wenn Gewerk-
schaften auch in dem Betrieb vertreten sind, in welchem eine Arbeitskraft beschaftigt
ist. In Deutschland wird Betriebsraten traditionell eine Rolle bei der Vertretung ge-
werkschaftlicher Interessen auf der betrieblichen Ebene und insbesondere bei der Re-
krutierung von Gewerkschaftsmitgliedern zugesprochen. Dies setzt jedoch enge Be-
ziehungen zwischen Gewerkschaften und Betriebsraten voraus. Goerke und
Pannenberg (2007) gelangen in der Tat zu dem Ergebnis, dass Arbeitnehmer in Wirt-
schaftszweigen mit einem hohen Anteil gewerkschaftlich organisierter Betriebsrats-

mitglieder eine hohere Wahrscheinlichkeit aufweisen, selbst Gewerkschaftsmitglied
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zu sein. Die alleinige Existenz eines Betriebsrats im Betrieb des Arbeitnehmers hat
den Schétzungen der Autoren zufolge keinen Einfluss auf die Gewerkschaftsmit-
gliedschaft. Diese Befunde sind von besonderem Interesse, da der Anteil der Betriebs-
ratsmitglieder, die in einer Gewerkschaft organisiert sind, im Zeitablauf deutlich ge-
sunken ist. Somit konnte ein Grund fir den generell abnehmenden Organisationsgrad
von Arbeitnehmern auch darin liegen, dass die Beziehung zwischen Betriebsraten und
Gewerkschaften nicht mehr so eng ist wie friiher.

Bislang gibt es fir Deutschland kaum 6konometrische Studien, die Betriebs-
daten nutzen, um eine noch umfassendere Analyse der Rolle betrieblicher Einfluss-
faktoren vorzunehmen. Ausnahmen bilden zwei &ltere Studien von FitzRoy und Kraft
(1985) sowie Klodt und Meyer (1998). Die Studien nutzen Datensétze von Betrieben
des Verarbeitenden Gewerbes. Die Betriebsgrofiie, das Vorhandensein eines Betriebs-
rats und die Bindung an einen Tarifvertrag erweisen sich als positive Determinanten
des Organisationsgrads der Belegschaft in einem Betrieb.

Besonders interessant ist der Befund von Klodt und Meyer (1998), wonach der
Anteil der Schichtarbeiter ebenfalls mit einem hoéheren Organisationgrad verbunden
ist. Schichtarbeit lasst sich als ein Indikator fur starkere Arbeitsbelastungen und eine
auf standardisierte Massenproduktion ausgerichtete Arbeitsorganisation interpretieren
(Jirjahn 2008). Somit spricht das Ergebnis dafiir, dass eher eine tayloristische und
weniger eine holistische Form der Arbeitsorganisation mit einer héheren gewerk-
schaftlichen Organisierung der Belegschaft einhergeht. Zu dieser Interpretation mag
auch passen, dass der Organisationsgrad tendenziell in jenen Betrieben geringer aus-
fallt, die eine Gewinnbeteiligung fur die Belegschaft anbieten und deren Produktions-
anlagen auf dem modernsten Stand der Technik sind. Insgesamt erscheint es vor dem

Hintergrund dieser Befunde durchaus plausibel, dass ein Wandel der Arbeitsorganisa-
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tion in Richtung einer holistischen und flexibleren Produktionsweise mit zu einem
Rickgang des Organisationsgrads beigetragen haben konnte. Weitere systematische
Studien zur eingehenderen Uberpriifung dieser Hypothese sind dringend erforderlich.
Nicht nur die Produktionsweise, sondern auch die Globalisierung der Wirt-
schaft konnte die Bereitschaft, Gewerkschaftmitglied zu werden, beeinflussen. Hierfir
sprechen in der Tat sowohl der Beitrag von FitzRoy und Kraft (1985) als auch der
Beitrag von Klodt und Meyer (1998), wobei das Vorzeichen des ermittelten Zu-
sammenhangs auf den ersten Blick Uberraschend erscheinen mag. Beide Studien ge-
langen zu dem Ergebnis, dass sich die Exportaktivitaten eines Betriebs positiv auf den
Organisationsgrad der Belegschaft auswirken. Dieses Ergebnis l&sst sich jedoch durch
theoretische Uberlegungen von Agell (2002) erkldren. Hiernach erhhen die mit zu-
nehmender Globalisierung verbundenen Unsicherheiten die Nachfrage von Arbeitneh-
mern nach einer gewerkschaftlichen Interessenvertretung. Das Ergebnis kénnte daftr
sprechen, dass Globalisierung keine Herausforderungen fur Gewerkschaften darstellt,
sondern deren Rolle moglicherweise sogar starkt. Hier ist allerdings einschrankend
anzumerken, dass bei einer umfassenderen Einschatzung der Konsequenzen, die die
Globalisierung fir die industriellen Beziehungen in Deutschland hat, auch die Arbeit-
geberseite zu berucksichtigen ist. Wie wir im ndchsten Abschnitt sehen werden,
spricht einige Evidenz daftir, dass Globalisierung zu einem abnehmenden Interesse

von Arbeitgebern an Branchentarifvertragen beitragt.?

2 Zudem st zu beriicksichtigen, dass Exportaktivitaten nur einen Teilaspekt von Globalisierung
darstellen. Dreher und Gaston (2007) verwenden in einer international vergleichenden Untersuchung
einen umfassenderen Globalisierungsindex und gelangen zu dem Ergebnis, dass sich Globalisierung
durch die Verbreitung neuer Informationen und Ideen und durch die soziale Integration Uber L&nder

hinweg negativ auf die gewerkschaftliche Organisierung von Arbeitnehmern auswirkt.
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3. Tarifbindung

3.1 Allgemeine Determinanten der Tarifbindung

Nicht nur der Organisationsgrad von Arbeitnehmern, sondern auch die Bindung von
Betrieben an einen Branchentarifvertrag ist in den letzten Jahrzehnten deutlich ge-
sunken (Addison et al. 2007; Addison et al. 2010). Dem deutlichen Riickgang in der
Bindung an Branchentarifvertrage steht ein nur dinner Anstieg in der Bindung an
einen Haustarifvertrag gegenuber, so dass insgesamt ein sinkender Anteil tarifgebun-
dener Betriebe zu verzeichnen ist. Zudem ist innerhalb der Gruppe der Betriebe ohne
Tarifbindung der Anteil der Betriebe gesunken, die sich an einem Tarifvertrag orien-
tieren.

Vor dem Hintergrund dieser Entwicklungen stellt sich die Frage, welche Fak-
toren die Tarifbindung von Betrieben beeinflussen. Diese Frage l&sst sich nur auf der
Basis systematischer 6konometrischer Analysen beantworten. Mit der Verfligbarkeit
von Betriebsdaten wie sie vom Hannoveraner Firmenpanel und dem IAB Betriebs-
panel bereitgestellt werden, ist die Basis fiir solche Analysen geschaffen. Eine Reihe
von Studien hat diese Daten genutzt, um die Determinanten der Tarifbindung wie
auch die Determinanten des Rickzugs aus der Tarifbindung zu analysieren (Addison
et al. 2013; Bellmann et al. 1999; Gerlach et al. 1998; Hibler/Jirjahn 2003; Kohaut/
Bellmann 1997; Kohaut/Schnabel 2003a, 2003b; Schnabel/Wagner 1996; Schnabel et
al. 2006). Auch hier mag die Signifikanz einzelner Ergebnisse von Studie zu Studie
schwanken. Insgesamt ergibt sich bei einer Reihe von Determinanten jedoch ein ver-
haltnismaRig einheitliches Bild. Die GroRe des Betriebs, sein Alter, der Status als
Zweigbetrieb, das Vorhandensein eines Betriebsrats sowie der Beschéftigtenanteil
qualifizierter Arbeitnehmer sind positive Determinanten der Bindung an einen Tarif-

vertrag und negative Determinanten des Riickzugs aus der Tarifbindung.
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Besonders interessant ist das Ergebnis, dass Betriebe, die tbertariflich entloh-
nen, mit einer hoheren Wahrscheinlichkeit tarifgebunden sind und sich mit einer
geringeren Wahrscheinlichkeit der Tarifbindung entziehen. Dies spricht dafur, dass
Betriebe eher dann tarifgebunden bleiben, wenn die in Tarifvertragen festgelegten
Mindeststandards fir sie nicht bindend sind und sie das von ihnen gewinschte Lohn-
niveau und die gewinschte Lohnstruktur oberhalb dieser Mindeststandards realisie-
ren. Demgegentber ziehen sich Betriebe eher dann aus der Tarifbindung zurtick,
wenn die von ihnen praferierten Lohne unterhalb der tarifvertraglichen Mindeststan-

dards liegen.

3.2 Der Einfluss der Globalisierung

Ein weiteres bemerkenswertes Ergebnis betrifft die Rolle der Exportaktivitaten von
Betrieben. Einige (wenn auch nicht immer durchgangig signifikante) Evidenz spricht
dafiir, dass exportorientierte Betriebe eine geringere Wahrscheinlichkeit der Tarif-
bindung und eine hohere Wahrscheinlichkeit des Riickzugs aus der Tarifbindung auf-
weisen. Dieses Ergebnis steht in Kontrast zu dem in Abschnitt 2 diskutierten Befund,
dass der Organisationsgrad der Beschaftigten in exportorientierten Betrieben hoher
ist. Vor diesem Hintergrund l&sst sich folgende Gegentiberstellung vornehmen: In
exportorientierten Betrieben ist ein verstarktes Interesse der Arbeitnehmer an einer
gewerkschaftlichen Organisierung zu verzeichnen, wéahrend das Management ein ver-
starktes Interesse an einem Rickzug aus der Tarifbindung zeigt. Die Tendenz, sich
aus der Tarifbindung zuriickzuziehen, kdnnte moglicherweise dadurch erklart werden,
dass internationale Absatzmarkte erhohte Flexibilitdtsanforderungen an die Betriebe
stellen, denen insbesondere Branchentarifvertrédge nicht hinreichend gerecht werden.

Die meisten Studien zur Tarifbindung unterscheiden nicht zwischen Haus- und
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Branchentarifvertragen. Eine der wenigen Ausnahmen ist der Beitrag von Schnabel et
al. (2006). Der Beitrag prasentiert zudem getrennte Schatzungen fiir ost- und west-
deutsche Betriebe. Schnabel et al. (2006) kontrollieren in ihren Schéatzungen zwar
nicht fir die Exportorientierung von Betrieben. Stattdessen berticksichtigen sie aber,
ob sich der jeweilige Betrieb in der Hand eines ausléandischen Eigentiimers befindet
oder nicht. Fur Westdeutschland zeigt sich, dass Betriebe mit auslandischen Eigenti-
mern mit einer geringeren Wahrscheinlichkeit an einen Branchentarifvertrag und mit
einer hoheren Wahrscheinlichkeit an einen Haustarifvertrag gebunden sind. Dieses
Ergebnis konnte dadurch erklart werden, dass multinationale Unternehmen bemuht
sind, in ihren Tochterunternehmen Uber die verschiedenen Lander hinweg eine koha-
rente Personalpolitik zu betreiben und insbesondere solche personalpolitischen Prakti-
ken umzusetzen, die als Quelle ihres Wettbewerbsvorteils gelten (Bloom/Van Reenen
2010; Poutsma et al. 2006). Branchentarifvertrage konnten dem entgegen stehen, da
sie den Betrieben weniger Flexibilitatsspielrdume zugestehen. Allerdings zeigt sich
fur Ostdeutschland, dass Betriebe mit auslandischen Eigentiimern eine hthere Wahr-
scheinlichkeit aufweisen, an einen Branchentarifvertrag gebunden zu sein. Eine ein-
gehende Beantwortung der Frage, wie sich diese Unterschiede zwischen ost- und
westdeutschen Betrieben erkléren lassen, bleibt kiinftigen Studien vorbehalten.

Eine besonders differenzierte Untersuchung préasentieren auch Addison et al.
(2013). Zwar nehmen die Autoren keine getrennten Schatzungen fiir ost- und west-
deutsche Betriebe vor. Daflir aber présentieren sie eine sehr detaillierte Analyse der
Dynamik der Tarifbindung. Die Ergebnisse dieser Analyse zeigen einen sehr deutli-
chen Einfluss der Exportorientierung. Exportorientierte Betriebe weisen eine geringe-
re Wahrscheinlichkeit der Bindung an einen Branchentarifvertrag und eine hohere

Wahrscheinlichkeit der Bindung an einen Haustarifvertrag auf. Exportorientierte Be-
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triebe ziehen sich — sofern sie denn an einen Branchentarifvertrag gebunden sind —
zudem mit einer grofReren Wahrscheinlichkeit aus der Bindung an einen Branchen-
tarifvertrag zurlck. Darliber hinaus wechseln sie — sofern sie nicht tarifgebunden sind
— mit einer geringeren Wahrscheinlichkeit zur Gruppe der Betriebe mit Bindung an
einen Branchentarifvertrag. Des Weiteren spielen ausldndische Eigentimer eine
Rolle. Betriebe, die sich in der Hand ausléndischer Eigentimer befinden, weisen eine
geringere Wahrscheinlichkeit auf, dass sie langfristig an einen Branchentarifvertrag
gebunden sind. Insgesamt liefert die Untersuchung von Addison et al. (2013) somit
durchaus deutliche Hinweise, dass die Globalisierung der Wirtschaft eine Herausfor-

derung fiir Flachentarifvertrage in Deutschland darstellt.®

3.3 Die Rolle der Arbeitsorganisation

Neben der zunehmenden Globalisierung wird haufig ein grundlegender Wandel in der
Arbeitsorganisation als ein moglicher Grund fiir die abnehmende Tarifbindung von
Betrieben angesehen. So argumentieren Lindbeck und Snower (2001), dass der Wan-
del der Arbeitswelt in Richtung einer holistischen Produktionsweise, die durch Multi-
tasking gekennzeichnet ist, nicht mit zentral ausgehandelten Tarifvertrdgen kompati-
bel sei. Diesem Aspekt ist in den vorliegenden empirischen Untersuchungen bislang

kaum Beachtung geschenkt worden. Einige — wenn auch nicht durchgéngig einheitli-

¥ Untersuchungen zur betrieblichen Mitbestimmung liefern zudem Hinweise, dass Globalisierung auch
fiir andere Bereiche des Systems der industriellen Beziehungen eine Herausforderung ist. Dies betrifft
insbesondere den Einfluss auslandischer Eigentlimer. Zwar haben Arbeitnehmer in Betrieben mit
auslandischen Eigentiimern eine hohere Neigung einen Betriebsrat zu implementieren (Addison et al.
2003; Schmitt 2003). Zugleich erscheint der Betriebsrat in Betrieben mit auslandischen Eigentiimern
jedoch weniger effektiv zu sein, was die Beeinflussung der Personalpolitik und die Steigerung der

betrieblichen Leistungsfahigkeit anbelangt (Heywood/Jirjahn 2013; Jirjahn/Miller 2012).
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che — Evidenz finden Gerlach et al. (1998). Ihre Ergebnisse sprechen dafiir, dass sich
Betriebe, die teilautonome Teams im Produktionsbereich implementiert haben, mit

einer grolReren Wahrscheinlichkeit aus der Tarifbindung zuriickziehen.

3.4 Charakteristika- und Koeffizienteneffekte

Abschliel}end sei in diesem Abschnitt noch auf eine Untersuchung von Antonczyk et
al. (2011) hingewiesen. Im Unterschied zu den anderen hier dargestellten Studien, be-
schaftigt sich diese Untersuchung nicht mit den Determinanten der Tarifbindung von
Betrieben, sondern mit den Determinanten, die beeinflussen, ob ein Arbeitnehmer in
einem tarifgebundenen Betrieb arbeitet. Grundlage der Untersuchung ist die Gehalts-
und Lohnstrukturerhebung (GLS). Es handelt sich hierbei um einen kombinierten Be-
triebs- und Arbeitnehmerdatensatz. Ausgangspunkt ihrer Untersuchung ist, dass der
Anteil der Arbeitnehmer, die in tarifgebundenen Betrieben arbeiten, im Zeitablauf ab-
genommen hat — ein Befund, welcher der abnehmenden Tarifbindung von Betrieben
korrespondiert. Ahnlich wie die Studien zum gewerkschaftlichen Organisationsgrad
zerlegen die Autoren diese Abnahme in einen Koeffizienten- und in einen Charakte-
ristikaeffekt. Der Koeffizienteneffekt berticksichtigt folgenden Aspekt: Hat sich der
Einfluss bestimmter Charakteristika der Arbeitnehmer auf die Wahrscheinlichkeit in
einem tarifgebundenen Betrieb zu arbeiten im Zeitablauf veréndert? Der Charakte-
ristikaeffekt bringt folgenden Aspekt zum Ausdruck: Ist die riicklaufige Tarifbindung
darauf zurtickzufuhren, dass sich die Charakteristika der Arbeitnehmer im Zeitablauf
veréndert haben? Die Untersuchung gelangt zu dem Ergebnis, dass der Koeffizienten-
effekt und insbesondere ein generell abnehmender Trend gegenlber dem Charakte-
ristikaeffekt dominieren. Der Beitrag von Antonczyk et al. beschreitet einen innovati-

ven Weg. Gleichwohl unterliegt der verwendete Datensatz der Beschrédnkung, dass er
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nur wenige Informationen zu betrieblichen Charakteristika enthélt. Von daher ware es

wiinschenswert, dass dieser Ansatz mit Daten des IAB fortgefiihrt wird.

4. Entwicklung der Gewerkschaftsmacht

Vor dem Hintergrund eines rickldufigen Organisationsgrads von Arbeitnehmern und
eines sinkenden Anteils tarifgebundener Betriebe stellt sich die Frage, wie sich die
Verhandlungsmacht von Gewerkschaften im Zeitablauf verandert hat. Dieser Frage
gehen Hirsch und Schnabel (2011) nach. Die Autoren entwickeln einen theoretisch
fundierten Index der Gewerkschaftsmacht, der aus einem Right-to-Manage-Modell
hergeleitet wird.* Neben der Héhe der Nettoentlohnung wird in dem Index auch die
Lohnquote berticksichtigt. Die Lohnquote (definiert als Quotient aus Lohnsumme und
Sozialprodukt) misst die Wichtigkeit des Faktors Arbeit fir die Produktion, wobei sie
durch eine Vielzahl nachfrage- und angebotsseitiger Faktoren beeinflusst werden
kann. Des Weiteren flielen in den Index das Niveau der Lohnersatzleistungen sowie —
als negative Determinanten der Gewerkschaftsmacht — die Arbeitslosenquote und die
durchschnittliche Dauer der Arbeitslosigkeit ein.

Hirsch und Schnabel berechnen die Gewerkschaftsmacht fur die Jahre 1992
bis 2009. Ihre Ergebnisse sprechen dafir, dass die Gewerkschaftsmacht in den 1990er
Jahren relativ stabil war. Von 1999 bis 2007 fiel die Gewerkschaftsmacht um fast ein
Drittel. Zwei Drittel dieses Riuickgangs lassen sich auf eine Verringerung der Lohn-

quote relativ zur Kapitaleinkommensquote zuriickfuhren, wobei im Rahmen der

* Beim Right-to-Manage-Modell handelt es sich um einen verhandlungstheoretischen Ansatz, bei dem
Gewerkschaften und Arbeitgeber nur tber die Léhne, nicht aber (ber das Beschéftigungsniveau
verhandeln. Nach abgeschlossenen Lohnverhandlungen wéhlen die Arbeitgeber das fiir sie optimale

Beschéftigungsniveau.
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Untersuchung nicht geklart werden kann, welche konkreten Faktoren fir die Ver-
ringerung der Lohnquote verantwortlich sind. Daruber hinaus scheinen auch die
Hartz-Reformen einen negativen Einfluss auf die Gewerkschaftsmacht gehabt zu

haben, da sie zu niedrigeren Lohnersatzleistungen gefihrt haben.

5. Tarifvertrage und Entlohnung

5.1 Determinanten der Tariflohndynamik

Aus arbeitsmarktokonomischer Sicht ist nicht nur die Entwicklung von Organisations-
grad, Tarifbindung und Gewerkschaftsmacht interessant. Besonderes Augenmerk wird
in arbeitsmarktdkonomischen Studien dartiber hinaus den Ergebnissen und Konse-
guenzen geschenkt, die aus den Tarifvertragsbeziehungen sowohl fir Arbeitnehmer
als auch fur Arbeitgeber resultieren. Einen wesentlichen Aspekt bilden hierbei Fragen
der Entlohnung.

Frihe Studien haben sich mit den Determinanten der Tariflohndynamik be-
schéaftigt. So analysiert ein Beitrag von Carruth und Schnabel (1993) die Tariflohndy-
namik in Abh&ngigkeit von der Entwicklung des Preisniveaus, der Produktivitit und
der Arbeitslosigkeit. Meyer (1995a) untersucht die Rolle von Lohnfiihrer-Lohnfolger-
Beziehungen fur die Tariflohnentwicklung.

Besondere Relevanz gerade auch fur die gegenwartige Diskussion weist eine
weitere Studie von Meyer (1992) auf. Hier wird analysiert, ob sich die Lohndynamik
zwischen Haustarifvertrdgen und Branchentarifvertrdgen unterscheidet. Die Studie ge-
langt zu dem Ergebnis, dass die Tariflohndynamik bei Haustarifvertragen nicht gene-
rell flexibler ist als bei Branchentarifvertragen. Auf Firmenebene werden im Wesent-
lichen die Entwicklungen auf Branchenebene nachvollzogen. Der Beitrag kénnte eine

Erklarung dafur liefern, warum es hdufig zu einem vollstdndigen Ruckzug aus der
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Tarifbindung kommt und Betriebe nicht den Weg wahlen, vom Branchentarifvertrag
zum Haustarifvertrag zu wechseln. Sehen Arbeitgeber bei Branchentarifvertragen
keine hinreichenden Flexibilitatsspielrdume und stellen Haustarifvertrage keine Alter-
native dar, die mehr Flexibilitat ermdglicht, dann kommt es zu einem volligen Ruck-

zug aus der Tarifbindung.

5.2 Determinanten der tbertariflichen Entlohnung
Mit der Verfligbarkeit von Betriebsdaten hat sich der Fokus der Forschung starker auf
die betriebliche Lohnpolitik verschoben. In diesem Kontext hat sich eine Reihe von
Beitrdgen mit den Determinanten beschéftigt, die beeinflussen, ob und in welchem
Umfang Betriebe Ubertariflich entlohnen (Bellmann/Kohaut 1995a, 1995b; Jung/
Schnabel 2011; Kohaut/Schnabel 2003c; Meyer 1994, 1995a, 1995b, 1997). Auch
hier mag — wie es bei empirischen Untersuchungen haufig der Fall ist — die Signifi-
kanz des einen oder anderen Ergebnisses schwanken. Gleichwohl I&sst sich aus den
verschiedenen Untersuchungen eine Zahl an Einflussfaktoren herauskristallisieren.
Der Anteil der Teilzeitbeschaftigten und der Anteil der Frauen sind negative Determi-
nanten der Ubertariflichen Entlohnung, wahrend eine gute Ertragslage des Betriebs
und eine moderne Produktionstechnologie positive Determinanten darstellen. Des
Weiteren spielt die Personalbeschaffung eine Rolle. Betriebe, die tiber Probleme bei
der Personalbeschaffung klagen und insbesondere bei qualifizierten Positionen eine
hohe Quote offener Stellen haben, setzen eine ubertarifliche Entlohnung in verstéark-
tem Mal3e ein.

Dariiber hinaus sprechen, die Ergebnisse dafiir, dass die Ubertarifliche Ent-
lohnung auch eine interne Anreizfunktion ausiibt. Geht das Management davon aus,

dass sich die Motivation der Belegschaft tiber eine hohere Entlohnung steigern lasst,
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dann wirkt sich dies positiv auf die Ubertarifliche Entlohnung aus. Die regionale
Arbeitslosenquote (bt einen negativen Einfluss aus. Dieser Zusammenhang Iasst sich
effizienzlohntheoretisch interpretieren. Eine hohe Arbeitslosigkeit wirkt quasi als ein
Disziplinierungsinstrument, so dass keine hohen Loéhne erforderlich sind, um Leist-
ungsanreize fir die Beschaftigten zu schaffen.

Das Vorhandensein eines Betriebsrats hat in den meisten Untersuchungen
keinen signifikanten Einfluss auf die ubertarifliche Entlohnung. Dieses Ergebnis ist
auf den ersten Blick tberraschend, da Studien zur betrieblichen Mitbestimmung in der
Regel einen positiven Einfluss von Betriebsraten auf das betriebliche Lohnniveau
finden (Jirjahn 2011a). Eine mogliche Erklarung konnte jedoch darin bestehen, dass
sich Untersuchungen zur (bertariflichen Entlohnung in der Regel auf Betriebe kon-
zentrieren, die tarifgebunden sind oder sich an einem Tarifvertrag orientieren.
Betriebsrate in tarifgebundenen Betrieben sind weniger stark in Umverteilungsaktivi-
taten involviert (Hubler/ Jirjahn 2003). Somit ist nicht notwendigerweise ein Einfluss
betrieblicher Mitbestimmung auf die tbertarifliche Entlohnung zu erwarten sein. Fur
diese Erklarung konnte auch das Ergebnis von Addison et al. (2001) sprechen, wo-
nach sich ein Effekt betrieblicher Mitbestimmung auf die Ubertarifliche Entlohnung
nur dann feststellen 1&sst, wenn der Betriebsrat in die Lohnsetzung involviert ist.

Zu einem besonders interessanten Ergebnis gelangen schlieBlich Jung und
Schnabel (2011). Sie zeigen, dass Betriebe mit Haustarifvertrag in geringerem Um-
fang Ubertariflich entlohnen als Betriebe, die einem Branchentarifvertrag unterliegen.
Dieses Ergebnis konnte dafur sprechen, dass Haustarifvertrage den betrieblichen Be-
dingungen in verstarktem MalRe Rechnung tragen, so dass sich die Notwendigkeit ver-
ringert, die préferierte Lohnstruktur tber eine tbertarifliche Entlohnung zu realisieren.

Dies wiirde dafr sprechen, dass Haustarifvertrage durchaus gréRRere Flexibilitatsspiel-
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rdume schaffen. Somit fuhrt die Untersuchung von Jung und Schnabel zu einer deut-
lich anderen Einschatzung als die in Abschnitt 5.1 diskutierte &dltere Studie von Meyer
(1992) zur Tariflohndynamik. Eine denkbare Erklarung kénnte darin bestehen, dass
die Tarifvertragsparteien die Flexibilitdtspotenziale von Haustarifvertragen heutzutage
moglicherweise starker ausschopfen als friher. Wenn Haustarifvertrage eine hohere
Flexibilitat einrdumen, dann stellt sich allerdings die Frage, warum der Anteil der
Betriebe mit einem Haustarifvertrag kaum zugenommen hat und Betriebe es tenden-
ziell préferieren, sich insgesamt einer Tarifbindung zu entziehen. Moglicherweise
konnten Transaktionskosten eine Rolle spielen, die beim Aushandeln von Haustarif-

vertragen anfallen.

5.3 Tarifbindung und innerbetriebliche Lohnstruktur

In den letzten zehn Jahren sind insbesondere auch die Auswirkungen von Tarifvertra-
gen auf die innerbetriebliche Lohnstruktur in das Blickfeld arbeitsmarktokonomischer
Studien geruckt. Die betreffenden Studien nutzen in der Regel kombinierte Betriebs-
und Arbeitnehmerdatensétze wie LIAB oder GLS. Betrachtet wird dabei die Effektiv-
entlohnung, d.h. die Summe aus tariflicher Entlohnung und tbertariflich gezahlten
Lohnbestandteilen.

Die Ergebnisse dieser Studien sprechen dafir, dass tarifgebundene Betriebe im
Vergleich zu Betrieben ohne Tarifbindung im innerbetrieblichen Durchschnitt ein
hoheres Lohnniveau aufweisen und durch eine geringere innerbetriebliche Lohnun-
gleichheit gekennzeichnet sind (Addison et al. 2010; Dustmann/Schdnberg 2009;
Gerlach/Stephan 2006a, 2006b; Gurtzgen 2008; Stephan/Gerlach 2005). Die geringere
innerbetriebliche Lohnungleichheit weist verschiedene Dimensionen auf. Ein Aspekt

besteht darin, dass insbesondere weniger qualifizierte Arbeitnehmer von Tarifvertra-



24

gen profitieren.

Dariiber hinaus findet sich Evidenz, dass geschlechtsspezifische Unterschiede
in tarifgebundenen Betrieben geringer ausfallen (Gartner/Stephan 2004; Heinze/Wolf
2010; Jirjahn/Stephan 2006). Eine offene Frage ist, ob dies eine Verringerung ge-
schlechtsspezifischer Lohndiskriminierung oder aber die Komprimierung eines Lohn-
differenzials widerspiegelt, das auf unbeobachtete Produktivitatsunterschiede zwi-
schen Mannern und Frauen zurtickzufuhren ist. Einen ersten Ansatz zur Beantwortung
dieser Frage liefert ein Beitrag von Jirjahn (2011b). Die Ergebnisse des Beitrags deu-
ten darauf hin, dass betriebliche Mitbestimmung, nicht jedoch die Bindung an einen
Tarifvertrag mit einer Verringerung geschlechtsspezifischer Lohndiskriminierung ver-
bunden ist.

Berlcksichtigt man, dass die genannten Studien auf der Analyse von Effektiv-
I6hnen basieren, dann implizieren die Ergebnisse, dass Tarifvertrage selbst dann zu
einer veranderten Lohnstruktur fiihren, wenn betriebliche Anpassungen in Form uber-
tariflicher Entlohnung in Rechnung gestellt werden. Hierfiir spricht auch eine weitere
Studie von Gerlach und Stephan (2006c¢). Die Studie liefert Evidenz, dass es tarifge-
bundenen Betrieben schwerer fallt, Gber verschiedene Berufsgruppen hinweg eine
koharente Lohnpolitik zu betreiben. Jirjahn und Kraft (2007) gelangen zu dem Er-
gebnis, dass eine Ausdifferenzierung der Entlohnung in tarifgebundenen Betrieben
mit einer geringeren Produktivitatssteigerung verbunden ist als in Betrieben ohne Bin-
dung an einen Tarifvertrag. Diese beiden Studien sprechen somit dafiir, dass Tarifver-
trage Betrieben bei der Ausgestaltung der Lohnpolitik Restriktionen auferlegen, die
sich negativ auf die betriebliche Leistungsféhigkeit auswirken kdnnen.

Wir werden weitere Implikationen von Tarifvertrdgen fir die Leistungsfahig-

keit von Betrieben spéter noch eingehender diskutieren. Zuvor wollen wir jedoch auf



25

die Rolle der abnehmenden Tarifbindung fir die zunehmende Lohnungleichheit in
Deutschland sowie auf die Konsequenzen von Tarifvertragen fir betriebliche An-
passungsprozesse und flr die Implementierung interner Arbeitsmarkte zu sprechen

kommen.

5.4 Abnehmende Tarifbindung und zunehmende Lohnungleichheit

Wie in vielen anderen industrialisierten L&ndern ist die Lohnungleichheit in Deutsch-
land wahrend der letzten Jahrzehnte stark angestiegen (vgl. Antonczyk et al. 2011 fur
einen Uberblick). Wahrend der 1980er Jahre beschrankte sich der Anstieg der Lohn-
ungleichheit in Deutschland auf den oberen Teil der Lohnverteilung. Seit Mitte der
1990er Jahre ist die Lohnungleichheit Uber den gesamten Bereich der Lohnverteilung
stark angestiegen. Dieser Anstieg ist zum einen auf Reallohngewinne im oberen
Bereich der Lohnverteilung und zum anderen auf Reallohnverluste unterhalb des
Medians zuruckzufihren.

Beriicksichtigt man, dass Tarifvertrdge mit einer verringerten Lohnstreuung
verbunden sind, dann stellt sich die Frage, welche Rolle die riicklaufige Tarifbindung
von Betrieben fiir die Zunahme der Lohnungleichheit gespielt hat. Dustmann et al.
(2009) gelangen zu dem Ergebnis, dass der Rickgang der Tarifbindung in starkerem
Mafe am unteren Rand der Lohnverteilung und in einem weniger starkem Malie am
oberen Rand der Verteilung zu einer Zunahme der Lohnungleichheit beigetragen hat.
Antonczyk et al. (2010) finden ebenfalls, dass die riicklaufige Tarifbindung eine signi-
fikante Rolle flr die zunehmende Lohnungleichheit gespielt hat. Ihre Resultate spre-
chen allerdings auch dafir, dass der Riickgang der Tarifbindung nicht die dominieren-
de Ursache flr den Anstieg der Lohnungleichheit war.

Als zentraler Faktor fur eine zunehmende Lohnungleichheit wird in der Regel
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ein qualifikationsverzerrter technologischer und arbeitsorganisatorischer Wandel der
Arbeitswelt angesehen (Caroli/VVan Reenen 2001; Machin 2008). Vorliegende Unter-
suchungen behandeln qualifikationsverzerrte Anderungen der Arbeitswelt und Ande-
rungen in den industriellen Beziehungen in der Regel jedoch als unabh&ngig vonein-
ander wirkende Einflussfaktoren. Mdgliche Interaktionseffekte werden nicht in Rech-
nung gestellt. Ein Beitrag von Jirjahn und Kraft (2010) spricht dafur, dass die Beruck-
sichtigung von Interaktionseffekten zu einem vertieften Verstandnis der Veranderun-
gen in der Lohnverteilung beitragen kdnnte. In dem Beitrag wird untersucht wie sich
die Implementierung von teilautonomen Arbeitsgruppen (als Indikator fiir eine holisti-
sche und auf Flexibilitat ausgerichtete Arbeitsorganisation) auf die innerbetriebliche
Lohnungleichheit zwischen qualifizierten und unqualifizierten gewerblichen Arbeits-
kraften auswirkt. Der Beitrag gelangt zu dem Resultat, dass teilautonome Arbeits-
gruppen insbesondere in Betrieben ohne Bindung an einen Tarifvertrag und weniger
in tarifgebundenen Betrieben mit einer erhohten Lohnungleichheit verbunden sind.
Eine mogliche Erklarung fur dieses Resultat ist, dass Tarifvertrdge der Anpassung der
Lohne von unqualifizierten Arbeitskraften nach unten hin Restriktionen auferlegen.
Insgesamt konnte der Beitrag fir die Hypothese sprechen, dass die Zunahme der
Lohnungleichheit insbesondere durch das Zusammenwirken von qualifikationsver-
zerrten Anderungen der Arbeitswelt und der riicklaufigen Tarifbindung von Betrieben

zustande gekommen ist.

5.5 Tarifbindung und Anpassungsprozesse
Der Beitrag von Jirjahn und Kraft (2010) liefert Evidenz, dass Tarifvertrdge Arbeitge-
bern Restriktionen bei der Anpassung der Lohnstruktur an veranderte arbeitsorganisa-

torische Bedingungen auferlegen kdénnen. Die Frage, inwiefern Tarifvertrdge Restrik-
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tionen flr betriebliche Anpassungsprozesse implizieren, steht auch im Mittelpunkt
einer Reihe weiterer arbeitsmarktokonomischer Studien. Franz und Pfeiffer (2006)
analysieren Einschdtzungen von Arbeitgebern bezliglich der Faktoren, die eine An-
passung von Loéhnen nach unten hin einschranken kénnen. Ihren Ergebnissen zufolge
sehen Arbeitgeber Tarifvertrage insbesondere bei weniger qualifizierten Arbeitskraf-
ten als eine Quelle von Lohnrigiditaten an.> In &hnlicher Weise gelangen Dustmann
und Schonberg (2009) mit kombinierten Betriebs- und Arbeitnehmerdaten zu dem
Ergebnis, dass es in tarifgebundenen Betrieben mit einer geringeren Wahrscheinlich-
keit zu einer Lohnkurzung kommt als in Betrieben ohne Tarifbindung. Dieser
Zusammenhang gilt fiir die verschiedenen betrachteten Qualifikationsgruppen, wobei
er bei Geringqualifizierten besonders stark ausgepragt ist.

Gurtzgen (2009a, 2010) untersucht, inwiefern die Léhne in einem Betrieb von
der Gewinnsituation des Betriebs abhéngen, d.h. inwiefern es zu einem sogenannten
Rent Sharing kommt. Ihre Schétzungen zeigen, dass die Lohne in Betrieben ohne
Tarifbindung und in Betrieben mit Bindung an einen Haustarifvertrag von der be-
trieblichen Gewinnsituation abhdngen. Demgegeniber reagieren die Lohne in Betrie-
ben mit Bindung an einen Branchentarifvertrag wenig auf die Gewinnsituation. Diese
Ergebnisse liefern in der Tat Evidenz dafir, dass Haustarifvertrdge im Hinblick auf
die Anpassungsfahigkeit an die jeweiligen betrieblichen Bedingungen eine grof3ere
Flexibilitat aufweisen als Branchentarifvertrage aufweisen.

Gleichwohl scheinen die Tarifvertragsparteien Ausgleichsmechanismen ent-

> Tarifvertrage sind allerdings bei Weitem nicht die einzige Ursache fiir Lohnrigiditaten. Franz und
Pfeiffer zeigen, dass Arbeitgeber insbesondere bei qualifizierten Arbeitskraften haufig von Lohn-
kiirzungen absehen, um einen Verlust an betriebsspezifischem Humankapital und negative Repu-

tationseffekte zu vermeiden.
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wickelt zu haben, die den potenziellen Nachteil von Branchentarifvertrag zumindest
partiell kompensieren kénnten. Inshesondere weniger produktive Betriebe konnten in
ihrer Existenz gefdhrdet sein, wenn die Lohne der Beschaftigten nicht an die wirt-
schaftliche Lage des Betriebs angepasst werden konnen. Dieses Problem liel3e sich
tendenziell dadurch abmildern, dass auf Branchenebene moderate Lohnabschliisse ge-
tatigt werden, die die Wahrscheinlichkeit verringern, dass weniger produktive Betrie-
be Uberhaupt in eine wirtschaftliche Zwangslage geraten. Girtzgen (2009b) findet
Evidenz fir diesen Ausgleichsmechanismus. Betrachtet man die Gruppe der Betriebe
mit Bindung an einen Branchentarifvertrag, dann fallen die Lohne in jenen Betrieben
geringer aus, die zu Wirtschaftszweigen mit grof3en zwischenbetrieblichen Produktivi-
tatsunterschieden gehoren. Grolie Produktivitatsunterschiede in einem Wirtschafts-
zweig lassen sich als ein Indikator dafur interpretieren, dass es in diesem Wirt-
schaftszweig Betriebe gibt, die relativ weit abgeschlagen sind gegendiber ihren Wett-
bewerbern. Die Ergebnisse von Gurtzgen sprechen fir die Hypothese, dass die Tarif-
vertragsparteien in solch einem Fall ein moderateres Lohnniveau im Branchentarif-
vertrag vereinbaren.

Sofern moderate Lohnabschlusse die Nachteile der mit Tarifvertrdgen ver-
bundenen Inflexibilitdten nur abmildern, nicht aber vollstdndig kompensieren, dann ist
zu erwarten, dass sich die Inflexibilitaten auf betriebliche Anpassungsmechanismen
auswirken sollten. Unterliegen Arbeitgeber bei der Anpassung der Léhne tarifvertrag-
lichen Beschrédnkungen, dann werden sie bei anderen Entscheidungsvariablen An-
passungen vornehmen, um den Nachteil nach unten hin inflexibler L6hne zu kompen-
sieren. Eine Mdglichkeit besteht darin, in die Qualifikation der Beschaftigten zu
investieren, um Wettbewerbsvorteile zu schaffen. So findet sich Evidenz, dass tarifge-

bundene Betriebe gegenuber Betrieben ohne Tarifbindung durch verstarkte Aus- und
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Weiterbildungsaktivitaten gekennzeichnet sind (Dustmann/Schonberg 2009; Gerlach/
Jirjahn 2001).

Als weiteres Instrument stehen Beschaftigungsanpassungen zur Verfligung.
Dustmann und Schonberg (2009) finden, dass es in tarifgebundenen Betrieben mit
einer hoheren Wahrscheinlichkeit zu Entlassungen kommt. Jirjahn (2010) erhélt einen
negativen Zusammenhang zwischen Tarifbindung und betrieblichem Besché&ftigungs-
wachstum. Diese beiden Befunde sind kompatibel mit der Hypothese, dass hohere
Lohne und die Inflexibilitat von Tarifvertragen negative Beschaftigungskonsequenzen
haben. Gleichwohl ist an dieser Stelle darauf hinzuweisen, dass die Befunde nicht
ausschlie3lich als Beleg fur die Inflexibilitdt von Tarifvertrdgen interpretiert werden
mussen, sondern auch durch einen anderen Umstand erkléart werden konnten. In den
1980er Jahren haben die Gewerkschaften damit begonnen, Arbeitszeitverkiirzungen
durchzusetzen. Hunt (1999) présentiert Evidenz, dass diese Arbeitszeitverkiirzungen
zu BeschaftigungseinbulRen geflhrt haben.

Zudem ist Umsicht bei der wohlfahrtsokonomischen Bewertung einer mdg-
lichen Inflexibilitat von Tarifvertragen angebracht. Bindet sich ein Arbeitgeber an
einen Tarifvertrag, dann kann dies fiir den Arbeitgeber einen Verbindlichkeitswert
(commitment value) haben. Der Arbeitgeber verpflichtet sich damit, bestimmte Min-
deststandards bei der Entlohnung und bei den Arbeitsbedingungen zu gewéhrleisten,
so dass das Vertrauen der Beschéftigten in die Personalpolitik des Betriebs gestarkt
wird.

Ein besonderer Aspekt des Verbindlichkeitswerts kdnnte darin bestehen, dass
der Arbeitgeber sich durch die Tarifbindung verpflichtet, die Beschaftigten gegenuber
Lohnschwankungen zu versichern (Agell 2002). Girtzgen (2013) liefert eine de-

taillierte Uberpriifung diese Hypothese. Unterschieden wird zwischen transitorischen
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und permanenten Produktivitatsschocks. Die ldee hinter dieser Unterscheidung be-
steht darin, dass eine Versicherung gegen Produktivitatsschocks eher mdglich sein
sollte, wenn die Schocks nicht von Dauer sind, sondern nur temporar auftreten. Die
Schétzungen von Gurtzgen sprechen dafir, dass die Versicherungsfunktion von Tarif-
vertragen von der BetriebsgroRRe abhéngt. In kleineren Betrieben flihrt die Tarifbin-
dung zu einer vollstandigen Entkopplung der Entlohnung von transitorischen Produk-
tivitatsschocks. Demgegendiber ist eine Tarifbindung allein in mittleren und groReren
Betrieben nur mit einer partiellen Versicherung gegen transitorische Schocks verbun-
den. Eine Kombination von Tarifbindung und betrieblicher Mitbestimmung fihrt in
groleren Betrieben jedoch zu einer vollstandigen Versicherung.

Nicht nur die wirtschaftliche Lage eines Betriebs kann eine Rolle fiur die vom
Betrieb gezahlten Lohne spielen. Blien et al. (2013) beschéftigen sich mit der Frage,
inwiefern die Lohne in einem Betrieb von der Situation auf dem externen Arbeits-
markt abhangen. Vor dem Hintergrund der Diskussion um die sogenannte Lohnkurve
wird untersucht, ob die regionale Arbeitslosenquote einen Einfluss auf das innerbe-
triebliche Lohnniveau hat. Bei einer hohen regionalen Arbeitslosigkeit sollte sich fir
den Betrieb die Notwendigkeit verringern, hohe Léhne zu zahlen. Die Studie findet
fur Betriebe mit Bindung an einen Haustarifvertrag in der Tat einen negativen Zu-
sammenhang zwischen regionaler Arbeitslosenquote und betrieblichem Lohniveau,
der besonders stark ausfallt, wenn kein Betriebsrat vorhanden ist. Flr Betriebe, die an
einen Branchentarifvertrag gebunden sind, l&sst sich kein Zusammenhang nachwei-
sen. Somit konnten auch diese Ergebnisse daflr sprechen, dass Haustarifvertrage den
Betrieben eine grolRere Flexibilitat bei Anpassungsprozessen einrdumen als Branchen-
tarifvertrdge. Allerdings finden Blien et al. Uberraschenderweise auch fiir Betriebe

ohne Tarifbindung keinen signifikanten Zusammenhang zwischen Arbeitslosenquote
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und Lohnniveau.

Gartner et al. (2013) setzen nicht die Niveaus von Arbeitslosenquote und Ent-
lohnung in Beziehung zueinander, sondern untersuchen, inwiefern sich Anderungen in
der regionalen Arbeitslosenquote auf Anderungen der betrieblichen Lohne auswirken.
Zudem berticksichtigen Gartner et al., dass eine Verringerung und eine Erhdhung der
Arbeitslosenquote asymmetrische Reaktionen auslosen konnen. Fir alle betrachteten
Betriebstypen (ohne Tarifbindung, mit Bindung an einen Haustarifvertrag sowie mit
Bindung an einen Branchentarifvertrag) zeigt sich, dass eine Verringerung der regio-
nalen Arbeitslosenguote und mit einem erhohten Lohnwachstum verbunden ist. Der
Effekt ist bei an einen Branchentarifvertrag gebundenen Betrieben schwacher ausge-
pragt. Dies konnte fir die gangige Auffassung sprechen, dass Flachentarifvertréage be-
trieblichen Anpassungsprozessen starkere Restriktionen auferlegen. Nicht zu dieser
Auffassung passt jedoch, dass eine Zunahme der Arbeitslosenquote nur in tarifgebun-
denen Betrieben, nicht aber in Betrieben ohne Tarifbindung signifikant mit einem ver-
ringerten Lohnwachstum verbunden ist.

Insgesamt lasst sich festhalten, dass eine Reihe von Studien durchaus Hin-
weise findet, dass Branchentarifvertrage mit hoherer Inflexibilitat fir die Betriebe ver-
bunden sein kénnen. Dabei ist die Evidenz nicht immer vollig durchgangig, so dass
auf jeden Fall weiterer Forschungsbedarf besteht. So sollte Interaktionen mit
betrieblichen Rahmenbedingungen und asymmetrischen Anpassungsprozessen bei
negativen und positiven Schocks noch starkere Beachtung geschenkt werden. Zudem
ist die wohlfahrtsbkonomische Beurteilung der durch Tarifvertrage auferlegten Res-
triktionen in einem differenzierten Licht zu betrachten. Dies betrifft etwa die Ver-
sicherungsfunktion von Tarifvertragen oder den positiven Einfluss auf Aus- und

Weiterbildung. Insbesondere ist aber zu fragen, ob die festgestellten negativen Konse-
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guenzen der Tarifbindung aus einer quasi nicht vermeidbaren inhdrenten Inflexibilitat
von Flachentarifvertragen resultieren oder ob sie nicht zumindest teilweise Ergebnis
konkreter gewerkschaftspolitischer Ausrichtungen (wie z.B. der Arbeitszeitverkdr-

zung) sind, die bei einer anderen Ausrichtung aber durchaus vermeidbar waren.

5.6 Tarifbindung und Senioritatsentlohnung

Tarifvertrage mogen auf der Arbeitgeberseite mit einer hoheren Wahrscheinlichkeit
von Entlassungen verbunden sein. Auf der Arbeitnehmerseite fiihren sie jedoch zu
einem verringerten Anreiz freiwillig zu kindigen (Dustmann/Schénberg 2009; Pfeifer
2011). Zum einen mag dies durch hohere Lohne und verbesserte Arbeitsbedingungen
erklart werden. Zum anderen konnte auch der Verbindlichkeitswert der Tarifbindung
eine Rolle spielen, der das Vertrauen der Beschéftigten in die Personalpolitik des Be-
triebs erhoht.

Impliziert die Tarifbindung eines Betriebs zugleich eine hthere Wahrschein-
lichkeit von Entlassungen und eine niedrigere Wahrscheinlichkeit freiwilliger Kundi-
gungen, dann stellt sich die Frage, wie sich Tarifvertrage letztlich auf die Betriebs-
zugehorigkeitsdauer der Beschaftigten auswirken. Gerlach und Stephan (2008) pra-
sentieren Evidenz, dass die Anwendung von Tarifvertrdgen mit einer héheren Be-
triebszugehorigkeitsdauer der Beschéftigten verbunden ist. In dahnlicher Weise zeigen
Kaiser und Pfeiffer (2001), dass tarifgebundene Betriebe mit einer gréfReren Wahr-
scheinlichkeit ,,lebenslange* Beschiftigung in Aussicht stellen. Die Ergebnisse legen
die Hypothese nahe, dass sich in tarifgebundenen Betrieben in starkerem Malie inter-
ne Arbeitsmarkte herausbilden sollten als in Betrieben ohne Bindung an einen Tarif-
vertrag. Hierfur sprechen in der Tat die Studien, die auf einen positiven Zusammen-

hang zwischen Tarifbindung und Aus- und Weiterbildung verweisen (Dustmann/
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Schonberg 2009; Gerlach/Jirjahn 2001).

Dariiber hinaus gibt es Evidenz, dass tarifgebundene Betriebe hohere Seniori-
tatslohne zahlen (Zwick 2011). D.h., die Betriebszugehorigkeitsdauer eines Arbeit-
nehmers schléagt sich in tarifgebundenen Betrieben in stdrkerem Malie in der Hohe
seiner Entlohnung nieder. Der Effekt ist dabei besonders stark ausgeprégt, wenn es im
Betrieb zuséatzlich einen Betriebsrat gibt (Zwick 2012a). Aus theoretischer Sicht kann
eine Senioritatsentlohnung ein wichtiges Anreizinstrument darstellen. Die Grundidee
besteht darin, dass ein Arbeitnehmer zu Beginn seiner Karriere im Betrieb zunéchst
unterhalb ihrer Produktivitdt entlohnt wird. Die Entlohnung steigt dann mit zuneh-
mender Betriebszugehdrigkeitsdauer an, wobei sie ab einer bestimmten Dauer Uber
der Produktivitét des Arbeitnehmers liegt.

Bemerkenswert ist, dass Tarifvertrdge Ublicherweise keine formalen Regeln
fur eine Senioritatsentlohnung spezifizieren (Bispinck 2006). Der Zusammenhang
zwischen Tarifbindung und Senioritétsentlohnung kann jedoch auch ohne solche tarif-
vertraglichen Regelungen erklért werden, wenn man den Befund berucksichtigt, dass
eine Tarifbindung mit einer langeren Betriebszugehdrigkeitsdauer der Beschéftigten
verbunden ist. Eine langere Betriebszugehdrigkeitsdauer ist VVoraussetzung dafur, dass
eine Senioritatsentlohnung als effektives Anreizinstrument eingesetzt werden kann.
Zudem mag der Verbindlichkeitswert von Tarifvertrdgen das Vertrauen der Arbeit-
nehmer fordern, dass sich ein Arbeitgeber an die Zusage halt, bei einem Verbleib der
Arbeitnehmer im Betrieb ihre Entlohnung in spateren Jahren auch tatséchlich anzu-
heben.

Zu beachten ist aber auch, dass es eine Interdependenz zwischen Senioritats-
entlohnung und stabilen Beschéftigungsverhéltnissen geben kann. Die Nutzung des

Instruments der Senioritatsentlohnung wird nicht nur durch stabile Beschaftigungsver-
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haltnisse gefordert. Sie kann die betriebliche Beschéftigungspolitik ihrerseits wie-
derum beeinflussen (Heywood et al. 2010, 2011; Zwick 2012b). So beschaftigen
Betriebe mit Senioritatsentlohnung einen héheren Anteil alterer Arbeitnehmer, sind
jedoch zuriickhaltender bei der Neueinstellung Alterer. Diese Betriebe préferieren es
zudem, verstarkt jlingere Mé&nner und weniger jingere Frauen einzustellen. Tarifver-
trage Uben somit auch einen indirekten Einfluss auf die Beschéaftigungspolitik von Be-

trieben aus, indem sie die Nutzung einer Senioritatsentlohnung begiinstigen.

6. Tarifbindung und betriebliche Leistungsfahigkeit

6.1 Direkte Effekte der Tarifbindung

Tarifvertrage konnen nicht nur Konsequenzen fur die Lohne haben, sondern auch fur
zentrale Aspekte der betrieblichen Leistungsféhigkeit wie Innovativitat und Produkti-
vitat. Aus theoretischer Sicht sind die Zusammenhénge jedoch nicht eindeutig. Auf
der einen Seite konnen die mit Tarifvertrdgen verbundenen Restriktionen zu einer
Verringerung der betrieblichen Leistungsfahigkeit beitragen. Auf der anderen Seite
konnen der Verbindlichkeitswert einer Tarifbindung sowie die mit Tarifvertragen ver-
bundenen Verbesserungen der Entlohnung und der Arbeitsbedingungen die Motiva-
tion der Beschaftigten steigern und hierdurch die betriebliche Leistungsfahigkeit er-
héhen. Welcher Aspekt dominiert, lasst sich nur empirisch beantworten. Okonometri-
sche Studien, die sich mit den Konsequenzen industrieller Beziehungen fiir die be-
triebliche Leistungsféhigkeit beschaftigen, fokussieren in der Regel jedoch nicht auf
die Tarifbindung, sondern auf die betriebliche Mitbestimmung (vgl. Jirjahn 2011 fiir
einen Uberblick). Diese Studien beriicksichtigen allerdings oft Variablen fiir die Tarif-

bindung als Kontrollvariablen, so dass sich durchaus einige interessante Zusammen-
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hange erkennen lassen.’

Asklidsen et al. (2006) finden kaum einen signifikanten Einfluss der Tarif-
bindung auf Produkt- oder Prozessinnovationen von Betrieben. Demgegenuber zeigen
sich signifikant negative Einflisse in einem Beitrag von Jirjahn und Kraft (2011).
Dieser Beitrag unterscheidet zwischen verschiedenen Arten von Produktinnovationen.
Ein negativer Einfluss der Tarifbindung ergibt sich im Hinblick auf Patentanmeldun-
gen, drastische Innovationen und bestimmte Formen inkrementeller Innovationen.
Dartiber hinaus gelangt Jirjahn (2012) zu dem Ergebnis, dass tarifgebundene Betriebe
einen geringeren Anteil des Umsatzes mit Produktinnovationen erzielen.

Nicht nur im Hinblick auf Innovationen, sondern auch im Hinblick auf die
Produktivitat gibt es einige (wenn auch nicht immer durchgangig signifikante) Evi-
denz fur einen negativen Einfluss der Tarifbindung. So gelangen Hibler und Jirjahn
(2003) zu dem Ergebnis, dass tarifgebundene Betriebe eine geringere Produktivitét
aufweisen als Betriebe ohne Bindung an einen Tarifvertrag. Eine Studie von Jirjahn
und Miller (2012) spricht dafur, dass dies insbesondere flir Betriebe mit Bindung an
einen Branchentarifvertrag gilt.

Pfeifer (2012) untersucht den Einfluss von industriellen Beziehungen auf von
Managern wahrgenommene Personalprobleme. Seinen Schatzungen zufolge sorgen
sich Manager in tarifgebundenen Betrieben mit einer groReren Wahrscheinlichkeit um
ein zu hohes Alter der Belegschaft, eine niedrige Arbeitsmotivation und zu hohe
Fehlzeiten.

Insgesamt gibt es also durchaus Hinweise, dass eine Tarifbindung mit einer

verringerten betrieblichen Leistungsfahigkeit verbunden sein kann. Dies wirft die

® Einige friihe Studien haben auf der Basis kleiner Datensatze den Einfluss des gewerkschaftlichen

Organisationsgrads auf die betriebliche Leistungsféhigkeit betrachtet (z.B. Schnabel/\Wagner 1994).
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Frage auf, wie gravierend die Beeintrachtigungen sind. Fir den Fall, dass es sich um
schwerwiegende Beeintrachtigungen handelt, wére zu erwarten, dass tarifgebundene
Betriebe Teile ihrer Produktion in verstarktem Umfang ins Ausland verlagern. Ob
dies tatsachlich der Fall ist, untersucht ein Beitrag von Peters (2000), der die Deter-
minanten von Auslandsbeteiligung deutscher Firmen analysiert. Die Bindung an einen
Branchentarifvertrag hat keinen signifikanten Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit
einer Auslandsbeteiligung. Dieses Ergebnis bestatigt somit nicht die h&ufig vorzu-
findende Auffassung, dass deutsche Firmen ihre Produktion ins Ausland verlagern,
um den aus Branchentarifvertrdgen resultierenden Restriktionen und Lohnkostener-
héhungen zu entfliehen. Demgegenuber zeigt sich, dass Firmen mit einem Haustarif-
vertrag eine hohere Wahrscheinlichkeit der Auslandsbeteiligung aufweisen.” Dieses
Ergebnis konnte dadurch erkléart werden, dass Firmen, die direkt mit einer Gewerk-
schaft einen Tarifvertrag aushandeln, ihre Verhandlungsposition zu stérken suchen,

indem sie mit noch weiteren Produktionsverlagerungen ins Ausland drohen kénnen.

6.2 Der moderierende Einfluss der Tarifbindung

Auch wenn einige Studien fiir einen direkten negativen Einfluss der Tarifbindung auf
die betriebliche Leistungsfahigkeit sprechen, so ist doch fiir eine umfassende Ein-
schatzung der Tarifvertragsbeziehungen in Deutschland auch zu berticksichtigen, dass
die Tarifbindung eine wichtige moderierende Rolle spielt. Eine Reihe von Studien ge-
langt zu dem Ergebnis, dass es von der Tarifbindung eines Betriebs abhéngt, welchen

Einfluss Betriebsréate auf die betriebliche Leistungsféhigkeit austiben. Diese Studien

" In dhnlicher Weise gelangt ein international vergleichender Beitrag von Peters und Schneider (2000)
zu dem Resultat, dass die ausflieRenden Auslandsdirektinvestitionen in einem Land umso hdher

ausfallen, je dezentraler bzw. unkoordinierter die Lohnverhandlungen sind.
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sprechen dafur, dass die Bindung an einen Tarifvertrag durchaus auch positive 6ko-
nomische Konsequenzen haben kann, indem sie die produktive Rolle von Betriebs-
raten starkt.

Aus theoretischer Sicht kdnnen Betriebsrdte zu einer Steigerung der be-
trieblichen Leistungsfahigkeit beitragen, indem sie vertrauensvolle und kooperative
Beziehungen zwischen Management und Arbeitnehmern fordern (Freeman/Lazear
1995). Die Informationsrechte von Betriebsraten schaffen mehr innerbetriebliche
Transparenz fur die Beschéftigten. Die Mitbestimmungsrechte gestatten es Betriebs-
raten derart Einfluss auf Managemententscheidungen zu nehmen, dass das Manage-
ment seine getroffenen Versprechen gegeniiber der Belegschaft auch einhalt. Aus
theoretischer Sicht kdnnten Betriebsrate ihre Rechte aber nicht nur fur eine Steigerung
der betrieblichen Leistungsfahigkeit, sondern auch fur informelle Umverteilungsakti-
vitdten zugunsten der Beschaftigten nutzen.

Hibler und Jirjahn (2003) argumentieren, dass Betriebsrate sich starker auf
ihre Rolle als vertrauensschaffende Institution konzentrieren, wenn Verteilungsfragen
auBerhalb des Betriebs durch Gewerkschaften und Arbeitgeberverbande geregelt wer-
den. In der Tat gelangt eine Zahl an Untersuchungen zu dem Ergebnis, dass sich Be-
triebsrate insbesondere dann positiv auf die Produktivitat auswirken, wenn der Betrieb
an einen Tarifvertrag gebunden ist (Jirjahn 2003a; Hubler/Jirjahn 2003; Jirjahn/
Miiller 2012, Renaud 2008; Wagner 2008; Wagner et al. 2006). Die Interaktion zwi-
schen Tarifbindung und betrieblicher Mitbestimmung spielt zudem nicht nur fir die
Produktivitat, sondern fir auch fir weitere Dimensionen der betrieblichen Leistungs-
fahigkeit eine wichtige Rolle. Betriebsrate wirken sich eher dann positiv auf die
Implementierung von verschiedenen Formen der Leistungsentlohnung aus, wenn eine

Tarifbindung besteht (Heywood et al. 1998; Heywood/Jirjahn 2002). Das gleiche gilt
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fur die Implementierung einer familienfreundlichen Personalpolitik (Heywood/
Jirjahn 2009). In tarifgebundenen Betrieben haben Betriebsrate auch einen stérkeren
Einfluss auf die Verringerung der Personalfluktuation (Frick/Moller 2003; Pfeifer
2011). Zudem zeigt sich ein positiver Interaktionseffekt auch im Hinblick auf den
Innovationserfolg von Betrieben (Jirjahn 2012). Sogar im Hinblick auf die Profitabili-
tat von Betrieben liegt Evidenz fur eine positive Interaktion zwischen Tarifbindung
und betrieblicher Mitbestimmung vor (Muller 2011).

Im Hinblick auf die Lohne sind die Ergebnisse gemischt. Einige Studien ge-
langen zu dem Resultat, dass der Einfluss von Betriebsraten auf das betriebliche
Lohnniveau in tarifgebundenen Betrieben geringer ausféllt als in Betrieben ohne
Tarifbindung (Hubler/Jirjahn 2003; Jirjahn 2003b; Jirjahn/Klodt 1999). Andere Stu-
dien bestatigen jedoch nicht, dass in tarifgebundenen Betrieben ein geringerer Ein-
fluss betrieblicher Mitbestimmung auf das betriebliche Lohnniveau festzustellen ist
(Addison et al. 2010; Gartner et al. 2013). Dies muss jedoch nicht notwendigerweise
der Hypothese widersprechen, dass sich Betriebsréate in tarifgebundenen Betrieben
weniger in Umverteilungsaktivitaten engagieren. Eine mogliche Erklarung konnte
darin bestehen, dass Betriebe die Arbeitskrafte an den durch betriebliche Mitbestim-
mung erzielten Produktivitatssteigerungen in Form hoherer Lohne beteiligen (Rent
Sharing). Da diese Produktivitatssteigerungen in tarifgebundenen Betrieben hoher
ausfallen, kann sich auch in tarifgebundenen Betrieben ein starker Einfluss betriebli-
cher Mitbestimmung auf die Entlohnung einstellen, selbst wenn die Betriebsréte weni-

ger in informelle Umverteilungsaktivitaten involviert sind.
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7. Offnungsklauseln und betriebliche Biindnisse

7.1 Determinanten und Konsequenzen der Nutzung von Offnungsklauseln

Angesichts der abnehmenden Tarifbindung von Betrieben stellt sich die Frage, ob
tarifvertragliche Offnungsklauseln den Betrieben mehr Flexibilitatsspielraume ver-
schaffen und hiertiber der Neigung entgegenwirken konnen, sich Tarifvertrdgen zu
entziehen. Offnungsklauseln spielen bereits seit Mitte der 1980er Jahre eine wichtige
Rolle in Tarifvertrdgen. Zunéchst standen Fragen der Arbeitszeitflexibilisierung im
Vordergrund. Spater wurden Offnungsklauseln zunehmend auch fiir Tarifentgelte ver-
einbart. Zum Gegenstand dkonometrischer Studien sind Offnungsklauseln erst in den
letzten Jahren geworden, wobei die Zahl der Studien noch nicht allzu zahlreich ist und
sich ein hohes Potenzial fur weitere Untersuchungen ergibt.

Eine Analyse der Determinanten der Nutzung von Offnungsklauseln findet
sich bei Ellguth und Kohaut (2010). Die BetriebsgrofRe, das VVorhandensein eines Be-
triebsrats, eine mangelhafte Ertragslage und hohe Belastungen durch Lohnkosten er-
weisen sich als positive Determinanten der Nutzung. Negative Determinanten sind der
Beschaftigtenanteil der Leiharbeitskréafte und der Beschaftigtenanteil der Geringquali-
fizierten.

Kohaut und Schnabel (2007) untersuchen ebenfalls die Determinanten der
Nutzung von Offnungsklauseln, wobei zwischen Offnungsklauseln zur Anpassung der
Arbeitszeiten und Offnungsklauseln zur Anpassung der Entlohnung (Absenkung der
Entlohnung bzw. Aussetzen von Tariflohnerhéhungen) unterschieden wird. Betriebe
mit einer gunstigen Ertragslage nutzen beide Typen von Offnungsklauseln mit einer
geringeren Wahrscheinlichkeit. Westdeutsche Betriebe nutzen im Vergleich zu ost-
deutschen Betrieben eher Offnungsklauseln zur Anpassung der Arbeitszeit und weni-

ger Offnungsklauseln zur Anpassung der Entlohnung. Eine moderne Produktionstech-
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nologie und das Vorhandensein auslandischer Eigentlimer sind mit einer geringeren
Wahrscheinlichkeit der Nutzung von Offnungsklauseln zur Anpassung der Entloh-
nung verbunden. Die Betriebsgrofie hat keinen signifikanten Einfluss auf die Nutzung
der beiden Typen von Offnungsklauseln. Beim Betriebsrat zeigt sich sogar ein negati-
ver Einfluss, was die Nutzung von Offnungsklauseln zur Anpassung der Arbeitszeiten
anbelangt. Damit erhalten Kohaut und Schnabel im Hinblick auf die Rolle der
Betriebsgrofie und die Rolle der betrieblichen Mitbestimmung andere Resultate als
Ellguth und Kohaut, so dass sich weiterer Forschungsbedarf ergibt.

Was die Konsequenzen der Nutzung von Offnungsklauseln anbelangt, so
stehen in den vorliegenden Untersuchungen die Implikationen fur die betriebliche
Entlohnung im Vordergrund. Ellguth et al. (2012) gelangen zu dem Ergebnis, dass die
Nutzung von Offnungsklauseln in Betrieben ohne Betriebsrat, nicht jedoch in
Betrieben mit Betriebsrat mit einer Verringerung der Entlohnung verbunden ist. Die
Antwort auf die Frage, welche konkreten Wirkungszusammenhéange die Unterschiede
zwischen Betrieben mit und ohne Betriebsrat erklaren kénnen, muss kiinftigen Stu-
dien vorbehalten bleiben.

Garloff und Giirtzgen (2013) untersuchen, ob Offnungsklauseln einen mode-
rierenden Einfluss darauf haben, wie die Entlohnung in Betrieben auf die betriebliche
Gewinnsituation reagiert. Sie gelangen zu dem Resultat, dass Lohne in Betrieben mit
einer unterdurchschnittlichen Leistung dann starker auf die betriebliche Gewinn-
situation reagieren, wenn eine Offnungsklausel vorliegt. Das Umgekehrte ist der Fall
flr Betriebe mit einer tberdurchschnittlichen Leistung. Die Ergebnisse deuten somit
darauf hin, dass Offnungsklauseln eher in Betrieben mit unterdurchschnittlicher
Leistung zusatzliche Flexibilisierungsspielrdume schaffen.

Insgesamt sprechen, die bislang vorliegenden spérlichen Untersuchungen da-
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fir, dass tarifvertraglicne Offnungsklauseln unter bestimmten Bedingungen, nicht
aber unisono zu erhohter betrieblicher Flexibilitat beitragen. Die entscheidenden Frau-
gen sind, ob dies denn nun auch die betriebliche Leistungsfahigkeit steigert und wel-
che Konsequenzen sich fir die ricklaufige Tarifbindung ergeben. Die erste Frage ist
in Studien zu Offnungsklauseln bislang nicht angegangen worden. Allerdings finden
sich Hinweise in Untersuchungen zu betrieblichen Bundnissen, auf die wir im folgen-
den Abschnitt eingehen werden.

Der zweiten Frage widmen sich Ellguth und Kohaut (2010). Ihren
Schatzungen zufolge hat die Nutzung von Offnungsklauseln keinen signifikanten Ein-
fluss auf die Wahrscheinlichkeit des Austritts aus einem Branchentarifvertrag. Auch
hier bleibt es der kiinftigen Forschung vorbehalten, eine Erklarung flr diesen tber-
raschenden Befund zu finden. Mdglicherweise entsprechen die durch Offnungs-
klauseln geschaffenen Flexibilisierungsspielraume nicht dem Bedarf der Betriebe oder
konnen aufgrund von Restriktionen durch betriebliche Rahmenbedingungen nicht in
vollem Umfang genutzt werden. Mdglicherweise aber auch fihrt die Inanspruchnah-
me von Offnungsklauseln letztlich zu einer Verschlechterung der betrieblichen Perfor-
mance, wenn hierdurch Kooperation und Vertrauen zwischen Management und Be-
legschaft beschadigt werden. Hinweise hierfir liefern die im Folgenden darzustellen-

den Studien zu betrieblichen Bindnissen.

7.2 Determinanten und Konsequenzen betrieblicher Bundnisse

Studien zu Offnungsklauseln konzentrieren sich auf tarifgebundene Betriebe. Unter-
suchungen zu betrieblichen Biindnissen sind demgegeniiber breiter gefasst. Sie kon-
nen sowohl Betriebe mit und ohne Bindung an einen Tarifvertrag einschlielen, wobei

in tarifgebundenen Betriebe Offnungsklauseln eine Voraussetzung dafiir sind, dass
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betriebliche Bundnisse zwischen Arbeitgeber und Belegschaft eingegangen werden
konnen. Betriebliche Bilindnisse sind dadurch charakterisiert, dass Arbeitnehmer Kon-
zessionen bei Entlohnung oder Arbeitszeiten machen und der Arbeitgeber im Gegen-
zug Zusagen zur Beschaftigungs- und Standortsicherung gibt. Dabei l&sst sich zwi-
schen Krisen- und Wettbewerbsbiindnissen unterscheiden. Bei Krisenblndnissen geht
es um Malinahmen zur Rettung eines Betriebs aus einer aktuellen Krise, wéhrend
Wetthewerbsbiindnisse praventiv geschlossen werden, um Krisen durch eine Starkung
der Wettbewerbsfahigkeit des Betriebs im Vorfeld zu verhindern.

Ellguth und Kohaut (2008) analysieren die Determinanten betrieblicher Biind-
nisse. Die Betriebsgrofle und die Kombination von Betriebsratsexistenz und Bran-
chentarifvertragsbindung sind positive Determinanten und die Wochenarbeitszeit eine
negative Determinante der Inanspruchnahme sowohl von Krisen- als auch von Wett-
bewerbsbindnissen. Ansonsten unterscheiden sich die Determinanten zwischen den
beiden Typen betrieblicher Bilindnisse. Eine schlechte Ertragslage, ein geringer Um-
satz und gescheiterte Innovationen erh6hen die Wahrscheinlichkeit von Krisenbiind-
nissen. Forschung und Entwicklung, ein hohes Lohnniveau und die Existenz eines Be-
triebsrats (mit oder ohne Tarifbindung) sind positive Determinanten von Wettbe-
werbsbuindnissen.

Mehrere Untersuchungen haben sich mit den Konsequenzen betrieblicher
Bundnisse fur die betriebliche Leistungsfahigkeit beschéftigt (Bellmann et al. 2008;
Bellmann et al. 2013; Bellmann/Gerner 2012; Hubler 2005a, 2005b, Hibler 2006).
Die Resultate dieser Studien deuten auf ein sehr komplexes Wirkungsgeftige hin. Ins-
gesamt deuten die Ergebnisse dieser Studien darauf hin, dass die Beschaftigungs-
konsequenzen betrieblicher Biindnisse eher negativ sind, wobei der Effekt letztendlich

stark von den vereinbarten Malinahmen abhéngt. Kiirzungen der Entlohnung oder der
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Arbeitszeit tragen eher zu einer negativen Besché&ftigungsentwicklung bei, wohin-
gegen vereinbarte TrainingsmaRnahmen und Verlangerungen der Arbeitszeit tenden-
ziell zur Sicherung der Beschaftigung beitragen. Zudem scheint es eine Rolle zu spie-
len, ob das Biindnis eher in einer wirtschaftlich giinstigen oder schlechten Situation
abgeschlossen wird. Positive Beschaftigungseffekte sind weniger in einer wirtschaft-
lich ungiinstigen betrieblichen Situation zu erzielen. Allerdings findet sich fiir die Kri-
senjahre 2008/2009 Evidenz dafir, dass betriebliche Biindnisse zu einer Beschafti-
gungsstabilisierung beigetragen haben. Im Hinblick auf die Gewinnsituation scheinen
betriebliche Biindnisse kurzfristig einen positiven, mittelfristig jedoch einen negativen
Einfluss zu entfalten. Auch im Hinblick auf das betriebliche Investitionsverhalten zei-

gen sich sehr gemischte Resultate.

8. Schlussbemerkungen

Zielsetzung des vorliegenden Beitrags ist es, das vielfaltige Spektrum an Fragestellun-
gen aufzuzeigen, mit denen sich arbeitsmarktkonomische Studien in den letzten
dreilig Jahren bei der Analyse von Gewerkschaften und Tarifvertragsbeziehungen in
Deutschland beschaftigt haben. Dies verdeutlicht das hohe analytische Potenzial des
6konomischen Ansatzes. Gleichwohl handelt es sich auch bei 6konomischen Studien
stets um work in progress und gerade die aktuellen Entwicklungen in den industriellen
Beziehungen stellen eine Herausforderung fir die weitere Forschung dar. Die zentrale
Herausforderung fur die gegenwartige Forschung ist zweifelsohne die Erklarung der
ricklaufigen Entwicklungen bei der gewerkschaftlichen Organisierung der Arbeits-
kréfte und der Tarifbindung der Betriebe. Auch wenn die bislang vorliegenden Stu-
dien hier einige wichtige Einsichten liefern konnten, so besteht auf jeden Fall weiterer

Forschungsbedarf.
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Dies betrifft insbesondere Untersuchungen zu den Determinanten der Gewerk-
schaftsmitgliedschaft. Studien mit Personendaten haben eine Reihe von individuellen
Determinanten der Gewerkschaftsmitgliedschaft identifiziert. Zudem untersuchen
neuere Studien auf sehr systematische Art und Weise die Rolle sozialer Faktoren und
selektiver Leistungen, die den Anreiz zum Trittbrettfahren bei der Entscheidung fur
oder gegen eine Gewerkschaftsmitgliedschaft tGberwinden kdnnen. Jedoch gelangen
diejenigen Beitrdge, die explizit die abnehmende gewerkschaftliche Organisierung
von Arbeitskréaften zu erklaren suchen, zu sehr heterogenen Ergebnissen. Ein Grund
mag darin liegen, dass diese Beitrédge die neueren Erkenntnisse zur Bedeutung sozia-
ler Faktoren und selektiver Anreize noch nicht hinreichend bericksichtigen. Ein
anderer Grund konnte darin bestehen, dass die Rolle betrieblicher Bedingungen fir
die gewerkschaftliche Organisierung von Arbeitskraften bislang relativ wenig Beach-
tung gefunden hat. Dies betrifft insbesondere Anderungen in den technologischen und
arbeitsorganisatorischen Bedingungen.

Betrachtet man Untersuchungen zur Tarifbindung von Betrieben, dann liefern
diese Untersuchungen durchaus einige Hinweise, dass die zunehmende Globalisierung
zur Abnahme der Tarifvertragsbindung beigetragen haben konnte. Neuere Studien lie-
fern zudem auch Anhaltspunkte, dass eine Tarifvertragsbindung mit Restriktionen bei
betrieblichen Anpassungsprozessen und mit einer geringeren betrieblichen Leistungs-
fahigkeit verbunden sein kann. Gleichwohl sind die konkreten Mechanismen noch
nicht hinreichend erforscht. So bleibt es eine bislang ungekléarte Frage, ob die empiri-
schen Befunde eine quasi inhérente Inflexibilitdt von Flachentarifvertragen widerspie-
geln oder aber das Resultat der Durchsetzung bestimmter gewerkschaftlicher Ziele
wie z.B. der Forderung nach Arbeitszeitverkiirzung sind. Bemerkenswert ist auch,

dass MaBnahmen wie Offnungsklauseln und betriebliche Biindnisse, die zu einer Er-
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hohung der betrieblichen Flexibilitat beitragen sollen, den Ergebnissen der vorliegen-
den Studien zufolge keine eindeutig positiven Auswirkungen auf die betriebliche
Leistungsfahigkeit haben.

Dariiber hinaus zeigen neuere Untersuchungen, dass vermeintliche Inflexibili-
taten von Tarifvertrdgen durchaus in einem recht differenzierten Licht zu betrachten
sind. So gibt es Evidenz, dass die Tarifvertragsbindung eine Versicherungsfunktion
flr die Beschéftigten austiben kann. Schliel3lich ist zu bertcksichtigen, dass Tarifver-
tragsbeziehungen Bestandteil eines tbergreifenden Systems der dualen Interessenver-
tretung von Arbeitnehmern sind. Eine Reihe von Studien spricht dafir, dass sich eine
Tarifbindung indirekt positiv auf die betriebliche Leistungsfahigkeit auswirken kann,
indem sie die produktive Rolle der betrieblichen Mitbestimmung stéarkt. Insgesamt er-
gibt sich somit ein sehr komplexes Wirkungsgefuige, das in kiinftigen Untersuchungen
sicherlich noch stérker zu entwirren ist. Dabei sollte auch hier technologische und ar-

beitsorganisatorische Anderungen der Arbeitswelt verstarkt Berticksichtigung finden.
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