Der Flachentarif in der Kritik

Glinther Grunert

Die Angriffe auf den Fldchentarif in Deutschland reiflen nicht ab. Nicht alle Kritiker driicken sich so martialisch aus wie BDI-Prisident
Michael Rogowski, der die Flichentarifvertrige am liebsten in Lagerfeuern verbrennen mochte, aber eine breite Koalition aus Partei-
en, Verbinden und Wissenschaft pladiert fiir weit reichende Offnungsklauseln oder - als iiberlegene Variante - fiir rein betriebliche
Regelungen ohne Einengung durch irgendwelche Rahmenvorschriften eines Branchentarifvertrages. Mit der Dezentralisierung und
Dekoordination der Tarifpolitik soll vor allem die Moglichkeit geschaffen werden, Lohnkiirzungen auf betrieblicher Ebene zu
beschlieflen (direkt oder in der ,.eleganteren“ Form der unbezahlten Arbeitszeitverlingerung), um angeschlagene Unternehmen und
damit Arbeitsplitze zu retten. Ob man wirklich, wie dies oft stillschweigend geschieht, von der Beschiftigungssicherung im einzelnen
Unternehmen auf die Beschiftigung in der Gesamtwirtschaft schlieRen kann, soll im folgenden Beitrag untersucht werden.

Einleitung

1.1 NOTWENDIGKEIT OFFENSIVER
ANTIKRITIK

Im Streit um das deutsche Tarifsystem be-
finden sich die Gewerkschaften seit linge-
rer Zeit in der Defensive (Bispinck 2003).
Den massiven Angriffen auf die Branchen-
tarifvertrdge von Seiten der Politik, Wirt-
schaft und Wissenschaft begegnen sie meist
mit dem Hinweis, dass von einer Starrheit
der Tarifvertrige nicht die Rede sein koénne,
dass im Gegenteil der betriebliche Gestal-
tungsspielraum aufgrund zahlreicher tarif-
licher Offnungs- und Hartefallklauseln in-
zwischen grof3 sei und auch genutzt werde.
So richtig diese Argumentation ist, so we-
nig hat sie bislang die Kritiker des Tarifsys-
tems beeindrucken konnen. Es stellt sich
daher die Frage, ob nicht eine offensivere
gewerkschaftliche Anti-Kritik sinnvoll und
notwendig wire, die sowohl theoretisch als
auch empirisch die positiven Wirkungen
des Fliachentarifsystems und die Problema-
tik alternativer Lohnsetzungsregime star-
ker in den Mittelpunkt riickt.

Im Folgenden soll ein Versuch in diese
Richtung unternommen werden. Dazu
werden unter Punkt 1.2 zunichst die ver-
schiedenen Argumente, die hiufig gegen
eine Lohnsetzung auf Branchenebene (wie
in Deutschland) und fiir eine Verlagerung
der Lohnverhandlungen auf die Betriebs-
ebene vorgebracht werden, zusammenge-
fasst. Punkt 2 unterzieht diese Begriindun-
gen einer kritischen Uberpriifung und
beschreibt die Vorteile des Flichentarif-
systems gegeniiber einem dezentralen
Lohnfindungsregime. In Punkt 3 wird an-
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schlieflend untersucht, inwieweit sich die
Behauptung der Kritiker, eine Dekoordina-
tion und Verbetrieblichung der Tarifpolitik
fithre zu besseren Ergebnissen fiir die 6ko-
nomische Performance und insbesondere
fiir die Beschiftigung, empirisch stiitzen
lisst. Punkt 4 beendet mit einem Fazit die
Untersuchung.

1.2 DIE EINWANDE GEGEN
BRANCHENWEITE FLACHENTARIFE

Tarifverhandlungen koénnen auf verschie-
denen Ebenen stattfinden, wobei die Band-
breite von Betriebs- oder Firmenvereinba-
rungen Uber Branchentarifvertrige bis hin
zu zentral ausgehandelten Vereinbarungen
auf nationaler Ebene (manchmal mit der
Regierung als drittem Partner) reicht.
Wenngleich in den vergangenen Jahren be-
trachtliche Verdnderungen in den Tarifver-
handlungsinstitutionen einzelner OECD-
Linder stattgefunden haben, sind traditio-
nell die nordischen Linder Europas (ins-
besondere Finnland und Norwegen) durch
stirker zentralisierte Tarifverhandlungssys-
teme gekennzeichnet, wihrend die USA
und Kanada am anderen, dezentralisierten
Ende der Skala liegen. Kontinentaleuropa
nimmt mit den hier tiberwiegenden Lohn-
verhandlungen auf Sektorebene die mittle-
re Position ein.

Die Forderung nach mehr Flexibilitit
in den Tarifvertragen bzw. nach Aufwer-
tung betrieblicher Vereinbarungen zu Un-
gunsten branchenweiter Fldchentarife wird
unterschiedlich begriindet: In der markt-
radikalen resp. neoklassisch fundierten
Sicht sind institutionelle Vereinbarungen
(Nicht-Markt-Institutionen) und Regulie-
rungen ganz allgemein Rigiditdten, die die
wirtschaftliche Entwicklung negativ beein-
flussen. Regulierungen verminderten den

Wettbewerb zwischen den Arbeitnehmern
und losten die Lohne von den jeweiligen lo-
kalen Angebots-Nachfrage-Verhiltnissen.
Fliachentarifvertrige behinderten das freie
Spiel von Angebot und Nachfrage auf dem
Arbeitsmarkt und verursachten so Arbeits-
losigkeit.

Eine andere Argumentation kann sich
auf einen einflussreichen Aufsatz von
Calmfors und Driffill (1988) stiitzen: Da-
nach sind sowohl stark zentralisierte als
auch hochgradig dezentralisierte Lohnver-
handlungssysteme der ,,mittleren" Variante
(Tarifverhandlungen auf Branchenebene
wie in der Bundesrepublik Deutschland)
iiberlegen. Die Beziehung zwischen dem
Zentralisierungsgrad des Lohnverhand-
lungssystems und der Arbeitslosigkeit wird
hier als ,buckelférmig* (hump-shaped) ge-
sehen (die Arbeitslosenquoten sind in de-
zentralisierten und zentralisierten Syste-
men niedriger als in den intermedidren).
Die Ursache liegt nach Calmfors/Driffill
darin, dass sowohl zentralisierte als auch
dezentralisierte Lohnverhandlungssysteme
moderate Lohnabschliisse produzierten:
Fanden die Verhandlungen — bei vollstin-
diger Dezentralisierung —auf der Ebene des
individuellen Betriebs oder Unternehmens
statt, fithrten ,iiberzogene® Lohnerhéhun-
gen zu einer verminderten Wettbewerbs-
fahigkeit der Firma und als Folge zu Ent-
lassungen, da zwischen den Produkten der
Unternehmen einer Branche tiblicherweise
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ein hoher Grad an Substitutionalitit beste-
he. Daher konne die Arbeitnehmerseite
nicht an ,,zu hohen* Lohnforderungen in-
teressiert sein. Fiir die Gesamtwirtschaft
(d. h. fiir die Unternehmen insgesamt) be-
deute dies im Ergebnis lohnpolitische
Zuriickhaltung und damit geringe Arbeits-
losigkeit.

Anders sei die Situation, wenn die Ver-
handlungen auf Branchenebene stattfin-
den: Hier hitten die Lohnsteigerungen eine
weniger direkte Auswirkung auf die Be-
schiftigung, da alle Unternehmen einer
Branche gleichermafien von einer Nomi-
nallohnerh6hung betroffen seien. Die Kos-
tensteigerungen konnten in den Preisen
weitergegeben werden, ohne dass es zu
einem wesentlichen Nachfrage- und Be-
schiftigungsriickgang komme, da der Grad
der Substitutionalitit zwischen den Pro-
dukten verschiedener Branchen relativ ge-
ring sei. Die einzelne Gewerkschaft hande-
le somit rational, wenn sie in ihrem Wirt-
schaftszweig eine aggressive Lohnpolitik
betreibe, handelten aber alle Gewerkschaf-
ten in allen Branchen so, sei die Folge ein
hohes allgemeines Lohnniveau, das sich ne-
gativ auf die Beschiftigung auswirke.

Eine Gewerkschaft, die auf nationaler
Ebene verhandele, werde diesen Effekt hin-
gegen berticksichtigen. Sie wisse, dass hohe
Lohnsteigerungen zu Beschiftigungsverlu-
sten fithrten und werde daher zu niedrige-
ren Lohnabschliissen bereit sein als die auf
Sektorebene verhandelnde Gewerkschatft.
Diese Lohnzuriickhaltung schlage sich wie-
derum in einer geringeren gesamtwirt-
schaftlichen Arbeitslosigkeit nieder.

Zur Kritik an den Flachen-
tarifvertragen

Die beiden vorgestellten Argumentations-
muster, auf die sich die Kritiker der Tarif-
vertrige in Deutschland héufig berufen,
weisen bei allen Unterschieden eine Ge-
meinsamkeit auf: Sie unterstellen einen
eindeutigen Zusammenhang zwischen
Lohnhohe und Beschiftigungsniveau:
niedrigere Lohne fiihren zu mehr Beschif-
tigung. In der ,Regulierungshypothese”
stehen dabei die Tarifautonomie und der
Flichentarifvertrag einer notwendigen
Lohnzuriickhaltung im Wege, im ,,Calm-
fors/Driffill-Modell“ schneiden gerade in-
termedidre Systeme wie in Deutschland, in

denen zwischen Arbeitgebern und Ge-
werkschaften auf Branchenebene verhan-
delt wird, besonders schlecht in Bezug auf
moderate Abschliisse ab. Die Behauptung
eines inversen Zusammenhangs zwischen
Lohnhohe und Beschiftigung, wonach die
Beschiftigung umso hoher ist, je niedriger
das Lohnniveau vereinbart wird, ist jedoch
weder theoretisch noch empirisch haltbar,
wie an anderer Stelle ndher erldutert wird
(Grunert 2003; zur empirischen Widerle-
gung zuletzt Flassbeck/Maier-Rigaud 2003;
Hirschel 2004).

Generell ist gegeniiber beiden Ar-
gumentationsvarianten kritisch anzumer-
ken, dass sie Lohne nur als Kostenfaktor
sehen und deshalb Lohnzuriickhaltung
ausschliefllich positiv bewerten. Natiirlich
sind die Lohne einerseits Kosten fiir die
Produzenten, sie stellen aber auf der ande-
ren Seite die wesentliche Quelle der effek-
tiven Nachfrage fir die Wirtschaft dar. Da-
mit aber entsteht bei fortdauernder Lohn-
moderation die Gefahr, dass die Innova-
tionsfihigkeit der Wirtschaft nachhaltig
geschwicht wird. Geht man nidmlich — in
Ankniipfung an Schmooklers vielbeachtete
»demand-pull“-Hypothese (Schmookler
1966) — davon aus, dass eine Vielzahl tech-
nologischer Innovationen (innerhalb gege-
bener technologischer Paradigmen) nach-
frageinduziert ist, dann verringert eine
mangelnde effektive Nachfrage, die durch
zu geringe Lohnzuwichse verursacht wird,
die Innovationsbereitschaft der Unterneh-
men, insbesondere kleinerer und mittlerer
Firmen, die — anders als grofiere und ex-
portintensive Unternehmen — in starkem
Maf3e von der Binnennachfrage abhingig
sind (Kleinknecht 1998).

An dem Modell von Calmfors/Driffill
ist zudem kritisiert worden, dass es streng
genommen nur fir eine geschlossene
Volkswirtschaft gelten kann. In einer offe-
nen Volkswirtschaft schrankt der inter-
nationale Wettbewerb die Moglichkeiten
der Industriegewerkschaften, hohe Lohn-
zuwichse durchzusetzen (die dann iiber
steigende Kosten der Unternehmen zu
Preiserhohungen fiihren), deutlich ein
(Danthine/Hunt 1994; Rama 1994).

Selbst wenn man also die der Calm-
fors/Driffill-Hypothese zugrunde liegen-
den Annahmen akzeptiert, kann das Mo-
dell nicht iberzeugen. Als Argumenta-
tionsbasis gegen die branchenweiten
Flichentarife in Deutschland ist dieser An-
satz im Ubrigen auch deshalb zweifelhaft,
weil er sich auch anders interpretieren lief3e

— ndmlich in Richtung auf einen notwen-
digen stirkeren Zentralisierungsgrad, bei
dem die Tariflohnverhandlungen fiir die
gesamte Volkswirtschaft gefiihrt werden.

Nun konnten die marktradikalen bzw.
neoklassischen Kritiker des Flichentarifs
einwenden, dass es ihnen priméir nicht um
die Senkung des allgemeinen Lohnniveaus
gehe, sondern vor allem um eine Flexibi-
lisierung: So konne ein bestimmtes Lohn-
niveau durchaus fiir einzelne wettbewerbs-
starke Unternehmen akzeptabel sein. An-
dere, wettbewerbsschwichere Unterneh-
men seien jedoch mit einheitlichen
Tarifabschliissen iiberfordert, sodass sie
Gefahr liefen, aus dem Markt auszuschei-
den, wodurch dann Arbeitsplitze verloren
gingen. Mit einer Verlagerung der Tarifver-
handlungen auf die betriebliche Ebene
bzw. einer Lohndifferenzierung nach Er-
tragslage (dies schlief3t Lohnsenkungen in
der Form einer unbezahlten Verlingerung
der Arbeitszeit mit ein) konne dem ent-
gegengewirkt werden, sodass insgesamt
positive Beschiftigungseffekte zu erwarten
seien.

Aber auch diese Argumentation {iber-
zeugt nicht: Zwar lassen sich auf Betriebs-
oder Firmenebene konkrete Regelungen
zur Beschiftigungssicherung treffen, eine
ganz andere Frage ist jedoch, ob es dadurch
auch zu einer Beschiftigungsforderung auf
der Ebene der Gesamtwirtschaft kommt
(zu den folgenden Ausfithrungen: Flass-
beck/Spiecker 2001; Grunert 1991 und
1998).

Zentrales Merkmal und Triebkraft ei-
nes marktwirtschaftlichen Systems sind
differierende Ertragssituationen der einzel-
nen Unternehmen in den jeweiligen Wirt-
schaftszweigen, die aus den unterschiedli-
chen technologischen Entwicklungsni-
veaus der Unternehmen resultieren. Die
technologisch dominierenden Unterneh-
men innerhalb jeder Branche verschaffen
sich durch die Einfithrung neuer Produk-
tionsmethoden, d. h. mit Hilfe von Prozess-
innovationen, oder durch die Hervorbrin-
gung von Produktinnovationen einen
Wettbewerbsvorteil gegeniiber ihren Kon-
kurrenten und erzielen Extragewinne,
wihrend umgekehrt diejenigen Unterneh-
men, die mit dem Tempo des technischen
Fortschritts ihrer Konkurrenten nicht mit-
halten kénnen, in die Verlustzone geraten
und aus dem Markt ausscheiden. Diese
marktwirtschaftliche Selektion ist tibli-
cherweise auch gewtiinscht, da sie gesamt-
wirtschaftliche Produktivititssteigerungen
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und damit positive Einkommenseffekte
mit sich bringt.

Voraussetzung dieser Steuerung der
Wirtschaft iiber flexible Gewinne ist aber,
dass die Unternehmen im Wettbewerb ein-
heitliche Preise fiir alle Produktionsfak-
toren zahlen, also etwa fiir Fremdkapital
gleicher Fristigkeit,! alle aus dem In- und
Ausland bezogenen Vorprodukte und na-
tiirlich auch Arbeit.2 Nur wenn alle Unter-
nehmen den gleichen Preis fiir alle gleich-
artigen Vorleistungen zahlen, sind die fiir
den Wettbewerb erforderlichen gleichen
Ausgangsbedingungen gegeben. Nur unter
diesen Voraussetzungen ergibt sich fir das
einzelne Unternehmen ein Anreiz, Innova-
tionen zu entwickeln und einzufiihren, da
es dann im Erfolgsfall einen Extragewinn
erzielt, weil es fiir seine Vorleistungen in-
klusive Arbeit nicht mehr als seine nun
prozess- und/oder produkttechnologisch
unterlegenen Konkurrenten zahlen muss.
Wird hingegen jeder Vorsprung eines Pio-
nierunternehmens in der Technologie resp.
Arbeitsproduktivitit teilweise oder gar
vollstindig durch hohere Preise fiir seine
besonderen Vorleistungen einschliefSlich
Arbeit kompensiert, so verringern sich ent-
sprechend seine Innovationsanreize.

Aber nicht nur die Innovationsbereit-
schaft der einzelnen Unternehmen sinkt
bei einer ,, Verbetrieblichung“ der Tarifpo-
litik bzw. einer Lohndifferenzierung nach
Ertragslage, es wird auch die Steuerung der
wirtschaftlichen Entwicklung tiber flexi-
ble Gewinne und damit die Effizienz eines
sich dynamisch entwickelnden marktwirt-
schaftlichen Systems (teilweise) auf3er Kraft
gesetzt. Es ist mehr als verwunderlich, dass
dies gerade von neoklassischer Seite beden-
kenlos in Kauf genommen wird, einer
Theorierichtung, die ansonsten die zentra-
le Rolle des Wettbewerbs in einer Markt-
wirtschaft darin sieht, knappe Ressourcen
an den ineffizienten Produzenten vorbei zu
den effizientesten Unternehmen zu lenken.
Nun sollen auf einmal die technologisch
riickstindigen Unternehmen, die aufgrund
mangelnder Innovationsdynamik ihren
Konkurrenten hinterherhinken, durch
Lohnmoderation faktisch subventioniert
und umgekehrt die innovativsten, effizien-
testen Unternehmen durch relativ hohe
Lohnabschliisse abgestraft werden.3

Abgesehen davon bleibt die Frage, wo-
her die so behaupteten positiven Beschif-
tigungseffekte stammen sollen. Denn die
Marktanteile, die die wettbewerbsschwi-
cheren Unternehmen einbiifien, gewinnen
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die konkurrenzstirkeren Unternehmen da-
zu. Unterstellt wird offenbar, dass durch die
Dezentralisierung der Tarifpolitik und den
damit verbundenen Schutz produktivitits-
schwicherer Unternehmen (iiber relativ
niedrige Lohnabschliisse, die ihnen das
Uberleben erméglichen) der gesamtwirt-
schaftliche Produktivititsfortschritt ge-
dampft und damit die Beschiftigungssi-
tuation verbessert wird.

Eine solche Auffassung ist aber nur
unter der Pramisse einer vorgegebenen
Produktionsmenge (bzw. eines gegebenen
Produktionswachstums) oder — was auf
dasselbe hinauslduft — unter der Vorausset-
zung einer Unabhingigkeit von Produk-
tivitdt und Produktion haltbar. Dies ist
wenig realistisch: Geht die erwidhnte Ab-
schwichung des Produktivititswachstums
mit einer geringeren Produktionszunahme
einher, so muss sich keine verbesserte Be-
schiftigungsentwicklung ergeben. Ein ge-
didmpfter Produktivititsfortschritt kann
sogar zu einer sinkenden Beschiftigung
fithren, wenn niamlich (bei gegebener Ar-
beitszeit) die Produktion prozentual noch
weniger steigt als die Arbeitsproduktivitit.
In jedem Fall gibt es keinen Automatismus,
bei dem das Produktionswachstum gege-
ben ist und die Beschiftigung damit umso
hoher liegt, je geringer die Produktivitits-
steigerung ausfillt.

Aber selbst wenn es gelidnge, die Pro-
duktivititszunahme abzuschwichen und
unter das Produktionswachstum zu drii-
cken, d. h. die Beschiftigung durch Drosse-
lung des technischen Fortschritts zu er-
hohen, brichte dies nur kurzfristige positi-
ve Effekte. Denn wie auch empirische Ana-
lysen belegen (vgl. Punkt 3), schaffen die
Unternehmen und Branchen, die in bedeu-
tendem Umfang in Produktinnovationen
investieren, mehr Arbeitsplitze als die in-
novationsschwicheren Unternehmen und
Sektoren. Gerade diese innovativen Produ-
zenten, die mit ihren Produktneuerungen
hiufig neue Mirkte erschlieflen, werden
aber — wie gezeigt — durch eine Politik der
Lohndifferenzierung nach Ertragslage (als
Voraussetzung der Dampfung des Produk-
tivitdtsfortschritts) benachteiligt, wenn
ihre Extragewinne iiber hohere Lohne re-
duziert oder sogar beseitigt werden. Die
Unternehmen, die neuartige Produkte im
Kapitalgiiterbereich erzeugen (Investiti-
onsgiiter-Innovationen), wiren zusitzlich
nachfrageseitig negativ betroffen, da ein ge-
ringeres Produktivitdtswachstum eine ver-
langsamte Anwendung neuartiger Prozess-

technologien, d. h. einen langsameren Er-
satz alter durch neue, leistungsfihigere
Produktionstechniken, impliziert. Die so-
mit verringerten Innovationsanreize fur
(potenziell) innovative Unternehmen und
Sektoren wiirden zu einer verminderten
Hervorbringung und Einfithrung von Pro-
duktneuerungen fithren, was lingerfristig
einen negativen Einfluss auf die Beschifti-
gung hitte.

Die neoklassische Kritik am Flichen-
tarifvertrag ist auch deshalb erstaunlich,
weil dieser lediglich das viel beschworene
Marktgesetz der Preisunterschiedslosigkeit
(»law of one price®) durchsetzt. Gibe es in
Deutschland — wie annaherungsweise etwa
in den USA —eine hohe geographische Mo-
bilitdt der Arbeitnehmer, wire eine Anpas-
sung der Lohne an die Unternehmenslage
dauerhaft gar nicht moglich. Die Arbeit-
nehmer wiirden von den Unternehmen,
die weniger als den einheitlichen Markt-
preis fiir eine Arbeitskraft bezahlten, ab-
wandern und zu Firmen wechseln, die den
Marktpreis zu zahlen bereit wiren. Fla-
chentarifvertrage stellen insofern Ersatz-
16sungen — sogenannte funktionale Aqui-
valente — dar, die in Landern mit relativ ge-
ringer geographischer Mobilitit der Ar-
beitskrifte (bzw. nicht-perfekten Arbeits-
mirkten) marktwirtschaftliche Bedingun-
gen am Arbeitsmarkt produzieren: Fiur
gleich knappe Arbeitskraft wird flichen-
deckend auch der gleiche Marktpreis be-
zahlt.

1 Selbstverstandlich ist hierbei ein individuelles Aus-
fallrisiko in Rechnung zu stellen, da Zins und Til-
gung keinen sofort gezahlten, sondern nur einen
fur die Zukunft versprochenen Preis darstellen.

2 Gemeintist hier nattirlich Arbeit gleicher Qualitat,
d. h. vergleichbaren Schwierigkeitsgrades und ver-
gleichbarer Ausbildung. Mit anderen Worten: Vor-
aussetzung ist, dass die Unternehmen gleichen
Lohn fiir gleiche Arbeit zahlen.

3 Nattrlich kann eine Lohndifferenzierung nach Un-
ternehmenslage (bei Lohnvereinbarungen auf
Betriebs- oder Firmenebene) niemals nur einseitig
wirken, d. h. nur zu Lohnzuriickhaltung bei Er-
tragsschwache fiihren. Vielmehr werden die Ar-
beitnehmer dann auch umgekehrt eine Beteili-
gung an guten Unternehmensergebnissen einfor-
dern. Die betreffenden einzelnen Unternehmen
werden sich diesen Forderungen schon deshalb
nicht widersetzen, weil sie ansonsten lokale, be-
triebliche Konflikte und Marktanteilsverluste ris-
kierten. Dartiber hinaus kénnen die innovativen
Unternehmen die Lohnzuschldge dazu nutzen,
qualifizierte Arbeitnehmer anzuziehen oder zu hal-
ten.




Zur Empirie

An der Calmfors/Driffill-Hypothese ist zu
Recht kritisiert worden, dass sie den Zen-
tralisierungsgrad des Lohnverhandlungs-
systems (Firmen-, Branchen-, nationale
Ebene) in den Mittelpunkt der Analyse
stellt, der nur einen (wenn auch wichtigen)
Aspekt des Koordinierungsgrades darstellt.
Die entscheidende institutionelle Einfluss-
grof3e sei der Koordinierungsgrad der Lohn-
verhandlungen (Soskice 1990a und 1990b).
Tatsdchlich konnen zentralisierte Verhand-
lungssysteme dezentralisierte, nicht abge-
stimmte Lohnsetzungen enthalten, wih-
rend umgekehrt einige Linder (z.B. Japan)
mit dezentralisierten Verhandlungen auf
Unternehmensebene zu hochgradig koor-
dinierten Verhandlungsergebnissen gelan-
gen (Flanagan 1999, S. 1159). Zu betonen
ist jedoch, dass —bei allen Unterschieden in
Bezug auf einzelne Linder — zwischen Zen-
tralisierung und Koordinierung eine enge
Verbindung besteht: Stark zentralisierte
Verhandlungen sind im Allgemeinen auch
stark koordiniert und umgekehrt (Howell
2004, S. 18). Im folgenden Uberblick geht
es um die Effekte unterschiedlicher Koor-
dinierungsgrade der Lohnverhandlungen,
d.h. des umfassenderen Maf3es der institu-
tionellen Struktur.4

Hitten die neoklassischen Kritiker des
Flachentarifs Recht, so wire eine positive
Korrelation zwischen dem Koordinie-
rungsgrad der Lohnverhandlungen und
der Arbeitslosenquote der Linder zu er-
warten: Je geringer (hoher) der Koordina-
tionsgrad, desto niedriger (hoher) miisste
die Arbeitslosigkeit sein. Denn in neoklas-
sischer Sicht stellt jede kollektive Regulie-
rung des Arbeitsmarktes eine Rigiditit dar,
die der 6konomischen Performance scha-
det (Siebert 1997; Weede 1996). Je stirker
der Wettbewerb unter den Arbeitnehmern,
desto mehr wiirden Lohnzuriickhaltung
und -flexibilitit gefordert, desto besser
seien mithin die Ergebnisse fiir den Ar-
beitsmarkt. Nach der Calmfors/Driffill-
Hypothese dagegen sollte die Beziehung
zwischen Verhandlungskoordination und
Arbeitslosigkeit buckelformig (,hump-
shaped®) sein: Sowohl hochgradig dekoor-
dinierte als auch hochgradig koordinierte
Lohnverhandlungssysteme fithren nach
dieser Hypothese zu stirkerer Lohn-
zuriickhaltung und damit geringerer Ar-

beitslosigkeit als ,,mittlere" Verhandlungs-
systeme.

3.1 DIE ERGEBNISSE DER OECD

Die vielleicht ,unverdichtigste Untersu-
chung zum Zusammenhang zwischen der
Struktur der Tarifverhandlungen und der
okonomischen Performance stammt von
der OECD (1997). Die OECD hat sich im-
mer wieder fiir eine Dezentralisierung der
Lohnverhandlungen ausgesprochen, so
auch in ihrer ,OECD Jobs Study*, in der sie
die Beseitigung all der Restriktionen emp-
fiehlt, die eine Anpassung der Lohne an
die lokalen Gegebenheiten verhinderten
(OECD 1996,S.15; OECD 2004, S. 127 und
131). Umso tiberraschender ihre Ergebnis-
se im ,Employment Outlook“ von 1997:
Die OECD testet in einer empirischen Ana-
lyse, die neunzehn Industrielinder um-
fasst, fiir die Jahre 1980, 1990 und 1994
den Zusammenhang zwischen Indikatoren
des Tarifverhandlungssystems (Gewerk-
schaftsdichte, Deckungsgrad der Tarifver-
handlungen sowie Zentralisations-/Koor-
dinationsgrad der Lohnverhandlungen)
und Indikatoren der 6konomischen Per-
formance (Arbeitslosenquote, Erwerbstiti-
genquote, Inflation, reales Einkommens-
wachstum und Einkommensungleichheit),
und zwar sowohl anhand einfacher Rang-
korrelationsanalysen als auch mit Hilfe
anspruchsvollerer, multivariater Regres-
sionstechniken (bei letzteren mit quanti-
tativen und qualitativen Variablen). Ab-
schlieffend wird — wiederum regressions-
analytisch — der Zusammenhang zwischen
den Verinderungen in den genannten In-
dikatoren des Tarifverhandlungssystems
und den Veridnderungen in den Indikato-
ren der 6konomischen Performance in den
verschiedenen OECD-Lindern im Zeit-
raum 1980 bis 1990 untersucht.

Die OECD findet insgesamt nicht viele
statistisch signifikante Beziehungen zwi-
schen den meisten Kennziffern der 6kono-
mischen Performance und des Tarifver-
handlungssystems; insbesondere ergeben
sich keine Hinweise auf die Existenz einer
»hump-shaped"-Beziehung zwischen dem
Zentralisations-/Koordinationsgrad und
der Arbeitslosigkeit. Die Organisation stellt
jedoch in einer Zusammenfassung ihrer
empirischen Ergebnisse fest:

SStarker zentralisierte/koordinierte
Okonomien haben bedeutend weniger Ein-
kommensungleichheit als stirker dezentra-
lisierte/unkoordinierte. Dariiber hinaus,

wenn dies auch nicht immer statistisch
signifikant ist, ermittelt das Kapitel eine
gewisse Tendenz, dass stirker zentrali-
sierte/koordinierte Verhandlungssysteme
niedrigere Arbeitslosenquoten und héhere
Erwerbstitigenquoten haben als andere,
weniger zentralisierte/koordinierte Syste-
me.“ (OECD 1997, S. 64; Ubersetzung
G.G.)

Dass die OECD vor dem Hintergrund
dieser Resultate weiterhin fiir eine stirker
dezentralisierte Lohnsetzung zur Verbesse-
rung der Arbeitsmarktsituation pladiert,
lasst sich wohl nur noch ideologisch er-
kldren.5

3.2 ANDERE EMPIRISCHE
UNTERSUCHUNGEN

Die OECD steht mit ihren Befunden nicht
allein: Andere empirische Cross-Country-
Analysen, die die Auswirkungen von Ar-
beitsmarktinstitutionen und -politiken auf
die Arbeitslosigkeit untersuchen, kommen
zu dhnlichen Ergebnissen: Sie stellen —
zumeist auf der Basis multivariater Model-
le, welche die Bedeutung einzelner institu-
tioneller Variablen aufzudecken versuchen
unter Kontrolle einer Vielzahl weiterer Fak-
toren — einen negativen Zusammenhang

4 Der Koordinierungsgrad bezieht sich auf das Aus-
maB an Koordination in den Lohnverhandlungen
zwischen Gewerkschaften und Arbeitgeberorgani-
sationen. Ein Aspekt der Verhandlungskoordinati-
on st die Ebene, auf der die Verhandlungen primar
stattfinden (Firmen-, Branchen-, regionale/natio-
nale Ebene), weitere Aspekte sind z. B. die Ge-
werkschaftskonzentration, die Gewerkschafts-
und die Arbeitgeberzentralisierung, die informelle
Koordination und der Korporatismus (einen
Uberblick geben Aidt/Tzannatos 2002, S. 85, Tab.
5-4). Einige der Studien, die die untersuchten
OECD-Lander nach einer Einschatzung des Koor-
dinierungsgrades der Lohnverhandlungen in je-
dem Land einstufen oder klassifizieren, konzen-
trieren sich in ihrer Bewertung auf bestimmte
Aspekte, die meisten jedoch benutzen einen Clus-
ter unterschiedlicher Aspekte der Verhandlungs-
koordination, um ihre Einstufung oder Klassifika-
tion vorzunehmen.

5 Die OECD findet auch in einer spateren empiri-
schen Uberpriifung des Zusammenhangs zwi-
schen Zentralisierung/Koordinierung und Arbeits-
losenquote der OECD-Lander mit Hilfe verschie-
dener Korrelations- und Regressionsrechnungen
keinerlei Beleg dafur, dass ein geringerer Zentrali-
sierungs-/Koordinierungsgrad der Lohnverhand-
lungen mit einer niedrigeren Arbeitslosigkeit ver-
bunden ist (OECD 2004, S. 162ff.).
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zwischen dem Koordinierungsgrad der
Lohnverhandlungen und der Arbeitslosen-
quote fest, d. h. ein hoherer Koordinations-
grad ist mit einem niedrigeren Arbeits-
losigkeitsniveau verbunden (Baker et al.
2004; Bertola et al. 2001; Blanchard/Wol-
fers 2000; Nickell et al. 2003; Nunziata
2003; Palley 2001; Smith/Zoega 2004).6

Aidt/Tzannatos werten in einer Analyse
der Weltbank die genannte OECD-Unter-
suchung und 24 weitere Cross-Country-
Studien aus, die den Zusammenhang zwi-
schen dem Koordinierungsgrad der Lohn-
verhandlungen und der 6konomischen
Performance in unterschiedlichen Grup-
pen von OECD-Liandern wihrend der ver-
gangenen 30 Jahre untersucht haben
(Aidt/Tzannatos 2002, S. 98ff.).7” Um die
Ergebnisse zu systematisieren, unterteilen
sie die 25 Studien in 125,,Substudien® Fine
Substudie ist definiert als eine Beziehung
zwischen einem bestimmten Indikator des
Koordinationsgrades und einem von 12 In-
dikatoren der 6konomischen Performance
(Arbeitslosenquote, Inflation, Okun's In-
dex etc.). Es zeigt sich, dass Lander mit
einem hohen Koordinierungsgrad der
Lohnverhandlungen im Durchschnitt eine
tendenziell bessere 6konomische Perfor-
mance aufweisen als solche mit einem ge-
ringeren Koordinationsgrad, wenngleich
die beiden Autoren dieses Ergebnis primér
auf die 70er und 80er Jahre beziehen und
tir die 90er Jahre in Bezug auf die meisten
okonomischen Indikatoren eine Eineb-
nung der Unterschiede vermuten. Was
den Einfluss des Koordinationsgrades der
Lohnverhandlungen auf die Arbeitslosig-
keit betrifft, stiitzt die Empirie die Calm-
fors/Driffill-Hypothese nur wenig: In nicht
einmal der Hilfte der 16 Substudien, die
explizit die ,hump"-Hypothese testen, wird
sie empirisch bestitigt. Von den {ibrigen
24 Substudien (ohne die bereits erwihnte
OECD-Untersuchung von 1997), die die
Beziehung zwischen Verhandlungskoor-
dination und Arbeitslosigkeit untersuchen,
weisen wiederum 19 (also fast 80 %) einen
negativen Zusammenhang zwischen dem
Koordinierungsgrad der Lohnverhandlun-
gen und der Arbeitslosigkeit nach, vier
finden keinen statistisch signifikanten
Zusammenhang und nur eine Substudie
ermittelt eine positive Beziehung (Aidt/
Tzannatos 2002, S. 135ff., Tab. A-2).

Die Behauptung der deutschen
Flichentarifgegner, weniger Zentralisie-
rung resp. Koordination der Lohnverhand-
lungen fithre zu weniger Arbeitslosigkeit,
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lasst sich also empirisch nicht untermau-
ern; eher kann das Gegenteil (eine héhere
Arbeitslosigkeit bei geringerem Koordinie-
rungsgrad) vermutet werden. Dagegen gibt
es empirische Belege fiir die hier vertretene
These, dass die Herstellung gleicher tarif-
licher Rahmen- und somit Wettbewerbsbe-
dingungen fiir alle Unternehmen der je-
weiligen Branchen die Innovationsanreize
vergroflert, was im Ergebnis zu hoheren
Produktivitits- und Einkommenszuwich-
sen fiihrt. So zeigt beispielsweise eine Stu-
die fiir Schweden, dass die Politik der An-
gleichung der relativen Lohne zwischen
den Betrieben und Branchen entsprechend
dem Prinzip ,,gleicher Lohn fiir gleiche Ar-
beit*, die in Schweden nach 1945 fast 15
Jahre dominierte, sowohl die Produktivitit
als auch den aggregierten Output signifi-
kant erhohte (Hibbs/Locking 2000).

Auch liegen mehrere empirische Stu-
dien fiir verschiedene Linder vor, die die
oben aufgestellte These stiitzen, dass For-
schung und Entwicklung (FuE) und Inno-
vationen wesentlich durch das Nachfrage-
wachstum stimuliert werden (Geroski/
Walters 1995; Arvanitas/Hollenstein 1996;
Crepon et al. 1996; Brouwer/Kleinknecht
1996; Brouwer/Kleinknecht 1999), sodass
ein Nachfrageausfall aufgrund von Lohn-
zuriickhaltung die Innovationsaktivititen
negativ beeinflussen diirfte. Erheblich ver-
mindert werden die Innovationsanreize
ebenso (wie oben dargestellt), wenn in ei-
nem System dezentraler Lohnsetzung die
Lohne an die Ertragslage der einzelnen Un-
ternehmen angepasst werden. Eine verrin-
gerte Innovationsbereitschaft hat aber lan-
gerfristig negative Auswirkungen auf die
Beschiftigungsentwicklung, vor allem, weil
davon auch Produktneuerungen betroffen
sind: Zahlreiche empirische Untersuchun-
gen sowohl auf Firmen- als auch auf Bran-
chenebene zeigen nimlich, dass ein positi-
ver Zusammenhang zwischen Produktin-
novationen und Beschiftigungswachstum
besteht, d. h. dass die Unternehmen und
Sektoren, die in der Einfiihrung von Pro-
duktinnovationen dominieren, auch ho-
here Beschiftigungszuwichse verzeichnen
als die weniger innovativen Firmen bzw.
Branchen (Rottmann/Ruschinski 1997;
Flaig/Rottmann 1999; Smolny/Schneeweis
1999; Leo/Steiner 1995; van Reenen 1997;
Antonucci/Pianta 2002; Pianta 2004; Mas-
trostefano/Pianta 2004).

Fazit

Wie die vorangegangenen Ausfiihrungen
gezeigt haben, ldsst sich weder theoretisch
noch empirisch belegen, dass eine (weitere)
Aufweichung oder gar eine Aufhebung des
Flichentarifsystems zu positiven Beschif-
tigungseffekten fithren wiirde (sehr kri-
tisch zu einem Flichentarifsystem mit Off-
nungsklauseln: Wey 2004 und Haucap/Wey
2004). Dagegen diirfte eine weitere Deko-
ordination und Verbetrieblichung der Ta-
rifpolitik den Produktivititsfortschritt und
die Entwicklung von Produktinnovationen
hemmen, was sich langfristig negativ auf
die Beschiftigung auswirken konnte. Es ist
gerade der Flichentarifvertrag, der die In-
novationsanreize in der Volkswirtschaft
fordert, indem er einen einheitlichen Tarif-
lohn festsetzt, der sich an der durchschnitt-
lichen Produktivitit der in den jeweiligen
Branchen konkurrierenden Unternehmen
orientiert, und damit einerseits die innova-
tiven Unternehmen vor tiberdurchschnitt-
lichen Lohnforderungen ihrer Beschiftig-
ten schiitzt und andererseits den ineffizien-
ten Firmen die Moglichkeit nimmt, durch
Lohnkostensenkungen (statt durch techni-
sche Autholprozesse) ihre Wettbewerbs-
fahigkeit zu erh6hen.

Der Flichentarif hat gegeniiber einer
verbetrieblichten Tarifpolitik, bei der die
Entlohnung zwischen den jeweiligen Ver-
tretern der Belegschaften und ihren Arbeit-
gebern dezentral und unabhingig vonein-
ander ausgehandelt wird, zudem noch an-
dere Vorteile:

6 Die hier angefthrten Studien berticksichtigen auch
die Interaktionen zwischen verschiedenen Arbeits-
marktinstitutionen (z. B. Verhandlungskoordina-
tion und Gewerkschaftsdichte) oder zwischen In-
stitutionen und makrodkonomischen Schocks (hier
wird die Bedeutung der Institutionen nicht in ihrem
direkten Einfluss auf die Arbeitslosigkeit gesehen,
sondern darin, dass sie bestimmen, wie empfind-
lich die Arbeitslosigkeit auf bestimmte makro6ko-
nomische Schocks reagiert).

7 Eine Auflistung der 25 ausgewerteten Studien
(darunter sind mit OECD 1997, Calmfors/Driffill
1988 und Soskice 1990a auch drei der in diesem
Aufsatz bereits erwdhnten Arbeiten) findet sich
in Aidt/Tzannatos 2002, S. 98, Fn. 13. Vgl. zu
den verschiedenen verwendeten Indikatoren des
Koordinierungsgrades und den 6konomischen
Performance-Indikatoren Aidt/Tzannatos 2002, S.
86ff. (Tab. 5-5) und S. 91 (Tab. 5-7/5-8).




— Die Unternehmen handeln in keynesia-
nischer Sicht unter der Restriktion unsi-
cherer Zukunftserwartungen (Robinson
1978, S. 126f.). Bei einem Flichentarifsys-
tem konnen sie aber zumindest mit einer
verldsslichen, allgemein verbindlichen
Lohnpolitik rechnen und planen. Im Ver-
gleich dazu fiihrt eine Verlagerung der
Lohnfindung auf die Betriebs- oder Fir-
menebene notwendigerweise zu einer Er-
hohung der Unsicherheiten und einer Ver-
kiirzung der Planungshorizonte bei den
Unternehmen, weil Lohnkonflikte in die
Betriebe hineingetragen werden und weil
das einzelne Unternehmen heute nicht
mehr abschitzen kann, welche Abschliisse
morgen bei seinen Konkurrenten verein-
bart werden. Die erhohte Unsicherheit
schwicht aber die unternehmerische In-
vestitionsbereitschaft und iibt mithin ei-

nen negativen Einfluss auf Wachstum und
Beschiftigung aus (Heine/Herr 1999).

— Der Flachentarifvertrag bewirkt, dass
die Nominallohne in wirtschaftlichen
Schwichephasen nach unten rigide bleiben
und damit als Geldlohnanker fungieren,
der das Absinken der Okonomie in eine
Deflation verhindern kann (Herr 2004;
Hein u. a. 2004).

Als Restimee lisst sich feststellen, dass alle
Versuche, den Fldchentarifvertrag weiter zu
durchlochern oder gar ganz aufzuheben,
nur als unverantwortlich bezeichnet wer-
den konnen. Ziel kann nicht sein, die Lohn-
politik in ein Substitut fiir staatliche Sub-
ventionen zu verwandeln, indem sie dazu
benutzt wird, einzelne Unternehmen vor
den Anpassungszwangen im Wettbewerb
zu schiitzen. Natiirlich bedeutet dies nicht,

dass jede Offnung des Flachentarifver-
trages abzulehnen ist. Aber dhnlich wie an-
dere Anpassungsinstrumente auch (z. B.
staatliche Subventionen) sollte dieses Ins-
trument nur in Ausnahmesituationen —
z.B.in Phasen hoher Arbeitslosigkeit — ein-
gesetzt werden und nur dann, wenn die
(zeitlich befristete) Abweichung vom Tarif-
vertrag z. B. in ein umfassendes Sanie-
rungskonzept bei einem krisenbelasteten
Unternehmen eingebunden ist. Wer jedoch
hierzulande die Ausnahme zur Regel ma-
chen mochte, riskiert damit nicht nur, die
gewachsenen und im Prinzip bewihrten
Strukturen des sozialen Dialogs zu zer-
storen, sondern auch, die Beschiftigungs-
situation langfristig zu verschlechtern statt
sie zu verbessern.
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