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Tarifverhandlungssysteme, Lohnhéhe und Beschéaftigung

Knut Gerlach und Wolfgang Meyer, Hannover*

Unterschiede in der Entwicklung von Lohnhohe und Beschéftigung zwischen einzelnen Volkswirtschaften werden héufig durch
die institutionelle Ausgestaltung der nationalen Lohnbildungssysteme erklért. Insbesondere von dezentralisierten al's auch von
zentralisierten Tarifverhandlungssystemen wird eine starke L ohnzurtickhaltung und ein damit einhergehender hoher Beschéfti-
gungsstand erwartet. Die theoretische Analyse verdeutlicht, daf3 diese Ergebnisse von den Modellspezifikationen abhangen, sie
zeigt aber auch, dal? die Ubertarifliche Bezahlung ein zusétzliches Element der Unsicherheit in die Analyse des Zusammenhangs
zwischen Zentralisierungsgrad, L ohnhdhe und Beschaftigung bringt. Dievorliegenden empirischen Untersuchungen lassen eben-
falls keine eindeutige Beantwortung der Frage zu, welches Tarifvertragssystem sich am glinstigsten auf Lohnhéhe und Be-
schéftigungsniveau auswirkt. Aufféllig ist jedoch, daf3 in einigen Landern dezentralisierte Verhandlungssysteme einem Ero-
sionsprozef3 unterworfen sind und zentralisierte in weniger zentralisierte transformiert werden. Abschlief3end werden mit Ein-
steigertarifen und mit der Erfolgsbeteiligung von Arbeitnehmern zwei Reformvorschlége von Tarifverhandlungssystemen dis-

kutiert.

Gliederung
1 Problemstellung

2 Zentralisierungsgrad der Tarifverhandlungen, Lohnhthe
und Beschéaftigung: Theoretische Analyse

2.1 Zentralisierungsgrad aus Gewerkschaftsperspektive
2.2 Zentralisierungsgrad aus Unternehmensperspektive
2.3 Zentralisierungsgrad und Tarifverhandlungen

2.4 Zentralisierungsgrad und Lohnspanne

3 Zentralisierungsgrad der Tarifverhandlungen, Lohnhéhe
und Beschaftigung: Empirische Analyse

4 Zur Stabilitét von Tarifverhandlungssystemen

5 Aktuelle Reformvorschlége: Einsteigertarife und
Erfolgsbeteiligung von Arbeitnehmern

1 Problemstellung

Bei einer vergleichenden Betrachtung der westlichen Indu-
strielander falt auf, dal? sich die Arbeitsmarktsituation seit
Beginn der siebziger Jahre Uberall deutlich verschlechtert hat.
Meist ist ein erheblicher Sockel an Arbeitslosigkeit entstan-
den, der auch in guten konjunkturellen Phasen nicht abgebaut
wurde. Gleichwohl ist die Hohe dieses Sockels wie auch die
dartber hinausgehende variable Komponente in den einzel-
nen Landern recht unterschiedlich (Layard/Nickell/Jackman
1994). Die Ursachen fir die Ausbildung eines dauerhaften
Sockels an Arbeitslosigkeit werden in der Literatur kontro-
vers diskutiert. Haufig wird die zu beobachtende Persistenz
auf Méangel im Lohnbildungsprozef3 zurtickgefihrt. Folgt
man dieser Argumentationsrichtung, liegt es nahe, die Diffe-
renzen in der Arbeitsmarktentwicklung durch Unterschiede
in der institutionellen Ausgestaltung der nationalen Lohnbil-
dungssysteme zu erkléaren. Die zentrale Frage lautet dann:

Wel ches L ohnbildungssystem bringt die, besten' makrooko-
nomischen Ergebnisse?

*

Dr. rer. pol. Knut Gerlach ist Professor fur Politische Wirtschaftslehre und
Arbeitsdkonomie am Fachbereich Wirtschaftswissenschaften der Univer-
sitét Hannover. Dr. rer. pol. Wolfgang Meyer ist Professor fur Volkswirt-
schaftslehre am Fachbereich Wirtschaftswissenschaften der Universitét
Hannover. Der Beitrag liegt in der aleinigen Verantwortung der Autoren.

Calmfors und Driffill sprechen von der hump-shape relation’ (1988); die-
se inverse U-Kurve beschreibt den Zusammenhang zwischen Zentralisie-
rungsgrad der Lohnbildung und Lohnhthe. Genau gegenléufig verlauft der
Zusammenhang zwischen Zentralisierungsgrad und Beschéftigung (U-
Kurve).

-
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Die Antworten, die sich in der Literatur hierzu finden, sind
leider nicht einheitlich. Nach dem liberal-marktwirtschaftli-
chen Ansatz sind dezentralisierte Arbeitsmarktstrukturen und
betriebsnahe Lohnbildung am gunstigsten. Weitergehende
Regulierungen verringern den Wettbewerb zwischen den Ar-
beitskréften und koppeln die Léhne von den lokalen Ange-
bots-Nachfrage-Verhaltnissen ab, mit einer Verschlechterung
der Arbeitsmarktsituation as Folge. Dem steht der korpora-
tistische Ansatz diametral gegeniiber. Moderate Lohnab-
schllisse und hohe Beschéftigung ergeben sich danach bei
konsensorientierten zentralisierten Verhandlungen, weil dann
die Gewerkschaften die gesamtwirtschaftlichen Auswirkun-
gen ihres Handelns ins Kalkil ziehen. Calmfors und Driffill
(1988) haben schliefdlich inihrer Arbeit Elemente dieser bei-
den Ansétze aufgegriffen und in der inversen U-Kurven-Hy-
pothese zusammengefuhrt!. Danach bringen sowohl dezen-
tralisierte alsauch zentralisierte Verhandlungssysteme starke
Lohnzurtickhaltung und einen hohen Beschéftigungsstand,
wahrend Zwischenformen in dieser Hinsicht schlechter ab-
schneiden, da Wettbewerbsdruck auf der einen und K oopera-
tion auf der anderen Seite zu schwach ausgepragt sind.

Ordnet man die deutschen Tarifvertragsi nstitutionen den Zwi-
schenformen zu — wie dies in der Literatur haufig gemacht
wird (z.B. Camfors, Driffill 1988, S. 53) —, dannfolgt ausal-
len drei Hypothesen, dal? eine institutionelle Reform die ma-
krotkonomischen Ergebnisse verbessern miifite. Die Ziel-
richtung der Reform bleibt jedoch offen. Soll man zentrali-
sieren oder dezentralisieren? Die wirtschaftspolitischen Vor-
schlége der letzten Jahre gehen Uberwiegend in die letztge-
nannte Richtung. Sie zielen alerdings in den meisten Féllen
nicht auf einetotale Umgestaltung, sondern eher auf eine par-
tielle Verénderung. So fordert z.B. die Deregulierungskom-
mission Ausnahmeregelungen von der Tarifbindung in be-
trieblichen Notsituationen bzw. fir Langzeitarbeitslose (1991,
S. 149f). Eine grofRere Betriebsnéhe der Lohnbildung wirde
sich auch bei einer Gewinnbeteiligung der Arbeitnehmer er-
geben (Siebert 1994, S. 139 ff).

Dieser Beitrag ist wie folgt aufgebaut: In Abschnitt 2 wird
einekritische Bestandsauf nahmetheoreti scher Analysen zum
Problemkreis ,Zentralisierungsgrad der Tariflohnverhand-
lungen, Lohnhohe und Besch&ftigung® vorgenommen. Im
Anschluf daran werden in Abschnitt 3 Ergebnisse entspre-
chender empirischer Analysen prasentiert. In Abschnitt 4
wird die Annahme problematisiert, daf3 der Zentralisierungs-
grad eines Tariflohnsystems exogen festgelegt werden kann.
Unter bestimmten Umsténden entstehen endogene Kréfte, die
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die Stabilitét des Systems gefahrden. Zwei wirtschaftspoliti-
sche Vorschlége zur praktischen Dezentralisierung und Fle-
xibilisierung werden dann in Abschnitt 5 diskutiert.

2 Zentralisierungsgrad der Tarifverhandlungen, Lohn-
héhe und Beschéaftigung: Theoretische Analyse

In diesem Abschnitt wird die Frage nach dem , besten' Lohn-
bildungssystem aufgenommen. Dabei wird zunéchst verein-
fachend unterstellt, daf3 die Entlohnung vollstandig durch das
Tarifverhandlungssystem festgelegt wird. Es kann dann un-
tersucht werden, in welcher Weise die Ergebnisse der Tarif-
verhandlungen vom Zentralisierungsgrad des Verhandlungs-
systems abhangen. Mit dem Begriff Zentralisierungsgrad ist
dabei das Ausmal3 der Verhaltenskoordination gemeint, das
innerhalb und zwischen den an der Tariflohnbildung betei-
ligten Verbanden herrscht. In der theoretischen Analyse wer-
den dabei unterschiedliche Zentralisierungsgrade durch un-
terschiedliche Verhandlungsebenen modelliert, wobei gene-
rell drei verschiedene Typen betrachtet werden:

— Dezentralisierte Systeme, in denen zwischen Gewerkschaf -
ten und Arbeitgebern auf Firmenebene verhandelt wird.

— Intermedidre Systeme, die durch Verhandlungen auf Bran-
chenebene gekennzeichnet sind.

— Zentraisierte Systeme, in denen die Verhandlungen fur die
gesamte Volkswirtschaft gefiihrt werden?.

Weitere Dimensionen des Verhandlungssystems wie Region
oder Berufsgruppe bleiben meist auf3er acht. Die adaquate Er-
fassung des tatsachlichen Zentralisierungsgrades eines Lan-
des ist spéter insbesondere fr empirische Analysen bedeut-
sam.

Analysen des Zusammenhangs von Zentralisierungsgrad der
Lohnbildung und Lohnhhe greifen meistens auf das Mono-
polmodell der Gewerkschaften oder die Nash-L 6sung bei ko-
operativen Verhandlungen zuriick (zusammenfassende Uber-
sicht z.B. bei Moene, Wallerstein, Hoel 1993). Daim Mono-
polmodell davon ausgegangen wird, da die Gewerkschaften
autonome L ohnsetzungsmacht haben, sagen Arbeiten, die auf
diesem Ansatz aufbauen, etwas dartiber aus, ob sich der aus
Sicht der Gewerkschaften optimale Lohn mit dem Zentrali-
sierungsgrad andert. Esist daneben zu priifen, welchesdiefur
die Unternehmen optimale L ohnsetzungsebene ist. Verhand-
lungsmodelle integrieren schlief3lich beide Perspektiven.

2.1 Zentralisierungsgrad aus Gewer kschaftsper spektive

Die Gewerkschaften streben bei der Lohnsetzung eine Maxi-
mierung ihres Nutzens an. Hinsichtlich der prézisen Form der
Nutzenfunktion bestehen zwar unterschiedliche Vorstellun-
gen (z.B. Farber 1986, S. 1059 ff), eine Erhdhung des Real -
lohns sowie der Beschéftigung wird aber allgemein al's nut-
zensteigernd angesehen. Entsprechend den Annahmen des
Monopolmodells gilt, daR die Gewerkschaften die Mdglich-
keit haben, den Nominallohnsatz einseitig festzusetzen. Die
zweite Grof3e — die Beschéftigung — wird aber von den Un-
ternehmen in Abhéngigkeit von der Reallohnhdhe bestimmt.
Bei ihrer Lohnsetzungsplanung muf3 die Gewerkschaft daher

2 Bel Untersuchungen, die sich mit der européischen Integration auseinan-
dersetzen, wird oberhalb der nationalen Ebene noch die Wirkung interna-
tional koordinierter Gewerkschaftstarifpolitik betrachtet (z.B. Driffill, van
der Ploeg 1993).

L&t man monopolistische Konkurrenz auf dem Gutermarkt zu, eréffnen
sich auch bei Verhandlungen auf Firmenebene Preiserhthungsspielréaume
und damit kommt es tendenziell zu htheren Lohnabschliissen. Die dezen-
trale Losung wird dadurch unglinstiger.
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die Arbeitsnachfrage als Handlungsbeschrankung beriick-
sichtigen. Bei Rationalverhalten wird sie den Lohnsatz so
festsetzen, dal’ der Grenznutzen der L ohnerhéhung gleich den
Nutzeneinbul3en ist, die infolge der Erhthung durch Verrin-
gerung der Beschéftigung entstehen. Hat der Zentralisie-
rungsgrad der Lohnbildung nun einen Einfluf3 auf den opti-
malen Lohn?

Die Antwort hangt stark von den konkreten Umsténden ab.
Zunéchst soll eine Situation betrachtet werden, in der die Gi-
terpreise exogen gegeben sind. Nominallohnénderungen
fuhren daher auch zu entsprechenden Reallohnanderungen.
Haben weiterhin ale Unternehmen der Volkswirtschaft die
gleiche Arbeitsnachfragefunktion, so sind Grenzertrage und
Grenzkosten der Lohnsetzung unabhéngig vom Zentralisie-
rungsgrad. Es spielt daher keine Rolle, ob die Léhne fir jede
Firma getrennt, fir die Industrie oder fir die Gesamtwirt-
schaft festgelegt werden.

Fir kleine Lander, die stark in die Weltwirtschaft integriert
sind, mag die Annahme, dal? die Lohnsetzung keine Rick-
wirkungen auf die Giterpreise hat, vertretbar sein, der Re-
gelfal ist essicherlich nicht.

L&t man Rickwirkungen von Lohnerhthungen auf Preise
prinzipiell zu, so ergibt sich bei vollkommener Konkurrenz
auf dem Gitermarkt und dezentraler Lohnbildung kein Un-
terschied zur Situation exogen gegebener Preise. Ausder iso-
lierten Sicht einer Gewerkschaft, die fir die Beschéftigten ei-
ner einzelnen Firma die optimale Lohnhohe festsetzt, sind
namlich Ruckwirkungen der Lohnbildung auf den Produkt-
lohn wie den Konsumlohn zu vernachlassigen. Bei interme-
didren Abschlssen ist dies aber anders. Werden jeweils die-
jenigen Produktionsbereiche zu Verhandlungseinheiten zu-
sammengeschlossen, die enge Substitute herstellen, ergibt
sich auf der Branchenebene ein Preiserhthungsspielraum.
Dies senkt die mit der Lohnerhthung verbundenen Entlas-
sungen und wirkt dadurch lohnsteigernd. Gleichzeitig wird
durch die Preissteigerungen der reale Nutzen der Lohnset-
zung vermindert. Diesist zwar prinzipiell ein lohndémpfen-
der Gegeneffekt, auf mittlerer Ebene kommt dem aber noch
keine so grof3e Bedeutung zu. Erst mit zunehmender Aggre-
gation wird er stérker, wéhrend gleichzeitig der erstgenannte
Substitutionseffekt abnimmt. Bei Verhandlungen fur die Ge-
samtwirtschaft wirkt schliefdlich nur noch der zweite Effekt,
und dies fuhrt zu 8hnlich moderaten Abschllissen wie bei de-
zentralen Verhandlungen. L&f% man eine kontinuierliche Ve
riation des Zentralisierungsgrades zu, dann wird der Zusam-
menhang zwischen Zentralisierungsgrad und L ohnhohe durch
eine inverse U-Kurve beschrieben®. Dies entspricht der Ar-
gumentation von Calmfors und Driffill (1988).

Die moderaten L 6hne beruhen einerseits darauf, dal3 die Op-
portunitétskosten der Lohnerhohung fiir die Gewerkschaften
bei dezentralen Abschliissen relativ hoch sind. Andererseits
ergeben sich moderate Léhne bei zentralisierten Abschllissen
auseiner Internalisierung externer Effekte. Dabei ist nicht nur
an Preisexternalitaten zu denken. Externalitéten treten bei de-
zentraler Lohnbildung auch auf,

—wenn die Wiederbeschéftigungschancen der arbeitslosen
Gewerkschaftsmitglieder bel steigenden Léhnen und damit
steigender Arbeitslosigkeit sinken und

— steigende Arbeitdosigkeit Uber hohere Steuern oder So-
zialabgaben finanziert werden muf3.

Ahnliche Probleme ergeben sich, wenn der Gewerkschafts-
nutzen durch die relative Lohnposition beeinflufét wird. Die
Akteure auf Firmenebene glauben, sie kénnten durch die
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Lohnsetzung ihre relative Position verbessern. Dies erhoht
vermeintlich den Grenznutzen der Lohnerhéhung und fuhrt
tendenziell zu hoheren AbschlUissen. Verhalten sich alle Ver-
handlungseinheiten so, kann die relative Verbesserung nicht
realisiert werden. Es steigt aber das allgemeine Lohnniveau
und die Beschaftigung geht zurlick. Auf zentraler Ebene
kénnte dies von vornherein einkalkuliert werden.

Enthélt die gewerkschaftliche Nutzenfunktion altruistische
Elemente (Rowthorn 1992), d.h. steigt der Nutzen, wenn die
L ohn- und Beschéftigungssituationin anderen Bereichen bes-
ser wird, spielt es fast keine Rolle mehr, auf welcher Ebene
die Abschliisse getétigt werden.

2.2 Zentralisierungsgrad aus Unter nehmensper spektive

Inder AnalysedesZusammenhangsvon Zentralisierungsgrad
und Lohnhdhe wird vorrangig die Gewerkschaftsseite be-
trachtet. Es scheint klar zu sein, dal’ Unternehmen ein Inter-
esse an dezentralen Strukturen haben. Es gibt aber durchaus
Situationen, in denen das gar nicht bzw. nur fir einige Firmen

gilt.

Ein Interesse der Firmen an zentralen Strukturen kann dann
entstehen, wenn die Produktivitét der Arbeitskréfte von ei-
nem Relativiohn abhangigist, wiez.B. beim fair-wage-effort-
Ansatz von Akerlof und Yellen (1990). Bei Lohnsetzung auf
Firmenebene wird ein gewinnmaximierender Effizienzlohn
unter Annahme gegebener Outside-Optionen festgelegt. Bei
homogenen Unternehmen erweist sich die Verbesserung der
Relativposition als Fehlkalkulation und Effort sowie Produk-
tivitét fallen ab. Bei Zentralisierung konnen diese Effekte
wiederum von vornherein mit ins Kalkul gezogen werden.

Dezentrale Verhandlungen werden haufig auch im Hinblick
auf die Lohndifferenzierung bevorzugt. Mif3t man den ma-
krodkonomischen Erfolg an der Beschaftigung, ist aber nicht
eindeutig, dal’ verstérkte Lohndifferenzierung positiv zu be-
urteilenist (vgl. Bellmann 1995 in diesem Heft). Auf der ei-
nen Seite konnen durch erhdhte L ohnspreizung wenig pro-
duktive Betriebeim Niedriglohnbereich eher tberleben. Dem
stehen aber Beschaftigungsverluste im Hochlohnbereich ge-
geniiber. Umfassen die Hochlohnsektoren die dynamischen,
wachsenden Industrien und die Niedriglohnsektoren die im
Niedergang befindlichen Altindustrien, dann wiirde Lohndif-
ferenzierung strukturkonservierend wirken und langfristig
eher negativ zu beurteilen sein.

2.3 Zentralisierungsgrad und Tarifverhandlungen

In den vorangegangenen Analyseschritten wurde deutlich,
dal3 der von den beiden Tarif partei en angestrebte nutzen- bzw.
gewinnmaximierende Lohnsatz je nach konkreter Situationin
unterschiedlicher Weise von der Verhandlungsebene abhén-
gig sein kann. Der bekannte inverse u-férmige Zusammen-
hang zwischen Zentralisierungsgrad und Lohnhdhe ergibt
sich bel endogenen Guterpreisen. Bei Berticksichtigung an-
derer Externalitéten ist eher ein monoton fallender Verlauf zu
erwarten, bei dem vollstéandige Zentralisierung die glnstigste
Abschluf3ebene darstelIt.

Nun erfolgt in der Redlitét die Lohnsetzung nicht einseitig
durch Gewerkschaften oder Arbeitgeber, sondern ist das Er-
gebnis von Verhandlungen. Diese werden in der Literatur

4 Rubinstein folgend bietet sich als Alternative eine Modellierung als nicht-
kooperatives Spiel an; das Ergebnis entspricht aber der Nash-Ldsung (z.B.
Moene, Wallerstein, Hoel 1993).
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meist als kooperatives Spiel mit einer Nash-L6sung model -
liert*, Danach versuchen die Tarifparteien den gemeinsamen
Ertrag aus den Verhandlungen zu maximieren und teilen die-
sen entsprechend der relativen Verhandlungsmacht auf. Ent-
spricht das Kalkil der Tarifparteien der oben beschriebenen
Nutzen- bzw. Gewinnmaxmierung, dann gelten die Aussagen
zum Zusammenhang von Zentralisierungsgrad und Lohn-
hohe bei gegebener relativer Verhandlungsmacht prinzipiell
weiter. Dementsprechend ergibt sich z.B. auch im Verhand-
lungsmodell bei endogenen Giiterprei sen eineinverse U-Kur-
ve.

Durch Verhandlungen kénnen sich dann neue Aspekte erge-
ben, wenn die relative Verhandlungsmacht und der Droh-
punkt mit der Verhandlungsebene variieren. Dies wiederum
hangt stark davon ab, ob die Gewerkschaftsorganisation ana-
log zur Verhandlungsebene dezentralisiert wird oder nicht.
Existieren bereits nationale Industriegewerkschaften wie in
Deutschland und bleiben diese bestehen, ist damit zu rechnen,
dai sich die Verhandlungsposition bei dezentraler Lohnbil-
dung zugunsten der Gewerkschaften verschiebt. Die bei De-
zentralisierung erwarteten moderaten Lohnabschliisse wer-
den sich dann kaum einstellen.

Die bisherigen Uberlegungen galten mehr oder weniger fiir
geschlossene Volkswirtschaften. Dies trifft natiirlich auf die
deutsche Situation nicht zu. Fir die Ableitung der inversen
U-Kurve spielen die Riickwirkungen der Lohnsetzung auf die
Preise eine entscheidende Rolle. Diese verandern sich, wenn
zusétzlich internationale Konkurrenten am Gutermarkt vor-
handen sind. Bei plausiblen Modellkonstel lationen ergibt sich
dann eine Abflachung der inversen U-Kurve, wobei dieseum
so stérker ausféllt, je grofRer das Ausmald der Integration der
betrachteten Lénder ist (Danthine, Hunt 1994). Im Modell
von Rama (1994) wird durch starke weltwirtschaftliche Ein-
bindung eines Landes aus der inversen U-Kurve sogar eine
monotone Relation, bei der Zentralisierung die glinstigsten
makrodkonomischen Ergebnisse bringt.

Dieser kurze Uberblick zeigt, daR? die theoretische Analyse
keine der eingangs genannten Hypothesen zum Zusammen-
hang von Zentralisierungsgrad und Lohnhohe eindeutig be-
stétigt. Dementsprechend lautet auch das Fazit von Moene,
Wallersteinund Hoel (1993, S.128):, It depends.’ Jenach Mo-
dellspezifikation sind unterschiedliche Relationen begriind-
bar. Zwar ist Fitzenberger und Franz (1994) zuzustimmen, die
zusammenfassend schlief3en, dald mit plausiblen Annahmen
eine u-formige Relation generiert werden kann, aber mit
ebenfalls plausiblen anderen Annahmen [&3t sich auch eine
monotone, korporatistische Relation ableiten.

2.4 Zentralisierungsgrad und L ohnspanne

Bei einem dezentralen Lohnverhandlungssystem, d.h. Ver-
einbarungen von Firmen- oder Betriebstariflohnvertragen, ist
zu erwarten, daid die ausgehandelten Tarifléhne nicht sehr
stark von den Effektivléhnen abweichen. Mit zunehmendem
Zentralisierungsgrad des Tarifverhandlungssystems und der
Vereinbarung von Lohnsétzen fur alle Betriebe eines Sektors
in einer Region, einen Sektor oder eine Volkswirtschaft wird
es haufiger zu Abweichungen der Effektiv- von den Tarif-
[6hnen kommen (Gerfin 1969). Diese Ubertariflichen Zusatz-
zahlungen von Unternehmen an ihre Belegschaften werden
im folgenden aus einer theoretischen Perspektive behandelt.

Zunéchst ist festzuhalten, dal3 sich fir diese Zusatzl ei stungen,
diediein den Tarifvertragen festgel egten L ohnsdtze mit dem
Charakter einer Mindestentlohnung bersteigen, der Begriff
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Lohnspanne eingebiirgert hat. Die Entwicklung der Differenz
zwischen Effektiv- und Tariflohnen im Zeitablauf wird hin-
gegen as Lohndrift bezeichnet. Fir einen positiven Zusam-
menhang zwischen L ohnspanne und Zentralisierungsgrad der
Tariflohnverhandlungen spricht eéinmal die Uberlegung, daf?
zentrale Lohnabschl iisse spezifische Situationen von Betrie-
ben sowie regionalen und lokalen Arbeitsmérkten nicht aus-
reichend berticksichtigen konnen. Hinzu kommt, dai3 die be-
grenzte Zahl antariflich vereinbarten L ohnsétzen haufig nicht
den Differenzierungswiinschen von Betrieben entspricht. Sie
mussen folglich Tariflohnsétze auffachern, wasbei dem Min-
destlohncharakter nur Uber Zuschldge mdglich ist. Weiter
werden sich die Arbeitsbedingungen zwischen Betrieben, die
einem Tariflohnvertrag unterworfen sind, unterscheiden und
zu kompensierenden L ohnzuschl&gen fihren.

Bei Arbeitskréfteknappheit auf einem lokalen Arbeitsmarkt
oder fr eine bestimmte Gruppe von Arbeitnehmern oder fur
schnell expandierende Betriebe einer Branche geht die tradi-
tionelle marktorientierte Erklarung (Hansen, Rehn 1956) da-
von aus, daR die Lohnspanne mit der UberschuRnachfrage
nach Arbeit zunimmt. Wiederum ist zu erwarten, dal? be-
triebliche und lokale Besonderheiten dann kréftig durch-
schlagen, wenn Lohnabschl iisse auf einer zentralen Verhand-
lungsebene vorherrschen.

Wahrend der traditionelle Marktansatz davon ausgeht, daf3
eine Ubertarifliche Bezahlung vom Arbeitsmarkt erzwungen
wird, sehen die neueren Effizienzlohnansétze (Katz 1986,
Gerlach, Hubler 1989) in der Ubertariflichen Entlohnung ein
Instrument der Betriebe zur Erhthung der Produktivitét der
Arbeitnehmer. GemeinsamesMerkmal dieser Ansétzeist, dal3
die Produktivitét von der Leistungsbereitschaft und Motiva-
tion der Beschéftigten abhéngt. Die Unternehmen beriick-
sichtigen bei der Festlegung des Lohnes, dal er die Lei-
stungsintensitét positiv beeinflud. Grundlegend ist dabei,
dal die Unternehmen Uber die Arbeitsleistungen und das
Fluktuationsverhalten der Arbeitnehmer nur unvollstandig
informiert sind, und eine Uberwachung mit K osten verbun-
den ist. Lohnzuschlage dienen dann dazu, die Arbeitsinten-
Sitdt zu verbessern. Sie sind der Preis, den die Unternehmen
fir die Verringerung des I nformati onsdefizits zahlen und der
zumindest teilweise durch einen verringerten Kontrollauf-
wand wettgemacht wird.

Die Zusammenhéange zwischen Lohnzuschlagen, Arbeitsin-
tensitét und Fluktuationsverhalten werden in den einzelnen
Varianten der Effizienzlohntheorie inhaltlich unterschiedlich
begriindet und in formalen Modellen gefalét. Als inhaltliche
Begriindungen werden angefuhrt, dafld Lohnzuschlége durch
eine verringerte Mobilitét zur Senkung von Fluktuationsko-
sten fuihren und das Unternehmen auch fir Uberdurchschnitt-
lich produktive Arbeitnehmer attraktiv machen. Weiterhin er-
hohen Lohnzuschldge die Opportunitétskosten fur Arbeit-
nehmer bel einer bewufiten Leistungszurtickhaltung, da sie
bei einer Aufdeckung ihres Verhaltens und einer daraus fol-
genden Kiindigung nur zu den {blichen Tariflohnsdtzen und
nach einer eventuellen Arbeitslosigkeit eine neue Beschéfti-
gung finden. Schliefdlich kdnnen Lohnzuschlége dazu fihren,
dai’ sich Arbeitnehmer fair behandelt fiihlen, sich aus diesem
Grundeloyal zum Unternehmen verhalten und mit hoher Lei-
stungsintensitét arbeiten. Die Griinde fur die Zahlung von
Lohnzuschldgen werden sich zwischen den Betrieben deut-
lich unterscheiden. Sie sind u.a. abhéngig von der Kapitalin-

5 Dabei ist vor alem an Differenzen lber die Bewertung zusétzlicher Be-
schéftigung und hinsichtlich der Entwicklung der Lohnstruktur zu denken.
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tensitét, der Qualifikationsstruktur der Belegschaft, der Art
des erstellten Produkts, den Kontrollkosten, der Verbindlich-
keit von Lieferterminen, den Vergleichsmal3stében der Be-
legschaftsangehérigen, der Abhéngigkeit des Unternehmens
vonder Verlallichkeit der Arbeitnehmer und nicht zuletzt von
der Gewinnsituation des Unternehmens. Esist deshalb zu er-
warten, dald es gerade bei zentral ausgehandelten Tarifl6hnen
fir viele Unternehmen profitabel im Sinne des Erreichens ei-
nes Gewinnmaximums sein wird, Lohnzuschlége zu zahlen.

Verhandlungsansétze zur Erklarung der Ubertariflichen Ent-
lohnung gehen von einem zweistufigen System der Lohnbe-
stimmung aus. Auf der ersten, sektoralen oder gesamtwirt-
schaftlichen Ebene der Lohnbestimmung verhandeln Ge-
werkschaften und Arbeitgeberverbande Uber den Tariflohn
(Holmlund, Skedinger 1990, Holden 1990). Auf betrieblicher
oder lokaler Ebene kénnen diese Ergebnissein einer zweiten
Verhandlungsrunde zwischen Unternehmen auf der einen Sei-
te und Belegschaften, Betriebsréten oder Gewerkschaftsver-
tretern auf der anderen Seite modifiziert werden. Haufig wird
die betriebliche oder lokale Lohnhthe in Form einer Nash-
Losung modelliert. Uber die mit der Lohnhohe korrespon-
dierende Beschéftigung entscheidet das Management ent-
sprechend dem , right-to-manage, Modell. Diese Entschei-
dung wird von den Arbeitnehmern in den Verhandlungen auf
der zweiten Runde antizipiert. Eine positive Lohnspanne er-
gibt sich, wenn eine oder mehrere der folgenden Vorausset-
zungen vorliegen (Meyer 1995):

— auf betrieblicher oder lokaler Ebene liegen glinstigere 6ko-
nomische Bedingungen vor als beim Abschluf3 auf der er-
sten Stufe erwartet wurde,

—die Verhandlungsmacht der Beschéftigten oder ihrer Ver-
treter ist groRer alsdieihrer nationalen oder sektoralen Re-
prasentanten,

—die ortlichen Vertreter der Belegschaften bewerten in ihrer
Nutzenfunktion die Verhandlungsziele anders a's die ber-
geordneten Verbandsvertreter®,

Im deutschen Tarifverhandlungssystem wird haufig davon
ausgegangen, daf? die Verhandlungen der zweiten Runde von
den Betriebsraten gefuhrt werden (Schnabel 1995). Dabei ist
Zu beachten, dal3 Betriebsréte vom L el stungsentlohnungsbe-
reich abgesehen nicht Uber die Lohnhdhe verhandeln dirfen.
Sie mifdten folglich die ihnen durch das Betriebsverfas-
sungsgesetz zur Verfligung stehenden Befugnisse so verwen-
den, daf3 sie ubertarifliche Zuschlége durch Konzessionen
und K ooperationsbereitschaft in anderen Bereichen wie z.B.
der Arbeitszeitgestaltung durchsetzen kénnen.

Zusammenfassend | &3t sich feststellen, daf3 Ubertarifliche Be-
zahlung ein zusétzliches Element der Unsicherheitindie Ana-
lyse desZusammenhangsvon Zentralisierungsgrad der Lohn-
bildung und makrodkonomischen Ergebnissen bringt. Ist sie
Ergebnis lokaler Verhandlungsmacht, so fuhrt sie vor allem
zur Aufhebung der gesamtwirtschaftlichen Ricksichtnahme
der Zentralinstanzen; die Vorteile der Zentralisierung gehen
in der zweiten Verhandlungsrunde verloren. Ist sie dagegen
Instrument der betrieblichen Anreizpolitik, so unterstiitzt die-
se Flexibilisierung die positiven Wirkungen der korporativen
Losung. Ohne Kenntnis der Empirie ist aso eine Bewertung
schwierig.

3 Zentralisierungsgrad der Tarifverhandlungen, L ohn-
hoéhe und Beschéftigung: Empirische Analyse

Die meisten empirischen Studien zum Problemkomplex , In-
stitutionen der L ohnbildung und makrotkonomischer Erfolg'
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sind as international vergleichende Querschnittsuntersu-
chungen angelegt. Mit Hilfe von Rangkorrelationsanalysen
werden Richtung und Stérke des Zusammenhang zwischen
einem Zentraliserungsindikator und Ziel- bzw. Zwi-
schenzielgréfRen wie Arbeitslosenquote und Inflationsrate
oder Lohnwachstum und Streikausfalltage (z.B. Schnabel
1993) gemessen. Die Resultate scheinen dabei vielfach die
korporatistische Hypothese zu bestétigen. Lander mit hohem
Zentralisierungsgrad hatten in den 70er und 80er Jahren
durchweg geringere Arbeitslosenquoten als solche mit de-
zentraler Verhandlungsstruktur. Ins Bild paf3t auch, daid zen-
tralisierte Lander relativ wenig Streikausfalltage aufweisen.
Beides kann als Ergebnis einer moderaten gewerkschaftli-
chen Tariflohnpolitik gedeutet werden. Allerdings sind
Streiks als Militanzindikatoren umstritten. Sieht man sie in
Hicks' scher Tradition als Ergebnisvon Fehlinformationen, so
ist es durchaus plausibel, da3 auf einzelbetrieblicher Ebene
haufiger Differenzen in der Situationseinschdtzung durch die
Verhandlungspartner vorkommen al's auf gesamtwirtschaftli-
cher (Moene, Wallerstein, Hoel 1993). Es pal3t auch nicht zur
korporatistischen Hypothese, dai3 fir die Beziehung von No-
minallohn- wie Reallohnwachstum und Zentralisierungsgrad
meist keine signifikanten Korrel ationskoeffizienten geschétzt
werden (z.B. Schnabel 1993). Die giinstige makrotkonomi-
sche Situation wird moglicherweise nicht Uber Lohnzuriick-
haltung, sondern auf anderem Wege — z.B. Uber eine aktive
Arbeitsmarktpolitk —erreicht. Nun kann man nattrlich die bi-
variate Analyse zur multivariaten erweitern, um fur andere
Einflui¥faktoren der Arbeitsmarktsituation zu kontrollieren.
Bei Layard, Nickell und Jackman (1994, S. 82) findet sichein
Beispiel fur dieses Vorgehen. Auch deren Ergebnisse stiitzen
alerdings die korporatistische Hypothese: Verhandlungsko-
ordination auf Gewerkschafts- und Arbeitgeberseite senkt die
Arbeitd osenquote.

Insgesamt gesehen ist aber bei der Interpretation der Ergeb-
nisse aus mehreren Griinden grof3e Vorsicht geboten. Es ist
bei spiel sweise dulRerst umstritten, ob die institutionellen Un-
terschiede der Lohnbildung adéquat auf einer eindimensio-
nalen Zentralisierungsskal a abgebildet werden kénnen®. Eine
Zuordnung Deutschlandszur mittleren Gruppeerscheint zwar
zunéchst plausibel, sofern man sich an der formalen Ver-
handlungsstruktur orientiert. Tarifverhandlungen werden vor-
wiegend fur Branchen auf regionaler Ebene gefiihrt. Es gibt
aber Hinweise darauf, dal3 Abschllisse der Metallindustrie Pi-
lotcharakter fur die Ubrigen Tarifbereiche haben (Meyer
1990). Demnach liegt ein hoher Grad an informeller Koordi-
nation vor. Dem steht allerdings als dezentrales Element ge-
gentiber, dal? Firmen haufig Ubertarifliche Zahlungen leisten.
Auch fir andere L énder lassen sich dhnliche Streitpunkte fin-
den.

Ein weiteres Problem des Querschnittsansatzes besteht darin,
dai3 die Zahl der Félle bel internationalen Vergleichen ver-
haltnismafdig klein ist. Dieswiegt schwer, weil die Menge an
potentiellen Einfluf3faktoren der Arbeitsmarktsituation gleich-
zeitig sehr umfangreich ist. Einige Autoren versuchen das
Problem dadurch zu umgehen, dal3 auf der Basis von Zeitrei -
heninformationen nationale Lohnbildungsfunktion bzw.
L ohnanderungsfunktionen geschétzt werden. Erstim zweiten
Schritt wird dann untersucht, ob die geschatzten Funktionen
Unterschiede aufweisen, die im Licht der Zentralisierungs-

8 Hinzu kommt, da? die Einordnung der Lander umstritten ist. Freeman
(1988) versucht, der damit verbundenen Subjektivitét durch Verwendung
des objektiv mebaren Indikators L ohndispersion zu entgehen.

7 Nach dem Index von Camfors und Driffill (1988) liegen die Zentralisie-
rungsgrade dieser Lander alerdings nicht sehr weit auseinander.
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Dezentralisierungs-Diskussion zu interpretieren sind. Bean,
Layard und Nickell (1986) gehen beispielsweise so vor. Es
zeigt sich dabei, dald der kurzfristige, ddmpfende Effekt der
Arbeitdosigkeit auf den Reallohn um so stérker ist, je ausge-
prégter die korporatistischen Strukturen sind.

Fitzenberger und Franz (1994) gehen methodisch einen dhn-
lichen Weg. Sie beruicksichtigen innerhalb der Lander noch
die Sektorstruktur und schétzen fur 7 EU-Lander auf der Ba-
sis gepoolter Querschnitts-Langsschnitts-Daten Lohnande-
rungsgleichungen einer sehr flexiblen Form. So kdnnen sie
mit Hilfe von Tests auf Parameterrestriktionen verschiedene
L ohnbildungshypothesen priifen. Dabei ergibt sich, dal’ tber
alle Lander hinweg die L ohnbildung von den gleichen aggre-
gierten Variablen determiniert wird. Da in den betrachteten
Landern zwar Unterschiede in den institutionellen Arrange-
ments der Lohnbildung bestehen,” diese aber nicht zu diffe-
renzierten Anpassungsprozessen fihren, schlief3en die Auto-
ren, daid kein deutlicher Zusammenhang zwischen Zentrali-
sierungsgrad, L ohnbildung und makrotkonomischem Erfolg
besteht.

Meyer (1992) versucht die Probleme, die mit internationalen
Vergleichen verbunden sind, dadurch zu umgehen, dal3er den
EinfluR der Verhandlungsebeneinnerhalb einesLandes—hier
Deutschland — Uberprift. Er schétzt auf der Basis eines ge-
poolten Datensatzes mit Tarifabschludinformationen Lohn-
anderungsglei chungen fir 30 Branchen- und 30 Firmentarif-
bereiche. Dabei zeigt sich, dal3 Firmenabschllisse ganz &hn-
lich auf Anderungen der wirtschaftlichen Situation reagieren
wie Abschllisse auf Branchenebene. Auch nach dieser Unter-
suchung kommt dem Zentralisierungsgrad bzw. der Ab-
schluf3ebene also kaum Bedeutung zu.

Die Ausfuhrungen im vorigen Abschnitt haben gezeigt, daf?
die Bewertung der unterschiedlichen Lohnbildungssysteme
auch vom quantitativen Ausmal3 und den Determinanten der
Ubertariflichen Bezahlung abhéngt. Helfen die empirischen
Analysen hier weiter?

Auffédlig ist, daid die amtliche Statistik zu diesem Komplex
seit langem schweigt. Die letzten Informationen Uber Tarif-
und Effektivverdienste, dieeinendirekten Vergleich zulassen,
stammen ausder Lohn- und Gehaltsstrukturerhebung von Ok-
tober 1962 (Decken 1964). M ehrere neuere Untersuchungen,
die auf verschiedene Datenquellen zurlickgreifen, versuchen
aber, dielnformationslticke tiber die Hohe der Lohnspannezu
fullen (Bellmann, Kohaut 1995, Meyer 1994, 1995, Schnabel
1994, 1995). Bellmann und Kohaut greifen auf Daten von
mehr als 4300 Betrieben aus den alten Bundeslandern, diein
der ersten Welle (1993) des| AB-Betriebspanel s erhoben wur-
den, zuriick. Meyer wertet einen Betriebsdatensatz fir Nie-
dersachsen, Baden-Wirttemberg und Nordrhein-Westfalen,
mit insgesamt 278 Betrieben des Verarbeitenden Gewerbes
aus. Diese Daten wurden im Rahmen der Pilotstudien zum
Hannoverschen Firmenpanel in den Jahren 1989 und 1991 er-
hoben. Schnabel arbeitet mit dem Datensatz eines westdeut-
schen Arbeitgeberverbandes des Verarbeitenden Gewerbes,
der Angaben fur Arbeiter und Angestellte enthélt, die eine
weitgehend zutreffende Berechnung der Lohnspanne erlau-
ben. Verfugbar sind Angaben fur ca. 25.000 Arbeiter und ca.
11.000 Angestellte in 155 bzw. 162 Firmen im Zeitraum
1973-1992.

In den beiden Datensétzen von Meyer (1995) sowie Bellmann
und Kohaut (1995) sind mehr als 80% aller Betriebe des Ver-
arbeitenden Gewerbes tarifgebunden. In diesen Betrieben
wird eine durchschnittliche Lohnspanne von 11,2 bzw. 9 Pro-
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zent bezahlt. Fur die tarifgebundenen Firmen aller Sektoren
ergibt sich ein durchschnittlicher Wert von 7,6 Prozent (Bell-
mann, Kohaut 1995). Bei einer sektoralen Gliederung zeigen
sich erhebliche Unterschiede (11,3 Prozent im Gesundheits-
wesen, 0,4 Prozent in Gebietskorperschaften und Sozialver-
sicherungen). Nach einer regionalen Aufgliederung erreicht
die relative Lohnspanne in Baden-W(rttemberg (14,6 Pro-
zent) den hdchsten Wert, gefolgt von Nordrhein-Westfalen
(12,0 Prozent) und Niedersachsen (8,7 Prozent). Von Bedeu-
tung ist weiter, dal3 die rel ative L ohnspanne kaum mit der Be-
triebsgroRe variiert. Dieser Befund |83 sich mit dem haufi-
ger nachgewiesenen Firmengréenlohndifferential (Gerlach,
Schmidt 1989, Schmidt, Zimmermann 1991) u.U. dadurchin
Einklang bringen, dal? vergleichbar qualifizierte Arbeitneh-
mer in grof3eren Betrieben in hohere Tariflohngruppen einge-
stuft werden als in kleineren. Von den in beiden Untersu-
chungen durchgefiihrten Regressionsanalysen mufd festge-
halten werden, dal3 Hinweise fur alle drei erwadhnten Er-
klarungsansétze gefunden werden, ohne dal? zur Zeit schon
zwischen ihnen empirisch differenziert werden konnte.

VVon den Ergebnissen der Untersuchung von Schnabel (1995)
ist besonders zu betonen, daid die relative Lohnspanne nach
Beschéftigtengruppen sehr unterschiedlich ausféllt. Der ge-
wichtete Durchschnitt betrégt fur die Zeitlohner 7,5 Prozent,
fir die Leistungsi6hner hingegen mehr al's 30 Prozent. Unge-
lernte Arbeiter erhalten mit 1,1 Prozent die niedrigste relati-
ve Lohnspanne. Auch bei den kaufménnischen Angestellten
weist die Lohnspanne bei einfachen Tétigkeiten (6,7 Prozent)
den geringsten Wert auf. Neben diesen deskriptiven Ergeb-
nissen fuhrt Schnabel (1995) eine K ointegrationsanalyse der
Lohndrift fir die Gruppe der Facharbeiter im Zeitraum 1973
bis 1992 durch. Dabei zeigt sich, dald ein enger langfristiger
Zusammenhang zwischen dem Tarif- und Effektiviohn sowie
der realen Bruttowertschdpfung im Verarbeitenden Gewerbe
des entsprechenden Bundeslandes existiert. Langfristig er-
hoht sich der Effektiviohn der Facharbeiter um 0,94 Prozent,
wenn der Tariflohn um 1 Prozent zunimmt. Leider wird vom
Verfasser nicht der Frage nachgegangen, ob diese enge lang-
fristige Beziehung zwischen Effektiv- und Tariflohn auch fir
andere Beschéftigtengruppen, besonders auch fir die gering
qualifizierten Arbeitnehmer, existiert.

Insgesamt verdeutlichen diese Befunde, daf3 die Resultate
zentraler Tariflohnverhandlungen aus 6konomisch erklérba-
ren Griinden, zwischen denen zur Zeit (noch) nicht differen-
ziert werden kann, durch betriebliche Ubertarifliche Zusatz-
zahlungen korrigiert werden. Dabel variiert die Lohnspanne
nach Wirtschaftssektoren, Regionen und aller Wahrschein-
lichkeit auch mit der Gréfe von Betrieben. Ob und gegebe-
nenfalls wie kréftig sich die Lohnspanne auch im Konjunk-
turverlauf verandert, weil Betriebe a's zu hoch empfundene
Tariflohnerh6hungen zumindest teilweise mit einer Kiirzung
der Lohnspanne beantworten, kann zur Zeit nicht gesagt wer-
den. Die Ergebnisse von Schnabel (1995) deuten daraufhin,
dai dieser Effekt nicht sehr stark ausfallt. Eine Schluf¥folge-
rung liegt jedoch auf der Hand. Ehe man fiir eine Anderung
wesentlicher Eigenschaften des Tariflohnsystems, wie z.B.
die Einfihrung von Tarifkorridoren plédiert, sollte die
Lohnspanne als differenzierendes Element der Lohnbildung
Beachtung finden und vor allem detaillierter untersucht wer-
den (Franz 1994).

4 Zur Stabilitat von Tarifverhandlungssystemen

Die theoretischen Ausfuhrungen haben gezeigt, dal3 sich die
Zusammenhange zwischen Zentralisierungsgrad, Lohnhohe
und Beschéftigung mit den zugrunde gel egten Annahmen so-
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wie der Modellstruktur verandern. Die Frage nach einem Re-
gimewechsel von Tarifsystemen verliert mit diesen Ergeb-
nissen an Bedeutung. Wenn sie hier dennoch kurz angespro-
chen wird, so liegt der Grund darin, da3 dezentrale Tarifsy-
steme mit dem Riickgang des gewerkschaftlichen Organisa-
tionsgrades in mehreren Landern (z.B. USA, Frankreich) ge-
wisse Aufldsungstendenzen erkennen lassen, und zentralein
dezentrale Systeme transformiert wurden (z.B. Austraien,
Neuseeland, Schweden).

Die Grunde fur den drastischen Riickgang des gewerkschaft-
lichen Organi sationsgradesin den USA lassen sich besonders
deutlich durch einen Vergleich zwischen den USA und Ka-
nada herausarbeiten, da beide Lénder Uber sehr dhnliche Tea-
rifsysteme verfiigen (Card, Freeman 1994). Das kanadische
Arbeitsrecht erleichtert die gewerkschaftliche Organisation
und erschwert den Widerstand der Betriebsleitungen gegen
gewerkschaftliche Organisationsanstrengungen im Vergleich
zur Rechtdage in den USA. So wird in Kanada eine Ge-
werkschaft in einem Betrieb zugelassen, wenn die Mehrheit
der Belegschaftsangehérigen ihre Unterstiitzung durch eine
Unterschrift zum Ausdruck gebracht hat. In den USA hinge-
gen ist fur die Zulassung einer Gewerkschaft eine Abstim-
mung der Arbeitnehmer erforderlich, die héufig von einer
Wahlkampagne begleitet wird, in der das Management den
Versuch macht, die Belegschaft von einer Zustimmung zur
Gewerkschaft abzuhalten (Card, Freeman 1994). Neben an-
deren Griinden scheint dieser kleine ingtitutionelle Unter-
schied ma3geblich fir den Rickgang des gewerkschaftlichen
Organisationsgrades in den USA verantwortlich zu sein. Da
in den USA Betriebsrate nicht existieren, ,, .... the United Sta-
teswill enter the twenty-first century with its work force ha-
ving less collective representation than all other countriesin
the developed world, (Freeman 1994). Ein dezentrales Ver-
handlungssystem kann sich somit unter bestimmten rechtli-
chen Rahmenbedingungen al s instabil erweisen.

Ausgangspunkt der Uberlegungen zur Instabilitét zentrali-
sierter Verhandlungssysteme ist das Spannungsverhdtnis
zwischen Zentralisation und Flexibilitét (Freeman, Gibbons
1993). Der Nutzen zentraler Verhandlungen liegt in der In-
ternalisierung externer Effekte, so dal3 inflationdre Lohn-
Preis-Erhthungen vermieden werden und Arbeitslosigkeit als
Mittel zur Lohnzurtickhaltung nicht benétigt wird. Allerdings
verfiigen die zentralen Verhandlungsfihrer nicht tber diesel-
ben Informationen wieihre lokalen oder betrieblichen Kolle-
gen, so dal? sie nicht beurteilen kdnnen, ob eine Lohn- oder
Preisverénderung, die vom zentralen Verhandlungsergebnis
abweicht, ihren Grund in der lokalen ékonomischen Situati-
on oder in einer bewuRten und opportunistischen Verhaltens-
weise der ortlichen Verhandlungspartner findet. So kann esin
schnell wachsenden Betrieben aus Effizienziberlegungen er-
forderlich sein, dieL 6hneanzuheben. Einebetriebliche L ohn-
und Preisanhebung kann aber auch den betrieblichen Akteu-
ren nutzen, wenn sich ale Ubrigen Akteure an die zentralen
Ergebnisse halten. Folglich entstehen mit zentralisierten Ver-
handlungen aus i nformationsdkonomi schen Griinden Kosten
in Form verringerter Flexibilité und Kosten, die mit der Kon-
trolle des zentralen Verhandlungsergebnisses und der Be-
grenzung von Abweichungen verbunden sind.

In einem spieltheoretischen Modell mit einer zentralen und
einer lokalen Verhandlungsebene zeigen Freeman und Gib-
bons (1993), dal3 drei Verénderungen fir ein zentralisiertes
Verhandlungssystem besondere Probleme bereiten:

— Eine Zunahme der Streuung von Produktivitéts- oder Preis-
schocks. Betriebe mit positiven Schocks erhalten Anreize fur
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hohe Lohn- und Preisverénderungen oder fir ein Ausschei-
den aus dem zentralisierten System.

— EineZunahmeder Heterogenitét der Beschaftigtengruppen,
die zu dem System gehdren. Mit dieser Zunahme wéchst wie-
derum fir einige Gruppen die Wahrscheinlichkeit, von posi-
tiven Schocksbetroffen zu werden und Anrei ze entstehen, das
System zu verlassen oder sich auf hohe Lohn- und Preisan-
derungen zu einigen.

— Eine Abnahme der Bedeutung, die die zentralen Verhand-
lungsfiihrer der Inflationsbekdmpfung beimessen.

Fur diese Veranderungen fihren Freeman und Gibbons (1993)
einerseits einige allgemein gehaltene Belege an und diskutie-
ren sie andererseits am Beispiel der in den 80er Jahren er-
folgten Aufgabe des zentralisierten Verhandlungssystems in
Schweden. Die allgemeinen Hinwei se betreffen die deutliche
Spreizung der Lohnstruktur in den USA und Grof3pritannien,
die impliziere, dal? die 6konomischen Bedingungen in indu-
strialisierten Volkswirtschaften differenziertere Arbeitsmarkt-
ergebnisse begiinstigen. Weiter habe der gewachsene ge-
werkschaftliche Organisationsgrad von Angestellten und Be-
schéftigten im 6ffentlichen Dienst in den 70er Jahren die He-
terogenitét der Beschéftigten sowieihrer Interessen verstarkt.
Und schliefflich habe der weltweite Inflationsriickgang dazu
gefihrt, dal? sich 6konomische Vorteile einer Inflationskon-
trolle durch zentralisierte Verhandlungen verringert hétten.
Als Ergebnis ihrer Analyse der schwedischen Entwicklung
halten die Autoren (1993, S. 30) fest: , Theresult wasthat fra-
me bargaining (zentralisierte Verhandlungen, d. Verf.) deli-
vered neither the non-inflationary wage settlements that are
the sine qua non of centralised arrangements nor economi-
cally appropriate wage differentials.,

Mit dieser Modellstruktur und den allerersten und sicherlich
sehr vorlaufigen empirischen Hinweisen, sollte verdeutlicht
werden, dal3 bestimmte 6konomische und gewerkschaftsbe-
zogene Veranderungen die Uberl ebenswahrscheinlichkeit zen-
tralisierter Verhandlungssysteme verringern konnen. Es &3t
sich zur Zeit nur spekulieren, ob diese Uberlegungen fir die
Entwicklung in Deutschland relevant sind. Zu Uberprifen
wéren insbesondere die angesprochenen Heterogenitéten.
Auffallig ist jedoch, dal? dezentralisierte Verhandlungssyste-
me unter bestimmten Bedingungen einem Erosionsprozef
unterworfen sind und zentralisierte in (zundchst?) weniger
zentralisierte transformiert werden.

5 Aktuelle Reformvor schlége: Einsteigertarife und
Erfolgsbeteiligung von Arbeitnehmern

Mit Einsteigertarifen (two-tier wage schedule) ist insbeson-
dere in der amerikanischen Luftverkehrsindustrie experi-
mentiert worden (Card 1986, Jacoby, Mitchell 1986); siesind
jedoch auch in der deutschen Chemieindustrie vereinbart
worden. Einsteigertarife werden gewéhlt, wenn die Marktbe-
dingungen eine Lohnsenkung bzw. eine &ufBerst geringe
Lohnanhebung nahelegen, und die Betriebe bzw. die Tarif-
partner die vorhandenen Belegschaften gegen diese Lohnan-
passung abschirmen wollen. Einsteigertarife kdnnen auch fur
Arbeitnehmer mit Produktivitétsnachteilen, die sich aufgrund
einer mittellangen Arbeitslosigkeit einstellen, vereinbart wer-
den. Wahrend der Einarbeitungszeit gelten dann die abge-
senkten Tarife, und es wird erwartet, dald sich in der anfang-
lichen Beschéftigungsphase die Produktivitdt der neu einge-
stellten Arbeitnehmer verbessern 1803t

Fehr und Kirchsteiger (1994) zeigen anhand eines Insider-
Outsider-Modells, dai sich die Gewinne und die Léhne der
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Insider durch die Setzung von Einsteigerléhnen im allgemei-
nen erhdhen liefRen und zusétzlich die Beschéftigungslagever-
bessert wiirde. Es stellt sich dann die Frage, weshalb dieses
Instrument kaum verwendet wird und sich auch in der deut-
schen chemischen Industrie al's nicht sehr erfolgreich erwies.
Die Argumentation von Fehr und Kirchsteiger (1994) geht da
von aus, dal3 Einsteiger eine Préferenz fir eine faire Entloh-
nung haben und ihr Entgelt mit den Verdiensten der schon [an-
ger im Betrieb Beschéftigten vergleichen. Dadieser Vergleich
zu ihren Ungunsten ausfalt, werden sie im Sinne der Fair-
neldvariante der Effizienzlohntheorie mit einer Leistungs
zurtickhaltung und geringerer Produktivitét reagieren. Ein-
steigerlohne verlieren dann an Attraktivitét fur die Betriebe.

Dieser — einer positiven Beschaftigungswirkung von Einstei -
gerléhnen entgegenstehende — Effizienzlohneffekt lieffe sich
u.E. nur vermeiden, wenn Einsteigertarife generell vereinbart
und damit im Sinne der Préferenzen der Arbeitnehmer eher
akzeptabel wirden. Der Vorschlag lief3e sich mit der Idee ver-
binden, dal? den Arbeitslosen, insbesondere den Langzeitar-
beitslosen, die Option geboten wird, einen Teil ihrer kapitali-
sierten Lohnersatzleistungen an die sie einstellenden Betrie-
be zu zahlen (Snower 1994).

Beschéftigungsfordernd sind auch Tarifvertrége, die unter
Beibehatung der tariflichen Mindestlohne begrenzte Ein-
kommensteile abhangig machen von der Gewinn- oder Er-
tragssituation der einzelnen Betriebe. Man wiirdedamit andie
Diskussion um , effiziente Verhandlungen® anknipfen (z.B.
Farber 1986, S. 1047 ff). In dieser Debatte wurde gezeigt, dafl
sich das Verhandlungsergebnis aus der Sicht beider Tarifpar-
teien verbessern |&03t, wenn die Beschéftigung in den Vertrag
einbezogenwird. Allerdingsist esnicht ganz einfach, die Ver-
trége so zu gestalten, dald sie anreizkompatibel sind, d.h. daid
insbesondere die Unternehmensseite ein Interesse daran hat,
die versprochene Beschéftigungsmenge auch zu realisieren.
Hier bietet sich eine Mdglichkeit, indem eine Fixlohnkom-
ponente beschaftigungsorientiert und eine zweite Kompo-
nente gewinn- oder ertragsabhangig festgesetzt wird. Die da-
mit ermdglichte ,, automatische, Flexibilisierung der betrieb-
lichen Entgeltpolitik wiirde zwar einen Teil des Ertragsrisi-
kos auf die Belegschaften verlagern, hétte aber den Vorteil,
dai} einerseits betriebliche Personalanpassungen in der Re-
zession abgeschwécht wirden, und andererseits tarifliche
Mindestnormen erhalten blieben.

Diese hier nur skizzierten Vorschlage gehen davon aus, daf3
tarifliche Mindestnormen weiterhin auf Verbandsebene ab-
geschlossen werden, um den Schutzcharakter der Regelungen
beizubehalten und die Betriebe weitgehend von den Vertei-
lungsausel nandersetzungen abzukoppeln. Gleichzeitig zielen
sie darauf ab, die Flexibilisierung der betrieblichen Lohnpo-
litik Gber die schon gezahlten Lohnspannen hinaus zu ver-
stérken. Diesist u.E. im Sinne einer Verbesserung der kata-
strophalen Beschéftigungslage als ein Mindestprogramm
dringend erforderlich. Die Chancen zur Realisierung dieses
Programms missen all erdings skeptisch beurteilt werden. Be-
triebsleitungen und Betriebsréte zeigen wenig Interesse an
innerbetrieblichen Veranderungen der tariflichen Lohnstruk-
tur, ihre Flexibilisierungsbereitschaft ist selbst bei guten und
kooperativen Beziehungen duRerst gering (Seitel 1995). An-
derungen der institutionellen Regel ungen kénnen diese man-
gelnde Bereitschaft nicht ersetzen, weil die Bindungswirkun-
gen der Institutionen nicht sehr stark sind. Die Situation bei
Firmentarifvertrégen zeigt dies bereits sehr deutlich: Von der
Struktur her stellen sie ein sehr flexibles Instrument dar, die
Flexibilisierungsmdglichkeiten werden aber in der Praxis
kaum ausgenutzt.
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