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Tarifvertrdge — nein danke!? Einflussfaktoren der Tarifbindung

west- und ostdeutscher Betriebe

Susanne Kohaut?, Claus Schnabel®

ZUSAMMENFASSUNG: Eine Auswertung reprasentativer Daten des |IAB-Betriebs-
panels zeigt, dass im Jahr 2000 knapp die Halfte der westdeutschen, aber nur gut
ein Viertel der ostdeutschen Betriebe durch Flachen- oder Firmentarifvertrage
gebunden waren, wobei die Flachentarifbindung in den letzten Jahren ricklaufig
war. Theoretische Erklarungen betonen u.a. die Bedeutung von Transaktions-
kostenaspekten und von verschiedenen mikro- und makroékonomischen Veréan-
derungen. Okonometrische Analysen zeigen, dass die Wahrscheinlichkeit einer
Tarifbindung mit der Betriebsgrof3e und dem Anteil qualifizierter Mitarbeiter zu-
nimmt. Filialbetriebe neigen héaufiger, Einzelunternehmen und Personengesell-
schaften sowie jlingere Betriebe seltener zu tariflichen Regelungen. GroRRere
Betriebe, Filialbetriebe und solche mit Betriebsrat ziehen sich auch seltener aus
Flachentarifvertragen zurick.

ABSTRACT: An empirical analysis with representative data from the IAB establish-
ment panel shows that in 2000 just one out of two establishments in western
Germany and only one out of four establishments in eastern Germany were
covered by industry-wide or firm-specific collective agreements. Industry-wide
coverage rates have fallen in recent years. Theoretical explanations point, inter
alia, to transaction cost considerations and to micro- and macroeconomic
changes. Econometric analyses indicate that the probability of being bound by a
collective agreement rises with establishment size and with the share of qualified
employees. Branch plants are more likely, family-name firms and newly founded
firms are less likely to be bound by such agreements. Larger establishments,
branch plants and establishments with works councils are also less likely to
withdraw from industry-wide agreements.
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1. EINLEITUNG

Das Ausmald und die Entwicklung der Tarifbindung stol3en in den letzten Jahren
auf immer groRReres Interesse, sowohl bei den direkt betroffenen Tarifvertrags-
parteien als auch in den Medien und bei Wissenschaftlern. Das Ausmald der
Tarifbindung gibt Aufschluss daruber, fir welchen Anteil der Betriebe und
Beschéftigten die L6éhne und sonstigen Arbeitsbedingungen durch Tarifvertrag
geregelt werden. Es spiegelt damit die praktische Relevanz tarifvertraglicher
Regelungen wider, denen im deutschen Arbeits- und Tarifrecht eine besondere
Bedeutung (und ein Vorrang gegenuber Betriebsvereinbarungen und Einzel-
arbeitsvertragen) eingeraumt wird.* Die Tarifbindung reflektiert in gewisser Weise
aber auch die Bindungs- und Gestaltungskraft der Tarifvertragsparteien, also der
Gewerkschaften und Arbeitgeber(verbande), die im deutschen System der vorwie-
gend korporatistischen Losung von Arbeitsmarktfragen eine wichtige Rolle spielen,
welche weit Uber die Tarifautonomie hinaus reicht.

Im westdeutschen System der Lohnfindung konnte bis Anfang der neunziger
Jahre quasi selbstverstandlich davon ausgegangen werden, dass die Lohne und
Arbeitsbedingungen branchenweit durch Verbandstarifvertrage geregelt wurden
und dass fast alle Beschéftigten einem solchen ,Flachentarifvertrag” (oder zumin-
dest einem Firmentarifvertrag) unterlagen. In den letzten Jahren haufen sich aber
in den Medien Meldungen, nach denen immer mehr Unternehmen zu Tarifver-
trdgen ,nein danke" sagen. Dies gilt insbesondere fiir die neuen Bundeslander,
doch auch in den alten Bundeslandern wird zunehmend Uber tarifvertragsfreie
Zonen — z.B. im Bereich der Informations- und Kommunikationstechnologie —
berichtet. Die genauen Hintergrinde sind vielfaltig, wobei oft auf die tarifpoli-
tischen Probleme im ostdeutschen Transformationsprozess, den sektoralen
Strukturwandel und den intensiveren Wettbewerb im Zeitalter der Globalisierung
hingewiesen wird.

Angesichts der Aufmerksamkeit, die der ,Krise des Tarifvertrags®, der ,Tarifflucht"
bzw. der ,Erosion des Flachentarifs" in den Medien entgegengebracht wird, tber-

! Fur Erlauterungen dieser Zusammenhange sei auf einschlagige Kommentare zum Tarifver-

tragsgesetz (TVG) wie z.B. Wiedemann (1999) oder auf die Einfuhrung in die Tarifautonomie
von Schnabel (2000) verwiesen. Das genaue Ausmald der bestehenden Tarifbindung ist von
Bedeutung fur die Allgemeinverbindlicherklarung von Tarifvertragen, die laut § 5(1) TVG nur
mdglich ist, wenn die tarifgebundenen Mitglieder eines Arbeitgeberverbandes mindestens
50 Prozent der unter den Geltungsbereich des Tarifvertrages fallenden Arbeitnehmer beschéf-
tigen.



rascht etwas, dass es nur wenige gesicherte Informationen tber das Ausmalf3 und
die Entwicklung der Tarifbindung in Deutschland sowie Uber deren Einflussfak-
toren gibt. Zwar verzeichnet das Tarifregister beim Bundesministerium fur Arbeit
und Sozialordnung (2001) samtliche Tarifvertrage in Deutschland; es kann aber
wenig dartber sagen, fur wie viele Betriebe und Beschatftigte Tarifvertrage direkt
oder indirekt gelten. Empirische Umfragen und Analysen tber Ausmal? und Ein-
flussfaktoren der Tarifbindung, die in den letzten Jahren verstarkt durchgefihrt
wurden, haben dieses Wissensdefizit zwar etwas verringert, doch bezieht sich
deren Datenbasis meist nur auf einzelne Wirtschaftszweige, Sektoren oder
Regionen.?

Im folgenden soll deshalb der Geltungsbereich von Tarifvertragen und dessen Ent-
wicklung mit reprasentativen Daten des IAB-Betriebspanels fur West- und Ost-
deutschland untersucht werden. Nach einer kurzen Darstellung der rechtlichen
Rahmenbedingungen werden in Kapitel 2 die IAB-Daten tber die Verbreitung von
Flachen- und Firmentarifvertragen aufbereitet und analysiert. Kapitel 3 stellt einige
Okonomische Erklarungsansatze dar, die unterschiedliche Vor- und Nachteile
betrieblicher und Uberbetrieblicher Regelungen der Arbeitsbedingungen sowie
deren relativen Bedeutungswandel im Zeitablauf herausarbeiten. Darauf auf-
bauend werden in Kapitel 4 mdgliche Einflussfaktoren einer Tarifbindung 6kono-
metrisch analysiert, wahrend Kapitel 5 die Hintergrinde des zu beobachtenden
Ruckzugs aus der Flachentarifbindung empirisch untersucht. Einige Schluss-
folgerungen in Kapitel 6 runden den Beitrag ab.

2. BETRIEBLICHE UND UBERBETRIEBLICHE REGELUNGEN DER
ARBEITSBEDINGUNGEN

Im Rahmen der deutschen Rechtsordnung kdénnen Vereinbarungen tber Léhne
und sonstige Arbeitsbedingungen entweder einzel- oder kollektivvertraglich getrof-
fen werden. Einzelvertragliche Abreden werden in einem Arbeitsvertrag zwischen
Arbeitgeber und Arbeitnehmer festgehalten. Fur kollektivvertragliche Vereinbar-
ungen gibt es in der Praxis zwei Mdglichkeiten: entweder durch einen Firmentarif-
vertrag zwischen einer Gewerkschaft und einem einzelnen Unternehmen oder
durch einen branchenweiten Verbandstarifvertrag zwischen einer Gewerkschaft
und einem Arbeitgeberverband.’

2 vgl. z.B. die Arbeiten von Brenke/Eickelpasch/Blume (1998), Gerlach/Lehmann/Meyer (1998),
Bellmann/Kohaut/Schnabel (1999), Kaiser/Pfeiffer (2000) und Franz/Pfeiffer (2001); Einfluss-
faktoren der Tarifbindung in Frankreich untersuchen Cahuc/Kramarz (1997).

Eine kollektivvertragliche Regelung stellt auch die Betriebsvereinbarung zwischen Unter-
nehmensleitung und Betriebsrat dar; diese darf jedoch — gemaR § 77(3) Betriebsverfassungs-



Eine andere mdgliche Klassifikation unterscheidet zwischen tberbetrieblichen und
betrieblichen Vereinbarungen. Typisch fur das deutsche System der Lohnfindung
ist der Uberbetriebliche Flachentarifvertrag. Er wird auch als Branchen- oder Ver-
bandstarifvertrag bezeichnet und von Arbeitgeberverbdnden und Gewerkschaften
branchenweit fur ihre Mitglieder ausgehandelt. Die dort vereinbarten Lohne und
Arbeitsbedingungen sind juristisch gesehen Mindestarbeitsbedingungen, die
gemal Gunstigkeitsprinzip von tarifgebundenen Betrieben nur Gberschritten, nicht
aber unterschritten werden durfen. Ende 2000 waren laut Tarifregister beim
Bundesministerium fur Arbeit und Sozialordnung (2001) 33.357 derartige Ver-
bandstarifvertrage gultig. Diese hohe Zahl reflektiert die verschiedenen Arten
(Vergitungs-, Mantel- und Parallel-Tarifvertrage) und vielfaltigen Geltungs-
bereiche (Tarifbezirke, Arbeitnehmergruppen etc.) von Verbandstarifvertragen.

Anstatt auf Uberbetrieblicher Ebene kann die Entlohnung auch auf Unternehmens-
oder Betriebsebene durch Firmentarifvertrage mit einer Gewerkschaft geregelt
werden. Bekannte Beispiele fur derartige Firmentarifvertrdge sind die Deutsche
Lufthansa und die Volkswagen AG. Ende 2000 gab es laut Tarifregister beim
Bundesministerium fur Arbeit und Sozialordnung (2001) 6.415 Unternehmen, die
ihre Lohne und Arbeitsbedingungen eigenstandig geregelt und dafur insgesamt
21.583 Firmentarifvertrage verschiedenster Art abgeschlossen hatten. Eine
weitere Moglichkeit der betrieblichen Regelung sind individuelle Arbeitsvertrage
mit einzelnen Mitarbeitern. Da aber Einzelarbeitsvertrage vom Tarifregister nicht
erfasst werden, ist ihre quantitative Bedeutung weitgehend unbekannt.

Diese und andere Informationsliicken der amtlichen Statistik lassen sich durch
Ruckgriff auf Daten schliel3en, die vom Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufs-
forschung der Bundesanstalt fiir Arbeit (IAB) jahrlich im Rahmen seines Betriebs-
panels erhoben werden. Beim |AB-Betriebspanel handelt es sich um einen fest-
gelegten Kreis von Betrieben aller Wirtschaftszweige mit mindestens einem sozial-
versicherungspflichtig Beschaftigten. Diese Betriebsbefragung wird seit 1993 in
den alten und seit 1996 in den neuen Bundeslandern im Auftrag des IAB von Infra-
test Burke Sozialforschung jahrlich durchgefiihrt. Die Betriebe wurden aus der
Betriebsdatei der Beschaftigtenstatistik der Bundesanstalt fur Arbeit nach dem
Prinzip der optimalen Schichtung als Zufallsstichprobe gezogen, wobei die Aus-
wahlwahrscheinlichkeit der Betriebe mit ihrer Gro3e steigt. Um Neugrindungen
abzubilden und um die Folgen der Panelmortalitdt auszugleichen, werden dem
Panel in regelmaligen Abstanden weitere Betriebe hinzugefiigt. Die Hochrech-

gesetz — nicht Arbeitsentgelte und sonstige Arbeitsbedingungen zum Gegenstand haben, die
durch Tarifvertrag geregelt sind oder Ublicherweise geregelt werden.



nung der deskriptiven Ergebnisse erfolgt ebenfalls auf Basis der Beschatftigten-
statistik (fur Details vgl. Kélling 2000).

Tabelle 1: Tarifbindung der Betriebe in West- und Ostdeutschland 2000

(Anteil der jeweils betroffenen Betriebe in Prozent)

Branchen- Firmen- Kein Tarifvertrag
tarifvertrag | tarifvertrag | (davon Orientierung an
einem Tarifvertrag)

Branche West | Ost |West| Ost West Ost
Landwirtschaft u.a. 351 | 175 | 51 | 1,5|59,9(20,9) | 80,9 (53,8)
Bergbau/Energie 67,9 | 526 | 94 | 19,4 | 22,8 (79,5) | 28,0 (37,3)
Grundstoffverarbeitung 49,0 | 23,3 | 3,2 4.4 | 47,8 (59,6) | 72,4 (41,9)
Investitionsguter 41,7 | 16,8 | 2,6 5,6 | 55,7 (57,2) | 77,6 (50,4)
Verbrauchsguter 53,1 | 225 | 1.8 8,3 | 45,0 (53,0) | 69,2 (52,7)
Baugewerbe 70,1 | 346 | 1,9 | 46| 28,0(52,3) | 60,9 (56,2)
Handel/Reparatur 52,1 | 19,9 | 2,2 2,6 | 45,7 (38,8) | 77,6 (32,8)
Verkehr/Nachrichten 39,8 | 13,6 | 4,0 7,7 | 56,2 (39,8) | 78,8 (29,1)
Kredit/Versicherung 64,6 | 51,6 | 2,3 7,7 | 33,1(47,0) | 40,7 (67,3)
Dienste fur Unternehmen | 155 | 14,2 | 1,6 3,0 | 82,9 (29,9) | 82,7 (43,5)
sonstige Dienste 445 | 19,6 | 2,8 4,1 | 52,7 (40,3) | 76,3 (42,5)
Org. ohne Erwerbszweck | 34,8 | 36,5 | 54 | 5,0|59,8(31,9) | 58,5 (35,9)
Gebietskorperschaften/ 82,9 | 83,0 | 9,7 |10,2| 7,3(63,9 | 6,9 (94,4
Sozialversicherung
Insgesamt 454 | 23,2 | 2,7 4,3 151,9(39,1) | 72,5 (42,8)

Quelle: IAB-Betriebspanel, 8. Welle West/5. Welle Ost 2000.

Aktuelle Informationen zur Tarifgebundenheit finden sich in der Erhebung fur das
Jahr 2000. Sie beruhen auf den Aussagen der Geschaftsleitungen von fast 14.000
west- und ostdeutschen Betrieben. Der Aufbau der Zufallsstichproben macht die
Ergebnisse reprasentativ fur rund 1,7 Millionen Betriebe in den alten und



440.000 Betriebe in den neuen Bundeslandern mit insgesamt tber 34 Millionen
Beschéftigten.

Die Auswertungen des IAB-Betriebspanels deuten darauf hin, dal3 2000 hochge-
rechnet gut 45 Prozent der westdeutschen, aber nur 23 Prozent der ostdeutschen
Betriebe durch Branchen- bzw. Flachentarifvertrage gebunden waren (Tabelle 1).
Haus- oder Firmentarifvertrage galten fur knapp 3 Prozent der westdeutschen und
gut 4 Prozent der ostdeutschen Betriebe. Die restlichen Betriebe gaben an, nicht
tarifgebunden zu sein. Allerdings orientieren sich viele dieser nicht tarifgebun-
denen Betriebe in ihren Einzelarbeitsvertrdgen ganz oder teilweise an besteh-
enden Branchentarifvertragen: Dies trifft fur 39 Prozent der westdeutschen und
knapp 43 Prozent der ostdeutschen Betriebe ohne formale Tarifbindung zu.

Hinter den west- und ostdeutschen Durchschnitten verbergen sich deutliche Unter-
schiede nach Wirtschaftszweigen: Uberdurchschnittlich haufig gelten Flachentarif-
vertrage fir Betriebe in den Branchen Gebietskdrperschaften/Sozialversicherung,
Kredit/Versicherungen, Bergbau/Energie und im Baugewerbe. Besonders selten
sind sie dagegen im Bereich der Dienstleistungen fur Unternehmen und der Land-
wirtschaft.® Dort werden die Lohne und Arbeitsbedingungen tberwiegend durch
Einzelarbeitsvertrage geregelt. Firmentarifvertrage finden sich besonders haufig in
den Sektoren Bergbau/Energie und Gebietskorperschaften/Sozialversicherung.

Ein &hnliches Bild, aber ein groRerer Geltungsbereich ergibt sich, wenn man statt
der Betriebe die Beschéftigten betrachtet, flr die Tarifvertrage gelten (Tabelle 2).
Hochgerechnet haben 2000 fast 63 Prozent der westdeutschen und Uber
45 Prozent der ostdeutschen Beschéftigten in einem Betrieb gearbeitet, der einem
Branchentarifvertrag unterliegt. Firmentarifvertrage galten 2000 fur gut 7 Prozent
der westdeutschen und rund 10 Prozent der ostdeutschen Beschaftigten. Fur fast
jeden dritten westdeutschen und knapp die Halfte der ostdeutschen Arbeitnehmer
gab es keinen Tarifvertrag. Fur jeweils rund die Halfte dieser Arbeitnehmer
spielten jedoch Tarifvertradge indirekt eine gewisse Rolle, da sich ihre Betriebe
daran orientierten.

Auch bei den Beschaftigten féallt die Flachentarifbindung in den Branchen
Gebietskorperschaften/Sozialversicherung,  Kredit/Versicherungen,  Bergbau/
Energie sowie im westdeutschen Baugewerbe besonders hoch aus. Seltener von
Flachentarifen erfasst sind dagegen Beschaftigte im Bereich der Dienstleistungen

*  Die besonders geringe Tarifbindung unternehmensnaher Dienstleister wird anhand der ZEW/

Creditreform-Konjunkturumfrage von Kaiser/Pfeiffer (2000) bestétigt und ndher analysiert.



fur Unternehmen, der Landwirtschaft und der Organisationen ohne Erwerbszweck
(einschlieB3lich privater Haushalte).
Flachentarifbindung ebenfalls unterdurchschnittlich aus, doch spielen hier — wie
auch bei Organisationen ohne Erwerbszweck und im Bereich Bergbau/Energie —
Firmentarifvertrage eine grol3e Rolle.

Im Verkehrs-/Nachrichtenwesen fallt die

Tabelle 2: Tarifbindung west- und ostdeutscher Beschéaftigter 2000

(Anteil der jeweils betroffenen Beschaftigten in Prozent)

Branchen- Firmen- Kein Tarifvertrag
tarifvertrag | tarifvertrag | (davon Orientierung an
einem Tarifvertrag)

Branche West | Ost |West| Ost West Ost
Landwirtschaft u.a. 434 | 27,7 | 7,1 | 4,9 49,6(33,1) | 67,5(58,1)
Bergbau/Energie 80,1 | 79,8 | 16,3 |13,3| 3,7(954) | 6,9(50,1)
Grundstoffverarbeitung 736 | 418 | 6,0 | 9,7 | 20,3(63,7) | 48,5 (61,0)
Investitionsguter 65,7 | 351 | 6,7 | 98] 27,6 (72,2) | 55,0 (54,1)
Verbrauchsguter 64,4 | 31,1 | 54 | 13,7 | 30,2 (50,0) | 55,2 (54,8)
Baugewerbe 81,4 | 435 | 29| 7,0/ 157 (62,4) | 49,5 (69,2)
Handel/Reparatur 64,6 | 36,7 | 45| 56| 31,0(46,4) | 57,8 (48,0)
Verkehr/Nachrichten 55,7 | 25,8 17,2 |32,5|27,1(51,1) | 41,7 (33,2)
Kredit/Versicherung 87,8 | 89,9 | 54| 23| 6,8(49,6) | 7,7(74,4)
Dienste fur Unternehmen | 33,3 | 355 | 74 | 6,9 |59,3(36,1) | 57,5 (47,7)
sonstige Dienste 59,0 | 42,7 | 7,2 | 11,6 | 33,7 (51,4) | 45,7 (54,4)
Org. ohne Erwerbszweck | 54,1 | 32,0 | 10,1 | 15,3 | 35,8 (47,0) | 52,7 (53,7)
Gebietskorperschaften/ 83,1 | 92,0 |120| 6,3 | 4,8(44,9 | 1,7 (47,8
Sozialversicherung
Insgesamt 62,8 | 455 | 7,3 | 9,9 | 29,9 (49,3) | 44,6 (53,8)

Quelle: IAB-Betriebspanel, 8. Welle West/5. Welle Ost 2000.

Die Tatsache, dass in West- wie Ostdeutschland die Flachentarifbindung der
Beschatftigten deutlich hoher ausfallt als die der Betriebe, deutet darauf hin, dass




fur groRere Betriebe haufiger branchenweite Tarifvertrage gelten. Dies bestétigt
Tabelle 3, in der die Tarifbindung nach Betriebsgréf3e abgetragen ist. Der ermit-
telte Durchschnitt beim Tarifbindungsgrad wird danach besonders stark durch
Kleinstbetriebe mit maximal vier Beschaftigten gesenkt, von denen im Westen nur
jeder dritte und im Osten nicht einmal jeder sechste einem Flachentarifvertrag
unterliegt. Die Mehrzahl dieser Kleinstbetriebe regelt die Arbeitsbedingungen ihrer
Beschaftigten durch Einzelarbeitsvertrage und orientiert sich dabei relativ selten
an Tarifvertragen.

Tabelle 3: Tarifbindung nach Betriebsgré3e 2000

(Anteil der jeweils betroffenen Betriebe in Prozent)

Beschéftigte Branchen- Firmen- Kein Tarifvertrag
(am 30.6.2000) tarifvertrag tarifvertrag (davon Orientierung an
einem Tarifvertrag)
West | Ost | West Ost West Ost
1 bis 4 35,1 | 155 15 2,9 |63,4(30,1) | 81,6 (35,5)
5 bis 9 49,4 | 242 | 2,6 3,7 | 48,0(45,2) | 72,1 (51,1)
10 bis 19 54,1 | 33,0 3,1 6,9 |42,8(52,7) | 60,1 (55,0)
20 bis 49 59,7 | 44,0 4,7 7,1 | 35,6 (57,7) | 48,9 (56,3)
50 bis 99 56,9 | 48,1 8,8 | 11,6 | 34,3(50,0) | 40,3 (68,7)
100 bis 199 64,8 | 53,8 8,2 | 13,1 | 27,0(54,2) | 33,1(55,9)
200 bis 499 68,9 | 56,6 | 10,1 | 17,3 | 20,9 (49,5) | 26,1 (50,5)
500 bis 999 784 | 745 | 129 | 12,2 | 8,7(70,7) | 13,3 (60,0)
1.000 und mehr | 81,2 | 77,0 | 12,7 16,9 6,1 (70,2) 6,1 (79,6)
Insgesamt 454 | 23,2 2,7 4,3 |519(39,1) | 72,5(42,8)

Quelle: IAB-Betriebspanel, 8. Welle West/5. Welle Ost 2000.

Uber die BetriebsgroRenklassen hinweg steigt der Anteil der Betriebe mit
Branchentarifvertrdgen tendenziell mit der Grél3e, wobei dieser Anstieg in West-
deutschland nicht ganz stetig verlauft. Auch Firmentarifvertrage finden sich in mitt-
leren und groReren Firmen haufiger als in Kleinbetrieben. Spiegelbildlich dazu
geht der Anteil der Betriebe ohne Tarifvertrag mit der Betriebsgrof3enklasse
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zurtck, wahrend die Orientierung an einem Tarifvertrag keinen eindeutigen
Zusammenhang mit der Betriebsgré3e aufzuweisen scheint.

3. OKONOMISCHE ERKLARUNGSVERSUCHE

Die Tatsache, dass innerhalb des deutschen Lohnfindungssystems manche
Firmen eine betriebliche, andere jedoch eine Uberbetriebliche Regelung der Léhne
und Arbeitsbedingungen bevorzugen, deutet darauf hin, dass beide Formen spezi-
fische Vor- und Nachteile haben. Welche dies sind, wie schwer sie wiegen, und
welche mikro- oder makrodkonomischen Auswirkungen die Wahl einer bestimm-
ten Tarifverhandlungsebene haben kann, war in den letzten 15 Jahren Gegen-
stand intensiver 6konomischer, soziologischer und politologischer Forschung.® Im
Zentrum stand dabei lange Zeit der Zusammenhang von Tarifverhandlungsebene,
Korporatismus und makrotkonomischem Erfolg, der beispielsweise in der einfluss-
reichen Studie von Calmfors/Driffill (1988) sowie von der OECD (1997) themati-
siert wurde. Seit einigen Jahren wird jedoch die betriebliche oder tUberbetriebliche
Lohnfindung auch starker aus mikro6konomischer Sicht als explizite Entscheidung
der Unternehmen zu erklaren versucht (vgl. z.B. Ramaswamy/Rowthorn 1993,
Freeman/Gibbons 1995 und Lindbeck/Snower 1996, 2001).

Bei der Abwagung der Vor- und Nachteile verschiedener Regelungsebenen ist aus
Sicht der Betriebe vor allem die transaktionskostensenkende Funktion von Tarif-
vertragen bedeutsam. Durch die Bindelung von Verhandlungen sowie die Stan-
dardisierung von Entgelten, Arbeitsbedingungen und qualifikatorischen Eingrup-
pierungen kdnnen Tarifvertrage gegenuber Einzelarbeitsvertragen den Verhand-
lungs- und Regelungsaufwand fir alle Beteiligten und Betroffenen verringern.
Dieser Vorteil fallt umso groRRer aus, je zentraler verhandelt wird und je grél3er
damit der Geltungsbereich der (Flachen-)Tarifvertrage ist. Zudem verringert die
Verlagerung von Arbeitskonflikten auf eine héhere Ebene die Gefahr, dass das
Betriebsklima durch tarifpolitische Auseinandersetzungen beeintrachtigt wird.

Aus gesamtwirtschaftlicher Sicht kann man davon ausgehen, dass (negative)
externe Effekte von Tarifabschlissen auf andere Arbeitnehmer, Arbeitgeber und
sonstige Steuerzahler sich desto eher internalisieren lassen, je zentraler bzw.
umfassender die Tarifverhandlungen durchgefiihrt werden, weil zentral verhan-

®> Fur Forschungstberblicke und ausfiihrlichere Erérterungen der Vor- und Nachteile verschie-

dener Verhandlungsebenen sei auf Calmfors (1993), Moene/Wallerstein/Hoel (1993), Freeman/
Gibbons (1995), Berthold/Fehn (1996), OECD (1997), Traxler (1997) und Schnabel (1997)
verwiesen.
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delnde Parteien nicht umhin kénnen, diese Effekte und deren Ruckwirkungen (wie
z.B. Arbeitslosigkeit) bei ihrem Verhalten zu bertcksichtigen. Allerdings geht mit
jeder Zentralisierung zwangslaufig ein gewisser Verzicht auf dezentral vorhandene
Informationen, Kenntnisse und Reaktionsmdglichkeiten einher. Je zentraler ver-
handelt wird, desto weniger kdnnen die wirtschaftliche Situation und die spezi-
fischen Bedirfnisse einzelner Betriebe bertcksichtigt werden und desto mehr
Gestaltungsspielraum fur betriebliche Losungen sollten Flachentarifvertrage
deshalb idealerweise lassen.

Die Lohnfindung auf Betriebsebene durch Firmentarifvertrage oder Einzelarbeits-
vertrage erlaubt dagegen eine genaue und flexible Orientierung an der wirtschaft-
lichen Lage und Leistungsfahigkeit der Unternehmen oder Betriebe. Auf betriebs-
spezifische Probleme und Anforderungen kann detailliert eingegangen werden. Da
auch regionale und arbeitsmarktbedingte Faktoren berlcksichtigt werden kénnen,
musste sich eigentlich eine differenzierte Lohnstruktur und damit eine optimale
Nutzung der Beschaftigungsmoglichkeiten ergeben. Zudem sind Produktivitats-
steigerungen moglich, wenn die Arbeitnehmer entsprechende Human- und Sach-
kapitalinvestitionen unterstitzen, weil sie von deren Ergebnissen bei betriebsspe-
zifischen Verhandlungen direkt profitieren kénnen.

Sollten jedoch die Beschaftigten ihre Forderungen nicht nur an der Situation ihres
Betriebes, sondern auch an den Verdiensten in anderen Betrieben ausrichten,
kann es zu einem gegenseitigen Aufschaukeln der Lohnforderungen kommen.
Haben zudem Uberbetrieblich organisierte Gewerkschaften oder die Mitarbeiter
(Insider) gegentber einzelnen Unternehmen eine gewisse Lohnsetzungsmacht, so
sind hohere Lohnabschliisse — vermutlich auf Kosten arbeitsloser Outsider — nicht
auszuschlief3en. Insgesamt kann es damit schwieriger werden als bei tberbetrieb-
lichen Verhandlungen, die gesamtwirtschaftliche Lohn- und Preisentwicklung im
Griff zu behalten.

Die unterschiedlichen Vor- und Nachteile zentraler und dezentraler Regelungen
deuten darauf hin, dass es bei der Wahl der optimalen Ebene sowohl aus betrieb-
licher als auch aus volkswirtschaftlicher Sicht einen "trade off" gibt und dass allge-
meinglltige Losungen nur schwer zu finden sein werden.® Zudem konnen die
angesprochenen Vor- und Nachteile verschiedener Ebenen im Zeitablauf ein

® Was die volkswirtschaftliche Sicht angeht, so finden verschiedene internationale Untersuch-

ungen fur die OECD-Lander kaum eindeutige Anzeichen dafur, dass die Ebene der Tarifver-
handlungen von signifikanter Bedeutung fur die Lohn- und Arbeitsmarktentwicklung ist und dass
eine bestimmte Verhandlungsebene die makrotkonomische Performance verbessern wirde;
vgl. z.B. Fitzenberger/Franz (1994), Schmidt (1996), Schnabel (1997) und OECD (1997).
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anderes Gewicht bekommen, was wiederum nicht ohne Auswirkung auf die bevor-
zugte Regelungsebene bleiben dirfte. Auch in diesem Zusammenhang sind
sowohl gesamtwirtschaftliche als auch betriebliche Aspekte zu bertucksichtigen.

Makrookonomische Entwicklungen kdnnen die optimale Regelungsebene und die
Tarifbindung in unterschiedlicher Weise beeinflussen: Einerseits mag die Zentra-
lisierung zunehmen, weil im Rahmen der Europaischen Wahrungsunion eine
groRere Nominallohnflexibilitat erforderlich sein durfte und weil oftmals davon
ausgegangen wird, dass diese durch eine tarifpolitische Koordinierung besser
erreicht werden kann.” Andererseits kann der im letzten Jahrzehnt tendenziell
beobachtbare Rickgang der Inflationsraten dazu fuhren, dass die in Zentral-
verhandlungen leichter erreichbare Kontrolle der Lohnentwicklung weniger
wichtiger wird und damit deren Bedeutung abnimmt. Steigende Arbeitslosigkeit
und zunehmende Madoglichkeiten der Produktionsverlagerung ins Ausland dirften
zudem dezentrale Verhandlungen fir die Betriebe attraktiver machen, indem sie
die Insidermacht und die Verhandlungsposition der Belegschaften schwachen.®

Eine besonders wichtige Herausforderung fiir die Tarifpolitik und die Wahl einer
optimalen Regelungsebene kann in der zunehmenden Globalisierung der Wirt-
schaft sowie im technologischen und strukturellen Wandel gesehen werden. Ein
wachsender internationaler Handel und ein schnellerer technologischer Wandel
erhéhen die Wahrscheinlichkeit, dass es zu Datenanderungen kommt, die ver-
schiedene Regionen, Branchen, Betriebe und Arbeitnehmergruppen ganz unter-
schiedlich betreffen und auf die sehr differenziert reagiert werden muss. In dem
Malflie, in dem die Unterschiede zwischen den Sektoren oder Betrieben zunehmen,
verliert damit der Transaktionskostenvorteil zentraler Vereinbarungen zugunsten
der Informations- und Reaktionsvorteile dezentraler Regelungen an Bedeutung.

Im globalen Wettbewerb wird eine hohe Anpassungsfahigkeit der Unternehmen an
sich verandernde Bedingungen auf den Absatz- und Beschaffungsmarkten immer
wichtiger. Die Produktionsstruktur entwickelt sich weg von weitgehend standardi-
sierten, fordistischen Massengitern hin zu differenzierteren Hochtechnologie-
Produkten, die Arbeitsorganisation muss flexibler werden. In Ablésung der lange
Zeit dominierenden tayloristischen Arbeitsweise fordern die neuen Umfeldbeding-
ungen eine ganzheitliche, starker teamorientierte Arbeitsweise mit weniger Hierar-

" So z.B. Calmfors (2001), der aber vermutet, dass langfristige die anderen, im folgenden darge-

stellten Tendenzen zugunsten einer Dezentralisierung Uberwiegen dirften.

Ausfihrlichere Erérterungen mdoglicher EinfluRfaktoren einer Dezentralisierung der Tarifpolitik
finden sich bei Katz (1993), Freeman/Gibbons (1995), Berthold/Fehn (1996) und Lindbeck/
Snower (1996, 2001).
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chieebenen, groRRerer Selbstverantwortung und erweiterten Aufgabenbereichen
der Mitarbeiter. Dementsprechend gewinnen hochqualifizierte Tatigkeiten, die
Pflege des betriebsspezifischen Humankapitals, Mitspracherechte der Arbeitneh-
mer im Produktionsprozess und eine erfolgsorientierte, differenzierte Entlohnung
an Bedeutung. Starre tarifvertragliche Regelungen sowie geringe betriebliche Ent-
lohnungs- und Gestaltungsspielraume durften deshalb besonders solche Unter-
nehmen vor Probleme stellen, die in diesem post-fordistischen Umfeld innovative
Technologien und Produkte einfihren wollen und die daflr dezentral flexible Ent-
scheidungen treffen missen sowie ihren Mitarbeitern entsprechende Leistungsan-
reize bieten wollen.

Die Neigung zu dezentralen bzw. individuellen Regelungen der Léhne und Arbeits-
bedingungen durfte auch mit einem steigenden Anteil oftmals jungerer und
kleinerer Unternehmen zunehmen, die humankapitalintensive, innovative und
meist speziell an den Kundenwlnschen orientierte Produkte in relativ geringer
Stuckzahl herstellen und dabei Effizienzlohnaspekte bertcksichtigen mussen.
Selbst fur Unternehmen im Bereich einfacher, niedrig bezahlter Dienstleistungen,
die kaum Effizienzlohnprobleme aufweisen, modgen dezentrale Lohnvereinbar-
ungen nicht nur vorteilhaft, sondern teilweise sogar Voraussetzung fur ihre Exis-
tenz sein. Derartige Unternehmen sind in der Regel weniger kapitalintensiv und
daher bei dezentralen Verhandlungen nicht so erpressbar wie die grol3en Produ-
zenten standardisierter Massenwaren, die tendenziell eher an zentralen Verhand-
lungen festhalten durften.

Zwar existiert in der Literatur noch kein umfassendes theoretisches Modell, das
die Tarifbindung der Unternehmen in Deutschland befriedigend erklaren kdnnte*
(Franz/Pfeiffer 2001, 13). Dennoch bietet die o0konomische Theorie zumindest
Ansatzpunkte, um die Wahl einer bestimmten Regelungsebene und deren
Wechsel erklaren zu kénnen. Einige potentielle Bestimmungsfaktoren sollen im
folgenden anhand der Daten des IAB-Betriebspanels 6konometrisch Uberprift
werden.

4. BESTIMMUNGSFAKTOREN DER TARIFBINDUNG

Mit den IAB-Daten fur das Jahr 2000 wird nun untersucht, welche Faktoren die
west- und ostdeutschen Betriebe veranlassen, sich fur unterschiedliche Arten der
Regelung von Lohnen und Arbeitsbedingungen auf betrieblicher oder tGberbetrieb-
licher Ebene zu entscheiden. Datenbedingt kann es dabei jedoch weniger um die
exakte Uberprufung oftmals schwer quantifizierbarer 6konomischer Hypothesen,
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sondern eher um die Identifizierung bestimmter Merkmale gehen, die Betriebe mit
(Flachen-)Tarifbindung kennzeichnen. Hierzu wird im ersten Schritt ein 6konome-
trisches Modell fur die Wahrscheinlichkeit geschatzt, dass ein Betrieb einem
Flachentarifvertrag unterliegt. Da die zu erklarende Variable nur die Auspragungen
1/0 (Branchen- bzw. Flachentarifvertrag gilt/gilt nicht) annimmt, bietet sich die
Schatzung dichotomer Probit-Modelle an.

Bei der Betrachtung moglicher erklarender Variablen st63t man nicht nur aufgrund
der deskriptiven Ergebnisse in Tabelle 3 schnell auf die Betriebsgréf3e, von der
aus verschiedenen Grunden ein positiver Einfluss auf die Flachentarifbindung zu
erwarten ist: So durfte in Betrieben mit einer Gberschaubaren Mitarbeiterzahl der
transaktionskostensenkende Vorteil von Flachentarifvertrdgen von geringerer
Bedeutung sein. Zudem mogen kleinere Betriebe seltener im Arbeitgeberverband
Schutz vor dem mit der Betriebsgrof3e steigenden Risiko suchen, von Gberméach-
tigen (weil Gberbetrieblich organisierten) Gewerkschaften zum Abschlul3 ungunsti-
ger Firmentarifvertrage gezwungen zu werden. Wéhrend kleinere Betriebe haufig
ihre Interessen in Arbeitgeberverbanden schlechter vertreten sehen (vgl.
Huttenbach 1993), kénnen GrofRunternehmen laut Olson (1968) dermal3en von
kollektivem Handeln (z.B. politischer Reprasentation) profitieren, dass sie die
Existenz von Arbeitgeberverbanden und damit Flachentarifvertrdge fordern.
Besonders interessant ist der Flachentarifvertrag fir Grol3unternehmen, wenn sie
seine Aushandlung maf3geblich beeinflussen und sich dabei entweder hinter einer
geringeren finanziellen Leistungsfahigkeit kleinerer Betriebe verstecken oder
Lohnwettbewerb auf nationaler Ebene ausschalten kénnen. Mit der GroéRe eines
Betriebes steigen allerdings auch seine meist lohnsummenabhangigen Mitglieds-
beitrdge zum Arbeitgeberverband, und seine Ressourcen fur eine eigenstandige
Interessenvertretung und Tarifpolitik nehmen zu, so dass der vermutete positive
Zusammenhang zwischen Betriebsgrdl3e und tberbetrieblicher Tarifpolitik tenden-
ziell abnehmen bzw. ab einer bestimmten Mitarbeiterzahl auch umschlagen
konnte.

Neben der Mitarbeiterzahl wird in den 6konometrischen Schatzungen deshalb zur
Uberpriifung eines tendenziell abnehmenden BetriebsgroReneffekts auch deren
Quadrat aufgenommen. Durch eine Dummyvariable wird berlcksichtigt, dass
Filialen oder Niederlassungen groRRerer Unternehmen vermutlich haufiger einem
Tarifvertrag unterliegen als unabhéngige Betriebe gleicher Grol3e. Eine weitere
Dummyvariable gibt an, ob der Betrieb ab 1995 gegrindet wurde, also 2000
maximal 5 Jahre alt war. Zu vermuten ist, dass flr derartige junge Betriebe
seltener Tarifvertrage gelten als fur altere, sei es, weil sie weniger lang der Mit-
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gliederwerbung von Arbeitgeberverbanden und der Aufmerksamkeit der Gewerk-
schaften ausgesetzt waren, oder weil fur Neugriindungen ein mdglichst groR3er
Gestaltungsspielraum bei Lohnen und Arbeitsbedingungen tberlebenswichtig ist.

Ebenfalls mit Dummyvariablen bertcksichtigt werden die Eigentumsverhaltnisse
und die Rechtsform des Betriebes, auch wenn es hierbei keine eindeutigen theo-
retisch begriindeten Erwartungen gibt. Allerdings ist interessant zu wissen, ob
Betriebe in auslandischem Eigentum sowie Einzelunternehmen und Personen-
gesellschaften, in denen die Person des Eigentimers eine gréf3ere Rolle auch fir
tarifpolitische Entscheidungen spielen dirfte, haufiger oder seltener tarifgebunden
sind als andere Betriebe.

Auch die Qualifikationsstruktur der Mitarbeiter mag die Tarifbindung eines
Betriebes beeinflussen. Hier ist vor allem an Hochqualifizierte zu denken, deren
Gehélter und Arbeitsbedingungen am besten differenziert durch Einzelarbeits-
vertrage geregelt werden kdénnen und die ihre Interessen auch seltener durch
Gewerkschaften vertreten lassen. Deshalb kann vermutet werden, dass Betriebe
mit einem hohen Beschaftigtenanteil von (Fach-)Hochschulabsolventen seltener
tarifgebunden sein durften, wie dies Franz/Pfeiffer (2001) und Kaiser/Pfeiffer
(2000) in ihren Analysen ausgewahlter Branchen feststellten. Im IAB-Betriebs-
panel liegen allerdings nur Informationen tUber den Anteil qualifizierter Mitarbeiter
vor, zu denen neben Akademikern auch qualifizierte Angestellte und Facharbeiter
zahlen. Fur diese relativ groRe und heterogene Gruppe kann das Vorzeichen des
Schatzkoeffizienten nur schwer vorhergesagt werden. Die darin enthaltenen
Arbeitnehmer mit mittleren Qualifikationen wie Facharbeiter und Sachbearbeiter
sind namlich meist Uberdurchschnittlich héufig gewerkschaftlich organisiert,
wahrend die nicht enthaltenen weniger qualifizierten bzw. unqualifizierten Mit-
arbeiter nur selten einer Gewerkschaft angehéren (vgl. Schnabel/Pege 1992,
78ff.). Vor diesem Hintergrund kénnte im vorliegenden Datensatz die Wahrschein-
lichkeit einer Tarifbindung mit dem Anteil qualifizierter Mitarbeiter auch zunehmen,
weil zumindest ein grof3er Teil von ihnen traditionell eine Vertretung seiner Inter-
essen durch Gewerkschaften (und damit auch Tarifvertrage) bevorzugt.

Zusatzlich zu den bisher angefuihrten betrieblichen Merkmalen dirften auch
branchenspezifische Faktoren wie die HOhe der Flachentarife, die Qualitat des
Arbeitgeberverbandes, die Moglichkeit der Standardisierung von Arbeitsbeding-
ungen etc. fur die Tarifbindung bzw. deren Auspragung eine Rolle spielen. Sie
sollen durch Einbeziehung von zwdlf Branchendummies in die 6konometrischen
Schatzungen berticksichtigt werden.
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(Probit-Schatzungen; abhangige Variable ist Dummy fur Branchentarifvertrag gilt:

1=ja)
Erklarungsvariablen Westdeutschland Ostdeutschland
Betriebsgrolle 0,0004 0,0013
(Beschaftigtenzahl) (5,15)** (9,15)**
Betriebsgrol3e quadriert -9,87 E-09 -2,23 E-07
(-4,85)** (-6,85)**
Filiale/Niederlassung 0,4049 0,4602
(Dummy: 1 = ja) (10,13)** (8,70)**
junger Betrieb -0,3608 -0,3214
(Dummy: Griindung ab 1995 =1) (-7,09)** (-6,04)**
Rechtsform (Dummy: Einzelunter- -0,1284 -0,1766
nehmen/Personengesellschaft = 1) (-3,64)** (-3,78)**
Eigentimerschaft (Dummy: Betrieb -0,1541 0,3447
in auslandischem Eigentum = 1) (-2,46)* (2,81)**
Qualifikation der Mitarbeiter 0,0032 0,0062
(Anteil Qualifizierter in Prozent) (5,70)** (8,34)**
Konstante 0,7538 -0,5266
(10,95)** (-6,77)**
Branchendummies ja** ja**
Zahl der Féalle n 8021 5301
X% (19) 1040,4** 914,7**
Pseudo R® 0,119 0,192

Hinweise: Werte in Klammern sind asymptotische, Heteroskedastie-robuste
t-Werte; */** bezeichnet statistische Signifikanz auf dem 5/1-Prozent-

Niveau

Quelle: IAB-Betriebspanel, 8.Welle West/5.Welle Ost 2000

Inwieweit die oben diskutierten Variablen die Wahrscheinlichkeit einer Flachen-
tarifbindung beeinflussen, verdeutlichen die in Tabelle 4 dargestellten Ergebnisse
der Probit-Schatzungen. Die Querschnittanalyse fur das Jahr 2000 zeigt, dass alle
potentiellen Determinanten einen hoch signifikanten Einfluss auf die Wahrschein-
lichkeit einer Flachentarifbindung in West- wie Ostdeutschland austben. So unter-
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liegen wie erwartet gréf3ere Betriebe haufiger einer Flachentarifbindung, wobei der
negative Schatzkoeffizient der quadrierten BetriebsgroRe darauf hindeutet, dass
der insgesamt positive Zusammenhang mit steigender Betriebsgrol3e tendenziell
geringer ausfallt (bzw. bei sehr grof3en Betrieben sogar ins Negative umschlagen
kann). Fur Filialbetriebe bzw. Niederlassungen gelten haufiger Flachentarife als fur
vergleichbare andere Betriebe, wahrend junge, ab 1995 gegriindete Betriebe
seltener durch Flachentarifvertrage gebunden sind als altere Betriebe mit
ansonsten gleichen Merkmalen.

Auch die Rechtsform und die Eigentimerschaft eines Betriebes spielen eine Rolle,
die jedoch nicht unbedingt 6konomisch begrindet werden kann: Einzelunterneh-
men und Personengesellschaften weisen eine signifikant geringere Wahrschein-
lichkeit einer Flachentarifbindung auf als ansonsten vergleichbare Kapitalgesell-
schaften. Betriebe, die sich in auslandischem Mehrheitseigentum befinden, sind in
den alten Bundeslandern seltener und in den neuen Bundesléandern haufiger
flachentarifgebunden als vergleichbare Betriebe in deutschem Eigentum.®

In beiden Landesteilen zeigt sich ein positiver Zusammenhang zwischen dem
Anteil qualifizierter Mitarbeiter und der Wahrscheinlichkeit einer Flachentarif-
bindung. Dies steht auf den ersten Blick im Widerspruch zu theoretischen Uber-
legungen Uber die Vorteilhaftigkeit von Einzelarbeitsvertragen fir Hochqualifizierte
und zu dem von Franz/Pfeiffer (2001) und Kaiser/Pfeiffer (2000) fir ausgewahlite
Branchen empirisch festgestellten negativen Einfluss eines hohen Beschéftigten-
anteils von (Fach-)Hochschulabsolventen. Ein Grund fir diese Diskrepanz mag —
wie bereits oben vermutet — sein, dass im IAB-Betriebspanel die Gruppe der
qualifizierten Mitarbeiter neben Akademikern auch qualifizierte Angestellte und
Facharbeiter enthalt, fir die durchaus ein positives Vorzeichen des Schatzkoeffi-
zienten plausibel erscheint.

Neben den bisher identifizierten betrieblichen Merkmalen beeinflussen auch
branchenspezifische Faktoren die Wahrscheinlichkeit einer Flachentarifbindung.
Die Hypothese, dass der gemeinsame Erklarungsbeitrag der verwendeten
Branchendummies gleich Null ist, kann aufgrund von Likelihood-Ratio-Tests fir
die alten und neuen Bundeslander mit einer Irrtumswahrscheinlichkeit von weniger
als ein Prozent zuriickgewiesen werden. Dies lasst vermuten, dass Branchen-
einflisse wie die Hohe der Flachentarife und die Mdglichkeit bzw. Notwendigkeit

Dagegen zeigten nicht abgedruckte Parallelschatzungen, dass sich die Wahrscheinlichkeit einer
Flachentarifbindung ostdeutscher Betriebe nicht signifikant andert, wenn sich diese in westdeut-
schem Eigentum befinden.
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der Standardisierung von Arbeitsbedingungen, aber auch branchenspezifische
Traditionen der Arbeitsbeziehungen, die alle mit dem vorliegenden Datensatz nicht
explizit tUberprift werden kénnen, fur die Flachentarifbindung nicht ohne Bedeu-
tung sind.

Die bisherigen Erkenntnisse lassen sich tberprifen und bekraftigen, wenn man
auf die theoretischen Erkenntnisse in Kapitel 3 zurtickgreift und darauf aufbauend
eine alternative Schatzmethode fir die Wahrscheinlichkeit einer Tarifbindung
wahlt. In Kapitel 3 wurde festgestellt, dass mit zunehmender Zentralisierung von
Tarifverhandlungen und mit zunehmendem Geltungsbereich von (Flachen-)Tarif-
vertragen einerseits Transaktionskosten gesenkt werden kénnen, andererseits
aber auch die Inflexibilitat und Undifferenziertheit von tarifichen Regelungen
zunimmt und der Gestaltungsspielraum der Betriebe abnimmt. Diese Zusammen-
hange ermoglichen es, die vier in Tabelle 1 quantitativ zum Ausdruck kommenden
Gestaltungsmadglichkeiten der Betriebe, namlich individuelle Einzelarbeitsvertrage
ohne oder mit Orientierung an einem Tarifvertrag, betriebliche Regelungen durch
Firmentarifvertrage sowie Abschluss von Branchentarifen, in eine entsprechende
Reihenfolge zu bringen: Unter dem Aspekt der Transaktionskosten nimmt die
Wahrscheinlichkeit der Wahl einer tariflichen Regelungsart in dieser Reihenfolge
zu, unter dem Aspekt der Flexibilitat und Differenziertheit nimmt sie ab. Da beide
Betrachtungsweisen zwar unterschiedliche Zusammenhénge, aber eine eindeutige
Reihenfolge implizieren, bietet sich die Schatzung entsprechender Ordered-Probit-
Modelle an (vgl. Greene 2000, 875ff.).

Tabelle 5 gibt die Ergebnisse derartiger Schatzungen wieder, die im wesentlichen
die bisherigen Erkenntnisse bekraftigen und die als Indiz fur die oben ausgefiihrte
Bedeutung von Transaktionskostenaspekten interpretiert werden konnen. Die
Wabhrscheinlichkeit einer Tarifbindung steigt in den alten und den neuen Bundes-
landern tendenziell mit der BetriebsgroRe und mit dem Anteil qualifizierter Mit-
arbeiter. Filialbetriebe bzw. Niederlassungen neigen haufiger, Einzelunternehmen
und Personengesellschaften dagegen seltener zu tariflichen Regelungen. Eine
auslandische Eigentimerschaft des Betriebes hat in West- und Ostdeutschland
entgegengesetzte Auswirkungen auf die Tarifbindung. Dagegen zeigen in beiden
Landesteilen jlungere Betriebe eine signifikant geringere Wahrscheinlichkeit, sich
tarifvertraglich zu binden. Letzteres lasst vermuten, dass die (Flachen-)Tarifbin-
dung der Betriebe im Zeitablauf abnimmt, und soll im folgenden naher untersucht
werden.
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Tabelle 5: Einflussfaktoren tariflicher Bindungen 2000

(Ordered-Probit-Schatzungen; abhangige Variable ist Index der Tarifbindung:
Branchentarifvertrag = 4, Firmentarifvertrag = 3, kein Tarifvertrag, aber Orien-
tierung an einem = 2, kein Tarifvertrag, keine Tariforientierung = 1)

Erklarungsvariablen Westdeutschland Ostdeutschland
Betriebsgrolie 0,0004 0,0016
(Beschaftigtenzahl) (5,55)** (11,63)**
Betriebsgrol3e quadriert -1,14 E-08 -2,89 E-07
(-5,22)** (-8,88)**
Filiale/Niederlassung 0,4765 0,4456
(Dummy: 1 = ja) (12,95)** (9,26)**
junger Betrieb -0,3376 -0,2732
(Dummy: Grindung ab 1995 = 1) (-7,61)** (-6,54)**
Rechtsform (Dummy: Einzelunter- -0,1817 -0,2255
nehmen/Personengesellschaft = 1) (-5,60)** (-5,83)**
Eigentumerschaft (Dummy: Betrieb -0,2367 0,2347
in auslandischem Eigentum = 1) (-4,08)** (2,20)*
Qualifikation der Mitarbeiter 0,0043 0,0067
(Anteil Qualifizierter in Prozent) (8,37)** (10,87)**
Branchendummies jax* ja**
Zahl der Féalle n 8021 5301
X% (19) 1439,9** 1268,4**
Pseudo R® 0,100 0,125

Hinweise: Werte in Klammern sind asymptotische, Heteroskedastie-robuste
t-Werte; */** bezeichnet statistische Signifikanz auf dem 5/1-Prozent-
Niveau

Quelle: IAB-Betriebspanel, 8.Welle West/5.Welle Ost 2000

5. RUCKzUG AUS DER FLACHENTARIFBINDUNG

Die in Kapitel 3 diskutierten dkonomischen Erklarungsansatze der Tarifbindung
erlauben die Hypothese, dass Globalisierung, technologischer und struktureller
Wandel sowie entsprechenden Reorganisationsmal3nahmen und andere Reak-
tionen der Unternehmen zu einer Dezentralisierung der Lohnfindung und zu einem
Ruckgang der Tarifbindung fuhren. Mit den Daten des IAB-Betriebspanels kann
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zumindest teilweise Uberpruft werden, ob und warum dies der Fall ist. Wahrend
die Fragestellungen, ob ein Firmentarifvertrag und ob kein Tarifvertrag existiert, im
Lauf der Zeit geandert wurde, stehen zur Frage des Bestehens einer Flachentarif-
bindung konsistente Angaben zur Verfiigung. Diese reichen in Westdeutschland
bis 1995 und in Ostdeutschland bis 1996 zuriick, doch muss bei ihrer Interpre-
tation beriicksichtigt werden, dass wegen des Verschwindens bzw. Hinzukom-
mens von Betrieben die jahrlichen Stichproben nicht genau identisch sind.

Abbildungl:

Flachentarifbindung der Beschaéftigten

Anteil der von Branchentarifvertrdgen erfassten Beschatftigten, in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel

Abbildung 1 verdeutlicht, dass die Flachentarifbindung in den letzten fiinf Jahren in
beiden Landesteilen deutlich zurtickgegangen ist. In Westdeutschland betrug der
durchschnittliche Rickgang seit 1995 bezogen auf die Betriebe 8 Prozentpunkte
und bezogen auf die Beschaftigten Uber 9 Prozentpunkte. In Ostdeutschland belief
sich dieser Ruckgang seit 1996 auf gut 4 Prozentpunkte bei den Betrieben und
fast 11 Prozentpunkte bei den Beschaftigten. Eine Aufspaltung dieser Rickgéange
nach Wirtschaftszweigen ist leider nicht moglich, da sich die Branchenklassifika-
tion im Beobachtungszeitraum geé&ndert hat. Dennoch machen die Daten deutlich,
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dass das Schlagwort von der Erosion des Flachentarifvertrags einen realen Hinter-
grund hat.*

Interessant zu wissen ware, welche Faktoren die Betriebe veranlasst haben, sich
vom Flachentarif abzuwenden. Auch hier kann es datenbedingt weniger um die
genaue Uberprifung teils schwer quantifizierbarer Hypothesen gehen als vielmehr
um die Identifizierung bestimmter betrieblicher Merkmale, die mit dem Rlckzug
aus der Flachentarifbindung in Zusammenhang stehen. Hierzu wird ein 6konome-
trisches Modell fur die Wahrscheinlichkeit geschatzt, dass ein Betrieb zwar 1999,
nicht aber 2000 einem Flachentarifvertrag unterlag. Da die zu erklarende Variable
nur die Auspragungen 1/0 (Ruckzug aus der Flachentarifbindung ja/nein) an-
nimmt, bietet sich die Schatzung dichotomer Probit-Modelle an.

Als Erklarungsvariablen finden in erster Linie die bereits zur Analyse der Deter-
minanten der (Flachen-)Tarifbindung verwendeten betrieblichen Merkmale Ver-
wendung, die sich jetzt aber auf das Ausgangsjahr 1999 beziehen. So wird
entsprechend den obigen theoretischen Uberlegungen und den empirischen
Ergebnissen in Tabelle 4 davon ausgegangen, dass grof3ere Betriebe sich
seltener aus Flachentarifvertragen und Arbeitgeberverbénden zuriickziehen, weil
sie von diesen Uberdurchschnittlich profitieren. Wegen ihrer Bindung an groRRere
Betriebe ist zu vermuten, dal3 Filialbetriebe und Niederlassungen seltener die
Tarifebene wechseln als sonstige Betriebe gleicher GroRRe. Interessant zu sehen
sein wird, ob das Alter, die Rechtsform, die Eigentimerschaft und die Branchen-
zugehorigkeit eines Betriebes dessen Riickzugswahrscheinlichkeit beeinflussen.

Zusatzlich bericksichtigt wird nun die mit einer Dummyvariablen erfasste Existenz
einer uUbertariflichen Entlohnung. Ubertariflich entlohnende Betriebe dirften
seltener wegen zu hoch empfundener Lohnkosten Flachentarife verlassen, ja sie
missten sogar beflrchten, dass ihre uUbertariflichen, grundsatzlich reversiblen
Lohnbestandteile bei einem Wechsel zu Firmentarifvertragen tariflich verbindlich
wurden. Da das Ausmal’ der Ubertariflichen Entlohnung insbesondere bei Ange-
stellten mit deren Qualifikation und Verantwortung steigt (vgl. Schnabel 1997,
160ff.), durften Betriebe mit einem hohen Anteil qualifizierter Mitarbeiter ebenfalls
keine besondere Veranlassung sehen, aus Kostengrinden Flachentarifvertrage zu

1% Dies gilt insbesondere dann, wenn man berticksichtigt, dass die IAB-Daten nur tiber den gering-
eren Geltungsbereich von Branchentarifvertragen informieren. Bezieht man Berichte Uber die
abnehmende Tariftreue von Unternehmen in die Betrachtung ein (vgl. z.B. Brenke/Eickelpasch/
Blume 1998, 67 und Oppolzer/Zachert 1998), so scheint die Krise des deutschen Flachentarif-
systems noch ausgepréagter zu sein.
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verlassen, doch ist das erwartete Vorzeichen des Qualifiziertenanteils aus den
oben ausgefiuhrten Grinden theoretisch offen.

Auch eine schlechte Geschaftsentwicklung kdnnte die Tarifflucht eines Betriebes
veranlassen. Zu vermuten ist, dass sich Betriebe mit einer negativen Beschafti-
gungsentwicklung haufiger aus Flachentarifvertragen zurtickziehen. Dagegen
durfte die Existenz eines Betriebsrates solche Ruckzuge dampfen, da ein
Betriebsrat mit Hinweis auf seine mannigfaltigen (Veto-)Rechte auf anderen
Gebieten die Betriebsleitung Uberzeugen kann, von einem solchen Vorhaben
abzusehen.™

Die Ergebnisse der Probit-Schatzungen sind in Tabelle 6 aufgefiihrt. Es zeigt sich,
dass nicht alle der vermuteten Einfluf3faktoren statistisch signifikant sind, wohl
aber die BetriebsgréfRe: Je gréRRer ein Betrieb, desto geringer ist die Wahrschein-
lichkeit, dass er sich aus einer Flachentarifbindung zurlckzieht. Eine geringere
Rickzugsneigung zeigt sich auch in Filialbetrieben bzw. Niederlassungen, doch ist
dieser Einfluss in Ostdeutschland nur mit einer Irrtumswahrscheinlichkeit von tber
6 Prozent statistisch signifikant. Wie erwartet dampft das Vorhandensein eines
Betriebsrates die Abwanderung vom Flachentarif deutlich. Gleiches gilt fur die
Existenz einer ubertariflichen Entlohnung, die sich jedoch nur in Westdeutschland
als statistisch signifikanter Einflussfaktor erweist. Ausschliel3lich in Ostdeutschland
zeigt sich dagegen, dass mit dem Anteil qualifizierter Mitarbeiter die Wahrschein-
lichkeit eines Rickzugs aus der Flachentarifbindung signifikant abnimmt. Da in
beiden Landesteilen die Branchendummies einen signifikanten Erklarungsbeitrag
liefern, kann ferner davon ausgegangen werden, dass nicht explizit erfassbare
branchenspezifische Faktoren (wie z.B. die Unzufriedenheit mit der Tarifpolitik) fur
die Abwendung der Betriebe vom Flachentarifvertrag eine Rolle spielen.

' Wahrend Betriebsrate damit ein Abgehen von einer bestehenden Tarifbindung erschweren

durften, wurden sie bei der vorhergehenden Analyse der Determinanten einer Tarifbindung
nicht bericksichtigt, obwohl sich z.B. bei Franz/Pfeiffer (2001) die Betriebsratsvariable in einer
Tarifbindungsgleichung als signifikant erwiesen hat. Hintergrund ist ein Kausalitatsproblem: Es
kann zwar nicht ganz ausgeschlossen werden, dass die Existenz eines Betriebsrates die (erst-
malige) Tarifbindungsentscheidung eines Betriebes beeinflusst. Wesentlich starker dirfte aber
der umgekehrte Effekt sein, dass die Existenz einer (Flachen-)Tarifbindung sich positiv auf die
Einrichtung eines Betriebsrates auswirkt, der ja bei der Umsetzung von Tarifvertrdgen eine
wichtige Uberwachungsfunktion hat. In diesem Falle fiihrt die Einbeziehung einer Betriebsrats-
variablen in eine Tarifbindungsgleichung zu Interpretationsproblemen oder gar zu einer Fehl-
spezifikation, weshalb auf sie besser verzichtet wird.



Tabelle 6: Einflussfaktoren des Rickzugs aus der Flachentarifbindung

1999/2000

(Probit-Schatzungen; abhangige Variable ist Dummy fur Rickzug: 1 = ja)

Erklarungsvariablen Westdeutschland Ostdeutschland
Betriebsgrolle -0,0002 -0,0006
(Beschaftigtenzahl) (-2,32)* (-2,68)**
Betriebsgrol3e quadriert 3,93 E-09 8,40 E-08
(1,38) (1,54)
Filiale/Niederlassung -0,1985 -0,1728
(Dummy: 1 = ja) (-2,14)* (-1,84)
junger Betrieb 0,2154 0,1122
(Dummy: Grundung ab 1995 =1) (1,41) (0,96)
Rechtsform (Dummy: Einzelunter- 0,0374 -0,0773
nehmen/Personengesellschaft = 1) (0,38) (-0,77)
Eigentimerschaft (Dummy: Betrieb 0,2428 -0,4040
in auslandischem Eigentum = 1) (1,44) (-1,48)
Qualifikation der Mitarbeiter -0,0006 -0,0045
(Anteil Qualifizierter in Prozent) (-0,40) (-2,93)**
Ubertarifliche Entlohnung -0,2557 -0,0501
(Dummy: 1 = ja) (-2,94)** (-0,50)
Beschéftigungsentwicklung 0,0015 -0,0011
(Prozentuale Veranderung 1999/2000) (0,75) (-0,70)
Betriebsrat - 0,3499 -0,4037
(Dummy: 1 = ja) (-3,63)** (-4,27)**
Konstante -1,4919 -0,2227
(-7,85)** (-1,50)
Branchendummies jar* ja**
Zahl der Féalle n 2128 1759
X% (21) 123,0** 148,93**
Pseudo R® 0,080 0,114

Hinweise: Werte in Klammern sind asymptotische, Heteroskedastie-robuste t-
Werte; */** bezeichnet statistische Signifikanz auf dem 5/1-Prozent-

Niveau

Quelle: IAB-Betriebspanel, 8.Welle West/5.Welle Ost 2000
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6. SCHLUSSFOLGERUNGEN

Die empirische Analyse der Tarifbindung mit reprasentativen Daten des IAB-
Betriebspanels hat gezeigt, dass im Jahr 2000 knapp die Halfte der westdeut-
schen, aber nur gut ein Viertel der ostdeutschen Betriebe durch Flachen- oder
Firmentarifvertrdge gebunden waren. Immerhin rund 70 Prozent der westdeut-
schen und gut 55 Prozent der ostdeutschen Beschéftigten waren in einem tarifge-
bundenen Betrieb tatig. Dartber hinaus orientieren sich auch viele nicht tarifge-
bundene Betriebe in ihren Einzelvertragen ganz oder teilweise an bestehenden
(Flachen-)Tarifvertragen, so dass deren tatséchlicher Geltungsbereich immer noch
betrachtlich ist.

Okonometrische Querschnittanalysen deuten darauf hin, dass die Wahrschein-
lichkeit einer Tarifbindung mit der BetriebsgroRe und dem Anteil qualifizierter
Mitarbeiter zunimmt. Filialbetriebe bzw. Niederlassungen neigen héaufiger,
Einzelunternehmen und Personengesellschaften hingegen seltener zu tariflichen
Regelungen. Eine auslandische Eigentimerschaft des Betriebes hat in West-
deutschland negative und in Ostdeutschland positive Auswirkungen auf die
Tarifbindung. Dagegen zeigen in beiden Landesteilen jungere Betriebe eine
signifikant geringere Wahrscheinlichkeit, sich tarifvertraglich zu binden. Dies
impliziert einen Rickgang der Tarifbindung im Zeitablauf, der auch bei einer
Langsschnittbetrachtung Bestéatigung findet: Bezogen auf die Beschatftigten ist die
Flachentarifbindung in den alten Bundeslandern seit 1995 um lber 9 Prozent-
punkte und in den neuen Landern seit 1996 um fast 11 Prozentpunkte zurtickge-
gangen. Okonometrische Analysen zeigen, dass sich groRere Betriebe, Filial-
betriebe und solche mit Betriebsrat seltener aus Flachentarifvertragen zurtick-
ziehen. Gleiches gilt in Westdeutschland fur Ubertariflich entlohnende Betriebe und
in Ostdeutschland fiir solche mit einem hohen Anteil qualifizierter Mitarbeiter.

Um den Ruckgang der von ihnen bevorzugten Flachentarifbindung zu dampfen,
haben Arbeitgeberverbdnde und Gewerkschaften in den letzten Jahren behut-
same Schritte zur systemimmanenten Reform ihrer Verbandstarifvertrage einge-
leitet. Dabei gehen sie — in Ubereinstimmung mit den in Kapitel 3 dargestellten
theoretischen Uberlegungen — davon aus, dass der Druck, sich einem als teure
Zwangsjacke empfundenen Flachentarif zu entziehen, in dem Ausmalfl abnimmt,
in dem Flachentarifvertrage offener und flexibler gestaltet werden. Ein hierfur
wichtiges Instrument sind tarifvertragliche Offnungsklauseln, mit denen den
Betriebsparteien eine bestimmte Regelungskompetenz durch Betriebsverein-
barung zugewiesen wird und die Betriebe damit in die Lage versetzt werden,
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besondere Umstande vor Ort sachgerechter zu regeln. Derartige Offnungsklauseln
werden schon seit langerem flr Arbeitszeitfragen verwendet, doch haben die
Tarifparteien sie in den letzten Jahren verstarkt auch in Entgelttarifvertrage aufge-
nommen, um den betrieblichen Gestaltungsspielraum zu vergréf3ern und die
Beschaftigung zu sichern. Bei einer Abweichung vom Tarifvertrag mussen die
Arbeitgeber im Gegenzug meist auf betriebsbedingte Kindigungen fir den Zeit-
raum der jeweiligen Vereinbarung verzichten (fiir Ubersichten vgl. Schnabel 2000,
Bispinck 2002).

Insbesondere bei den Gewerkschaften, aber auch bei manchen Arbeitgebern ist
umstritten, ob Offnungsklauseln den Kénigsweg zur Bremsung der Tarifflucht oder
eher einen Holzweg darstellen. Auf jeden Fall wachst die tarifpolitische Bedeutung
der Betriebe und Betriebsparteien, wenn die Tarifvertragsparteien durch Offnungs-
klauseln einen Teil ihrer bisherigen Regelungskompetenzen auf die betriebliche
Ebene verlagern. Da Abweichungen vom Flachentarifvertrag nur einvernehmlich
vereinbart werden kénnen, wird eine gute Zusammenarbeit von Unternehmens-
leitung und Betriebsrat oder Belegschaft in Zukunft noch wichtiger als bisher.
Neben dem Einbau von Offnungsklauseln fiihrt auch die steigende Zahl von Unter-
nehmen mit Firmentarifvertragen, die sich laut Bundesministerium fir Arbeit und
Sozialordnung (2001) in den letzten zehn Jahren mehr als verdoppelt hat, zu einer
zunehmenden Dezentralisierung der Arbeitsbeziehungen. Das bisher stark auf
zentrale Regelungen bauende System des Korporatismus am Arbeitsmarkt in
Deutschland steht damit vor seiner vielleicht grof3ten Herausforderung.
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