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1 Einleitung
1.1 Lohnhohe und Beschiftigung

Die einfachste Herangehensweise an den Zusammenhang von Lohn und Beschaftigung
ist, den Arbeitsmarkt wie jeden anderen Markt zu behandeln und ihn mit den normalen

(klassischen) Angebots- und Nachfragekurven zu beschreiben (N Beschaftigung,

W Reallohnsatz),

wobei die abwartsgerichtete DD'-Kurve die Arbeitsnachfragekurve bezeichnet; sie ergibt
sich aus der Art der Produktionstechnologie, traditionell aus einer (mathematischen Min-
destanforderungen genligenden) gesamtwirtschaftlichen Produktionsfunktion, im ein-
fachsten Fall einer Cobb-Douglas-Funktion, und der Art des Wettbewerbs (vgl. z.B. Bean
1994). Im wesentlichen wird die Arbeitsnachfragekurve von der Art des technischen Fort-
schritts, der Substitutionselastizitat zwischen Arbeit und Kapital, der Preiselastizitat der
Nachfrage und dem Preis des Produkts ebenso wie von dem Lohnsatz und den relativen

Preisen der anderen Faktoren abhangen.

Die Arbeitsangebotskurve wird ebenfalls als eine Funktion des Reallohnsatzes dargestellt,
die - aus der Sicht der Arbeitnehmer - vor allem von ihren Praferenzen bezlglich des
Verhaltnisses von Arbeit und Freizeit und den Suchkosten abhangt. Aus dem Verhaltnis
von Reservationslohn und Reallohnsatz ergibt sich die spezielle Gestalt der Arbeitsange-

botskurve.
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Aufgrund des Optimierungsverhaltens von Unternehmen und Arbeitskraftanbietern ergibt
sich ein Gleichgewichtslohn, bei dem Vollbeschaftigung herrscht; dieses Gleichgewicht ist
stabil. In einem solchen Erklarungsmodell kénnen Ungleichgewichte nicht auftreten, ins-
besondere keine unfreiwillige Arbeitslosigkeit auf Dauer, allenfalls friktionelle Arbeitslosig-
keit. In dieser Denktradition steht auch Milton Friedmans Konzept der "natlrlichen" Ar-
beitslosigkeit, d.h. der Arbeitslosigkeit, bei der Gleichgewicht auf dem Arbeitsmarkt
herrscht. Rein formal werden damit Marktunvollkommenheiten, Informationskosten, Mo-
bilitatskosten u.a. berlcksichtigt. Die "natdrliche" Arbeitslosigkeit ist also durch die realen
Strukturcharakteristika des Arbeitsmarktes bestimmt. Wenn die tatsachliche Arbeitslosig-
keit hoher als die naturliche ist, dann ist diese Differenz auf einen nicht marktraumenden
Reallohnsatz zurlickzufihren. Die "natlrliche" Arbeitslosenquote hat - in Friedmans spa-
terer Interpretation - auch noch die Eigenschaft, da sie allein die Arbeitslosenquote ist,
bei der die Inflationsrate konstant ist (NAIRU). Der Versuch, die Arbeitslosenquote kurz-
fristig unter die "natirliche" zu drucken, flihrt zu akzelerierender Inflation. Um diese zu

bekampfen, sind kurzfristig Arbeitslosenquoten hinzunehmen, die hoéher als die

"natdrliche" Arbeitslosenquote sind.

Diese Darstellung ist ein Erklarungsmodell, das notwendigerweise abstrakt ist und auf
einer ganzen Reihe von "unrealistischen" Annahmen beruht (unendliche Anpassungsge-
schwindigkeit, homogene Guter und Arbeitskréfte, vollstandige Information u.a.). Dies ist
aber vielleicht nicht der wichtigste Punkt, auch wenn er schon darauf hindeutet, dall vor

allem langerfristige Prozesse erklart werden sollen.

Fuar die Entstehung der Unterbeschaftigung wird seit Keynes an erster Stelle die Inflexibili-
tat oder auch Rigiditat (stickiness) der Léhne genannt, vor allem in ihrer (kurzfristigen)
Anpassungsfahigkeit nach unten. Als Erklarung fur Rigiditdten bzw. die Rationalitat héhe-
rer als marktraumender Realléhne ist eine Reihe von Erklarungsanséatzen entwickelt wor-

den, die hier nur gestreift werden kénnen.

In den Effizienzlohntheorien (Shapiro, Stiglitz 1984) wird z.B. die Arbeitsleistung und de-
ren Kontrolle durch das Unternehmen in den Mittelpunkt der Uberlegung gestellt. Das
Unternehmen, das nicht jede einzelne Arbeitsleistung kontrollieren kann, zahlt einen Zu-
schlag zu dem marktraumenden Lohn, um den Arbeitnehmer vom Bummeln (shirking)
abzuhalten. Damit ist ein positiver Zusammenhang von Lohnhéhe und Produktivitat her-
gestellt und ein inverser von Zuschlagsrate und Arbeitslosenquote. In den Verhandlungs-

ansatzen hangt die HoOhe des Zuschlags von der relativen Verhandlungsmacht
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(Gewerkschaften, Betriebsrat) ab. Mit den Transaktionskosten wird dem Umstand Rech-
nung getragen, dall Lohnsenkungen fur Unternehmen deshalb nicht vorteilhaft sind, weil
mit dem Ausscheiden bisheriger und Einstellung neuer Mitarbeiter Kosten verbunden sind
(Verlust von Know-how, Einarbeitungskosten, Einstellungs- und Entlassungkosten). In
den insider-outsider-Ansatzen (Lindbeck, Snower 1988) werden Lohnreduktionen von den
"insidern”, d.h. den beschéftigten Arbeitnehmern (bzw. ihrer Gewerkschaft) und den Ar-
beitgebern (bzw. ihren Verbanden) verhindert, ohne dal die Arbeitsiosen, die "outsider",
dieses "Kartell' durch Lohnunterbietung unterlaufen kénnen. Bei den impliziten Kontrak-
ten besteht schlieRlich neben dem normalen Arbeitsvertrag noch ein weiterer mit einer

Versicherungskomponente, die ein verstetigtes Arbeitseinkommen garantiert (Azarides,

1975).

Fur die Arbeitsnachfrage spielen aber auch Preissetzungsmaéglichkeiten auf den Guter-
markten eine Rolle, die ebenfalls von den Konkurrenzverhéltnissen bestimmt werden.
Eine Argumentation, die Abweichungen vom Gleichgewicht auf die mangelnde Abwarts-
Flexibilitat der Lohne zurlckfihrt, mull diesen Aspekt einbeziehen. Auch wenn man die
Inflexibilitat der Lohne als die wesentliche Ursache fiir Arbeitslosigkeit ansieht, so ergibt
sich nur vordergrindig daraus die Empfehlung einer (Real-)Lohnsenkung. Immerhin ist
denkbar, daR im Gefolge von Lohnsenkungen die Investitionen zurtickgehen und die Ar-
beitsnachfrage sinkt (gesamtwirtschaftliche Interdependenz). Die Konsequenzen einer
Strategie der Reallohnsenkung fir die Guternachfrage und die Wettbewerbsfahigkeit sind
daher nicht von vornherein klar. Bei einer Analyse sind einmal die Beschaftigungssituati-
on zu berlcksichtigen, d.h. ob Voll- oder Unterbeschéaftigung herrscht, zum anderen auch
die Ruckwirkungen auf die Wechselkurse und die preisliche Wettbewerbsfahigkeit, die
sich erst aus dem Zusammenspiel von Lohn-, Produktivitdts- und Wechselkurseffekten

ergibt. Der Zusammenhang von Arbeits- und Gultermarkten darf keinesfalls ausgeblendet

werden.

Der langjéhrige Konsens unter den makro6konomischen Theoretikern (die sog. neoklas-
sische Synthese) hat den Anfang der 70er Jahre kaum Uberdauert. Einmal sperrte sich
das empirische Problem der Stagflation den tradierten Erklarungsmustern; beispielsweise
ist einzuwenden, daf} sich die "natlrliche" Arbeitslosenquote mit jeder Rezession erhéht
hat - was aber kaum mit einer Anderung der realen Strukturcharakteristika des Arbeits-
marktes zu erklaren ist. Zum anderen trat der Mangel einer mikroanalytischen Fundierung

der makrodkonomischen Theorie immer klarer zu Tage.
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Erklarungen fir die seit vielen Jahren in Europa herrschende Massenarbeitslosigkeit be-
ricksichtigen beispielsweise das Auseinanderklaffen von Reservationsléhnen und Pro-
duktivitat, die Erhéhung des Keils (wedge) zwischen verfligbarem Realeinkommen und
Bruttoreallohnséatzen aufgrund der gestiegenen Steuern und Abgaben oder das strukturel-
le Ungleichgewicht zwischen angebotenen und nachgefragten Qualifikationen. Diese An-
satze konnen und sollen in dieser Arbeit nur insoweit berlcksichtigt werden, wie sie auf
die Themenstellung ausstrahlen - den Zusammenhang von sektoraler und betrieblicher

Differenzierung von Arbeitskosten und Beschaftigung im Strukturwandel der deutschen

Wirtschaft.
1.2 Lohnstruktur und Beschiftigung

Wahrend sich die Debatte der ersten Hélfte der 80er Jahre vor allem auf das Lohnniveau
bezog, ist in der Folgezeit die Lohnstrukturentwicklung als Problem einer marktlichen
Fehlsteuerung wieder starker thematisiert worden. Dieser Aspekt ist flir dieses Gutachten
zentral. Betriebliche und sektorale Differenzierungen von Arbeitskosten sind im wesentli-

chen Folge von tariflichen und/oder betrieblichen Lohnvereinbarungen.

Lohndifferenzierung wird vor allem mit unterschiedlichen Qualifikationen der Arbeitskrafte
begrindet, die mit der urspringlichen Ausbildung, der betrieblichen und aulerbetriebli-
chen Weiterbildung sowie mit dem speziellen, im Berufsleben erworbenen Know-how
verbunden sein kénnen. Die Lohnstruktur, die sich auf unterschiedliche Qualifikationen
und unterschiedlich anspruchsvolle Tatigkeiten beziehen, lassen sich durch die bekann-
ten Ansatze der Humankapitaltheorie erklaren, wobei ein héheres schulisches oder beruf-
liches Wissen im Regelfall mit hoherer Arbeitsproduktivitat verbunden ist und daher auch
héher entlohnt werden kann. Die Investitionen in héhere Qualifikationen "lohnen" sich aus

der Sicht der Arbeitnehmer nur dann, wenn sie sich spater in Form héherer Verdienste

"verzinsen".

Die Hoherqualifizierungsintensitat aus der Sicht der Arbeitnehmer durfte demzufolge auch
von der Spreizung der Lohnstruktur, d.h. dem Gefélle in der Entlohnung von héheren und
niedrigeren Qualifikationen abhangen. Es stellt sich gemafl den Knappheitsverhaltnissen

fur einzelne Qualifikationen und deren Grenztrager unter den jeweiligen Produktionsbe-

dingungen ein.
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Ob Nivellierungstendenzen bei unteren Lohngruppen bestehen, ist demzufolge fir den
Qualifizierungsprozef und ebenso fur die Frage bedeutsam, ob damit die beobachteten

Beschaftigungsprobleme gering Qualifizierter zusammenhangen.

Die Forderung "gleicher Lohn fur gleiche Arbeit" bezieht sich einmal auf die innerbetriebli-
che Gleichbehandlung gleich qualifizierter Arbeitnehmergruppen; schon dies ist in der
Praxis nicht gewahrleistet, da es nicht immer ausreichende, in jeder Beziehung gleicharti-
ge Arbeitsplatze in einem Betrieb gibt. Aus der Sicht der Arbeitnehmer spielt auch der
Vergleich mit Einkommen auBlerhalb des Betriebes eine Rolle; er ist Grundlage fur zwi-

schenbetriebliche Mobilitdtsentscheidungen.

Schwierig ist der Vergleich zwischen Betrieben oder gar Wirtschaftszweigen, weil jedes
Unternehmen ein Bundel ahnlicher Qualifikationsmerkmale unterschiedlich bewerten
durfte. Neben der unterschiedlichen Grofe ist die unterschiedliche Kapitalausstattung der
Betriebe ein wichtiger Bestimmungsgrund. Dies berthrt das Problem der Produktivitats-
messung. Die Arbeitsproduktivitdtsmessung geschieht haufig ohne Berlcksichtigung des
Wertschépfungsanteils der anderen Faktoren (partielle vs. totale Faktorproduktivitat). Im

interregionalen Vergleich kénnen externe Effekte aufgrund unterschiedlicher Infrastruk-

turausstattung hinzukommen.

Das =zentrale Problem einer empirischen Analyse von zwischenbetrieblichen
(intrasektoralen) oder intersektoralen Lohndifferenzierungen ist die Festlegung eines
Vergleichsmalstabs. In Analysen des “kontrollierten” Einflusses von Merkmalen wie
Ausbildung, Alter und Tatigkeit bleibt ein unerklarter Rest. Diesen kann man effizienz-
lohntheoretisch (Hubler, Gerlach 1989) oder auch mit Hilfe der Einstellungs- und Einarbei-
tungskosten zu erklaren versuchen. Auch die Gewinnbeteiligung kann im Sinne der Effizi-

enzlohntheorie einen positiven Einflul auf die Produktivitat haben.

Der Zusammenhang kann auch anders gesehen werden. Unternehmen signalisieren mit
hoheren Lohnen, dal} sie besonders leistungsfahige Arbeitnehmer beschéftigen wollen
(Hubler 1990). Dieses Problem taucht auch in dem Zusammenhang auf, dal® Arbeitneh-
mer (Arbeitslose), die ihre Arbeitskraft zu niedrigeren als den sonst im Betrieb Ublichen
Lohnsatzen anbieten, dem Unternehmer gleichwohl nicht kostenglnstiger erscheinen
mussen, weil er eine Leistungsminderung in gleicher Relation unterstellt - abgesehen von

allen anderen innerbetrieblichen Schwierigkeiten, die er sich damit einhandeln wirde.
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Auch bei niedrigeren Einstiegstarifen fur Arbeitslose kann ein solcher Standpunkt die be-
absichtigte Anreizwirkung zur bevorzugten Einstellung Arbeitsloser einschranken. Vor
allem bei qualifizierten Arbeitnehmern muR} der Arbeitgeber damit rechnen, daR durch die
Arbeitslosigkeit ein Teil des "Humankapitals", das auf Ausbildung und Berufserfahrung

basiert, verloren gegangen ist.

Umgekehrt ist nicht unbedingt zu erwarten, dal die Hohe der Arbeitslosigkeit (iber eine
Spreizung der Lohnstruktur (Gahlen, Licht 1990) die Reallshne so weit abgesenkt wird,
dal sich Arbeitslosigkeit nach adversen Schocks im wesentlichen selbst korrigiert. Dréze
und Bean (1990) haben nachgewiesen, dal dieser Zusammenhang in allen européischen

Landern schwach ausgeprégt ist.

1.3 Aufbau dieser Arbeit

In dieser Arbeit steht die Differenzierung der Arbeitskosten und ihr EinfluR auf die Be-
schaftigung im Vordergrund. Als Ausgangspunkt dient das System der Lohnfindung in
(West-)Deutschland - ein stark koordiniertes “pattern bargaining” (Abschnit 2.1), wobei
insbesondere auch die Entwicklung in Ostdeutschland kritisch reflektiert wird. Vor dem
Hintergrund der Diskussion Uber die Implikationen von zentralen und dezentralen Lohn-
findungssystemen wird in Abschnitt 2.2 der Vorschlag einer betrieblichen und sektoralen
Lohndifferenzierung zur Beschéaftigungssteigerung beurteilt. In Abschnitt 2.3 werden
Entwicklung und sektorale Differenzierung der Tarifléhne und die Bedeutung der tberta-
riflichen (betrieblichen) Entlohnung fur den Effektiviohn dargestellt (Lohndrift). In Abschnitt
2.4 wird die Analyse der Bestimmungsgrinde fur die Effektiviohnentwicklung im Detail
fortgesetzt, wobei nach gesetzlichen, tarifvertraglichen bzw. betrieblichen EinfluRfaktoren
differenziert wird. In Abschnitt 2.5 wird die Entwicklung von inter- und intrasektoraler

Lohnstruktur und Beschéftigung analysiert.

In sektoraler Perspektive ergeben sich nur schwach ausgepragte Zusammenhange; viele
Differenzierungen innerhalb der Branchen gehen in einer solchen Betrachtung durch die
Durchschnittsbildung verloren. In jedem Zeitintervall gibt es eine Verteilung von Betrie-
ben, die entweder ihre Beschaftigung kaum andern oder - und dies ist der haufigere Fall -
die sie ausweiten oder einschranken. Auflerdem finden Beschaftigungsverdnderungen
auch dadurch statt, da® Betriebe neu gegriindet werden bzw. bestehende geschlossen
werden. Im dritten Kapitel werden daher auf der Basis eines aus der Beschaftigtenstati-

stik abgeleiteten Mikrodatensatzes die einzelbetrieblichen Entlohnungs- und Beschéfti-
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gungszusammenhange analysiert; dies geschieht einmal in einer Querschnittanalyse

(Abschnitt 3.3), zum anderen aber auch in einer Ldngsschnittanalyse (Abschnitte 3.4 und

3.5).

Im vierten Kapitel werden die Kosteneffekte von Arbeits- und Betriebszeitenentwicklungen
in sektoraler Betrachtung aufgegriffen. Dabei wird insbesondere das Spannungsverhéltnis
von Dauer und Flexibilitdt der Arbeits- und Betriebszeiten herausgearbeitet (Abschnitt
4.1). Auf der Grundlage von Quantifizierungen von Arbeitszeittrends (Abschnitt 4.2) und
Betriebszeittrends (Abschnitt 4.3) werden die von diesen Trends ausgehenden Effekte auf
die Wettbewerbsfahigkeit (Abschnitt 4.4), das Wachstum (Abschnitt 4.5) und schlieBlich
die Beschaftigung (Abschnitt 4.6) analysiert.
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2 Lohnbildung

In Folge der wirtschaftlichen Abschwéchung in den Jahren 1992 bis 1993 und der sich
daran anschlieBenden Phase schwachen Wachstums geriet das Modell der Lohnpolitik in
Deutschland ins Zentrum der wirtschaftspolitischen Diskussion. Nicht zuletzt auch durch
die Lohnentwicklung in Ostdeutschland, die fiir viele Kommentatoren eine der zentralen
wirtschaftspolitischen Fehlentwicklungen im Zuge der deutschen Vereinigung darstellt,

entfachte sich die Kritik am System der Lohnfindung in Deutschland.

So hatten gerade die letzten Jahre gezeigt, dal} das Modell des Flachentarifvertrages
nicht mehr geeignet sei, ausreichend schnell auf die Herausforderungen einer globalisier-
ten Wirtschaft zu reagieren. Durch die Verhandlungen auf Branchenebene wurde einer-
seits zu wenig auf die Belange der einzelnen Unternehmen Ricksicht genommen und
andererseits sei das Verhandlungsritual fir die Unternehmen zu unflexibel, um sich
schnell genug auf die sich dndernden Rahmenbedingungen einstellen zu kénnen. Viele
Unternehmen wirden deshalb den Arbeitgeberverbanden den Riicken kehren und indivi-
duelle Loésungsansatze préaferieren. Des weiteren tendiere das System des Flachentarif-
vertrages zu einer Abflachung der Lohnstruktur und verhindere daher eine ausreichende
Anpassung an den internationalen Strukturwandel, der bewirkt, dall einfache Tatigkeiten
in Billiglohnlander verlagert werden. Um die Beschaftigungsmdéglichkeiten fur gering qua-
lifizierte Arbeitskréafte in Deutschland zu sichern, sei deshalb die Méglichkeit einer Auffa-
cherung der qualifikatorischen Lohnstruktur unerlaflich. Zur Sicherung der deutschen

Wettbewerbsfahigkeit musse das deutsche Modell der Lohnverhandlungen reformiert

werden.

Das Spektrum der Reformvorschlage reicht dabei von leichten Variationen des bestehen-
den Modells bis hin zu einer vélligen Abschaffung der kollektiven Lohnverhandlungen und

die Verlagerung der Lohnfindung auf die Ebene individueller Vereinbarungen zwischen

Arbeitnehmer und Arbeitgeber.

Die starkere Berlcksichtigung betrieblicher Belange kénne beispielsweise durch die Ein-
fuhrung von Offnungsklauseln in Tarifvertrage erreicht werden. In ihrer Existenz gefahrde-
te Unternehmen hatten die Mdglichkeit von den bestehenden Tarifvertrdgen abzuweichen
und kénnten durch die Senkung der Lohnkosten tendenziell eher am Markt (berleben. In
eine dhnliche Richtung zielen Vorschldge, die Formen der Gewinn- und Kapitalbeteiligun-

gen in die Tariflandschaft integrieren wollen. Die Koppelung von bestimmten Lohnanteilen
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an die Gewinnentwicklung eines Unternehmens flihrte zu einer starkeren Reagibilitat der

Lohnkosten auf Verdanderungen der Ertragssituation und so zu einer Stabilisierung der

Beschaftigung.

Die starkere Berlcksichtigung der betrieblichen Leistung wirde zudem das Prinzip der
faktischen LohnfUhrerschaft eines Tarifbezirks durchbrechen. Der erste Tarifabschluf3,
der oftmals von prosperierenden Branchen getatigt wird, wurde nicht mehr de facto die
Tarifentwicklung far weniger dynamisch wachsende oder sogar schrumpfende Branchen
vorgeben. Dies wirde letztendlich den Spielraum fir manche Dienstleistungsbranchen
mit einer sehr arbeitsintensiven Produktion erhéhen, sich von der allgemeinen Tarifent-
wicklung abzukoppeln. Die geringeren Lohnkosten in diesen Branchen wiirden entspre-

chend zu einer Erhéhung der Arbeitsplatzchancen von geringer qualifizierten Arbeitskraf-

ten fihren.

Auf eine starkere Spreizung der qualifikatorischen Lohnstruktur zielen ebenfalls Vorschla-
ge fur Langzeitarbeitslose Einsteigertarife vorzusehen. Da flr Langzeitarbeitslose ubli-
cherweise eine geringere Produktivitdt angenommen wird, wirde die zeitweilige Absen-
kung der Lohnkosten eine entsprechende Anpassung an die geringere Produktivitat be-

deuten und so die Beschaftigungsméglichkeiten dieser Problemgruppe des Arbeitsmark-

tes verbessern.

In den folgenden Abschnitten sollen einige dieser Vorschldge - nach einem kurzen
Uberblick Uber das deutsche Lohnverhandlungssystem - bezuglich ihrer Wirkung auf die
Beschaftigung im Zeitablauf untersucht werden. Daran anschliefend folgt eine Untersu-
chung des Lohnfindungsprozesses in Ostdeutschland und der zu beobachtenden Abkehr

der Unternehmen von den Arbeitgeberverbanden.

21 Institutionelle Ausgestaltung der Lohnbildung in Deutschland

211 Lohnverhandlungen in Deutschland

In der Bundesrepublik Deutschland sind die wesentlichen Grundziige der Arbeitsverfas-
sung im Grundgesetz geregelt. Es gewadhrleistet nach Artikel 9, Abs. 3 Grundgesetz die
Koalitionsfreiheit. Sie schitzt die Rechte des Einzelnen (Individualgrundrecht), sich zu
einer Koalition zusammenzuschlief3en, ihr beizutreten (positive Koalitionsfreiheit) oder ihr

fernzubleiben (negative Koalitionsfreiheit). Des weiteren sieht sie auch die Rechte von
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Gruppen oder Koalitionen auf Bestandsgarantie sowie die Rechte auf koalitionsmaRige

Betatigung vor (kollektive Koalitionsfreiheit) (vgl. hierzu Richardi 1984).

Die daraus abgeleitete und im Tarifvertragsgesetz formulierte Tarifautonomie bewahrt die
Tarifparteien vor staatlicher EinfluBnahme bei der Regelung der Beziehungen zwischen
Arbeitnehmern und Arbeitgebern. Der Staat hat lediglich die Aufgabe, die institutionelien
Rahmenbedingungen auf dem Arbeitsmarkt festzulegen. Die Tarifparteien sind dariber
hinaus aber frei von staatlicher EinfluBnahme. Die Arbeitsbedingungen und die Entwick-
lung der Tarifeinkommen werden demnach allein von den Tarifparteien bestimmt. Ge-
setzliche Mindestlohne gibt es daher in der Bundesrepublik nicht - im Unterschied zu vie-
len anderen Landern. Die Unabhéngigkeit von staatlicher EinfluBnahme bei der Lohnfin-
dung schlief3t auch die Komplementéargarantie der Tarifautonomie zur Durchfihrung von
Arbeitskdampfen ein. Die Mittel des Arbeitskampfes - Streik und Aussperrung - sind also
zulassig, wenn die Ziele der Arbeitskdmpfe ein durch Tarifvertrdge regelbarer Vorgang
sind und der Grundsatz der VerhdltnisméaRigkeit gewahrt bleibt. Staatliche Zwangs-

schlichtung bei Tarifkonflikten ist daher unzulassig.

Das Tarifvertragsgesetz hat den Gewerkschaften im Lohnfindungsprozel} eine besondere
Rolle zugedacht. Tarifvertrage kénnen auf der Arbeitgeberseite sowohl von Arbeitgeber-
verbanden (Verbandstarifvertrag) als auch von einzelnen Unternehmen (Haustarifvertrag)
abgeschlossen werden, auf der Arbeitnehmerseite jedoch nur von Gewerkschaften. Das
Recht auf eine individuelle Regelung (AuBenseiterkonkurrenz) bleibt dabei aber unbe-
ruhrt. Arbeitsvertrage kénnen also auch zwischen Unternehmen und Einzelpersonen ab-
geschlossen werden, so z.B. die auBertarifliche Vergitung leitender Angestellter. Den-
noch hat der Gesetzgeber den kollektiven Tarifvertrag tUber die individuelle Regelung ge-
stellt. Kollektive Regelungen haben Vorrang vor dem Einzelarbeitsvertrag. Individuelle
Arbeitsvertrage durfen ebenso wie Betriebsvereinbarungen nur zugunsten der Arbeit-
nehmer von den tarifvertraglich geregelten Vorgaben abweichen (Gunstigkeitsprinzip
nach § 4 Abs. 1 TVG). Tarifléhne und -gehalter haben somit in der Bundesrepublik

Deutschland einen Mindestlohncharakter.

Aufgrund der rechtlichen Rahmenbedingungen des Lohnfindungsprozesses herrscht for-
mal auf beiden Seiten des Arbeitsmarktes eine ausgeglichene Bargaining-Position. Im
Koalitions-, Tarifvertrags- und auch im Arbeitskampfrecht werden die Rechte der Arbeit-

nehmer von den Gewerkschaften wahrgenommen. Ahnliches gilt fir die Seite der Arbeit-
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geber. Auch hier kann sich ein einzelnes Unternehmen einem Verband anschlieRen,
wenn es sich einer Gberméachtigen Gewerkschaft konfrontiert sieht. Gleichwohl bleibt es
jedem Unternehmen selbst Uberlassen, diesen Weg zu gehen oder individuell mit einer

Gewerkschaft einen Haustarifvertrag abzuschlief3en.

Auf welcher Ebene sich Arbeitgeber und Arbeitnehmer zu einer Koalition zusammen-
schlielen, ist gesetzlich jedoch nicht festgelegt. Der Grad der Zentralisierung ist vielfach
historisch gewachsen. In der Bundesrepublik sind die Tarifparteien auf Branchenebene
organisiert, und die Tarifverhandlungen werden in den regionalen Unterbezirken der je-
weiligen Verbande durchgefiihrt. Der erste Tarifabschlul} in einem Jahr beeinflult in der
Bundesrepublik die nachfolgenden Tarifverhandlungen mafRgeblich. Ausnahmen sind die
Bauindustrie und der &ffentliche Dienst, die Gblicherweise flichendeckende Tarifvertrage
fur das gesamte Bundesgebiet abschlielen. Ausgepragte regionale Differenzen gibt es

allerdings seit der Vereinigung zwischen Ost- und Westdeutschland.

Der Lohnfindungsprozef unterscheidet sich damit zum Teil deutlich von der Art der Lohn-
verhandlungen in anderen Landern. In den USA und Kanada sind die Gewerkschaften
zwar nach Branchen oder Berufsgruppen organisiert, und es existieren Dachorganisatio-
nen von Unternehmern und Gewerkschaften, wie beispielsweise in den USA die National
Associations of Manufacturers (NAM) auf der Seite der Unternehmen und die American
Federation of Labor - Congress of Industrial Organisations (AFL-CIO) auf Seiten der Ar-
beitnehmer. Beide Institutionen sind jedoch nicht an Tarifverhandlungen beteiligt, sondern
sind lediglich Lobbyisten gegenuber Gesetzgeber und Regierung. Tarifverhandlungen
werden vielmehr ausschlieRlich auf der betrieblichen Ebene durchgefihrt. Eine Koordina-
tion findet weder zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern noch innerhalb der beiden
Gruppen statt. Dem stehen die skandinavischen Lander und Osterreich gegeniber, die

einen hohen Zentralisierungsgrad der Tarifverhandlungen aufweisen.

Der Leitgedanke der Tarifverhandlungen auf Branchenebene in der Bundesrepublik
Deutschland ist weniger eine Orientierung an der Leistungsfahigkeit eines einzelnen Un-
ternehmens, sondern vielmehr an der Gesamtheit der Unternehmen eines Tarifgebietes.
So hat der kollektive Tarifvertrag Vorrang vor dem Einzelarbeitsvertrag und der Betriebs-
vereinbarung. Da Tarifvertrdge Mindeststandards fur die Arbeitnehmer festlegen, kann

ein tarifgebundenes Unternehmen die Lohnhdhe der Arbeitskrafte nur nach oben veran-

dern.
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21.2 Tarifverhandlungen in Ostdeutschland

Nach der deutschen Vereinigung schlossen sich die aus dem Freien Deutschen Gewerk-
schaftsbund hervorgegangenen Einzelgewerkschaften rasch den Gewerkschafts-
verbanden in Westdeutschland an. Gleichzeitig etablierten sich die entsprechenden Ar-

beitgeberverbande in Ostdeutschland.

In den beiden ersten Jahren nach der deutschen Vereinigung wurden bei den Tarifver-
handlungen Lohn- und Gehaltsanhebungen von bis zu 60 vH vereinbart. Die Einkom-
mensunterschiede zwischen Ost- und Westdeutschland wurden auf diese Weise schnell
verringert. Fur die ostdeutschen Unternehmen bedeutete dies aber eine zusétzliche Be-
lastung. Die Zuwachsrate der Stundenl6éhne Ubertraf die Zunahme der Stundenproduktivi-
tat deutlich. Die Lohnstlckkosten stiegen in Folge der Lohnerhéhungen und des Produk-

tionseinbruchs im Jahr 1991 weit Gber das westdeutsche Niveau hinaus.

An den ersten Tarifverhandlungen in Ostdeutschland nahmen zwar Gewerkschaften und
Arbeitgeberverbande teil, durch die Zusammensetzung der Arbeitgeberseite war jedoch
eine echte Vertretung des ostdeutschen Kapitals nicht gewahrleistet. Die Verhandlungs-
delegationen der Arbeitgeber setzten sich im wesentlichen aus -westdeutschen - Ver-
bandsfunktiondren und aus - angestellten - Managern der ostdeutschen Unternehmen

zusammen. Eine Vertretung der Interessen des "ostdeutschen Kapitals" fand daher im

eigentlichen Sinne nicht statt.

Die einzige Institution, der diese Aufgabe aufgrund der Eigentumsstruktur in den Jahren
1991 und 1992 in Ostdeutschland hitte zufallen kénnen, nadmlich der Treuhandanstalt,
nahm an den Tarifverhandlungen aber nicht aktiv teil. Dies lag einerseits im Selbstver-
standnis der Treuhandanstalt begriindet. Sie sah sich selbst - und darin bestarkt durch
die Politik - nicht als Interessenvertretung des ostdeutschen Kapitals, sondern vielmehr
als Teil des Staates. Der Staat darf sich aber - so die Argumentation - gemalt dem Ver-

fassungsgrundgesetz der Tarifautonomie nicht an Tarifverhandlungen beteiligen.

Ein weiterer Grund fir die abwartende Haltung der Treuhandanstalt lag in der deutschen
Regelung der Konzernhaftung. Auf einen einfachen Nenner gebracht, besagt diese Rege-
lung, daf} eine beherrschende Muttergesellschaft in einem Konzern im Fall des Konkur-
ses einer Tochtergesellschaft fir deren entstandene Verbindlichkeiten haften muB3. Die

Treuhandanstalt wollte deshalb von Anfang an den Eindruck vermeiden, sie agiere als
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direkte Vertreterin der in der Treuhandanstalt zusammengeschlossenen Unternehmen,
um bei Konkursverfahren nicht fir Verbindlichkeiten der Unternehmen verantwortlich zu
sein. Aus dieser Sicht war das Verhalten der Treuhandanstalt die logische Folge der In-

terpretation ihrer rechtlichen Stellung. Fur die Tarifverhandlungen hatte dies aber erhebli-

che Konsequenzen.

Eines der wichtigsten politischen Ziele unmittelbar nach der Vereinigung war die mog-
lichst schnelle Angleichung der Lebensverhaltnisse Ost- an die Westdeutschlands. Viele
politische und gesellschaftliche Gruppen pladierten daflr, daf? dies auch Uber eine rasche
Angleichung der Léhne in Ostdeutschland an das westdeutsche Niveau geschehen sollte.
Die Lohnverhandlungen unmittelbar nach der Vereinigung erfolgten in einem politischen

Umfeld, das einer zligigen Lohnangleichung positiv gegentberstand.

Es gab in Deutschland keine politische, gesellschaftliche oder wirtschaftliche Gruppe, die
der schnellen Angleichung der Léhne etwas entgegengesetzt hatte. Das wichtigste Prin-
zip des deutschen Lohnfindungsprozesses, dal} namlich zwei etwa gleich starke Gruppen
mit entgegengerichteten Interessen Uber einen Kompromi3 verhandeln, kam daher in
Ostdeutschland nicht zum Tragen. Die Gewerkschaften, deren primare Aufgabe die Ver-
besserung der Arbeitsbedingungen und die Erhéhung der Einkommen der organisierten
Arbeitnehmer ist, haben das Machtvakuum auf der Arbeitgeberseite natlrlicherweise ge-
nutzt, um hohe Einkommenszuwéchse flr ihre Mitglieder durchzusetzen. Um die Kausali-
tat noch einmal zu verdeutlichen: Weil es in der DDR keine "Kapitalisten" gab, konnte das
Interesse des ostdeutschen Kapitals nach der Vereinigung nicht wirksam vertreten wer-
den. In Ostdeutschland war fur die Lohnfindung folglich nicht die Leistungsfahigkeit des

Wirtschaftsgebietes Ostdeutschland relevant, sondern das "Lohnniveau-West".

Nicht zuletzt auch mit Blick auf die Vermeidung einer Abwanderung von Humankapital
wurden die Ergebnisse der Tarifverhandlungen gerechtfertigt. Hohe Lohnzuwéchse kon-
nen aber die Abwanderung von Arbeitskraften nicht stoppen. Sie verringern zwar die Dif-
ferenz des Einkommensniveaus zwischen zwei Regionen, gleichzeitig nimmt aber auch
die Arbeitsnachfrage in der aufholenden Region ab. Durch die entstehende Arbeitslosig-
keit sinken die mit der Beschéaftigungswahrscheinlichkeit gewichteten Erwartungsein-
kommen, -die jedoch fur die Wanderungsentscheidung relevant sind (vgl. Flassbeck,
Scheremet 1992). Die fundamentale Fehleinschatzung der Motivation der Arbeitskrafte-
wanderung lag darin, daf} lediglich die aktuellen Arbeitseinkommen als Ausléser der Ab-

wanderung galten. Nicht beachtet wurde bei dieser Argumentation die Auswirkung der
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drastischen Lohnerhéhungen nach der Wahrungsunion auf die Beschaftigung. Infolge der
hohen Lohnabschlisse konnten zwar die Einkommen der Beschéftigten erhéht werden,

gleichzeitig verschlechterte sich aber die Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen.

Aufgrund der Fixierung auf das Lohnniveau in Westdeutschland und wegen der Vernach-
lassigung der Leistungsfahigkeit des Wirtschaftsraumes Ostdeutschland fand somit auch
das zweite Prinzip des Westdeutschen Lohnfindungsprozesses - namlich die Orientierung

an der Produktivitatsentwicklung - keine Anwendung in den ostdeutschen Tarifverhand-

lungen.

Es darf jedoch nicht unerwahnt bleiben, dall die wirtschaftlichen Perspektiven in Ost-
deutschland am Anfang von vielen falsch eingeschatzt wurden. Vielfach wurde ein krafti-
ges Wachstum, verbunden mit deutlichen Produktivititsgewinnen erwartet. Nicht zuletzt
deshalb - sowie mit dem Argument mittelfristiger Planungssicherheit - wurden in einigen
Bereichen bereits 1991 langfristige Tarifvertrdge abgeschlossen, die die Angleichung des
Tariflohnniveaus bis Ende 1994 vorsahen. Prominentestes Beispiel dafir war die Metall-
industrie. Zwar wurden im Jahr 1994 einige Stufentarifvertrage revidiert, jedoch kam der
Kurswechsel zu spéat und die Streckung des Anpassungsprozesses an das westdeutsche

Lohn- und Gehaltsniveau war unzureichend.

Die Analyse der Lohnentwicklung in Ostdeutschland zeigt deutlich: Eine der wirtschaftli-
chen Situation adaquate Lohnpolitik scheiterte nicht daran, dall der LohnfindungsprozeR

in Westdeutschlands unzureichend, sondern vielmehr daran, dal} wesentliche Prinzipien

desselben nicht zur Anwendung kamen.

213 Sektorale Lohndifferenzierung durch untertarifliche Bezahlung im verar-
beitenden Gewerbe Ostdeutschlands

Die Tarifvertragslandschaft in der Bundesrepublik Deutschland hat sich im Gefolge der
Tarifentwicklung in Ostdeutschland geéndert. In Westdeutschland waren laut 1AB-
Betriebspanel 1993 rund 72 vH der Unternehmen in Bereichen tétig, fur die Tarifvertrage
existierten (IAB-Betriebspanel, Umfrage im 3. Quartal 1993, Bellmann und Kohaut 1994).
Im verarbeitenden Gewerbe lag die Tarifbindung sogar bei knapp 90 vH (vgl. Infratest
Sozialforschung 1993). Weitgehend unbekannt ist jedoch der Organisationsgrad der Un-
ternehmen. Schéatzungen zufolge waren Ende der achtziger Jahre etwa 80 vH der priva-

ten Arbeitgeber in einem tariffahigen Verband organisiert (vgl. Mdller-dentsch 1989). Die
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Flachentarifvertrage werden also in Westdeutschland von der Uberwiegenden Mehrzahl
der Unternehmen getragen. Angesichts der wirtschaftlichen Schwierigkeiten und der Un-
zufriedenheit einzelner Arbeitgeber mit den Ergebnissen der Tarifverhandlungen zeichnet
sich jedoch ein Rickgang des Organisationsgrades ab; setzt er sich fort, wird dies ernste

Konsequenzen fur das gesamte Tarifsystem haben.

Der Flachentarifvertrag legt vor allem die Mindestarbeitsbedingungen der Arbeitnehmer
fest, auch wenn dies rein rechtlich nur fur organisierte Arbeitnehmer gilt. Bei einem gro-
Ren Teil der Unternehmen ist der Tarifvertrag lediglich Basis der betrieblichen Entloh-
nung. Auf die westdeutsche Wirtschaft hochgerechnet, bezahlten 1993 laut IAB-Betriebs-
panel 41 vH der Unternehmen Ubertarifliche Loéhne und Gehélter (vgl. Bellmann, Kohaut
1994), nach Tarif dagegen nur 31 vH der Unternehmen. Die relative Lohnspanne, d.h. der
Umfang der Ubertariflichen Lohn- und Gehaltsbestandteile gemessen am Grundlohn, be-
trug bei den ubertariflich entlohnenden Unternehmen rund 13,5 vH. Im Durchschnitt aller
Unternehmen war die relative Lohnspanne 5,6 vH. Der Flachentarifvertrag war somit fur
die Uberwiegende Zahl der Unternehmen Grundlage der betrieblichen Entlohnung. Das
zweistufige System - tarifliche und Ubertarifliche Lohn- und Gehaltsbestandteile - bietet
dartber hinaus Spielraum fur eine betriebliche Differenzierung nach der individuellen Lei-

stungsfahigkeit der Unternehmen.

In Ostdeutschland ist dies jedoch anders. Die kréftigen Lohn- und Gehaltserh6hungen
nach der Vereinigung haben viele Unternehmen tberfordert. Viele Unternehmen machten
daher Verluste und konnten nur mit massiven Subventionen Uberleben. Die tariflich ver-
einbarten Lohne und Gehalter konnten damit in Ostdeutschland ihre Funktion zur Festle-
gung von Mindestbedingungen nicht erlangen. Sie durften vielmehr die Obergrenze dafur

sein, was die Unternehmen in Ostdeutschland zu zahlen in der Lage oder bereit sind.

Das Fundament der Tarifentwicklung in Ostdeutschland wurde im wesentlichen bereits im
Jahr 1991 gelegt. Es wurden oftmals mehrjahrige Vertrdge abgeschlossen, die den Pfad
der Tarifléhne und -gehélter bis zur Mitte der neunziger Jahre festlegten. Die Unterneh-
mer, die sich danach in Ostdeutschland engagierten, hatten folglich nur wenig Méglichkei-
ten, die Entwicklung der Tarifeinkommen zu beeinflussen. Sie fihlten sich deshalb nicht
durch die Arbeitgeberverbande reprasentiert, die in den ersten beiden Jahren an den Ta-
rifverhandlungen beteiligt waren. Es wundert daher nicht, daR viele Unternehmen in Ost-

deutschland aus den Arbeitgeberverbanden ausgetreten sind.
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Um die Lage und Perspektiven des verarbeitenden Gewerbes in Ostdeutschland empi-
risch beurteilen zu kénnen, hat das DIW 1994 im Auftrag des Bundesministeriums fur
Wirtschaft eine schriftliche Unternehmensbefragung im verarbeitenden Gewerbe durch-
gefuhrt. Fur die Strukturberichterstattung wurden im Rahmen einer Sonderauswertung
betriebliche Merkmale analysiert, die sowohl Unternehmen charakterisieren, die entweder
aus dem Arbeitgeberverband ausgetreten sind oder untertariflich bezahlen (vgl. Schere-
met 1995). In dieser Umfrage gab die Mehrzahl der Industrieunternehmen (59.1 vH) an,
nicht Mitglied eines Unternehmerverbandes zu sein. Weitere 9,4 vH waren zwar Mitglied,
dachten jedoch zum Zeitpunkt der Befragung Uber einen Austritt nach (Tabelle 2.1/1).
Diese Tendenz hat sich sogar noch verstarkt. Im Jahr 1995 waren bereits nahezu drei

Viertel der Unternehmen nicht Mitglied eines tariffahigen Arbeitgeberverbandes.

Vor allem in Kleinunternehmen ist die Bereitschaft gering, einem Arbeitgeberverband bei-
zutreten. In der Gruppe der Unternehmen mit 2 bis 49 Erwerbstatigen, wo 23 vH der Er-
werbstatigen arbeiten, gaben 1994 nahezu zwei Drittel der befragten Unternehmen an,
keinem tariffahigen Arbeitgeberverband anzugehéren. Die Grounternehmen mit mehr
als 500 Erwerbstatigen waren dagegen fast vollstandig (94 vH) in einem Arbeitgeberver-
band organisiert. Zwar ist die Bereitschaft in Ostdeutschland, einem Arbeitgeberverband
beizutreten, der das Unternehmen in den Tarifverhandlungen vertritt, sehr viel geringer
als in Westdeutschland, die Konzentration auf den Bereich der klein- und mittelstandi-

schen Unternehmen durfte sich in beiden Regionen jedoch weniger unterscheiden.

Die Tendenz der verbandsunabhéngigen Lohnfindung ist in Ostdeutschland nicht gleich-
maRig auf die Hauptbereiche des verarbeitenden Gewerbes verteilt. Im Grundstoff- und
Produktionsguter produzierenden Gewerbe (48,8 vH) gaben unterdurchschnittlich viele
Unternehmen an, keinem Arbeitgeberverband anzugehéren. Im Verbrauchsgter produ-
zierenden Gewerbe, das Uberwiegend von mittelstandischen Unternehmen geprégt ist, ist

der Anteil mit knapp 70 vH dagegen besonders grof}.

In Westdeutschland durften Unternehmen, die in Bereichen eines gultigen Tarifvertrages
tatig sind und dennoch ihre Arbeitskrafte unter Tarif bezahlen, eher die Ausnahme sein.
Da die Mehrzahl der tarifgebundener. Unternehmen Ubertariflich entlohnen (vgl. Bell-
mann, Kohaut 1995), werden diese, falls sie in wirtschaftlich schwieriges Fahrwasser ge-
raten, vielmehr Ubertarifliche Lohn- und Gehaltsbestandteile abbauen, um Arbeitskosten
zu sparen. In Ostdeutschland dagegen, wo die Unternehmen bereits durch die tariflich
fixierten Arbeitseinkommen vielfach Uberfordert werden, existiert dieser Puffer zwischen
Effektiv- und Tarifeinkommen nicht. Es ist daher zu vermuten, dal Arbeitgeber mit wirt-
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Tabelle 2.1/1: Mitgliedschaft in einem Unternehmensverband
Unternehmen des verarbeitenden Gewerbes in Ostdeutschland

Von befragten Unternehmen waren 1994
Mitglied in einem Arbeitgeberverband
Ja, und Ja, den- Nein Keine
bleiben ken Uber Antwort
es Austritt
nach
in vH, Zeilensumme = 100
Merkmale n = 5355 Betriebe
Verarbeitendes Gewerbe insg. 29,9 9,4 59,1 1,6
Hauptgruppen
Grundstoffglter 40,4 8,9 48,8 2,0
Investitionsglter 28,8 9,6 60,6 1,1
Verbrauchsglter 20,1 8,2 69,6 2,1
Nahrung und Genuf3 48,2 12,8 36,8 2,1
BeschaftigtengréBenklassen
1 18,1 3,4 74,6 4,0
2 - 19 25,6 7,2 65,1 2,0
20- 49 27,2 10,8 60,9 1,1
50- 199 42,2 15,2 42,3 0,4
200 - 499 62,6 20,1 17,3 -
500 und mehr 84,7 9,7 5,6 -
Durchschnittsgrée (Erwerbstétige) 98 63 24 13
Bereich
Industrie 25,9 10,0 63,3 0,7
Handwerk 33,2 8,9 55,6 2,3
Unternehmen mit Wettbewerbs-
schwierigkeiten 28,7 12,3 57,5 1,6
Hauptkonkurrenten in den alten Bun-
deslandern/Ausland 25,4 10,7 62,7 1,1
Besitzverhaltnisse
in Treuhandbesitz 60,7 16,0 22,7 0,6
Altbetriebe 33,4 11,4 53,0 1,7
Neugriindungen 18,5 3,8 76,3 1,4
eigenstandige Unternehmen 27,9 9,4 61,6 1,6
abhéngige Unternehmen 49,1 9,9 39,4 1,6
Uber 25 vH in Fremdeigentum eines
westdeutschen/auslandischen 38,6 9,6 51,3 0,5
Unternehmens
Quelle: Scheremet (1995)
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schaftlichen Schwierigkeiten - und dies betrifft in Ostdeutschland einen Grof3teil der Un-
ternehmen - eher geneigt sein werden, untertarifliche Léhne und Gehélter zu bezahlen,

um so die Lohnkostenbelastung zu senken.

Zwar gab 1994 die Mehrzahl der Unternehmen an, entweder im wesentlichen Tariflohne
und -gehalter (56,3 vH) oder sogar in erheblichem Umfang tber Tarif (5,7 vH) zu bezah-
len, gleichwohl waren knapp 30 vH der Unternehmen nicht in der Lage oder nicht bereit,
sich an den tariflichen Vorgaben zu orientieren; sie bezahlten in der Regel Léhne und
Gehalter, die unter den Tarifvereinbarungen liegen (Tabelle 2.1/2). Jedoch hat sich das
Ausmal untertariflicher Bezahlung zwischen 1994 und 1995 nicht vergréert, sondern
der Anteil der Unternehmen mit untertariflicher Entlohnung hat leicht abgenommen (vgl.
Deutsches Institut fur Wirtschaftsforschung 1995).

Ebenso wie bei der Frage bezuglich der Mitgliedschaft in einem Arbeitgeberverband ist
auch die Tendenz zu untertariflicher Entlohnung mit der Unternehmensgréf3e korreliert.
Wahrend sich bei den Unternehmen mit mehr als 500 Erwerbstatigen nahezu alle an den
tarifichen Vorgaben orientieren, nimmt der Anteil mit abnehmender Erwerbstatigenzahl
standig zu. Die durchschnittliche Betriebsgrée der Unternehmen, die unter Tarif bezah-
len, betragt 22 Erwerbstétige. In den Unternehmen dagegen, wo Tarifvertrdge Grundlage
der betrieblichen Entlohnung sind, werden im Durchschnitt 70 Personen beschéftigt.
Gleichzeitig ist bei den GroRunternehmen mit mehr als 500 Erwerbstétigen die Bereit-
schaft, Ubertariflich Loéhne und Gehalter zu bezahlen, am geringsten. Die Durchschnitts-
gréRe der Unternehmen mit Ubertariflicher Bezahlung belduft sich auf 43 Erwerbstatige.

Der Einflu der BetriebsgréRe auf die Entscheidung, sich nicht an den tariflichen Vorga-
ben zu orientieren, hat folglich auch EinfluR auf die sektorale Verteilung der Betriebe mit
untertariflicher Bezahlung. Da es im wesentlichen mittelstdndische Betriebe sind, die ver-
suchen, den zu hohen Tariflohnsteigerungen auszuweichen, sind es vor allem Branchen
mit einem hohen Anteil an kleinen Betrieben, wie das Textil- und das Bekleidungsgewer-
be, das Druckgewerbe, die Holzbearbeitung, die Herstellung von EBM-Waren und die
Kunststoffverarbeitung, in denen haufig untertarifliche Léhne und Gehalter bezahlt wer-
den. Dagegen werden in Branchen mit einem hohen Anteil von gréReren Betrieben und
Betrieben in westdeutschen oder auslandischem Besitz Giberdurchschnittlich oft nach Tarif
oder sogar Ubertariflich bezahlt (vgl. Deutsches Institut flir Wirtschaftsforschung 1995).

Besonders ausgepragt ist die Tendenz zu untertariflicher Entlohnung im Verbrauchsgdter
produzierenden Gewerbe. Hier bezahlten gut 34 vH der Unternehmen geringere Léhne
und Gehalter, als tariflich festgelegt. Im Grundstoff- und Produktionsguter produzierenden
Gewerbe sowie in den Nahrungs- und Genu3mittel produzierenden Unternehmen werden
dagegen uUberdurchschnittlich oft Tarifldhne und -gehélter bezahit. Gleichwohl liegt auch
hier der Anteil der untertarifich entlohnenden Betriebe bei Uber 20 vH. Im
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Tabelle 2.1/2: Tarifliche Entlohnung in Ostdeutschiand
Unternehmenscharakteristika im Verarbeitenden Gewerbe 1994

Von den befragten Unternehmen
bezahlten 1994 im wesentlichen
unter Tarif uber keine
Tarif Tarif An-
gaben
Merkmale in vH, Zeilensumme = 100
n = 5355
Verarbeitendes Gewerbe insg. 29,7 56,3 5,7 8,3
Hauptgruppen
Grundstoffglter 22,7 65,3 5,4 6,6
Investitionsgtter 30,2 57,6 6,2 6,1
Verbrauchsglter 34,5 46,4 5,2 13,9
Nahrung und GenuR3 23 66 5,5 5,5
BeschaftigtengroBenklassen
1 37,3 26,0 1,1 35,6
2- 19 33,6 51,6 5,3 9,56
20- 49 29,0 58,1 7.5 5,6
50- 199 20,9 70,4 5,7 3.0
200 - 499 4,3 81,3 9,3 5,0
500 und mehr - 98,6 1,4 -
DurchschnittsgrofRe (Erwerbstatige) 22 70 43 19
Bereich
Industrie 32 57,5 4,8 5,8
Handwerk 27,7 55,3 6,6 10,5
Unternehmen mit Wettbewerbs-
schwierigkeiten 35,5 53,5 4,3 6,7
Hauptkonkurrenten in den alten Bundes-
landern/Ausland 31,3 55,6 5,9 7,2
Mitglied im Arbeitgeberverband
Tarifgebundene Unternehmen 13,9 77,3 7,6 1,9
Nicht gebundene Unternehmen 40,5 42,8 4,6 12
Besitzverhaltnisse
in Treuhandbesitz 12,9 83,4 1,8 1,8
Altbetriebe 30,2 57.4 5,3 7
Neugriindungen 28 53 6,8 12,2
eigenstandige Unternehmen 31,1 54,6 5,7 8,6
abhangige Unternehmen 15,8 73,0 5,9 5,3
zu 25 vH und mehr im Eigentum von
westdeutschen/ auslandischen Unter- 17,5 71,3 6,8 4,3
nehmen
Quelle: Scheremet (1995).
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Investitionsguter produzierenden Gewerbe dagegen bezahlen mehr Unternehmen
(6,2 vH) als in den anderen Bereichen (reichlich 5 vH) in erheblichem Umfang Léhne und
Gehalter mit Ubertariflichen Bestandteilen. Die Produktion von Investitionsgitern stellt an
Qualifikation und Erfahrung der Arbeitskréfte besondere Anforderungen.

Die Weichen der Lohnentwicklung wurden bereits in den ersten Tarifverhandlungen un-
mittelbar nach der Vereinigung gestellt. Neugegrindete Unternehmen konnten daher nur
wenig Einflull auf die Tarifentwicklung nehmen. Die Verbandsflucht aufgrund der Unzu-
friedenheit mit Arbeitgeberverbanden ist deshalb in dieser Unternehmensgruppe beson-
ders ausgepragt. Uberraschenderweise hat dies jedoch nicht dazu gefihrt, daR diese
Unternehmen auch besonders haufig untertarifliche Léhne und Gehélter bezahlen. Wah-
rend Altbetriebe, die schon vor der Vereinigung existierten, Gberdurchschnittlich oft unter
Tarif entlohnen, sind die neugegrindeten Unternehmen eher in der Gruppe zu finden, die
in groBem Umfang ubertarifliche Léhne und Gehélter bezahlen. Frei von Altlasten, wie
Uberhohten Personalbestdnden oder einem veralteten Kapitalstock, ist der Spielraum fir
die Gestaltung der Léhne und Gehalter gréer als in Altunternehmen. Der Anteil der Un-
ternehmen mit betrieblicher und Gberbetrieblicher Entlohnung hat im Jahr 1995 gegen-
Uber 1994 sogar noch leicht zugenommen (vgl. Deutsches Institut fir Wirtschaftsfor-
schung 1995). Dies kénnte auch ein Hinweis darauf sein, daf} die Unzufriedenheit Uber
den Flachentarifvertrag sehr viel geringer ist als vielfach angenommen. Neugegriindete
Unternehmen stellen demnach weniger das Tarifsystem in Frage als vielmehr die unzu-
reichende Vertretung ihrer Interessen durch die bestehenden Arbeitgeberverbande.

Ahnliches gilt fir Unternehmen, die Teil eines anderen Unternehmens oder eines Kon-
zerns sind. Wahrend rechtlich und wirtschaftlich eigenstéandige Unternehmen Gberdurch-
schnittlich oft unter Tarif entlohnen (31 vH), ist dies bei abhangigen Unternehmen eher
die Ausnahme. Die Betriebe, die einem anderen Unternehmen oder zu einem Konzern
gehoren, gaben lediglich in knapp 16 vH der Falle an, weniger als die tariflichen Vorgaben
zu bezahlen. Bei den Unternehmen, die zu 25 vH oder mehr im Eigentum eines westdeut-
schen oder auslandischen Unternehmens sind, waren es 17,5 vH. Hier wirkt sich einer-
seits die Einbindung in das Vertriebsnetz der Muttergesellschaft positiv auf die Leistungs-
fahigkeit der Betriebe aus. Andererseits werden von den Konzernen Know How und Fi-
nanzierungsmittel bereitgestellt. Der Lohnkostendruck ist folglich geringer. Eine Rolle
durfte dabei auch spielen, dafl westdeutsche Konzerne die in Westdeutschland gangige
Praxis der Orientierung an den Verbandstarifen auf ihre Téchter Ubertragen. Hinzu
kommt, dal} privatisierte Unternehmen, die friher zur Treuhand gehdérten und deshalb
Mitglied eines Arbeitgeberverbandes waren, tariflich gebunden waren. Dieser "Nachteil"
durfte allerdings beim Kaufpreis berlcksichtigt worden sein.

Nach dem Tarifvertragsgesetz sind Unternehmen, die Mitglied eines Arbeitgeberverban-
des sind und von diesem bei den Tarifverhandiurgen vertreten werden, verpflichtet, die
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gultigen Tarifvertrédge einzuhalten. Abweichungen sind nur nach oben mdéglich. Drei Vier-
tel der tarifgebundenen Unternehmen orientieren sich auch an den tariflichen Vorgaben
und 7,6 vH bezahlen Ubertarifliche Léhne und Gehalter. Uberraschend ist, daR im Jahr
1994 knapp 14 vH der Unternehmen, die Mitglied eines tariffahigen Arbeitgeberverbandes
sind, sich nicht an die Tarifvertrage halten und in der Regel unter Tarif entlohnen oder die
in manchen Tarifvertragen vereinbarten Offnungsklauseln anwenden.

Untertarifliche Entlohnung ist in Ostdeutschland ein weitverbreitetes Phanomen, die Bri-
sanz dieses Themas wird aber dadurch gemildert, da® trotz der hohen Zahl von Unter-
nehmen mit untertariflicher Bezahlung nur ein geringer Teil der Arbeitnehmer davon be-
troffen sind. So geben zwar knapp 30 vH aller Unternehmen an, in der Regel Léhne und
Gehalter zu bezahlen, die unterhalb des Tarifniveaus liegen, insgesamt sind im verarbei-
tenden Gewerbe aber nur rund 13 vH aller Beschéftigten davon betroffen. Die Uberwie-
gende Mehrzahl, namlich knapp 80 vH, werden gemal der tariflichen Vorgaben bezahit
und weitere 5 vH erhalten L6hne und Gehélter, die Gber dem Tarifniveau liegen.

Zusatzlich zu der deskriptiven Analyse wurde im Rahmen der Strukturberichterstattung
ein multivariates Modell geschatzt, um die betriebsspezifischen Charakteristika fur die
Entscheidung, untertariflich zu bezahlen, zu untersuchen. Die Schatzung des multivaria-
ten Analysemodells wurde gegenulber der deskriptiven Untersuchung mit einem einge-
schrankten Datensatz durchgefiihrt. Da Handwerksbetriebe in der Unternehmensbefra-
gung unterreprasentiert (vgl. Deutsches Institut fur Wirtschaftsforschung 1994) sein durf-
ten und in dieser Gruppe die Frage der Art der Entlohnung besonders haufig nicht beant-
wortet wurde, beschrankt sich die multivariate Analyse lediglich auf die Industrie. Als ab-
hangige, zu erklarende Variable wird hierbei die Angabe, dal} ein Unternehmen untertarif-
liche Lohne und Gehalter bezahlt als 0,1-Variable fur eine Logitschatzung spezifiziert.
Untertarifliche Entlohnung (Ja = 1) wird folglich der gemeinsamen Auspragung 'Tarifldhne'
und 'Gbertarifliche Entlohnung' (untertarifliche Entlohnung: Nein = 0) gegenilbergestelit.
Die Unternehmen, die die Tariffrage nicht beantwortet haben, wurden in der multivariaten
Analyse nicht bericksichtigt. Falls bei einem untersuchten Merkmal (exogene Variable)
der Anteil der nicht antwortenden Betriebe relativ grof3 ist und die jeweiligen Antworten
nur wenig vom Gesamtdurchschnitt abweichen, kénnen sich die Ergebnisse des multiva-
riaten Analysemodells von denen der deskriptiven Untersuchung unterscheiden. Mit an-
deren Worten, die Vorzeichen der Koeffizienten kénnen sich gegentber den, gemanR der
deskriptiven Untersuchung, erwarteten Ergebnissen umkehren.

Die einzelnen Koeffizienten der in das Modell einbezogenen erklarenden Variablen wei-
sen die relativen Einflisse fur das Eintreffen des zu erkldrenden Ereignisses
(untertarifliche Entlohnung) aus. Positive Vorzeichen der Koeffizienten verweisen auf eine
‘erhéhte’ Wahrscheinlichkeit untertariflicher Bezahlung hin. Negative Vorzeichen hingegen
zeigen eine héhere Wahrscheinlichkeit an, geman den tariflichen Vorgaben oder daruber

31



zu bezahlen. Weiterhin gilt, daR® der relative Erklarungsbeitrag eines Effekts mit der Gro-
Re des Koeffizienten zwar nicht linear aber monoton zunimmt.

In die multivariate Untersuchung wurden neben den Merkmalen der deskriptiven Analyse,
auch einige Variable einbezogen, die messen sollen, ob wirtschaftliche Schwierigkeiten
die Art der Entlohnung beeinflussen. Auf die Verwendung der Frage, ob die Unternehmen
groBe Schwierigkeiten im Wettbewerb haben, wurde dabei explizit verzichtet. Dies liegt
darin begriindet, dal® die Auspragung dieser Frage selbst wieder von der Art der Entloh-
nung - unter Tarif oder nach beziehungsweise Uber Tarif - abhdngen kann. Zahlt bei-
spielsweise ein Unternehmen die - gemessen an seiner betrieblichen Produktivitét - zu
hohen Tariflohne, ist seine preisliche Wettbewerbsfahigkeit eingeschrankt. Statt dessen
wurden eindeutig exogene Variable, wie die Fragen, ob die Produktionsanlagen veraltet
sind, der Vertrieb unzureichend ist oder ob Finanzierungsmittel fehlen, in die Regression
aufgenommen. Um zu untersuchen, ob die zum Zeitpunkt der Umfrage herrschende Re-
zession in Westdeutschland einen Einflufl auf die Art der Entlohnung in Ostdeutschland
hat, wurde die Frage 'Die Rezession im Westen erschwert den Absatz und ist deshalb ein

Problem' in das Modell einbezogen.

Die beiden in Tabelle 2.1/3 als A und B bezeichneten Modelle unterscheiden sich lediglich
in der Verwendung der Variablen '"Treuhandunternehmen' in Modell A und der Variablen
'‘Neugrindungen' in Modell B. Zum Zeitpunkt der Befragung befanden sich rund 65 vH der
Altbetriebe im Bereich der Treuhand. Treuhandunternehmen haben in der Variablen
"Treuhand" die Ausprdgung "1" und in der Variablen "Neugriindungen" die Auspragung
"0". Beide Variablen sind zu 65 vH identisch besetzt, jedoch mit gegensatzlicher Auspra-
gung. Bei der Verwendung beider Variablen, kénnen sich die Einflisse daher gegenseitig

Uberlagern.

Die meisten Zusammenhange der deskriptiven Analyse werden durch das multivariate
Schatzmodell bestatigt. Der wichtigste EinfluBfaktor fir das Auftreten untertariflicher Be-
zahlung ist die UnternehmensgréRe. Als Proxy-Variable fur die BetriebsgréRe wurde in
der logistischen Regression der Logarithmus des Unternehmensumsatzes gewahlt. Die
alternative Verwendung der Beschéftigtenzahl hat zu dhnlichen Ergebnissen gefihrt, al-
lerdings mit leicht schlechteren Teststatistiken. Der Koeffizient der Variablen "Unter-
nehmensumsatz" hat sowohl den mit Abstand gréfiten Wert (-0.63), als auch die mit gro-
Rem Abstand geringste Standardabweichung aller Koeffizienten. Die Unternehmensgrée
tragt gleichzeitig zu etwa 50 vH des Gesamterklarungsgehaltes des Modells bei. Je klei-
ner die Betriebe, um so eher bezahlen sie L6hne und Gehélter, die unter dem Tarifniveau
liegen. GroRBunternehmen sind dagegen ofter Mitglied eines tariffahigen Arbeitgeberver-
bandes. Sie sind daher starker an gtiltige Tarifvertrage gebunden als kleinere Unterneh-
men. Die Gewerkschaften durften bei ihnen eher auf die Einhaltung der T<ns1:XMLFault xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat"><ns1:faultstring xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat">java.lang.OutOfMemoryError: Java heap space</ns1:faultstring></ns1:XMLFault>