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Vorwort

Der diesjahrige Gesprachskreis befalite sich wieder mit dem Flachentarifvertrag. In den beiden
einleitenden Referaten wurden empirische Veranderungen und Entwicklungstendenzen darge-
stellt. An dieses Panorama knlpfte die juristische Diskussion Uber Chancen und Perspektiven des
Tarifvertragssystems, in dessen Zentrum immer noch der Flachentarifvertrag steht. Den Teilneh-
mem der anregenden und kontroversen Diskussion sei an dieser Stelle noch einmal sehr herzlich
gedankt.
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Referate

Das deutsche Tarifvertragssystem zwischen Erosion und (Re-) Stabi-
lisierung

- Eine kritische Bestandsaufnahme der aktuellen tarifpolitischen Entwicklung -

von Reinhard Bispinck

Die Diskussion um das deutsche Tarifsystem drehte sich in den vergangenen Jahren vor allem
um die Zukunfisfahigkeit seines wichtigsten Elements, des Flachentarifverirags. Ubemregulierung,
mangeinde Flexibilitat, zu hohe und zu wenig differenzierte Tarifstandards - so 140t sich die Kritik
auf einen kurzen Nenner bringen (vgl. Bahnmiiller/Bispinck 1995). Die beobachtbare Erosion des
Tarifsystems sei die zwangsléufige Folge, sein Uberleben sei nur denkbar bei einem radikalen
Umbau der Tarifvertrdge hin zu einem “schlanken” Vertragswerk mit wenigen verbindlichen
Vorgaben sowie eher lockeren Rahmenregelungen und Empfehlungen, die auf betrieblicher
Ebene konkretisiert und angepalit werden. Daneben gab es immer ofter auch fundamentalistische
Stimmen, die mit Blick auf auslandische Erfahrungen am Nutzen des deutschen "Tarifkartells®
iberhaupt zweifelten und fiir einen generellen Abschied vom Flachentarif pladierten. Zwischen-
zeitlich hat sich nicht nur die tarifpolitische Diskussion, sondern auch die tarifpolitische Praxis
erheblich weiterentwickelt (vgl. Konig, Stamm, Wend!| 1998). Die folgenden Ausfihrungen kon-
zentrieren sich auf die Frage nach der (noch bestehenden) Bindungskraft des Tarifsystems, die
Konsequenzen der zunehmenden Dezentralisierung und Verbetrieblichung der Tarifpolitik sowie
die Ansatze einer (Re-)Stabilisierung der Tarifvertrags.

1. Relative Stabilitit des Tarifsystems
Trotz der schleichenden Erosionstendenzen stehen wir in Deutschland aktuell nicht vor
einem raschen Abschied vom (Flachen-)Tarifvertrag.

Die vorliegenden Daten zeigen flir Westdeutschland und - in geringerem Umfang - auch fir
Ostdeutschland, dass nach wie vor die Mehrheit der Beschaftigten in Betrieben mit Tarifbindung
durch branchenbezogene Verbandstarifvertréage arbeitet. Das Betriebspanel des |AB, die einzig
verfligbare reprasentative Informationsquelle, weist fiir 1997 aus, dass rund 69 bzw. 52 Prozent
der West- bzw. Ostbetriebe ab 5 Beschaftigten sich in Tarifbindung befinden. Bezogen auf den
privaten Sektor' sind es 49,0/25,7 % aller Betriebe bzw. 65,3/43,9 % der Beschaftigten®, die einer
Tarifbindung unterliegen (vgl. nachstehende Tabelle).

" Das heiBt chne Organisationen ohne Erwerbszweck, private Haushalte und iffentlichen Dienst.
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Das heilt, die Bindungskraft von (Flachen-)Tarifvertragen ist immer noch hoch, wenngleich
ricklaufig. Zu berticksichtigen ist, dass auch heute noch die Pragekraft der Tarifvertrage weit Gber
die eigentlichen Verirége hinaus reicht, weil sie Orientierungsgréie und Referenzmalistab auch
fir einen betrachtlichen Teil der nicht tarifgebundenen Arbeitgeber darstellen.

Flachentarifbindung nach Branchen'

- Anteil der Betriebe und Beschaftigten, die einem Branchentarifverirag unterliegen, in Prozent -

Branche Westdeutschland Ostdeutschland
1995 1997 1997
Betriebe | Beschiiftigte | Betriebe | Beschiiftigte | Betriebe | Beschiftigte |
Landwirtschaft 43,5 62,1 426 57,3 18,7 226
Bergbau/Energie 78,2 78,4 52,4 71,4 52,2 84,6
Grundstoffverarb. 61,4 80,0 60.6 77,7 31,2 52,8
Investitionsglter 58,5 81,7 58,2 774 34,9 432
Verbrauchsgdter 68,7 79,0 73,0 772 42,3 46,2
Baugewerbe 79,3 90,9 70,2 85,3 40,6 49.8
Handel 52,7 70,7 54,2 69,2 23,8 47,0
Verkehr/Machrichten 81,7 50,4 36,5 44 6 251 42,5
Kredit/Versicherungen 68,6 92,5 61,0 83,8 44.5 88,1
Sonstige Dienste 37.0 46,5 33,6 422 14,4 31,2
Insgesamt 51,8 69,9 49,0 65,3 25,7 43,9

' Ohne Organisationen ohne Erwerbszweck, private Haushalte und &ffentlichen Dienst

Quelle: |1AB-Betriebspanel, 3. Welle 1995, 5. Welle 1997

Die Bedeutung der Firmen- bzw. Haustarifvertrage nimmt zu, aber sie stellen aufs Ganze
gesehen noch keinen dominanten Regulierungstyp dar.

Die Daten des BMA-Tarifregisters zeigen, dass in den vergangenen Jahren die Zahl der regi-
strierten gliltigen Firmentarifvertrage in Westdeutschland von 8.754 im Jahre 1990 auf 14.268 im
Jahre 1998 gestiegen ist, dies entspricht einem Anstieg des Anteils an allen giltigen Tarifvertra-
gen von 26,2 Prozent auf 34,1 Prozent. In den neuen Landern betragt der Anteil der Firmentarif-
vertrage derzeit 46 Prozent. Bezogen auf die Unternehmen mit Firmentarifvertragen ergibt sich
folgendes Bild: Von 1990 bis 1998 ist die Zahl der Firmen mit solchen Abkommen von rund 2.550
auf 5.369 gestiegen. Dabei entfiel zunachst der griliite Teil des Zuwachses auf die neuen Lander,

*  Der Bindungsgrad liegt geringer, weil einerseits der Bereich des offentlichen Diensies nicht einbezogen ist

andererseits die Kleinstbetriebe bis 5 Beschiftigte beriicksichtige sind. Vgl. zu den Daten ausfithrlich Bell-
mann, Kohaut, Schnabel 1998.



seit 1994 liegen die Zuwachsraten in den alten Bundesléndern dagegen deutlich hiher (vgl.
Tabelle 2 im Anhang).

Zwar gilt auch heute noch, dass es sich bei einem grofien Teil solcher Abkommen um Anerken-
nungstarifvertrdge handelt, dennoch gibt es Wirtschaftszweige, die zu einem erheblichen Teil oder
ausschlieflich durch Firmentarifvertrage erfaidt werden (Mineraldlwirtschaft, Luftfahrt, Energiewirt-
schaft, Telekommunikation). Die |G Metall registrierte fir ihren Organisationsbereich Ende 1997
in 637 Untemehmen der Metallindustrie 471 Anerkennungs- und 551 Firmentarifvertrage fiir rund
188.000 Beschaftigte (ohne VW). Auch hier gibt es einen zunehmenden Trend: 1990 lag die Zahl
der Haustarifvertrage insgesamt bei 749,

Eine begrenzte, wenngleich fir einige Tarifbereiche und Regelungsinhalte wichtige Bedeutung
kommt dem Instrument der Allgemeinverbindlicherkldrung (AVE) von Tarifvertréagen zu. Anfang
1998 waren insgesamt lediglich 588 Tarifvertrége flr allgemeinverbindlich erklart. Dies entspricht
etwa 1,2 % der Tarifvertrage.

Aligemeinverbindlich erkldrte Tarifvertrige

Art des Tarifvertrages Zahl der allgemein-

verbindlichen Tarif-
vertrige

Manteltarifveririge 81

Lohn- und Gehalts- bzw. Ausbildungsvergiitungstarifverirége 89

Tarifverirdge (iber einzelne Regelungsgegenstande (u.a. Arbeitszeit, 167

Urlaub, Berufsbildung, Zusatzversorgung, Verfahrenstarifverirége)

Sonstige (u.a. Endm‘ungstarifverlrﬂge, Protokolinatizen) 251

Insgesamt 588

Quelle: BMA-Tarifregister 1998  Stand: 1.1.1998

Die Anwendung konzentriert sich auf einige wenige Branchen. Mitte der 90er Jahre waren knapp
5,5 Millionen Beschéftigte von Allgemeinverbindlichkeitsregelungen betroffen, nur rund 1,2 Mio.
erhielten die Tarifbindung erst durch die AVE. Im Verglitungsbereich lagen diese Zahlen bei 2,9
bzw. 0,7 Mio. (vgl. Kreimer-de Fries 1995)".

Alles in allem haben wir es in der Bundesrepublik mit einem Tarifsystem mittlerer Zentralisierung
zu tun, das aufgrund seiner Branchenorientierung bezogen auf den jeweiligen fachlichen und
raumlichen Geltungsbereich (Tarifbereich) eine einheitliche tarifliche Regelungsstruktur sicher-
stellt. Gleichwohl besteht im Rahmen dieses Systems, auf die Gesamiwirtschaft bezogen, ein
hohes MaR an inter- und intrasektoraler Differenzierung (vgl. WSI 1998).

3 Bei diesen Zahlen sind die AVE von Tarifvertrigen im Zusammenhang mit dem Entsendegesetz nicht enthal-
ten.




2. Erosionstendenzen

Die schleichende Erosion des (Flichen-)Tarifvertrags hat unterschiedliche Ursachen und
Erscheinungsformen, die nicht umstandslos zu d e r Krise des Flichentarifvertrags zu-
sammengefalit werden kénnen.

So hat die mangelnde Bindungs- und Pragekraft der Tarifvertrage in Ostdeutschland eine zentrale
Ursache in der tiefgreifenden Transformationskrise. Der Konsens, in dem die beiden Tarifver-
tragsparteien zundchst die westdeutschen Tarifvertragsstrukiuren malstabsgetreu auf die
ostdeutschen Verhéltnisse (berirugen, zerbrach unter dem Druck der sich rasch verscharfenden
Transformationskrise. Trotz durchaus differenzierter Tarifpolitik in den verschiedenen Wirtschafts-
zweigen lie die Tarifreue nach und schwand die Akzeptanz des Tarifvertragssystems. Die
Kindigung des Stufenplans in der ostdeutschen Metallindustrie 1993 durch die Arbeitgeber stelite
sich als Dammbruch heraus, dessen negative Folgen keineswegs auf die Streckung der verein-
barten Tarifanpassung in dieser Branche beschrankt blieb: Die arbeitgeberseitige Kiindigung
riickte stérker ins BewuBtsein der Akteure und der Offentlichkeit und biirgerte sich auch in den
alten Landem zunehmend ein. Die Abweichung von tarifiichen Standards aufgrund von Harteklau-
seln, wie sie bei Metall vereinbart wurden, breiteten sich — zunachst in den neuen Landem — aus.
Hinzu kam, daf} der Verzicht auf jegliche Tarifbindung, sei es durch Verbandsaustritt oder durch
Nichteintritt, um die Arbeits- und Einkommensbedingungen auch deutlich unter dem Tarifniveau
halten zu kénnen, hoffahig wurde. Ganz abgesehen davon, dal auch tarifwidriges Verhalten
tarifgebundener Firmen keineswegs ein Bagatelldelikt einiger weniger schwarzer Schafe darstell-
te. Was in Westdeutschland zuné&chst ohne allzu grofie Breitenwirkung auf einzelne Bereiche
begrenzt blieb, erreichte in Ostdeutschland andere Gréfienordnungen. Im lbrigen betrachteten
zahlreiche Westfirmen die neuen Lander offenkundig als Testgelande, auf dem man neue Strate-
gien und Konzepte gefahrlos erproben konnte. Zweifelsohne hat die gesamte Entwicklung in
Ostdeutschland maRgeblich dazu beigetragen, den gesetzesahnlichen Charakter des Tarifvertra-
ges in der Wahmehmung der beteiligten Akteure wie auch der interessierten Offentlichkeit
auszuhohlen.

Das tarifwidrige Verhalten in westdeutschen Betrieben ist vorrangig das Ergebnis von verscharf-
tem Wettbewerbsdruck einerseits und arbeitsmarktbedingt geschwachtem Durchsetzungsvermé-
gen von betrieblichen und gewerkschaftlichen Interessenvertretungen andererseits. Zwar hat noch
jede dkonomische Rezession mit einem gewissen Timelag auch den tarifpolitischen Handlungs-
spielraum verringert und die tariflichen Standards unter Druck gesetzt, doch die Auswirkungen des
scharfen wirtschaftlichen Einbruchs 1992/93 gingen deutlich (iber das erwartbare Mal} hinaus.
Unaufhaltsam und fir die tarifpolitische Entwicklung folgenreich war in den vergangenen Jahren
der Siegeszug des neoliberalen Mainstream in der Standort- und Globalisierungsdebatte. Vor dem
Hintergrund der chronischen und sich verscharfenden Masssenarbeitslosigkeit gelang es, die
vermeintlich schwindende internationale Wettbewerbsfahigkeit des “Standorts D* zum beherr-
schenden Thema zu machen und die einzelwirtschaftiiche Kosten- und Rentabilitatsbetrachtung
zum alleinigen Mafstab ékonomischer Vemunft zu erklaren. Diese "Verbetriebswirtschaftlichung”



des Denkens liel® immer weniger Raum fiir eine gesamtwirtschaftliche Betrachtungsweise, die
komplexere Wirkungszusammenhange zulaft, als es die Orthodoxie des neoklassischen Reduk-
tionismus erlaubt. Damit sah sich jegliche Form der (tarif-)politischen Regulierung, die sich nicht
in diese Logik einpaftt, mit dem Vorwurf konfrontiert, zu den Standortproblemen beizutragen statt
sie zu losen. Nach Auffassung der marktradikalen Kritiker des “Tarifkartells" ist letztlich die
Aufibsung jeglicher branchen- und verbandsbezogener Regulierung die einzig akzeptable Hand-
lungsoption.

Ihren Erfolg verdankt diese ideologisch dberh&hte Standort- und Globalisierungsdebatte zweifellos
den realen betrieblichen Erfahrungen, die Belegschaften und Betriebsréte angesichts von hérter
werdender internationalen Konkurrenz machen mufiten. Nachdem in vielen Bereichen die tiber
lange Jahre gewahrten (bertariflichen Leistungen schrittweise abgebaut worden waren, erhéhte
sich der Druck auf die Tarifstandards selbst. Bei betrieblichen Umstrukturierungen und Ausgliede-
rungen haben die Unternehmen vielfach die Gelegenheit genutzt, die Tarifbindung ganz aufzuge-
ben bzw. in "glinstigere” Tarifverhaltnisse zu wechseln. In der WSI-Betriebs- und Personalrétebe-
fragung 1997/98 wurden die von Umstrukturierungen betroffenen Betriebsrate (immerhin rund 70
%) jeweils nach ihren Informationen (ber die Tarifsituation im Stammbetrieb und Uber die im
outgesourcten Betrieb(steil) befragt (vgl. Tabelle).

Tarifbindung in ausgegliederten Betrieben- Angaben in % -

Betriebsrite Personalrite
gesamt | West | Ost | gesamt | West | Ost
Tarifbindung in ausgegliederten Betrie-
ben
bisherige Tarifbindung gilt weiter 238 | 251|161 40,4 455 | 26,3
bisherige Tarifbindung l8uft aus 14,7 11,5 | 33.8 69 48 (128
anderer Tarifverirag 18,7 209 | 4.4 13,0 104 | 199
wie bisher keine Tarifbindung 3.0 26 | 43 20 03 | 66
keine information 333 355 | 192 23,6 214 | 29,8

Fehlende Angaben zu 100 %: keine Angaben
Quelle: WSI-Betriebs- und Personalritebefragung 1997/98

Fir ein knappes Viertel (24 %) der nédher bekannten ausgegliederten Betriebe gilt die bisherige
Tarifbindung auch nach Wegfall der gesetzlichen Nachwirkungsfrist weiter; ein anderer Tarif-
vertrag gilt fir 19 % und ganz ohne Tarifvertrag sind immerhin 17 %, wovon allerdings auch

3 % vorher keinen Tarifvertrag hatten. Ein Drittel der Betriebsrate hat keinerlei Informationen
Uber Veranderungen der Interessenvertretungen in den ausgegliederien Bereichen. Im Be-
reich der Personalréte fallt der Anteil der ausgegliederten Betriebe/-teile mit weiter bestehen-
der Tarifbindung deutlich héher aus (40 %). Hier, wie auch bei den Betriebsriten, weisen die
Ostbetriebe deutliche geringere Anteilswerte aus.
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In vielen Betrieben wurden Vereinbarungen zur Kostensenkung und Steigerung der Wettbe-
werbsfahigkeit getroffen, die oft iber die Grenzen des tarifvertraglich Zul&ssigen hinaus. Ver-
stéle gegen tarifliche Vorschriften, die es zweifellos auch zu frilheren Zeiten gegeben hat,
gerieten immer starker zu “laBlichen Sinden”, teilweise gingen die Unternehmen damit auch
gezielt an die Offentlichkeit, um entsprechend Stimmung gegen gewerkschaftliche Positionen
Zu machen.

Die WSI-Betriebs- und Personalratebefragung 1997/ H 98 vermittelt einen Eindruck vom Aus-
malt des tarifwidrigen Verhaltens in den Betrieben, in denen es eine betriebliche Interessen-

vertretung gibt.
Unterschreitung von Tarifstandards (Angaben der Betriebsrate in %)

Haufigkeit West Ost
s nein 82,5 67,3
e ja 15,6 20,8
* gelegentlich 13,2 228
= ifter 24 7.0
Regelungsbereiche

s Arbeitszeiten 62,1 40,1
e Lohn und Gehalt 35,1 51,0
e Zulagen, Zuschlige 314 30,5
= Jahressonderzahlung 19,6 358

Quelle: WSI-Betriebs- und Personalratebefragung 1997/98

Rund 30 % der befragten betrieblichen Interessenvertreter bestatigen, dafk es

im Betrieb zur Unterschreitung von Tarifstandards kommt. In knapp einem

Viertel der Falle kommt dies "gelegentlich® vor, bei 7 % dagegen ofter. Zwei Drittel der Be-
triebs- und Personalrate (67,3 %) gibt an, dass kein tarifwidriges Verhalten zu registrieren sei.
Bezogen auf die inhaltlichen Regelungsbereiche sind vorrangig die Lohn- und Gehaltsbestim-
mungen betroffen (51 %), gefolgt von den Arbeitszeitregelungen (40,1 %), der Jahressonder-
zahlung (35,8) und den Zulagen und Zuschiagen (30,5 %). *

Die Verhéltnisse in Ostdeutschland sind deutlich ungiinstiger als in den alten Bundesléndern.
Auch gualitative empirische Untersuchungen zur ostdeutschen Tarifrealitat bestatigen die
starken Erosionstendenzen, sie zeigen jedoch, je nach Branchen und tarifvertraglichen Rege-
lungsbereichen, ein differenziertes Bild (vgl. Artus/Sterkel 1998). So scheint z.B. in der ost-
deutschen Chemieindustrie die Normsetzungskraft der Flachentarifvertrags nach wie vor stark
ausgepragt zu sein. Hier bilden die konzerngebundenen Unternehmen das tarifvertraglich
weitgehend stabile Zentrum. Die auftretenden Tarifunterschreitungen bzw. die starken be-
triebsspezifischen Anpassungen erfolgen vornehmlich Gber Haustarifvertrage bzw. betriebliche
Vereinbarungen. In der Metallindustrie ergibt sich tendenziell folgendes Bild: Die kleineren,

* Am Rande sei bemerkt, dab es neben tarifwidrigem Verhalten auch einen nennenswerten Teil von Betrieben gibt,
die iibertarifliche Arbeits- und Einkommensbedingungen realisieren. Vgl. die entsprechenden Angaben der Be-
tricbsriite in Tabelle 3 im Anhang,
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mittelstéandischen Betriebe versuchen stérker eine Tarifbindung ganz zu vermeiden und sind
auch zu Mafnahmen des Tarifbruchs bereit. Bei den gréfieren Betrieben gibt es eine stérkere
Orientierung zu vereinbarten partiellen Abweichungen vom Tarifverirag, beispielsweise durch
die Nutzung der Hartefallklauseln, Die ostdeutsche Bauindustrie ist zwischenzeitlich zum Pa-
radebeispiel der "wilden" Dezentralisierung avanciert. Zwar kénnen die Ableger westdeutscher
Baukonzeme als weitgehend tarifkonform angesehen werden, die kleineren originar ostdeut-
schen Baubetriebe werden dagegen in hohem Male tarifbriichig. Inhaltlich ist festzuhalten:
Die tariflichen Grundentgelte kénnen in der Metall- und in der Chemieindustrie als weitgehend
stabil betrachtet werden, wahrend es im Baubereich starke Abweichungen vom Tarifvertrag
gibt. Die tariflichen Abweichungen beziehen sich hauptséchlich auf die tariflichen Sonderzah-
lungen, das Urlaubsgeld, die Leistungszuschlége sowie die Uberstundenzuschlage. Dariiber
hinaus ist eine starke Flexibilisierung bei Lage und Verteilung der Arbeitszeit jenseits der tarif-
lich abgesteckten Grenzen zu beobachten.

Insgesamt mufs fir West- und Ostdeutschland konstatiert werden, daf auf Arbeitgeberseite
der iiber Jahrzehnte fest verankerte Grundkonsens iber die Bedeutung des Flachentarifver-
trags als zentraler Sdule des deutschen Modells der Arbeits- und Sozialbeziehungen in Auflt-
sung begriffen ist. Wenn auch der Vormarsch der radikalen Kritiker des Tarifkartells in letzter
Zeit ins Stocken geraten ist, und auf Arbeitgeberseite die Protagonisten einer ,Reform, des
Flachentarifs mittels einer durchgreifenden Flexibilisierung den Ton angeben, so ist doch mit-
telfristig die Gefahr einer segmentierten Tariflandschaft mit wachsenden Grauzonen und wei-
en Flecken auf der tarifpolitischen Landkarte nicht von der Hand zu weisen. Verbands- und
Tarifflucht, Wechsel der Tarifbindung und tarifwidriges Verhalten sind dementsprechend Er-
scheinungsformen, die mit unterschiedlichen Verursachungszusammenhéngen verkn{pft sein
kénnen. Die Etablierung bzw. (Re-)Stabilisierung von Tarifbindung und tariflicher Regulierung
mult auf diese unterschiedlichen Rahmenbedingungen Bezug nehmen, wenn sie erfolgreich
sein will (vgl. Oppolzer, Zachert 1998).

3. Differenzierung und Dezentralisierung

Das AusmafR der immanenten Flexibilitdt des Tarifvertragssystems ist - auch als Reaktion
auf die schleichende Erosion des Flichentarifvertrags - durch die starke Differenzierung
und Dezentralisierung von Tarifstandards in den vergangenen Jahren enorm ausgebaut
warden.

Alle Regelungen, die gemeinhin mit dem Begriff der tarifichen Offnungsklauseln zusammengefalit
werden, weisen ein gemeinsames Charakteristikum auf: Sie schaffen die Méglichkeit, von den
einheitlichen und verbindlichen Standards des (Flachen-)Tarifvertrags abzuweichen. Das heilit,
sie éffnen den Tarifvertrag filr Anpassungen an je spezifische betriebliche Verhaltnisse. Unter
Anpassungen sollen hier zwei - sich partiell iberschneidende - Variationsformen verstanden
werden: Zum einen die Differenzierung, zum andern die Absenkung von Tarifstandards im
Geltungsbereich eines Tarifvertrages. Differenzierung meint die Etablierung unterschiedlicher




12

Tarifstandards fiir bestimmte Beschéftigtengruppen, Betriebe oder Teilbranchen. Absenkung
meint die einheitliche Herabsetzung von tariflichen Regelungen und Leistungen fiir alle Beschaf-
tigten und Betriebe. Die realen Erscheinungsformen diesbeziiglicher Tarifvereinbarungen sind
aulterordentlich vielfaltig (vgl. dazu den nachstehenden Uberblick mit ausgewdhiten Beispielen).

Inhaltliche Regelungsbereiche

Eine Auswertung von Offnungsklauseln in 128 Tarifbereichen mit rd. 12,9 Mio. Beschaéftigten
zeigt, daft die Bestimmungen zur Arbeitszeit dominieren, es gibt sie in mehr als der Halfte (69)
der erfaliten Tarifbereiche mit rund 8 Mio. Beschaftigten. Hier findet sich eine Reihe von Bestim-
mungen, die im Rahmen der Arbeitszeitflexibilisierung seit Mitte/Ende der achtziger Jahre verein-
bart werden, z.B. zur Arbeitszeitverlingerung und zu Arbeitszeitkorridoren. Seit 1994 wurden
verstarkt Méglichkeiten zur befristeten Absenkung der Arbeitszeit mit dem Ziel der Beschéfti-
gungssicherung geschaffen.

Tarifliche Offnungsklauseln nach Regelungsbereichen,
Zahl der Tarifbereiche und der Beschiftigen

Regelungsbereich Zahl der Tarifberei- | Zahl der Beschéftigten '
che/Wirtschaftszweige
Allgemeine Klauseln e : 4 2.204.800
Lohn, Gehalt (zusammen) * 56 ; 5.376.160
- allgemein T 234.600
- Erhéihung 15 654.800
- Absenkung 12 2.767.200
- neue Vergltungsgruppen 15 2.510.700
- Einstiegstarif 17 1.831.160
!i!{gﬁ.{ﬁg‘éi’g’ﬂl.ehe:stmdtailaf[zusw 45 5.087.740
men)* ,. ) .
- Sonderzahlung 35 4.257.740
- Urlaubsgeld 13 2.033.000
- Zulagen/Zuschlage 10 3.004.900
- sonstige Vergitungsbestandteile 1 1.437.800
Arbeitszeit (zusammen) * 69 7.954.360
- Arbeitszeitkorridor 18 1.100.500
- Arbeitszeitverldngerung 14 4.077.200
- Verkiirzung ohne Lohnausaleich 30 4.799.300
- Verklrzung mit Lohnausgleich 7 854.260
- Sonstige Arbeitszeilregelungen 10 4.201.800
Sonstige Bestimmungen 10 1.245.900
Insgesamt * 128 12.905.100

1) Die Angaben beziehen sich auf die Gesamtzahl der Beschéftigten in den jeweiligen Tarifbereichen, die
Regelungen selbst betreffen z.T. jedoch nur einzelne Beschéftigtengruppen. 2) Gesamtzahlen und auch die
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Zwischensummen jeweils bereinigt um mégliche Mehrfachnennung von Tarifbereichen.

Quelle: WSI-Tarifarchiv 1999

In rund 56 Bereichen mit rd. 5,4 Mio. Beschéftigten bestehen Offnungsklauseln und Differenzie-
rungsbestimmungen bei Lohn und Gehalt und in 45 Bereichen mit 5,1 Mio. Beschaftigten sind
sonstige Vergiitungsbestandteile Gegenstand entsprechender Regelungen. In einer Vielzahl
dieser Regelungen geht es um das Aussetzen von vereinbarten Tariferhéhungen wie z.B. bei den
Stufenpldnen zur Anpassung an das Westniveau in den neuen L&ndern. In der Mehrzahl dieser
Félle sind diese Aussetzungsmoglichkeiten auf Betriebe bis zu einer bestimmten Beschéftigten-
zahl beschrankt. Neueren Datums ist die Vereinbarung von tariflichen “Entgeltkorridoren”, die in
Abhangigkeit von der wirtschaftlichen Lage ein Abweichen von den Tarifgrundentgelten nach
unten erméglichen soll. Relativ verbreitet sind mittlierweile schliefilich Regelungen zur Verschie-
bung bzw. Absenkung von zusatzlichen tariflichen Einkommensbestandteilen wie Jahressonder-
zahlung und Urlaubsgeld. Sie betreffen Uberwiegend westdeutsche Tarifbereiche.

Aligemeine Klauseln, die generell die Méglichkeit abweichender Regelungen einrdumen, gibt es
nur in wenigen Bereichen, darunter allerdings in zahlreichen regionalen Tarifbereichen der
Metallindustrie.

Die folgende Ubersicht zeigt eine Reihe von Beispielen fiir die unterschiedliche Ausgestaltung
von Offnungs- und Differenzierungsbestimmungen:

Tarifliche Offnungsklauseln und Differenzierungsbestimmungen
— ausgewahlte Beispiele —

Kunsistoffverarbeitung Berlin  Ost, Brandenburg:
Arbeitszaitkomidor zwischen 34 und 40 Std. (regeimatige

Allgemeine Klauseln zur Tarifabweichung

Metallindustrie Koste, Nedarsachsen, Osnabrick, NAW,
Siodwdrtembarg/Hehanzollern,  Sidbaden, Bayem,
Meckisnburg-Vorpommem, Berlin, Brandanbung. Gemain-
same Erkidrung der Tarifparteien, sich in besonders “gra-
vierenden” Fallen darum zu bemihen, z.B. zur Abwen-
dung einer Insolvanz, fir einzeline Untemehmen Sonder-
regelungen zu finden, um damit einen Beitrag zum Erhalt
der Lintemehmen und der Arbeilsplétze zu leislen, Nord-
wirtlamberg, Nordbaden Gemeinsame Erklirung der
Tarifvertragsparieien, sich in besonders “begrindelen®
Fillen darum zu bemihen, fir einzeine Untemehmen
zaitlich befristete Sondermegelungen zu finden, um damit
einen Beilrag zum Erhall der Unlemehmen und der Ar-
beitsplitze zu leisten.

Arbeitszeit
Arbeitszeitverlingerung

Metallindustrie: Verl&ngemung der regelmatigen Arbeits-
zeit fiir 13 baw. 18 % der Beschiftigten auf bis zu 40 Stun-
den

Zigarettenindustrie West Heraufsetzung der WAZ von
37 auf 37,5 Sid.

Arbeitszeitkorridor

Chemische Industrie West Arbeitzzeitkaridor +/- 2 ¥
Stunden bei einer WAZ von 37,5 Stunden

AZ: 38 5td.)

Textil- und Bekleldungsindustrle Weast Verkizung und
Verléngerung der Jahresarbeitszeit um bis 2u 6,75 % (130
Std.) pegen Baschaftigungssicherung

Schirmindustrie Wast wie Textil-Bekieidungsindustrie

Befristete Arbeilszeltreduzierung (ohne Lohn-

ausgleich)

Banken: Absenkung der WAZ von 39 auf bis zu 31 Sid,
Druckindustrie: Verkrzung der WAZ um bis zu 5 Std.
auf 30033 Std. (West/Osl)

Eisan- und Stahlindustrie Wast Vemingerung der WAZ
(35 Std.) auf bis zu 30 Stunden

GrofBi- und AuBenhandel Hessern: Kirzung der WAZ um
bis zu 10 %; Thdringem: Verkirzung bis zu 10 %
Holzverarbeitende Industrie Sachsen: Verkirzung der
WAZ von 38 aul 35 bzw. um jewalls 1 Std. auf bis zu 30
Std.; Thiringen: um bis zu 5 Std.

Kall- und Steinsalzbergbau: Vemringerung der WAZ filr
einzeine Beschifligte zur Vermeidung baw. Verringenung
ansonsien arfordericher betriebsbedingter Kindigungen
Kaolinindustrio Bayarr: Abweichungen von der WAZ von
38,5 auf bis zu 36 Std.

Metallindustrie West Absenkung der WAZ von 35 auf bis
zu 30/2% Sid.. Ost: von 38 auf 33 Std.
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Otfentiicher Dienst Ost: Mglichkelt zur Absenkung der
WAZ auf bis zu 32 Std. durch bezirkl. oder 8ril. Tarifver-
trége.

Paplarverarbeltung: Verkiirzung der WAZ um bis zu &
Std

PraussenElekira-Gruppe: Verkiirzung der regelmé&tigen
Wochenarbeitszeil zur Beschaftigungsiérderung und -
sicherung

Versicherungen: Absenkung der WAZ von 38 Sid, um bis
zu 8 Std.

Lohn/Gehalt

Absenken von tariffichen Grundvergifungen

Bauwirtschaft Ost Absenken der Tarifverglilungen um
bis zu 10 % zur Sicherung der Beschiftigung, Zur Verbes-
serung der Wettbewerbsfihigkeit sowie zur Stirkung des
regionalen Baugewerbes

Chemische Industrie Wast Absenken der tariflichen
Grundenigelta um max. 10 % zur Sicherung der Beschif
tigung undfoder zur Verbessemung der Wettbewerbsfahig-
Fomit

Aussetzen von Tariferhéhungen (Hirtefalikiauseln)
Baumschulen Schlaswig-Holstain, Hamburg: bel wesenl-
licher Anderung der wirtschaflichen Verhalnisse Nach-
priffung des Lohntarifvertrages

Metallindustrie Ost In Hirefallan (Insolvenzgefahr,
Sicherung von Arbeitsplitzen, Verbesserung von Sanie-
rungschancen) Maglichkeil des befristeten Abweichens
von Tarifbestimmungen zu Tarfvergitung (alle Tarfge-
biete) sowie zu Udaubsgeld, Jahressonderzahlung {ohne
Thiringen) und zur Arbeilszeitverkirzung (chne Berlin-
Brandenburg, Thiringen, Sachsen)

Textil- und Bekleldungsindustrie Wask Méglichkeit der
Aussetzung der vereinbarten Tariferh@hung sus der Ta-
rifrunde 1987 fir Untemehmen in schwierdger wirlschaflli-
cher Lage langstens fir die Laufzeit des Tarfverrages
gegen Beschéfligungszusage; Ost: Maglichkeit fir be-
trisbliche Regelungen Ober das Inkraftireten der Tarifer-
héhung wihrend der Laufzeit des Tarifvertrages fir exi-
stenzgefdhrdete Betriebe

Unterschiedliche Tarifanpassung nach Betriebs-

Brauesralen Hassen, Rheinland-Pfalz (0. Pfalz): Einmal-
zahlung fir mittelstandische Betriebe 160 DM statt 260
DM

Einzelhandel Ost: Unternehmen mit bis zu 5 baw. 15
Beschafiglen kinnen max, 8 (Meckl.-Vorp. 10 %) baw.
6 % (Meckl.-Viorp. 8 %) geringere Entgelle zahlen,
Grofi- und Aullenhandel Sachsan: In Untemehmen mit
bis zu 20 Beschaftiglen Lohn- und Gehaltsabschlige von
5 % miglich

Herstellender und verbrailender Buchhandsl Berfin-
Ost. Verzdgerte Weitergabe der Einkommensanpassun-
gen laut Stufenplan in Betrieben mit bis zu 10 Baschal-
tigten um bis zu 12 Monate

Privates Verkehrsgewerbe Sachsen: Im wirtschaftlichen
Motfall zur Existenzsicherung in Betrieben mit bis zu 10
Beschafligten Anwendung der jeweils im vorigen Zeitraum
gliigen Tarifsatze mbglich

Einstiegstarife fir bestimmte Beschiftigtengrup-

pen
Berliner Lufthansa Airport Services GmbH: geringere
Vergilung fir Berufsanfanger und Beschéftighe nach Ar-
beilslosigkeit fUr ein Jahr

Bauhauptgewerbe WestOst Schaffung einer Zwischan-
lohngruppe (Vi) zwischen Mindestichn und Bauwerker-
gruppe. Arbeitslose Arbeitnehmer der Gruppen V und Vi
mit mindestens 9 Monaten Arbeitslosighedt, kinnen bei
Wiedereinsieliung (befristet) eine Gruppe niedrger ein-
gruppbert werden,

Braunschwelgische Braunkohlenbergwerke AG:
Einstellungstarifsitze von B0 % fir neueingestellle Be-
schéftigle sowie ausgelemie und Obemommene Auszu-
bildende

Bremer Lagerhaus AG: Eingruppierung der Ausgebilde-
ten nach Ubemahme in die unterste Gehaltsgruppe baw.
(bei den gewerblichen Beschifigten) in eine neue Gruppe
(75 % der untersten Lohngruppe)

Bramer Straienbahn AG u. delbus GmbH: Miedrigerar
Einstiegstarif fir neu eingestelites Fahrpersonal v.a. ge-
gen Ausschiul betriebsbedingter Kindigungen
Chemische Industrie: Einsiellungstarife 80 % fir
Langzeitarbeitslose (nur West) und 95 % fir Neuginge-
stellte brw. Berufsantinger in bestimmien Enfgeltgruppen
Hohlglaserzeugungsindustrie Afrein-iWaser, Einstiegsta-
fif von 80 % fir Langzeitarbelislose

Papiererzeugende Industrle West Einstellungstarife 80
% fir Langzeitarbeitsiose und 85 % fir Neueingestelite

Systemgastronomie Wast FOr neusingestelie Beschifligte

(nach 1.7.96) in den Tarifgruppen 1 und 2 einzelvertrag-
lich eine befristste Absenkung (max. 18 Monate) bis zu 10
% miglich

Sonstige Vergiitungsbestandieile

Urlaubsgeld und Sonderzahlung

Chemische Industrie: Ausnahmeregalungen zu Héhe
und Zeitpunkt der Jahresleistung

Druckindustrie West Verschiebung der Jahressonder-
zahlung méglich; bei Betrizben mit bis zu 35 Beschaftig-
ten kann die Jahressonderzahlung einmal in 4 Jahren von
85 aufl 60 % geklrzt werden bei Ausschiull betriebsbe-
dingter Kindigung im Folgejahr

Feinkeramische Industrie Wast AusnahmelSsungen bel
tiefgreifenden wirtschaftlichen Schwierigkeiten in Bezug
auf Hahe und Auszahlungszeilpunkt der Jahressonder-
zahlung; Ost bei erheblichen Liquidititsproblemen und im
Bemihen um Arbeitsplitze Aussetzung oder Ratenzah-
lung von Udaubsgeld und Jahressonderzahlung méglich
Fouerfeste Industrie Medarsachen, NAW, Rheinland-
Pfalz Ausnahmeltisungen bel tiefgreifenden wirtschaftli-
chen Schwierigkeiten bei Urfaubsgeld und Jahressonder-
zahlung zu Hihe (UG bis 50 %) und Auszahlungszeil-
punikt

Holzverarbeitende  Industrie  Meckl.-Vorpommer:
Herabsetzung der Jahressonderzahlung bei nachgewie-
sener wirtschaftlicher Nollage bel Ausschiul betrabshe-
dingter Kindigung

Kunsistoffverarboltende Industrie Badan-
Ausnahmeldsungen bei tiefgreifenden wirtschafllichen
Schwierigkeiten zu Hihe und Auszahlungszeitpunkl der
Jahressonderzahlung miglich; Bayam: wie BaWi; eban-
so bel Udaubsgeld (bis 2u 50 %)

Paplerarzeugende Industrie West Ausnahmeltisungen
bei tiefgreifenden wirtschaftlichen Schwierigkeiten bai Ur-
laubsgeid und Jahressonderzahlumg zu Hohe (UG bis 50
%) und Auszahlungszeitpunkl; Ost Jahressonderzahiung
wie Wesl

Paplerverarbeitende Industrie West bei winschafiichen
Schwierigkeiten kann ganz oder leilweaise auf die Jahres-
sonderzahlung verzichte! werden bei Ausschiul belriebs-
bedingler Kindigungen

Textil- und Bekleidungsindustrie West abweichender
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Auszahlungsmodus bel Jahressonderzahlung miglich
Quelle: WSI-Tarifarchiv 1999




16

Ausldsende Kriterien

Die Voraussetzungen, die erfiillt sein missen, um die Tarifbestimmungen anwenden zu kénnen,
umfassen im wesentlichen drei verschiedene Felder. Zum Ersten geht es um die wirtschaftliche
Situation: Die Aussetzung von vereinbarten Tariferhdhungen bzw. Stufenanpassungen wird in der
Regel vom Vorhandensein einer wirtschaftlichen Krisensituation abhéngig gemacht. Gelegentlich
ist dies bereits in den Tarifbestimmungen in etwa qualifiziert (“Insolvenzgefahr”, “Liquiditatsschwie-
rigkeiten”, “Verbesserung von Sanierungschancen”), manchmal ist auch von “besonders begriin-
deten Fallen® die Rede. Zum Zweiten ist des 6fteren die Unternehmensgrofiie das mafigebliche
Kriterium, wobei diese in der Regel an der Zahl der Beschéftigten festgemacht wird. Diese
Regelungen findet man vorwiegend in ostdeutschen Tarifbereichen. Wahrend beim Vorhanden-
sein wirtschaftlicher Probleme in aller Regel das Ausmaf der Abweichungen vom Tarifstandard
noch auszuhandeln ist, werden hier die Differenzierungsméglichkeiten meist bereits im Tarifver-
trag genau festgelegt. Die relevante Beschéaftigtenzahl schwankt zwischen 10 und 50. Zum Dritten
werden die Differenzierungsméglichkeiten an bestimmten Personen- bzw. Beschéftigtengruppen
festgemacht. Betroffen sind vomehmlich Langzeitarbeitslose und Berufsanfanger nach Abschiufy
ihrer Ausbildung.

Regelungsebene

Von besonderer Bedeutung aus gewerkschaftlicher Sicht ist die Frage, auf welcher Ebene die
abweichenden Regelungen letztlich festgelegt werden und welche EinfluBmoglichkeiten den
Tarifvertragsparteien dabei eingeraumt werden. Auch hier unterscheiden sich die Vereinbarungen
malgeblich voneinander: In manchen Abkommen werden die Méglichkeiten der betrieblichen
Anpassung im Tarifvertrag selbst (abschliefend) geregelt. Anwendungsbereich, betroffene
Personengruppen, Betriebsteile usw. sowie Ausmall der Differenzierungsméglichkeit werden
abschliel’end fesigelegt. Lediglich die Frage, ob die Betriebe von dieser Méglichkeit Gebrauch
machen, bleibt diesen Uberlassen. Diese Variante findet sich vor allem in Tarifvertrigen zur
Lohnanpassung in ostdeutschen Tarifbereichen. Immer dann, wenn das Vorhandensein konkreter
Kriterien im Betrieb als Vioraussetzung fiir die Inanspruchnahme von Tarifabweichungen gemacht
werden, verbleiben den Parteien auf betrieblicher Ebene Entscheidungsspielrdume. Die Einflufi-
méglichkeiten der betrieblichen Interessenvertretungen sind vor allem dann von Bedeutung, wenn
die Offnungsklauseln nur auf der Basis freiwilliger Betriebsvereinbarungen genutzt werden
kénnen, weil in diesem Fall die Zustimmung des Betriebsrats nicht durch die Einigungsstelle
ersetzt werden kann. Von Bedeutung ist femer, ob und in welcher Form die Differenzierungs- und
Abweichungsmadglichkeiten selbst vorgegeben bzw. begrenzt werden.

Beteiligung der Tarifvertragsparteien

Unterschiedlich geregelt ist auch die Frage, ob und inwieweit die Tarifvertragsparteien in die
Anwendung entsprechender Bestimmungen einzubeziehen sind. Am stérksten ist der Einbezug
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dort, wo die Tarifparteien an der betrieblichen Umsetzung von Offnungsklauseln selber mitarbei-
ten bzw. die Abweichungen selbst aushandeln. Dies gilt beispielsweise fur die Harteklauseln in
der ostdeutschen Metallindustrie. In anderen Féllen missen die Tarifparteien zustimmen, so z.B.
bei der Inanspruchnahme des Arbeitszeitkorridors in der chemischen Industrie, wenn dies fir
gréfere Betriebsteile oder ganze Betriebe gelten soll, bei der Absenkung der Jahressonderzah-
lung in der papierverarbeitenden Industrie usw. Zum Teil ist auch lediglich eine Information der
Tarifparteien vorgesehen. Vielfach werden die Tarifparteien Gberhaupt nicht einbezogen, und die
Betriebsparteien regeln alle Fragen autonom im Rahmen der tariflich vorgegebenen Bestimmun-
gen. In der Praxis finden sich auch Mischformen dieser Varianten.

Gegenleistung der Arbeitgeber

In vielen Fallen werden die Arbeitgeber bei der Inanspruchnahme von tariflichen Offnungs- und
Differenzierungsklauseln verpflichtet, bestimmte Gegenleistungen zu erbringen. Dazu zahlt vor
allem der Verzicht auf betriebsbedingte Kindigungen. Dies gilt in allen Beschaftigungssicherung-
starifvertragen zur Absenkung der Arbeitszeit, aber auch im Zusammenhang mit verschiedenen
Regelungen zur Aussetzung von Tariflohnerhéhungen (Textil, Bekleidung) bzw. zur Absenkung
von Jahressonderzahlungen (Holzverarbeitung, Feinkeramik, Papierverarbeitung, Druck). Gele-
gentiich wurden auch Neueinstellungen bzw. die Schaffung zusétzlicher Ausbildungssplétze,
Verzicht auf Ausgriindungen u.a. vereinbart. Oft bleiben die Unternehmen jedoch auch frei von
solchen Verpflichtungen.

4.,  Stabilisierung durch kontrollierte Dezentralisierung ?

Wenn auch die Differenzierung und Dezentralisierung kollektivvertraglicher Regulierung von der
Entstehung her (und in wesentlichen Teilen bis heute) ein den Gewerkschaften in zum Teil harten
Konflikten abgerungenes Ergebnis und keinesfalis Bestandteil einer offensiven gewerkschaftli-
chen Tarifstrategie ist, |4t sich doch im Lauf der Zeit in der Beurteilung dieses Prozesses ein
gewerkschaftlicher Auffassungswandel erkennen: In der Arbeitszeitpolitik wich beispielsweise die
zunéchst kompromillose Ablehnung jeglicher Arbeitszeitflexi-Konzepte der Einsicht, dal} eine
deutliche Verkiirzung der individuellen Arbeitszeiten ohne flexiblere betriebliche Arbeitszeitstruktu-
ren nicht zu realisieren war. Die Gewerkschaften gingen in der Folge dazu dber, den Flexi-
Zumutungen der Arbeitgeber(verb&nde) eigene an den Beschéfligteninteressen orientierte
Flexibilitatswiinsche entgegenzusetzen. In der Lohnpolitik, wo die Gewerkschaften erst in den
neuen, spater auch in den alten Léndern verschiedene Hérte- und Differenzierungsklauseln
hinnehmen mufiten, hat sich die zunachst durchweg negative Beurteilung ebenfalls zum Teil
gewandelt. So erhoffen sich mittlerweile einige Gewerkschaften von bestimmten Lohndifferenzie-
rungsregelungen durchaus positive beschéftigungssichernde Effekte.

Unter dem Druck der (schlechten) Verhaltnisse hat sich die Bereitschaft der Gewerkschaften
erhéht, das Flexibilitatspotential des tariflichen Regelwerkes zu vergréfern. Zudem ist das
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Bewultsein dafiir gewachsen, daR viele Tarifregelungen auch den differenzierter gewordenen
Interessenlagen der Beschéftigten nicht hinreichend Rechnung tragen. Dabei gibt es zwischen
den betrieblichen Interessen und den Beschéftigtenwiinschen durchaus Schnittmengen. Eine
oberflachliche Betrachtung der aktuellen Debatte in den Gewerkschaften zeigt insofern einen
breiten Konsens (iber die Notwendigkeit der Reform des Flachentarifvertrages mit dem Ziel einer
flexibleren Anpassung an differenzierter gewordene betriebliche Erfordernisse und individuelle
Bedirfnisse. Dieser Eindruck kann allerdings nicht dar(iber hinwegtauschen, dald in den Gewerk-
schaften keineswegs eine einheitliche Meinung in der Frage besteht, wie sie strategisch auf den
Prozel} der Dezentralisierung und Differenzierung in der Tarifpolitik reagieren sollen.

Die intensiv gefiihrte innergewerkschaftliche Debatte um die kiinftige Ausrichtung der Tarifpolitik
hat eine ganze Reihe von offenen Fragen und Problemen zutage geférdert: Inwieweit handelt es
sich bei der Differenzierung und Dezentralisierung des Tarifsystems um einen irreversiblen
ProzeR, den die Gewerkschaften allenfalls mitgestalten, aber nicht aufhalten kiinnen ? Gibt es
realistische Haltelinien, flr deren Einhaltung sich zu kdmpfen lohnt ? Kann ein Konzept im Sinne
einer kontrollierten Dezentralisierung” méglicherweise den Flachentarifvertrag stabilisieren ?
Welche Zugestandnisse Uberschreiten die Grenze des Zumutbaren und gefdhrden die Substanz
des Flachentarifvertrags ? Wie sehen mdgliche tarifpolitische Alternativen aus ? Wie kann eine
(begrenzte) Offnung des Flachentarifvertrags mit einer inhattlichen Reform (iberholter Regelungen
verkniipft werden ? Gibt es angesichts der nachlassenden Bindungskraft der Verbande iiberhaupt
eine Bereitschaft auf Arbeitgeberseite neue verbindliche Regelungen in Kembereichen der
Arbeits- und Einkommensbedingungen zu vereinbaren 7

Innerhalb der Gewerkschaften gehen die Auffassungen auseinander. So vertritt die IG Bergbau,
Chemie, Energie explizit ein Konzept der kontrollierten Dezentralisierung und Offnung des
Flachentarifverirages mit der erklérten Absicht, dadurch einen Beitrag zur Stabilisierung und
Weiterentwicklung des Flachentarifvertrages zu leisten. Sie greift die inhaltliche Begriindung der
Tarifdifferenzierung (unterschiedliche konomische Situation der Untemehmen, Standortsiche-
rung, Steigerung der Wettbewerbsféhigkeit) positiv auf, verknift sie mit eigenen Zielen (z.B. der
Beschaftigungssicherung), macht deren Umsetzung allerdings von der jeweiligen Branchensitua-
tion und den dort gegebenen tariflichen Regelungs- und Leistungsniveaus abhéngig.” Offenkundig
wird eine solche Haltung der Gewerkschaft auch durch die Haltung des Bundesarbeitgeberver-
bandes Chemie erleichtert, der eine generelle Krise des Flachentarifvertrags verneint, und sich
fur schrittweise Veranderungen stark macht. Die wenigen vorliegenden Zahlen zur Inanspruch-
nahme der vereinbarten Offnungs- und Differenzierungsklauseln lassen erkennen bzw. vermuten,
dafs bislang lediglich eine geringe Anzahl von Unternehmen davon Gebrauch macht.® Es bleibt

*  So lehnt die IG BCE z.B. die umstandslose Ubertragung des Einkommenskorridors der chemischen Industrie
mit ihren hohen Tarifentgelten auf andere Tarifbranchen mit niedrigen Entgelten ab.

® Nach Angaben der IG Chemie liegen zum Arbeitszeitkorridor rund 90 Betriebsvereinbarungen vor {davon
sehen rund zwei Drittel eine Verkiirzung der Arbeitszeit vor). Keine zehn Unternehmen haben von der
Miglichkeit Gebrauch gemachi, die Jahresleistung spéter oder in vermindertem Umfang zu zahlen, Hin-
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abzuwarten, ob diese Strategie von dauerhaftem Erfolg ist, oder ob nicht — spatestens beim
néchsten zyklischen Abschwung — die Tarifstandards emeut unter Druck geraten und weitere
Forderungen nach Offnungsklauseln und Flexi-Bestimmungen gestelit werden.

Anders die Erfahrungen und in der Folge auch die (tarif-)politischen Konsequenzen etwa bei der
IG Medien. Tarifflucht groRer Druck- und Verlagshauser, systematisches Unterschreiten glltiger
Tarifbestimmungen, Forderungen nach Absenkung bestehender und (noch) nicht kiindbarer
Tarifstandards pragen das tarifpolitische Verhalten der Arbeitgeber im Organisationsbereich der
IG Medien. Die zwangsweise erfolgten tarifpolitischen Zugestandnisse der Gewerkschaften
(Offnungsklauseln zunachst im Osten, spéter auch im Westen) filhrten keineswegs zu einer
Beruhigung und Stabilisierung der Situation. Vielmehr 23t sich ein Wandel .von der verschdmten
Revision zum unverhohlenen Zugriff auf den harten Kem" der Tarifbestimmungen beobachten.
(Hensche 1998, S. 23). Hensche formuliert vor dem Hintergrund dieser Erfahrungen pessimi-
stisch: ,Wenn die Aufkiindigung des tarifpolitischen Konsenses mehr ist als eine Modeerschei-
nung und ein Tribut an neoliberalen Zeitgeist, ist jener Entwicklung durch Ver&nderung der
Tarifinhalte grundsatzlich nicht beizukommen.” Deshalb sei es notwendig, sich frihzeitig mit der
womdglich unausweichlichen Altemative des Firmentarifvertrags auseinanderzusetzen. Wer den
Flachentarifvertrag und damit die Autoritat des Tarifvertrages Uberhaupt wiederherstellen will, mul}
die Alternative von Haustarifvertragen glaubhaft entwickeln und umsetzen.” (Ebenda S. 33)

Wieder anders das Beispiel der Metallindustrie: Strittig ist zwischen den Tarifparteien nicht nur die
Frage, ob und inwieweit bestehende Tarifbestimmungen flexibler zu gestalten und auf betriebli-
cher Ebene besser anpalibar sein miissen, offen sind auch eine Reihe von inhaltlichen Fragen,
die nach (bereinstimmender Auffassung dringend der tariflichen (Neu-)Regelung bediirfen, ohne
dal’ es jedoch bislang zu einer Einigung gekommen wére. Hinzu kommen schlieflich tarifpoliti-
sche Reformziele der |G Metall, denen sich die Metallarbeitgeber prinzipiell verweigem.

Der Arbeitgeberverband Gesamtmetall falite seine seit Jahren mit zunehmendem Druck erhobene
Forderung nach einem grundsatzlichen Wandel in der Tarifpolitik im November 1997 in einer
Frankfurter Erklarung” zusammen (Gesamtmetall 1997): (1) Einflihrung einer Betriebsklausel zur
Beschaftigungssicherung, die abweichende betriebliche Regelungen zulaiit. Fir die Firmen, die
sich (noch) in den roten Zahlen befinden, sollen auf diese Weise .betriebswirtschaftliche wirksame
und rechtlich abgesicherte Losungen® gefunden werden. Dariiber hinaus miissen, so die Forde-
rung von Gesamtmetall, die im Tarifverirag getroffenen Regelungen so umgestaltet werden, dafi
sie wieder .fir alle Unternehmen verkraftbar* werden.” (2) Ausbau flexibler Arbeitszeiten durch

sichtlich der niedrigen Einstellbezilge wird festgestellt, dab diese Regelung nicht dem Wildwuchs in den Be-
trieben Tiir und Tor gedffnet habe (vgl. Gewerkschaftliche Umschau 7/1997, Offnungsklauseln zur Flexibi-
lisierung der Tarifvertrige, 8. 11). Der ab 1998 geltende Einkommenskorridor wurde nach inoffiziellen Anga-
ben ebenfalls nur von wenigen Betrieben genutzt.

Fiir die ostdeutsche Metall- und Elektroindustrie mubB nach Auffassung von Gesamtmetall tarifpolitisch eine
wneue Basis™ gefunden werden, um das , verlorene Vertrauen in den Flichentarifvertrag wiederherzustellen und
den Unternehmen wettbewerbsfiihige Tarifbedingungen zu verschaffen'.
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einen tariflichen Arbeitszeitkorridor von 30 bis 40 Stunden, dessen Nutzung auf betrieblicher
Ebene entschieden wird. Innerhalb dieses Korridors sollen die Unternehmen im Einvernehmen
mit Beschaftigten und Betriebsrat Gber die Dauer der Arbeitszeit entscheiden. (3) Einfiihrung
erfolgsabhéngiger Entgeltbestandteile: Weihnachtsgeld, Urlaubsgeld und vermégenswirksame
Leistungen sollen auf betrieblicher Ebene erfolgsabhéngig gestaltet werden kénnen. Die Modali-
téten sollen von den Betriebsparteien vereinbart werden. (4) Neue Wege der Konfliktvermeidung
und Konflikliésung sollen nicht mehr zeitgemaRe Arbeitskdmpfe liberflissig machen. Dazu sollen
auslandische Modelle auf inre Ubertragbarkeit hin (berpriift werden.

So einig sich die IG Metall in der Ablehnung dieser Vorschlége ist, weil sie darin einen Angriff auf
zentrale Bestandteile des Flachentarifvertrags sieht, so kontrovers wird dariiber diskutiert, wie die
geeignete Antwort auf die unbestreitbaren Erosionstendenzen auch der Metalltarifveririge (IG
Metall 1997a) aussehen soll. Auf der Tarifpolitischen Konferenz der |G Metall Ende November
1997 in Darmstadt traten die unterschiedlichen Ansétze deutlich zutage (vgl. IG Metall 1997b):
Was den Umgang mit betrieblichen Krisen- und Problemféllen anbetrifft, pladieren Teile der IG
Metall fiir die Aufnahme von ausformulierten ,Hartefallklauseln” in die Tarifvertrige, um die
Anforderungen und Verfahrensweisen prézise festzuschreiben. Dagegen argumentieren die
Kritiker, die bisherige Praxis auf der Basis eher allgemeiner tariflicher Formulierungen bzw. mit
blolem Riickbezug auf die entsprechenden Regelungen des Tarifvertragsgesetzes® sei ausrei-
chend, weitere Detailregelungen weckten lediglich Begehrlichkeiten im Unternehmerlager.

Ein ausdriickliches Angebot von Gesamtmetall fir eine ,neue Partnerschaft, im Friihjahr 1998
flihrte schlieflich zu einem Spitzengesprach der beiden Organisationen. In einer gemeinsamen
Erklarung bekannten sich die beiden Organisationen zur Tarifautonomie, die bereits begonnenen
Verhandlungen zur Reform der Flachentarifverirdge solliten auf regionaler Ebene forigesetzt
werden. |G Metall und Gesamtmetall fihrten ferer einen Workshop zur Analyse des ,niederléndi-
schen Modells, durch , um zu priifen, welche Elemente daraus Vorbild fiir die Arbeitsbeziehungen
in Deutschland sein kénnten. Der Verauf der Tarifrunde 1999 signalisiert bislang’, dal zumindest
in den verteilungspolitischen Kernfragen keine grundsatzliche Anndherung der divergenten
Standpunkte in Sicht ist.

8. Praktische Anwendung und Probleme der dezentralisierten Tarifpoli-
tik

Die reale Bedeutung der Offnungsklauseln und Hirtefallregelungen in der betrieblichen
Praxis schwankt zwischen symbolischer Politik und regelmaBiger Nutzung.

® §4Abs.3 Tarifvertragsgesetz lautet: , Abweichende Abmachungen sind nur zulissig, soweit sie durch den

Tarifverirag gestattet sind oder eine Anderung der Regelungen zugunsten des Arbeitnehmers enthalten®, Im § 4
Abs. 4 heilit es: ,Ein Verzicht auf entstandene tarifliche Rechte ist nur in einem von den Tarifvertragsparteien
gebilligten Vergleich zulissig,”
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Keineswegs alle vereinbarten tariflichen Regelungen zur betrieblichen Anpassung von branchen-
bezogenen Standards entsprechen dringlichen Erfordemnissen. So ist unter Tarifpraktikern
bekannt, dass die Chemieuntemehmen bislang den 1997 eingefiihrten Einkommenskorridor mit
der Méglichkeit einer Absenkung der Tarifentgelte um 10 % faktisch kaum nutzen. Andererseits
wird beispielsweise die Hartefallklausel in der ostdeutschen Metallindustrie in einigen Regionen
bei der Mehrzahl der Betriebe praktisch angewendet.

Eine Untersuchung von Hickel und Kurtzke fiir die Jahre 1993 bis 1996 kam zu folgendem
Ergebnis: Im Durchschnitt betrug die Laufzeit eines Hartefalls etwa ein Jahr. Alle Abkommen
sahen eine Absenkung der Arbeitseinkommen gegeniiber dem Flachentarifvertrag vor. Zumeist
handelte es sich um zeitliche Verschiebungen der tariflich vorgesehenen Anpassungsschritte,
gelegentlich wurden auch neue Lohn- und Gehaltstabellen vereinbart. Als Gegenleistung enthiel-
ten alle Vereinbarungen eine Beschéftigungssicherungsklausel, in vielen Féllen wurden betriebs-
bedingte Kiindigungen nicht wirksam. In vielen Vereinbarungen sind nochmals Flexibilitatsklau-
seln enthalten, die bei verdnderten wirtschaftlichen Rahmenbedingungen emeute Verhandlungen
vorsehen. Im Durchschnitt wurde die Einsparung durch die Hartefallregelungen von den Unter-
nehmen auf etwa 10 % geschétzt. Diese Kostenentlastung kann nach der Beurteilung von
Hickel/Kurtzke allenfalls dann einen Beitrag zur Sanierung der Unternehmen leisten, wenn sie “in
eine Reihe wirkungsvoller Malinahmen eingebettet wird, die auch die Produktionsstrukturen, den
Vertrieb, die Produkte und die Finanzierung verbessern”. (S. 107).

Hértefallregelungen in der Metallindustrie Ost 1993 - 1996

Art der Hértefall- 1993 1994 1995 1996 " Summe
regelung

Gescheitert 27 10 20 0 57
Abgelehnt 19 3 4 0 26
Vereinbart 24 12 44 18 98

1 Teilerhebung

Quelle: Hickel/Kurtzke 1997

Die mit dem schrittweisen realen Umbau des (Flichen-)Tarifvertragssystems einhergehen-
de Verbetrieblichung der Regulierung stoRt in Teilbereichen bereits an die Grenzen der
Leistungsfahigkeit des betrieblichen Arbeitsbeziehungssystems.

Je stirker die tariflichen Rahmenregelungen, fiir eine Konkretisierung und Umsetzung auf
betrieblicher Ebene gebtffnet werden, umso gréfer die Anforderungen an die betriebliche
Interessenvertretung. Zu beriicksichtigen ist jedoch, dass die Beschéftigten in immerhin
40 bzw. 55 % der Betriebe in Ost- bzw. Westdeutschland zwar im Geltungsbereich von

Redaktionsschlufl dieses Beitrags war Ende Januar 1999,
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Tarifvertrdgen arbeiten, aber ohne eine betriebliche Interessenvertretung auskommen
miissen.

Tarifbindung und Existenz eines Betriebs-/Personalrats nach BetriebsgréRe
1997 - Anteil an allen Beschiftigten in % -

Anteil der Beschiif- Betriebsgréfenklassen nach Zahl der Beschiiftigten | Betriebe

tigten mit ... in % insgesamt
5-20 21-100 101-299 | 300-1000 | ab 1001

mit TV 46,0 70,0 83,0 83,1 99,0 62,4

ohne TV 54,0 30,0 17,0 6,9 1 37,6

mit TV und mit BR 5.1 284 66,2 851 98,0 12,3

mit TV aber ochne BR | 40,9 41,6 16,8 8.0 1,0 40,1

ohne TV abermitBR | 0,6 44 7.1 27 1,0 1,6

ohne TV und ohne BR | 53,4 256 10,0 4.2 0,0 46,0

Quelle: IAB-Betrisbspanel 5. Welle West, 2. Welle Ost,

Dort, wo es Betriebsréte gibt, kommt es statt zur (gewlinschten) Entlastungswirkung verbindlicher
Tarifnormen, die der betrieblichen EinfluBnahme a priori entzogen sind, zu einem Aufgabenzu-
wachs, der von den betrieblichen Interessenvertretungen zwiespéltig beurteilt wird. Die WSI-
Betriebs- und Personalratebefragung 1997/98 hat ergeben, dass die Einschétzung dieser Ent-
wicklung durch die Betriebsrate nicht einheitlich ausfillt. Lediglich eine Minderheit der betriebli-
chen Interessenvertretungen begreift die Offnung der Tarifvertrége als positive Gestaltungschan-
ce. Rund drei Viertel der Befragten stehen dieser Entwicklung zwiespéltig bis ablehnend gegen-
Uber: Knapp 40 % beurteilen dies “zwiespéltig", und tber ein Drittel (37 %) hélt dies fiir “generell
problematisch®, weil dieser Trend zu einer (noch) starkeren Belastung des Betriebsrats fiihrt und
eine wirkungsvolle EinfluBnahme oft kaum noch méglich ist. Lediglich 12 % sind der Meinung,
diese Entwicklung sei zu begriiRen, weil sie den unterschiedlichen betrieblichen Gegebenheiten
besser Rechnung trégt und dem Betriebsrat grélere Einflul- und Gestaltungsmdbglichkeiten gibt.
In den griéBeren Betrieben sind die Beflirworter etwas stirker vertreten. Der Rest (12 %) schlieftt
sich keiner dieser Positionen an (“schwer zu entscheiden”). Vor allem in den Betrieben bis 100
Beschaftigte ist ein gréflerer Teil der Betriebsrate unschliissig. Bei den Personalréien ist die
Zustimmung mit 13 % &hnlich verhalten. 45 % halten die Entwicklung fir zwiespéltig, ein Viertel
halt sie fir problematisch. Der Rest kann sie nur schwer beurteilen.
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Tarifbindung und Verbetrieblichung der Tarifpolitik - Angaben in % -

Betriebsréte Personalrite

gesamt | West | Ost | gesamt | West | Ost

Verbetrieblichung von Tarifvertrigen

generell problematisch 36,6 36,1 1385 222 227 | 204
zwiespiltig 396 | 406 |359| 426 |44,1 36,8

zu begriien 11.7 12,0 | 83 119 129 | 87
schwer zu beurtellen 1.7 11,3 | 13,7 23,2 203 | 34,0

Fehlende Angaben zu 100 %: keine Angaben

Quelle: WSI-Betriebs- und Personalriitebefragung 1987/98

Im Ost/West-Vergleich zeigen sich die Betriebsrate aus den neuen Léandern etwas skeptischer.
Nach Sektoren gegliedert ist der Anteil der BeflUrworter im Verbrauchsgltergewerbe am hichsten
(17 %), die meisten zwiespéiltig Eingestellten finden sich im Bereich Kreditinstitute/Versicherungen
(52/55 %), die meisten ablehnenden Stimmen gibt es in den Sektoren Grundstoffverarbeitung und
Investitionsglitergewerbe (43 %). In den einzelnen Branchen gibt es eine starker positive Haltung,
in der Textilindustrie und in der Ernahrungsindustrie, in anderen ist die Ablehnung Gberdurch-
schnittlich stark ausgeprégt, wie z.B. im Druck- und Verlagsgewerbe und in der Metallindustrie.

In einigen Tarifveriragen erreicht die Tariféffnung und Delegation der Konkretisierung von
Rahmenregelungen an die Betriebsparteien ein Ausmal, das durch rechtliche Méglichkeiten
nicht mehr gedeckt wird. Insbesondere dann, wenn die Voraussetzungen fiir die Abweichung
von Tarifstandards eher weit gefalit, die Gestaltungsmdéglichkeiten und mégliche Gegenlei-
stungen der Arbeitgeber nur vage definiert sind, ist das "Ende der juristischen Fahnenstange”
(Zachert) erreicht. Zweifelhaft ist - beispielsweise - die Einkommenskorridorregelung in der
ostdeutschen Bauwirischaft. Sie erlaubt eine Absenkung der Tarifentgelte um bis zu 10 Pro-
zent zur Sicherung der Beschéftigung, zur Verbesserung der Wettbewerbsfahigkeit der Betrie-
be sowie zur Starkung des regionalen Baugewerbes (!). Die Tarifparteien haben zwar eine
einwdchige Einspruchsfrist, ein mégliches Veto der IG BAU kann aber durch ein Mehrheitsvo-
tum der betrieblichen Interessenvertretung libergangen werden. Die Praxis zeigt, dass die
betrieblichen Interessenvertretungen dem Arbeitgeberdruck vielfach auch dann nicht stand-
halten kénnen, wenn offen gegen die tariflichen Voraussetzungen verstoften wird. Die Frage
stellt sich, ab welchem Punkt die Tarifparteien die ihnen Gbertragene Tarifautonomie aus der
Hand geben (vgl. Kittner 1998).

Unabhangig von der Frage nach den Grenzen der Verbetrieblichung der Tarifpolitik bedarf es
neuer und wirksamer Regelungen zur Wahmehmung delegierter Gestaltungsrechte sowohl far
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die betrieblichen Interessenveriretungen wie auch fir die direkten Partizipationsmoglichkeiten
von einzelnen oder Gruppen von Beschéftigten. Die Zahl der Regelungen wichst, die auf-
grund der inhaltlichen Komplexitat bzw. Unbestimmtheit im Rahmen eines Verbandstarifver-
trages selbst bei bester Absicht nicht abschlieRend geregelt werden kinnen. Dies betrifft so-
wohl Fragen der Entgelt- und Arbeitszeitgestaltung wie auch Aspekte etwa der Qualifizierung,
der Arbeitsorganisation (Gruppenarbeit) u.a.m. Abschlielende tariflich fixierte Kataloge von
Wahlméglichkeiten und prézise verfahrensbezogene Regelungen mit Kontroll- und Interventi-
onsmdglichkeiten der Betroffenen (Veto-Rechte !) kénnen die Wirksamkeit solcher Rahmenre-
gelungen verbessern helfen.

6. Die Miihen der Ebene: Sicherung und Ausbau der Tarifbindung

Auch wenn bei der Tarifbindung insgesamt ein ricklaufiger Trend zu beobachten ist, so gibt es
doch auch gegenléaufige Bewegungen. In vielen, teilweise bedeutsamen Einzelféllen haben sich
die Gewerkschaften auch erfolgreich fiir die Sicherung und den Ausbau der Tarifbindung einge-
setzt. In anderen Fallen sind die Auseinandersetzungen noch nicht zum Abschlult gekommen.
Die folgenden Beispiele illustrieren die Spannweite der unterschiedlichen Vorgehensweisen und
Ergebnisse.

Tischlerhandwerk Nordwestdeutschland

Ein Beispiel fir die enormen Schwierigkeiten, die Tarifbindung (iberhaupt zu erhalten, bietet das
nordwestdeutsche Tischlerhandwerk. Der Fachverband Holz und Kunststoff weigert sich, mit der
Gewerkschaft Holz und Kunststoff (GHK) Tarifvertrage abzuschliefen, u.a. mit dem Hinweis
darauf, dalt die GHK im Jahr 2000 mit der IG Metall fusioniert. Zahlreiche Bemihungen, den
Konflikt beizulegen, darunter auch ein Spitzengespréch auf Bundesebene mit dem Ziel einer
Gesamtidsung, sind ergebnislos verlaufen. Stattdessen hat der Fachverband erstmals mit der
“Christlichen Gewerkschaft Deutschlands" tarifliche Regelungen abgeschlossen; eine Organisati-
on, die bislang in der Branche kaum Mitglieder hat und deren Gewerkschaftsstatus von den DGB-
Gewerkschaften auch grundsétzlich bestritten wird. Der GHK ist es allerdings durch zahlreiche
Arbeitskampfmalinahmen gelungen, mit einer gréferen Zahl von Untemehmen Firmentarifvertré-
ge abzuschlieRen."

Citibank

Die Citibank Privatkunden AG wollte verschiedene Back-Office-Funktionen in eine nicht-
tarifgebundene GmbH ausgliedemn und in Duisburg konzentrieren. Betroffen von diesen Vorhaben

' vgl. die Dokumentation des Konflikts auf den Internet-Seiten der GHK unter der Adresse:

Lo, ehlk. erdoku. html .
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waren Betriebe in Mannhein, Kédln, Gelsenkirchen, Bremen, Duisburg sowie die Citifinanzberatung
GmbH, Bochum. Die Gewerkschaft HBV forderte Arbeitsplatzgarantien sowie die tarifvertragliche
Absicherung von Mindeststandards fir die Beschaftigten. Es kam zweimal zu Wamstreikaktionen,
gegen die das Unternenmen mit rechtlichen Mitteln vorging. Vor dem Landesarbeitsgericht
schlossen die Parteien einen Vergleich, in dem sich das neue Unternehmen verpflichtet, ab
1.4.1999 in unmittelbare Verhandlungen mit HBY dber einen Tarifvertrag einzuireten. Die HBV
verzichtete im Gegenzug darauf, bis zum 1.4.1999 im Zusammenhang mit dem Haustarifvertrag
zum Streik aufzurufen.”

Ravensburger AG

Der Spielehersteller Ravensburger AG fiihrte im Mai 1997 ein "Biindnis zur Starkung der Wettbe-
werbsfahigkeit und Standortsicherung” ein. Es sah u.a. eine - tarifvertragswidrige - unbezahlte
zweistiindige Verldngerung der Arbeitszeit von 36 auf 38 Stunden in der Woche vor. Knapp 90
% der Beschéftigten stimmte nach Einzelbefragung durch die Vorgesetzien dieser Regelung zu.
Das Unternehmen verliel in der Folge den Arbeitgeberverband. Der |G Medien gelang es durch
eine konsequente Betreuungsarbeit, im Frithjahr 1998 bei den Betriebsratswahlen 7 der 15
Betriebsratssitze zu ermingen. Sie forderte das Unternehmen zu Tarifverhandlungen auf, doch kurz
bevor die betriebliche Tarifkommission gewahit werden sollte, bot das Untemehmen schliefSlich
im Mai 1998 einen Firmentarifvertrag an, in dem es den Flachentarifvertrag fir die papierverar-
beitende Industrie (wieder) anerkennt.

Studio Babelsberg

Die Studio Babelsberg GmbH war im Jahr 1995 aus dem Verband der Technischen Betriebe fiir
Film und Femsehen (VTFF) ausgetreten, weil es die im Verbandstarifvertrag bis 1998 vorgesehe-
ne stufenweise Tarifanpassung an das Westniveau vermeiden wollte. Der |G Medien und der
DAG gelang es, das Unternehmen zum Wiedereintritt in den Arbeitgeberverband zu bewegen: sie
schlossen einen Haustarifvertrag mit dem Untemehmen ab, der die volle Anpassung der L&hne
und Gehélter an den Branchentarif bis Jahresbeginn 2002 streckt. Im Gegenzug verpflichtete sich
Studio Babelsberg, bis Ende 2001 keine betriebsbedingten Kindigungen auszusprechen.

""" wgl. auch auch hierzu die detaillierte Darstellung auf den Internet-Seiten der hbv-Betriebsgruppe CitiFinan-
zberatung GmbH (http://www.hirondelle.de/ciffindex.htm).



Deutsche Flughafengesellschaften

Aufgrund ven EU-Recht sind die Bodenabfertigungsdienste auf den Flughéfen, die bislang
ausschlieltlich den Flugh&fen vorbehalten war, fiir andere Anbieter geéffnet worden. Die Flugver-
kehrsgesellschaften kénnen seit Anfang 1998 die Abfertigung selbst durchfilhren, seit Anfang
1999 ist auch die sog. Drittabfertigung méglich. Damit gerieten die Tarife fiir die Beschaftigten bei
den Flughafen erheblich unter Druck. Nach mehreren Verhandiungsrunden filr die Beschéftigten
bei den deutschen Flughafengeselischaften, die unter den BAT fiir den &ffentlichen Dienst fallen,
einigten sich die OTV und die Arbeitgeberseite auf einen Tarifvertrag zur Beschéfigungssicherung
und zum Erhalt der Wettbewerbsfahigkeit. Er sieht im Kemn Offnungsklauseln vor, die nur wirksam
werden, wenn bezirkliche Zusatztarifvertrige dariber abgeschlossen werden.”

Sinitec

Im Mai 1997 wurden die Pléne der Siemens-Nixdorf AG bekannt, den Service-Bereich auszuglie-
demn, aus der bestehenden Verbandstarifbindung herauszulésen und dadurch u.a. die Arbeitszeit
von 35 auf 40 Stunden auszudehnen. In langwierigen Verhandlungen - begleitet von Demonstra-
tionen, bundesweiten Aktionstagen und Wamstreiks der betroffenen Beschiftigten - konnte die
IG Metall im Juni 1998 mit den regionalen Arbeitgeberverbénden einen Ergénzungstarifvertrag
abschlieten, der fir alle (ausgegriindeten) Sinitec GmbHs die Tarifbindung aufrecht erhélt. Er
sieht u.a. abweichend vom Verbandstarifvertrag die 37-Stunden-Woche vor und schlieRt betriebs-
bedingte Kiindigungen wahrend der Laufzeit des Vertrages bis Oktober 2001 aus. Vor Auslaufen
des Vertrags sollen Gespréache gefiihrt werden, ob eine Anpassung der Arbeitszeit an die des
Manteltarifvertrages fiir die Metallindustrie méglich ist."”

debis

Nach monatelangen Verhandlungen vereinbarte die IG Metall mit den zusténdigen Arbeitgeber-
verbanden und der debis AG, einer Konzertochter von (jetzt) Daimler Chrysler, einen Ergén-
zungstarifvertrag, der den persiénlichen Geltungsbereich von 2.400 auf rund 5.000 Beschaftigte
ausweitet,” Der Tarifvertrag sichert den bisher tarifgebundenen sowie den regeimaBig schichtar-
beitenden Beschaftigten die 35-Stunden-Woche, wahrend die (brigen eine 40-Stunden-Woche
haben *. Die Vergiitung basiert auf einem Jahreszielgehalt, das u.a. von der Leistungsbeurteilung

" Vgl. im einzelnen OTV (Hrsg.), TS (Tarifsekretariat) berichtet Nr. 106, Stuttgart, 18.12.1998.
Vegl. zur tarifpolitischen Situation im Informations- und Kommunikationssektor generell Schild, Wagner 1999

" Von den 2.400 Beschiftigten hatten rd. 1.000 lediglich aufgrund entsprechender Klauseln im Arbeitsvertrag
Anspruch auf die tariflichen Leistungen. Binnen 18 Monaten soll (iber eine Ausweitung des Geltungsbereichs
verhandelt werden,

'S Diese wird ab dem 40. bis zum 54. Lebensjahr stufenweise auf 35 Stunden reduziert. AuBerdem haben alle
Beschiftigten mit einer 10jihrigen Betriebszugehtirigkeit Anspruch auf die 35-Stunden-Woche bei vollem (Ef-
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und der Emeichung der Ergebnisplanung abhéngt. Der Vertrag enthélt dariiber hinaus Regelungen
u.a. zur Weiterbildung, zum Kiindigungsschutz und zur Verdienstsicherung.

Notwendige, aber nicht hinreichende Voraussetzung fiir die Wiedergewinnung der Tarifbindung
ist in jedem Fall eine spiirbare gewerkschaftliche Verankerung und Présenz in den betroffenen
Befrieben. In den neu entstehenden Branchen, wie etwa im Bereich der Telekommunikation,
scheint es allerdings sehr schwer zu sein, eine Zusammenfassung der Firmentarifvertrage zu
Verbandstarifvertrdgen zu erreichen. Ausnahmen, wie im Bereich des privaten Rundfunks,
bestitigen die Regel. Im Rahmen des schrittweisen Umbaus des Tarifsystems und insbesondere
beim Versuch, die Tarifbindung zu erhalten, gewinnt das Instrument der “Ergénzungs- bzw.
Zusatztarifvertrage” zu Verbandstarifverirdgen an Bedeutung. Es verbindet die Aufrechterhaltung
der generellen Standards der branchenbezogenen Standards mit der Vereinbarung unterneh-
mensspezifischer Regelungen. Dabei kommen den Vertragen im Einzelfall ganz unterschiedliche
Funktionen zu. Der Vorteil dieses Typs Tarifverirag besteht aus gewerkschaftlicher Sicht nicht nur
darin, dass die Gewerkschaft Uberhaupt als Tarifvertragspartei mit im Spiel bleibt, sondern dass
auch die Anbindung des Unternehmens an den Flachentarifvertrag erhalten bleibt oder sogar
ausgebaut wird.

Trotz dieser Beispiele bleibt die Arbeitgeber-Argumentation, durch die Flexibilisierung branchen-
bezogener Tarifstandards seien substantielle betriebliche Probleme zu lésen, die Wettbewerbsfa-
higkeit der Untemehmen zu verbessem und damit auch die Akzeptanz des Flachentarifvertrags
zu (re-)stabilisieren, in sich widerspriichlich. Zweifellos erlaubt die (befristete) Abweichung von
tariflichen Standards iiber die damit verbundene Kostenreduktion eine Verbesserung der betriebli-
chen Wettbewerbsfahigkeit. In aller Regel besteht aber der Wunsch, die Ausnahme zur Regel zu
machen, zumindest aber, die zu erfiillenden Voraussetzungen moglichst niedrig anzusetzen und
die Mitbestimmungsrechte insbesondere der Tarifparteien nicht allzu stark auszuformen. Je mehr
diesen Anforderungen nachgegeben wird, um so eher entsteht eine schwer zu stoppende Flexibi-
lisierungs- und Absenkungsspirale. Nachahmereffekte innerhalb- und auBerhalb des (regionalen
oder nationalen) Tarifbereichs nivellieren rasch den anfanglichen Vorteil. Eine héhere Akzeptanz
des (urspriinglichen) Tarifvertrags ist damit kaum zu erreichen, es sei denn um den Preis seiner
zunehmenden Entleerung. Im ibrigen erfolgt die Flucht aus der Tarifbindung l&ngst nicht immer
aufgrund wirtschaftlicher Schwierigkeiten und Uberforderung durch den Tarifvertrag, sondemn
aufgrund von politisch-strategischen Unternehmensentscheidungen.

Angesichts des VerflieBens von Branchengrenzen und eindeutiger Abgrenzungskriterien droht
auf der einen Seite die Gefahr zunehmender Tarifkonkurrenz zwischen den Arbeitnehmerorgani-
sationen, umgekehrt wichst die Notwendigkeit zur Tarifkooperation. Beispiele dafiir lassen sich
vor allem im Bereich der produktionsbezogenen oder industrienahen Dienstleistungen finden. Von
der Logistik bis zu Informationsdienstieistungen, vom Geb&udemanagement bis zu Call-Centern
bilden sich immer neue Formen von Dienstleistungen heraus, die sich mit den traditionellen

fektiv-)Vergiitungsausgleich.



28

Begrifflichkeiten und Organisationsstrukturen kaum dingfest machen lassen. Dies ist einer der
vielfaltigen Griinde, die derzeit zur Neuordnung der Gewerkschaftslandschaft fiihren. Doch auch
die Griindung einer “Dienstleistungsgewerkschaft” wird neue Formen der Tarifkooperation nicht
iberfllissig machen.

7. Neue Herausforderung: Européisierung der Tarifpolitik

Angesichts der Europdischen Wihrungsunion und der damit verbundenen Euro-
Einflhrung wird der Druck auf die nationalen Tarifsysteme in Richtung einer Dezentralisie-
rung zunehmen. Eine Stabilisierung des deutschen Tarifsystems bedarf daher auch der
Beriicksichtigung der europédischen Perspektive.

Ein Teil der Probleme des deutschen Tarifsystems sind Ergebnis der zunehmenden Intensivie-
rung des Wettbewerbs vor dem Hintergrund der fortschreitenden Globalisierung der Okonomie.
Die Gewerkschaften sehen sich zunehmend veranlafit, die bislang eher verbal propagierte
Europdisierung ihrer Tarifpolitik real voranzutreiben, um auf diese Weise einer sich verschérfen-
den grenziberschreitenden Tarifkonkurrenz zu begegnen. Angesichts der Einfiihrung des Euro
hat im vergangenen Jahr eine intensive Diskussion zwischen den européischen Gewerkschaften
dariiber stattgefunden, wie eine européische Perspektive der bislang strikt national ausgerichteten
Tarifpolitik aussehen kénnte (vgl. zum folgenden Bispinck/Schulten 1999). Da mit dem Euro die
Pufferfunktion von Wechselkursanpassungen wegféllt, wird der Druck auf die je nationalen
Arbeits- und Einkommensstandards zunehmen. Die naheliegende Schiufifolgerung lautete, daf
ohne eine grenzilberschreitende Abstimmung der Tarifpolitik eine lohnpolitische Unterbietungs-
konkurrenz nicht zu verhindern sein wird. Bereits in den 80er Jahren war fast tiberall in Europa
ein grundlegender tarifpolitischer Paradigmenwechsel konstatieren, der als Ubergang von einer
produktivitats- zu einer wettbewerbsorientierten Tarifpolitik bezeichnet werden kann (vgl. Schulten
1988). Seither ist es den européischen Gewerkschaften nur noch selten gelungen, den durch das
Produktivitdtswachstum vorgegebenen "kostenneutralen” Verteilungsspielraum auszuschipfen.
Im Ergebnis kam es zu einer massiven Umverteilung von Arbeitnehmer- zu Kapitaleinkommen
und einem generellen Absenken der gesamtwirtschafilichen Lohnquote. Die deutsche Tarifpolitik
bildet dabei keine Ausnahme. Die langfristige Entwicklung der Lohnstiickkosten in Deutschland
liegt im Gegenteil weit unterhalb des Durchschnitts der anderen Industriestaaten.

Von nicht zu unterschatzender Bedeutung sind deshalb diejenigen gewerkschaftlichen Initiativen,
die in jlingster Zeit fir eine enge européische Koordinierung nationaler Tarifpolitik eintreten. Zu
den prominenten Beispielen gehért hierbei vor allem die in der "Erkl&rung von Doom" festge-
schriebene Kooperation der belgischen, deutschen, luxemburgischen und niederi@ndischen
Gewerkschaften.” Im September 1998 trafen sich fiihrende Reprasentanten der Dachverbande
und Branchengewerkschaften der genannten L&nder im niederléndischen Doorn, um gemeinsam

' wel. Erkliirung von Doorn: "Euro erzwingt lohnpolitische Kooperation”, DGB Pressedienst Nr. 167 vom 9.
September 1998,
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(ber die zukiinftigen Rahmenbedingungen der Tarifpolitik nach Einflihrung des EURO sowie die
Méglichkeiten einer engeren Zusammenarbeit zu beraten. Das Ergebnis dieses Treffens faliten
die beteiligten Gewerkschaften in der "Erklarung von Doom" zusammen, die ersimals konkrete
Orientierungspunkte fir eine transnational zu koordinierende Tarifpolitik beinhaltet. Demnach
streben die beteiligten Gewerkschaften ein "tarifliches Abschlufveolumen" an, das (mindestens)
der Summe aus Preisentwicklung und Steigerung der Arbeitsproduktivitit entspricht. Dabei
werden sowohl eine Starkung der Massenkaufkraft als auch Malinahmen zur Beschéftigungssi-
cherung (z.B. durch Arbeitszeitverkiirzungen) angestrebt. Mit dieser Formel soll eine klare, aber
landerbezogen flexible Richtgréfie fiir die lohnpolitische Orientierung gegeben werden, die das
Ziel verfolgt, "eine von den Arbeitgebem gewollte Unterbietungskonkurrenz bei den tarifvertragli-
chen Einkommen zwischen den betroffenen Landern zu verhindern". Diese lohnpolitische Ab-
stimmung wird als ein Schritt auf dem Wege zu einer européischen Zusammenarbeit im Bereich
der Tarifverhandlungen verstanden. Damit gibt es erstmals in dieser Form einen akzeptierten
tkonomischen Referenzmalistab, der als Basis einer systematischen Diskussion Uber die grenz-
iberschreitenden Wirkungen der nationalen Lohnpolitiken dienen kann. Wie ausbaufahig ein
solcher erster Schritt sein kann, zeigt das Beispiel des Europaischen Metallgewerkschaftbundes
(EMB).

Bereits seit den 70er Jahren betonte der EMB immer wieder die Notwendigkeit einer Koordinie-
rung der nationalen Tarifpolitiken. 1993 falite er seine Diskussionen und Aktivitaten erstmals in
einer tarifpolitischen Grundsatzerklarung zusammen und beschloft 1995 konkrete Mallnahmen
zur Umsetzung seines Koordinierungsansatzes (u.a. Aufbau eines Informationssystems lber die
tarifpolitischen Entwicklungen, regelméaBige Treffen der Tarifexpertinnen, Beteiligung ausléndi-
scher Gewerkschafterinnen an nationalen Tarifverhandlungen, zeitliche Synchronisierung natio-
naler Tarifverhandlungen, Entwicklung themenbezogener europaweiter Kampagnen). In seinen
tarifpolitischen Leitlinien von 1996 wurden fiir die Bereiche Léhne und Arbeitszeit verbindlichere
Regelungen beschlossen, die beispielsweise vorsehen, dall Mitgliedsorganisationen, die in drei
aufeinanderfolgenden Jahren mit realen Einkommensverlusten konfrontiert sind, dem EMB Bericht
erstatten miissen. In seiner Arbeitszeitcharta vom Juni 1998 formulierte er einen europaischen
Mindeststand mit einer jahrlichen Hochstarbeitszeit von 1750 Stunden. Schiiefilich verabschiedete
der EMB auf seiner 3. Tarifpolitschen Konferenz im Dezember 1998 erstmals eine "europaische
Koordinationsregel", nach der sich europaweit alle Metallgewerkschaften darauf verpflichten, den
"Ausgleich der Inflationsrate und gleichgewichtige Beteiligung der am Produktivitdtszuwachs" zu
einer Leitlinie ihrer Tarifpolitik zu machen.”

Ein wichtiges Instrument zur Umsetzung dieser Koordinationsregel soll der flachendeckende
Aufbau grenzilberschreitender Tarifpartnerschaften auf regionaler Ebene sein. Ein aktuelles
Beispiel fiir eine solche grenzilberschreitende Tarifkooperation stelit die Zusammenarbeit der IGM
in Nordrhein-Westfalen mit dem niederlandischen und belgischen Metallgewerkschaften dar.”
Insgesamt kann fiir den Dreilanderbereich von einer deutlichen Intensivierung der Kommunika-

o Europiischer Metallgewerkschaftsbund (EMB), "Tarifpolitik mit dem Euro®, EntschlieBung der 3. Tarifpoli-
tischen Konferenz des EMB am 9./10. Dezember 1998 in Frankfurt a.M.

'® wgl. Harald Schartau, Von den nationalen Interessenvertretungen zur Euro-Gewerkschaft, in: Frankfurter
Rundschau vom 8. Oktober 1998,
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tions- und Kooperationsdichte zwischen den Metallgewerkschaften gesprochen werden. Dies
entspricht der grundlegenden Philosophie des EMB-Koordinationsansatzes, der auf diese Weise
den Grundstock gemeinsamer (tarif-)politischer Positionen verbreitern und deren praktischer
Umsetzung mehr Verbindlichkeit geben will.
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8. Ausblick

Zusammenfassend betrachtet stellt sich die Ausgangslage fir die kinftige Entwicklung des
deutschen (Flachen-)Tarifsystems widerspriichlich dar. Uniibersehbar ist die schleichende
Erosion, deren Geféhrdungspotenzial weniger in spektakuldren Einzelfillen von Tarifbruch und
Verbandsflucht zum Ausdruck kommt als vielmehr in der langfristigen Wirkung unterschiedlicher
Entwicklungstendenzen, die in der Summe eine systemsprengende Kraft entfalten (kénnen).
Massenarbeitslosigkeit, die verschéarfte internationale Konkurrenz, die Transformationskrise im
Osten sowie der wirtschaftliche und soziale Strukturwandel bilden die prégenden Rahmenbedin-
gungen flr das tarifpolitische Handeln von Gewerkschaften und Arbeitgeber(verb&nde)n. Dabei
gilt, dalt es sich hierbei nicht um einen extern vorgegebenen invarianten Datenkranz handelt,
sondem dieser selbst noch Gegenstand politischer Auseinandersetzung ist, wie auch die Erfah-
rungen der vergangenen Jahre zeigen. Wenn auch die gewerkschaftliche Tarifpolitik iberwiegend
aus der Defensive heraus gemacht wurde, war sie dennoch nicht nur durch Mierfolg gekenn-
zeichnet. Dies zeigen die positiven Beispiele von Sicherung und Ausbau der Tarifbindung, das
belegen aber auch der erfolgreiche tarifpolitische Widerstand gegen den gesetzlichen Abbau der
Lohnfortzahlung um Krankheitsfall oder auch die zahlreichen Tarifvertrage zur Altersteilzeit. Es
bleibt abzuwarten, ob sich vor dem Hintergrund der verbesserten ékonomischen Lage wie auch
der verdnderten politischen Situation angesichts der rot-griinen Bundesregierung nicht auch
bessere Chancen fir eine (Re)Stabilisierung des Tarifsystems allgemein und fir tarifpolitische
Fortschritte in konkreten Einzelfragen bieten.” Wie umkampft das gesamte Terrain ist, zeigen der
Verlauf der aktuellen Lohnrunde 1999 ebenso wie die Diskussionen und Auseinandersetzungen
im Zusammenhang mit dem Blndnis fur Arbeit.
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Anhang:

Tabelle 1: Gesamtzahl und Struktur der Tarifvertridge in Deutschland (1998)

Tarifvertragsart Registrierte Tarifvertrage
Insgesamt West Ost

Verbands- bzw. Fldchentarifvertrdge

1. Ursprungs-Tarifvertrége 10.234 8.626 1.608

davon:

i Mantel-Tarifvertrage 1.383 1.124 259

i TV- Mantel-Bestimmungen 6.131 5.285 836

i Einkommens-Tarifvertrdge 2.720 2.207 513

2. Anderungs-, Parallel- und Anschluf- 21.487 18.934 2.953

Tarifvertrége

3. Zusammen T2 27.560 4,161

Firmen- bzw. Haustarifveririge

1. Ursprungs-Tarifvertrage 14.341 11.368 2973

davon:

2 Mantel-Tarifvertrage

o TV- Mantel-Bestimmungen

A Einkommens-Tarifverirége 4.367 3314 1.083
6.082 5.076 1.006
3.892 2978 a14

2. Anderungs-, Parallel- und Anschluf- 3.478 2.900 578

Tarifverirage

3. Zusammen 17.819 14.268 3.551

Insgesamt 49,540 41.828 7.712

Cluelle: BMA-Tarifregister. Stand: 31. 12. 1998




Tabelle 2: Anzahl der Unternehmen mit Firmen-Tarifvertrigen 1990 - 1998

Stand am Anzahl West| Verinder- | Anzahl Verdnder- | Insgesamt | Verdnder-
Jahresende ungin% |QOst ung in % ung in %
1980 rd. 2100 rd. 450 rd. 2550

1991 rd. 2300 +9,5 rd. 850 +889 rd. 3150 +23,5
1992 2422 +53 1178 + 38,6 3600 +14,3
1983 25662 +58 1404 +198.2 3966 +10,2
1984 2689 +5,0 1445 +29 4134 +4.2
1985 2924 +8,7 1588 +9.9 4512 +9,1
1956 3081 +54 1652 +4,0 4733 +49
1997 3293 +6,9 1685 +2.0 4978 +5,2
1998 3606 +9.5 1765 +4.7 5369 +79

Quelle: BMA-Tarifregister 1998




Tabelle 3: Tarifbindung und Verbetrieblichung der Tarifpolitik- Angaben in % -

Betriebsrite Personalrite
gesamt | West | Ost | gesamt ] West I Ost
Tarifbindung Beamtenbesoldung: |
89,6 937 | 7.0
insgesamt 853 886 705 76,4 748 | 81,8
durch Branchen-TV 740 | 782 |546| 754 73,9 | 80,9
durch Firmen-TV 11.3 104 | 159 0.9 08 | 08
keine Tarifbindung 12,0 87 | 273 0.4 04 | 0,0
davon mit Orientierung am Tarif
ja 18,5 | 234|123
nein 27 .4 22,7 1353
K.A. 541 53,9 | 625
Tarifbindung in ausgegliederten Betrie-
ben
bisherige Tarifbindung gilt weiter 23,8 25,1 | 16,1 40,4 455 | 26,3
bisherige Tarifbindung lduft aus 14,7 11.5 | 33.8 6.9 48 |128
anderer Tarifvertrag 18,7 209 | 44 13,0 10,4 | 19,9
wie bisher keine Tarifbindung 3.0 26 | 43 2,0 03 | 68
keine Information 33,3 355 1192 236 21,4 1298
Ubertarifliche Bezahlung
ja 64,7 714 | 334 6.4 63 | 7.0
nein 32,4 26,3 | 61,6 89,8 90,5 | 87,2
Anrechnung von Tariferhhungen
gemrell keine Anrechnung 594 60,9 | 53,4
ja, auf Ubertarifliche Leistungen 27,8 294 | 18,9
darunter: voll 36,2 33,2 | 59,2
darunter: teilweise 61,2 | 63,9 | 40,8
ja, auf Urlaubs- und Weihnachtsgeld 7.2 58 |1286
ja, auf sonstige betriebliche Leistungen 41 35 | 6,7
Unterschreitung von Tarifstandards
nein 804 82,5 | 67,3
ja 17,5 | 15,6 | 29,8
gelegentlich 145 | 132|228
dfter 3,0 24 | 7.0
Arbeitszeiten 56,8 | 62,1 | 401
Lohn und Gehait 39,3 351 | 51.0
Zulagen, Zuschlige 310 | 314|305
Jahressonderzahlung 23,7 19,6 |358
Verbetrieblichung von Tarifvertragen
generell problematisch 366 | 36,1 |385| 222 22,7 | 20,4
zwiespaltig 396 406 | 359 426 441 | 36,8
zu begriiten 1.7 12,0 | 9,3 11,9 129 | 87
schwer zu beurteilen 1.7 113 | 13.7 23,2 203 | 34,0

Fehlende Angaben zu 100 %: keine Angaben
Quelle: WSI-Betriebs- und Personalritebefragung 1997/98
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Fliachentarifvertrdge im Wandel: Erosion oder Modifikation der kol-

lektiven Regelung von Léhnen und Arbeitsbedingungen?
von PD Dr. Claus Schnabel

Institut der deutschen Wirtschaft Kéln und Ruhr-Universitit Bochum

Vortrag auf dem Sechsten Arbeitsrechilichen Gespréch der Otto Brenner Stiftung am 18. De-
zember 1998 in Frankfurt am Main

1. Einleitung

Die Tarifpolitik in Ost- wie Westdeutschland und insbesondere der seit Jahrzehnten (iberwiegend
praktizierte Verbands- oder Flachentarifvertrag sind in den letzten Jahren zunehmend ins Gerede
gekommen. Viele Unternehmen beklagen, dalk Flachentarifvertrige zu teuer und zu starr seien
und oft zu geringen Spielraum fiir betriebliche Gestaltungsméglichkeiten lieen. Die auf Bran-
chenebene ausgehandelten Tariflshne héatten ihre urspriingliche Rolle als Mindestiéhne im
Gkonomischen Sinne verloren, der Spielraum fiir knappheitsgerechte ibertarifliche Differenzie-
rungen auf Betriebsebene sei geschrumpft.™ Angesichts massiver Beschaftigungsprobleme
fordem auch einige Wirtschaftswissenschaftler eine Ablésung oder Ergénzung der {iberbetriebli-
chen durch eine starker betriebsspezifische Lohnfindung, durch die sie sich eine differenziertere
Lohnstruktur, Produktivitétssteigerungen sowie eine bessere Ausnutzung von Beschéftigungs-
moglichkeiten erhoffen (vgl. z.B. Berthold/Fehn 19986, Soltwedel 1997).

Neue Aktualitat erhielt diese Diskussion durch die tarifpolitischen Probleme im ostdeutschen
Transformationsprozef, durch die letzte Rezession in Westdeutschland und ihre langanhalten-
den Folgen auf dem Arbeitsmarkt sowie durch den zunehmenden globalen Wettbewerb, der eine
hohe Anpassungsfahigkeit der Untemehmen an sich verandemde Bedingungen auf den Absatz-
und Beschaffungsmarkten erforderlich macht. Immer mehr Untemehmen drohen damit, sich als
Zwangsjacke empfundenen Flachentarifvertragen durch Austritt aus ihren Arbeitgeberverbénden
zu entziehen. Andere haben dies bereits getan oder beschéftigungssichernde Notausstiege
gewahit, indem sie in Absprache mit ihrer Belegschaft gegen bindende Tarifbestimmungen
verstofien. Ein solches Verhalten ist zwar rechtswidrig, wird aber zur Beschéftigungssicherung

* Wihrend bei Lohnstiickkosten (ber Westniveau das Problem dberhéhter Léhne in Ostdeutschland
offensichtlich ist, deuten auch empirische Analysen der Tariflohnentwicklung fir Westdeutschland darauf
hin, daf aus beschaftigungspolitischer Sicht die kollektive Lohnfindung bis Mitte der 90er Jahre den
gegebenen Verteilungsspielraum zu grofziigig ausgeschipft und damit keinen Beitrag zum Abbau der
hohen Arbeitslosigkeit geleistet hat (vgl. Neurnann/Schmidt/Schulte 1990, Schnabel 1997a). Eine Auswer-
tung des |AB-Betriebspanels zeigt zudem, daft Haufigkeit und AusmaR der Ubertariflichen Entichnung in
Westdeutschland rlicklaufig sind und dal in Ostdeutschiand sehr selten lber Tarif entlohnt wird (vgl.
Bellmann/Kohaut/Schnabel 1998a).
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von den Arbeitgeberverbinden wie auch von den ebenfalls unter Mitgliederverlusten leidenden
Gewerkschaften oft stillschweigend toleriert.”

Ausmal}, Hintergrund und Konseguenzen des Wandels im deutschen Flachentarifvertragssystem
werden im folgenden einer dkonomischen Betrachtung unterzogen. Den Ausgangspunkt der
Analyse bilden der derzeitige Geltungsbereich von Flachentarifvertragen und dessen Entwick-
lung, die in Kapitel 2 anhand représentativer Daten des 1AB-Betriebspanels fir den privaten
Sektor West- und Ostdeutschlands dargestellt werden. Nach einer knappen Erérterung der
tkonomischen Vor- und Nachteile einer betrieblichen oder tiberbetrieblichen Tarifpolitik (Kapitel
3) beschéftigt sich Kapitel 4 mit systemimmanenten Reformen zur Sicherung des Flachentarif-
vertragssystems. Kapitel 5 skizziert einige Konsequenzen des Wandels in der Lohnfindung fiir
die Sozialpartner und das Arbeitsrecht, und ein kurzes Fazit (Kapitel 6) rundet den Beitrag ab.

& Betriebliche und iiberbetriebliche Tarifpolitik

Die rechtlichen Rahmenbedingungen in der Bundesrepublik ermoglichen es prinzipiell, Vereinba-
rungen {ber Léhne und Arbeitsbedingungen entweder auf betrieblicher oder auf Gberbetrieblicher
Ebene zu treffen. Typisch fiir das deutsche System der Lohnfindung ist der traditionelle liberbe-
triebliche Flachentarifvertrag, der von Arbeitgeberverbanden und Gewerkschaften branchenweit
fiir ihre Mitglieder ausgehandelt wird. Die dort vereinbarten Lohne und Arbeitsbedingungen sind
juristisch gesehen Mindestarbeitsbedingungen, die gemaR Giinstigkeitsprinzip von tarifgebunde-
nen Betrieben nur tiber-, nicht aber unterschritten werden diirfen. Ende 1997 waren laut Tarifre-
gister beim Bundesministerium fur Arbeit und Sozialordnung (1998) 30.779 derartige Verbands-
oder Flachentarifvertrage mit Vergitungsregelungen, Mantelbestimmungen etc. giltig.

Alternativ zum Flachentarifvertrag kann die Entlohnung auf betrieblicher Ebene entweder durch
Tarifvertrage mit einer Gewerkschaft oder durch individuelle Arbeitsvertrdge mit den einzelnen
Mitarbeitern (nicht aber durch Vereinbarungen mit dem Betriebsrat) geregelt werden. Einzelar-
beitsvertrage dirften insbesondere dort fir die Betriebe attraktiv sein, wo wegen nichtstandardi-
sierter Arbeitsbedingungen oder iiberschaubarer Mitarbeiterzahlen der transaktionskostensenken-
de Vorteil kollektiver Vertrage keine Rolle spielt, doch raumt das deutsche Arbeitsrecht traditionell
kollektiven Regelungen durch Tarifvertrag einen gewissen Vorrang ein. Bekannte Beispiele fiir
derartige Firmentarifvertrége sind die Deutsche Lufthansa und die Volkswagen AG, Im Jahr 1987

* In seltener Offenheit beschreibt dagegen der damalige zweite Vorsitzende der IG Metall, Riester (1994,
151), "die fatale Situation, daf Tarifvertrage in juristischer Sicht quasi gebrochen werden, aber kaum jemand
bereit ist, gegen diesen Tarifvertragsbruch anzugehen und beispielsweise zu klagen.” Informationen dber
Abweichungen vom Tarifvertrag bieten die Befragungen von Oppolzer/Zachert (1998) Bren-
ke/Eickelpasch/Blume (1998, 67) und der WSI-Projektgruppe (1998), Rickziige aus Arbeitgeberverbanden
bzw. Flachentarifvertrgen analysieren Schroeder/Ruppert (1996), Gerlach/Lehmann/Meyer (1998) und
Bellmann/Kohaut/Schnabel (1998b).
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gab es laut Tarifregister beim Bundesministerium fiir Arbeit und Sozialordnung (1998) rund 5.000
Unternehmen in West- und Ostdeutschland, die eigensténdig ihre Léhne und Arbeitsbedingungen
regelten und dafiir insgesamt 16.555 Tarifverirage verschiedenster Art abgeschlossen hatten.
Noch im Jahr 1980 wurden Firmentarifvertrage dagegen nur von rund 2.700 Unternehmen

verwendet,

Die starke Zunahme von Firmentarifvertrégen deutet zwar auf einen Dezentralisierungsprozef
der Arbeitsbeziehungen hin, doch gibt es kaum gesicherte Informationen dariiber, fiir wieviele
bzw. welche Betriebe und Beschéftigte in West- und Ostdeutschland Gberhaupt Flachentarifver-
trage gelten und ob tatséchlich ein systematischer Riickzug aus der Fl&chentarifbindung vorfiegt.
Diese Informationsliicke der amtlichen Statistik 143t sich durch Rickgriff auf Daten schlieRen, die
vom Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt fir Arbeit (JAB) jahrlich im
Rahmen seines Betriebspanels erhoben werden.” Aktuelle Informationen zur Tarifgebundenheit
finden sich in der neuesten Erhebung fiir das Jahr 1997. Sie beruhen auf den Aussagen der
Geschaftsleitungen von fast 7.000 west- und ostdeutschen Betrieben des privaten Sektors und
sind reprasentativ fiir rund 1,47 Millionen Betriebe in den alten und 354.000 Betriebe in den neuen
Bundesldandemn mit insgesamt rund 22 Millionen sozialversicherungspflichtig Beschéftigten.
Vergleichbare Angaben liegen fiir Westdeutschland bereits ab 1995 und fiir Ostdeutschland ab
1996 vor.

Die Auswertungen des IAB-Betriebspanels deuten darauf hin, da3 1997 hochgerechnet 49
Prozent der westdeutschen, aber nur knapp 26 Prozent der ostdeutschen Betriebe des privaten
Sektors durch Branchen- bzw. Flachentarifveririge gebunden waren (Tabelle 1). Haus- oder
Firmentarifvertréige galten fiir gut 9 Prozent der westdeutschen und gut 14 Prozent der ostdeut-
schen Betriebe. Die restlichen Betriebe gaben an, nicht tarifgebunden zu sein (vgl. Bell-
mann/Kohaut/Schnabel 1998b).” Hinter diesen Durchschnitten verbergen sich allerdings deutliche
Unterschiede nach Wirtschaftszweigen: So waren in Westdeutschland jeweils {iber 70 Prozent
der Betriebe im Verbrauchsgiiter produzierenden Gewerbe und in der Bauwirtschaft, aber nur

“ Bei dem |AB-Betriebspanel handelt es sich um eine jdhrliche Wiederholungsbefragung derselben Betriebe
aller Wirtschaftszweige und aller GriRenklassen mit mindestens einem sozialversicherungspflichtig Beschif-
tigten. Diese Betriebsbefragung wird seit 1993 in den alten und seit 1996 in den neuen Bundeslindern im
Auftrag des IAB von Infratest Burke Sozialforschung durchgefiihrt. Die Betriebe werden aus der Betriebsdatei
der Beschéftigtenstatistik der Bundesanstalt fir Arbeit nach dem Prinzip der optimalen Schichtung als
Zufallsstichprobe gezogen. Die Hochrechnung der deskriptiven Ergebnisse erfolgt ebenfalls auf Basis der
Beschaftigtenstatistik (eine detaillierte Beschreibung gibt Bellmann 1997).

? Auf eine genauere Aufspaltung der betrieblichen Lohnfindung in den Tabellen wird verzichtet, weil besonders
bei den Antworten kieinerer Betriebe nicht immer ganz klar ist, ob sie den Unterschied zwischen Haustarifen
und an Flachentarife angelehnten Einzelverirdgen korrekt erkennen. Ausweriungen des Hannoveraner
Firmenpanels durch Gerlach/Lehmann/Meyer (1998) zeigen, dall ein knappes Drittel aller Industriebetriebe
ihrer Stichprobe nicht tarifgebunden sind, sich allerdings jeder zweite dieser Betriebe freiwillig an den
Flachentarifen orientiert.
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jeder dritte Betrieb aus dem weiten Feld der Sonstigen Dienstleistungen durch einen Flachentarif-
vertrag gebunden. In Ostdeutschland galt sogar nur fir jeden siebten Sonstigen Dienstleister,
aber immerhin fir rund die Halfte der Betriebe des Bergbau/Energie-Sektors sowie des Kredit-
und Versicherungsgewerbes ein Flachentarifvertrag.

Ein &hnliches Bild, aber auch ein gréllerer Geltungsbereich ergibt sich, wenn man statt der
Betriebe die Beschéaftigten betrachtet, fir die ein Branchentarifvertrag gilt (Tabelle 2). Hochge-
rechnet haben 1997 gut 65 Prozent der westdeutschen und fast 44 Prozent der ostdeutschen
Beschéftigten des privaten Sektors in einem Betrieb gearbeitet, der einem Flachentarifvertrag
unterliegt. In Westdeutschland war die Flachentarifbindung der Beschaftigten am starksten
ausgepragt im Baugewerbe sowie bei Banken und Versicherungen, am schwéchsten im Sektor
Verkehr/Nachrichten und bei den Sonstigen Dienstleistungen. In Ostdeutschland unterlagen
ebenfalls Beschaftigte bei Banken und Versicherungen sowie solche bei Bergbau- oder Energie-
unternehmen besonders haufig einem Flachentarifvertrag, wahrend dieser fiir Beschéftigte in der
Landwirtschaft und bei Sonstigen Dienstleistern eher Seltenheitswert hatte.

Die Tatsache, dal in West- wie Ostdeutschland die Flachentarifbindung der Beschaftigten
deutlich hdher ausfélit als die der Betriebe, deutet darauf hin, daft fir groRere Betriebe haufiger
branchenweite Tarifvertréige gelten. Dies bestéatigt Tabelle 3, in der die Flachentarifbindung nach
Betriebsgréfie abgetragen ist. Der ermittelte Durchschnitt beim Tarifbindungsgrad wird danach
besonders stark durch Kleinbetriebe mit maximal 4 Beschaftigten gesenkt, von denen im Westen
nur jeder dritte und im Osten nicht einmal jeder fiinfte einem Flachentarifvertrag unterliegt. Uber
die Betriebsgrdlienklassen hinweg steigt der Anteil der tarifgebundenen Betriebe tendenziell mit
der GréRenklasse. Eingehendere statistische Analysen zeigen, dai nicht nur gréfiiere Betriebe,
sondem auch Filialbetriebe bzw. Niederlassungen haufiger Flachentarifen unterliegen als ver-
gleichbare andere Betriebe. Dagegen sind jingere Betriebe sowie in Ostdeutschland auch
Einzelunternehmen und Personengesellschaften seltener durch Flachentarifvertrage gebunden
als andere Betriebe mit ansonsten gleichen Merkmalen (vgl. Bellmann/Kohaut/Schnabel 1998b).

Sowohl Tabelle 1 als auch Tabelle 2 deuten darauf hin, daB die Flachentarifbindung in West-
deutschland von 1995 bis 1997 zuriickgegangen ist (in Ostdeutschland wurden entsprechende
Daten 1995 noch nicht erfalit). Bezogen auf die Betriebe betrug der Riickgang im Durchschnitt
knapp 3 Prozentpunkte, bezogen auf die dort Beschéftigten fast 5 Prozentpunkte.” Die grofiten
Riickgénge verzeichneten bei beiden Betrachtungsweisen die Branchen Bergbau/Energie,
Verkehr/Nachrichten, Kredit'Versicherungen sowie das Baugewerbe. Eine genauere Analyse der

* Eine derartige Tendenz zur dezentraleren Regelung von Léhnen und Arbeitsbedingungen 184t sich auch in
internationalen Vergleichen identifizieren, doch dominiert in der Mehrzahl der Industriel&nder und insbesondere
in Kantinentaleuropa immer noch der Flachentarifvertrag; vgl. Traxler (1997) und OECD (1997, Kap. 3).
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IAB-Daten deutet jedoch darauf hin, dafi Riickziige aus der Flachentarifbindung nicht selten
schon im Folgejahr revidiert werden. So galt fur rund die Halfte der westdeutschen Betriebe, die
zwischen 1995 und 1996 eine Flachentarifbindung aufgegeben hatten, im Jahr 1997 bereits
wieder ein Branchentarifvertrag (vgl. Bellmann/Kohaut/Schnabel 1998b).*

Auch wenn es fiir eine endgiiltige Bewertung noch zu frith sein mag, kann die riickidufige Ten-
denz der Flachentarifbindung in den alten und ihr geringes AusmaR in den neuen Bundesl&ndem
als Indiz daflr gesehen werden, dall das Schiagwort von der Erosion des Flachentarifvertrags
einen realen Hintergrund hat. Dies gilt besonders dann, wenn man beriicksichtigt, daft die IAB-
Daten nur Informationen {iber den geringeren Geltungsbereich von Tarifvertrédgen liefem. Bezieht
man die abnehmende Tariftreue von Untemehmen, iiber die bislang keine systematischen Daten
vorliegen,” in die Betrachtung ein, so scheint die Krise des deutschen Flachentarifsystems noch
ausgepragter zu sein.

3.  Stérken und Schwéchen zentralisierter kollektiver Regelungen

Die Tatsache, daf innerhalb des bestehenden Lohnfindungssystems manche Firmen eine
betriebliche, andere jedoch eine berbetriebliche Tarifregelung bevorzugen, deutet darauf hin,
dal beide Formen spezifische Vor- und Nachteile haben. Welche dies sind, wie schwer sie
wiegen, und welche mikro- oder makroGkonomischen Auswirkungen die Wahl einer bestimmten
Tarifverhandlungsebene haben kann, wurde im letzten Jahrzehnt zunehmend Gegenstand
Gkonomischer, aber auch soziologischer und politologischer Forschung, die hier nicht im Detail
nachgezeichnet werden kann.”

Wichtige Erkenntnisse aus dieser grolt angelegten und noch I&ngst nicht abgeschlossenen
Forschung Uber die optimale Tarifverhandlungsebene kénnen stark vereinfacht folgendermafien
zusammengefalit werden: Allgemein darf man davon ausgehen, dafl (negative) externe Effekte
von Tarifabschlissen auf andere Arbeitnehmer, Arbeitgeber und sonstige Steuerzahler sich desto
eher internalisieren lassen, je zentraler bzw. umfassender die Tarifverhandlungen durchgefihrt

“ Dieses auf den ersten Blick Uberraschende Ergebnis deckt sich mit den Erkenninissen von Ger-
lach/Lehmann/Meyer (1998) aus dem Hannoveraner Firmenpanel und aus Gesprachen mit Firmenleitungen
und Verbandsvertretern Uber kurzfristige Wiedereintritte in Arbeitgeberverbinde.

* Vereinzelt verflighare Informationen sprechen aber eine deutliche Sprache: So weichen z.B. nach
Verbandsangaben rund die Hélfte der tarifgebundenen Maschinenbauunternehmen vom Tarifverirag ab (val.
FAZ vom 4.4.1987). Laut einer DIW-Umfrage vom Herbst 1996 zahlen unter allen ostdeutschen Industriebe-
trieben 41 Prozent und unter den Arbeitgeberverbandsmitgliedern 32 Prozent Léhne unter Tarif (val.
Brenke/Eickelpasch/Blume 1998, 67). Faklische Abweichungen vom Tarifverirag betreffen oft Arbeitszeitfragen,
aber auch Abstriche bei Mehrarbeitszuschlagen, Sonderzahlungen und der Entgelthéhe (vgl. die Umfragen
von Oppolzer/Zachert 1998 und WSI-Projektgruppe 1998).

" Fiir Forschungsuberblicke und ausfihrlichere Erorterungen der Vor- und Nachteile verschiedener
Verhandlungsebenen sei auf Calmfors (1993), Moene/Wallerstein/Hoel (1993), Berthold/Fehn (1986), OECD
(1997), Traxler (1997) und Schnabel (1997a) verwiesen.
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werden, weil zentral verhandelnde Parteien nicht umhin kénnen, diese Effekte und deren Riick-
wirkungen bei ihrem Verhalten zu beriicksichtigen. Durch die Biindelung von Verhandlungen, die
Verlagerung von Arbeitskonflikten auf eine héhere Ebene und die Standardisierung von Arbeits-
bedingungen, Qualifikationen etc. kénnen zentral ausgehandelte Tarifvertrage mit groliem
Geltungsbereich zudem Transaktionskosten senken. Allerdings geht mit jeder Zentralisierung
zwangslédufig ein gewisser Verzicht auf dezentral vorhandene Informationen, Kenntnisse und
Reaktionsméglichkeiten einher. Je zentraler verhandelt wird, desto weniger konnen die wirtschaft-
liche Situation und die spezifischen Bedirfnisse einzelner Betriebe beriicksichtigt werden und
desto mehr Gestaltungsspielraum fiir betriebliche Lésungen sollten Flachentarifvertrage deshalb
idealerweise lassen,

Tarifverhandlungen auf der Ebene von Untemehmen oder Betrieben erlauben dagegen theore-
tisch eine genaue und flexible Orentierung an deren wirtschaftlicher Lage und Leistungsféhigkeit.
Auf betriebsspezifische Probleme und Anforderungen kann detailliert eingegangen werden. Da
auch regionale und arbeitsmarktbedingte Faktoren berlicksichtigt werden kénnen, miifite sich
eigentlich eine differenzierte Lohnstruktur und damit eine optimale Nutzung der Beschaftigungs-
moglichkeiten ergeben. Zudem sind Produktivitdtssteigerungen méglich, wenn die Arbeitnehmer
entsprechende Human- und Sachkapitalinvestitionen unterstiitzen, weil sie von deren Ergebnis-
sen bei betriebsspezifischen Verhandlungen direkt profitieren kénnen. Wenn die Beschaftigten
jedoch ihre Forderungen nicht nur an der Situation ihres Betriebes, sondem auch an den Verdien-
sten in anderen Betrieben ausrichten, kann es zu einem gegenseitigen Aufschaukeln der Lohnfor-
derungen kommen. Haben zudem (iberbetrieblich organisierte Gewerkschaften oder die Mitarbei-
ter (Insider) gegeniiber einzelnen Untemehmen eine gewisse Lohnsetzungsmacht, so sind hohere
Lohnabschlisse - vermutlich auf Kosten arbeitsloser Outsider - nicht auszuschlieffen. Insgesamt
kann es damit schwieriger werden als bei (iberbetrieblichen Verhandlungen, die gesamtwirtschafl-
liche Lohn- und Preisentwicklung im Griff zu behalten.

Die unterschiedlichen Vor- und Nachteile zentraler und dezentraler Tarifverhandlungen deuten
darauf hin, daR es bei der Wahl der Verhandlungsebene einen “trade off" gibt und daf} theoretisch
optimale, aligemeingliltige Lésungen nur schwer zu finden sein werden. Verschiedene intematio-
nale Untersuchungen fiir die OECD-Lander finden ebenfalls kaum eindeutige Anzeichen dafur,
daf die Ebene der Tarifverhandiungen von signifikanter Bedeutung fur die Lohn- und Arbeits-
marktentwicklung ist und dall eine bestimmte Verhandlungsebene die ékonomische Performance
generell verbessem wirde (vgl. z.B. Schmidt 1996, Schnabel 1997a und OECD 1997). Aufgrund
des derzeitigen theoretischen wie empirischen Forschungsstandes kann deshalb aus Gkonomi-
scher Sicht keine klare Empfehlung abgegeben werden, auf welcher Ebene Léhne und Arbeitsbe-
dingungen am effizientesten geregelt werden kdnnen und soliten. Obwohl Firmentarifverhandiun-
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gen fir Unternehmen mit spezifischen Problemen durchaus Sinn machen kénnen, deutet wenig
darauf hin, daR eine generelle Verlagerung der Tarifverhandlungen auf die Betriebsebene in der
Bundesrepublik fiir alle Betriebe eindeutig von Vorteil sein diirfte. Deshalb erscheint es ange-
bracht, nicht gleich das ganze bisherige kollektive Verhandlungssystem {iber Bord zu werfen,
sondemn systemimmanente Reformen anzupacken, die die unterschiedlichen Vor- und Nachteile
zentraler bzw. dezentraler Losungen méglichst gut kombinieren.

4.  Sicherung des Fliachentarifsystems durch Reformen

Ziel einer grundlegenden Reform des deutschen Lohnfindungssystems sollte es sein, die frieden-
stiftende und transaktionskostensenkende Funktion sowie die gesamiwirtschaftlichen Koordinie-
rungsmaglichkeiten Uberbetrieblicher Tarifverhandlungen zu bewahren, gleichzeitig aber die
Flexibilitat, Betriebsnahe und Differenzierungsméglichkeiten der Tarifpolitik zu erhéhen. Bran-
chenweite Vereinbarungen sollten in erster Linie die wichtigsten Rahmenbedingungen festiegen,
aber darauf verzichten, Léhne und Arbeitsbedingungen fiir jeden Betrieb bis ins letzte Detail zu
regeln. Den Betrieben mul® mehr Spielraum zur eigenen Gestaltung gelassen werden, ansonsten
dirften noch mehr Unternehmen versuchen, sich als Zwangsjacke empfundenen, wenig differen-
zierten Flachentarifen zu entziehen. Wenn sie ihrer beschéftigungspolitischen Verantwortung
gerecht werden wollen, kommen die Tarifvertragsparteien zudem nicht umhin, durch Lohndiffe-
renzierung die Beschaftigungschancen von Problemgruppen des Arbeitsmarktes wie Langzeitar-
beitslose und Geringqualifizierte zu erhdhen.

Um den festgesteliten Riickgang der von Arbeitgeberverbanden wie Gewerkschaften bevorzugten
Flachentarifbindung zu démpfen und den Forderungen der Betriebe nach mehr Gestaltungsspiel-
raum entgegenzukommen, haben die Tarifparteien in den letzten Jahren bereits behutsame
Schritte zur systemimmanenten Reform ihrer Flachentarifvertrége unternommen. Ein wichtiges
Instrument zur Erreichung dieses Zieles sind tarifvertragliche Offnungsklauseln, die in vielen
Branchen eine immer gréfere Rolle spielen. Dem doppelten Bediirfnis der Betriebe nach eigenen
Gestaltungsméglichkeiten einerseits und nach {iberbetrieblichen Leitiinien andererseits kénnte
im bestehenden System aber auch dadurch Rechnung getragen werden, daR statt eines einzigen,
wegen seiner Einheitlichkeit zwangsldufig nicht fiir alle Betriebe passenden Abschlusses im
Flachentarifvertrag mehrere nebeneinander giiltige Optionen zur Auswahl stehen, die von den
Betriebsparteien einvernehmiich gewahit werden kénnen. Wahrend jedoch Offnungsklauseln
bereits angewendet werden, befinden sich derartige Wahiméglichkeiten bzw. Tarifbausteine noch

* Zu dhnlichen Einschétzungen kommen auch die Untersuchungen und Surveys von Moene/ Wallerstein/Hoel
(1983), Revel (1994), Franz (1995) und Schmidt (1996) sowie die OECD (1997, Kap. 3); anderer Ansicht sind
z.B. BertholdfFehn (1996) und Soltwedel (1997).
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in der Diskussionsphase und kénnen hier nicht ndher erértert werden.”

Die zunehmend an Bedeutung gewinnenden tariflichen Offnungsklausein finden ihre gesetzliche
Grundlage in § 4 Abs. 3 des Tarifvertragsgesetzes, nach dem vom Tarifvertrag abweichende
Abmachungen nur zulassig sind, "soweit sie durch den Tarifvertirag gestattet sind oder eine
Anderung der Regelungen zugunsten des Arbeitnehmers enthalten”. Mit der expliziten Vereinba-
rung von Offnungsklauseln im Tarifvertrag verzichten die Tarifvertragsparteien auf die zwingende
Wirkung ihrer tariflichen Mindestbedingungen und geben in einem von ihnen selbst gezogenen
Rahmen Abweichungen von diesen Normen zu Lasten der betroffenen Arbeitsverhéltnisse frei.
Zwar sind auch Abweichungen durch andere (Regional-) Tarifvertrdge oder Einzelarbeitsvertrage
méglich, doch meist weisen Offnungsklauseln den Betriebsparteien (also Unternehmensleitung
und Betriebsrat) eine gewisse Regelungsbefugnis durch Betriebsvereinbarung zu. Damit werden
die Betriebe in die Lage versetzt, besonderen Umstédnden Rechnung zu tragen, die vor Ort
sachgerechter geregelt werden kénnen.”

Voraussetzungen und Geltungsbereich einer Offnung sowie Inhalt, Umfang und Form einer
abweichenden Abmachung werden allein von den Tarifvertragsparteien festgelegt. Diese kénnen
die Vereinbarung abweichender Regelungen an subjektive Kriterien (wie z.B. unvorhergesehene
Entwicklungen) oder objektive Kriterien (wie Betriebsgréle oder Verlusthbhe) knipfen. Die
Tarifvertragsparteien diirfen auch abweichende Abmachungen der Betriebsparteien von ihrer
expliziten Zustimmung abhéngig machen oder sich das Recht vorbehalten, vom Flachentarifver-
trag abweichende Regelungen selbst zu treffen (fir juristische Details vgl. z.B. Kober-
ski/Clasen/Menzel 1998, Rdnr. 93 ff. zu 5. 4).

In der Praxis finden sich Offnungsklauseln bisher meist in Manteltarifvertragen, wobei die Tarif-
vertragsparteien oftmals Kompetenzen bei der Regelung der Arbeitszeit wie Beginn und Ende der
tédglichen Arbeitszeit, Umsetzung der tariflichen Flexibilisierungsmoglichkeiten oder Leistung von
Uberstunden auf die Betriebsparteien tibertragen. In den letzten Jahren wurden Offnungsklauseln
allerdings zunehmend auch fir Tarifentgelte vereinbart. Dabei lassen sich im wesentlichen vier
Kategorien von Tariféffnungsklauseln unterscheiden (vgl. Ubersicht 1):"

* Fur eine ausfilhrlichere Erérterung verschiedener Reformvorschiége sei auf Schnabel (1997a, Kap. 7)
verwiesen. Uber Erwartungen und Wiinsche der Tarif- und Betriebsparteien informiert die Befragung von
OppolzerfZachert (1998).

* Neben den Tarifvertragsparteien kénnte grundsétzlich auch der Gesetzgeber Offnungsklauseln einfilhren,
wobei er dann die in 7 4 Abs. 1, Abs. 3 Tarifvertragsgesetz und in S. 77 Abs. 3 Betriebsverfassungsgesetz
festgelegte unmittelbare und zwingende Wirkung tariflicher Rechtsnormen sowie den Varrang tarifvertraglicher
Regelungen zugunsten von Betriebsvereinbarungen einschrénken miifite, wie dies beispielsweise der
Sachverstdndigenrat (1996, Tz, 325) gefordert hat.

* Fir detailliertere Informationen Gber Tariféffnungsklauseln sei auf Bispinck (1998), Koberski/ Clasen/Menzel
(1998, Rdnr. 135a zu S. 1), Schnabel (1998), Bundesministerium fir Arbeit und Sozialordnung (1998) sowie
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- Harteklauseln wurden erstmals im Frilhjahr 1993 in der Metall- und Elektro- sowie in der
Stahlindustrie in Ostdeutschland vereinbart und finden sich in modifizierter Form inzwi-
schen auch in anderen Branchen. Sie sehen vor, dall Arbeitgeber oder Betriebsrat in be-
grindeten Hartefallen, d.h. zur Abwendung drohender Insolvenzgefahr, zur Sicherung von
Arbeitsplatzen oder zur Verbesserung der Sanierungschancen, bei den Tarifvertragspar-
teien eine tarifliche Sondemegelung beantragen kénnen. Uber das Vorliegen eines Hérte-
falls entscheiden die Tarifvertragsparteien (oder eine von ihnen eingesetzte Schiedsstelle).
Wird ein Hartefall konstatiert, miissen Gewerkschaft und Arbeitgeberverband eine Sonder-
regelung flr den betroffenen Betrieb aushandeln. Diese Konstruktion hat jedoch einen
Nachteil, der zum Teil auch in dem relativ haufigen Scheitemn von Hartefallantrigen in der
ostdeutschen Metallindustrie zum Ausdruck kommit: Falls sich die Tarifvertragsparteien
nicht einigen kénnen, bleibt es bei der Flachentarifregelung - selbst wenn Unternehmens-
leitung und Belegschaft im Betrieb keine Probleme hétten, sich auf eine abweichende Ab-
machung zu verstandigen.

- Offnungsklauseln mit Zustimmungsvorbehalt iberlassen zwar die Aushandlung einer vom
Tarifvertrag abweichenden Betriebsvereinbarung (oder einzelvertraglichen Vereinbarung)
den Betriebsparteien, machen aber deren Gilitigkeit abhéngig von der Zustimmung der
Tarifvertragsparteien. Der Zustimmungsvorbehalt sichert einen gewissen Einflul der Ge-
werkschaften und Arbeitgeberverbande auf die tarifpolitische Entwicklung, kann aber auch
die flexible Nutzung tarifvertraglicher Offnungsméglichkeiten durch die Betriebe behindem.
Eine solche Offnungsklausel gilt seit 1.1.1998 in der Chemischen Industrie Westdeutsch-
lands. Dort kénnen Untemehmensleitung und Betriebsrat durch befristete Betriebsverein-
barung mit Zustimmung der Tarifvertragsparteien von den regionalen Tarifentgelten bis
zu 10 Prozent nach unten abweichen, wenn dies "zur Sicherung der Beschaftigung
und/oder zur Verbesserung der Wettbewerbsfahigkeit am Standort Deutschland” dient.
Im Gegenzug fiir mégliche Lohnabschiage in schlechten Zeiten wird allerdings von den
Arbeitgebern erwartet, dali sie ihre Mitarbeiter (z.B. durch Einmaizahlungen) am Unter-
nehmenserfolg beteiligen, wenn die wirtschaftliche Lage dies erlaubt. Eine &hnliche Off-
nungsklausel mit Absenkungsmaoglichkeiten beim Tarifentgelt um maximal 10 Prozent
wurde 1997 auch im ostdeutschen Baugewerbe vereinbart, wobei dort ein Widerspruch
der Tarifvertragsparteien vom Betriebsrat mit qualifizierter Mehrheit zurlickgewiesen wer-
den kann.

- Offnungsklauseln ohne Zustimmungsvorbehalt erlauben es den Betriebsparteien, in

Sontowski (1998) verwiesen. Letztere geht - wie auch Hickel/Kurtzke (1997) - ausfiihrlich auf die Hartefallre-
gelungen in der ostdeutschen Metall- und Elektroindustrie ein.
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bestimmten Bereichen eigensténdige Vereinbarungen zu treffen, ohne daf} diese von den
Tarifvertragsparteien noch abgesegnet werden miissen. Hiermit ertiffnen Gewerkschaften
und Arbeitgeberverb&nde den Betrieben im Tarifvertrag am einfachsten Moglichkeiten fir
betriebsspezifische Regelungen. Eine solche weitgehende Offnungsklausel gilt z.B. seit
1996 in der westdeutschen Textil- und Bekleidungsindustrie, wo vereinbarte Tariflohner-
héhungen von Untemehmen in schwieriger wirtschaftlicher Situation durch freiwillige Be-
triebsvereinbarung ganz oder teilweise ausgesetzt werden kdnnen, falls der Arbeitgeber
fiir die Zeit der Aussetzung eine Beschéftigungszusage gibt. Umgekehrt werden Betriebe
in ginstiger wirtschaftlicher Lage aufgefordert, inren Mitarbeitern im Rahmen der betriebli-
chen Vermégensbildung ein zusétzliches Arbeitsentgelt zu gewéhren. Offnungsklausein
ohne Zustimmungsvorbehalt, die Verschiebungen oder Kiirzungen des Urlaubs- oder
Weihnachtsgeldes bei Ausschluf® betriebsbedingter Kiindigungen betreffen, gelten auch
fiir ostdeutsche Zeitungen und fiir die Druckindustrie in den alten und den neuen Bun-
deslandemn.

- Kleinbetriebsklauseln tragen speziell der schwierigen Situation kleiner Betriebe Rechnung
und erlauben diesen, auf einzelvertraglicher Basis geringere Enigelte als im Flachentarif-
vertrag festgelegt zu bezahlen. Die Héhe des maximalen Tarifabschlags hangt meist von
der Betriebsgrbfie ab. So kénnen z.B. im Einzelhandel einiger neuer Bundeslander Unter-
nehmen mit bis zu 5 bzw. 15 Beschéftigten um bis zu 8 bzw. 6 Prozent geringere Tarifent-
gelte zahlen. Ahnliche Kleinbetriebsklauseln, die alle keinen Zustimmungsvorbehalt der
Tarifparteien vorsehen, gibt bzw. gab es in Teilen des ostdeutschen Grofi- und Aullen-

handels sowie in der Druckindustrie.

Die Einfiihrung von tarifvertraglichen Offnungsklauseln stellt einen wichtigen Schritt zur Reform
des Flachentarifvertrages dar und ist prinzipiell geeignet, die unterschiedliche Situation einzelner
Betriebe stérker zu beriicksichtigen, Beschaftigungsméglichkeiten besser auszunutzen und die
Tarifflucht zu bremsen. Auch der Sachverstandigenrat (1996, Tz. 325ff.) "befirwortet die Einflh-
rung wirksamer Offnungsklauseln fir Vereinbarungen auf betrieblicher Ebene, und zwar nicht nur
bei betrieblichen Notsituationen. ... Der Sachverstandigenrat rat nicht dazu, den bestehenden
institutionellen Rahmen des Flachentarifvertrags véllig aufzugeben und ausschlieflich auf eine
betriebliche Lohnfindung zu setzen. Es kommt vielmehr darauf an, die Vorteile eines Flachentarif-
vertrags mit den Notwendigkeiten seiner Flexibilisierung in Einklang zu bringen."

Eine weitere Maglichkeit der Beschéftigungsforderung per Tarifpolitik besteht darin, durch Ab-
schiage vom Tariflohn die Beschéaftigungschancen von Problemgruppen des Arbeitsmarktes wie
Arbeitslose und Berufsanfianger zu erhdhen (ausfihrlichere Diskussion bei Schnabel 1987a).
Besonders wichtig erscheint dies fir die Gruppe der Langzeitarbeitslosen, die unter anderem
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wegen eines geringeren, wahrend der Arbeitslosigkeit weiter abnehmenden Leistungsvermégens
schwer wieder in den Arbeitsmarkt einzugliedem sind. Nach jahrelangem Z8gem wurden von den
Tarifparteien in der Chemieindustrie im Januar 1994 erstmals Einsteigertarife vereinbart, mit
denen bei Neueinstellungen im ersten Jahr die Verdienste in verschiedenem Male abgesenkt
werden konnen - bei Langzeitarbeitslosen z.B. bis auf 90 Prozent des reguléren Tarifentgelts.
Einige andere Tarifbereiche (wie die Papierindustrie und die Entsorgungswirtschaft) haben
nachgezogen, doch scheint dieses Instrument bis jetzt noch kein flaichendeckender Erfolg zu sein,
was vielleicht auch an der im Vergleich zum reduzierten Leistungsvermégen relativ geringen
Absenkung der Einsteigertarife liegt.” Dennoch ist wichtig, daR mit Einsteigertarifen den zu
Aufienseitern gewordenen Arbeitslosen eine Méglichkeit eroffnet wird, sich wieder in Beschéfti-
gung zu konkurrieren - wobei natiirlich zusétzliche arbeitsmarkipolitische Manahmen zur Wie-
dereingliederung von (Langzeit-) Arbeitslosen unverzichtbar bleiben.

Neben der befristeten Lohnabsenkung stellt sich die Frage, ob nicht durch eine bessere Ausnut-
zung oder gar Ausweitung der Tariflohndifferenzierung im unteren Bereich einfache Arbeitsplatze
fur Geringqualifizierte und Langzeitarbeitslose (von denen fast die Halfte ohne Berufsausbildung
ist) erhalten bzw. geschaffen werden kénnen. Nach Ansicht des Sachverstandigenrates (1997,
Tz. 374) "gibt es empirische Anhaltspunkte dafir, daB eine noch breitere Auffdcherung der
qualifikatorischen Lohnstruktur in Verbindung mit einer allgemein moderaten Lohnpolitik zu einer
Verringerung der Arbeitslosigkeit insgesamt beitragen kann.”™ Vieles deutet darauf hin, daf die
langjahrige gewerkschaftliche Nivellierungsstrategie einer Abschaffung bzw. Anhebung unterer
Lohngruppen gering qualifizierte Arbeit zu sehr verteuert und Arbeitspldtze gekostet hat. Dieser
Prozef} wird zwar nicht einfach umkehrbar sein, doch kann die Wiedereinrichtung bzw. Wiederbe-
setzung von Niedriglohngruppen unter Umsténden weitere Beschéftigungsverluste mindem und
Arbeitsplatze in anderen Wirtschaftszweigen schaffen, insbesondere im Dienstleistungssektor.
Derartige Malbinahmen missen gegebenenfalls sozialpolitisch flankiert werden, z.B. durch Auf-
stockung niedriger L&éhne um Sozialtransfers, doch solite der erste Schritt in diese Richtung von
den Tarifparteien ausgehen.

Allgemeiner ausgedriickt: Dort, wo die Mindestlohnrestriktion der Tarifléhne direkt greift, sind die

* Einer Mitgliederbefragung des Bundesarbeitgeberverbandes Chemie zufolge wurden bis Herbst 1994
immerhin rund 3.200 Arbeitnehmer, darunter 1.000 Langzeitarbeitslose, zu reduzierten Beziigen eingestellt
(vgl. Handelsblatt vom 15.11.1994); aktuellere Daten hierzu wurden von den Sozialpartnern bisher leider nicht
bekannigegeben.

* Dies implizieren z.B. die Ergebnisse der empirischen Analyse von Fitzenberger/Franz (1998). Im Gegensatz
zur notwendigen Aufspreizung des qualifikatorischen Lohnféchers wurde dieser in vielen Branchen im unteren
Bereich zunehmend verengt. In der Metall- und Elektroindustrie Nordrhein-Westfalens wurde beispielsweise
die unterste Lohngruppe fiir einfache Arbeiten von 73 Prozent des Facharbeiter-Ecklohns im Jahr 1969 auf
heute 85 Prozent angehoben, und der Beschéftigungsanteil der verteuerten Einfacharbeitsplétze ging deutlich
zuriick (val. Schnabel 19973, 175).
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Tarifvertragsparteien besonders in der Verantwortung, etwas fiir die betroffenen Betriebe und
Problemgruppen des Arbeitsmarktes zu tun - sei es durch Offnungsklauseln, durch Einsteigertarife
oder durch Ausweitung statt Verengung der Lohndifferenzierung. Insbesondere die Einrichtung
von Offnungsklauseln und Einsteigertarifen solite conditio sine qua non eines jeden Entgelttarif-
vertrags sein und nicht erst vom Gesetzgeber erzwungen werden miissen. Wenn die Gewerk-
schaften und Arbeitgeberverbande die ihnen von der Tarifautonomie eingerdumten grofien
Regelungsbefugnisse fiir eine Offnung zugunsten dezentralerer und differenzierterer Lésungs-
moglichkeiten nutzen, verbessern sie nicht nur die Chancen fiir mehr Beschéftigung auf dem
deutschen Arbeitsmarkt, sondemn auch ihre eigenen Uberlebenschancen und die des Flichenta-
rifveriragssystems insgesamt.

5. Konsequenzen fiir die Sozialpartner und das Arbeitsrecht

Die oben skizzierten Entwicklungen und Reformansétze haben Konsequenzen sowohl fiir die
Sozialpartner als auch fir das Arbeitsrecht. Zwar zégem die Tarifvertiragsparteien vielfach noch,
Lohnregelungskompetenzen von der Verbands- auf die Betriebsebene zu verlagemn, zum einen
weil sie aufgrund der bisher strikten Trennung der Regelungskompetenz von Tarif- und Betriebs-
parteien rechtliche Probleme sehen, zum anderen weil sie - insbesondere die Gewerkschaften
gegeniiber den Betriebsraten - einen Verlust von Macht und Einflul ihrer Organisation befiirchten.
Dennoch diirfte fir die Tarifparteien kein Weg daran vorbeigehen, den massiven Forderungen der
Betriebe nach mehr Spielraum zur eigenen Gestaltung zu entsprechen. Arbeitgeberverbénde wie
Gewerkschaften, die beide unter Mitgliederverlusten leiden, missen in Zukunft ihre Gestaltungs-
funktion etwas zurlicknehmen und ihre Servicefunktion gegeniiber den Mitgliedern deutlich
ausbauen (vgl. Schnabel 1997h).

Indem die Tarifparteien einen Teil ihrer bisherigen Regelungskompetenzen auf die betriebliche
Ebene verlagem und dort einen grofieren Gestaltungsspielraum schaffen, nimmt die Bedeutung
der Betriebsparteien in der Tarifpolitik zu. Fir Unternehmensleitung und Betriebsrat gilt allerdings
weiterhin die Friedenspflicht - Streiks oder Aussperrungen zur Durchsetzung einer gewinschten
betrieblichen Regelung sind bekanntlich nicht zuldssig. Da vom Flachentarifvertrag abweichende
Regelungen nur einvemnehmlich vereinbart werden kénnen, wird eine gute Zusammenarbeit von
Unternehmensleitung und Betriebsrat oder Belegschaft in Zukunft noch wichtiger als bisher.
Angesichts der geringen Verbreitung von Betriebsréaten in kleineren Betrieben soliten tarifvertragli-
che Offnungen zunehmend so angelegt sein, dal sie nicht nur Betriebsvereinbarungen, sondemn
auch abweichende Einzelarbeitsvertrage mit der Belegschaft ermoglichen.

Obwohl durch betriebliche "Blindnisse fir Arbeit” mit Arbeitskostensenkungen fiir Beschéftigungs-
garantien schon viele Arbeitsplatze in Deutschland gesichert werden konnten, scheinen Arbeits-
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rechtler mehrheitlich immer noch der Meinung zu sein, "dal die von der Einflhrung tarifunter-
schreitender Betriebsvereinbarungen erhoffte Entlastung wirtschaftlich gefahrdeter Betriebe den
damit notwendig verbundenen Zerfall der Normqualitét, der Kartellwirkung und der Friedensfunkti-
on von Tarifvertragen arbeitsrechissystematisch keineswegs rechtfertigt" (Kempen 1993, 125).
Fir viele sind Offnungsklauseln “rechtspolitisch deswegen bedenklich, weil sie die wichtige
Ordnungs- und Kartellfunktion des Tarifvertrags weitgehend auler Kraft setzen wirden" (Lieb
1994, 342).*

Okonomische Vorschlage einer flexibleren, dezentraleren Regelung von Arbeitsmarktfragen
stofen nicht nur in diesem Fall auf ein Arbeitsrecht, das traditionell kollektive Regelungen bevor-
zugt und deshalb dem Tarifverirag Vorrang gegeniiber der Betriebsvereinbarung und dem
Einzelarbeitsvertrag einrdumt.” Diese abstrakte Regelung ist dann besonders fragwiirdig, wenn
gar kein konkreter, bindender Tarifvertrag existiert; Selbst ein nicht tarifgebundenes Unternehmen
ohne Gewerkschaftsmitglieder darf gemall § 77 Abs. 3 Betriebsverfassungsgesetz nicht mit
seinem Betriebsrat Vertrage abschlielfen, in denen Arbeitsentgelte oder sonstige Arbeitsbedin-
gungen Gegenstand der Vereinbarung sind, die Ublicherweise durch Tarifvertrag geregelt werden.
Fir den Sachverstindigenrat (1996, Tz. 325) "behindert aus dkonomischer Sicht der § 77 Absatz
3 die notwendige Flexibilisierung des Lohnfindungsprozesses in untragbarer Weise", und er
fordert, zumindest die Tarifliblichkeitssperre aus dem Gesetz zu streichen und den Tarifvorbehalt
auf tatsachlich bestehende Tarifvertréige und tarifgebundene Betriebe zu beschranken (so auch
Soltwedel 1997, 44).

Angesichts der Tatsache, dalk immer mehr deutsche Unternehmen unter Wettbewerbs- und
Anpassungsdruck bewulit oder unbewulst gegen den umfassenden Vorrang tarifvertraglicher
Regelungen verstoflen und dafl beschaftigungssichernde Notausstiege bereits jetzt g&ngige
Praxis zu sein scheinen, wire die generelle Einrichtung entsprechender Offnungsklauseln in
gewisser Hinsicht ohnehin nur die Legalisierung eines marktbestimmten Handelns. Arbeitsrechtier
sollten deshalb ihre vorwiegend rechtssystematisch begriindete Skepsis gegeniiber Offnungs-
klauseln dberwinden und sich statt dessen eher Gedanken Gber eine Starkung und bessere
Ausgestaltung des Instruments der Betriebsvereinbarung machen.™ Angesichts der betrieblichen

* Die vorwiegend ablehnende Sicht der Arbeitsrechtier kommt auch in der Diskussion "Betriebsverfassung und
Tarifvertrag” gut zum Ausdruck, die in Recht der Arbeit 47 (1994, 140-183) abgedruckt ist.

* DaR auf verschiedenen Feldern arbeitsrechtliche Regelungen und Skonomische Effizienz zunehmend im
Widerspruch stehen, kritisieren z.B. Dichmann (1992) und Gérgens (1997, 394), der meint: "Ginstigkeitsprin-
zip, Aligemeinverbindlichkeitserkldrung und Flachentarifveririge sind zwar keine eigenstandigen Ausléser van
Arbeitslosigkeit, sie begriinden aber Inflexibilitdten und tragen zur Beeintrachtigung einer moglichst vollbe-
schéftigungskonformen Anpassung an neue Bedingungen auf Giter- und Arbeitsmérkten bei.”

y: Unterstiitzung findet diese Ansicht unter Arbeitsrechtlern fast nur bei Reuter (1894 ) und bei Adomeit (1985,
36f.), der sogar meint. "Betriebsréte vertreten alle Arbeitnehmer ihrer Unternehmen, sind demokratisch besser
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Beschaftigungspakte und der Einsteigertarife dringend erforderlich ist auch eine ékonomisch
sinnvolle, flexiblere juristische Interpretation des Glinstigkeitsprinzips, wobei der subjektiven
Einschétzung der Betroffenen grofiere Bedeutung zukommen sollte.” Eine derartige Auflockerung
wiirde die bisher vorwiegend kollektivistisch ausgerichteten gesetzlichen Rahmenbedingungen
wieder starker in Einklang mit den in der Praxis zu findenden Problemlésungen bringen und
generell mehr legalen Raum fir eher individualistisch orientierte &konomische Lésungsvorschldge
von Arbeitsmarktproblemen schaffen.

6. Fazit

Die vorangegangenen Betrachtungen aus konomischer Sicht haben deutlich werden lassen, dafk
das deutsche Lohnfindungssystem sich im Wandel befindet und sich auch weiter wandeln muf.
Die reprasentativen Daten des |AB-Betriebspanels deuten darauf hin, daft im Jahr 1997 nur noch
fir jeden zweiten westdeutschen und sogar nur jeden vierten ostdeutschen Betrieb im privaten
Sektor Flachentarifvertrage galten. In deren Genuf® kamen immerhin 65 Prozent der westdeut-
schen und 44 Prozent der ostdeutschen Beschéftigten, doch ist die Flachentarifbindung sowohl
bei den Betrieben als auch bei den Beschéftigten tendenziell riickldufig. Berlicksichtigt man
darliber hinaus den immer haufigeren Einbau von Offnungsklauseln in Flachentarifveririge und
die vielfaltigen, nicht in jedem Falle juristisch einwandfreien betrieblichen Beschéaftigungspakte,
so wird deutlich, dal} sich in den letzten Jahren das Gewicht zunehmend von der Uberbetriebli-
chen zur betrieblichen Regelung von L&hnen und Arbeitsbedingungen verschoben hat.

Diese marktbestimmte Gewichtsverlagerung innerhalb des deutschen Lohnfindungssystems steht
in einem gewissen Konflikt zu dem in unserem Arbeitsrecht festgelegten Vorrang tarifvertraglicher
Kollektivvereinbarungen und weist auf zuséatzlichen Forschungsbedarf iber die optimale Ausge-
staltung bestimmter Arbeitsmarktinstitutionen hin. Im Gegensatz zu Juristen, die von einer
ziemlich klaren Rangfolge arbeitsrechtlicher Normen ausgehen, kénnen Okonomen beim heutigen
Stand der Wissenschaft weder zentralen, kollektiven noch dezentralen, individuellen Regelungen
eine in jedem Fall eindeutig bessere Problemlésungskapazitét zusprechen. Allein die Einsicht,

legitimiert, missen sich ... wieder zur Wahl stellen, haben den Vorteil gréRerer Sachnéhe. ... Man kann sich
leicht die (Gesamt-)Betriebsvereinbarung als das zukiinftige Mittel fiir Lohnregelungen vorstellen, und zwar
unabhangig davon, ob den Betriebsriten dies durch tarifliche Offnungsklauseln verginnt wird."; vgl. auch
Adomeit (1996).

¥ Auch diese Ansicht wird nur von wenigen Arbeitsrechtiern wie z.B. Adomeit (1985, 1996) geteilt. Die
herrschende Meinung ist wie Lieb (1994, 293) der Ansicht: "diese Art von Glnsligkeitsbetrachtung und
Gilnstigkeitsbeurteilung hat ... mit Ginstigkeit im bisherigen Sinn nichts mehr zu tun. Sie setzt vielmehr ... das
gesamte bisherige Tarifvertragssystem aufs Spiel." Fir Okonomen ist dies schwer verstandlich: "Aus
volkswirtschaftlicher Sicht mul der Grundsatz gelten, dall eine arbeitsplatzerhaltende Betriebsvereinbarung
auf alle Falle glnstiger zu beurteilen ist als ein arbeitsplatzvernichtender Tarifvertrag” (Eisold 1989, 258); vgl.
auch Soltwedel (1997, 41).
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dafl zumindest in einigen Fallen dezentrale Lsungen und in vielen Fallen Kombinationen von
zentralen und dezentralen Regelungsmechanismen Effizienzvorteile aufweisen diirften, solite aber
angesichts massiver Beschéaftigungsprobleme fiir die Tarifparteien, den Gesetzgeber und die
Rechtsprechung Grund genug sein, zumindest legale Méglichkeiten fir flexiblere und differen-
ziertere Lésungen zu schaffen.

Hilfreich fir derartige Reformen ware vielleicht auch eine bessere Kommunikation zwischen
Rechts- und Wirtschaftswissenschaft oder sogar eine stérkere interdisziplindre Forschung. Zwar
gibt es sowohl bei Juristen als auch bei Okonomen Versuche, die Argumentationen und Erkennt-
nisse des jeweils anderen Forschungsansatzes zu berlicksichtigen und einen kritischen Dialog
anzustofien (vgl. z.B. Adomeit 1985, Dichmann 1992, Rithers 1996). Solange aber eine Kartell-
funktion (des Tarifvertrages) von Juristen positiv und von Okonomen negativ bewertet wird und
solange Juristen auf die Ordnungsfunktion kollektiver Regelungen, Okonomen aber auf die
unsichtbare Hand des Marktes vertrauen, solange besteht wenig Grund zur Hoffnung auf eine
Versténdigung zwischen den Fakultiten. Die traurige Konsequenz dieses Stillstandes hat bereits
Adomeit (1985, 15) deutlich beim Namen genannt: "Die Gesetze der Okonomie sind stérker als
unsere arbeitsrechtlichen Gesetze, und was sich nicht biegen kann, wird gebrochen ...".
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Tabelle 1: Flidchentarifbindung der Betriebe nach Branchen'

- Anteil der Betriebe, die einem Branchentarifvertrag unterliegen, in Prozent -

Branche Westdeutschland Ostdeutschland
1995 1997 1997
Landwirtschaft 43,5 426 18,7
Bergbau/Energie 78,2 524 52,2
Grundstoffverarbeitung 614 60,6 31,2
Investitionsgiter 58,5 58,2 349
Verbrauchsgiiter 68,7 73,0 423
Baugewerbe 793 70,2 40,6
Handel 52,7 54,2 23,8
Verkehr/Nachrichten 51,7 36,5 25,1
Kredit/Versicherungen 68,6 61,0 44,5
Sonstige Dienste 37,0 33,6 14.4
Insgesamt 51,8 49,0 257

1 Ohne Organisationen ohne Erwerbszweck, private Haushalte und &ffentlichen Dienst

Quelle: Bellmann/Kohaut/Schnabel (1998b) auf Basis des |AB-Befriebspanels,
3, Welle West 1995, 5. Welle West/2, Welle Ost 1997

Tabelle 2: Geltung von Flachentarifvertrdgen fiir Beschiftigte

- Anteil der Beschaftigten, fiir die ein Branchentarifvertrag gilt, in Prozent -

Branche Westdeutschland Ostdeutschland
1995 1997 1997
Landwirtschaft 62,1 57,3 226
Bergbau/Energie 78,4 714 84,6
Grundstoffverarbeitung 80,0 7 52,8
Investitionsgiter 81,7 774 43,2
Verbrauchsgiter 79,0 77,2 462
Baugewerbe 90,8 85,3 49,8
Handel 70,7 69,2 47,0
Verkehr/Nachrichten 50,4 446 425
Kredit/Versicherungen 82,5 83,8 88,1
Sonstige Dienste 46,5 422 31,2
Insgesamt 69,9 65,3 43,9

' Ohne Organisationen ohne Erwerbszweck, private Haushalte und &ffentlichen Dienst

Quelle: Bellmann/Kohaut/Schnabel {1998b) auf Basis des IAB-Betriebspanels, 3. Welle West 1995, 5.
Welle West/2, Welle Ost 1997



Tabelle 3 : Flichentarifbindung nach Betriebsgrofe 1997

- Anteil der Betriebe, die einem Branchentarifvertrag unterliegen, in Prozent -

Beschiftigte (am 30.6.1997) Westdeutschland Ostdeutschland
1 bis 4 35,7 18,9
Sbis 9 56,5 26,5
10 bis 19 575 32,5
20 bis 49 59,9 40,3
50 bis 99 70,3 56,2
100 bis 199 72,8 54,3
200 bis 499 73,8 64,8
500 bis 999 73,3 80,2
1.000 und mehr 75,8 77,7
Insgesamt 49,0 25,7

" Ohne Organisationen chne Erwerbszweck, private Haushalte und &ffentlichen Dienst
Quelle: Bellmann/Kohaut/Schnabel (1998b) auf Basis des I1AB-Betriebspanels, 5. Welle West/2. Welle

Ost 1997

Ubersicht 1: Tarifvertragliche Offnungsklauseln in Entgeltfragen

Art der Klausel Rolle der Tarifvertrags- Beispiele (Branchen)
parteien
Harteklausel Zustimmung zu Antrag des Be- | Metall-, Elektro- und Stahlindu-
triebs, dann Ausgestaltung der | strie Ostdeutschland; Papier,
Sonderregelung Pappe und Kunststoffe verar-
beitende Industrie, West- und
Ostdeutschland
Offnungsklausel mit Zu- | miissen einer vom Tarifvertrag | Chemie- und Kautschuk-

stimmungsvorbehalt

abweichenden Betriebsverein-
barung zustimmen oder kénnen
widersprechen

industrie Westdeutschland; Pa-
pierindustrie und Reise-
blrogewerbe West- und Ost-
deutschland; Baugewerbe Ost-
deutschland

Offnungsklausel ohne
Zustimmungsvorbehalt

keine Zustimmung erforderlich,
kein Widerspruch mdéglich

Textil- und Bekleidungs-
industrie Westdeutschland;
Zeitungen Ostdeutschland;
Druckindustrie West- und Ost-
deutschland

Kleinbetriebsklausel

keine Zustimmung erforderlich,
kein Widerspruch méglich

Einzelhandel, Grof- und Au-
ftenhandel Ostdeutschland;
Druckindustrie West- und Ost-
deutschland

Quelle: Schnabel (1298)
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Diskussionsbeitrdge

Gottlieb Férster
Bei den empirischen Daten gibt es sicherlich relativ starke Branchendifferenzierungen. Nach

den Daten des Bundesarbeitgeberverbandes der chemischen Industrie liegt die Tarifbindung
in Ostdeutschiand nach wie vor bei rund 70 Prozent. Von daher haben wir in der chemischen
Industrie eine etwas andere Ausgangssituation im Vergleich zu anderen Branchen - auch in
unserem eigenen Organisationsbereich, wenn ich hier zum Beispiel die keramische Industrie
anschaue. Da sieht die Welt etwas anders aus. Das hat natiirlich mit den Strukturproblemen
und auch mit den dkonomischen Problemen in dieser Branche zu tun.

In der chemischen Industrie sind wir derzeit auch deshalb in einer besseren Situation, da es dort
trotz der vielen Offnungsklauseln und Korridoridsungen den meisten Betrieben wirtschaftiich gut
geht. Wenn man mal den Nutzen dieser Offnungsklauseln anschaut, und insoweit gebe ich Herm
Bispinck ja auch recht, dann gibt es sicherlich tarifvertragliche Regelungen, wo man wirklich
sagen mul, die haben mehr symbolischen Charakter gehabt. Sie sollten auch zur Stabilisierung
der Arbeitgeberverbande und damit des Flachentarifverirages beitragen. Die Einsteigertarife, die
wir zum Beispiel fur Langzeitarbeitslose abgeschlossen haben, wurden nur in zwei Untemehmen
genutzt, bei der Bayer AG und der BASF. Die Méglichkeit, dal bei unbefristeten Einstellungen
auch bis zu 5 Prozent im ersten Jahr vom Tarifentgelt abgewichen werden kann, wird ebenfalls
kaum genutzt, da die Unternehmen nach wie vor lieber befristet einstellen und damit auf die

unbefristete Einstellung, die Voraussetzung fir diese Absenkung wére, nicht eingehen.

Der zweite Punkt, der in der Diskussion eine Rolle spielt, sind die innerbetrieblichen Entliohnungs-
systeme. Es hilft namlich nicht, wenn ich nur den Tarifvertrag verandere, ich mul} in diesem
Zusammenhang auch die innerbetrieblichen Entlohnungssysteme mit berlicksichtigen. Wir haben
in der chemischen Industrie ber die gesamte Branche in Westdeutschland nach wie vor einen
dbertariflichen Anteil von rund 20 Prozent. Dieser Anteil ist in den letzten zehn Jahren zwar
deutlich zuriickgegangen, aber mit 20 Prozent liegen wir wahrscheinlich in einem industriellen
Vergleich immer noch relativ weit oben. Diese innerbetrieblichen Entlohnungssysteme sind sehr
haufig stark auf den Tarifvertrag und auf die Tarifsystematik aufgebaut. Insoweit hilft es den
Betrieben nicht, wenn die Diskussion nicht die innerbetrieblichen Entiohnungssysteme mit einbe-
zieht. Ein Teil, der frither starker eine Rolle spielte und der in der chemischen Industrie gerade
im gewerblich-technischen Bereich immer mehr zuriickgeht, sind klassische Leistungsentioh-
nungssysteme. Was an klassischen Akkord- oder Pramienlohnsystemen mal vorhanden war, ist
aufgrund des Entgelttarifvertrages und seiner Struktur kaum noch vorhanden. In dieser Frage
werden wir in eine neue Diskussion kommen, da auch unsere Chemie-Arbeitgeber die Forderung
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nach einer starkeren tarifvertraglichen Leistungsdifferenzierung stellen. Bei dem Entgeltkorridor,
der die Méglichkeit einer Absenkung der Tarifentgelte um bis zu 10 Prozent, mit Zustimmung der
Tarifveriragsparteien, nach unten vorsieht, haben wir das Problem, dal es kein geeignetes
Instrument flr eine Tarifdifferenzierung fir bestimmte Sparten ist. Die Regelungen im Sinne des
Entgeltkorridors kénnen nur befristet angewandt werden. Auch mul® man feststellen, dal die
Unternehmen, die 1996 die Diskussion ausgelést haben und die ja auch durch die Medien
gegangen sind, wie zum Beispiel die Continental AG, diese tarifvertragliche Lésung bisher nicht
genutzt haben. Auch die Continental AG hat nach wie vor einen relativ hohen (bertariflichen
Anteil. Und insoweit ist dies ein Punkt, auf den wir grundsétzlich hinweisen: Bevor wir einer
tariflichen Offnung zustimmen, die zu einer Absenkung der Tarifeinkommen filhrt, missen erst
die innerbetrieblichen Systeme angepaldt werden. Insoweit ist die faktische Wirkung dieser
Offnungsklausel intem fiir uns nach wie vor ein Punkt, mit dem wir auch im Verhéltnis zu unseren
Betriebsraten relativ gelassen umgehen kénnen, weil er nicht die Brisanz hat, mit der er zum Teil
aulerhalb der chemischen Industrie diskutiert wird. Etwas anders sieht es im Bereich des Arbeit-
zeitkorridors aus, den wir ebenfalls in der chemischen Industrie vereinbart haben und der die
Méglichkeit bietet, um zweiginhalb Stunden nach oben und nach unten von der tariflichen Arbeits-
zeit abzuweichen. Derzeit haben wir 48 Betriebsvereinbarungen, die in Kraft sind und die sich in
etwa die Waage halten, was die Zahl der Absenkung bzw. der Ausdehnung nach oben betrifft.
Wenn man die Beschaftigtenzahlen nimmt, liegt die Inanspruchnahme bei zwei Prozent, gemes-
sen an der Gesamtbeschéaftigtenzahl. Auch hier haben wir im Moment keine dramatische Ent-
wicklung. Nimmt man die letzten Betriebsvereinbarungen, ist ein gewisser Trend zu einer Verlan-
gerung der Arbeitszeiten feststellbar. 1995/1996 hatten wir aber viele Betriebsvereinbarungen,
die vor dem Hintergrund einer damals schlechteren wirtschaftlichen Situation starker auf eine
Absenkung Richtung 35 Stunden hinzielten, um Entlassungen zu verhindern. Die derzeitige
Entwicklung in 1998 hangt mit der besseren dkonomischen Situation zusammen. Und hier
diskutieren natiirlich viele Unternehmen, bevor es zu Neueinstellungen kommt, dalt man die
Arbeitszeit nach oben verlangern méchte. Das ist etwas, was wir ein Stiick weit mit Sorge be-
trachten. Die Anwendung solcher Offnungsklauseln wiirde ich sehr viel problematischer in
unseren kleineren Branchen, wie zum Beispiel Leder, sehen. Da haben wir aber auch ganz

andere Probleme, wenn man sich mal das Tarifniveau anschaut.

Bei Tarifeinkommen von 1.500 DM kann ich mir nicht vorstellen, da man hier noch emsthaft iiber
Offnungsklauseln nachdenken kann. Das ist eine Situation, die man in der Diskussion mit beriick-
sichtigen muf. In der chemischen Industrie liegt zum Beispiel die unterste Tarifgruppe in West-
deutschland bereits bei Gber 3.000 DM im Monat. Aber auch in der chemischen Industrie werden
sich aus meiner Sicht die Probleme verschérfen. In bestimmien Servicebereichen, die wir derzeit

diskutieren, gerade bei unseren groften Chemiekonzernen, sind dies zum Beispiel auch die



57

Kantinen und Werkskiichen. Derzeit fallen auch diese Bereiche noch unter den Chemie-
Tarifvertrag und hier gibt es Diskussionen im Vergleich zu den Tarifvertrdgen im NGG-Bereich.
Ich gehe davon aus, dalt wir auch hier Losungen benétigen. Hierbei helfen uns allerdings nicht
die bisherigen Korridorldsungen, hier wird man léngerfristige Lésungen benétigen.

Hermann Unterhinninghofen
Hermr Schnabel, ich finde die Frontstellung zwischen Okonomen und Arbeitsrechtlern, die Sie

versucht haben aufzubauen, falsch, Es gibt verschiedene politische Schulen, sowohl bei den
Okonomen wie auch bei den Juristen. Ich kenne einige Okonomen, die - im Gegensatz zu lhnen
- sehr wohl eine eindeutige Empfehiung fiir den Flachentarifvertrag abgeben. Ich bin Ihnen
dankbar, dal Sie mit den Zahlen zur Tarifbindung, die auf Kleinst- und Kleinbetriebe runtergebro-
chen sind, eine Méar widerlegen heifen, wonach in der séchsischen Metall- und Elektroindustrie
nur noch 8 Prozent der Betriebe an Tarifvertrage gebunden sind oder sich daran halten.

Zu der Harteklausel in den ostdeutschen Metalltarifvertragen: Sie haben in Zweifel gezogen, dal
das Offnungsklauseln sind. Ich sehe das anders. Sie haben allerdings den besonderen und von
uns sehr geschatzten Charakler, daf die Entscheidung (iber Abweichungen vom Tarifvertrag nicht
systemwidrig auf die Betriebe delegiert wird, sondermn weiter in der Hand derer bleibt, die auch den
Flachentarifvertrag vereinbart haben. Dalt also die Tarifvertragsparteien dariber entscheiden und
nicht die Betriebsparteien. Davon wurde stark Gebrauch gemacht, in Mecklenburg-Vorpommem
zum Beispiel von Dreiviertel der Metallbetriebe in unterschiedlichem Male.

Zur betrieblichen Abweichung nach unten: Da sieht die Landschaft bei uns ein bichen anders
aus als zum Beispiel in der chemischen Industrie. Das hat verschiedene Ursachen, unter anderem
ist der Umgang zwischen Arbeitgebern und Arbeitgeberverbanden einerseits und der Gewerk-
schaft andererseits konfliktbeladener. Das wird auch noch eine Zeit lang so bleiben, obwohl der
Herr Stumpfe jetzt die ,neue Partnerschaft’ zwar ausgerufen hat, aber in der aktuellen Tarifrunde
nicht praktiziert. Wir haben einen Sonderfall in den Altersteilzeittarifvertrdgen, wo es eine eher
unsinnige Offnungsklausel gibt, die es Arbeitgebem und dem Betriebsrat erlaubt, bei ,Gefédhrdung
von Arbeitspldtzen® von den tariflichen Bedingungen der Altersteilzeit abzuweichen. Deshalb wird
diese Klausel wahrscheinlich nie wirksam werden. Man muf sich fragen, aus welchen Griinden

die Arbeitgeber auf Aufnahme dieser Klausel bestanden haben.

Zur Firma Viessmann: Wir haben eine Vereinbarung mit dem Arbeitgeberverband und der Firma
gemacht, um die Firma nachstes Jahr wieder in den Flachentarifvertrag, sprich 35 Stunden,
zurickzufiihren. Das Vorgehen der Firma zeigt die Schwierigkeiten, die Abweichungen auf
Arbeitgeberseite produzieren kénnen. Einer der Hauptkonkurrenten, die Firma B., hat einen
bitterbdsen Brief an den Arbeitgeberverband geschrieben und dariiber geklagt, daft man so die
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gleichen Wettbewerbsbedingungen zerstére. Diesen Brief kann man gewissermalen als ein
flammendes Pladoyer fiir die Aufrechterhaitung des Fléchentarifvertrages auffassen, der ja die
gleichen Wettbewerbsbedingungen garantieren soll.

Zum Stichwort Ergénzungstarifverirag, das Reinhard Bispinck kurz angesprochen hat: Ein Teil
dieser Erganzungstarifvertrage ist dadurch zustande gekommen, daflt Firmen damit gedroht
haben, dal} sie mit ausgegliederten Bereichen aus der Tarifbindung herausgehen oder in ,billige-
re” Tarifbereiche ausweichen wollten, Um zu verhindem, daf sie tariflich sozusagen ins Bodenlo-
se fallen, sind dann Ergénzungstarifvertrdge gemacht worden, die zum Teil vom Flachentarifver-
trag abweichen, zum Beispiel auch ,seitlich”, in dem sie andere, aber gleichwertige Regelungen
vorsehen. Es gibt noch eine andere Form von Ergénzungstarifvertrdgen. Insbesondere im Norden
sind Vertrage durchgesetzt worden gegen den Willen des Arbeitgeberverbandes, der auch mit
einstweiligen Verfligungen gedroht hat, falls das streikweise durchgesetzt werden sollte. Wenn
man einerseits Ergénzungstarifvertrage billigt, die nach unten abweichen, mul® man andererseits
darliber diskutieren, wie die Tarifvertragsparteien vom Flachentarifvertrag nach oben abweichen
kdnnen.

Claus Schnabel
lch wollte nur ein MiBverstandnis korrigieren, das sich anscheinend beim Vortrag ergeben hat. Sie

sagen, ich hatte Okonomen und Juristen in eine Frontstellung gebracht, die es gar nicht gibt.
Abgesehen davon, daf} ich hier ein billchen provozieren sollte, habe ich natirich in der schriftli-
chen Version sehr wohl auch auf andere juristische Meinungen hingewiesen, zum Beispiel auf
Adomeit oder auf Reuter. Nur représentieren die, wie es aussieht, nicht die Mehrheit der Juristen.
Und genauso sieht es auf der Seite der Okonomen aus. Dort ist es wohl so, dal die Mehrheit dem
Flachentarifvertrag relativ skeptisch gegeniibersteht. Dagegen ist meine Meinung, die ich glaubte
hier klarzumachen, dal} ich sehr wohl fir den Flachentarifvertrag und fir ein System immanenter
Reformen bin und glaube, dalt man damit den Flachentarifvertrag retten kann, wenn man es
richtig anpackt. Aber Sie wissen genauso wie ich, daft Leute, die Sie einer bestimmten politischen
Richtung zuordnen, durchs Land ziehen und ganz klar sagen, wir brauchen Betriebstarifvertrige.
Das scheint eigentlich immer noch die Mehrheitsmeinung zu sein. Ich dagegen glaube und
glaubte, das zu zeigen, dal die Sache nicht so simpel ist, wie manche Leute sie darstellen.

Volker Rieble
lch habe zwei Erganzungen zum empirischen Teil. Mir fehlt bei der Untersuchung die Tarifflucht

und die Erosion auf Verbandsebene. Es gibt gar nicht so wenige kleine Arbeitgeberverbande, die
sich ganz aufldsen. Das passiert, ich habe (iberhaupt keine Ahnung, wie oft das passiert und kann
das empirisch {iberhaupt nicht unterfiittern. Aber ich habe perstnlich Kenntnis von einigen Fillen
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und man liest auch gelegentlich was, und das ist natiirlich etwas bedrohlich, denn der Verband
ist ja dann erst mal weg. Das heiltt: Anders als bei der Flucht des einzelnen Arbeitgebers ist die
Wiederbegriindung von Tarifbeziehungen sehr viel schwieriger, wenn es keinen konkurrierenden
Verband gibt, der das auffangen kann. Dariiber mull man nachdenken. Und das zweite, das
haben Sie eben auch schon erwahnt, es gibt auch die Tarifflucht durch Verbandsverhalten, durch
Flucht in die Tariflosigkeit. Es gibt gar nicht so selten Zusténde, dalk ein Tarifvertrag von anno
dazumal immer noch nachwirkt und es passiert einfach nichts. Sie kénnen sich nicht einigen. Die
Gewerkschaft kann oder will keinen Streik organisieren. Und auch da fehlen mir im Prinzip die
Daten. Formal wirden Sie natilrlich sagen, ja da ist irgendwo Mitgliedschaft im Arbeitgeberver-
band vorhanden und es gibt noch eine Bindung an einen nachwirkenden Tarifvertrag. Aber das
ist natlrlich keine echte Tarifbindung, zumal das ja alles dispositiv ist und ich im Unternehmen,
s0 jedenfalls bei Neueinstellungen, machen kann was ich will, ohne rechtlich daran gehindert zu

sein.

Zweiter Punkt, natlrlich gibt es ganz erfolgreiche Angebote der Tarifparteien an die Arbeitgeber,
Betriebsrite und Arbeitnehmer. Aber es gibt eben auch Fille, Sie haben es ja geschildert, wie
diese Langzeitarbeitslosen-Einsteigertarife, die werden gar nicht wahrgenommen. Und da wird
man fragen miissen, warum werden diese Angebote nicht wahrgenommen? Es gibt zwei Maglich-
keiten: Entweder ist das Differenzierungs- und Offnungsangebot so minimal, daf es sich von
vomherein wirtschaftlich nicht lohnt. 5 oder 10 Prozent Abschlag fir Langzeitarbeitslose, so
kénnte man ja denken, ist angesichts von deren geringer Produktivitat einfach zu wenig Abschlag.
Das wére eine Erklarungsmdglichkeit. Oder denken Sie an die Arbeitszeitflexibilisierung gerade
in den Metalltarifen. Da hren wir ja immer wieder die Klagen der Untemehmen, die Tarifvertrage
seien vollkommen unflexibel. Wenn man dann aber fragt, habt ihr das denn alles schon gemacht,
was es da so Schones gibt, dann wird das verneint. Da glaube ich noch nicht mal, dal’ es daran
liegt, dal es zu wenig ist, das sind schon effektive Moglichkeiten. Da scheint es mir eher der
Grund zu sein, dal} die Information nicht da ist oder die Motivation fehlt. Das ist ja auch eine
gewisse deutsche Krankheit, wenn einem etwas nicht geféllt, dann gibt es grofies Jammem und
Klagen. Das miindet dann immer wieder in den Ruf, daR irgendwelche anderen etwas tun mis-
sen. Hauptsache man selber mufl nichts bewegen. Und der schwarze Peter ist natlrlich, wenn
man solche Offnungsklauseln macht, bei den Arbeitgebemn gelandet. Dadurch werden die Klagen
unglaubwiirdiger, wenn die Arbeitgeber von diesen Angeboten keinen Gebrauch machen. Und
da brauchten wir natlrlich auch etwas mehr empirische Kenntnis Uber die Motivationen, von

Offnungsklauseln keinen Gebrauch zu machen.

Der vierte und vorletzte Punkt sind die Daten Uber die Tarifbindung: Hier fand ich erstaunlich, dal
die im Osten Deutschlands im Baugewerbe, nach lhrer Tabelle bei 49,8% sind. Das sind 0,2
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Prozent unter dem Allgemeinverbindlichkeits-Quorum. Und das wird die auf der rechtlichen Seite
spater interessante Frage aufwerfen, ob es richtig ist, auf die mangeinde Attraktivitat der Tarifpar-
teien mit einer Absenkung der Standards fiir die Allgemeinverbindlichkeitserkldrung zu reagieren.
Da sind wir ja jetzt mit dem neuen Entsendegesetz schon dabei. Wenn das Quorum wegféllt und
der Tarifausschul wegfallt, dann sorgt der Staat durch Staatshilfe fiir Tarifbindung, die sonst
keiner mehr will. Und eine letzte Bemerkung, Herr Schnabel, natiirlich haben Sie recht, dak die
Okonomen und die Juristen in den letzten 20 Jahren im Arbeitsrecht vielleicht zu wenig miteinan-
der gesprochen haben. Das hat verschiedene Griinde. Das hat etwas mit gewisser Theorieglau-
bigkeit von Okonomen zu tun. Die sagen, was interessiert mich das Recht, wenn meine Theorie
dies oder jenes sagt, dann ist das viel besser. Nehmen Sie nur die Monopolkommission, die
damals gesagt hat, am allerbesten wére es doch, wir wiirden die Koalitionsfreiheit ganz abschaf-
fen. Sie steht ja leider in der Verfassung. Auf einer solchen Basis kann man nicht kommunizieren.
Und natiirich gibt es auch eine gewisse Ignoranz. Jede Seite hat ihre eigene Sprache, ihre
eigenen Termini. Ich arbeite jetzt viel mit Okonomen, auch mit Herm Franz vom ZEW, zusammen
und mufd mich da auch erst langsam reinfinden. Ich glaube aber schon, dal die Skepsis nicht so

grof’ sein muld.

Ulrich Zachert
Ich méchte eine Anmerkung zum empirischen Hintergrund und dann doch den Versuch machen,

den Bogen von der Praxis ein wenig zu den rechtlichen Fragestellungen zu ziehen, also ein
bitchen .eine mittlere Linie.” Wir haben in der Tat schon zweimal unter etwas anderen Akzentuie-
rungen Uber das Thema gesprochen, wenn ich mich recht erinnere 1993 Kempen und Reuter und
1995 wir beide, Rieble und ich, aber ich fand, diesen praxisorientierten und interdisziplindren
Ansatz als Input aulerordentlich anregend. Deshalb, weil aus meiner Sicht die juristische Debatte
um die Reform des Flachentarifvertrages immer noch daran krankt, dafi wir zu wenig empirische
Kenntnisse (iber die tatséchliche Praxis und die Umsetzung von Offnungen und Differenzierungen
haben. Ich habe in beiden Referaten viel an Ubereinstimmung festgestelit. Sehr plakativ formuliert
lautet aus meiner Sicht die Botschaft: Entdramatisierung der Diskussion. Aus verschiedenen
Griinden, die Reinhard Bispinck und Claus Schnabel dargelegt haben, gibt es seit mehreren
Jahren einen Funktionswandel des Tarifvertrages. Ich zégere, von Funktionsverlust zu sprechen.
Das muft die Zukunft noch erweisen, und dazu haben Sie ja auch eine Menge von Fakten
dargelegt. Dieser Wandel zeigt sich insbesondere in der Tendenz einer Kompetenzveriagerung
in der Rechtshierarchie von der héheren auf die darunteriegenden Ebenen, vor allen Dingen vom
Tarifvertrag auf das betriebliche Niveau. Typisch sind die erwahnten Offnungen flir die verschie-
densten Bereiche von der Arbeitszeitlage, Arbeitszeitdauer, Lohnkorridore bis hin zur Beschafti-
gungssicherung usw., das will ich alles hier nicht wiederholen. Ich kann dies und vieles andere,
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was gesagt wurde, aus zwei empirischen Untersuchungen bestétigen, die ein Industriesoziologe,
mein Kollege Alfred Oppolzer und ich, iber mehrere Jahre angefertigt haben. Dort haben wir nach
Erwartungen und Winschen zur Zukunft des Tarifvertrages Verb&nde, Unternehmen und Be-
triebsrate befragt, einmal generell und sodann spezifisch im Handwerk - auch eine interessante
Branche. Ich will mir jetzt verkneifen, zu sehr ins Detail zu gehen, was mir relativ leicht fallt, weil
wir die Ergebnisse in Kurzform veréffentlicht haben (WSI Mitt. 1998, S. 493 ff.; GewMonH 1998,
8. 595 ff.) und weil ein Buch daniiber demnéchst erscheinen wird. Jedenfalls besteht (iber das Ob
von Offnungen nach unseren Ergebnissen kaum noch Streit, wobei allerdings unterschiedliche
Branchenstrukturen zu berlicksichtigen sind. Nicht ohne Grund, das hat Michael Blank schon
erwahnt, ist ein Verbandsvertreter von der IG BCE, Herr Férster, eingeladen worden. Die Kontro-
versen gehen stérker um das Wie von Offnungen. Hier zeigt sich aus meiner Sicht auch in beiden
Referaten ein Widerspruch oder zumindest in Nuancen ein Unterschied in der Bewertung. Wir
stoflen hier auf das bekannte Problem - tarifpolitisch vermutlich noch schwerer zu lgsen als
juristisch -, wieviel an Kompetenzen diirfen die Tarifparteien abgeben, ohne die Substanz des
Flachentarifvertrages zu beschadigen? Wo liegt der ,Kembereich®, mit dem wir an anderer Stelle
juristisch soviel Schwierigkeiten haben oder man mult besser sagen: hatten, denn das ist vom
Bundesverfassungsgericht ja jetzt anders entschieden (BVerfG 14.11.1995, BVerfGE 93, 352).
Wo liegt das Wesen der Tarifautonomie? Wann kippt die Balance zwischen tariflicher Regelung
einerseits und betrieblicher und individualrechtlicher Regelung andererseits? Das ist aus meiner
Sicht abstrakt nur aulterordentlich schwer zu bestimmen. Reinhard Bispinck hat auf Grenzen
hingewiesen. Herr Schnabel, Sie schienen mir da relativ sorglos und unbekimmert. Aber das ist
auch mehr die Hausaufgabe der Juristen, und da gibt es dann doch einige Sorgenfalten. Wenn
ich einmal die Zeitschiene zuriickdrehe und mir vorstelle, wir hatten im Jahr 1980 das Szenario
an Offnungen und Differenzierungen gesehen, das uns Bispinck in seinem schriftlichen Beitrag
mit den WSI-Mitteilungen vom August des vergangenen Jahres vorgelegt hat und uns wird
gesagt, das ist die Zukunft, dann wére ich vermutlich nicht der einzige, der die Auffassung
vertreten hatte, vieles verstofit gegen Art. 8, 3 GG oder ist zumindestens verfassungsrechtlich
bedenklich. Ich bin heute vorsichtiger, aber ich meine, dak die Warntafeln, die das Bundesar-
beitsgericht in der Entscheidung zum Leber-Kompromif} im Jahre 1987 aufgestellt hat, heute noch
normativ aktuell sind; auch wenn, ich glaube Sie, Herr Hanau, irgendwo geschrieben haben, das
kéme Ihnen vor, wie aus einer anderen Welt, was ja, gemessen an der zwischenzeitlichen Praxis,
durchaus richtig ist. Vor diesem Hintergrund werden aus meiner Sicht zum Beispiel die Offnungen
der ostdeutschen Bau-Tarifvertrdge, wo die Betriebsrate im Zweifel die Gewerkschaft Gberstim-
men kénnen, einer verfassungsrechtlichen Wertung am Mafistab von Art. 9, 3 GG nicht standhal-
ten.

Letztes Beispiel: Einstiegstarife. Wir hérten in der Chemie spielen sie praktisch keine Rolle. Ob
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das auch flr andere Branchen gilt, vermag ich nicht zu sagen. Ich meine, daR Einstiegstarife, die
nicht nachvoliziehbar Arbeitsplétze schaffen, gegen Art. 3 GG verstolBen kénnten, auch wenn man
den Gleichheitsgrundsatz gegeniiber den Tarifparteien nur als Willkiir und nicht als Verhéltnisma-
Bigkeitskontrolle versteht. Das hat jedenfalls das Bundesarbeitsgericht beim Ausschiuf® von ABM-
Kraften von der Verglitungsregelung des BAT im Jahre 1997 anerkannt (BAG 18.06.1997, NZA
1997, 1171). Ich will es dabei belassen. Es ist bis jetzt ja noch nicht zum Schwur gekommen. Und
ich meine, das ist auch gut so. Vermutlich wird die Rechtsprechung nur in dullersten Grenzfallen
die rechtliche, insbesondere die verfassungsrechtliche Notbremse ziehen. Aber aus meiner Sicht
gilt es, diese Grenzmarkierungen zu beachten, und vielleicht gelingt es uns heute, sie vor dem
Hintergrund der Faktenlage noch ein wenig genauer zu lokalisieren.

Manfred Weiss
Ich méchte eine kurze Vorbemerkung machen und dann zwei Fragen zur Empirie stellen. Schlief-

lich méchte ich noch einen Satz sagen zu dem, was Sie gerade zum Normativen schon einge-
bracht haben.

Die Vorbemerkung bezieht sich auf die Diskussion, wie wir Juristen umgehen mit den Okonomen.
Ich bilde mir ein, jemand zu sein, der sich seit langem um diesen Dialog mit den Okonomen
bemdht. Nach allem, was ich dabei gelemnt habe, ist es wohl so, daB, je seriéser die Okonomen
sind, desto weniger kénnen sie Handlungsanweisungen an uns geben. Und insofern finde ich es
ganz schén, dall Herr Schnabel zugegeben hat, dalt wir Genaues nicht wissen. Ich glaube, damit
haben wir durchaus einen ganz wichtigen Ausgangspunkt fir unsere Debatte.

Ich wende mich gegen die naive Theorieglaubigkeit, die man bei Juristen allenthalben antrifft.
Ubrigens umgekehrt auch. Wenn man von Okonomen hért, wie sie sich bei uns Juristen Gewilt-
heiten vorstellen, ist es geradezu beangstigend.

Ich habe erst einmal zwei Fragen an die Empirie. Die erste hat zu tun mit dem, was Herr Bispinck
den Grolibetriebs-Bias genannt hat. Es ist ja tatsdchlich so, dalt wir viel wissen Uber das, was an
Implementation passiert in GroRbetrieben. Ich lasse jetzt mal diese ganz kleinen betriebsratslosen
Betriebe, die gewissenmalien auf der anderen Seite des Spektrums sind, aulen vor. Was mich
interessiert, sind die sogenannten Mittelbetriebe. Ich habe aus dem, was hier vorgetragen worden
ist, wenig dariliber erfahren, inwieweit die Art der Flexilisierung, wie wir sie jetzt vorfinden, geholfen
hat, die Akzeptanz fir den Flachentarifvertrag gerade bei diesen Mittelbetrieben, wo sie ja wohl
eine Zeit lang véllig verloren gegangen war, zu erhéhen. Ich wirde mutmalen, dalt dem so ist.
Aber ich weilb es nicht. Ich weilt auch nicht, wie es dort mit den Akteuren aussieht. Sind Betriebs-
rate dort in der Lage, solche Offnungsklauseln, wie auch immer sie geartet sind, tatséchlich
umzusetzen? Oder brauchen gerade sie in besonderer Weise Hilfestellung? Kénnen sie liber-
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haupt noch agieren, wenn ihre Position nicht etwa dadurch verstérkt wird, daf} in Tarifvertragen
fir sie Mitbestimmungsrechte vorgesehen werden? Dazu weil} ich so gut wie nichts.

Die zweite Frage hat auch mit der Flexibilisierung der Tarifverirdge zu tun. Weils man dann schon
etwas darliber, was das fiir die faktische Erstreikbarkeit solcher Regelungen bedeutet? Ich stelle
mir vor, dal} in dem Malie, in dem man hier differenziert und flexibilisiert, die Durchschaubarkeit
dessen, was eigentlich noch gefordert ist, fiir das einzelne Gewerkschaftsmitglied mehr und mehr
zuriickgeht. Im Gbrigen dirfte es nicht einfach sein, grifige Formeln zu entwickeln, die fiir Mobili-
sierung der Arbeitnehmer und fiir Streiks notwendig sind. Meine Frage zielt darauf, ob Sie dazu
empirische Erkenntnisse haben? Kann man sagen, je mehr man differenziert, desto geringer ist
die Wahrscheinlichkeit, einen Streik iberhaupt noch filthren zu kénnen?

Und nun zu dem, was Sie zur normativen Seite gesagt haben, wo wir uns mit der Frage befassen
missen, wie weit darf Gberhaupt flexibilisiert werden. Da miissen wir uns mit der Position Michael
Kittners auseinandersetzen, der auf dem Standpunkt steht, daft (iberhaupt nichts flexibilisiert
werden darf. Das ist 2weifellos eine wichtige Diskussion. Das Problem besteht meines Erachtens
darin, wie weit bei Offnungsklauseln der von den Tarifvertragsparteien gezogene Rahmen
gesteckt ist. Fir die Beurteilung der Zulasigkeit mul} es im (brigen darauf ankommen, welche
Kontroliméglichkeiten den Tarifvertragsparteien verbleiben, zum Beispiel Zustimmungvorbehalte.
Das Prablem mulk jedenfalls hichst differenziert angegangen werden.

Michael Blank
Eine Frage an Herrn Schnabel und zwei Bemerkungen zu den beiden Vortragen. Ich will mit

letzterern anfangen: Die empirischen Daten sind ja unterschiedlichen Interpretationen zuganglich.
Was mir auffiel, ist der hohe Anteil der Kleinbetriebe bis zu 100 Beschéftigten, die keinen Betriebs-
rat haben und trotzdem der Tarifbindung unterliegen. Dabei handelt es sich (berwiegend um
Untemehmen, in denen der gewerkschaftliche Organisationsgrad nicht besonders hoch sein
dirfte, das darf man unterstellen. Und daraus darf man wiederum die Schluffolgerung ziehen,
dall es einen relativ grolten Anreiz fiir die Unternehmer gibt, sich der Tarifbindung mehr oder
weniger freiwillig zu unterwerfen. Man kann also sagen, dal} die Wertschatzung der Tarifbindung

durch viele Unternehmer gréfier ist als durch viele Okonomen.

Sie haben unter betriebswirtschaftlichem Aspekt einige Griinde dafiir genannt, die das erklaren
kéinnen - geringere Transaktionskosten, Entlastung des betrieblichen Geschehens, der Lohnfin-
dung usw. Und damit bin ich gleich bei meiner Frage an Sie, Herr Schnabel. Mir ist Ihre Position
nicht ganz klar geworden. Sie sagen, man kann aus ékonomischer Sicht keine klare Praferenz
aussprechen fir betriebliche oder fur generelle tarifvertragliche Regelungen. Auf der anderen
Seite kritisieren Sie den Umstand, dalt die Arbeitsrechtler an der Kartellfunktion des Tarifvertrages
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festhalten. Nun haben wir arbeitsrechtlich nicht nur die faktische Kartellfunktion des Tarifvertrages,
des Flachentarifverirages, sondern wir haben es hier mit einem sehr offenen Gesetz zu tun, das
unterschiedliche Losungen zulalt. Wir haben zwar auf der Arbeitnehmerseite nur eine Tarifver-
tragspartei, auf der Arbeitgeberseite aber zwei mégliche Tarifvertragsparteien, den Verband und
den einzelnen Arbeitgeber. Der einzelne Arbeitgeber kann sich also iberlegen, ob er eine tarif-
vertragliche betriebliche Lésung anstrebt, oder ob er sich dem Verband anschlieft und sich dem
Flachentarifvertrag unterwirft. Von daher ist die arbeitsrechtliche Situation viel differenzierter. Die
Kartellfunktion bezieht sich mehr auf einen Umstand, der faktisch das Tarifgeschehen pragt, der

aber normativ gar nicht so vorstrukturiert ist.

Dann noch eine Bemerkung zu den Ergénzungstarifvertréagen, die Reinhard Bispinck angespro-
chen hat. Die Erganzungstarifvertrage sind aus meiner Sicht durchaus problematisch, auch wenn
es vielleicht einige positive Aspekte gibt. Ich will das nur an einem Beispiel illustrieren, das bei uns
gerade akut ist. Siemens gliedert den Bereich ,Technische Dienstleistungen® aus. Das betrifft 50-
bis 60.000 Arbeitnehmer. Das Unternehmen will sich damit auch der Bindung an den Flachentarif-
vertrag, also dem Manteltarifvertrag der Metallindustrie, entziehen. Wir sind gezwungen, dariber
zu verhandeln und werden sicherlich auch einen Preis dafir bezahlen miissen, die Tarifbindung
zu erhalten. Dafiir gibt es unterschiedliche Moglichkeiten, entweder einen eigenstandigen Tarif-
verirag fir den Bereich technische Dienstleistungen, den wir nicht wollen, oder eine Modifikation
der Anbindung an den bisherigen Tarifvertrag der Metallindustrie oder eine Anbindung an den
Tarifvertrag Metall-Handwerk. In jedem Fall wird damit die bestehende Tarifbindung veréndert und
vom Regelungsniveau her sicherich unterschritten werden. Ergédnzungstarifvertrage, das hort sich
so harmlos an, aber es ist haufig der Versuch der Quadratur des Kreises, namlich die Unterneh-
men im Tarifvertrag dadurch zu halten, dal man Konzessionen macht, die tarifpolitisch nicht

gewollt sind.

Michael Kittner
Ich knlpfe an das Zwischenresiimee von Ulrich Zachert zu den beiden Referaten an, wo er, wenn

auch nicht lauttdnend, aber doch das Wort ,Entdramatisierung” gebraucht hat. Daran anschlie-
Rend michte ich diskutieren und mir dabei den Vorwurf vorwegq zuziehen, frei nach Kasiner: Wo
bleibt bleibt das Positive, Herr Kitiner?” Ich glaube, die Momentaufnahme tauscht und es ware
verkehrt, sie noch dazu unter der Uberschrift ,Entdramatisierung” zu diskutieren. Dazu nehme ich
aus beiden Referaten funf Punkte, die alle in die gleiche Richtung zeigen. Diese Richtung lautet:
Es wird wesentlich schlechter werden. Ich fange an mit dem Arbeitsmarkt: Was auch immer
unsere jetzige Regierung mit ihrem zukiinftigen Schicksal verbunden hat, wir kénnen nicht damit

rechnen, dall wir eine Rickkehr zu einem Arbeitsmarkt haben, in dem jedenfalls die Zahl der
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Normalarbeitsverhaltnisse wieder wachsen wird. Das wird eher weniger werden. Zunehmen
werden eher randsténdige Arbeitsverhaltnisse, wie auch immer, jedenfalls tendenziell dem
Tarfvertrag nicht zugewendete Arbeitsverhéltnisse. Punkt 2, Betriebsstruktur; Wir haben damit
zu rechnen, daf die Betriebe kleiner werden. Die vorhandenen Betriebe werden verkleinert und

alles, was neu gemacht wird, soll kleiner sein, das ist ein Trend.

Dritter Punkt: Jingere Betriebe haben tendenziell weniger Tarifbindung. Das korreliert mit dem
Thema ,kleine Betriebe." Wir miissen davon ausgehen, dal} unsere Wirschaft lebendig bleibt, und
dal} es also immer jingere Betriebe gibt und daf die alteren weniger werden.

Vierter Punkt: Gesamtstruktur unserer Wirtschaft, hin zu Dienstleistung weg von der klassischen
Produktion.

Und letzter Punkt: Abnahme von Mitgliedemn der Verbande, und zwar sowohl bei den Arbeitgebemn
als auch bei den Gewerkschaften, wo wir geradezu dramatische Unterténe héren. Und wenn wir
die Zahlen sehen, dann ist einfach die Frage: Wo ist des Haltens?

Ich habe jetzt also finf Punkte, die allesamt dazu fuhren werden, daft sich das Thema Tarifbin-
dung auf wesentlich niedrigerem quantitativen Niveau wiederfinden wird. Und dann sage ich: Es
wird doch dramatisch. Was fiir Schlufifolgerungen ziehen wir daraus?

Im ibrigen missen wir uns fragen, wovon reden wir eigentlich, wenn wir iber Tarifbindung und
Tarifvertrage sprechen. Eigentlich haben wir uns in der ganzen Diskussion in den letzten Jahren
nur dber zwei Punkte unterhalten, nadmlich Gber Arbeitszeit und Entgelt, und letzteres vor allem
unter dem Aspekt: Absenkung gegen Beschéftigungssicherung. In diesem Bereich ereignete sich
die eigentliche Innovation in der Tarifpolitik, die wie auch immer gearteten Beschéftigungssiche-
rungstarifvertrage. Wenn ich mir die klassische Manteltarifvertragspraxis ansehe, dann habe ich
den Eindruck, dal} sie im Grunde tot ist. Da gibt es kein Leben mehr seit 20, 30 Jahren. Man mul}
sich die Forderungskataloge mal anschauen, mit denen sich zum Beispiel die |G Metall vor
fiinfzehn Jahren noch vorgestellt hat, wie Manteltarifvertragsinhalte neu geordnet werden sollen.
Da ist nichts mehr passiert. Das ist kein Vorwurf. Ich stelle nur fest, daft wir in Bezug auf Arbeits-
verfragsbestandteile reichlich veraltete Inhalte haben. Das heil}t mit anderen Worten: Neben
einem Abnehmen von formaler Tarifbindung haben wir zur Kenntnis zu nehmen, dalt immer
weniger in Tarifvertragen geregelt ist, was tatsachlich die Arbeitsbeziehungen ausmacht. Gleich-
zeitig haben wir ein ebenso grofes Defizit an angemessener moderner arbeitsvertragsgesetzli-
cher Strukturierung. Wie wird es aber weitergehen? Gibt es Strategien, dalt man den Tarifver-
tragsparteien wieder aufhilft, und zwar quantitativ und qualitativ? Welche Rolle spielt der Staat?
Ein Stichwort geistert, fir mich beunruhigend, zunehmend herum, das Thema Allgemeinverbind-
lichkeit, also etwas, was Gewerkschaften lange Jahre als grofte Ausnahme fiir absolut notleiden-

de Bereiche reklamiert und von sich gewiesen haben, denn dann gabe es keinen Grund mehr,
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in die Gewerkschaft einzutreten. Vor dem Hintergrund meines Diskussionsbeitrages mult man
fragen, was denn alles allgemeinverbindlich gemacht werden soll, wenn so wenig tarifvertraglich
geregelt ist. Im Ubrigen, Aligemeinverbindlichkeit, bei der die Ausnahme oder die Offnung sozusa-
gen mehr ist, als die Regelung. Was soll die? Und da kommen wir natiirlich zu der in der Tat
verfassungsrechtlich relevanten Fragestellung, warum Gberhaupt Tarifvertragsparteien mit
Nommsetzungsbefugnis versehen wurden. Da muf® man sich dann fragen, wozu eigentlich haben
sie diese Legitimation (berhaupt noch? Wenn ich die Rolle des Staates nachfrage, muft ich
feststellen, dal wir uns in einem Bereich bewegen, in dem Veriragsbeziehungen nach sehr
ungleichen Strukturen ablaufen, viel schlimmer als im Verbraucherschutzrecht, wenn ich mir
dessen Verastelung inzwischen ansehe. Wir haben Bereiche, die juristisch sozusagen im Grunde
nur noch iiber den § 315 BGB zu fassen sind.

In diesem Zusammenhang miissen wir die zunehmende Zahl von Betrieben ohne Betriebsrat
sehen. Da schaue ich Sie an, Herr Schnabel: Ich kann nicht zunehmend auf Betriebsréte delegie-
ren, wenn sie empirisch nur mit abnehmender Tendenz verfiigbar sind. Damit landen wir, wie
gesagt, bei der Gerichtskontrolle Gber § 315 BGB. Das ist in jeder Hinsicht eine unerfreuliche
Angelegenheit. In dieser Situation hétten wir dariiber zu diskutieren, ob es nicht gewerbepaolizeili-
che Instrumente geben miite, um fir die Durchsetzung und die Einhaltung von induviduellen
Rechten zu sorgen. Heide Pfarr hat uns ja eben dankenswerterweise eine Anregung prasentiert,
Stichwort: Classaction.

Reinhard Bispinck
Ich méchte an die Eingangsbemerkung von Michael Kittner anknipfen. Ich filhle mich falsch

verstanden, wenn als Zwischenfazit gezogen wird: Entdramatisierung. Mir geht es um den
Ausgangspunkt der Diskussion. Die derzeitige Lage ist so, dalt wir noch () die Pragekraft von
Verbandstarifvertragen haben. Es kann sehr wohl sein, dal sich das in finf Jahren in die Richtung
entwickelt, die Du gerade aufgezeigt hast, weil ja die Wirkungsfaktoren alle genau in diese
Richlung zeigen. Es ist vorstellbar, dalt wir eine segmentierte Tariflandschaft bekommen mit nach
wie vor tarifpolitisch hoch regulierten Bereichen, in den klassischen organisationspolitisch starken
Bereichen der Industriegewerkschaften, dal dort aber die Ausfransungstendenzen und die
grauen Rénder grofer werden und wir gleichzeitig eine Vergrofierung der ohnehin schon vorhan-
denen weillen Flecken der tariffreien Zonen speziell im Dienstleistungssektor haben werden. Das
wird das tarifpolitische Geschéft dberhaupt nicht weniger intensiv machen. Ich kann mir vorstellen,
dal® mindestens dieselbe Zahl der Tarifpraktiker rund um die Uhr Tarifpolitik macht. Nur die
Wirkung dessen, was sie da vereinbaren, nimmt ab. Eine solche segmentierte Tariflandschaft ist
sehr wohl realistisch. Dennoch miissen wir diese problematischen Entwicklungen, zum Teil sind
es ja auch Restabilisierungsentwickiungen, in den Zusammenhang einordnen, aber nicht in dem
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Sinne von Entdramatisierung, denn im Grunde genommen liegt das Schlimmste noch nicht hinter

uns.

Zweite Bemerkung in diesem Zusammenhang: Man muf sich auch davor hiiten, in eine ékonomi-
stische Verengung der ganzen Diskussion einzutreten. Wenn man sich die reale Tarifbindungs-
und die Tariffluchtpraxis ansieht, dann wird man feststellen, daf es zahireiche Beispiele gibt, die
uberhaupt keine 6konomischen Griinde fiir das Verlassen von Tarifbindungen erkennen lassen,
sondem wo es sich um politisch-strategische Untermehmensentscheidungen oder maglicherweise
sogar Verbandsentscheidungen handelt, die vor dem Hintergrund einer politisch-tkonomischen
Gesamtsituation getroffen werden. Wenn zum Beispiel Gruner & Jahr 1989 sozusagen finf
Minuten vor Tarifabschlul} den Verband verliel, dann hatte das mit Sicherheit nicht den Hinter-
grund, dal} sie die ékonomischen Konsequenzen des Tarifabschlusses nicht hétten tragen
kénnen. Oder wenn beispielsweise Burda oder andere Druck- und Verlagshéuser den Verband
verlassen bzw. tarifliche Arbeitszeiten entgeltios um zwei oder drei Stunden verléingem, dann hat
das mitnichten mit der konomischen Situation zu tun, sondem es handelt sich einfach um das
Ausnutzen eines in einer bestimmten Situation gegebenen Kréfteverhéltnisses, wo man auch den
Globalisierungs- und Standortdiskurs benutzt, der es einfacher macht, in einer bestimmten
Situation sich tarifvertraglicher Bindung zu entziehen. So gesehen sind also auch tkonomische
.Gesetzmalbigkeiten”, so sie denn welche sind, immer vor dem Hintergrund der politischen
Gesamtsituation zu betrachten. Ich wiirde mich schlicht und einfach weigem, alles das, was an
Tariferosion zu beobachten ist, als Ausdruck von Marktgesetzlichkeiten zu sehen, die wir jetzt
bitteschén tarifpolitisch zu regulieren hatten, weil ansonsten Norm und Wirklichkeit so weit
auseinanderdriften, da man das Normsystem sowieso ad acta legen kann. Es ist umkampftes
Terrain, und zwar nicht nur Skonomisch, sondem auch politisch. Das darf man, glaube ich, bei der
ganzen Entwicklung nicht Gbersehen.

Das fiihrt mich zum dritten Punkt: Man solite sich, Herr Schnabel, meines Erachtens auch ein
bikchen genauer Gedanken dariiber machen, ob es diesen automatisch untersteliten Wirkungs-
zusammenhang von stédrkerer Flexibilisierung und 8konomisch und verbandspolitisch positiven
Wirkungen wirklich so gibt. Ich bezweifle das erst einmal. Zun&chst einmal wissen wir verhéltnis-
maRig wenig lber die realen betriebswirtschaftlichen Auswirkungen, die Flexibilisierungsklausein,
die ich jetzt mal ganz pauschal zusammenfasse, wirklich produzieren. Man kann ja nicht so
vorgehen, dalt man alles, was sich im Unternehmenssektor volizieht, in irgendeiner Weise
monokausal auf die tarifveriragliche Praxis zurilickfUhrt. Da gibt es zahlreiche Vermittiungsglieder
und -ketten. Es @ndern sich auch die Rahmenbedingungen, so daf also selbst der Zusammen-
hang von starkerer Flexibilisierung und woméglich gestoppter Tarif- und Verbandsflucht fiir mich
nicht unbedingt ein Erfolgsausweis fir die Flexibilisierung der Tarifvertrage ist, sondern es kann
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stattdessen auch mit vielen anderen Faktoren zusammenhangen. Fazit: Ich sehe nicht den
automatischen Zusammenhang von flexibilisierten Tarifvertrdgen und der Méglichkeit der Stabili-
sierung oder Restabilisierung des Tarifveriragssystems.

Der vierte Punkt, der nach meinem Dafurhalten in diesen Zusammenhang gehért, ist folgender:
Ich halte es fiir falsch, daR es eine Benotung der abweichenden Regelungen gibt nach dem Motto,
je tarifvertragsferner und dezentraler um so besser, und je zentraler und tarifvertragsgesteuerter
um so schlechter, Falsch auch deswegen, weil ja auch die Arbeitgeberseite durchaus bereit ist,
an der verbandsgesteuerten Anpassung von tarifvertraglichen Standards an je untemehmensspe-
zifische Situationen mitzuarbeiten. Zwei Beispiele: Das erste bezieht sich auf den éffentlichen und
privaten Personennahverkehr. Wir wissen, dal es durch die starke Tarifarbitrage zwischen dem
offentlichen Sektor und dem privaten Nahverkehrssektor von bis zu 30 Prozent, beides Vertrags-
werke von der OTV abgeschlossen, einen sehr starken Druck auf die Tarife im 6ffentlichen
Personennahverkehr gibt und gegeben hat. Deswegen hat sich die OTV dazu bereit erklart, einen
Rahmentarifvertrag mit den Arbeitgebem abzuschlielien, der besagt, ihr kiinnt auf der Basis von
bezirklich abgeschlossenen Vertrédgen in Verbindung mit Anwendungsvereinbarungen auf der
Ebene einzelner Unternehmen tarifliche Abweichungen vomehmen.Sie betreffen die Eingruppie-
rung, die Arbeitszeit, Zuschlage und einige andere Dinge mehr. Es handelt sich um ein gestuftes
Verfahren, das in der Praxis offenkundig funktioniert. Im Gegenzug wird zum Beispiel die weitere
Fremdvergabe von Nahverkehrsdienstleistungen begrenzt. Es gibt ein vergleichbares Vertrags-
werk, das die OTV fur den Bereich der deutschen Verkehrsflughéfen abgeschlossen hat.

Finfter und letzter Punkt, den ich ansprechen méchte: die Allgemeinverbindlichkeitserklarung.
Zunachst einmal eine Beruhigung in Ihre Richtung, Herr Rieble, zum Baugewerbe mit der Tarif-
bindung von 49,2 Prozent. Wenn wir hier das Bauhauptgewerbe ausgewiesen hétten, und das
ist der eigentliche Tarifbereich, ohne das ganze Baunebengewerbe, dann lagen wir bei der
Tarifbindung mit Sicherheit héher. Aber das betrifft nur den statistischen Aspekt.

Das Ordnungspolitische dahinter ist viel schwerwiegender. In der Tat ist es ja so, dall es nach
meiner Einschétzung bei der Bundesvereinigung der deutschen Arbeitgeberverbande eine
Entscheidung fir eine systematische Schwéchung dieses Instrumentes der Allgemeinverbindlich-
keitserklarung gibt und das im Widerspruch zu vielen einzelnen Verbandsmitgliedern, dazu
gehoren die Bauwirtschaft und andere Bereiche. Bei den allgemeinverbindlich erklarten Tarifver-
trdgen handelt es sich ja um einen relativ begrenzten Bereich, es geht um 580 Vertrage, die
tiberhaupt allgemeinverbindlich erkliart sind. Wenn man es auf die Ursprungsvertrage der Ver-
bandstarifvertrage bezieht, liegen wir ungefahr etwa bei finf Prozent der Vertrage. Wir hatten,
wenn wir uns auf das Entgelt konzentrieren, Mitte der neunziger Jahre rund 2,9 Millionen Be-
schéftigte, die Oberhaupt Lohne und Gehalter aligemeinverbindlich erklart hatten. Und weniger
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als eine Million, nach unserer Berechnung etwa 0,7 Millionen, hatten diese Bindung Uberhaupt
erst dber die Allgemeinverbindlichkeitserklarung erlangt. Wir reden also lber einen relativ be-
grenzten Bereich.

Gottlieb Forster
Bei den empirischen Daten sind die Tarifvertragsparteien ja mitunter mit schuld, dafl es keine

besseren Infermationen gibt. Reinhard Bispinck und ich streiten mitunter auch dariber, dalk wir
bestimmte Erkenntnisse, was die Wirkung bestimmter tarifvertraglicher Regelungen anbetrifft,
nicht publizieren. Es gibt in der chemischen Industrie fast nichts, was nicht bekannt ist, weil wir,
wie auch unser Arbeitgeberverband, viele Dinge genau erfassen und auch jahrlich auswerten und
natirich auch genau sagen kdnnen, wieviel Leute in welche Entgeltgruppe eingruppiert sind. Nur
das sind Dinge, die wir nach wie vor nicht herausgegeben. Ob sich das irgendwann einmal &ndert,
will ich derzeit nicht beantworten.

Zu den Langzeitarbeitslosen mull man sagen, dall es nicht nur ein materielles Problem ist. Die
Zuschiisse der Bundesanstalt fir Arbeit flir Eingliederungshilfen sind ein Vielfaches dessen, was
an Absenkungsmdglichkeiten in den Tarifvertragen formuliert ist. Und trotzdem werden diese
Hilfen nicht angenommen. Also gibt es insoweit andere Probleme, warum sich die Unternehmen
vor der Eingliederung von Langzeitarbeitslosen scheuen. Dall es sich um keine materiellen
Fragen handelt, zeigen auch die beiden Pilotprojekte bei der Bayer AG und der BASF, wo dieses
Thema von den Vorstanden ganz positiv mitgepusht wurde. Es gibt aber auch andere Probleme,
mit denen wir uns ehrlicher auseinandersetzen missen. Wir haben mittlerweile Untemehmen, wo
wir als Gewerkschaften relativ schwach vertreten sind, zum Beispiel den Telekormmmunikationsbe-
reich, wo es einen Sireit der Gewerkschaften gibt, wer filr diesen Bereich zustandig ist. Wir haben
mittlerweile mit drei Telekommunikationsuntemehmen Tarifvertrage. Hier gibt es ein paar Punkte,
wo ich auch der Auffassung bin, daB sich die Gewerkschaften relativ schnell verniinflig verstandi-
gen missen, wie diese neuen Zukunfisbranchen gewerkschaftlich betreut werden.

Eine andere Frage, die Michael Kittner auch angeschnitten hat: Ich glaube schon, daft wir in den
letzten Jahren Tarifverirdge gemacht haben, die zum Teil nicht beachtet worden sind. Das hat bei
den Kindigungsfristen angefangen, die wir fir Arbeiter und Angestelite gleich geregelt haben,
bevor es die neue gesetzliche Regelung gab. Das hat bei uns auch etwas starker damit zu tun,
daf} wir die Arbeitsbedingungen von Arbeitern und Angestellten zusammengefalit haben. Hier
hatten wir alle Differenzierungen zwischen Arbeitern und Angesteliten tarifvertraglich aufgehoben
und auch inhaltliche Veranderungen zugunsten der Arbeiter mit herbeigefiihrt. Bei den anderen
Fragen wird es sicherlich noch spannend aufgrund der Diskussion, die wir jetzt im Gesetzge-
bungsbereich insbesondere in den Biindnisgespréchen haben. Am Sonntag geht es mit der
Aufteilung und Zusammenstellung der notwendigen Expertenarbeitsgruppen los. Was da unter
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Umsténden herauskommt, wird dann sehr wahrscheinlich auch tarifrelevant. Ebenfalls glaube ich,
dal} wir in unseren Tarifvertragen viele Regelungsmaterien haben, die entrimpelt werden miis-
sen, weil sie nicht mehr praxisgerecht sind oder weil sie kaum noch eine Bedeutung haben.

Wir werden aber auch neue Themen bekommen, wo ich glaube, dall damit die Tarifvertragspar-
teien ein Stick aufgewertet werden. Wenn ich zum Beispiel unsere tarifliche Altersversorgung
ansehe und den dazu ergénzenden Konsortialvertrag, den wir mit acht Lebensversicherern
abgeschlossen haben, wo ja auch viele Juristen am Anfang gezweifelt hatten, ob wir als Gewerk-
schaften Oberhaupt einen solchen Konsortialvertrag abschliefien kénnen. Bei diesem Tarifvertrag
ist die kartellrechtliche Frage gepriift worden, weil die Arbeitgeber Beflirchtungen hatten, ob wir
festlegen kénnen, welche Versicherer wir ins Konsortium einbeziehen und wie die Anteilsvertei-
lung der einzelnen Konsortien aussieht. Ich kann mir vorstellen, daft dieser Tarifvertrag in unse-
rem Organisationsbereich auch von kleineren Verb&nden Gbernommen wird und damit solche
Tarifvertrage eine starkere Verbreitung erhalten.

Der zweite Punkt: Wir werden auch durch die européische Dimension weiter Verdnderungen
bekommen. Aufgrund der Umsetzung einer europdischen Richtlinie missen ja die Bodendienste
auf den Flughéafen alle finf Jahre ausgeschrieben werden. Wir sind fir das Betanken der Flug-
zeuge, also unsere groflen Minerallkonzeme zustandig. Hier bekommen wir extreme Probleme.
Wir hatten in Miinchen zum ersten Mal die Situation, dal ein bisheriger Anbieter aufgrund einer
solchen europaweiten Ausschreibung ausgeschieden ist. Was passiert eigentlich mit den Be-
schaftigten? Hier hilft auch kein Tarifverirag mehr. Die Leute sind nach wie vor zum Teil Beschéf-
tigte des Unternehmens, haben aber keine Arbeit und sitzen im Moment zum Teil schon andert-
halb Jahre zuhause. Also insoweit bekommen wir auf einmal auch andere Fragen, wo wir zum Teil
auch keine Antworten haben, wie wir mit diesen Problemen, die sich aufgrund européischen
Rechts ergeben, umgehen.

Diese Fragen beschaftigen derzeit auch die Gerichte. Nicht nur aus der arbeitsrechtlichen Sicht,
sondemn die Untemehmen klagen mittlerweile auch gegeneineinander. Hier wird sich also einiges
verandem, und insoweit, glaube ich, wird die européische Dimension in den nachsten Jahren sehr
viel stérker die Tarifverhandlungen auch in Deutschland beriihren. Die Forderung vieler Okono-
men, alles auf der betrieblichen Ebene zu regeln, wird in der betrieblichen Praxis von den Unter-
nehmenstkonomen anders gesehen. Gerade in der Grofichemie gibt es eine viel starkere
Diskussion, bestimmte Regelungsmaterien, die klassisch bisher in Betriebsvereinbarungen
enthalten waren, in den Tarifvertrag zu verlagem. Ein Beispiel ist die schon genannte betriebliche
Altersversorgung. Es ware vor zwei Jahren schlichtweg unméglich gewesen, diese Frage auf der
Tarifebene zu diskutieren. Dies sind allerdings Punkte, die kommen auch aus dem Arbeitgeberia-
ger. Insoweit gibt es auch hier Veranderungen.
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Otto Ernst Kempen
Wir haben uns aber Offnungskiauseln unterhalten und in den graphisch aufbereiteten tarifvertrag-

lichen Offnungsklauseln von Herrn Schnabel scheint mir der Fall, den Michael Blank angespro-
chen hat, nicht dabei zu sein. Ich meine Tarifvertrige, die Offnungsklauseln im Sinne des § 4 TVG
enthalten, also nicht zugunsten von Betriebsvereinbarungen, sondem zugunsten von Firmentarif-
vertragen. Das ist eine Sache, die inzwischen relativ haufig vorkommt und die die Schwierigkeiten
vermeidet, die man normalerweise bei betrieblichen Offnungsklauseln zugunsten von Betriebsré-
ten hat, namlich dal} deren Legitimation nicht ergénzt werden muf durch Genehmigungsvorbe-
halte zugunsten der Tarifvertragsparteien. Das umgeht man, indem man von vomeherein sagt,
wir &ffnen nur zugunsten von abweichenden Tarifvertragen, Das am weitesten reichende Beispiel
ist § 15c Bundesangestelitentarifverirag Ost. Man kann sich vorstellen, dai diese Offnungsklausel
vor allem zum Zweck der Verschlechterung von Tarifbedingungen gedacht ist. Aber theoretisch
kann er auch Verbesserungen zulassen. Das Problem, welches wir dort nicht haben, ist das
Problem der Legitimation und der Kombination unterschiedlich legitimierter Entscheidungsinstan-
zen, das ja immer bei der Kombination von Tarifvertrdgen mit Betriebsvereinbarungen auftritt. Dort
wird das Bundesarbeitsgericht namlich noch Schwierigkeiten machen wegen der Moglichkeit
eines Verstolles gegen die negative Koalitionsfreiheit.

Bei tariflichen Offnungsklauseln zugunsten von Tarifvertrigen stellt sich eine andere Frage. Der
Witz der Offnungsklauseln zugunsten der Beriebsvereinbarungen ist ja der, dait die Betriebsver-
einbarung den unvergleichlichen Charme hat, betrieblich fiir alle zu gelten. Offnungsklauseln
zugunsten von Tarifvertragen gelten nicht fir alle, sondem nur fir die Tarifgebundenen; aulier im
Falle von Betriebsnormen. Damit stellt sich die Frage, die bei uns so wenig diskutiert wird, namlich
nach der Legitimation von Betriebsnormen. Sind es Betriebsnormen nach § 3 Abs. 2 TVG und wie
kann ich die jeweils legitimieren? Offnungsklauseln zugunsten tariflicher Ergénzung funktionieren

eben oft nur dann, wenn die Tarifergénzungen alle Arbeitnehmer im Betrieb emreichen.

Die haufigsten Falle sind Regelungen der Arbeitszeit. Ich denke, da® hier noch ein offenes
Problem liegt. Wir sind in Deutschland ja auRerordentlich sensibel mit der negativen Koalitions-
freiheit. Diese Sensibilitét ist in anderen européischen Landern und international nicht so grofb.
Dies liegt schlicht und einfach daran, dal} wir die Betriebsverfassung haben. Wenn wir die Be-
triebsverfassung nicht hatten, die einen erheblichen Teil dessen regelt, was in anderen Landern
durch, ich sage es in unserer Terminoclogie, Betriebsnormen oder anders konstruierte allgemein-
verbindliche Normen abgedeckt werden muls, hatten wir diese Diskussion auch nicht. Die Be-
triebsverfassung hat die Betriebsnormen weitgehend verdrangt. Infolge dessen wird im Augenblick
auch die Kombination von Tarifvertrdgen mit Betriebsvereinbarungen in Offnungsklauseln ge-
wahlt. Ich meine aber, kiinftig wird es anders sein, weil die Tarifvertragsparteien weniger Schwie-

rigkeiten haben, wenn sie die Betriebsparteien nicht kontrollieren missen oder wenn kein Be-
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triebsrat vorhanden ist. Wenn das richtig ist, dann wage ich die Vorhersage, daf’ die Koalitionen
kinftig mehr Serviceleistungen bieten missen, weil ihre zentrale Gestaltungskompetenz abnimmt.
Die Gestaltungskompetenz wird sich verlagem auf die regionalen und lokalen Untergliederungen.
Wir werden Gehaltstarifvertrdge und Rahmentarifvertrage bekommen, die vor Ort ergénzt werden.
Dort miissen die Gewerkschaften und die Arbeitgeberverbé&nde schlicht und einfach mehr Exper-
ten einsetzen, die das verhandeln. Das ist einer der Griinde, warum Gewerkschaften sich zu-
sammenschlieffen, damit hier wirklich mehr Service geleistet werden kann.

Nachster und vorletzter Punkt: Die Neugriindung von Arbeitgeberverbanden ist hier noch nicht
erwdhnt worden. Wir haben ja nicht nur die Tatsache erlebt, dall Arbeitgeberverbénde sich
auflésen, sondemn es gibt Neugriindungen von Arbeitgeberverbdnden und zwar insbesondere im
Dienstleistungsbereich. Wie sie sich da entwickeln werden, wie sie sich positionieren, ob da
wieder so grofie Verbande auftreten werden oder nur kleine, ist noch offen. Ich schatze hier, dafi
sich insoweit die kleineren Bereiche organisieren werden und nicht Groftbereiche.

Mein letzter Punkt sind die Bodenverkehrsdienste in Flugh&fen. Das scheint ein Spezialproblem
Zu sein, ist aber keines, weil dahinter die Frage der internationalen Konkurrenz im Bereich der
Arbeitsbedingungen steckt. Hier hat der Gesetzgeber der letzten Legislaturperiode ganz liberra-
schend und von kaum jemanden erwartet, noch eine Anderung des Gesetzes gegen Wettbe-
werbsbeschrinkungen verabschiedet. Dies miiite eigentlich auch bei uns am Horizont des
Tarifrechts auftauchen, denn es geht dort um die tarifliche Umsetzung der européischen Vergabe-
richtlinie in den verschiedenen Bereichen. Da stelit sich die Frage, ob auch die sogenannte
Tariftreue als Vergabekriterium eingesetzt werden kann, Das ist ja sehr strittig. In einem Streit
haben die Lander Berlin und Brandenburg bereits gesagt, man werde das kinftig gesetzlich
ermdglichen. Auf Landesebene soll das Tarifeinhaltungskriterium mit in die Vergabekriterien
aufgenommen werden. Dann stellt sich die Frage der Bodenverkehrsdienste nicht mehr in alter
Schérfe. Die Frage ist, ob das wiederum vereinbar ist mit dem europaischen Vergaberecht. Aber
dariiber wird man sich dann spéter noch unterhalten kénnen. § 613a BGB kénnte man in diesen
Féllen ebenfalls zum Vergabekriterium machen, damit derjenige, der einen Auftrag bekommit,
verpflichtet wird, die dort bislang beschéftigten Arbeitnehmer nach § 613a BGB zu Gbemehmen,
aber das ist eine Frage der Vertragsgestaltung, nicht des Vergaberechts.

Peter Hanau
Es wird in der Tat immer schwieriger, sich kurz zu fassen, weil es schon so viele spannende

Gesichtspunkte gibt. Aber ich versuche es mal. Noch einmal zu Anfang zum Ausmal der Tarifbin-
dung. Hier werden uns Zahlen geboten aus dem Panel. Ich vermisse folgende Uberlegung: Der
Ausgangspunkt muf doch die Tarifbindung der Arbeitgeber sein. Die der Arbeitnehmer ist ganz
unerheblich, denn die organisierten Arbeitgeber zahlen ja alle nach Tanf. Also, das ist eine Frage
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an die beiden Herren Referenten, kann man einmal diese Panelzahlen abgleichen mit folgenden
Uberlegungen: Ich gehe davon aus, daR alle organisierten Arbeitgeber grundsatzlich nach Tarif
zahlen. Und dann ist eine interessante Frage, deckt sich das mit dem Panel? Wenn der Panel
weniger ergibt als der Organisationsgrad, dann stimmt eine Zahl von beiden nicht. Dabei gibt es
eine Ausstrahlungswirkung, und die beruht einfach darauf, da man gute Leute nur kriegt, wenn
man Tarif bezahlt. Vielleicht es so, daf} eine starke Tarifbindung, wenn sie zusammenbricht, ganz
runtergeht, weil diese Ausstrahlungswirkung nicht mehr da ist. Aber solange der Tarif verbreitet
ist, kriegt man eben gute Leute nur nach Tarif, und da muf® man das eben bezahlen. Es wiare
einmal interessant, diese Amplitude zu finden.

Nun die Offnungsklausel. Ich kann ihren Sinn nicht verstehen, Die Tarifparteien kénnen doch auch
chne jede Klausel jederzeit Ergénzungstarifvertrage schlielen. Sie kénnen mehr oder weniger
formlos zustimmen. Also das ist im Grunde ein Appell oder eine Verfahrensnorm, aber dndert
eigentlich Gberhaupt nichts an der vorgegebenen rechtlichen Struktur.

Nun kommt die néchste Frage an die Praktiker, vor allem an die Gewerkschaftspraktiker: Was ist
eigentlich Ihr Konzept bei der Vereinbarung, hier vor allem bei der Nutzung von Offnungsklau-
seln? Sagen Sie, immer wenn es ndtig ist, damit die Firma nicht zusammenbricht oder auswan-
dert, stimmen wir zu? Ich habe immer die Tarifautonomie verteidigt und wenn ich sagen kann, die
Politik der Gewerkschaften ist, sie stimmen immer zu, wenn das nétig ist, kénnen wir die Fahne
der Tarifautonomie ganz hoch flattern lassen. Ich vermisse ein bifichen die Philosophie des
Ganzen. Ich habe auch einmal die Frage aufgeworfen, ob hier nicht die Mitgliedschaft in der
Gewerkschaft einschlieft, dal sich diese fiir den Erhalt der Arbeitsplétze ihrer Mitglieder einset-
zen mul.

Dann kam noch ein Problem bei den Offnungsklauseln, Herr Férster hat es erwahnt. In der
Chemie kommt erst diese Absenkungsklausel beim Entgelt, und dann kommt der Paragraph, der
sagt, wenn es besser geht, soll es auch mal nach oben gehen. Es kam hier schon mehrfach der
Gedanke, die Offnungsklauseln werden eigentlich nur als Absenkungsinstrument im Entgeltbe-
reich benutzt. Ware es nicht hoch an der Zeit, gestiitzt auf Kennzahlen eine Formel zu entwickeln,
eine Standardtarifformel, die nach unten und nach oben eine gewisse Entgeltflexibilitit enthait?
Was man gemacht hat in der Chemie, ist ein schéner Anfang, aber inhaltlich etwas hilflos.

Nun kurz zum Normativen, Ulrich Zachert hat es schon gesagt, da gibt es zum Leber/Riithers-
Kompromilt den Grundkonflikt der beiden Meinungen. Man kann es vielleicht so sagen, gegen-
iiber den Offnungsklauseln gibt es ein Ubermalt- und ein UntermalRargument. Von Zachert ist das
Untermafargument gebracht worden, hier hatten wir zu wenig tarifliche Regelung, die Tarifpartei-
en dirften sich nicht unbeschrankt ihrer Befugnis enthalten. Das halte ich fir falsch aus dem
einfachen Grund, dalt die Tarifparteien nicht verpflichtet sind, (iberhaupt einen Tarifvertrag zu
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schlieffen. Das Fehlen eines Tarifvertrages ist kein verfassungswidriger Zustand. Also kann das
Mehr, ndmlich ein etwas flexibler offener Tarifvertrag, der sich dann wieder reduziert, erst recht
nicht verfassungswidrig sein. § 77 Abs. 3 Betr'VG redet leider nur von Erg&nzung des Tarifvertra-
ges, aber da hat man sich darliber hinweggesetzt. Das andere ist nun das entgegengesetzte
Argument mit dem Ubermaf, daR man sagt, die Gewerkschaften gehen mit den Offnungsklauseln
zu weit. Sie steuemn jetzt die Betriebsverfassung und nehmen Einflull auf alle Arbeitnehmer. Da
ist juristisch meines Erachtens mehr Substanz drin als in dem UntermalRargument, Aber auch das,
glaube ich, kann man widerlegen. Da braucht man den Gedanken, dal} die Betriebsverfassung
nicht so hochstilisiert werden darf. Da muft eben doch das Mandat der Tarifparteien anerkannt

werden.

Schliellich etwas, was in den zweiten Teil unseres heutigen Tages gehort: Wir haben ja im
Betriebsverfassungsgesetz schon eine Ausnahme von § 77 Abs. 3, namlich beim § 112. Dahinter
steckt der Gedanke, Betriebs&nderungen seien so etwas Betriebsspezifisches, da miisse man
der betrieblichen Regelung mehr Freiheit geben. Kann man das ein bifichen ausweiten, um
gerade fiir betriebliche Krisensituationen etwas Spielraum zu lassen?

Zum Schlul will ich die heileste aller Fragen ansprechen, das ist das Verhaltnis Tarifver-
trag/Arbeitsvertrag. lch habe schon friher gesagt, dalt wir eine paradoxe Situation haben. Wir
haben eine enge materiell-rechtliche Handhabung des Ginstigkeitsprinzips. Materiell-rechtlich ist
der Einzelne bevormundet, er darf nicht sagen, was giinstiger ist, er hat kein Wahlrecht. Prozes-
sual ist das anders, nur der Arbeitnehmer, nicht die Gewerkschaft hat das Klagerecht. Die weit
getriebene materiell-rechtliche Entmiindigung wird kompensiert dadurch, dafd der Arbeitnehmer
prozessual der alleinige Herr der Situation ist. Ich glaube, dal® wir dazu kommen missen und
werden, dal} beides modifiziert wird. Seit der Aufgabe der Kembereichslehre zu Art. 9 Abs. 3 GG
durch das Bundesverfassungsgericht stellt sich die Frage, ob man nicht nur fir krasse Félle einer
bewultten und gewollten und nicht durch die Lage des Betriebes gerechtfertigten Milachtung des
Tarifvertrages ein Klagerecht der tarifschlieRenden Gewerkschaft begriinden kann. Das ist
juristisch aus Art. 9 Abs. 3 GG zu begrinden. Nur geht es darum, das verniinftig zu begrenzen
auf wichtige Falle, auf krasse Falle, und ich méchte unbedingt auch die Uberlegung anstellen,
dali, wenn es der Firma schlecht geht, dies zu beriicksichtigen ist. Das, meine ich, sind bei uns

noch ungeliste Konflikte.

Thomas Dieterich
Es wird immer mehr Stoff, zu dem man sich dulern solite. Das will ich vermeiden. Herr Hanau

meint, es sei leicht, eine Unterlassungsklage der Gewerkschaften zu begriinden. Nun, das werden
wir sehen. Ich fiirchte nur, es wird sehr viel schwerer werden, seinen Wiinschen gerecht zu

werden, ein solches Klagerecht mit allen méglichen Vorsichts- und Abfederungsbremsen zu
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versehen. Also, da gibt es im Prozefrecht woh! nur wenig Spielraum zwischen alles und nichts.

Nun muf ich aber auch dem Vorwurf ibertriebener ,rechtssystematischer Skepsis* der Juristen
ein paar Worte sagen. Herr Schnabel meint ja, das soliten wir langsam {iberwinden. Herr Rieble
hat mit Recht darauf hingewiesen, daflt es dabei um Verfassungsrecht geht, das nicht zur Disposi-
tion steht, Das einzig Beruhigende fiir Herm Schnabel zeigt sich allerdings darin, dalt an diesem
Tisch das einschldgige Verfassungsrecht von den anwesenden Juristen offenbar véllig unter-
schiedlich beurteilt wird. Das erste, was ich dazu festhalten méchte, in Ubereinstimmung mit Herm
Hanau, aber im Gegensatz zu Herm Zachert: Artikel 9 enthalt keine Regelungspflicht. Infolge
dessen kénnen die Tarifpartner sagen: ,Wir regeln das nicht.” Kritisch wird die Sache nur, wenn
Sie Gestaltungsfreiheiten einrdumen, die ohne Tarifvertrag nicht bestiinden. Denn dann regeln
Sie in Wirklichkeit doch etwas. So war es in dem Tarifvertrag Ost, nach dem Kurzarbeit Null
angeordnet werden konnte, die nach Vertragsrecht natiidich nicht méglich gewesen wére. Dort
ist also durch die .Nichtregelung” eine Freiheit zu Lasten der Arbeitnehmer und zugunsten der
Arbeitgeber entstanden, und das ist rechtsstaatlich problematisch, nicht wegen Art. 9 Abs. 3 GG.
Dem Arbeitgeber wurde Pleinpouvoir eingerdumt. Und das geht aus ganz anderen Griinden nicht.
Wer nédmlich eine Regelungskompetenz ausiibt, mul rechtsstaatliche Mindeststandards erfiillen,
und die sind in dem zitierten Tarifvertrag nicht erfiillt worden.

Allerdings, was bisher gar nicht besprochen wurde, Art. 9 Abs. 3 begriindet auch eine Schutz-
pflicht. Wenn also wirklich die Erosionsprozesse, die wir hier diskutieren, so dramatisch sind, wie
Michael Kittner beschrieben hat, wenn also tatséchlich die Communis opinio entstehen sollte, dal
das von der Verfassung gewiinschte Regelungsinstrument versagt aus Griinden, die sozusagen
im vorverfassungsrechtlichen, im gesellschaftlichen Umfeld liegen, dann mifiten die Fehlerquellen
eingegrenzt werden. Es konnte sich daraus eine Verpflichtung ergeben, die aus Art. 9 Abs. 3
abzuleiten ware, den gestorten Funktionsmechanismus in irgendeiner Form zu retten.” Ich muf
allerdings zugeben, dalt mir in der heutigen Diskussion die Ursachen noch zu wenig konkret
geworden sind. Ich wiite nicht, wo denn eigentlich der Gesetzgeber ansetzen knnte und wo ihm
vorgeworfen werden miifite, zu Lasten der Koalitionsfreiheit straflich untitig geblieben zu sein.

Herr Hanau sieht das eigentliche Verfassungsproblem an einer anderen Stelle, die er .das
Ubermafproblem” nennt, Herr Kempen fand das charmant, weil man die AuRenseiter einbeziehen
kénne. Das geschieht erstens durch tarifvertragliche Verweisung auf eine Betriebsvereinbarung,
die ja fiir alle Betriebsangeh@rigen gilt und nicht nur fir die organisierten. Zweitens geschieht es
bei Betriebsnormen, wo es auf die Ta rifbindung der Arbeitnehmer ja nicht ankommt. Und drittens
gilt das fir die Aligemeinverbindlichkeitserkldrung, die hier auch eine Rolle gespielt hat. Alle diese
Ansétze sollen die Schwachen des Tarifmechanismus dadurch kompensieren, dal® man Instru-
mente ins Spiel bringt, die nicht an die Tarifgebundenheit der betroffenen Normadressaten
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ankniipfen. lch habe aber ganz gewaltige Zweifel, ob dieser Weg sehr weit filhrt. Ich glaube
namlich nicht, dalt es in einer rechtsstaatlich organisierten Verfassung so einfach ist, eine auf
Verbandslegitimation aufgebaute Regelungsautonomie einfach mit den Instrumenten zu erweitern,
die auf einer ganz anderen Legitimationsgrundlage aufbauen. Am ehesten kénnte ich mir hier als
Hilfslésung die Allgemeinverbindlichkeitserklarung vorstellen, die ja tatséchlich erheblich an
Bedeutung gewinnen kdnnte. Allerdings kénnte sie dann ganz nahe an das Erscheinungsbild
einer Verordnung herankommen; dadurch ergébe sich dann die Schwierigkeit, dall auch fir
Verordnungen nach Art. 80 Vorgaben gelten. Das Bundesverfassungsgericht hat die Allgemein-
verbindlichkeitserklarung, so wie sie bisher tblich war, nur als ,noch verfassungsméfig" bezeich-
net. Schon wegen der absolut defizitaren Publizitit; der Adressat weill ja gar nicht, was fir ihn gilt.

Eine Problemlésung mit Hilfe von Betriebsnormen ist ganz schwierig. Vollig wirklichkeitsfremd ist
sie, soweit es keinen Betriebsrat gibt. Auch eine Betriebsnorm ist eben nur durchsetzbar mit
einem Betriebsrat. Denn das Defizit an der Legitimationsgrundlage miifite durch die eigene
Legitimation des Betriebsrats erganzt werden. Dieser mifite dann allerdings, damit das funktio-
niert, auch selbst entscheiden kdnnen, ob er die Betriebsnorm durchsetzen will oder nicht. Wenn
der Betriebsrat gezwungen werden mifite, tarifkonform zu handeln, so wiirde im Ergebnis doch
eine lber die Tarifbindungsgrenze hinausreichende Wirkung eintreten. Das wird aber nicht gehen.
Das Aulterste, was man auf diesem Wege erreichen kénnte, wére, dalk der Ball den Betriebspart-
nem zugespielt wird und vom Betriebsrat aufgenommen werden mul. Die sorgenvollen Minen in
der Runde beruhen aber gerade darauf, dalt Betriebsréte zu schwach sind, um das zu realisieren.
Und das entspricht ja auch der Beobachtung der Rechisprechung, wonach eine Befriebsvereinba-
rung keineswegs die gleiche Richtigkeitsgewahr bietet wie ein Tarifvertrag.

Die negative Koalitionsfreiheit halte ich in diesem Zusammenhang flr unproblematisch. lch meine,
dal} es bei der Erstreckung von Tarifnormen auf Aulienseiter nicht um das Problem der negativen
Koalitionfreiheit geht. Mit Recht sagt das Bundesverfassungsgericht, einer Kollektivnorm unter-
worfen zu sein, der man nicht unterworfen sein wolle, sei kein Verstol gegen die negative
Koalitionsfreiheit.

Harald Schliemann
Ich habe sehr viele Eindriicke aufgenommen, die mich vor die Frage stellen, auf die ich nicht

anworten méchte und auf die ich auch nicht antworten kann, das bedarf langeren Nachdenkens.
Wenn ich das richtig verstanden habe, dann ist dieses Thema ,strukturrelle Veradnderungen der
Tarifpolitik” unter drei wesentlichen Eindriicken zu betrachten.

Das eine ist sozusagen der Arbeitsmarkt, der wird ein bikichen fern- oder sonsiwie von aullen

gesteuert. Das zweite, daraus resultierend oder begleitend, ist aber reine rasante Veranderung
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der Grofiorganisation von Arbeit. Stichworte: Wie lange hélt denn noch das Industrieverband-
sprinzip? Wann wird es fragwiirdig? Wann kommen wir zu Binnenkonkurrenzen innerhalb des
Industrieverbandsprinzips? Wie geht es dann weiter? Was ist dann noch von der Rechtsprechung
zu halten, die von der Maxime der Tarifeinheit lebt? Ist das dann noch eine durchzuhaltende
Maxime? Wie ist das mit Fragen der Tarifpluralitit? Fragen und Antworten, die, wenn man es
runterbricht, ja alle auf bestimmten vorrechtiichen Grundversténdnissen beruhen. Und wenn sich
diese vorrechtlichen Grundverstandnisse &ndem, &ndem missen, weil sie ja eher deskriptorisch
als voluntativ sind, dann steht eine ganze Menge auf dem Spiel. Das ist die eine Bemerkung.

Die andere: Wie ist das dann zum Beispiel mit Fragen der Betriebsnorm, Betriebsverfassungs-
norm, Bindungswirkung, Auenseiterfrage, Nachwirkung? Wenn alles Organisatorische diffun-
diert, dann haben wir Tarifvertrige, die sind einfach nur in gekiindigtem Zustand, da ist dann kein
Tarifpariner mehr da, der Verband ist weg. Was ist denn dann eigentlich? Wir hétten neulich
beinahe Gelegenheit gehabt, dazu mal etwas zu sagen. Aber es gab schon in der Vorbereitung
eine Reihe interessanter Uberlegungen.

Wie ist drittens aber der Durchbruch hin zur Dienstleistungsgewerkschaft zu bewaltigen? Wie will
man damit umgehen? Wenn sich auf der Arbeitgeberseite Dienstleistungsverbénde bilden, die
entweder regional relativ klein sind oder von ihrer gewollten fachlichen Zusténdigkeit klein bleiben
wollen, wie sieht das dann aus, wenn sich auf der Arbeitnehmerseite eine groRe Dienstleistungs-
gewerkschaft bildet? Fiihrt das dann nicht zu neuen Fragen der Tarifbindung? Muf® man dann neu
fragen, woran ein Arbeitnehmer in einer so grofien Dienstleistungsgewerkschaft dann alles
gebunden ist? Schleppt er das ganze Spektrum sozusagen immer mit und will man das auch
immer mittragen, was er mitschleppt, weil man auf einmal eine sehr groe Bindungsbreite hat,
eine viel grélere als bisher wahrscheinlich. Denn das Spektrum, was alles Dienstleistung heifit,
ist ungeheuer groft.

Ich kann natiirlich das Ganze (iber Geltungsbereiche von Tarifvertragen l6sen, zu lésen trachten.
Aber da frage ich nach der Binnenlegitimation, wer stimmt denn iiber solche Tarifvertrige nachher
noch ab? Immer die jeweilige Tarifkommission? Da werden Sie jeweils zu neuen Binnenstrukturen
kommen. Ich sage nicht, dal das nicht IGsbar ist, nur als Jurist muf ich Ihnen da ein paar kieine
Fragen stellen. Damit soll es fiir heute sein Bewenden haben.

Claus Schnabel
Ich méchte nun auf ein paar Punkte, auf die ich direkt angesprochen worden bin, eingehen. Sie,

Herr Blank, haben nach meiner Position gefragt, die dadurch, daf ich versucht habe, differenziert
zu sein, nicht so ganz klar geworden ist. Der Punkt ist der aus sozialwissenschaftlicher Sicht, da

wir es uns nicht so einfach machen kénnen, wie wir es uns in der Vergangenheit zum Teil ge-
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macht haben. Die ersten waren vielleicht die Soziologen, die gesagt haben, zentrale korporatisti-
sche Verabredungen sind immer besser. Dann gab es die Okonomen mit liberalen, pluralistischen
Ansichten, die sagten, dezentrale Dinge sind immer besser. Dann gab es eine sehr einflulireiche
Hypothese von Calmfors und Driffill, die sagte, die beiden Extreme sind sehr gut, aber alles, was
dazwischen ist, ist ziemlich schlecht fiir ein Land. In den letzten fiinf Jahren hat man relativ viel
Zeit in die Erforschung dieser Fagen investiert. Das Ergebnis ist ziemlich eindeutig, keine der drei
Hypothesen stimmt. Es gilt also nicht, da® ein Land immer dann besser fahrt, was Arbeitsmarkt-
probleme angeht, wenn man alles zentral regelt oder dann, wenn man alles dezentral regeit. Und
der Nachteil der Mitte stimmt auch nicht. Was schiieRe ich daraus als Okonom? Ich muf} vorsich-
tig sein. Es gibt manche Dinge, die ich zentral relativ glinstig, relativ effizient regeln kann. Es gibt
andere Dinge, die ich eher dezentral regeln sollte. Und es gibt viele Falle, in denen eine Kombina-
tion von zentralen und dezentralen Regelungsmechanismen am effizientesten ist.

Herr Kittner hat vorhin gesagt, die Arbeitsbedingungen sind genuin Aufgabe der Tarifvertrdge. Das
ist einem Juristen vielleicht klar, einem Okonomen nicht. Der kénnte sehr wohl sagen, das ist eine
Frage der Betriebsparteien. Sie haben ja auf diesen Wandel in der Arbeitswelt hingewiesen und
gesagt, wir gehen gar nicht mit dem Wandel. Sondern man hat versucht, die Tatsache, dai die
Betriebe immer differenzierter wurden, dadurch einzufangen, dalt man sehr detaillierte Flachenta-
rifvertrage abgeschlossen hat. Bis die Betriebe irgendwann geschrien und gesagt haben, seid ihr
eigentlich noch zu retten, ihr schreibt uns alles mégliche bis ins Detail vor, so nicht. Davon ist man
dann in den meisten Branchen ein bilichen abgegangen und hat gesagt, wir lassen wieder ein
bitkchen mehr Leine. Und das halte ich auch gerade fir sinnvoll angesichts der Tatsache, daf
heute die Arbeitsbedingungen in den Betrieben und die Herausforderungen der Betriebe wesent-
lich differenzierter sind als bei einer fordistischen Produktionsweise, wie wir sie in den sechziger
und siebziger Jahren hatten. Ich bin nicht sicher, ob man bei der heutigen, oft postfordistisch
genannten Produktion alles durch zentrale Regelungen allein gut einfangen kann. Dann stellt sich
natiirlich die Frage, wo regelt man das bzw. muft man denn immer sagen, dal ein Tarifvertrag
den absoluten Vorrang hat. Nehmen wir als Beispiel einen Dienstleistungsbereich, eine der
wachsenden Branchen, die Software-Entwicklung oder so etwas. Ich stelle mir einmal vor, es gibt
dort einen Betrieb in einer Teilbranche, fiir die gar kein Flachentarifverirag existiert. Der Betrieb
ist nicht tarifgebunden, es ist kein einziges Gewerkschaftsmitglied in diesem Betrieb. Und was
wollen Sie jetzt vorschreiben, mul® man jetzt einen Tarifvertrag machen oder kann man einen
Einzelarbeitsvertrag machen? Eine Betriebsvereinbarung darf der Betrieb nicht abschliefen. Das
ist einer der Falle, wo zum Beispiel die Okonomen stark diese Tarifiblichkeitssperre des § 77,3
BetrVG kritisieren. Es gibt Kollegen, die die ganz abschaffen wollen, dazu gehére ich nicht, aber
in diesem Teil habe ich damit meine Probleme.
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Generell ist dann naturlich die Frage, wenn wir versuchen, etwas auf die Betriebsebene zu
verlagem oder zu delegieren, dann kénnen wir natiirlich zum Teil Probleme haben, wenn es
keinen Betriebsrat gibt. Kénnen wir, miissen wir nicht. Es gibt ja auch schlieflich Offnungskiau-
seln, die den Belegschaften ein gewisses Recht einrdumen. Die Kleinbetriebsklauseln zum
Beispiel, die ich angefiihrt habe, die bediirfen nicht einer Betriebsvereinbarung mit dem Betriebs-
rat, sondem da wird den Betrieben freigestellt, in bestimmten Fllen auch durch Einzelarbeitsver-
trage abzuweichen.

Sicher ist, das ist auch angesprochen worden, ich glaube von Herrn Weiss, daR die Betriebsréte
Hilfestellung bei der Umsetzung der Offnungsklauseln brauchen. Ubrigens nicht nur die Betriebs-
rate, das gilt genau so fir die Untemehmen. Die Funktion der Verbénde wird sich deshalb versn-
dern missen. Eine weitere, bereits angesprochene Frage ist dann natiirlich die der praktischen
Erstreikbarkeit von differenzierten Regelungen. Die trifft genau so nicht nur die Gewerkschaften,
sondern auch die Arbeitgeberverbande, die auch hier neu gefordert sind.

Und noch eine Frage, die Herr Zachert aufgeworfen hat, wir kénnen nicht sagen, wie viele
Kompetenzen sich wohl abschlieffend verlagern. Wir milssen das zum Teil ausprobieren und
schauen, wo es vemiinftige Losungen gibt im Sinne eines Experimentierfeldes, das hier auch
schon zu Anfang angesprochen worden ist. Wir sind mittendrin im Expertimentieren und vielleicht
ist es noch zu frih, ein Fazit zu ziehen. Aber ich mafie mir zum Beispiel als Okonom nicht an zu
sagen, all das mul} hier geregelt werden und all das dort, weil dies von Branche zu Branche zum
Beispiel ganz unterschiedlich sein kann aufgrund ganz anderer Organisationsstrukturen der
Betriebe und der Produlktion.

Vielleicht noch zwei kleine Punkte. Herr Bispinck hat Zweifel angebracht, ob denn diese Flexibili-
sierung fir die Verbande und die Betriebe iberhaupt vorteilhaft ist und ob man zum Beispiel die
Tarifflucht Uberhaupt stoppen kann. Bei den Verbénden wiirde ich sagen, daft der Weg, den man
momentan geht, schon ein geeignetes Mittel ist. Ich weill nicht genau, wie es bei Chemie war,
aber diese Drohung von Conti, den Verband zu verlassen, wenn man nichts tut, war meines
Erachtens kein Papiertiger. Selbst wenn, wie Sie vorhin sagten, diese Offnungsklausel von Conti
selbst oder von anderen gar nicht oder noch nicht genutzt wird, haben die Verb&nde jetzt sehr
wohl Méglichkeiten, darauf zu verweisen, dal} sie bestimmten Spielraum geschaffen haben. Die
Betriebe, denen man diese Méglichkeit der Offnungsklauseln nicht gegeben hat, haben zum Teil
eine wilde, unkontrollierte Offnung gemacht. Wir kennen alle solche Beispiele. Wenn in einem
Land, wo man sich viel auf die Einhaltung von Recht und Gesetz einbildet, wenn in einem solchen
Land mehr und mehr betriebliche Biindnisse fir Arbeit geschlossen werden, die aullerhalb des
legal Zulassigen stehen, dann kann man sich schon Gedanken machen, ob man darauf nicht
tarifpolitisch eingehen mul}.
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Noch eine letzte Anmerkung zu Herm Hanau, der véllig zu Recht gesagt hat, wir reden hier
meistens von der Flexibilitat nach unten und nie von der nach oben. Kann man das nicht etwas
eleganter in den Griff kriegen? Als Okonom muR ich sagen, es gibt relativ gute empirische
Evidenz dafir, dall zum Beispiel eine gewinnabhangige Entlohnung viele Probleme erst gar nicht
entstehen lakt. Das heilbt, eine Entlohnung, bei der ein Teil des Gehaltes in schlechten Zeiten
abgeschmolzen wird, in guten Zeiten aber automatisch oben draufkommt. Die wirkt insofemn als
automatischer Stabilisator und funktioniert auch in einigen L&ndem, nur in Deutschland ist das bei
Arbeitgebern wie bei Gewerkschaften leider ausgesprochen unpopular.

Klaus Bepler
Ganz kleine Minze, aber angeregt durch die Frage von Hermm Hanau nach dem Konzept bei der

Zustimmung zu Ergénzungstarifvertragen ein paar Fragen. Nur Fragen. Meinungen traue ich mich
nicht, weil ich das erste Mal hier bin.

Erstens: Ich meine, dall die sozialpolitische und die taktische Zielrichtung der Gewerkschaften
nicht so recht deutlich wird und insbesondere auch die Phantasie ein bifichen zu beschrankt ist
in diesem Punkt. Ich meine namlich, dalt man, wenn es um Absenkung des Lohnniveaus auf Zeit
geht, insbesondere also um die Einsparung von Kosten bei Betrieben, die unter Druck stehen,
nicht nur (iber zeitliche Absenkungen, sondem zunéchst einmal Ober Stundungen mit Insolvenzsi-
cherungen reden sollte. Das hatte namlich beispielsweise die charmante Konsequenz, daft man
faktisch zu einer Anhebung nach Ablauf einer moglicherweise erfolgreichen Sanierungsphase
kéame. Und was die Insolvenzsicherung angeht, hat uns ja gerade der Gesetzgeber mit diesem
etwas erstaunlichen Gesetz (ber die Absicherung der Arbeitszeitkonten einen Weg gezeigt. Das
ist gar nicht so schwierig. Und méglicherweise wird man eine Bank, die Sanierungsanstéiie geben
will, auch dazu bekommen, eine selbstschuldnerische Blrgschaft fur etwa offenstehende Stun-
dungskonten zu dbemehmen. Das ist der eine Punkt.

Und der zweite Punkt, den ich sozusagen Herm Férster aus dem Mund nehme, ist natlrich,
warum steht eigentlich in Tarifvertragen nicht drin, daft man anstelle einer Absenkung zunachst
mal den Versuch macht, Uber eine Gehaltsumwandlung die betriebliche Altersversorgung zu
starken? Warum kann man also nicht sagen, statt, zehn Prozent des Tariflohns kénnt ihr auf Zeit
absenken, ihr kénnt zehn Prozent des Tariflohns auf eine Direktzusage umwandeln mit der
Konsequenz, dall das Kapital auf Zeit im Betrieb bleibt, aber dem Arbeitnehmer in Zukunft

méglicherweise zugute kommit,

Eine dritte und letzte Frage, ich habe versprochen, bis 12.30 Uhr schaffe ich es, Herr Unterhin-
ninghofen hat vorhin die Ergénzungstarifvertrége angesprochen, wenn ich ihn recht verstanden
habe, in Norddeutschland, ich behaupte einfach mal, er hat Niedersachsen gemeint, da soll es
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jedenfalls sehr viele geben. Einer der Geschéftsfilhrer der Metallarbeitgeber hat mir gesagt, als
wir uns dariiber unterhalten haben - ich benutze das Beispiel immer um zu sagen, wie flexibel die
Gewerkschaften sind -, das kleine Problem ist nur, wir, die Arbeitgeberverb&nde, werden zu
diesen Einzelfirmentarifvertragen zur Absenkung nicht zugelassen. Sobald wir uns melden, lassen
die alle Kugelschreiber fallen, oder womit immer man das verhandelt. Das ist also meine Frage:
Ist es nicht eigentlich im wohlverstandenen Eigeninteresse der Gewerkschaften, zu solchen
Absenkungstarifvertragen auf Firmenebene gerade die Verb&nde zuzuziehen und auf diese
Weise ihre Attraktivitat fir die Mitglieder zu steigem. Ich habe das Gefiihl, dal die Verbénde eher
schwécher werden durch die Technik, wie sie praktiziert wird. Und ich glaube, dal Gewerkschaf-
ten eigentlich ein Interesse haben, jedenfalls solange sie den Flachentarifvertrag wollen, dalt die
Verbéande, in Grenzen selbstversténdlich, eine gewisse Stirke haben.

Armin Holand
Ich fiihle mich durch Erkundigungen zur empirischen Wirklichkeit der Umsetzung von Fléchenta-

rifvertrdgen ermutigt, in Form von Forschungsnotizen erste Eindriicke aus einem laufenden
Forschungsprojekt zu reflektieren. Und zwar aus einem Forschungsprojekt zum Thema Flichen-
tarifvertrag und Ginstigkeitsprinzip, dessen Ziel es ist, die Anwendung von Tarifvertrégen in
Betrieben der Metallindustrie und in Betrieben der chemischen und der Kunststoffindustrie
rechtlich und tats&chlich néher zu bestimmen. Das ist ein laufendes Forschungsprojekt. Wir haben
als empirische Grundlage 22 Fallstudien in der Metallindustrie und gerade eben zwei Betriebsfall-
studien in der chemischen Industrie. Wir gehen in die Betriebe hinein, vereinbaren Gespréchster-
mine mit Geschéftsleitungen und Betriebsraten und ordnen dem nach Méglichkeit auch noch
Interviews mit den ortlich zusténdigen Gewerkschaften zu, so dal wir ein Mosaik von Wahmeh-
mungen zusammenstellen konnen zu unserem Thema. Dabei fallt wieder einmal auf, daf} betrieb-
liche Praxis nicht in rechtlichen Kategorien denkt. Zum Beispiel ist der Begriff der Offnungskiausel,
mit dem wir hier wie selbstverstandlich hantieren, kein betrieblich gelaufiger Begriff. Betriebspar-
teien praktizieren Offnung in verschiedensten Formen, teils geregelt, teils ungeregelt. Aber sie
klassifizieren das nicht als Offnungsklausel. Ich mul ihnen auch einrdumen, wenn wir uns dann
zum Teil gemeinsam den Tarifvertrag vomehmen und den Text durchlesen, daft es zum Teil nicht
einfach ist festzustellen, was eine Offnungsklausel ist, weil nicht (iber jeder Gestattung, die in
irgendeinem Satz in einer langeren Texipassage steht, driibersteht ,Offnungsklausel’, so daf die
Betriebsparteien (berhaupt keine Wahrnehmung davon haben, dal® sie mit dieser oder jener
neuen Betriebsvereinbarung eine Offnrungsklausel umsetzen. Geéfinete Praxis oder éffnende
Praxis auf Betriebsebene folgt nicht juristischer Subsumtionslogik, sondern betrieblichen Pro-
blemiagen. Wir becbachten sie im Bereich Arbeitszeit, Leistungsentiohnung, Sonderzuwendun-
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gen, andere Vergiitungsregelungen. Von solchen Problemlagen ausgehend werden Vereinbarun-
gen getroffen, (ibrigens in sehr unterschiedlichen Formen. Praxis denkt nicht rechtlich kategorial.
Wir finden zum Beispiel so etwas wie ,miindliche Betriebsvereinbarungen®. Natiirlich wissen wir,
dafl es in § 77 Abs. 2 BetrVG eine Definition von Betriebsvereinbarungen gibt, die mit dieser
Wahmehmung nicht ibereinstimmt. Aber gleichwohl gibt es das. Und es gibt vieles andere in der
Praxis, was immer Freude macht, es zu entdecken,

Im Hinblick auf den Vorgang der Offnung, der also von konkreten betrieblichen Problemlagen und
Anpassungsnotwendigkeiten her ausgeht, ist interessant, den ganzen Prozef3 der Entstehung von
betrieblicher Rechisetzung zu sehen. Zu dem Akteursfeld betrieblicher Rechtsetzung gehbéren
auch die Gewerkschaften. Jedenfalls in den Betrieben, in denen wir sind, haben wir ein durchweg
abgestimmtes Akteursverhalten zwischen den Betriebsparteien auf der einen Seite und den
Gewerkschaften auf der anderen Seite beobachtet. Unsere Wahrmehmung ist, dalt Betriebsrate
vor allem bei innovativen Betriebsvereinbarungen sich riickversichem bei den Gewerkschaften.
Sie nennen das nicht so, sie achten auf ihre Unabhéngigkeit, sie betonen das auch. Das Ergebnis
der Riickversicherung ist auch keineswegs zwingend eine Ubernahme gewerkschaftlicher
Mahnungen oder Empfehlungen. In fast allen 22 Metallbetriebs-Studien, die wir bisher durchge-
fihrt haben, haben wir diesen Vorgang feststellen kénnen. Die Betriebsparteien entwerfen etwas,
was méglicherweise eine Betriebsvereinbarung ist, was aber noch gar nicht so heilst und wovon
auch noch nicht feststeht, ob es eine Betriebsvereinbarung werden wird. Sie entwerfen ein auf
den Betrieb abgestimmies Problemidsungskonzept, vereinbaren das als nach ihrer Wahmehmung
rechtlich verbindlich und gehen dann zur Gewerkschaft. Das machen immer die Betriebsrate. Die
Betriebsréte gehen zur Gewerkschaft und legen den Entwurf vor. Das fiihrt zu einer interessanten
Kommunikationslage, die man beriicksichtigen mull. Die Beteiligung der Gewerkschaften an der
Schaffung von betrieblichem Recht ist eine wesentlich aktivere und informiertere, als man sich das
so vorstellt. Die Gewerkschaften priifen die ihnen vorgelegten Betriebsvereinbarungen und
entscheiden sich dann. Wenn es problematische Betriebsvereinbarungen sind, dann werden sie
nicht auf unterer Ebene, das heil’t im Metallbereich von der Verwaltungsstelle, gebilligt, sondern
dann werden sie moglicherweise der Bezirksleitung vorgelegt. Dadurch werden sie innerhalb der
gewerkschaftlichen Organisation nach oben beférdert. Wir haben ein Beispiel, enthalten ist es in
einem von vielen Protokollen, die wir mitllerweile haben, ein grofier metallverarbeitender Betrieb
in Nordbayem. In diesem Betrieb gab es, wie haufig, das Bedirfnis, aufgrund sich haufig andem-
der Auftragslagen ein Arbeitszeitkonto einzurichten. Und zwar ein Langzeitarbeitszeitkonto mit
einem ungewdhnlich langen Ausgleichszeitraum von drei Jahren. Das ist mit dem bayrischen
Metalltarifvertrag fiir Arbeiter so nicht mehr zur Deckung zu bringen, Der Betriebsrat hat, wie
iiblich, die Gewerkschaft mit dieser Betriebsvereinbarung befal’. Der Gewerkschaftssekretar vor
Ort war sich nicht sicher, ob die entworfene Betriebsvereinbarung tarifvertragskonform sei und hat
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das nach oben weitergereicht. Die |G Metall-Bezirksleitung hat dem schlieflich zugestimmt. Das
heil3t, wir beobachten auch innerhalb der Gewerkschaft Wahrmehmungs-, Interpretations- und
Definitionsprozesse, was Normausfillung und was zum Teil auch die Entstehung betrieblicher
Normen betrifft, die Teil eines kreislaufférmigen Prozesses der Anwendung von Flachentarifver-
trdgen in den Betrieben ist. Es ist also keineswegs so, dall Tarifvertrage in einer vollziehenden
Weise umgesetzt werden, sondem die Betriebe beteiligen die Gewerkschaften, gelegentlich
einmal auch den Arbeitgeberverband. So befassen sich {ibrigens auch noch andere gelegentlich
mit Betriebsvereinbarungen und es gibt eine Reihe von Beispielen fir erprobte Praxismodelle in
den Befrieben, die dann lber Betriebsratsvorsitzende oder andere Mitglieder des Betriebsrats,
die zugleich Mitglieder von Tarifkommission sind, zuriickgeschleust werden in die gewerkschaftli-
che Willens- und Entscheidungsbildung zur Weiterentwicklung von Tarifvertrdgen. Auch hier ist
die Vorstellung eines Initiativmonopols der Tarifveriragsparteien, was die inhalﬂfcﬁe Ausgestaltung
von Tarifvertragen betrifft, und einer eher anwendungsorientierten Situation auf Betriebsebene
keine vollstandige. Auch hier haben wir Kreislaufbewegungen zuriick zu den Tarifvertragsparteien,
insbesondere zu den Gewerkschaften. Der Hinweis von Herrn Dieterich zur Billigkeitskontrolle
zeigt, dal die Notwendigkeit der Billigkeitskontrolle, die man bei Betriebsvereinbarungen abstrakt
lberzeugend mit typischerweise erhthten Paritdtsproblemen und starkeren Zweifeln an der
inhaltlichen Richtigkeit begriindet, daf diese dadurch abgemildert wird, dal} wir tatséchlich eben
keine rein betrieblichen ,Produkte” haben bei den Betriebsvereinbarungen, sondem héaufig
vorgeschaltete Befassung der Gewerkschaften.

Die Starke der Beziehungen zwischen Betriebsraten und Gewerkschaften ist allem Anschein nach
von der Betriebsgréfie abhéngig. Wir haben haufig gute Kontakte zwischen grofibetrieblichen
Belegschaftsvertretungen und der ortlichen Gewerkschaft, teils aber mit Bezirksleitung oder gar
Vorstandsverwaltung. Das gibt es typischerweise in den Grofibetrieben. Schon aus Griinden von
Zeit und Personal verteilt sich die Problemltsungsfahigkeit der Gewerkschaftsvertreter nicht
gleichmaéltig, sondern stérker auf gréltere Betriebe.

Wir haben ein gutes Sample durch alle Gréfenklassen hindurch. Wir haben Klein-, Mittel- und
Grolibetriebe, aber unser Sample leidet darunter, das will ich gerne einrdumen, dall wir keine
“btsen Buben" haben. Insoweit haben wir eine eingeschrankte Wahrnehmung, als wirklich
problematische, einseitige oder kommunikationslose Verhalinisse in unseren Fallstudien nicht
vorkommen. Wir erfahren davon nur mittelbar durch Gesprache mit den Bevollmachtigten der
IG Metall vor Ort. Die haben eine weitere Wahmehmung, nicht nur dber die Betriebsrate, die sich
intensiv mit Rechtssetzung befassen. Aber diese Gruppe, deren Umfang abzuschétzen ich aus
unserer Forschungsperspektive heraus nicht in der Lage bin, diese Gruppe der ,bdsen Buben”

haben wir nicht.
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Eine letzie Bemerkung zum Giinstigkeitsprinzip. Unser Thema lautet Flachentarifvertrag und
Giinstigkeitsprinzip. Auch hier beobachten wir, dal} das Giinstigkeitsprinzip kein Praxisbegriff ist.
Der Begriff Glinstigkeitsprinzip bedarf der Erauterung, auch haufig gegentiber Personalleitern.
Wenn man ihn erlautert, ist klar, worum es geht. Aber die rechtliche Kategorie als solche ist nicht
allgemein bekannt. Was wir festgestellt haben, kann ich unter zwei Gesichtspunkten resiimieren,
Das Glnstigkeitsprinzip in seiner Grundform, § 4 Absatz 3, 2. Altemative, TVG, hat keine nen-
nenswerie Bedeutung. Es gibt kaum Belege fur eine ausdriickliche Anwendung des Ginstigkeit-
sprinzips. Es spielt aber tatsachlich eine Rolle als betriebswirtschaftliche oder gar volkswirtschaft-
liche Begriindungskulisse flr Malinahmen des Arbeitgebers. Dann nur als implizite Bezugnahme
auf die Moglichkeit der Verschlechterung oder gar Gefahrdung betrieblicher Wettbewerbsfahigkeit,
falls es an der Anpassungsbereitschaft der Arbeitnehmer fehle. Die Verschlechterung wird damit
zur glinstigeren Alternative zum noch Schlechteren. Was wir hingegen tats&chlich haufiger finden,
das sind stolze Berichte der Befriebsparteien (ber die Anwendung des Giinstigkeitsprinzips in
Form von verbessemden Betriebsvereinbarungen. Wenn wir ihnen sagen, dalt nach der Tarifvor-
behaltsrechtsprechung des Bundesarbeitsgerichtes zu § 77 Abs. 3 BetrVG auch eine begtinsti-
gende Betriebsvereinbarung eine Verletzung des Funktionsschutzes der Tarifautonomie ist, dann
stofit das auf allgemeine Verwunderung.

Thomas Dieterich
Zum Stichwort ,Einbeziehung der Gewerkschaft bei Offnungsklauseln® ein Wehmutstropfen: Wir

hatten mehrere Falle zu entscheiden, bei denen sich Gewerkschaften eine Schlichtung vorbehal-
ten hatten; das hatte nie geklappt. In einem Falle ging es um Erschwerniszulagen, die Anfragen
der Betriebspariner blieben aber einfach unbeantwortet. Schliellich muten wir den Betriebspart-
nem eine Einigungsstelle konzedieren, damit es (iberhaupt zu einer Lésung kommen konnte. In
einem anderen Fall ging es um Uberstunden; die Gewerkschaft gab aber dem beschwerdefiih-
renden Betriebsrat immer die Antwort, nun sei es ja schon zu spét. In der Tat wurden die Uber-
stunden immer am Freitag angeordnet fir eine Schicht am Wochenende und am Montag war
dann gar nichts mehr dagegen zu machen. Also Riickkopplungsmodelle wirken in der Praxis oft

nur als Kosmetik.

Manfred Weiss
Ich mé&chte noch einmal die Frage nach den unterschiedlichen Betriebsgréffen aufgreifen. Ich

kann mir nicht vorstellen, dal} bei kleineren und mittieren Betrieben dieser Rekurs zur Gewerk-
schaft so einfach ist wie bei Grolibetrieben. Ich méchte deshalb noch einmal nachfragen, ob diese
Kommunikationsdimension, von der Sie gesprochen haben, nicht doch etwas fiir Grolbetriebe
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Typisches ist, das es sonst nicht gibt?

Michael Blank
Das war ein sehr aufschiuBreicher Exkurs zur Empirie und eine Illustration zur Frage von Herm

Hanau, ob es eine gewerkschaftliche Strategie zu den Offnungsklauseln gibt. Zusammenfassend
mult man wohl sagen, es gibt sie nicht, sondem es gibt eine Praxis, die teils aus geduldeten
Abweichungen vom Tarifvertrag besteht, die aber nach Mbglichkeit nicht &ffentlich gemacht
werden, und es gibt den Versuch, diese Praxis durch tarifliche Offnungsklauseln oder Firmentarif-
verirage zu legitimieren. Wir hatten eine gréRere interne Diskussion, welcher Weg der bessere
ist. Das Ergebnis blieb unentschieden. Das Beispiel Mecklenburg-Vorpommem zeigt, unter sehr
spezifischen Bedingungen allerdings, dal sehr schnell die Ausnahme zur Regel werden kann.
Wir haben dort in zwei von drei Fallen Abweichungen vom Flachentarifvertrag. Der Flachentarif-
vertrag ist damit die Ausnahme geworden.

Ich habe mich auf die Rednerliste gesetzt, weil ich zu dem Kittner'schen Schwanengesang auf
das Ende der Tarifpolitik etwas sagen wollte. Die These war ja, dafs der gewerkschaftliche
Organisationsgrad weiter zuriickgeht, die Tarifbindung weiter abnimmt und damit auch die
Pragekraft der Tarifvertrage. Dahinter steht die Frage nach der Legitimation der Tarifvertragspar-
teien bzw. ein anderes Verhaltnis zwischen tarifautonomer und gesetzlicher Regelung. In dem
Male, in dem tarifliche Regelungen zuriickgehen, nimmt der Umfang imparitatischer Arbeitsver-
tragsregelungen zu, und damit tun sich véllig neue Probleme auf. Trotzdem kann man die vorge-
tragenen Fakten und Entwicklungstendenzen auch anders interpretieren und zwar gerade vor
dem Hintergrund des Modells, das das Tarifvertragsgesetz vorgibt. Im Tarifvertragsgesetz steht
Jja nicht, dal} die Tarifvertragsparteien fiir alle Arbeitnehmer oder fiir die Mehrzahl der Arbeitneh-
mer Regelungen treffen missen, sondem sie treffen Regelungen fiir die tarifgebundenen Arbeit-
nehmer und Arbeitgeber. Wie sich das unter quantitativen Gesichtspunkten verhalt, steht auf
einem ganz anderen Blatt. Was hier vorgetragen wurde, deutet meines Erachtens eher darauf hin,
dal auf der einen Seite zwar die Bedeutung der Tarifbindung zuriickgeht, daf aber auf der
anderen Seite das System dort, wo es noch greift, sich als stabiler erweist, als man vor einigen
Jahren noch vermutet hat. Die Indizien dafiir sind vorgetragen. Es gibt die Riickkehr von Arbeit-
gebem in den Verband, es gibt die kleinen Betriebe, die sich aus freien Stiicken der Tarifbindung
unterwerfen elc. Richtig ist sicherlich, dalt das System sich insgesamt veréndert. Das kann
bedeuten, dal} ein intaktes Tarifvertragssystem nur noch einen kleineren Teil der Arbeitsvertrags-
beziehungen abdeckt. Wenn Firmentarifvertrage zunehmen, stellt sich die Frage, ob man Abhilfe
mit Mitteln der Allgemeinverbindlichkeit oder der Betriebsnormen suchen kann und suchen soll.
Zwangslaufig ist das zumindest nicht. Die Allgemeinverbindlichkeit ist nach dem Tarifvertragsge-
setz die Ausnahme, die bestimmte legitimatorische Voraussetzungen hat. Die Tarifparteien haben
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eine mitgliedschaftliche Legitimation fiir die Normsetzung. Eine tiber den Status quo hinausge-
hende Aligemeinverbindlichkeit ist nicht unproblematisch. In den Gewerkschaften ist das Thema
sehr umstritten. In der IG Metall (iberwiegt eher eine ablehnende Haltung zur Allgemeinverbind-
lichkeit. Auf der anderen Seite wird aber Wert darauf gelegt, dal® auch nicht tarifgebundene
Arbeitnehmer in den Betrieben gleichbehandelt werden. Wir werben nicht fir eine Ungleichbe-
handlung zwischen Tarifgebundenen und Nichttarifgebundenen. Da gibt es, wie gesagt, keine
kiare Haltung. Die IG Medien fordert dagegen eine Ausweitung der Allgemeinverbindlichkeit, um
der zunehmenden Tarifflucht zu begegnen.

Gottlieb Forster
Zu dem, was Herr Héland gesagt hat. Er hat sich vorhin auch draulen in der Pause beschwert,

dalt wir, was seine Studie betrifft, etwas ztgerich mit dem Thema umgegangen sind, oder sprich:
Daf wir die Tiiren zu Chemie-Betrieben nicht gedfinet haben, was von ihm gewinscht war. Von
daher ist die Studie nach wie vor starker auf Metall-Betriebe abgestelit. Der andere Punkt, die
Frage der Offnungsklausel: Die Tarifvertragsparteien der chemischen Industrie vermeiden diesen
Begriff in der Zwischenzeit. Ob es dadurch besser wird, ist jedoch eine andere Frage. Offnungs-
klauseln sind nichts Neues. Nur bis zu Beginn der neunziger Jahre hat man sie kaum wahrge-
nommen. Wir hatten solche Regelungen durchaus schon Mitte der achtziger Jahre, als wir zum
Beispiel fiir die Bayer AG fiir den gesamten Schichtbereich die 35,5-Stunden-Woche zugelassen
haben in Form einer Offnungsklausel. Damals hatten wir im Tarifvertrag noch die 38-Stunden-
Woche. Insoweit gibt es in der chemischen Industrie traditionell schon immer, mit Zustimmung der
Tarifvertragsparteien, bestimmte Abweichungen. Frither grundsétzlich im Sinne der Beschaftigten
positiv. Der neue Charakter dieser Offnungsklauseln seit den neunziger Jahren ist jetzt der Punkt,
daft auch verschlechternd von tarifvertraglichen Regelungen abgewichen werden kann, wie zum
Beispiel beim Entgeltkorridor, wenn man eben zehn Prozent unter den Tarifsatzen bleiben kann.
Dabei muft auch einbezogen werden der § 11, der eine Erwartungsklausel beinhaltet, daf3, wenn
es Unternehmen besser geht, die Beschéftigten an dieser besseren wirtschaftlichen Situation
ebenfalls partizipieren, der in der Offentlichkeit kaum wahrgenommen wird, obwohl genau dieser
Punkt im Moment sehr viel starker ausgefiillt wird im Vergleich zu der Méglichkeit der Absenkung.
Das héngt natiirich mit der wirtschaftlichen Situation der chemischen Industrie derzeit zusammen.
Aber dieser Paragraph hat auch dazu gefilhrt, daf die Betriebsréte diesen ertragsabhangigen Teil
stérker instrumentalisiert haben. Wir hatten frilher nur bei unseren ganz grofien Betrieben solche
Regelungen, daf im Rahmen des 13. Monatseinkommens immer noch, je nach wirtschaftlicher
Situation, etwas dazugekommen ist. Das ist auch ein Grund, warum wir die Entgeltfortzahlung im
Krankheitsfall im Rahmen des 13. Monatseinkommens kompensiert haben, weil es uns hier am
wenigsten weh getan hat, da in der Regel die Betriebe alle mehr als 100 Prozent beim 13.
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Monatseinkommen zahlen. Und ob der tarifliche Anspruch dann mit 95 oder 100 definiert ist, spielt
in der betrieblichen Praxis kaum eine Rolle. Unsere grofien Unternehmen liegen alle deutlich
dariiber. Wir kommen hier auch zum Teil auf 230 Prozent, und von daher hat es uns nicht so sehr
geschmerzt, dal wir diese Einschriankung beim Weihnachtsgeld haben. Fiir die Beschaftigten ist
nicht alleine der Tarifvertrag relevant, sondem das, was sie tatsachlich an Jahresleistung erhalten.
Die Frage der Ausgestaltung des § 11 wird uns in Zukunft starker beschaftigen, weil es eine
Zunahme der Diskussion beziiglich der gewinnabhéngigen Bezahlung gibt. Zur Zeit fehit uns noch
die passende Antwort, wie wir Gber die unterschiedlichen Sparten, also Branchenstrukturen, und
auch Uber die Betriebsgrilen eine vemdnftige tarifvertragliche Ausgestaltung hinbekommen. In
den grolieren Betrieben haben wir entsprechende Vereinbarungen, die unter unserer Beteiligung
zustande gekommen sind, nach denen die Beschaftigten in Abhdngigkeit von bestimmten be-
triebswirtschaftlichen Formein am Unternehmensgewinn beteiligt werden. In mittieren Betrieben
gibt es sehr haufig Einmalzahlungen, zum Beispiel 500 DM, die an keinen Formeln festgemacht
sind. Die Frage des Entgeltkorridors ist aus unserer Sicht im Vergleich zu dem Ansinnen der
Arbeitgeber, fir einzelne Sparten im Flachentarifvertrag der chemischen Industrie unterschiedli-
che Entgeltsitze festzulegen, der bessere Weg gewesen. Heute l4Bt sich feststellen, dal die
Firmen, die dieses Thema am starksten mit propagiert haben, diesen Entgeltkorridor aufgrund der
wirtschaftlichen Entwicklung nicht in Anspruch genommen haben. Natlrlich missen wir damit
rechnen, daf sich bei einer verschlechternden Konjunktur verstarkt Unternehmen auf die Moglich-
keiten der tarifvertraglichen Absenkung entsprechend dem § 10 berufen werden. Richtig ist
allerdings, daft die bisherigen Offnungsklauseln in der chemischen Industrie nur als Notfallklau-
seln zu betrachten sind, die von den Tarifvertragsparteien auch nur befristet genehmigt werden.
Ich bin jedoch der Auffassung, dald wir auch in der chemischen Industrie in den nachsten Jahren
gezwungen sein werden, tber eine neue Struktur unserer Entgelttarifvertrége nachzudenken. Ob
wir dann unter Umsténden zu Bandbreitenmodellen kommen, die unabhéngig von der wirtschaftli-
chen Situation gelten, lasse ich einmal dahingesellt. Hier sind wir im Moment in einer internen
Diskussion. Hinter diesem Bandbreitenmodell verstecken sich Uberlegungen, die wir heute bereits
klassischerweise im aullertariflichen Bereich haben und die in den Betrieben durch Betriebsver-
einbarungen gestaltet sind. Natlrlich haben wir bei unserem Tarifvertrag liber vermbgenswirksa-
me Leistungen und betriebliche Altersversorgung, den wir gerade unter Dach und Fach gebracht
haben, gemerkt, daft es hier Auswirkungen im steuerlichen Bereich und insbesondere auch im
Sozialversicherungsbereich gibt. Insoweit haben wir der Bundesregierung eine Zusage gegeben,
dall wir derzeit nicht ber den Betrag von 936 DM im Jahr hinausgehen, weil natirich alle
Sozialversicherungstréger, als dieser Vertrag bekannt wurde, sofort darauf hingewiesen haben,
dal} durch solche Tarifvertrage letztendlich Sozialversicherungsbeitrage verloren gehen. Dies ist
das eine Problem. Das andere Problem, das wir derzeit bei diesem Thema haben, sind die
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ﬂbarﬁegungan des Gesetzgebers, im Rahmen der Einkommensteuerreform auch (ber eine
Veranderung des § 40b EstG nachzudenken. Wir haben von der Bundesregierung allerdings die
Zusage, dal es bei der Maglichkeit der arbeitsrechtlichen Abwalzung der Pauschalsteuer auf den
Arbeitnehmer bleiben wird. Aus unserer Sicht bietet es sich auch an, daft im Rahmen der Biind-
nis-flr-Arbeit-Gespriche neben dem grundsétzlichen Thema der versicherungsmathematischen
Abschlége bei der gesetzlichen Altersrente auch die Frage der betrieblichen Altersversorgung mit
Uberdacht werden sollte. Aus meiner Sicht ware es ohnehin sinnvoll, da alle Durchfilhrungswege
der betrieblichen Altersversorgung steuerrechtiich gleich behandelt werden. Aufgrund der demo-
graphischen Entwicklung in Deutschland dlrfte jedoch klar sein, daft wir auf Dauer Probleme in
der gesetzlichen Altersrente bekommen werden. Von daher wird nach meiner Auffassung die
Tarifpolitik einen starkeren Beitrag fiir ergénzende Regelungen mit beriicksichtigen miissen.

Hermann Unterhinninghofen
Zunachst zu Herm Hanau: Es gibt durchaus Innovatives, zum Beispiel die Beschéftigungssiche-

rungstarifvertrége. Wenn es vorriibergehende Schwierigkeiten gibt, kann man versuchen, durch
Absenkung der Arbeitszeit bei gleichzeitiger Absenkung des Entgelts Uber die Runden zu kom-
men. Angesichts der aktuellen Konjunktur wird zur Zeit weniger davon Gebrauch gemacht.

Zu den Hérteklauseln, die Herr Bepler angesprochen hatte: Ein sehr wichtiges Kriterium ist die
Sanierungsfahigkeit des Betriebes. Um sie zu priifen, miissen die Betriebe ihre Zahlen offenlegen.
Wenn wir zu der Meinung kommen, dal Sanierungsaussichten fehlen, geben wir keine Zustim-
mung. Wir orientieren uns zunéchst an Regelungen, bei denen die Anspriiche erhalten werden,
also zum Beispiel Stundungen; erst danach reden wir iber einen befristeten Verzicht. Die Insol-
venzsicherung ist ein heikles Thema. Sie ist in dem sogenannen Flexi-Gesetz ganz unzuléanglich
geregelt. Es gibt keine automatische Sicherung, sondemn nur eine Verpflichtung des Arbeitgebers;
die setzt erst bei einem Betrag oberhalb von 13.000 DM (West) bzw. 11.000 DM (Ost) ein. Es ist
meines Erachtens inakzeptabel, wenn zwei bis drei Monatseinkommen auf die Kappe des
Arbeitnehmers gehen. Bei der Altersteilzeit haben wir fir bestimmte Anspriiche eine Sicherungs-
pflicht vereinbart. Allerdings sagen Mittel- und Kleinbetriebe, dal die Bedingungen der Banken
und Versicherungen fiir sie zu teuer seien. So, wie die Dinge jetzt stehen, mu die Insolvenzsi-
cherung gesetzlich geklart werden.

Zu den allgemeinen Arbeitsbedingungen: In einigen Bereichen, wie dem fir die befrieblliche
Wirklichkeit sehr wichtigen Verhaltnis von Lohn und Leistung, sind die Tarifvertirage mindestens
vierzig Jahre alt. Wir haben vor etwa zehn Jahren einen Anlauf gemacht, die Tarifreform 2000".
Das ist aus verschiedenen Grinden versandet, auch am Widerstand der Arbeitgeber. Auf diesem
Feld hat sich betrieblich viel getan. Wir beobachten eine schleichende Tariferosion dadurch, da
wir bestimmte Materien nicht tariflich neu regeln kénnen. In vielen Betrieben haben sich betriebli-
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che Regelungen durchgesetzt. Man fragt, was sollen wir da noch tariflich regeln. Das scheint mir
ein Bedeutungsverlust von Tarifvertrigen zu sein.

Zum Stichwort Verbetrieblichung: Vor einiger Zeit, noch zu Zeiten der Kohl-Regierung, hat einer
unserer Funktionare einmal gesagt: Wenn die Leute heutzutage von Reformen héren, dann
machen sie ihren Geldbeutel zu, weil sie immer bedeuten, daf sie etwas abgeben miissen. So
ist das auch, wenn unsere Mitglieder heute von Deregulierung oder Verbetrieblichung héren,
soweit es um Tarifvertréige geht. Ein konkretes Beispiel ist die laufende Tarifbewegung. Die
Arbeitgeberverbénde haben angeboten, was sie schon lange diskutieren: Es gibt einen bestimm-
ten Betrag fiir alle Betriebe, den man betrieblich ver&ndern oder ganz streichen kann. Das fihrt
genau in das Zentrum von dem, was wir heute diskutieren. Ich denke nicht, dal wir das in dieser
Form akzeptieren kbnnen. Auch aus der Sicht unserer Mitglieder gibt es keine Legitimation fiir
eine Selbstentmachtung der Tarifparteien und Verlagerung von Kompetenzen auf die Betriebe.
Sie sehen doch tagtaglich in vielen Betrieben, dal den Unternehmen die Gewinne ,praktisch aus
den Ohren fliellen”. Da kann man keinem klar machen, daR betrieblich differenziert werden
miifte. Sie sind nicht bereit, einen Teil des Lohnes oder der Sonderzahlung ertragsabhéngig zu
machen, sondem bestehen darauf, dat die Lohnerh&hung fiir alle gleich ausfallt und verbindlich

ist.

Michael Kittner
Ich will nur noch etwas sagen zu dem populéren, besser: populistischen Dreisatz: Wenn die

Tarifvertragsparteien gar nichts regein dirfen, dirfen sie erst recht regeln. Ich glaube, das ist
falsch.

Der Gesetzgeber, um diese Analogie zu ziehen, kann selbstversténdlich nichts regeln, kein
Gesetz machen. Aber er kann nicht alles einfach der Exekutive (iberlassen, Stichwort: Parla-
mentsvorbehalt” und Art. 80 GG. Das ist unstrittig. Auch die Tarifvertragsparteien sind keine
voraussetzungslos tatig werdenden Parteien.

Das Bundesverfassungsgericht sagt, die Tarifautonomie verfolgt den im éffentlichen Interesse
liegenden Zweck, in dem von der staatlichen Rechtsetzung freigelassenen Raum das Arbeitsle-
ben durch Tarifvertrage im einzelnen sinnvoll zu ordnen.

Dazu bekommen die Tarifvertragsparteien als Grundrechtstréger vom Staat ein Instrument an die
Hand, das Tarifvertragswesen mit Tarifvertrégen zu ordnen, die unmittelbar und zwingend wirken
sollen. Wenn sie es von sich weisen, von diesem Instrument Gebrauch zu machen, dann besteht
die grofte Frage, ob das nicht an die Substanz des Instrumentariums geht. Mit anderen Worten:
Darf man den Tarifvertragsparteien zubilligen, dalk sie sagen, das regeln wir nicht, und zwar
typischerweise aus Schwéche? Das war ja der Leber-Kompromift auch. Er war der sinnfélligste
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Aspekt dessen, dall man selber etwas nicht regeln konnte und es also einen anderen machen
lielk. Diirfen also die Tarifvertragsparteien den Tarifvertrag, den sie zu einem bestimmten Zweck
erhalten haben, in einer Weise nutzen, dal} sie diesen Zweck selber nicht verwirklichen? Dann
sind wir bei dem, was Dieterich mit einem anderen Akzent gefragt hat: Diirfen die Tarifvertrags-
parteien die Betriebsparteien an ihre Stelle treten lassen? Ich diskutiere das unter dem Stichwort
~Lweckverfehlung der Tarifautonomie.”

Zum gleichen Thema kommen wir auch auf einem anderen Wege mit dem von Hanau eingewor-
fenen Stichwort ,Ginstigkeit’. Dabei haben wir gerade nicht den Einzelnen, der sagt, ich will, weil
das fir mich giinstiger ist, vom Tarifvertrag abweichen, sondem wir wissen, dal} wir im Arbeitsle-
ben keinen frei ausgehandelten Individualvertrag haben. Vielmehr haben wir, wie seit der grundle-
genden Arbeit von Preis feststeht, praktisch nur vorformulierte Vertrége. Sich darauf einzulassen
kann man nicht als autonome Betitigung eines Giinstigkeitswillens bezeichnen. Und jetzt kommt
das Problem von einer ganz anderen Seite wieder auf uns zu. Wenn wir schon lauter vorformu-
lierte Vertrége haben, dann fragt man doch nach einer Kontrolle a la AGBG. Dort haben wir die
berihmte Bereichsausnahme und zwar mit der schénen Begriindung, dall sie vertretbar sei
wegen des dichten Geflechts von Kollektivregelungen, die den Arbeitnehmer hinreichend schiitz-
ten. Das war die Regierungsbegriindung zum Gesetz. Jetzt muR ich doch fragen: Stimmt das
denn? Hat es damals gestimmi, stimmt es heute, stimmt es in der Tendenz? Hieraus leite ich
meine Grundannahme ab, dal der Gesetzgeber doch etwas tun muf. Und da meine ich, tun sich
auch die Tarifvertragsparteien gar keinen Gefallen zu sagen, das ist etwas, was wir bisher lieber
selbst machen. Nebenbei gesagt: Die Forderung nach gesetzlicher Riickdnderung der Entgeltfort-
zahlung war ja ein bemerkenswerter Sindenfall. Da héatten die Tarifvertragsparteien sagen
kénnen, es war ein Beweis unserer Attraktivitat, dal wir das flr unsere Leute korrigiert haben.
Hanau hat das ja mal verireten. Also dieselben Tarifvertragsparteien kénnen jetzt nicht kommen
und sagen, wir wollen den Gesetzgeber aus der Regelung der Arbeitsbedingungen raushalten,

weil wir ja alles gut machen.

Volker Rieble
Ganz kurz zu Herm Schnabel, Sie haben vorhin mal gesagt, die Juristen hatten immer das

Vorverstdndnis, es misse etwas durch Tarifvertrag geregelt werden. Das ist nicht so. Es gibt
keine Norm, die sagt, Arbeitsbedingungen sollen auch nur durch Tarifvertrag geregelt werden. Sie
sind selbstverstandlich frei darin als Arbeitgeber, ohne Betriebsrat und ochne Gewerkschaft nur
mit Arbeitsvertragen das zu machen, bis eine Gewerkschaft kommt und von ihm einen Haustarif-
verirag verlangt. Der Staat schreitet nicht ein, wenn das geschieht, zum Beispiel bei der SAP, bei
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der es keinen Betriebsrat und auch keinen Tarifvertrag gibt. Die Rechtsordnung |43t dem Arbeit-
geber die individuelle Freiheit, zwischen Tarifvertrag und Arbeitsvertrag als Gestaltungsmittel zu
wahlen. Dieser Freiheit auf Arbeitgeberseite entspricht die Freiheit der Arbeitnehmer, sich zu
kollektivieren in einer Gewerkschaft und dann einen Kollektivvertrag zu suchen. Gabe es diese
Wahifreiheit nicht, dann mifte der Staat ja eingreifen, um tariflose Zustande zu verhindem. Der
Staat miBte wie bei der Unfallversicherung Tarifkataster schaffen, miifite sagen, etwa bei den
Reisebiiros, aha, da gibt es noch keine Tarifvertrage. Dann muf eine Gewerkschaft, etwa die
HBV, zur tariflichen Regelung aufgefordert werden. Das Reichsaufsichtstarifamt sagt dann, wenn
ihr nicht bis zum Soundsovielten einen Tarifvertrag habt, dann gibt es ein Ordnungsgeld. Das ist
doch eine perverse und freiheitsfeindliche Vorstellung. Es entscheiden die autonomen Akteure
auf beiden Seiten selbst, ob sie die Arbeitsbedingungen durch Arbeitsvertrag oder durch Tarifver-
trag regeln. Die Betriebsvereinbarung lasse ich jetzt mal aufien vor, das ist namlich ein Sonderfall.
So, das ist der erste Punkt. Dalt die Rechisordnung den Tarifvertrag privilegiert, hat den Grund
darin, dal wir ihn als sachlich angemessene Regelung akzeptieren, aber nicht, daft wir unbedingt
wollen, daf jedes Arbeitsverhaltnis durch Tarifvertrag geregelt wird.

Das zweite ist die Frage: Wie soll Tarifpolitik kiinftig eigentlich aussehen? Mit ihr ist die grundle-
gende Systemifrage verbunden: Was ist Tarifautonomie tiberhaupt? Und da gibt es, das sieht man
hier, keine Rickbesinnung; es fehit die grundlegende Diskussion. Man wurstelt dann immer so
an Teilproblemen herum, wie jetzt der 7. Senat mit seiner Grundrechtsbindung, die die Tarifauto-
nomie als kollektive Privatautonomie nur mittelbar erfadt. Das ist eine schéne Sache, hétte aber
vom Grofien Senat gesagt werden sollen. Das ist immerhin eine Abkehr doch von einer seit 1955
festen Rechtsprechung. Und das fiihrt dann gleich zu unserem Problem. Die Delegationstheorie
sagt, an und fir sich ist es ja Aufgabe des Staates, das alles zu regeln: Preise, Arbeitszeiten,
Léhne. Und wenn der Staat das dann nicht regelt, sondern dies den Tarifvertragsparteien iiber-
I4Rt, sei das eine Delegation von Staatsgewalt. Das ist natiirlich totaler Quatsch. Es ist in einer
Markiwirtschaft nicht Aufgabe des Staates, Preise festzusetzen. Die Delegation erfolgt ganz
anders, namlich von unten. Die Arbeitsvertragsparteien delegieren ihre individuelle Vertragsauto-
nomie nach oben auf die Tarifparteien. Und diese Freiheit zur autonomen Gestaltung von Arbeits-
bedingungen unterliegt keiner Zweckbindung. Herr Kittner unterwirft die Koalitionsfreiheit einer
Zweckbindung: Sie sei den Gewerkschaften nur zu dem Zweck tiberlassen, daR sie von ihr im
Interesse der Arbeitnehmer ,veminftigen" Gebrauch machen. Dann gehe ich in Zukunft hin und
sage, dem Kinstler ist die Kunstfreiheit nur Gberantwortet, damit er von ihr sinnvoll Gebrauch
macht. Was sinnvoll ist, bestimme ich. Damit mache ich jede Freiheit tot. Dann kdnnen Sie die
Tarifautonomie in Wahrheit vergessen. Im néchsten Schritt kénnen Sie mit demselben Argument
auch die Tarifzensur begriinden. Insbesondere kénnte die Arbeitslosigkeit den Tarifveriragspartei-
en angelastet und ein weitreichender Staatseingriff in Tarifvertrage gerechtfertigt werden. Umge-



92

kehrt, wenn die Delegation von unten nach oben erfolgt, vom Arbeitsvertrag auf den Kollektivver-
trag, dann bleibt, soweit die Kollektivvertragsparteien von ihrer Befugnis keinen Gebrauch ma-
chen, die vielleicht schlechtere Befugnis der Arbeitsvertragsparteien zur Regelung erhalten. Das
ist unproblematisch. Da muR ich mich jetzt noch gar nicht mit den Betriebsvereinbarungen
beschaftigen. Dementsprechend ist der Tarifvertrag auch essentialia negotii verpfiichtet. Es gibt
keine Verpflichtung, auch nur den Lohn zu regeln.

Wenn ein Tarifvertrag etwas gar nicht regelt, sich einfach nur zurlicknimmt und statt dessen greift
eine im Betriebsverfassungsgesetz schon verhandene, vom Staat namlich vorgegebene Rege-
lung, dann ist das keine Delegation. Das ist einfach nicht begriindbar. Denn der Betriebsrat hat
sein Verhandiungsmandat nicht von den Tarifparteien, sondern er hat es vom Staat und von
denen, die ihn gewahit haben, den Arbeitnehmem. Wenn jetzt der Betriebsrat etwas kraft eines
Mitbestimmungsrechts oder kraft seiner Maglichkeit zur freiwilligen Betriebsvereinbarung mit dem
Arbeitgeber regelt, so geschieht dies aus eigenem Recht. Die Tarifparteien verschaffen dem
Betriebsrat keine Macht, sondern sie nehmen sich einfach in der Regelungskonkurrenz zuriick.
Und jetzt kann ich einen Schritt weitergehen: § 77 Betr'VG mit seiner Befugnis zur tariflichen
Offnungsklausel erlaubt den Tarifparteien sogar noch zusétzlich, den Tarifvorbehalt auszuschal-
ten. Die Tarifparteien dirfen also auf ihren Konkurrenzschutz verzichten und den Betriebspartnem
so erméglichen, Léhne und Arbeitszeiten zu regeln. Darin liegt auch keine Delegation, denn der
Tarifvertrag sagt nicht, wir ibertragen euch Tarifmacht, sondem wir verzichten auf den besonde-
ren Schutz vor Konkurrenz durch Betriebsvereinbarung, der zu unseren Gunsten eingerdumt und
dementsprechend auch dispositiv ist. Dadurch lebt die vom Bundesarbeitsgericht mittlerweile
hinlanglich bekannte umfassende Regelungskompetenz des Betriebsrates auf. Es ist aber seine
und nicht die der Tarifparteien. Also keine Delegation. Und es ist auch kein Problem des Art. 80
GG oder dynamischer Verweisung und Tarifverantwortung, sondem eine originére Regelungs-
kompetenz der Betriebspartner, die man dann allerdings noch ins rechte Verhéltnis zur Arbeits-
vertragsfreiheit setzen mul. Ich glaube, (iber diese Grundfragen muf® man sich einig werden und
zwar gerade mit Blick auf die Tarifpolitik fiir die nachsten finf Jahre. Ich finde zum Beispiel das
Ende des Normalarbeitsverhéltnisses mitnichten bedrohlich; die Tarifparteien werden schon eine
Antwort finden. Die Frage ist nur, welche? Gehen sie den Weg zur Attraktivitat und sagen sie, wir
wollen gemeinsam die Arbeitgeber und Arbeitnehmer iiberzeugen, dalb wir als Sozialpartner das
effektiv und attraktiv regeln kénnen? Es gibt aber auch den anderen Weg, dal} man, wie jedes
angeschlagene Unternehmen, sich nicht auf seine wirtschaftliche Kraft besinnt, sondem nach dem
Staat, sprich nach Subventionen ruft. Und da habe ich vorhin bei Ihrer Schutzpflichtausfiihrung
Bauchschmerzen bekommen. Wir haben ja schon den Ruf nach dem Staat, wir haben das
Arbeitnehmerentsendegesetz als Protektionismus. Herr Kempen hat mal in einer Festschrift
gemeint, der Staat sei kraft Schutzpflicht zugunsten der Gewerkschaften verpflichtet, Arbeitser-
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laubnisse flr Auslander zu reduzieren, damit die hier kein Dumping machen. So kommt jetzt die
Tariftreueerkldrung bei der Vergabe durch die éffentliche Hand. Das sind alles Matnahmen, die
dazu filhren, dal die Tarifparteien von der Notwendigkeit, durch Attraktion zu Uberzeugen,
entbunden werden und der Staat ihnnen sozusagen die Schafchen ins Gatter treibt. Die Frage ist,
ist das richtig? Politisch ist es meines Erachtens ohnehin falsch, aber ist es rechtlich richtig? Da
komme ich mit einem grundsatzlichen Einwand. Meines Erachtens kann es eine Schutzpflicht
zugunsten von Kollektiven schlichtweg nicht geben. Zu schiitzen sind Individuen, zu schiitzen ist
der einzelne Arbeitnehmer vor der Willkiir und Ubermacht seines Arbeitgebers und zu schiitzen
ist das sonst bedrohte Individuum.

Die Koalitionsfreiheit ist nachgerade eine Absage an die Staatshilfe. Die grole Idee der Koaliti-
onsfreiheit ist ja eine liberale Idee, Subsidiaritatsprinzip, Selbsthilfe durch Kollektivierung. Arbeit-
nehmer helfen sich selbst, indem sie sich zusammenschliefen und machen damit die Staatshilfe
gerade Uberfllissig. Das ist der Leitgedanke, den wir zum Beispiel auch im Gesetz (iber Min-
destarbeitsbedingungen fixiert haben. Bis jetzt ist namlich das Gesetz noch nie angewandt
worden, deshalb haben wir in Deutschland keinen Mindestiohn. Dieses Grundprinzip wird auf die
Probe gestellt, wenn die Tarifparteien versagen, weil sie unattraktiv werden. Wenn die Organisati-
onsquote auf zwanzig Prozent sinkt und der Flachentarifvertrag einbricht. Was macht der Staat
jetzt? Jetzt sagt Herr Dieterich, dann kommt der Staat und schiitzt die Gewerkschaften, hilft ihnen,
indem er ihnen die Schéfchen zutreibt oder die Tarifvertragsordnung attraktiver macht.

Wir sind uns insofem einig, ich bin sehr froh (iber die Klarstellung, daR die Gewerkschaft fiir sich
genommen nicht schiitzenswert ist. Der schinste Zustand ist, wenn es gar keine Gewerkschaften
gibt, weil niemand es fiir erforderlich hélt, beschiitzt zu werden. Wenn es allen Arbeitnehmermn so
gut ginge, daft sie keine Gewerkschaften brauchten, das wére das Optimum aus der Sicht der
individuellen Freiheit. Das werden wir natlrlich nicht haben. Jetzt frage ich, wie schiitze ich die
Arbeitnehmer? Der Staat kann auf zwei Weisen schitzen: Einmal kann er direkt den einzelnen
Arbeitnehmer schiitzen, etwa, bei entsprechendem Tarifversagen, durch einen allgemeinen
Mindestiohn. Indem er das Individuum schiitzt, macht er damit aber auch, Herr Schliemann wiirde
jetzt sagen: ein Stlick weit, die Koalitionen tberfiiissig. Denn, wenn ich diesen Mindestschutz vom
Staat habe, dann brauche ich fir diejenigen Lohngruppen, die in diesem Bereich liegen, keinen
Tarifvertrag mehr. Staatsschutz macht autonomen Selbstschutz Uberflissig, weil er mit ihm
konkurriert. Der andere Weg wére eben, die Kollektive zu schiitzen, also die Gewerkschaften im
Interesse der Individuen. Dann kriegen wir ein ganz groRes Problem, weil das Subsidiaritétsprin-
zip in der Koalitionsfreiheit angelegt ist. Selbsthilfe vor Staatshilfe, das haben wir bislang sogar
in einem Koalitionserfordernis festgeschrieben, namlich in der Unabhangigkeit vom Staat. Und
da stehe ich dann irgendwann vor dem Problem, dall Gewerkschaften womdglich nur noch
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deshalb iberlebensfahig waren, weil Herr Dieterich meint, man miisse ihnen im Interesse der
Mitglieder zu Hilfe eilen. Dann sind sie vom Staat abhangig und kénnen nicht mehr losgeldst von
ihm existieren. Das ist dann das Ende der Koalitionsfreiheit und nicht der Anfang der Verwirkli-
chung einer Schutzpflicht. Das ist das Problem, das ich damit habe, ich habe aber auch keine
endglltige Antwort.

Ulrich Zachert
Ich habe es jetzt auBRerordentlich schwer, weil ich dachte, ich kénnte es sehr kurz machen,

nachdem ich Michael Kittner gehdrt habe. Und jetzt, nachdem Herr Rieble sprach, miBte ich
eigentlich sehr viel dazu sagen. Ich will mal sehen, ob ich die Kurve hinbekomme. Das Problem,
das hier sehr kontrovers diskutiert wurde, sind die rechtlichen Grenzen von Tariféffnungen, dieses
JUntermalverbot” bei der Verlagerung von Tarifmacht auf die betriebliche Ebene. Und es ist véllig
richtig, Herr Hanau und Herr Rieble, es gibt bei uns keine Regelungspflicht der Tarifparteien.
Anders als in Frankreich gibt es noch nicht einmal eine Verhandlungspflicht. Nur, und da bin ich
vollig der Meinung von Michael Kittner, wenn die Tarifparteien etwas regeln, miissen sie Mindest-
grundsétze beachten. Das ist meines Erachtens gegeniiber dem Nichtregeln kein Mehr, das ihnen
véllige Freiheit 1a0t, sondem das ist ein Aliud. In meinem Eingangsstatement bin ich vielleicht ein
bikchen zu schnell auf die Schiene des Art. 9 Abs. 3 GG gesprungen. Das ist verkirzt oder sogar
unrichtig. Die Mindestanforderungen, die sich aus meiner Sicht bei Tariféffnungen ergeben, folgen
vor allem aus rechisstaatlichen Grundsatzen. Ich wiirde das auch nicht aus irgendwelchen
Theorien ableiten, Delegationstheorie oder privatautonom legitimiertes Tarifrecht. Die Tarifauto-
nomie hat fiir mich Vorrang. Und das ergibt sich ganz schlicht aus Art. 9 Abs. 3 GG. Dort ist sie
verankert, bei der Betriebsautonomie wissen wir immer noch nicht, ob sie grundrechtlich gewahr-
leistet ist.

Wenn die Tarifautonomie vom Rang her Ubergeordnet ist, dann kommen wir genau auf das
Problem, welche Grundsétze diirfen die Tarifparteien nicht aus der Hand geben. Und das sind
meines Erachtens - hier filhle ich mich eigentlich mit lhnen auf einer Linie, Herr Dieterich -,
rechtsstaatliche Grundsétze. Und da kénnte man behutsam an eine analoge Anwendung der
Grundsétze der Delegation von Gesetzgebungsmacht an den Verordnungsgeber nach Art. 80
Abs. 1 GG denken.

Nun noch zu einer Bemerkung von Herrn Hanau: Der Unterschied zwischen delegierender
Bestimmungsklausel und Offnungsklausel ist in der Praxis auBerordentlich schwer zu treffen. Da
gibt es ganze Monographien drilber. Das Bundesarbeitsgericht hat sich in der Entscheidung von
1987 hier auch sehr schwer getan und hat dann letztendlich gesagt, es ist eine Offnungsklausel
fur die originare Macht der Betriebsrate. Letztlich geht es in beiden Fallen um ein Stiick Verlust
von Kompetenz, also Regelungsmacht, die die Tarifparteien abgeben. Deswegen meine ich, daf}
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in beiden Fallen der Gedanke anzuwenden ist, je konkreter Inhalt, Ausmal} und Grenzen der
Tarifoffnung geregelt sind, um so weniger besteht die Gefahr rechtsstaatlicher Einwande. Soviel

dazu.

Zum Giinstigkeitsprinzip, Herr Hanau: Der Cour de Cassation hat in Frankreich eine interessante
Entscheidung getroffen, aber wir miissen genau hinschauen. Das scheint mir eher ein Problem
der Tarifkonkurrenz zu sein und nicht das klassische Verhéltnis Tarifvertrag/Arbeitsvertrag zu
betreffen. Hier hat der 2. Senat des Bundesarbeitsgerichts, das ist gar nicht so richtig bekannt
geworden, erfrischend klar gesagt, zu vergleichen sei die tarifliche Regelung mit der abweichen-
den vertraglichen Abmachung. Er hat ganz auf den Wortlaut des § 4 Absatz 3 abgestellt und den
Vergleich mit weitergreifenden Lebensumsténden ausgeschlossen (BAG 18.12.1997, AuR 1998,
S. 212 mit Anm. Zachert). Falls der 4. Senat davon abweichen wollte, was ich mir schlechterdings
nicht vorstellen kann, mifBte er sich mit dieser Auffassung auseinandersetzen.

Letzter Punkt, der mehrfach angesprochen worden ist, und das ist jetzt wieder etwas Nichtjuristi-
sches. Es wurde gesagt, die Situation der Verbénde wird sich &ndem miissen, die Servicefunktion
wird neben der Gestaltungsfunktion an Bedeutung gewinnen. Das ergibt sich auch aus unseren
empirischen Untersuchungen mit Oppolzer sehr deutlich, Ich habe allerdings den Eindruck, es ist
l&ngst noch nicht ins Bewulitsein eingegangen, was das fiir Konsequenzen zur Folge haben wird.
Auf gewerkschaftlicher Seite: Betriebsnahe Bildungsarbeit, starkere Stellung der Vertrauensleute
usw. Es ist fast eine List der Geschichte, dalk die Debatte um die betriebsnahe Tarifpolitik in
verénderter Form wieder diskutiert werden muf3.

Manfred Weiss
Ich will versuchen, es ganz kurz zu machen. Erst eine ganz kurze Bemerkung zu dem Streit

zwischen Herrn Kittner und anderen. Ich wirde unterstreichen wollen, was Sie gerade zur
Rechtsstaatsbindung gesagt haben und sehe das auch so wie Sie. Im {brigen meine ich, und das
sage ich jetzt stichwortartig und salopp, daft natiirlich die Tarifvertragsparteien von Rechts wegen
nicht verpflichtet sind, eine erfolgreiche Tarifpolitik zu betreiben. Sie wissen, dal ein Kollege aus
Berlin neulich die abstruse These vertreten hat, daft eine nicht erfolgreiche Tarifpolitik verfas-
sungswidrig sei. Das ist natlrlich Unsinn, sie kann auch erfolglos und dennoch verfassungsge-
maf sein. Wenn sie erfolglos ist und ihre Funktionsziele nicht erreicht, ist es natirlich dem
Gesetzgeber unbenommen, Funktionsdefizite auszugleichen. Auch da sehe ich kein Problem,
Herr Rieble. Ich kann das im Moment nicht weiter begriinden, wiirde aber gerne zu lhrem Theo-
riegebdude noch einen Satz sagen wollen. Herr Rieble, Sie gehen aus von einer Form von
Arbeitsmarkt, die so tut, als sei Arbeitsmarkt irgendein Markt. Das wére natirlich zu hinterfragen.
Und da kénnten uns die Okonomen ein biftichen helfen und deutlich machen, dai der Preis fir
Arbeitskraft natiirlich nicht eine Funktion dieses sogenannten Marktes ist, sondern etwas ganz



96

anderes. Dann aber kommen wir zu ganz anderen Ergebnissen.

Ich méchte kurz zu einem anderen Punkt etwas sagen. Herr Bispinck hat in seinem Statement
heute morgen deutlich gemacht, daR bei Tarifvertrégen, die Vieles auf Betriebspartner delegieren,
im Kleinbetrieb keine Akteure existieren, Da ist kein Betriebsrat und deswegen féllt alles ins Leere.
Das Problem ist nun, daR das ja noch nicht die ganze Wahrheit ist. Die ganze Wahrheit ist
schlimmer: Wir haben dort nicht nur keinen Betriebsrat, sondem darilber hinaus einen Organisati-
onsgrad, der gegen Null tendiert. Das gilt fiir beide Seiten, sowohl fiir die Arbeitnehmer- als auch
fur die Arbeitgeberseite. Das heifit, wir haben hier einen schiicht tarifiosen Bereich. Und wenn das
Szenario, das Herr Kittner in seinen fiinf Punkten vorgefiihrt hat, nicht ganz falsch ist, dann
werden wir diese Art von Betrieben kiinftig in noch sehr viel gréRerer Zahl haben. In diesem
Zusammenhang mochte ich jetzt die Frage stellen, die an etwas ankniipft, was Herr Dieterich
gesagt hat. Ich frage mich, ob man das einfach so hinnehmen oder ob man das Instrument der
Aligemeinverbindlichkeitserkldrung nutzen soll, um auch fiir diesen Bereich Tarifbindung zu
gewahren. Oder dirfen wir wegen der von Herm Dieterich geduferten legitimatorischen Beden-
ken nicht die Allgemeinverbindlichkeitserklarung einsetzen, sondern miissen den Staat Mindest-
I6hne und sonstige Bedingungen festlegen lassen? Ich weifl es nicht, was hier der bessere Weg
ist. Ich tendiere zur Allgemeinverbindlichkeitserklarung, weil die Regelung dann bei denen
verbleibt, die diese Bedingungen normalerweise regeln. Ich sehe aber durchaus die Legitimati-
onsprobleme. Dal hier jedoch etwas getan werden mul, scheint mir ziemlich sicher zu sein.
Darauf zu hoffen, daft die Kleinbetriebe von Tarifvertrdgen irgendwann ohnehin erfalit werden,
erscheint mir illusionér.

Claus Schnabel
Vor allem an diesem Nachmittag war zu sehen, dafé schon etwas dran ist an dem, was ich heute

morgen gesagt habe, namlich dal® man sich (iber die optimale Ausgestaltung von Arbeitsmarktin-
stitutionen vielleicht auch interdisziplinar einfach mehr Gedanken machen mifte. Ich glaube, da
haben beide Seiten, Okonomen wie Juristen, gewisse Defizite. Die rdume ich fiir mich selber
gerne ein, mull aber feststellen, dal} auch von juristischer Seite ein paar Dinge nur gesetzt
werden, die nimmt man einfach mal so an. Ich glaube, beide Seiten milssen an ein paar Stellen
schon hinterfragen, ob man wirklich von dem ausgehen kann, was man als gottgegeben annimmt.

Ahnliche Probleme und Divergenzen zeigen sich bei der Frage, wie es mit dem deutschen
Tarifwesen weitergeht. Soll man wirklich zu Allgemeinverbindlichkeitserkldrungen greifen, wenn
es nicht mehr so |&uft, wie man es eigentlich will? Da haben wir Okonomen extreme Bauch-
schmerzen. Allgemeinverbindlichkeitserkldrungen werden von vielen Okonomen als staatliches
Zwangsinstrument angesehen und als Mittel zur Ausschaltung von Wettbewerb am Arbeitsmarkt,
also als ordnungspolitischer Stindenfall. Sie kdnnen wirklich nur dann in Frage kommen, wenn
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es gar nicht anders geht. So gesehen ist die Zuriickhaltung, die wir in den letzten Jahren bei den
Aligemeinverbindlichkeitserkldrungen beobachten konnten, wohl auch sinnvoll.

Selbstverstandlich solite ich die Méglichkeit eines individuellen Wettbewerbs auch beim Lohn
haben. Bei allem Vorrang kollektiver Regelungen, muf ich doch auch dem Individuum gewisse
Méglichkeiten geben, zum Beispiel dal es sich auch in den Markt hineinkonkurrieren kann. Das
wird dann vereitelt, wenn Sie alles allgemeinverbindlich machen und dann vielleicht auch noch
auf einem zu hohen Niveau. Die Allgemeinverbindlichkeitserkldrung in der Bauwirischaft ist
natiirlich Protektionismus pur, dariiber missen wir uns im klaren sein. Wenn wir ein solches
Vorgehen statt auf Menschen, die sich bewegen, Gbertragen auf Glter, die sich bewegen, dann
miiften wir in Europa die Grenzz&une wieder hoch ziehen.

Eine andere Frage ist, ob die Verlagerung von Kompetenzen in die Betriebe hinein ein Problem
ist oder nicht? Viele sagen, das ist ein Problem, wir haben zu selten einen Betriebsrat, und das
ist schlecht. Da fragen sich natirlich Okonomen schon stark, warum haben manche Betriebe
Betriebsréte und warum andere nicht? Dafiir mag es gute Griinde geben: Eine empirische
Forschung, an der sich selber beteiligt bin, deutet zum Beispiel darauf hin, daR Betriebsrate
dkonomische Vorteile haben, wenn sie in gréeren Betrieben auftreten, weil sie in derartigen
héchst uniibersichtlichen Betrieben dazu beitragen kénnen, dal der ganze Ablauf des Betriebes
wesentlich besser l&uft. Ein kleiner Betrieb dagegen, sagen wir mal ein Betrieb von zehn Beschéf-
tigten, der braucht aus Skonomischer Sicht in vielen Fallen einfach keinen Betriebsrat, der kann
alles sehr direkt, also praktisch auf der persdnlichen Ebene regeln. Auch wenn Sie andere
juristische Vorstellungen haben, sollte man vor weiteren Regulierungen gedanklich einen Schritt
zurlickgehen und zuerst fragen, brauchen wir, um bestimmte Ziele zu erreichen, (iberhaupt einen
Betriebsrat oder nicht? Ist es wirklich so schlimm, dalt wir bei den Kleinbetrieben keine Betriebs-
rate haben? Wir dirfen doch immerhin nicht vergessen, daft zwar nur in jedem vierten bis fiinften
Betrieb in Deutschland ein Betriebsrat besteht. Aber in diesen Betrieben arbeiten immerhin zwei
Drittel bis drei Viertel aller Beschéftigten. Rufe nach einer zwangsweisen Ausweitung der betriebli-
chen Mitbestimmung halte ich fiir Gberzogen und tarifpolitisch fir nicht zielfiihrend.

Reinhard Bispinck
Herr Schnabel, es gibt sehr wohl auch fiir die Aligemeinverbindlichkeitserkldrung eine dkonomi-

sche Begriindung und auch das Tarifkartell und seine Kartellwirkung lassen sich 8konomisch
begrinden. Die Regelungsform, mit der ich diese Kartellwirkung erziele, ist eigentlich, 6konomisch
gesehen, villig unerheblich. Ob ich durch einen Tarifvertrag mit einer Fl&chendeckung von 90
oder 95 Prozent eine Wirkung erziele, oder ob ich das lber die Allgemeinverbindlichkeitserklarung
mache, spielt letztendlich keine Rolle. Wir sollten zur Kenntnis nehmen, daR unterschiedliche
Sozialstaatsmodelle auch eine unterschiedliche dkonomische performance haben. In diesem
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Zusammenhang kann sich das européische Soziaimodell auch unter &konomischen Gesichts-
punkten sehr wohl sehen lassen.

leh will jetzt nicht ins Detail einsteigen, sondem nur einen kleinen Hinweis geben auf den Einzel-
handel. Der Einzelhandel ist die gréRere Branche in Deutschland, wo Léhne und Gehélter alige-
meinverbindlich erklért sind. Das hat auch seinen guten Grund, denke ich. Wenn man sich
anschaut, wie in Deutschland der monopolisierte Einzelhandel die Preise in einem brutalen
Konkurrenzkampf runterkonkurriert, dalt es keinem Vergleich standhéit zu Frankreich, zu den
Niederlanden oder zu Grof3britannien, dann ist vollkommen klar, wie es mit den Arbeits- und
Sozialstandards im bislang noch gut regulierten Einzelhandel auss&he, wenn wir keine Allgemein-
verbindlichkeitserklarung hatten.

Das fuhrt mich auch zu einer zweiten Bemerkung, die sich auf Herm Rieble bezieht. Natirlich, und
da hat Herr Weiss vollkommen recht, kann die Regulierung von Arbeits- und Sozialstandards nicht
nur mit Kategorien der neoklassischen Preistheorie und Preisbildung abgehandelt werden. Der
Arbeitsmarkt ist kein Markt wie jeder andere, und zwar nicht nur aus moralischen, sondem auch
aus 6konomischen Griinden. Wir haben beispielsweise andere Preisbildungsfunktionen und auch
viele andere Faktoren, die die Gleichsetzung von Arbeitsmérkten und anderen Mérkten nicht
zulafit. Zum Subsidiaritatsprinzip ist zu sagen, dal sich der Staat derzeit keineswegs so lange
zurlickhait, wie die Tarifvertragsparteien am Werke sind. Wir haben haben einige Regelungsbe-
reiche, wo gesetzliche und tarifvertragliche Regelungen sich berschneiden, so zum Beispiel bei
der Arbeitszeit, beim Kindigungsschutz, bei der Lohnfortzahlung, bei der Altersteilzeit usw. In
vielen Bereichen muf man historisch sehr weit zuriickgehen, um Uberhaupt die Frage entschei-
den zu kénnen, was war Henne oder Ei. Vielfach zeigt sich, dai dieses Mischungsverhaltnis von
staatlicher und tarifvertraglicher Regulierung selbst ein historisch wandelbares ist.

Dritter Punkt, die Klauseln, die gewissermafien Hilfestellung geben sollen, um die Tarifleistungen
stérker an der betrieblichen ékonomischen Leistungsfahigkeit oder am Ertrag zu orientieren. Ich
halte es flr vbllig ausgeschlossen, dalt diese Regelungen trennscharf, prézise und zeitaktuell
Moglichkeiten bieten, das abschlieflend zu regeln. Wenn man in die Vertrage hineinschaut, wird
das direkt deutlich. So steht zum Beispiel im neuen Debis-Tarifvertrag, dal der ergebnisabhangi-
ge Teil des Jahreszieleinkommens variiert in Abhangigkeit von der Abweichung vom geplanten,
im Aufsichtsrat genehmigten und im Wirtschaftsausschul® dargelegten Unternehmensergebnis.
Selbst wenn sich die Tarifvertragsparteien generell auf eine solche Regelung versténdigen
kénnten, bleibt die Frage, in wieviel Unternehmen man das so realisieren kann. Vielleicht bei
Debis, aber nicht in der Mehrzahl der Klein- und Mittelbetriebe.

Zwei letzte Bemerkungen: Die erste bezieht sich auf die Behauptung, dal die Verhéaltnisse
aufgrund postfordistischer Strukturen sehr viel differenzierter werden. Ich halte das teilweise
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schlicht for eine lllussion und fir Mythenbildung. Wenn wir Gber Flexibilisierung diskutieren, dann
ist das aus Sicht der Untemehmen, vor allen Dingen im Kembereich der Arbeitszeit, der Wunsch
nach Deregulierung. Wir kénnten ganz einfache Regelungen im Tarifvertrag haben und alle
Arbeitgeber waren zufrieden, wenn namlich drinstiinde, die Jahresarbeitszeit betrégt 1.800
Stunden, zuschlagspflichtige Mehrarbeit ist die, die am Ende des Abrechnungszeitraums ein
Stundenvolumen von einhundert Stunden (berschreitet. Diese einhundert Stunden missen
spatestens im Dreimonatszeitraum abgeglichen werden, wenn nicht, milssen sie zuschlagspflich-
tig ausbezahit werden. Wenn wir das héatten, ganz simpler Tarifvertrag, wéren die Arbeitgeber
zweifellos begeistert, nur die Beschaftigten nicht. Das hat aber mit Flexibilisierungsanforderungen
aufgrund von postfordistischen Produktionsstrukturen sehr wenig zu tun. Letztlich geht es um die
kostenwirksame Tarifstandardabsenkung. Damit will ich nicht bestreiten, dall es aus anderen
Grinden einen hoheren Flexibilitdtsbedarf geben kann. Der resultiert aber nicht zwangslaufig aus

dem Wechsel des Produktionsmodells.

Letzter Punkt Die Frage nach der ,Gewerkschaftsphilosophie® in Bezug auf die Offnungsklauseln.
Sie ist meines Erachtens nicht durchweg strategisch bestimmt, vor allem auch von den realen
Durchsetzungsmaoglichkeiten gepragt. Man sollte angesichts der unterschiedlichen Akzentuierun-
gen, die einzelne Gewerkschaften bei ihrer Strategie einer differenzierten Tarifpolitik verfolgen,
berilicksichtigen, daflk es hier ein Wechselverhéltnis gibt. Die IG Chemie zum Beispiel weilt
natlrlich, dal sie ,externe Effekte” mit ihren Tarifvertragsabschliissen erzeugt, um es einmal
dkonomisch zu formulieren. Das heil’t, andere Gewerkschaften kommen an den Ergebnissen, die
dort vereinbart werden, nicht vorbei. Andererseits profitiert auch die I1G Chemie davon, dalt es in
diesen Punkten Gewerkschaften gibt, die Offnungsklauseln sehr viel restriktiver gegentiberstehen.
Im (ibrigen sollte man nicht vergessen, was die mittelbar Betroffenen davon denken. Wir haben
in der WSI-Betriebs- und Personalritebefragung auch die Betriebsrate danach gefragt, wie sie
denn die stérkeren Méglichkeiten von flexibler Gestaltung durch Offnungsklauseln etc. in den
Tarifvertragen einschéatzen, und sind zu dem Ergebnis gekommen, daf} eine zwiespéltige Einstel-
lung vorherrscht. Knapp 12 Prozent der Betriebsrate haben gesagt, wir begriien diese Verbe-
trieblichung, weil wir groRere Gestaltungsmoglichkeiten haben und die auch hoffen durchsetzen
zu kénnen. Etwa knapp 40 Prozent haben sich zwiespaltig gedulert, sehen Vorteile, aber auch
MNachteile. Und 36 Prozent halten die Entwicklung eindeutig fir negativ und konnten keine positi-
ven Effekte erkennen. Das variiert nach Betriebsgrofie, nach Osten und Westen, nach Branchen-
zugehorigkeit. Offenkundig hat ein grolRer Teil der Betriebsrate die Sorge, dal die Entlastungswir-
kung verbindlicher flachentarifvertraglicher Regelungen so weit zuriickgeht, dal} sie betrieblich
damit nicht zurechtkommen.
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