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Vorschlage zur Differenzierung und Flexibilisierung der Lohne

Heinz-Dieter Hardes*)

Verstirkte Unterschiede in den Strukturen der Arbeitslosigkeit nach Qualifikationsgruppen, Wirtschaftssektoren und/oder
Regionen gelten nach grundlegenden dkonomischen Modellvorstellungen als Effekte mangelnder Flexibilitdt oder von
Nivellierungstendenzen der Lohnstrukturen. Ausgehend von dieser theoretischen Basis werden zunédchst verschiedene
Vorschldge zur Lohndifferenzierung in den drei vorgenannten Dimensionen (Vorschlige des Sachverstdndigenrats zur
Begutachtung der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung) systematisch dargestellt. AnschlieBend werden mehrere Vorschldge
zur Flexibilisierung des Tariflohnsystems (u. a. Vorschldge der Gruppe des Kronberger Kreises und von Kieler Wissen-
schaftlern) systematisiert und aus ordnungspolitischer Sicht untersucht.

Es folgt eine empirische Analyse zu drei relevanten Lohnstrukturhypothesen der Befiirworter von Malinahmen zur

Lohnstrukturdifferenzierung bzw. -flexibilisierung.

Die empirischen Analysen der Entwicklungen der Effektiviohne in der Bundesepublik Deutschland zeigen, daf3

(1) die These kartellbedingter Vereinheitlichung der Lohne (Tarifkartellthese), die besonders im Bereich der Lohne
ungelernter Arbeitnehmer vermutet wurde, abzulehen ist;

(2) die These einer generellen Tendenz der Nivellierung der Effektiviohne gleichfalls abzulehnen ist und die empirische
Bedeutung der Anhebung unterer Lohngruppen in der Dimension von Qualifikationsgruppen in der Literatur

iberschatzt wird,

(3) die sektoralen Lohnstrukturen eine relative Rangstabilitdt im Zeitverlauf aufweisen;
(4) die These zu rigiden Lohnstrukturen eher eine theoretisch-normative als eine empirisch priifbare Aussage bildet.

Abschlielend werden die lohnpolitischen Implikationen untersucht. Der Autor gelangt zu einer ablehnenden Beurteilung
der AulBlenseiter-Vorschldge, neigt jedoch zu weiteren MaBBinahmen einer begrenzten betrieblichen Flexibilisierung des

bestehenden Tarifvertragssystems.

Der Beitrag versucht, lohnpolitische, empirische und theoretische Elemente der Diskussion zu integrieren und zur

Beurteilung zusammenzufiihren.

Gliederung
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52

Einfiihrung

Lohnstrukturdifferenzierung: Konzepte der Befiir-
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3.1
3.2

Lohn Wettbewerb durch AuBlenseiter-Arbeitgeber

Mehr Lohnwettbewerb unter Tariflohn (AuBen-
seiter-Arbeitnehmer)

3.3. Betriebliche Flexibilisierung des Tarifvertrags-
systems

. Vergleichende Analyse der Grundlagen und Implika-

tionen

4.1 Empirische Befunde zu relevanten Lohnstruktur-
hypothesen

4.1.1 Kartellthese

4.1.2 Nivellierungsthesen

4.1.3 Zur These rigider Lohnstrukturen
4.2. Theoretische Aspekte

Dr. Heinz-Dieter Hardes ist Professor fiir Volkswirtschaftslehre im
Schwerpunkt Arbeit, Personal, Organisation an der Universitit Trier. Der
Beitrag liegt in der alleinigen Verantwortung des Autors.

4.2.1 Flexibilitdt der Lohndrift und betriebliche Lohn-
strukturen

4.2.2 Mindestlohnbedingte vs. unfreiwillige Arbeits-
losigkeit

4.3.  SchluBfolgerungen

1. Einfiithrung

Mit Blick auf die strukturellen Probleme andauernder
Arbeitslosigkeit werden die Lohnstrukturen vielfach wegen
unzureichender Differenzierung und das Lohntarifsystem
wegen mangelnder Flexibilitdt kritisiert. Mehr Differenzie-
rung der Lohnstrukturen, Flexibilisierung der Lohnpolitik
und ,,Mehr Markt am Arbeitsmarkt® lauten deshalb vieler-
orts formulierte Forderungen zur Uberwindung strukturel-
ler Probleme der Arbeitslosigkeit. Einzelne Vorschliage
mogen dem Leser aus der Tagesdiskussion bekannt sein,
beispielsweise der Vorschlag, eine Einstellung von Arbeits-
losen durch eine Bezahlung unterhalb von Tariflohnen zu
ermdglichen. In dem folgenden Beitrag soll versucht wer-
den, verschiedene Vorschlidge zur Differenzierung und Fle-
xibilisierung der Lohne systematisch zu ordnen und aus
empirischer, theoretischer und lohnpolitischer Sicht zu beur-
teilen. Der Beitrag strebt eine umfassende, verschiedene
Aspekte des Themas integrierende Darstellung an.

Der Begriff der Lohnstruktur beschreibt hier nach dem
iiblichen Verstidndnis die Relationen verschiedener Lohne
(und Gehailter) zueinander. Die Lohne werden dabei als
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Oberbegriff fiir Gehélter von Angestellten und fiir Lohne
von Arbeitern verstanden. Analog kann der Strukturbe-
griff auch als ein Ausdruck der Relationen von Teilmen-
gengroBen (Lohn- oder Gehaltsgruppen, Individuallohne)
zum gesamtwirtschaftlichen Lohnniveau betrachtet wer-
den. Vorrangig geht es um Strukturaspekte und -probleme
des Arbeitsmarktes, nicht um Steuerungsprobleme der
gesamtwirtschaftlichen Lohnniveauentwicklung. Bei die-
sem begrifflichen Verstdndnis bleiben ferner die Perso-
nalnebenkosten auller Betracht, so dafl die Lohne allge-
mein lediglich als Entgelte fiir geleistete Erwerbsarbeit (in
abhéngiger Stellung) verstanden werden.

2. Lohnstrukturdifferenzierung: Konzepte der Befiir-
worter

Grundlage der verschiedenen Vorschldge bilden neoklassi-
sche Modellvorstellungen eines umfassenden Lohnwettbe-
werbs innerhalb und zwischen nicht-homogenen (unvoll-
kommenen) Teilarbeitsmirkten. Das grundlegende Kon-
zept unterstellt einen unvollkommenen Gesamtarbeits-
markt mit verschiedenen Teilmérkten in unterschiedlichen
Strukturdimensionen, z. B. nach Branchen, Regionen und/
oder Arbeitskriftegruppen. Trotz erheblicher Unter-
schiede in den jeweiligen Arbeitsbedingungen werden
wettbewerbsformige Zusammenhédnge zwischen den Par-
tialarbeitsmarkten unterstellt. Diese Zusammenhénge zwi-
schen den Mairkten setzen einerseits ein gewisses Mal} an
Beweglichkeit (Mobilitdt) der Arbeitskrifte in Abhéngig-
keit von (relativen) Lohnénderungen zwischen den Teil-
maérkten voraus, andererseits aus der Sicht der Arbeits-
plétze und Betriebe ein gewisses Maf} an Austauschbarkeit
(Substitution) der verschiedenen Arbeitskréfte(gruppen).
Im Rahmen des grundlegenden Modells von Teilarbeits-
miérkten mit externem Lohnwettbewerb lassen sich die
folgenden Basissdtze als allgemeine Elemente der Vor-
schldge zur Lohnstrukturdifferenzierung ableiten:

") Es wird ein steigender Verlauf der Funktion des Arbeitskrifteangebots
angenommen. Diese Annahme kann durch ein kurzfristig fixiertes
Arbeitsangebot ersetzt werden (vgl. Gorgens 1986, S. 613).

%) Die abgeleitete steigende Arbeitslosigkeit entsteht gemif Schaubild 1 auf dem
Teilarbeitsmarkt ~ (B), sie  kann  kompensiert  werden  durch
Beschiftigungszuwichse auf dem Teilarbeitsmarkt (A). Per Saldo wird ein
Uberwiegen des Effekts steigender Arbeitslosigkeit angenommen.

(a) Eine marktgerechte Lohnstruktur zwischen Teilar-
beitsmirkten entspricht den Knappheitsverhéltnissen an
den Teilmirkten einschl. unterschiedlicher Arbeitsmarkt-
bedingungen und qualitativer Unterschiede in den Res-
sourcen. Die Knappheitsverhéltnisse ihrerseits spiegeln die
relativen Rentabilitétspositionen (Ertrags-Kosten-Verhalt-
nisse) der Produktion und der Beschéftigung an den Teilar-
beitsmérkten.

(b) Anderungen der Lohnstrukturen gegeniiber der Situa-
tion (a) haben Indikatorfunktionen fiir Strukturverdnde-
rungen in den Knappheitsverhéltnissen (Rentabilitdtsposi-
tionen) an den Teilarbeitsmirkten: Relative Verbesserun-
gen (Verschlechterungen) der Rentabilitdtsposition am
Teilarbeitsmarkt (A) bewirken eine relative Uberschuf-
Nachfrage (UberschuB-Angebot) an Arbeitskriften, die
(das) einen Anstieg (Riickgang) der relativen Lohne des

Teilarbeitsmarktes (A) zur Folge hat.")

() Anderungen der Lohnstrukturen, die gemif (b) den
Stukturwandel der Arbeitsnachfrage bzw. der Knappheits-
verhdltnisse anzeigen, haben Lenkungsfunktionen: Sie
bewirken Anpassungs-(Mobilitéts-)prozesse der Arbeits-
krifte, folglich Anderungen der Beschiftigtenstrukturen
zwischen Teilarbeitsmirkten. Diese Anpassungsprozesse
erfordern ldngere Zeit, insbesondere in der Dimension
zwischen Berufs- und Qualifikationsgruppen.

Aus Satz (b) folgt, daBB Verschlechterungen der (relativen)
Rentabilitdtsposition durch den Strukturwandel der
Arbeitsnachfrage Senkungen der relativen Lohne erfor-
dern. Ohne entsprechende Anderungen der Lohnstruktu-
ren bleibt bei verschlechterten Rentabilititspositionen c.p.
die Arbeitsnachfrage an den betreffenden Teilarbeitsmérk-
ten stirker zuriick, so daf} dort die Arbeitslosigkeit stirker
ansteigt (als bei Lohnstrukturanpassungen).

Somit gilt der ndchste Satz:

(d) Wenn eine zunédchst marktgerechte Lohnstruktur bei
Strukturwandel der Arbeitsnachfrage bzw. der Rentabili-
titsposition relativ stabil (unveréndert) bleibt, entsteht an
Teilarbeitsmirkten eine relativ steigende Arbeitslosigkeit,
da die Indikator- und Lenkungsfunktion der Lohnidnderun-
gen gestort wird.?)

Schaubild 1: Strukturwandel der Arbeitsnachfrage und Anderungen der relativen Lohne zwischen Teilarbeitsmirkten

Teilarbeitsmarkt (A)

A
Arbeitskrafte-
angebot (A)
relativer
Lohn (A) f
—
Arbeitsnach-
frage (A)
Beschaéftigte (A)
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Teilarbeitsmarkt (B)

[ )
Arbeitskrafte-
angebot (B)
-—

relativer 2

Lohn (B)
Arbeitsnach-
frage (B)

Beschéftigte (B)
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Schaubild 2: Lohnstrukturinderungen und Anderungen der Beschiiftigtenstrukturen zwischen Teilarbeitsmiirkten

Teilarbeitsmarkt (A)

relativer
Lohn (A)

e Beschaftigte (A)

(e) Wird eine zundchst marktgerechte Lohnstruktur durch
wettbewerbswidrige Aktionen nivelliert (ohne entspre-
chende Anderungen der Knappheitsverhiltnisse), wird die
Lenkungsfunktion der Lohnstruktur gestort, so daf eine
steigende Arbeitslosigkeit in Teilarbeitsmirkten entsteht.

Eine zunehmend ungleiche Verteilung der Arbeitslosigkeit
nach Wirtschaftssektoren, Regionen und Qualifikations-
gruppen gilt nach diesen Modellvorstellungen als Effekt zu
starrer oder in eine falsche Richtung nivellierter Lohn-
strukturen. Daher wird als allgemeine modellbezogene
Implikation die Notwendigkeit einer stirkeren Differenzie-
rung der Lohnstrukturen mit gezielten Kostenentlastungen
fir Teilarbeitsmirkte mit {iberproportional gestiegener
Arbeitslosigkeit gefolgert. Lohndifferenzierung bildet
somit einen strukturpolitischen Ansatzpunkt im Rahmen
einer kostenorientierten wirtschaftspolitischen Strategie
der Angebotspolitik (vgl. u.a. Soltwedel, Spinanger 1976,
S. 1191f.).

Die einzelnen Argumente zur Lohndifferenzierung werden
im folgenden nach den relevanten Dimensionen der Lohn-
struktur getrennt analysiert. Als Quellenmaterial hierzu
dienen im wesentlichen die Gutachten des SVR.

2.1. Intersektorale Lohndifferenzierung

Der SVR argumentiert mit geringen Abweichungen auf der
Grundlage des Satzes (d): Vor allem die auenwirtschaftli-
chen Entwicklungen und die massiven Verdnderungen der
internationalen Arbeitsteilung im Verlauf der 70er Jahre
haben demnach einen starken Strukturwandel bewirkt, der
in einzelnen Wirtschaftssektoren zu dauerhaften Branchen-
krisen mit erheblichen Rentabilititsverlusten in einem Teil
der Unternehmen fiihrte. Eine verdnderte internationale
Wettbewerbsposition fiihrte sektoral zu Uberkapazitiiten
mit Entlassungen von Arbeitskriften. Den verdnderten
Wettbewerbs- und Produktionsbedingungen habe sich die
intersektorale Struktur der Effektiviohne im Verlauf der
70er und frithen 80er Jahre kaum angepalt, da die Lohn-
hierarchie zwischen den Sektoren in diesem Zeitraum rela-
tiv stabil verblieb.

Begiinstigt durch institutionelle Faktoren, insbesondere die
Organisationsstrukturen der Tarifverbdande nach Industrie-
sektoren, habe sich in den Tariflohnverhandlungen zuneh-
mend das Prinzip der branchenbezogenen Lohnfiihrerschaft
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Teilarbeitsmarkt (B)

relativer
Lohn (B)

i
.

- Beschiftigte (B)

mit relativ uniformen Tariflohnerhdhungen im Anschlufl
an sog. Pilot-Abschliisse in hochorganisierten und ertrags-
starken Investitionsgiiterbranchen durchgesetzt (vgl.
Beckord 1977, S. 85 ft.). Bei verminderter Differenzierung
der sektoralen Tariflohnerh6hungen und stabiler Lohndrift
bleiben die Strukturen der sektoralen Effektiviohne nach
den vorliegenden Befunden relativ unveridndert. Die relati-
ven Lohnpositionen auch von Branchen mit Krisenerschei-
nungen, wie z. B. der Montanindustrie, des Schiffsbau und
des Bekleidungsgewerbes, sind demnach weitgehend erhal-
ten geblieben. Einige Hochlohnbranchen, die zudem einen
hohen Anteil staatlicher Subventionen erhielten, erhohten
sogar noch leicht ihre relative Lohnposition. In den Krisen-
branchen entwickelten sich die relativen Arbeitskosten
daher besonders ungiinstig.

Gemil Satz (d) gilt eine starre Lohnstruktur bei verdnder-
ten sektoralen Produktionsbedingungen und Rentabilitats-
verlusten als mafBigebliche Ursache einer sektoralen (und
regionalen) Konzentration der Arbeitslosigkeit.

Demgegeniiber sollte eine stirkere Differenzierung der
relativen Lohne den Krisenbranchen einen relativ frik-
tionsfreien Strukturwandel ermdglichen. Durch zuriickhal-
tende Lohnsteigerungen im Branchenvergleich sollte der
Rentabilitdtsdruck vermindert werden, um dadurch
Arbeitsplétze mittelfristig zu erhalten. Zwar gelten niedri-
gere Lohnzuwachsraten nicht als dauerhafte Losung des
Strukturwandels, sie helfen jedoch, nach Ansicht des SVR
durch einen verminderten Kostendruck die unternehmens-
interne Umstellung auf neue Produkte und Mirkte zu
erleichtern und dadurch rentable Arbeitspldtze in der
Zukunft zu ermoglichen. Ferner sollte die Lohndifferenzie-
rung die intersektorale Mobilitdt der Arbeitskrifte gemal
der in Satz (e) behaupteten Lenkungsfunktion und somit
einen friktionslosen Strukturwandel fordern (vgl. SVR, JG
1985/86, TZ 287 f., JG 1982/83, TZ 223; JG 1977/78, TZ
400 sowie Lipp 1985, S. 652).

2.2. Interregionale Strukturdimension

Wie bei der intersektoralen Lohnstruktur orientiert sich
der SVR bei seiner Argumentation an dem Basissatz (d).
Auch die interregionale Lohnstruktur erscheint dem SVR
zu starr, um den Anpassungsprozel in Krisenregionen zu
erleichtern, insbesondere in den Montanrevieren und in
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peripheren ldndlichen Regionen mit ungiinstigen Standort-
bedingungen. Zugleich wird darauf hingewiesen, daf} in
Krisenregionen oft eine Vermischung von sektoralen und
rdumlichen Fehlentwicklungen vorliegt. Die unterschiedli-
chen Entwicklungen regionaler Teilarbeitsmérkte werden
empirisch durch eine Polarisierung regionaler Arbeitslo-
senquoten belegt. Den groferen Unterschieden zwischen
den regionalen Arbeitslosenquoten einerseits stehen dem-
nach andererseits nur wenig veridnderte Lohnstrukturposi-
tionen nach Bundeslidndern oder nach Wirtschaftsregionen
gegeniiber, wofiir teils zentrale, iiberregionale Tariflohn-
abschliisse, teils die interregionale Ubernahme von Lohn-
fithrertarifabschliissen in wirtschaftsstarken Regionen
(z. B. von Baden-Wiirttemberg) verantwortlich gemacht
werden. Die Argumente sind insoweit analog zum vorheri-
gen Abschnitt.

Gefordert wird ein geringerer Anstieg der Tariflohne in
Krisenregionen, verkniipft mit einer stirkeren Lohndiffe-
renzierung nach Berufsqualifikationen zwischen Facharbei-
tergruppen und ungelernten Arbeitnehmern in Krisenre-
gionen. Durch die Verkniipfung regionaler und qualifika-
tionsbezogener Lohndifferenzierung sollte einer verstirk-
ten Abwanderung von Facharbeitern begegnet werden,
den nicht-qualifizierten Arbeitnehmern sollte dadurch die
Wahl zwischen Abwanderung und Bodenstidndigkeit mit
niedrigeren Lohnen belassen werden. Zudem sollte ein
geringerer Arbeitskostendruck zu einer mittelfristigen
Erhaltung von geféhrdeten Arbeitspldtzen, besonders fiir
die weniger qualifizierten Arbeitskrifte, beitragen. Weiter-
hin argumentieren andere Autoren, daB} eine stdrkere
regionale Lohndifferenzierung die Anreize fiir externe
Unternehmen, sich in den Krisenregionen anzusiedeln,
verstirke, so daBl hierdurch zusétzliche regionale Arbeits-
platze geschaffen werden konnten (vgl. SVR, JG 1985/86,
TZ 288; JG 1984/85, TZ 376; Hamm 1978, S. 76).

2.3. Qualifikationsbezogene Dimension

Gefordert wird vom SVR eine verstirkte Differenzierung
der Lohnstruktur nach Qualifikationsgruppen von Perso-
nen mit und ohne qualifizierter Berufsausbildung. Die
Entgelte fiir einfache Arbeit (ungelernte Arbeitnehmer)
und Berufsanfinger seien im Verhiltnis zu den jeweiligen
Ertragserwartungen zu hoch und im Zeitverlauf zu stark im
Vergleich zur gruppenspezifischen Arbeitslosigkeit gestie-
gen. Denn die Arbeitslosigkeit ungelernter Arbeitnehmer
ist nach den amtlichen Zahlen der Arbeitsmarktstatistik
ungleich hoher als die der ausgebildeten Arbeitnehmer.
Die gruppenspezifische Arbeitslosenquote der Ungelern-
ten betrug in 1984 immerhin 18%(!) der jeweiligen
Erwerbspersonen gegeniiber 6% bei der Kontrastgruppe
der Arbeitnehmer mit Berufsbildungsabschlufl. Zudem
verdndert sich die Nachfragestruktur nach Arbeit im Ver-
lauf der technischen Entwicklung nach Ansicht des SVR
eher zu Lasten von unzureichend ausgebildeten Arbeits-
kréften, so dafl Ungelernte im Zeitverlauf relativ weniger
Beschiftigungsmoglichkeiten finden. Auch sollten die
Startaussichten von Berufsanfangern nicht durch zu hohe
Lohne verschlechtert werden.

Der SVR nimmt hier Bezug auf die Basissdtze (d) und (e).
Durch Lohndifferenzierung sollen vornehmlich Freisetzun-
gen von ungelernten Arbeitnehmern verzogert werden.
Zusitzlich sollen durch Lohndifferenzierung die Anreize
zur beruflichen Aus- und Weiterbildung verstérkt werden.

In den friheren Gutachten wandte sich der SVR zudem
entschieden gegen eine Nivellierung der Einkommens-
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strukturen, welche die Gewerkschaften in der Vergangen-
heit durch die Forderungen nach Sockelbetrdgen bzw. die
liberproportionale Anhebung der unteren Entgeltgruppen
durchgesetzt hitten. Auch fiir die Zukunft haben verant-
wortliche Tarifpolitiker der Gewerkschaften eine weitere
Nivellierung der Einkommensstrukturen gefordert (vgl. die
Darstellung der tarifpolitischen Zielsetzungen der IG Me-
tall bei Jansen, Lang 1985, S. 204). Durch die Tarifpolitik
der Sockelbetrdge und die weitergehenden Nivellierungs-
ziele der Gewerkschaften wurde (wird) die Arbeit von
ungelernten Arbeitskrdften besonders stark verteuert.
Dadurch wurden (werden) die ungelernten Arbeitnehmer
in besonderem Mafe von Beschéiftigungsabbau betroffen,
da deren Tétigkeit haufig relativ einfach von Maschinen
tibernommen werden konnte (kann). Die Nivellierungsthe-
sen entsprechen insoweit dem Basissatz (e) (vgl. SVR, JG
1984/85, TZ 376; JG 1982/83, TZ 222; JG 1976/77, TZ 431).

Soweit die Darstellung der Argumente des SVR zur Lohn-
differenzierung in den verschiedenen Lohnstrukturdimen-
sionen! Zur Realisierung wurde der Vorschlag einer stérke-
ren Differenzierung der Tariflohnsteigerungsraten wieder-
holt vorgetragen: ,,(Es ist) der Weg liber eine stirkere
Differenzierung der tariflichen Lohnvereinbarungen, der
helfen kann, die beschéftigungspolitischen Ziele (besser zu
erreichen) . . .“ (Lipp 1985, S. 541). Die Moglichkeiten
stirkerer Differenzierungen im Rahmen der Tariflohnpoli-
tik scheint der SVR allerdings skeptisch zu beurteilen,
weshalb er eher einen weiteren Vorschlag zu einer ange-
messenen Differenzierung der Effektivilohne begiinstigt.
Geringere Tariflohnsteigerungen, als es sonst aus gesamt-
wirtschaftlichen Griinden vertretbar wire, sollten Spiel-
raum fiir eine zusitzliche marktbestimmte Lohndrift
geben, so daf} sich automatisch angemessene Effektivlohn-
strukturen nach den relativen Knappheitsrelationen der
Teilarbeitsmirkte bzw. den Rentabilitdtspositionen der
Betriebe ergeben wiirden: ,,Eine stdrkere Spreizung der
Lohnrelationen muf3 . . . nicht iiber die Tariflohne, sie
kann auch iiber die Effektiviohne bewirkt werden,
genauer: iiber eine von den unterschiedlichen Knappheiten
an Arbeitskriaften bestimmte Lohndrift, die sich oberhalb
der tariflich fixierten Mindestlohne je nach den Marktgege-
benheiten herausbildet.“ (SVR, JG 1985/86, TZ 290).

3. Flexibilisierung des Lohntarifsystems

Weitergehende Vorschldge, die in ordnungspolitischer
Hinsicht teils einschneidender das Tarifvertragsystem in
der Bundesrepublik Deutschland betreffen, werden nach-
folgend als mogliche MaBinahmen zur Flexibilisierung des
Tarifvertragssystems beschrieben und erldutert. Der
Begriff der Flexibilisierung umschreibt allgemein einen
weiten Bereich von MalBnahmen, die iiber die Differenzie-
rung oder Spreizung von Strukturen hinausgehen; sie beru-
hen auf einer allgemeinen These unzureichender Anpas-
sung (der Tariflohne und mit ihnen der Effektiviohne) an
die jeweiligen Bedingungen der Giiter- und Arbeitsmérkte.
Die mirktebezogenen Starrheiten des Tariflohnsystems
werden teils als prinzipielle Folge des Mindestlohncharak-
ters von Tariflohnen betrachtet, teils als Folge einer zu
starken {berbetrieblichen Zentralisierung der Tarifver-
handlungen. Entsprechend lassen sich die verschiedenen
Vorschldge nach den folgenden beiden Bereichen zu-
ordnen:

(1) Die erste Gruppe von Flexibilisierungsvorschldgen zur
Lohnpolitik behauptet, dal Tariflohne augenscheinlich
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durch bilaterale Kartellverbdande bei fehlendem Lohnun-
terbietungswettbewerb bestimmt und generell als Min-
destlohne garantiert werden. Aus dem Prinzip der Min-
destlohnfixierung durch Arbeitskartelle wird auf eine man-
gelnde Lohnflexibilitdt nach unten und zu starre Léhne mit
der Folge von Mindestlohnarbeitslosigkeit geschlossen:
,Die menschliche Arbeitskraft ist im Wirtschaftsproze
eine Ware. Wenn sie zu teuer ist, wird sie weniger gekauft,
und dann bildet sich, wenn ihr Preis — durch nach unten
starre Lohne und Gehélter kiinstlich hochgehalten wird,
ein nicht absetzbarer UberschuB dieser Ware — eben
Arbeitslosigkeit (vornehmlich von &dlteren oder ungelern-
ten Arbeitnehmern)“ (Solter 1985, S. 57). Folglich wird
vielfach eine Tariflohnflexibilitdt nach unten durch eine
stiarkere Auflenseiterkonkurrenz zu den gegebenen Tarif-
16hnen gefordert.

(2) Andere Autoren sehen die Griinde fiir mangelnde
Lohnflexibilitdt in den Diskrepanzen zwischen iiberbetrieb-
lichen Branchentarifen und den einzelbetrieblichen Bedin-
gungen (mangelnde -einzelbetriebliche Flexibilitdt von
Branchentarifvertrigen). Sie schlagen in der Konsequenz
MaBnahmen zu einer betriebsnidheren Lohnpolitik vor, wie
sie z. B. nach dem Leber-Kompromif3 zur Arbeitszeitver-
kiirzung in der Metallindustrie im Jahr 1985 praktiziert
wurde oder auch wie sie in anderen Léndern (z. B. USA)
langerfristig durchgefiihrt wird (betriebliche Flexibilisie-
rung der Lohntarifpolitik).

Die folgende Ubersicht (Schaubild 3) liefert eine Systema-
tik verschiedener Vorschldge der Diskussion zur Lohnflexi-
bilisierung.

3.1. Lohnwettbewerb durch Auflenseiter-Arbeitgeber

Lohntarifvertrdge gelten nach dem herrschenden Tarifver-
tragsrecht unmittelbar und zwingend als Mindestbedingun-
gen nur fiir beiderseitig tarifgebundene Mitglieder der
Tarifverbande (vgl. § 3 I TarifvertragsG). Dieser Grund-
satz der mitgliederbezogenen Tarifgebundenheit, der dem
allgemeinen Verstidndnis von positiver und/oder negativer
Koalitionsfreiheit gemédB Art. 9 III des GG entspricht,
kann allerdings nach dem TarifvertragsG (vgl. § 5) durch
das Verfahren der Allgemeinverbindlichkeitserkldirung von
Tarifvertrdgen durch den Bundesminister fiir Arbeit ausge-
setzt werden.

Durch ein entsprechendes Verfahren koénnen Tarifvertrige
auch fiir Betriebe und Arbeitnehmer, die nicht Mitglieder
der Tarifverbidnde sind, zwingendes Recht werden. Einige
Autoren sehen darin eine miflbrduchliche Ausdehnung der
Macht von Tarifvertragskartellen oder eine ,,hoheitliche
Gewaltanwendung® gegeniiber AuBenseitern, die aus-
driicklich nicht Mitglieder der Verbénde sein wollten. In
verfassungsrechtlicher Hinsicht bedeute die Allgemeinver-
bindlicherkldrung von Tarifvertrigen einen fundamentalen
Widerspruch zum GG, insbesondere zu dem Grundrecht
der negativen Koalitionsfreiheit geméf Art. 9 des GG; in
6konomischer Hinsicht bedeute sie einen unverniinftigen
Akt der Ausschaltung von AuBenseiterwettbewerb (vgl. u.
a. Kronberger Kreis 1986; Soltwedel, Walter 1984). Andere
Autoren hingegen meinen, die Allgemeinverbindlichkeit
von Tarifvertrigen gelte nur unter einschrinkenden
Voraussetzungen  allseitiger ~ Ubereinstimmung,  die
liberalen Kritiker machten daraus eher einen ordnungspoli-
tischen ,,Popanz® (vgl. Lampen 1986, S. 185).

Schaubild 3: Ubersicht zu Flexibilisierungsvorschligen der Tariflohnpolitik
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Das Verfahren der Allgemeinverbindlichkeitserkldrung sei
hier in Kiirze erldutert, da es vielfach nur unzureichend
bekannt ist. Demnach sind zumindest vier Voraussetzun-
gen erforderlich, um eine tarifvertragliche Bindung von
Auflenseitern zu bewirken.

- Ein entsprechender Antrag von mindestens einer Tarif-
vertragspartei muf} an den zustdndigen Bundesminister
fiir Arbeit gestellt werden. Nach der bisherigen Praxis
geschieht dies in wenigen Branchen mit geringem Orga-
nisationsgrad, um Tarifvertragsinhalte fiir die jeweilige
Branche (Region) insgesamt verpflichtend zu machen.

- Der Bundesminister kann den Antrag positiv nur im
Einvernehmen mit einem Tarifausschuf; entscheiden,
dem je drei Vertreter von Spitzenorganisationen der
Arbeitgeber und Arbeitnehmer angehdren. Vor dem
Ausschuf} haben betroffene Arbeitgeber und Arbeitneh-
mer sowie Verbdnde und Arbeitsbehérden Gelegenheit
zur AuBerung.

- Der Tarifvertrag muf bereits durch die Tarifgebunden-
heit eine gewisse Mindestbedeutung (-geltung) haben:
Mindestens die Hélfte der betroffenen Arbeitnehmer
miissen in tarifgebundenen Betrieben beschiftigt sein.
Sinn dieser Voraussetzung soll offenbar sein, daf3 eine
gewisse Représentationsmacht der Verbénde durch die
Mitgliederbetriebe gegeben sein soll.

- Die mogliche Bindung von Aufenseiter-Betrieben muf3
im dffentlichen Interesse geboten erscheinen.

Das letzte Kriterium erscheint allerdings unscharf, denn
das geforderte Offentliche Interesse bildet einen hdchst
unbestimmten Rechtsbegriff. Die Kritiker verneinen gene-
rell ein positives wirtschafts- oder lohnpolitisches Interesse.
Dagegen urteilte das Bundesverfassungsgericht in einem
diesbeziiglichen Normenkontrollverfahren (BVerfGE 44,
S. 323 ff.): Ein offentliches Interesse konne aus einem
allgemeinen Interesse an der Funktionsfahigkeit der Tarif-
autonomie begriindet werden. Auch AuBenseitern der
Tarifverbiande sollten in Wirtschaftszweigen und -gebieten
mit schwacher Organisierung der Betriebe — wie im Bereich
der Land- oder Bauwirtschaft — angemessene Arbeitsbe-
dingungen gesichert werden. Zudem sollten Auflenseiter-
Arbeitgeber bei schlechter Konjunktur und Arbeitsmarkt-
lage sich nicht durch untertarifliche Arbeitsbedingungen
Konkurrenzvorteile verschaffen und dadurch nicht zu einer
Aushohlung der Tarifvertrige und schlieBlich nicht zu
einer moglichen Gefdhrdung des Arbeitsfriedens beitra-
gen. Das Bundesverfassungsgericht umschreibt damit aus
seiner Sicht drei allgemeine positive Funktionen des Tarif-
vertragssystems: (1) eine Schutzfunktion der Sicherung
angemessener Arbeitsbedingungen, auch in wirtschafts-
schwicheren Bereichen mit geringem Organisationsgrad,
(2) eine Einkommensicherungsfunktion fir Arbeitnehmer,
auch bei schlechter Konjunktur und Arbeitsmarktlage, (3)
eine Funktion der befristeten Friedensverpflichtung der
Tarifparteien trotz fortbestehender Interessenkonflikte. In
den einschldgigen Rechtskommentaren wird ferner darauf
hingewiesen, daf} die Allgemeinverbindlichkeit dem allge-
meinen Interesse an der Tarifautonomie privater Organisa-
tionen statt staatlicher Lohnverordnungen dienlich sei,
insofern bestehe kein prinzipieller Gegensatz zu Art. 9
GG. AuBlerdem enthalten Tarifvertrige gerade der Bau-
wirtschaft allgemeine branchenbezogene ausbildungs- und
sozialpolitisch begriindete Finanzierungsregelungen, die
AuBenseiter aus anderen Griinden ausschlieen.
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Im {iibrigen ist die faktische Bedeutung von allgemeinver-
bindlich erkldrten Tarifvertragen (ca. ein Fiinftel der
Arbeitnehmer in der Bundesrepublik Deutschland sind
z. T. Betroffene) eher geringer einzuschitzen als die wei-
tergehende Ubernahme von Tarifvertrigen fiir Nichtmit-
glieder der Gewerkschaften in Wirtschaftsbereichen, in
denen es Tarifvertrige mit formeller Allgemeinverbind-
lichkeit nicht gibt. Die Kritik scheint hier teils einer Fehl-
einschitzung zu unterliegen.

3.2 Mehr Lohnwettbewerb unter Tariflohn (Aulenseiter-Arbeit-
nehmer)

Die These vom Mindestlohnkartell und der Mindestlohnar-
beitslosigkeit unterstellt, da3 die Tariflohne im allgemei-
nen, die Tarifléhne von Arbeitnehmergruppen mit hoher
Arbeitslosigkeit im besonderen (éltere, ungelernte und
weibliche Arbeitnehmer) zu hoch im Vergleich zu den
marktrdumenden Wettbewerbslohnen seien. ,,Min-
destlohne, die weit iiber . . . den marktraumenden Preisen
liegen, konnen nicht mit dem Schutz vor angeblich ruindser
Unterbietungskonkurrenz der Arbeitnehmer gerechtfertigt
werden. Sie bewirken nur eine Spaltung des Arbeitsmark-
tes in Arbeitende und (arbeitslose) Arbeitsuchende, die
keine Hoffnung haben, zu diesem Lohn Arbeit finden zu

konnen . . . DaB jemand zur privaten Arbeitsbeschaffung
zu einem unter dem Kartellpreis liegenden Lohn anbietet,
wird . . . (unmdglich gemacht, Erg.). Der (arbeitslose)

Arbeitnehmer wird also nicht nur an der freien Entfaltung
seiner Personlichkeit, sondern auch in der Mdglichkeit,
einer beruflichen Tétigkeit nachzugehen, gehindert
(Kronberger Kreis 1986, S. 18 f.).

Als Konsequenz dieser Diagnose werden in verschiedenen
Varianten Mallnahmen gefordert, die AuBenseiterwettbe-
werb unter den herrschenden Tariflohnen von bestimmten
Gruppen mit hoher Arbeitslosigkeit oder von (arbeitslo-
sen) Personen zulassen. Der (verstorbene) CDU-Politiker
George verlangte eine ,begrenzte Unterschreitung der
Tarifbedingungen* fiir am Arbeitsmarkt benachteiligte
Gruppen (vgl. Arbeit und Sozialpolitik 1983, S. 268). In
der Offentlichkeit wurden besonders die Vorschlige des
FDP-Politikers Hausmann zur befristeten Entlohnung neu-
eingestellter Arbeitsloser unterhalb der Tarifvertragsbedin-
gungen bekannt. Nach Hausmann wéren viele Arbeitslose,
die fiir etwa 20 DM Tariflohn keinen Job finden kdnnten,
froh und bereit, auch fiir einen Stundenlohn von 12 DM zu
arbeiten. Oder: Eine Beschéftigung zu etwa 80% des beste-
henden Tariflohns sei aus der Sicht eines vormals Arbeits-
losen giinstiger zu beurteilen als eine weitergehende
Arbeitslosigkeit zu einem nicht marktgerechten tarifver-
traglichen Mindestlohn (vgl. Der Spiegel, Nr. 16/1985,
S. 21 ff.). Vom Kieler Institut fiir Weltwirtschaft wurden
dhnliche Vorschldge vertreten (so jiingst Vaubel (1987) im
Rahmen der Berliner Tagung der Gesellschaft und Wirt-
schaftswissenschaften; dhnlich frither u. a. Walter in Wirt-
schaftswoche 16/1985, S. 92). Vaubel verlangte eine nach
dem personenbezogenen Merkmal der Arbeitslosigkeit
und weiteren Kriterien differenzierte Authebung des tarif-
vertragsgesetzlichen Giinstigkeitsprinzips. Das Giinstig-
keitsprinzip gemiB § 4 III TarifvertragsG besagt, daf
Abweichungen vom Tarifvertrag in Einzelvereinbarungen
nur zuldssig sind, soweit sie ,,zugunsten des Arbeitneh-
mers® gelten. Vaubel meint, ,,. . . daB eine Abweichung
vom Tarifvertrag immer dann zugunsten des Arbeitneh-
mers wirkt, wenn dieser zugestimmt hat und vorher arbeits-
los war.“ Einschrinkend fiigt er hinzu, die Offnung des
Tarifvertragsrechts lieBe sich leichter durchsetzen, wenn
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sie auf Arbeitsamtsbezirke und Berufe beschriankt wiirde,
die hohe Arbeitslosenquote aufweisen. Desweiteren wer-
den betriebs- oder unternehmensbezogene (?) Kriterien
hinzugefiigt: ,,Um auszuschlieBen, da die bereits Beschaf-
tigten im Austausch gegen kostengiinstigere neue Mitarbei-
ter entlassen werden konnen, wiren Neueinstellungen
unter Tarif nur insoweit zuzulassen, als der einzelne
Arbeitgeber seinen Personalbestand (abziiglich der alters-
bedingt oder freiwillig ausscheidenden Mitarbeiter)
erhdht. (Vaubel 1987, S. 11).”)

Die Vorstellungen differenzierter AuBlenseiterlohne bei
Einstellung von Arbeitslosen verweisen auch auf Beobach-
tungen in den USA. Dort wurden im Rahmen von ,,wage
concessions“-Vereinbarungen wihrend der letzten Rezes-
sionsperiode zu Anfang der 80er Jahre sog. ,,gespaltene
Lohnsysteme* (two-tier wage systems) in einzelnen Bran-
chen und Betrieben eingefiihrt mit erheblichen Lohnkiir-
zungen fiir Neueingestellte. Spektakulére Beispiele bilden
betriebliche Vereinbarungen bei einer Luftfahrtgesell-
schaft (American Airlines) mit der Halbierung (!) der
Gehilter fiir neueingestellte Piloten und neueingestelltes
sonstiges Flug- und Bodenpersonal seit Dez. 1983 sowie
Tarifvertrdge fiir Betriebe der Automobilindustrie mit
57%igen Eingangsléhnen fiir ungelernte Arbeiter, die nach
einem Stichtag eingestellt wurden. Weitere gespaltene
Lohnsysteme gelten im Verkehrssektor (fiir Lastwagenfah-
rer), im Handel und in sonstigen Dienstleistungsbereichen
mit einer durchschnittlichen Abschlagrate fiir Neueinstel-
lungen von ca. 15% (vgl. Bundesanstalt fiir Arbeit 1986,
S. 410 ff.). Offenbar haben die Befiirworter einer Aullen-
seiter-Lohnkonkurrenz von Arbeitslosen deshalb in den
USA ihre Inspiration gefunden. Anders als in der hiesigen
Diskussion standen urspriinglich in den USA unterneh-
menspolitische Argumente im Vordergrund, insbesondere
die Unternehmenserhaltung bei hohen laufenden Betriebs-
verlusten und starken Marktpreisschwankungen (im
Zusammenhang mit wettbewerbspolitisch motivierten
MaBnahmen der Deregulierung) und stiarkerer Importkon-
kurrenz durch die damalige Dollar-Aufwertung. Entgegen
einer anfanglich sehr positiven Einschitzung der gespalte-
nen Lohnsysteme durch das betriebliche Management,
wegen der Moglichkeit zur Senkung der Arbeitskosten bei
hoher betrieblicher Personalfluktuation, scheinen nach
neueren Umfrageergebnissen bei betroffenen Unterneh-
men cher skeptischere Haltungen vorzuherrschen, da fast
ein Viertel befragter Unternehmen von erheblichen Pro-
duktivitatsabfillen und Auftragsverlusten durch Qualitéts-
méngel berichteten (vgl. Trautwein-Kalms 1986, S. 448).
Im iibrigen sind bei Fortdauer der gespaltenen Lohnsy-
steme Konflikte wegen der offenkundigen Belegschafts-
spaltungen und der MiBachtung des Prinzips gleicher
betrieblicher Lohne fiir gleiche Arbeit zu erwarten.
SchlieBlich kann man die gespaltenen Lohnsysteme auch
als Effekte und Verstarkung der betrieblichen Senioritats-
systeme deuten, da die betrieblichen Anpassungslasten von
den bereits in den Betrieben Beschéftigten auf die kiinfti-
gen Kollegen abgeschoben wurden. Der Verweis auf
gespaltene Lohnsysteme in den USA 148t insgesamt zwei-

3) Hier wird lediglich vermerkt, daB der Vorschlag die Geltung des Giinstig-
keitsprinzips an nicht-personenbezogene Kriterien bindet. Damit fiihrt
der Vorschlag nach den gidngigen Definitionen zu einer Form der Lohn-
diskriminierung. Ferner wird hier von Einwidnden gegen die Durchfiihrbarkeit
des Vorschlags abgesehen.

Der Fall negativ geneigter Arbeitsangebotskurven konnte nach dem Zitat
immerhin moglich sein, wenn die individuellen Vorstellungen iiber ein
Existenzminimum mit dem allgemeinen Anstieg des Lebensstandards
gewachsen sind.
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fein, ob die behauptete Spaltung der Arbeitsmérkte zwi-
schen insiders (Beschéftigten) und outsiders des Beschifti-
gungssystems (Arbeitslosen) durch eine weitere offene
Spaltung der Lohnsysteme ohne weitergehende Probleme
behoben werden kann.

Aullenseiter-Lohnwettbewerb unter Tariflohnen wiirde
analog eine arbeitsrechtliche Spaltung bewirken, da
Arbeitslose in der Lohnbestimmung rechtlich zu AuBensei-
ter-Arbeitnehmern auflerhalb der Regelungen des Tarif-
vertragssytems erkldrt wiirden. Eine Schutzfunktion von
Tarifvertrdgen im Sinne der oben erwidhnten Bewertung
des BundesverfassungG wiirde fiir arbeitsmarktpolitische
Risikogruppen auBler Kraft gesetzt. Die Befiirworter leh-
nen im Gegensatz hierzu eine Schutzfunktion von Tarifver-
tragen ausdriicklich ab: ,,Eine Notwendigkeit, Arbeitneh-
mer davor zu schiitzen, untereinander ruinése Konkurrenz
zu treiben, entsteht allenfalls dann, wenn die Léhne am
Existenzminimum liegen (und eine sog. inverse Reaktion
der Angebotskurve von Arbeitsleistungen eintritt, Erg.).
Dies ist heute nicht mehr der Fall. Die Léhne haben sich
fast durchweg weit vom Existenzminimum geldst® (Kron-
berger Kreis 1986, S. 18 £.).*) Die Befiirworter argumentie-
ren hier allerdings allzu pauschal mit dem unscharfen ver-
teilungspolitischen Begriff des Existenzminimums, da sie
die Aussagen teils auf individuelle Arbeitslose als Auflen-
seiter, teils auf das gesamtwirtschaftliche Lohnniveau
beziehen. Das arbeitsrechtliche Schutzargument bezieht
sich nicht auf das gesamtwirtschaftliche Lohnniveau, son-
dern auf die individuellen Arbeitsbedingungen. Ein Unter-
bietungswettbewerb unter den Tariflohnen kdnnte die indi-
viduellen Lohne vor allem in Krisenbranchen, in Branchen
mit hohen Anteilen an Auslindern und ungelernten
Arbeitnehmern erheblich verschlechtern und deren Ein-
kommens- und Konsumgewohnheiten bis in die Nidhe von
Sozialleistungstransfers beeintrachtigen. In der Folge
wiirde dann wahrscheinlich auch das gesamtwirtschaftliche
Lohnniveau tangiert (vgl. Lampen 1986, S. 185).

Die Einschidtzung der individuellen Lohnwirkungen ver-
bleibt somit umstritten und unsicher, die individuellen
Beschéftigungschancen von Arbeitslosen bleiben gleich-
falls unsicher. Denn die Einstellung eines individuellen
Bewerbers hingt keineswegs allein maf3geblich von dessen
Lohnforderungen ab. Die Befiirworter eines individuellen
AuBenseiterlohnwettbewerbs konnen in der Abwigung des
Giinstigkeitsprinzips keine individuelle Arbeitsplatzgaran-
tie geben. Die eher negativen Erfahrungen mit Lohnko-
stensubventionen der Arbeitsdmter fiir Einstellungen lén-
gerfristig Arbeitsloser, die im Prinzip einer befristeten,
jedoch erheblichen Senkung der individuellen Arbeitsko-
sten entsprechen, bilden ein kaum bestreitbares empiri-
sches Gegenargument. Der individuelle Lohnsenkungs-
wettbewerb wird bei Strukturkrisen und bei makrodkono-
mischen Arbeitsplatzdefiziten nicht zwangsldufig zum
Erhalt eines (zusidtzlichen) Arbeitsplatzes fiihren; es sei
denn, die individuelle Arbeitslosigkeit habe ausschliefslich
den Charakter einer Mindestlohnarbeitslosigkeit. Selbst der
individuelle Erfolg eines Unter-Tariflohn-Angebots eines
Arbeitslosen mit dem Erhalt einer Beschéftigung schlief3t
gesamtwirtschaftlich negativ zu bewertende Substitutions-
effekte (Austausch eines vorher Beschiftigten) oder Mit-
nehmereffekte der Beschiftigerbetriebe (wenn die Einstel-
lung auch zu hdheren Lohnen erfolgt wére) nicht aus.
Erforderlich wére demnach der Nachweis der Befiirworter,
dafl die Arbeitslosen mikro- wie makrodkonomisch aus-
schlieflich den Merkmalen und Bedingungen der Min-
destlohnarbeitslosigkeit zuzuordnen sind. Denn nur dann
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wiren die Beschdftigungschancen des Unterbietungswett-
bewerbs von Arbeitslosen eindeutig positiv im Sinne des
arbeitsrechtlichen  Gilinstigkeitsprinzips  einzuschétzen,
wenngleich die Hohe des Lohnsenkungsrisikos prinzipiell
unsicher bleiben wiirde.

Das Argument, Tariflohne wiirden durch ein Mindestpreis-
kartell kiinstlich vereinheitlicht und hochgehalten, richtet
sich gegen die Tarifautonomie allgemein, nicht gegen die
Tarifbindung von Arbeitslosen im besonderen. Das Argu-
ment {ibertragt wettbewerbspolitische Begriffe von Waren-
mirkten (Kartelle sind wettbewerbsbeschrinkende Ver-
trige von Giiteranbietern an Warenmaérkten) auf die Ana-
lyse der Lohnbestimmung und der Beschiftigung von
Arbeitskréften. ,,Der Arbeitsmarkt ist aus ordnungspoliti-
scher Sicht grundsidtzlich ein Markt wie jeder andere®
(Solter 1985, S. 75). Dabei wird iibersehen, dall Arbeits-
mirkte ohne Tariforganisationen nach ihren historischen
Erscheinungen eher als monopsonistische Teilmédrkte mit
Formen monopsonistischer Ausbeutung erschienen, daf3
die Trager der Arbeitsleistungen keine Ware darstellen,
so daf} sich Arbeits- und Warenmaérkte prinzipiell unter-
scheiden miissen und dal3 die Arbeitgeberverbidnde histo-
risch wie tarifpolitisch Gegenmachtorganisationen mit
gegensitzlichen Verteilungsinteressen darstellen. Eine ord-
nungspolitische Sonderstellung der Arbeitsmérkte ist des-
halb im Prinzip wohl begriindet. Tarifvertrdge sollen nach
der intendierten Schutzfunktion zu einer Sicherung von
Mindestarbeitsbedingungen beitragen, die Tarifbindung
fiir arbeitslose Arbeitnehmer bildet somit einen intendier-
ten und konsequenten Teilaspekt der Tarifautonomie.
Insofern wiirde eine Aufhebung der Tarifbindung im Sinne
der Idee eines AuBlenseiterwettbewerbs von Arbeitslosen
zu einer Erosion der Prinzipien der Tarifautonomie beitra-
gen und systemverdndernden Charakter haben (vgl. Lam-
pen 1986, S. 183 f.; Résner 1984, S. 603 u. a.). Eine prinzi-
piell bessere Alternative zur Tarifautonomie von Organisa-
tionen der Tarifvertragsparteien ist nicht in Sicht.

3.3 Betriebliche Flexibilisierung des Tarifvertragssystems

Die dritte Gruppe der oben systematisierten Flexibilisie-
rungsvorschldge richtet sich gegen eine mangelnde einzel-
wirtschaftliche Ausrichtung des herrschenden teils zentrali-
sierten, flichendeckenden Verbandstarifvertragssystems.
Der Leber-Kompromif3 in der Tarifauseinandersetzung um
die Arbeitszeitverkiirzung in der Metallindustrie von 1984
mit einer Kombination von Offnungsklauseln in Branchen-
tarifvertrdgen und vielfachen Betriebsvereinbarungen
setzte hierzu neue, von der Offentlichkeit stark beachtete
Akzente. Ein anderes Beispiel lieferten die schwierigen
Verhandlungen um Tarifkonzessionen beim existenzge-
fahrdeten Arbed-Konzern, als die Bundesregierung die
Vergabe von Erhaltungssubventionen entgegen den ord-
nungspolitischen Benehmensregeln mit der Bedingung
bestimmter Tarifkonzessionen verband. Weitere Beispiele
liefern die bereits genannten Konzessionsvertrige, die
Anfang der 80er Jahre in den USA vereinbart wurden, um
Betriebe wihrend industrieller Strukturkrisen und gesamt-
wirtschaftlicher Rezession mit zu erhalten.

Beobachter fiihren die dortige neuere tarifpolitische Ent-
wicklung der Konzessionsvertrage im wesentlichen auf die
Dominanz von Betriebstarifvertrigen im System der ameri-
kanischen Arbeitsbeziehungen zuriick, in denen einzelbe-
triebliche Interessen naturgeméal stirkere Beachtung fin-
den konnen. Diese empirischen Beobachtungen, beim Fall
Arbed einerseits und in den USA andererseits, veranlafiten
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zu Forderungen nach vermehrten Betriebstarifvertrigen
sowie zu dem Vorschlag der Wirtschaftsforschungsinsti-
tute, in Fillen betrieblicher Notlagen den Vorrang von
Betriebsvereinbarungen zwischen Betriebsrat und -leitung
mit der Moglichkeit untertariflicher Entlohnung zuzulassen
(vgl. Gemeinschaftsgutachten 1984, S. 529, Kronberger
Kreis 1986, S. 16).

Betriebliche Konzessionsvereinbarungen, die in Féllen not-
leidender Krisenbetriebe von den geltenden Tarifvertragen
nach unten abweichen, widersprechen nach herrschender
Rechtsauffassung der funktionalen Bedeutung und
Abgrenzung von Tarifautonomie und betrieblicher Mitbe-
stimmung. Nach § 77 III BetriebsverfassungsG gilt das
tarifvertragliche Vorrangprinzip, wonach Arbeitsentgelte
und -bedingungen, die durch Tarifvertrag geregelt
sind . . ., nicht Gegenstand einer Betriebsvereinbarung
sein konnen. Dieses unbedingte Vorrangprinzip des gelten-
den Tarifvertrags hat seine Griinde,

- vor allem in der rechtssystematischen Unterscheidung
von Tarifautonomie und Betriebsverfassung,

- sowie der intendierten Vertragstreue und Bindungswir-
kung von Tarifvertrdgen in einem rechtsstaatlich organi-
sierten Tarifvertragssystem.

Die origindre Regelungskompetenz zur Gestaltung der
Lohne (Entgelte) und Arbeitsbedingungen fdllt nach den
Grundsdtzen des GG (Art. 9) den Tarifparteien zu.
Betriebsvereinbarungen haben demgegeniiber nachrangi-
gen oder ergdnzenden Charakter. Im Interesse der Erhal-
tung des Betriebsfriedens sind Arbeitskampfmafinahmen
der Betriebsrite ausgeschlossen (vgl. § 74 11 Betriebsver-
fassungsG), so daB eine dem Streik analoge Form der
Erzwingung von Betriebsvereinbarungen aus Griinden all-
gemeiner Wertevorstellungen der Schopfer der Arbeitsge-
setze nicht moglich ist. So konnen strittige Fragen im
Bereich der Betriebsverfassung in einer Art von ,,Zwangs-
schlichtung durch betriebliche Einigungsstellen entschie-
den werden, im Gegensatz zu Tarifauseinandersetzungen.
Nach den ordnungspolitischen Systemprinzipien des
Arbeitsrechts sollen somit Arbeitskdmpfe und Tarifver-
trage ausschlieBlich und vorrangig den Tarifvertragspar-
teien vorbehalten bleiben; eine Konkurrenz zwischen
Tarifvertrdgen und Betriebsvereinbarungen soll nicht
zuletzt wegen der allgemeinen Erhaltung des Betriebsfrie-
dens strikt unterbleiben. Dieser strikten Form der Vorran-
gigkeit und Trennung entsprechen zwei analoge Vorschrif-
ten des Tarifrechts (§ 4 III TarifvertragsG) und des
Betriebsverfassungsrechts (§ 77 III, 2), die abweichende
Regelungen (zuungunsten der Arbeitnehmer) zu gegebe-
nen Tarifvertrdgen nur im Fall bestimmter Tarifoffnungs-
klauseln zulassen, welche ausdriicklich und bestimmt den
Willen der Tarifvertragsparteien zur Moglichkeit abwei-
chender Regelungen vorsehen.

Des weiteren verlangt eine funktionsfdhige Tarifautonomie
eine hinreichende Bindung und Vertragstreue Einhaltung
der Tarifvertridge. Betriebliche Entpflichtungen von dem
geltenden Tarifvertrag durch Ad hoc-Kiindigungen oder
durch Austritt des Betriebes aus dem Arbeitgeberverband
sollen grundsétzlich nicht moéglich sein, gerade auch in
schwierigen Wirtschaftszeiten soll die Tarifbindung blei-
ben. Den Unternehmen obliegt nach der Wirtschaftsverfas-
sung das Betriebs- oder Einkommensrisiko. So rechtferti-
gen Okonomische Vertragstheorien Arbeits- und Tarifver-
trage auf der Grundlage ungleicher Risikopréferenzen, da
Arbeitnehmer allgemein eine hohe Aversion gegeniiber
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Einkommensrisiken hitten, im Gegensatz zu Unterneh-
men mit einer hoheren Risikobereitschaft. Wenn Tarifver-
trige demnach als spezifische Instrumente zur Minderung
von Einkommensrisiken der Arbeitnehmer begriindet wer-
den, konnen Betriebsrisiken grundsitzlich keine Griinde
zur betrieblichen Entpflichtung von Tarifvertrigen sein.
MiBbrauche ligen dann nahe, um vertragliche Bindungen
durch betroffene Betriebe oder gar unbeteiligte Dritte
auszuschlieen. Denn es wire denkbar, dal} etwa die Glau-
bigerbanken Betriebe zur tarifvertraglichen Entpflichtung
vor ihrer Bereitschaft zur Entschuldung oder vor weiterer
Kreditvergabe drangen oder zwingen konnten.

Andererseits scheinen verschiedene objektive Faktoren auf
einen groferen Bedarf an betrieblicher Flexibilitit gegen-
iiber flichendeckenden Branchentarifvereinbarungen hin-
zudeuten:

Die wirtschaftliche Entwicklung im Branchenvergleich hat
sich ohne Zweifel stirker differenziert, mit einem verstdirk-
ten Nebeneinander von Boombereichen und Krisenbran-
chen. Anzunehmen ist, da3 die Lage auf der mikro-dkono-
mischen Ebene zwischen Betrieben eher noch stérker diffe-
riert als auf Branchenebene. Die Spanne zwischen Effek-
tivlohnen und Tariflohnen unterscheidet sich erheblich zwi-
schen den Betrieben; teils wurde sie in Betrieben reduziert,
so daB3 die Lohndrift dort negativ wurde und die effektiven
Lohne den tariflichen Mindestlohnen ndher kamen, teils
wurde die Lohndrift in Betrieben beibehalten oder noch
erhoht. Jedenfalls rechtfertigt die reduzierte Entwicklung
der gesamtwirtschaftlichen Lohndrift die Annahme, daf
die betriebliche Lohnflexibilitit der Effektiv- im Vergleich
zur Tariflohnentwicklung in den Wirtschaftsbereichen und
im Vergleich zwischen den Betrieben grofere Unter-
schiede als in der Vergangenheit aufweist.

Hinzu kommt, dafl gesellschafts- und verbandspolitische
Entwicklungen eher gegen eine Zentralisierung der Ver-
bandstarifvertrige wirken. Auf Seiten von Gewerkschafts-
mitgliedern wirkt sich ein allgemeiner BewuBtseins- und
Wertewandel aus, mit teils kritisch-distanzierten Haltun-
gen von selbstbewufiten Facharbeiter- oder Angestellten-
gruppen zu den Funktiondren und zur eigenen anonymen
GroBorganisation. Deren Biirokratiekritik nimmt vielfach
die eigene Organisation nicht aus. Die politischen Skandale
gewerkschaftsnaher Organisationen haben diese Kritik
weiter gestirkt. Folge dieser Entwicklungen diirfte sein,
daB diese Arbeitnehmergruppen ihre Interessenvertretung
eher in starken Betriebsrdten sehen modchten (vgl. das
Steinkiihler-Interview in Handelsblatt Nr. 127, vom 8.
7. 1986).

Auch auf seiten der Arbeitgeberverbinde gelten Argu-
mente, die fiir eine groBere verbandspolitische Flexibilitdt
gegeniiber Betrieben sprechen. Die betrieblichen Interes-
sen sind nicht etwa gleichermallen an der Verbandssolida-
ritdt ausgerichtet. Verbandstarifvertrdge bringen den
Betrieben zwar Vorteile im Sinne einer Ersparnis von
individuellen Transaktions-(Verhandlungs-)Kosten sowie
Produktivitdtsvorteile durch die tarifvertragliche Frie-
denspflicht (vgl. die positive Bewertung der Verbdnde als
Verhandlungsagenten und Produktivitdtsfaktoren durch
das betriebliche Management nach dem ,,collective voice*-
Ansatz bei Freeman, Medoff 1984). Dieses verbands- und
tarifpolitische Interesse an der Friedenspflicht diirfte in
Grof3betrieben stirker als in vielen Kleinbetrieben sein, in
denen ArbeitskampfmaBinahmen durch geringere Gewerk-
schaftsmacht und das Vorherrschen personlicher Arbeits-
beziehungen eher unwahrscheinlich erscheinen. Nicht sel-
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ten resultiert aus diesen unterschiedlichen Interessenstruk-
turen die Kritik aus Klein- und Mittelbetrieben, die Arbeit-
geberverbidnde seien vornehmlich Vertreter der Grof3be-
triebe.

Als weiterer Faktor in Richtung einer betrieblichen Flexi-
bilisierung von Tarifvertrdgen gilt, wie oben erwéhnt, der
Leber-Kompromif3 in der Metallindustrie, der die harten
Tarifauseinandersetzungen um die Verkiirzung der
Wochenarbeitszeit im Jahr 1984 (vorldufig) beendete. Die
durchschnittliche Dauer der personlichen Wochenarbeits-
zeiten (38,5 Std.) wurde nach dem Prinzip des Tarifvor-
rangs im Manteltarifvertrag geregelt, abweichende betrieb-
liche Regelungen konnten nach einer Offnungsklausel
durch Betriebsvereinbarungen im Rahmen von tariflich
bestimmten Grenzen entschieden werden. Entsprechend
traten zum April 1985 Betriebsvereinbarungen mit unter-
schiedlichen Regelungen der Dauer und Lage der betriebli-
chen Arbeitszeiten in Kraft. Die Vielzahl der betrieblichen
Vereinbarungen fand zwar keineswegs einhelliges Lob,
denn die Verhandlungskosten beider Seiten waren nach
dem Verbandstarif nochmals ungewohnlich hoch. Die
Konflikte mit den Betriebsrdten waren nicht gering, so daB3
die Arbeitgeberverbinde den gewerkschaftlich organisier-
ten Betriebsrdten, den unzuldssigen Versuch nachtrigli-
cher Nachbesserungen gegeniiber dem Tarifvertrag vor-
warfen. Arbeitsrechtler flirchteten sogar die Gefahren
einer langerfristigen Schwichung der Tarifautonomie, weil
die Tarifparteien offenbar in einem Kernbereich ihrer
Zustandigkeit nicht die Fahigkeit und den Willen zum
konfliktregelnden Kompromif3 gehabt hitten (vgl. u. a.
Kissel 1986, S. 76 f.). Der Einschétzung einer abnehmen-
den Féhigkeit der Tariforganisationen zum Kompromif ist
aus meiner Sicht zuzustimmen, Kernpunkt der Auseinan-
dersetzungen 1984/85 war die individuelle ,,Flexi-Kompo-
nente®, die dann nur in relativ wenig Betrieben vereinbart
wurde. Im ibrigen sprachen funktionale Aspekte der
Arbeitszeitregelungen durchaus fiir betriebliche Flexibili-
tat. Die Regelungen der Lage der individuellen Arbeitszei-
ten und der Entkoppelung individueller und betrieblicher
Arbeitszeiten unterliegen vielfdltigen betrieblichen Beson-
derheiten, denen die verschiedenen Betriebsvereinbarun-
gen nach tarifvertraglichen Offnungsklauseln instrumentell
durchaus besser entsprechen kdnnen.

Nach dieser Auffassung darf die Ordnungsfunktion, die
Tarifvertrdgen im Bereich der Arbeitsbedingungen zuge-
schrieben wird, nicht als Maxime ,,Ordnung gleich Einheit-
lichkeit“ miBverstanden werden. Die Notwendigkeit
betrieblicher Flexibilitdt auch im Bereich der Tariflohnpo-
litik wird prinzipiell aus verschiedenen wirtschafts- und
gesellschaftspolitischen Griinden bejaht. Allerdings wer-
den Losungen, die eine generelle Entpflichtung von Tarif-
bindungen durch Betriebsvereinbarungen vorsehen, abge-
lehnt, da sie die Tarifautonomie gefdhrden. Systemkon-
forme Ldsungen, die mit den tragenden Prinzipien der
Tarifautonomie vereinbar sind, sollten hingegen in
begrenzten Schritten der Tarifpolitik zu mehr Betriebsnihe
initiiert werden.

4. Vergleichende Analyse der Grundlagen und Implika-
tionen

Die nachstehende Ubersicht (Schaubild 4) zur vergleichen-
den Beurteilung der verschiedenen Vorschldge zur Lohn-
strukturdifferenzierung und -flexibilisierung 148t verschie-
dene Ebenen der weiteren Analyse erkennen. So lassen
sich die Vorschldge zunidchst nach empirischen Aussagen
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priiffen, desweiteren sind die theoretischen Grundlagen
sowie die politischen Implikationen vergleichend zu beur-
teilen.

4.1 Empirische Befunde zu relevanten Lohnstrukturhypothesen

Einige wesentliche Aussagen der Befiirworter eines ver-
stirkten Lohnwettbewerbs lassen sich in Form von drei
Thesen zusammenfassen, die sodann mit einzelnen Ergeb-
nissen und Befunden der Lohnstrukturforschung vergli-
chen werden.

(1) Die Vertreter der These kollektiver Tarifkartelle der
Arbeitsorganisationen leiten ihre Flexibilititsvorschlidge
zumeist aus grundsitzlichen Einwdnden gegen den institu-
tionellen Mindestlohncharakter der Tariflohne ab, ihre
Aussagen haben insoweit primér den Charakter ordnungs-
politischer Aussagen. Implizit wird mit der Kartellthese
teils eine empirische Aussage zur Streuung und zum
Niveau bestimmter Tarif- und Effektivlohne, speziell unge-
lernter Arbeitnehmer, getroffen: Tarifkartelle erfordern

und fordern demnach wie an Warenmarkten eine Homoge-
nisierung der Tariflohnpolitik. ,,Trotz (relativer) . . . Hete-
rogenitit des Arbeitskriafte-Angebots haben die Arbeits-
marktparteien die Bedingungen (Lohne) der Arbeitskar-
telle weitgehend homogenisiert und die Arbeit damit ,kar-
tellfahig' gemacht™ (Solter 1985, S. 79). Von den Tarifpar-
teien gehen demnach Wirkungen in Richtung {iberméBiger
Vereinheitlichung aus, die bei zunehmendem Abbau der
betrieblichen Lohnspannen zu relativ vereinheitlichten,
erh6hten Tarif- und Effektividhnen fithren, zumal von
Arbeitskréftegruppen mit tiberproportional hoher Arbeits-
losigkeit.

(2) Diegjenigen, die eine stirkere allgemeine Lohndifferen-
zierung fordern, vertreten vielfach als empirische Grund-
lage eine Nivellierungsthese. Diese behauptet in genereller
Form, dafl sich die Lohnstrukturen in verschiedenen
Dimensionen in eine falsche Richtung der Verringerung
von Lohnunterschieden entwickelt hétten. Die zeitliche
Dynamik der Lohnstrukturverdnderungen hétte eine allge-
meine Tendenz der Angleichung bzw. Nivellierung der

Schaubild 4: Ubersicht zur vergleichenden Bewertung der verschiedenen Vorschlige
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Lohne ergeben, wofiir die Sockelforderungen der Gewerk-
schaften, die Reduktion von Lohngruppen und prinzipiell
vielfache Imitations- und Anpassungsprozesse an Lohnfiih-
rerbereiche mafigeblich seien.

(3) Eine weitere These, die besonders auch vom SVR
vertreten wird, unterstellt hingegen relativ rigide Lohn-
strukturen im Zeitverlauf. Diese These umschreibt die
Entwicklung der Lohnstrukturen als eine relativ rigide
Strukturdynamik, die trotz verschiedener massiver Struk-
turdnderungen der Giiter- und Arbeitsméarkte relativ zu
starr und unveréndert geblieben sei.

4.1.1 Kartellthese

Die These der kartellbedingten Vereinheitlichung durch
liberhohte Tariflohne liefert eine allgemeine zeitbezogene
Aussage zum relativen Niveau von Tarif- und Effektivioh-
nen, besonders im Bereich der unteren Entgeltgruppen,
die einen ordinal einschidtzenden Charakter im Vergleich
zum Grenzfall einheitlicher Lohne hat. Diese qualitative
Strukturaussage kann nicht ohne subjektive Wertungen
empirischer Lohnunterschiede gepriift werden. Als Bei-
spiel mogen die Lohne eines regional abgegrenzten Teilar-
beitsmarktes dienen. Nach den Daten der laufenden Ver-
diensterhebungen des Statistischen Bundesamtes erhielten
ungelernte Arbeitskrdfte ohne Berufsausbildung, die im
Jahr 1985 (Okt.) in der Stadt Hamburg als Vollzeit-
Beschiftigte eingesetzt waren, in verschiedenen Wirt-
schaftssektoren der Stadt folgende laufenden Effektivver-
dienste je Monat:

ungelernte miannl. Arbeiter

(LG 3) der (des)
Mineral6lverarbeitung
Hoch-/Tiefbau

3551 DM (= 100,0%)
2997 DM (= 84,4%)

Maschinenbau 2750 DM (= 77,4%)
Elektrotechn. Industrie 2628 DM (= 74,0%)
Papierverarbeitung 2372 DM (= 66,8%)
Kfz.-Gewerbe 2174 DM (= 61,2%
weibl. ungelernte Arbeiterinnen
(LG 3) der (des)
Nahrungs- und
GenuBmittelindustrien 1 989 DM (= 56,0%)
Bekleidungsgewerbes 1 868 DM (= 52,6%)
Fischverarbeitung 1 827 DM (= 51,5%)
weibl. kfm. Angestellte in
einfacher Titigkeit ohne
Berufsausbildung (LG 5)
der (des)
Nahrungs- und
GenuBmittelindustrien 2584 DM (= 72,8%)
Versicherungen 2537 DM (= 71,4%)
Einzelhandel 1 765 DM (= 49,7%)

Quelle: Stat. Bundesamt, FS 16, Reihe 2.1, 2.2; Okt. 1985
Umrechnung der Bruttowochenverdienste der Arbeiter in ver-
gleichbare Monatsverdienste

Fiir die intrasektorale Dimension von Qualifikationsgrup-
pen in der Bundesrepublik Deutschland wurden effektive

) Der Indikator der durchschnittlichen Jahresbruttoverdienste der Sozial-
versicherungspflichtigen Arbeitnehmer (den Koller verwendet) verzerrt
allerdings die interregionale Struktur der Lohnunterschiede vergleichbarer
Arbeitnehmergruppen. Die  Statistik der Effektivverdienste schlieit
demgegeniiber Verzerrungseffekte durch Teilzeitbeschiftigte, Auszubildende
und mithelfende Familienangehorige aus.
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Verdienstunterschiede von Fach- und Hilfsarbeitern zwi-
schen 15 und 40% ermittelt, im Vergleich von Angestellten
in einfacher Tatigkeit und in gehobener Position zwischen
70 und 100% (Jahr 1984, Bundesgebiet; vgl. Vogler-Lud-
wig 1985, S. 20 f.). Frauen vergleichbarer Qualifikations-
gruppen erhielten vielfach ca. 15 bis 20% weniger als
miénnliche Arbeitnehmer (ebd., S. 23).

Ein interregionaler Vergleich der Verdienste unterbleibt
hiufig wegen der mangelnden Gliederung der Verdienst-
statistik nach regionalen Arbeitsmérkten. Die laufende
Verdienststatistik des Statistischen Bundesamtes unter-
scheidet lediglich nach Bundeslidndern. Diese Differenzie-
rung 148t nur grobe Strukturunterschiede erkennen, da die
Skala der Effektivverdienste durch die Aggregation ver-
zerrt und tendenziell verringert wird. Gleichwohl 148t diese
Verdienststatistik auf eine breite regionale Lohnskala
schlieBen. So betrugen die laufenden monatlichen Effektiv-
verdienste im Jahr 1985 (Okt.):

ungelernter minnlicher Arbeiter (LG 3)

in Hamburg 2 867 DM (= 100 %)
in Baden-Wiirttemberg 2790 DM (= 97,3%)
in Bayern 2 588 DM (= 90,3%)

ungelernter weiblicher Arbeiter
in Bayern 2052 DM (= 71,6%)
ungelernter weibl. kfm. Angestellter (LG 5)

in Niedersachsen 1745 DM (= 60,9%)
im Einzelhandel von
Rheinland-Pfalz

Quelle: Star. Bundesamt, wie oben

1349 DM (= 47,1%)

Die vorstehenden Zahlenbeispiele liefern Hinweise auf ein
starkes inter-(intra-)regionales Lohngefédlle — bezogen auf
die Gruppe ungelernter Arbeitnehmer -, das offenbar mit
weiteren regionalen Strukturmerkmalen der Agglomera-
tion, der sektoralen Wirtschaftsstruktur und des Geschlechts
der Beschiftigten verkniipft ist. Die Lohne in den Verdich-
tungsrdumen sind durchweg hoher als in den peripheren,
zumeist landlich geprégten Regionen, in denen die Léhne
auch eine groflere Streuungsbreite besitzen. An der Spitze
der Lohnskala befinden sich die Verdichtungsgebiete mit
hohen Angestelltenanteilen (dienstleistungsorientierte
Industrieregionen) vor altindustrialisierten Industrieregio-
nen (vgl. Koller 1987, S. 33 £.7)).

Zur Einschitzung der hier exemplarisch belegten Lohn-
strukturdifferenzen bleibt zu berilicksichtigen, dall die
Arbeitsplitze ungelernter Arbeitnehmer regelmifBig kaum
spezialisierte Qualifikationsanforderungen seitens der
Betriebe verlangen konnen, wenn die Anlernzeiten der
unteren Leistungsgruppe nur gering sind. Nach den Vor-
stellungen der Arbeitsmarkttheorie gelten ungelernte
Arbeitnehmer folglich als relativ leicht substituierbar, so
daB bereits relativ geringe Lohnunterschiede nach der
Theorie zur Substitution veranlassen kdnnten. Zu erwarten
wiren demnach relativ geringe Lohnunterschiede — im
Vergleich zu spezialisierten Arbeitskriftegruppen (vgl.
Vogler-Ludwig 1983, S. 83). Ferner ist zu beachten, daf3
die mikrodkonomisch relevanten individuellen Effektivver-
dienste (ohne Teilzeit-Beschiftigte) intrasektoral und -
regional noch erheblich stirker differieren als es in den
aggregierten Lohndaten zum Ausdruck kommt (vgl. Fride-
ricks 1985, S. 428 ff.). Die empirische Lohnstrukturfor-
schung neigt daher eher zu der generellen Einschitzung,
daB die Effektivlohnstrukturen in der Bundesrepublik
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Deutschland stark differenziert statt ibermdBig ,verein-
heitlicht' seien.

4.1.2 Nivellierungsthesen

Die Nivellierungsthesen basieren auf einer allgemeinen
Annahme, Niedrig-Lohne seien im Zeitverlauf {iberpro-
portional angehoben worden, um aus prinzipiellen einkom-
menspolitischen Zielen eine tendenzielle Egalisierung der
Arbeitseinkommen in den unteren Einkommensgruppen
zu erreichen. Diese Thesen liefern somit allgemeine empi-
risch priifbare Trendaussagen zur ldangerfristigen Dynamik
der Lohne in Richtung einer Verringerung der Lohnunter-
schiede — zugunsten von Niedriglohngruppen oder -berei-
chen.

Liangerfristige Nivellierungstendenzen der Léhne wurden
zwar zum Teil im interregionalen Vergleich ermittelt (vgl.
Warnken 1985, S. 177 ff.), da traditionelle Hochlohnregio-
nen in Nordrhein-Westfalen, im Saarland und in Nieder-
sachsen mit kapitalintensiven Grundstoff- und Investitions-
giitersektoren durch wirtschaftlichen Strukturwandel in der
Lohnhierachie und Lohndynamik vor allem des gewerbli-
chen Bereichs zuriickfielen. Eine (méfige) Nivellierung
der interregionalen Lohnstrukturen erfolgte insoweit in
teilweiser Anpassung an intersektoralen und -regionalen
Strukturwandel in der erwarteten Richtung. Eine solche
Nivellierung der Lohne bildet jedoch kein durchgéngiges
Muster der interregionalen Entwicklung, da einige peri-
phere lindliche Regionen am unteren Ende der Lohnhier-
archie im Gefolge ungiinstiger Arbeitsmarktbedingungen
noch weiter zuriickblieben.

Dadurch ergibt sich kein einheitliches Entwicklungsmuster
einer durchgidngigen Nivellierung der interregionalen
Lohnstrukturen. Eine stidrkere Disagregation der interre-
gionalen Analyse fiihrt wegen der groferen Beachtung der
Differenzierung der Verdienste zwischen Ballungsgebieten
und ldndlichen Regionen zum Ergebnis einer Zunahme der
Streuung der interregionalen Einkommensstrukturen (vgl.
Koller 1987, S. 39 f.).

Im intersektoralen Vergleich der Bruttolohne (ménnlicher)
Facharbeiter im Zeitraum zwischen 1985/1975 herrschten
dagegen iiberwiegend léngerfristige Differenzierungsten-
denzen vor, da die Lohne in einigen Hochlohnsektoren, wie
Mineral6lverarbeitung, Chemische Industrie, Stralenfahr-
zeugbau und Maschinenbau, weiterhin {iberproportional
expandierten, wihrend andererseits einige Niedriglohnsek-
toren der Verbrauchsgiiterindustrien (z. B. Feinkeramik,
Leder, Schuhe, Bekleidungsgewerbe) auch in der Einkom-
mensentwicklung seit 1975 zuriickblieben. Aber auch im
intersektoralen Vergleich der Entwicklung der Facharbei-
terlohne bestand kein einheitliches Strukturmuster der Dif-
ferenzierung, da einige Branchen aus diesem Entwick-
lungsmuster herausfielen (Hochlohnsektoren mit relativ
geringen Lohnzuwachsraten, z. B. Bergbau, Schiffbau,
Druckereien; Niedriglohnsektoren mit relativ hohen
Zuwachsraten, z. B. Herstellung von Biiromaschinen/DV,
elektrotechn. Industrie). Die von den intersektoralen Dif-
ferenzierungstendenzen abweichenden Branchen hatten
tiberwiegend besondere branchenwirtschaftliche Entwick-
lungen, denen die Lohnstruktur teils gefolgt ist (vgl. Schau-
bild 5).

Auch bei den Angestellten herrschte eine Differenzie-
rungstendenz im Untersuchungszeitraum 1985/75 vor. Die
intersektorale Strukturentwicklung der Angestelltengehal-
ter verlief nach dhnlichem Muster wie bei den gewerblichen
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Arbeitern, mit einer vorherrschenden deutlichen Tendenz
der Differenzierung sowie branchenbezogenen Abwei-
chungen (vgl. Schaubild 6).

Tabelle 1: (Relative) Streuung der Bruttomonatsentgelte fiir
méiinnliche Facharbeiter und miénnliche Angestellte mit leitender
Funktion (LG 2) im intersektoralen Vergleich 1975 und 1985

Jahr Variationskoeffizienten der Entgelte
ménnl. ménnl. kfm.
Facharbeiter Angestellte (LG 2)
1975 8,95 6,72
1985 9,03 9,17
Quelle: Stat. Bundesamt; berechnet fiir 28 Industriesektoren im gewerbli-
chen Bereich und 32 Sektoren im Angestelltenbereich

Die empirischen Feststellungen vorherrschender Differen-
zierungen der intersektoralen Einkommensstrukturen ent-
sprechen dhnlichen Ergebnissen in der Literatur, die sich
vorrangig auf die 70er Jahre beziehen (DIW 1984,
S. 110 ff.; Vogler-Ludwig 1983, S. 78; ders. 1985, S. 20 ff.;
Gischer 1983, S. 611 f.; Gerlach, Hiibler 1985, S. 255;
Franz 1987, S. 8).

Besonders hdufig wird die Nivellierungsthese mit Bezug
auf die qualifikationsbezogenen Lohnstrukturen verwen-
det. Die empirischen Untersuchungen hierzu erfolgen in
der Regel nach der Leistungsgruppenstruktur der amtli-
chen Verdienststatistik, in der drei Leistungsgruppen
(LG 1: Facharbeiter, LG 2: Angelernte Arbeiter, LG 3:
Ungelernte Arbeiter) fiir den gewerblichen Bereich des
Produzierenden Gewerbes sowie vier Leistungsgruppen fiir
Angestellte des Prod. Gewerbes und ausgewéhlter privater
Dienstleistungssektoren (Handel, Kreditinstitute, Versi-
cherungen) unterschieden werden. Es handelt sich um
aggregierte Qualifikationsgruppen, deren Zuordnung sum-
marisch nach den Kriterien Berufsausbildung und -erfah-
rung nach Angaben der Berichtsbetriebe erfolgte. Die
Verdienstwerte stellten Durchschnittswerte dar, die aus
Angaben der betrieblichen Bruttolohn- und -gehalts-
summe, dividiert durch die Zahl der Arbeitnehmer, ermit-
telt werden (Lohnsummenverfahren).

Gingige empirische Mafstibe zur Analyse der Entgeltni-
vellierung bilden neben dem Variationskoeffizienten ver-
einfachte MeBkonzepte der lidngerfristigen Entwicklung
der Lohngruppenspannen (der Lohngruppenschliissel),
d. h. der Verdienstrelationen zwischen den Leistungs- oder
Qualifikationsgruppen. Als Berechnungsbasis der Lohn-
spannen dienen jeweils die Verdienste der unteren Lei-
stungsgruppen der Arbeiter bzw. der kaufménnischen
Angestellten. Eine Verringerung (Erhohung) der Lohn-
und Gehaltsspannen bzw. der Variationskoeffizienten im
Vergleich zum Basisjahr gilt als Indikator einer Nivellie-
rung (Differenzierung) der qualifikationsbezogenen Effek-
tivlohnstruktur.

Die Tabellenwerte zeigen keinen durchgéngigen, allgemei-
nen Trend zur Nivellierung zwischen den geschlechtspezifi-
schen Leistungsgruppen, bei den Angestellten iiberwiegt
vielmehr im Basiszeitraum eine Tendenz zur Differenzie-
rung der Entgelte (vgl. auch Franz 1987, S. 11 f.). Die
Verdienstrelationen lassen insgesamt nicht auf Verdnde-
rungstrends groBeren AusmalBes schlieBen. Dagegen steht,
so scheint es, die offentliche Diskussion um die tarifpoliti-
schen Nivellierungsziele der Gewerkschaften. Nach Anga-
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Schaubild 5: Entwicklung der Bruttomonatsverdienste (Ly,) 1985/75 (minnl. Facharbeiter, ausgewiihlte Branchen)
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 16, Reihe 2

ben von Gesamtmetall wurden die Tariflohne der untersten
Tariflohngruppe der Metallindustrie im Zeitraum 1970-85
(1975-85) um 30% (13,5%) stiarker als die Facharbei-
terecklohngruppe angehoben. Wenn sich gleichwohl diese
und andere iiberproportionale Anhebungen unterer Tarif-
lohngruppen in den aggrierten Effektivlohnstrukturen
wenig niederschlagen (vgl. Vogler-Ludwig 1985, S. 24;
Blum 1983, S. 229; vgl. auch mit Bezug zur Metallindu-
strie: Theis 1983, S. 371 ff.), kann vermutet werden, dal3

- die relativen Anhebungen der Tariflohne auf wenige
untere Lohngruppen beschrinkt blieben, also vor allem
weibliche ungelernte Arbeitnehmer betrafen,

- der Kreis der Begiinstigten wegen geringer Besetzungs-
dichte der untersten Tariflohngruppen nicht sehr
umfangreich war,’)

- im oberen Bereich der Tarif- und Effektivlohnstrukturen
eher Differenzierungen stattfanden.

Jedoch lassen sich Nivellierungstendenzen deutlicher im
Vergleich der Entgeltstrukturen zwischen méannlichen und
weiblichen ungelernten Industriearbeitern sowie der unte-
ren médnnlichen und weiblichen Angestelltengruppe nach-

%) Theoretische Uberlegungen sprechen dafiir, daB tariflohnpolitische
Nivellierungen der Lohnstrukturen nur im Fall eines relativ beschrankten
Begiinstigtenkreises konsensfdhig unter den Tarifparteien sein werden, da
anderenfalls Lohnanpassungsreaktionen zugunsten unzufriedener Gruppen
moglich sind (vgl. u. a. Blum 1983, S. 229).
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weisen. Ferner bleibt zu beriicksichtigen, daf} eine statisti-
sche Nivellierung der qualifikationsbezogenen Verdienst-
strukturen — neben der Tarifpolitik — im Bereich der Indu-
striearbeiter zumindest zwei weitere Ursachen hat:

- Trendartige Riickginge der geleisteten Uberstunden ver-
minderten relativ stirker die relativen Verdienste der
miénnlichen Facharbeiter, die iiberwiegend Uberstunden
leisteten (vgl. die abweichenden Strukturentwicklungen
der Bruttostundenverdienste gemif Tab. 2).

- Auch der relative Abbau der Akkordentlohnung in indu-
striellen Kernbereichen (Theis 1983, S. 195) betraf iiber-
wiegend minnliche Industriearbeiter. Soweit dadurch ein
iiberproportionaler Abbau von Leistungslohnkomponen-
ten eintrat, wirkte dieser Abbau in Richtung einer Nivellie-
rung der Effektivlohne der Industriearbeiter.

- Andererseits 1463t sich im Basiszeitraum eine relative
Hoherqualifizierung vor allem im Bereich der mittleren
und héheren ménnlichen Angestellten-Leistungsgruppen
beobachten. Nimmt man an, daf} sich diese relative Hoher-
qualifizierung innerhalb der breiten statistischen Leistungs-
gruppen fortsetzt, resultiert hieraus eine Differenzierung
im Bereich der mittleren und héheren miannlichen Ange-
stellten (vgl. Tab. 2).

Insgesamt scheint die von Vertretern des Kieler Instituts fiir
Weltwirtschaft (vgl. Soltwedel 1984, S. 82 ff.; Gundlach
1986, S. 81 f.) wiederholt vorgetragene These der Nivellie-
rung der interqualifikatorischen Entgeltstrukturen die
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Schaubild 6: Entwicklung der Bruttomonatsverdienste (L,,,) 1985/75 (minnl. Angestellte der Leistungsgruppe II, ausgewiihite Branchen)
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 16, Reihe 2

empirischen Belege iibermiaBig zu interpretieren. Nach
unserer Ansicht 146t sich im Untersuchungszeitraum nur
ein teilweiser Trend der qualifikationsbezogenen Entgelt-
nivellierung beobachten, der lediglich untere Entgeltgrup-
pen weiblicher Arbeitnehmer leicht begiinstigte. In mittle-
ren und oberen Gruppen minnlicher Angestellter trat hin-
gegen eine leichte Differenzierung der Verdienste ein. Die
angestrebte Einkommensnivellierung wurde somit durch
diverse Formen der Differenzierung und gegenwirkende
EinfluBfaktoren kompensiert oder abgeschwicht.

4.1.3 Zur These rigider Lohnstrukturen

Die These relativ stabiler, im Zeitverlauf rigider Lohn-
strukturen bedarf zunichst einer begrifflich-explikativen
Kldrung. Einerseits mag diese These als eine Alternative
zur Nivellierungsthese verstanden werden, die nicht eine
bestimmte Richtung des Wandels der Lohnstrukturen
behauptet, sondern eine relative Strukturkonstanz.”)

) Das Adjektiv relativiert die Aussage der Strukturkonstanz, so daf partielle,
geringfiigige Anderungen nicht ausgeschlossen werden. Die Aussage verliert
damit an eindeutiger Abgrenzbarkeit gegeniiber der These des vorherigen
Abschnitts.
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Mit dieser Interpretation erscheint auch die These einer
ordinalen Stabilitdt der Lohnhierarchien vereinbar, die
eine konstante Rangfolge der Elemente der Lohnstruktu-
ren behauptet. Vor allem im intersektoralen Vergleich
wurde die Aussage einer unverdnderten Hierarchie von
Hoch- und Niedriglohnsektoren haufig vertreten (vgl. u.a.
Lampen 1969, S. 384ft.). Wir beschrinken daher die empi-
rische Priifung hierzu auf den intersektoralen Vergleich.

Andererseits 148t sich die These rigider Lohnstrukturen
auch mit Bezug zu Anderungen der (relativen) Knappheits-
verhdltnisse an Teilarbeitsmarkten deuten. Ungleiche
Strukturen in der Verteilung der Arbeitslosigkeit zwischen
Personengruppen und Regionen (Sektoren) bzw. wach-
sende Disparitdten der Arbeitslosigkeit gelten als Indikato-
ren ungleicher bzw. gewandelter Knappheitsverhdltnisse.
Wenn und solange demnach die Arbeitslosenquote von
Arbeitnehmern ohne abgeschlossene Berufsausbildung
(1984: ca. 18% nach amtlichen Schitzungen) erheblich
hoher als die Quote der Vergleichsgruppe der Arbeitneh-
mer mit einer Berufsausbildung (1984: ca. 6%) bleibt oder
wenn die Divergenzen zu Lasten der Gruppe ohne Berufs-
ausbildung zunehmen, mufl die qualifikationsbezogene
Lohnstruktur nach der theoretischen Basis der Min-
destlohnarbeitslosigkeit als ,,prinzipiell rigide” gelten.
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Tabelle 2: Strukturen der Bruttoverdienste 1975 und 1985

Lohnspannen zwischen den Leistungsgruppen Variations-
der Arbeiter im Produzierenden Gewerbe koeffizienten

Brutto-
monats-
verdienste MI/M3  M2/M3 F1/F3 F2/F3 M1/F3 M2/F3 M3/F3 M F M+F
1975 1,27 1,12 1,13 1,05 1,64 1,45 1,29 12,12 6,33 19,86
1985 1,24 1,12 1,13 1,05 1,54 1,40 1,24 10,82 6,36 17,20
Brutto-
stunden-
verdienste
1975 1,27 1,12 . 1,05 1,53 1,36 1,21 11,95 5,28 16,81
1985 1,24 1,12 1,13 1,05 1,49 1,35 1,20 10,63 6,13 15,38

Gehaltsspannen zwischen den Leistungsgruppen der kaufm. Angestellten

im Produzierenden Gewerbe, Handel, der Kreditinstitute, Versicherung
Butto-
monats-
gehilter M2/M5 M3/M5 M4/M5 F2/F5 F3/F5 F4/F5 M2/F5 M3/F5 M4/F5 MS5/F5
1975 1,99 1,48 1,11 2,09 1,60 1,17 2,56 1,91 1,43 1,29
1985 2,23 1,58 1,15 2,17 1,62 1,18 2,67 1,89 1,38 1,20

Variationskoeffizienten

M F M+F
1975 32,05 33,22 32,15
1985 37,03 35,09 34,96

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 16, Reihe 2

Analog gilt in regionaler (sektoraler) Hinsicht: Wenn und
solange die Disparititen der Arbeitslosenquoten zu Lasten
von Teilarbeitsmérkten mit iiberproportionaler Arbeitslo-
sigkeit (vor allem in Nordrhein-Westfalen, Niedersachsen/
Bremen sowie Schleswig-Holstein/Hamburg) fortbestehen
oder zunehmen, solange bleiben die betreffenden Lohn-
strukturen nach den theoretischen Zusammenhidngen
grundsitzlich zu rigide (vgl. u. a. Gundlach 1986, S. 75 1.).
Die Vertreter dieser Thesen argumentieren somit nur zum
Teil mit empirischen Aussagen, welche die Strukturen und
Disparititen der Arbeitslosigkeit in verschiedenen Dimen-
sionen betreffen; die Aussagen zur Lohnstruktur haben
hingegen deutlich theoretisch-normativen, nicht empiri-
schen Charakter. Insoweit konnen die Thesen rigider Lohn-
strukturen in dieser Interpretation kaum durch empirische
Untersuchungen der Lohne gepriift werden, denn in empi-
rischer Hinsicht lassen sich diese Thesen wegen ihres man-
gelnden empirischen Charakters grundsitzlich nicht wider-
legen (vgl. auch Gerlach, Hiibler 1985, S. 256). Es ist
deshalb notwendig, die Analyse hierzu spéter mit theoreti-
schen Argumenten zu fiihren.

Zuriick zur Priifung der These ordinaler Stabilitdt der inter-
sektoralen Lohnstrukturen: Als empirische MeBkonzepte
hierzu dienen Rangkorrelationen, die allgemein den Grad
des Zusammenhangs oder der Ubereinstimmung zwischen
Rangreihen (ordinal skalierten Variablen) in zusammenge-
fa3ter Form eines quantitativen Koeffizienten erfassen.
Die Spearmanschen Rangkorrelationskoeffizienten liefern
den empirischen Beleg fiir die These ordinaler Stabilitdt im
Vergleich der Rangreihen interindustrieller Effektivver-
dienste. Entsprechende Koeffizientenwerte iiber bzw. um
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Tabelle 3: Rangkorrelation intersektoraler') Effektivverdienste,
Produzierendes Gewerbe, Vergleich 1975/1985

Miinnliche Minnliche

Arbeiter R kaufminnische R
Angestelle

Facharbeiter 0,926 Leistungs- 11 0,786

Angelernte 0,909 gruppen 11 0,836

Ungelernte 0,839 der Ange- 1AY 0,882
stellten’) \Y 0,799

') Gliederung von 28 Sektoren (bzw. von 23 Scktoren fiir Leistungsgruppe
V); alle Werte signifikant bei einer Irrtumswahrscheinlichkeit von 1 vH.

%) Zur Struktur der Leistungsgruppen vgl. Statistische Bundesamt, Fachserie
16, Reihe 2, Ifde. Veroffentlichungen

+0,9/+0,8 im Vergleich der Jahre 1975/1985 lassen auf eine
signifikante Rangstabilitit der effektiven Lohne bzw.
Gehalter verschiedener Leistungsgruppen (ménnl. Arbeit-
nehmer) im Vergleichszeitraum schlieen. Die Unter-
schiede der Koeffizienten deuten auf eine grofere relative
Stabilitit der intersektoralen Lohnhierarchien in den stir-
ker besetzten Kerngruppen der Arbeiter und Angestellten
hin. Relativ geringere intersektorale Rangstabilitit zeigen
die Leistungsgruppen II und V an den Réndern des Ange-
stelltenbereichs.

Somit bestand (im Vergleich der Jahre 1975 und 1985) eine
relativ stabile Rangreihe von Hochlohnsektoren einerseits
(Mineraldlverarbeitung, Energieversorgung, Druckereien/
Vervielfiltigung, StraBenfahrzeugbau, Chemische Indu-
strie, Bergbau) und Niedriglohn-Sektoren andererseits
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(Schuh-, Bekleidungsindustrie, Feinkeramik, Textilindu-
strie, Herstellung von Musikinstrumenten/Spielwaren/
Schmuck, Holzbearbeitung, Ledererzeugung, Feinmecha-
nik/Optik). Diese ordinale Stabilitdt der Zuordnung von
Hoch- und Niedriglohnsektoren schliet einzelne sektorale
Positionswechsel nicht aus, die Lohnposition des Schiftbau
fiel leicht zuriick, ebenso die der Bauwirtschaft und der
Gewinnung/Verarbeitung von Steine/Erden, weiterhin
Papier- und Pappeverarbeitung und Sektoren des Nah-
rungs- und GenuB3mittelgewerbes.

Die intersektoralen Lohnhierarchien der méannlichen Fach-
arbeiter korrelieren zudem signifikant mit denen vergleich-
barer Angestelltengruppen, die Gruppe der Facharbeiter
besonders mit den Leistungsgruppen IV und III der Ange-
stellten. Der Grad der Ubereinstimmung der intersektora-
len Rangfolgen der Arbeiter und Angestellten hat im Zeit-
verlauf zugenommen.

Wihrend zuvor die Verdnderungen der effektiven Lohn-
strukturen in den interindustriellen Hierarchien verschie-
dener Leistungsgruppen im Zeitvergleich untersucht wur-
den, folgt nun eine Analyse des Zusammenhangs der inter-
sektoralen Struktur der Verdienste mit Strukturen anderer
Sektorvariablen. Im Mittelpunkt steht die Frage nach der
ordinalen Anpassung intersektoraler Lohnstrukturen. Die
Rangkorrelationen zeigen einen signifikanten positiven
Zusammenhang der intersektoralen Lohnhierarchie (der
ménnlichen Facharbeiter) zur Skala der sektoralen Arbeits-
produktivititen (vgl. auch Vogler-Ludwig 1985, S. 25,
Gundlach 1986, S. 78f.), der im Zeitverlauf offenbar eher
etwas stirker und signifikanter, jedoch nicht wesentlich
schwiécher wurde, wie viele Kritiker einer mangelnden
Anpassung der Lohnstrukturen vermuten. Zudem 143t sich
eine signifikante Beziechung zwischen der intersektoralen
Lohnhierarchie der Facharbeiter (hoheren Angestellten)
und der Struktur der Beschdftigten aufzeigen: Hochlohn-
Sektoren (Sektoren mit hohen Angestelltengehiltern)
beschéftigen generell in relativ hdherem Malle Facharbei-
ter (ménnliche Angestellte der Leistungsgruppe II) als
Niedriglohn-Sektoren. Als weniger signifikant erwiesen
sich die Rangkorrelationen zu den sektoralen Indikatoren
der Arbeitsintensitét (gemessen an den Anteilen Brutto-
lohn- und -gehaltssumme/Umsatz) und den sektoralen
Betriebsgroflen (gemessen an der Relation Beschiftigte/
Betrieb).

Die vorstehenden empirischen Belege zu den realen
Erscheinungsformen und Entwicklungen der Effektivlohn-
strukturen in den verschiedenen Dimensionen lassen sich
in vier wesentlichen Aspekten kurz zusammenfassen:

- Die These kartellbedingter Vereinheitlichung der Effek-
tivlohne durch tarifpolitischen Druck, der besonders im
unteren Bereich der Entgelte ungelernter Arbeitnehmer
vermutet wurde, ist abzulehnen.

- Die These einer generellen Nivellierung der Effektiv-
16hne ist fiir den Untersuchungszeitraum gleichfalls
abzulehnen. Eine Nivellierung bildete in der Vergangen-
heit keine durchgingige Tendenz in den verschiedenen
Strukturdimensionen. Die reale Bedeutung der Anhe-
bung unterer Lohngruppen in der qualifikationsbezoge-
nen Dimension wird vielfach liberschétzt. Einzelnen
Trends der Nivellierung bei der Merkmalskombination
Geschlecht/Leistungsgruppen im unteren Bereich der
qualifikationsbezogenen Entgelte stehen im oberen
Bereich gegenlédufige Trends der Differenzierung ent-

gegen.
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Tabelle 4: Intersektoraler Hierarchievergleich zwischen Verdien-
sten und anderen Variablen
Rangkorrelationskoeffizienten fiir 1975 und 1985

Hierarchie

Mit der Verdiensthierarchie
der effektiven verglichene Rangfolge der
Verdienste Jahr  Arbeits- Arbeits- Betriebs- Beschif-
fiir produk- inten- groBe’)  tigten-
tivitat')  sitat?) Anteile*)
Minnliche 1975  0,573* - 0,206 0,337
Facharbeiter
1985 0,656* - 0,354 0,263 0,490*
Minnliche 1975 0,553* 0,020 0,444 -
kaufm.
Angestelle 1985 0,584* - 0,241 0,188 0,715%
* Statistisch signifikant mit einer Irrtumswahrscheinlichkeit von 1%
') gemessen am Umsatz je Beschiftigten
?) gemessen als Anteil der Bruttolohn- und -gehaltssumme am Umsatz
*) gemessen durch die Beschiftigten je Betrieb
) minnl. Facharbeiter bzw. minnl. kaufm. Angestellter
(Quelle: wie Tabelle 3)

- Die zeitliche Entwicklung der intersektoralen Lohn-
strukturen entspricht der These einer relativen Stabilitét
der Rangordnung der Lohnhierarchie; zugleich haben
sektorale Anpassungen an die Entwicklung der Produk-
tivititsskalen (damit an die relativen Ertragslagen) der
Branchen des Produzierenden Gewerbes stattgefunden.
Die vorstehenden empirischen Ansétze erlauben aller-
dings kein Urteil iiber den Grad der Anpassung an
sektorspezifische oder gar betriebsspezifische Veridnde-
rungen der Produktivitét.

- Eine Variante der allgemeinen These zu rigider Lohn-
strukturen erwies sich nicht als eine empirische Aussage,
sondern als eine theoretisch-normative Aussage.

4.2 Theoretische Aspekte

4.2.1 Flexibilitit der Lohndrift und betriebliche Lohnstruk-
turen

Die folgenden Uberlegungen konzentrieren sich zundchst
auf die bisher vernachldssigte Unterscheidung von Tarif-
und Effektiviohnen. Diejenigen, welche Moglichkeiten
tarifpolitischer AufBenseiter vermehren bzw. erleichtern
wollen, verlangen (bedingte) Abweichungen betrieblicher
oder personenbezogener Effektiviohne unterhalb der tarif-
vertraglichen Lohne, die durch Tarifkartelle zum Teil
marktwidrig liberh6ht und im ganzen zu stark vereinheit-
licht worden seien. Die marktbezogene Flexibilitdt der
Effektiviohne nach unten werde durch effektiv gewordene
tarifvertragliche Mindestlohne verhindert: ,,In den 50er und
60er Jahren lagen die tatsdchlich gezahlten Lohne iiber den
Tariflohnen. Die Differenz zwischen den Effektiv- und den
Tarifléhnen . . . war nach Branchen und Regionen ganz
unterschiedlich und sie erleichterte den Strukturwandel.
Wenn die Maschinen(bau)industrie bei etwa gleichen
Tariflohnen tatséchlich erheblich mehr zahlte als die Textil-
industrie, dann wanderten Textilarbeiter in den Maschi-
nenbau ab. Wenn die Lohne in Nordhessen deutlich niedri-
ger lagen als in Siidhessen, dann wanderten entweder
Arbeitskrifte von Nord- nach Siidhessen oder aber Indu-
striebetriebe von Siid- nach Nordhessen. Der Lohn war ein
Marktpreis mit allen Wirkungen, welche Marktpreise
haben . . . Seit den 70er Jahren hat sich die Tarifpolitik
gewandelt. Die frither bestehende Lohndrift haben die
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Gewerkschaften weitestgehend beseitigt. Sie versuchten
nicht mehr, die Mindestléhne der sich ergebenden wirt-
schaftlichen Entwicklung im nachhinein vorsichtig anzu-
passen, sie haben statt dessen die Lohnentwicklung {iber-
steigert — vor allem ... bei den ungelernten Arbeitneh-
mern ...“ (Kronberger Kreis 1986, S. 19). Zur Analyse
des Zitats bedarf es zundchst einer kldrenden begrifflichen
Korrektur: Der Terminus der Lohndrift mufl durch den
Ausdruck der Niveauspanne zwischen Effektiv- und Tarif-
16hnen (wage gap) ersetzt werden, denn die Argumenta-
tion beruht erkennbar auf der Annahme absoluter Lohn-
differenzen. Die Aussagen behaupten fiir die erste Beob-
achtungsphase eine positive Niveauspanne unterschiedli-
cher Hohe, die eine auf den Einzelmarkt bezogene Flexibi-
litdt (Differenzierung) der Effektivlohne oberhalb der
Tariflohne ermdglichte. Die Verdnderung der Tariflohne
habe sich nach der neoklassischen ,,Anpassungsthese* voll-
zogen; d. h. in zuriickhaltender, nachfolgender Anpassung
an die allgemeine wirtschaftliche Entwicklung in der Nach-
kriegszeit. Somit gelten in dieser Phase die folgenden Be-
ziechungen®):

(1a) Effektivlohn; - Tariflohn; # Effektivlohn; - Tariflohn;
(1b) W Tariflohn, = f (W Effektivlohn, . . .)
Anpassungsparameter < ()

Demgegeniiber sei in der zweiten Beobachtungsphase der
70er Jahre die ,,Aufstockungsthese® mafgeblich, nach der
die Tariflohnentwicklung diejenige der Effektiviohne
bestimmt. Die vorherige positive Niveauspanne sei weitge-
hend verschwunden. Hohe und Struktur der Arbeitslosig-
keit (zu Lasten der ungelernten Arbeitnehmer) machten
stattdessen jedoch marktgerechte Effektivlohne unterhalb
der Tariflohne erforderlich (negative Niveauspannen).
,Mindestlohne, die weit iiber dem Existenzminimum und
den marktrdumenden Preisen liegen . . . bewirken eine
Spaltung des Arbeitsmarktes in Arbeitende und Arbeitsu-
chende, die keine Hoffnung haben, zu diesem Lohn Arbeit
finden zu kdnnen“ (ebenda).

(2a) W Effektivlohn, = f (W Tariflohn, . . .)
(2b) Effektivlohn;, — Tariflohn; , = 0
mit der Folge tber-
proportionaler Arbeitslosigkeit an Teilarbeitsmark-
ten (i,u) bestimmter Qualifikationsgruppen (unge-
lernter Arbeitnehmer).

Die Griinde des Abbaus vorheriger positiver Lohnspannen
werden nicht nédher erdrtert. Die behauptete Umkehr der
Bestimmungsfaktoren der Effektiviohne wird dem Kartell-
interesse der Gewerkschaften und der Aktivierung von
Gewerkschaftsmacht zugeschrieben.”) Die Notwendigkeit
differenzierter negativer Niveauspannen an Teilarbeits-
mérkten wird indirekt aus den empirischen Strukturen der
Arbeitslosigkeit und der These der Mindestlohnarbeitslo-

% W bezeichnet zeitliche Verinderungsraten der jeweiligen Grofen; die
Indizes i und j beziehen sich auf unterschiedliche Teilarbeitsméarkte einer
nicht konkretisierten Strukturdimension.

%) ,Liegen die Tariflohne . . . iiber dem marktriumenden Lohnficher, so
wird es fiir die Gewerkschaften wichtig, dal das Kartell am Arbeitsmarkt
durch Unterbindung  der AulBenseiterkonkurrenz abgesichert
wird* (Kronberger Kreis 1986, S. 20).

1% Nach Sektoren, Regionen oder Qualifikationsgruppen.

') Lohndriftanpassungen nach der Arbeitsmarktanspannung spezifischer
Teilmirkte (vgl. die grundlegende Arbeit zur Lohndriftforschung von Hansen
und Rehn 1956, S. 87 ff.) fanden nach der Lohnnivellierungs-these nicht statt.
Dennoch machte der SVR den Vorschlag einer von den unterschiedlichen
Knappheiten an Arbeitskriften bestimmten Lohndrift zur stirkeren Spreizung
der effektiven Lohnrelationen (JG 1985/86, TZ 290).
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sigkeit abgeleitet. Gefordert wird letztlich eine differen-
zierte Anpassungsflexibilitdt der Effektivlohne unterhalb
des Niveaus der relevanten Tariflohne an Teilarbeitsmark-
ten mit hoher Arbeitslosigkeit.

Die Konzepte zur Lohnstrukturdifferenzierung behaupten
demgegeniiber (relative) zeitliche Stabilitdten oder Nivel-
lierungstrends von Effektivlohnstrukturen durch zu geringe
Dynamik (Differenzierungen) bzw. Nivellierungen seitens
der Tarifpolitik in den verschiedenen Dimensionen der
Tariflohnstrukturen. Die zeitliche Stabilitdt oder Dynamik
der intersektoralen (interregionalen) sowie der qualifika-
tionsbezogenen Tariflohnstrukturen habe sich in einer ent-
sprechenden Stabilitdt oder Dynamik der Effektivlohn-
strukturen niedergeschlagen.

Dann gilt im Fall zeitlicher Stabilitdt der Tariflohnstruk-

(3a) W Effektiviohn;
W Effektivlohn;

a + (W Tariflohn;)
a - (W Tariflohn;)

Der Parameter « entspricht einem Proportionalititsfaktor.

(3b) W Tariflohn;
W Tariflohn;

Bei Annahme eines Nivellierungstrends der Tariflohnstuk-
tur gilt statt (3b)
(3c) W Tariflohn; ,

W Tariflohn;
in Verbindung mit (3a).

> 1

Die Entwicklung der Tariflohnstrukturen gilt als Determi-
nante der effektiven Lohnstrukturen in den verschiedenen
Dimensionen S, R, QIO) nach der Aufstockungsthese, so
daf3 es im Fall von Strukturwandlungen zwischen den Teil-
mirkten innerhalb einer Strukturdimension auf die Dyna-
mik der Tariflohne ankommt. Fiir eine abweichende Dyna-
mik der Effektivlohnstrukturen besteht kein Raum, somit
kein Raum fiir zeitliche Entwicklungen nach der Anpas-
sungsthese. Die Konzepte der Lohnstrukturdifferenzierung
bzw. der Nivellierungsthese implizieren demnach die
Annahme einer zeitlichen Stabilitdt (Starrheit) in der
Struktur der Lohndrift gemdB Gleichung (3a). Die
Annahme einer nicht nach Teilarbeitsmérkten anpassungs-
fahigen, differenzierten Lohndrift gilt allseitig in den ver-
schiedenen Dimensionen der Lohnstruktur.

Die Vorstellungen der Vertreter der Kartellthese bzw. der
Lohnnivellierung enthalten somit implizite Annahmen zu
Lohnspannen- bzw. Lohndriftverdnderungen, die in ver-
gleichender Hinsicht nicht widerspruchsfrei bleiben. Prinzi-
pielle Ubereinstimmung herrscht in der Annahme, daB
marktgerechte Anpassungen von Effektiviohnen bzw. der
Effektivlohndynamik nach unterschiedlichen Arbeitskraf-
teknappheiten durch Mindestlohn- oder Aufstockungsef-
fekte der Tariflohne verhindert wurden (werden). Diese
Annahmen werden ohne ndhere theoretische Analysen
und empirische Belege der Lohnspannen- bzw. Lohndrift-
faktoren getroffen. Fraglich erscheint einerseits, ob die
vormaligen positiven Lohnspannen nun bei Arbeitslosig-
keit von den Tariflohnen aufgesogen wurden (Kartell-
these).

Dieses wiirde eine stark negative Entwicklung der Drift in
der Phase des Anstiegs der Arbeitslosigkeit erfordern.
Oder ist andererseits eher zu erwarten, daf3 die Strukturen
der Lohndrift im Zeitverlauf trotz der intersektoralen/-
regionalen Strukturwandlungen der Arbeitsnachfrage
unverindert starr geblieben sind, wie der SVR'’) offenbar
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meint? Und sind solche Starrheiten der Effektivlohn- und
der Lohndriftstrukturen ausschlieBlich eine Folge der
Durchsetzungsmacht des Tarifvertragssystems? In den Bei-
tragen zur Lohndriftforschung wurden neben der Arbeits-
krafteknappheit (Arbeitsmarktanspannung am Gesamtar-
beitsmarkt und an Teilmérkten) insbesondere betriebsin-
terne Differenzierungen der Lohnstrukturen sowie zwi-
schenbetriebliche Lohnunterschiede als relevante Bestim-
mungsfaktoren der Lohnspannen und ihrer Verdnderungen
herausgestellt (vgl. Gerfin 1969, S. 472 ff., Kiilp 1981,
S. 116 ff.; Blum 1983, S. 37 f.). Daneben gelten institutio-
nelle Faktoren des Tarifvertragssystems als relevante Ein-
flulfaktoren.

Betriebliche Lohnunterschiede mit unterschiedlichen
Spannen oberhalb von Tariflohnen werden vor allem in
grofbetrieblichen Industriesektoren beobachtet, weil die
betriebsinternen Entgeltstrukturen dort erheblich starker
als in den Rahmentarifvertrdgen differenzieren. Zudem
liefert die Lohntheorie verschiedene Griinde fiir zwischen-
betriebliche Entgeltdifferenzen, vor allem aus der Sicht
von grofleren Betrieben. Denn die Frage der Effizienz-
lohntheorien, warum bestimmte Betriebe hohere als kom-
petitive Lohne zu zahlen bereit sind, 146t sich auch in der
Weise formulieren: Warum sind Betriebe bereit, ibertarif-
liche Lohne zu zahlen? Die mikro6konomischen Ansitze
von Effizienzlohnen leisten hierzu eine Reihe unterschied-
licher Beitrage:

Im Rahmen der ,,shirking “~-Version sind zwischenbetriebli-
che Lohnunterschiede Folge unterschiedlicher Kontroll-
und Informationskosten der Betriebe gegeniiber einem
Driickebergerverhalten von einzelnen Arbeitnehmern.
Lohnzuschldge konnen als Hygiene-Faktoren einer Ver-
minderung der subjektiven Arbeitsbereitschaft entgegen-
wirken, wihrend in kleineren Betrieben die Kontrollkosten
wegen der eher personlichen Arbeitsbeziehungen geringer
sein werden. Die ,, turnover “-Version verweist auf vermeid-
bare betriebliche Fluktuationskosten bzw. positive Selek-
tionseffekte mit Bezug auf die Qualitit der Arbeitskréfte,
die durch stetige Entgeltvorteile sowie ldngerfristige Kar-
rieremdglichkeiten gesichert werden. Empirische Ergeb-
nisse hierzu bestdtigen den positiven Zusammenhang zwi-
schen Hochlohnbetrieben (-Sektoren) und der Fluktua-
tionsrate (vgl. Pencavel 1970; Viscusi 1980, S. 388 ff.;
Krueger, Summers 1986, S. 22 f.). Die sozialnormative
Version betont Verhaltenseffekte betriebsbezogener Loya-
litdt und einer spezifischen BewuBtseinskultur der Arbeit-
nehmer eines Betriebs.

Konzepte betriebsinterner oder unternehmensbezogener
Teilarbeitsmirkte fithren zu weiteren Argumenten zwi-
schenbetrieblicher Lohndifferenzen. Bei bevorzugter
betriebsinterner Allokation der Arbeitskrafte verlangt die
externe Konsistenz, daB3 die Entgelte der internen Auf-
stiegspositionen in jeder Tatigkeit (jedem Beruf) hoher als
die ortlichen Vergleichslohne der jeweiligen Berufsgrup-
pen sind. Die unternehmensinterne Konsistenz verlangt
eine Abstimmung der Effektivlohnstruktur eines Betriebs
auch mit anderen Betrieben des Unternehmens, soweit die
Arbeitsorganisation und die Arbeitsstrukturen der Unter-
nehmensteile dhnlich und vergleichbar sind. Aus den bei-
den Konsistenzanforderungen ergeben sich zwischenbe-
triebliche Lohndifferenzen. Ein weiteres Motiv zur Gestal-
tung der Entgeltstrukturen liefert das Ziel einer relativen
Unabhéngigkeit des Betriebs von den kurzfristigen
Schwankungen der Arbeitsmarktbedingungen (vgl. auch
das Konzept der Arbeitskrafteschlange von Thurow 1978,
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S. 117 ff.). Kurzfristige Verdnderungen der betrieblichen
Lohnstrukturen sind insbesondere fiir Grof3betriebe relativ
aufwendig und werden vielfach als Bruch impliziter Kon-
trakte verstanden, mit der Folge von Unzufriedenheit und
Unruhe unter den Mitarbeitern. Deshalb mindern Lohne
tiber dem Markt- bzw. Tariflohnniveau die betrieblichen
Anpassungskosten und sichern eine Vorteilsposition am
regionalen Arbeitsmarkt. Entsprechend formulierte kiirz-
lich ein Vertreter der betriebswirtschaftlichen Arbeitséko-
nomie: ,,Anderungen des Lohnniveaus und der betriebli-
chen Lohnstruktur sollten (aus betrieblicher Sicht) . . .
vernilinftigerweise immer abwartend und nur allméhlich
durchgefiihrt werden® (Sadowski 1987, S. 11).

Vereinzelte empirische Hinweise deuten auf eine mogliche
Verkniipfung der Lohndrififorschung mit Effektivlohnan-
sitzen (vgl. Gahlen, Ramser 1986, S. 2 f., 16 ff.; fiir einen
Uberblick zu den Effizienzlohnsitzen vgl. u. a. Yellen
1984, S. 200 ff.; Krueger, Summers 1986). Fiir den Zeit-
raum 1960-1982 wurden fiir industrielle Sektoren in der
Bundesrepublik Deutschland lingerfristige Trends der
Lohndrift in positiver Richtung ermittelt. Diese positiven
Trends der Lohndrift waren in groBbetrieblichen Investi-
tionsgilitersektoren stirker ausgeprédgt. Da diese Sektoren
zu den industriellen Hochlohnsektoren gehdren, wurden
durch Driftfaktoren insoweit Effekte der Differenzierung
von Effektivlohnen bewirkt. Ferner unterschied sich die
Lohndrift auch zwischen den Arbeitnehmergruppen
(Arbeiter vs. Angestellte, groflere Reagibilitdt bei den
gewerblichen Arbeiterlohnen). Die Ergebnisse lassen sich
insgesamt entgegen den vorstehenden Annahmen eher in
dem Sinne deuten, dal} die Betriebe auch im Rahmen eines
sektoralen/regionalen Tarifvertragssystems nicht lediglich
als ,,Lohnanpasser* agieren. Fiir eine solche Interpretation
sprechen auch verschiedene ,, bargaining “-Ansdtze der
Lohntheorie (die i. d. R. iiberbetriebliche Tarifvertrige
zwar nicht annehmen, jedoch nicht ausschlieen). Wenn
Arbeitnehmergruppen oder deren Agenten explizit oder
implizit mit dem Betrieb verhandeln, dann spiegeln die
Verhandlungsergebnisse langerfristig die Gewinnlage des
Betriebs und die jeweilige Verhandlungsmacht. Unter der
Voraussetzung einer giinstigen Erlos-Kosten-Relation der
Betriebe (Branchen) fiihren Verhandlungen somit zu einer
spezifischen Form des ,,rent sharing”, an dem die betriebli-
chen Arbeitnehmergruppen relativ gleichméBig iiber alle
Berufe/Tétigkeiten partizipieren. Das Prinzip des rent shar-
ing diirfte bei betriebsnahen Verhandlungen stirker ausge-
prigt als bei branchenbezogenen Tarifverhandlungen sein.
Folglich fiihrt ein System betrieblicher Verhandlungen im
Grundsatz zu einer stirkeren zwischenbetrieblichen Lohn-
differenzierung (vgl. entsprechende Ergebnisse und Aussa-
gen in: Bell 1986, S. 21; dieselbe 1987, S. 27; Groshen 1986,
Bombach 1985/86, S. 301 f.). In der Bundesrepublik
Deutschland sind die Betriebsrite durch ihre Mitbestim-
mungsrechte an der Bestimmung der Entgelte, der betrieb-
lichen Lohnstrukturen, der Lohnformen und der Zulagen
bei der Ausgestaltung der Rahmentarifvertrige wesentlich
beteiligt (Sadowski [1987, S. 14] bezeichnet das betriebli-
che System der mitbestimmten Lohngestaltung als ,zweite
Lohnrunde"). Daher diirfte sich auch hier ein betriebliches
rent sharing herausgebildet haben, das allerdings wegen
der tarifvertraglichen Einbindung weniger grofe zwischen-
betriebliche Lohndifferenzen im Vergleich zu USA produ-
zieren diirfte.

Der Verweis auf betriebsnahe Verhandlungssysteme in den
USA fiihrt allerdings nicht mit Notwendigkeit zu einer
optimalen Form der Lohnflexibilisierung. Denn betriebli-
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che Verhandlungen ohne iiberbetriebliche Tarifvertrige
fiihren aus naheliegenden Griinden zu asymmetrischen
Anpassungsreaktionen. Betriebliche Anpassungen werden
wegen des rent sharing-Charakters eher in Hochlohnsekto-
ren bei giinstiger Erlds-Kosten-Relation vorgenommen,
die Reaktionen nach unten werden wegen des schwierigen
Entscheidungsprozesses geringer und verzogerter sein.
Entsprechende asymmetrische Lohnanpassungen zugun-
sten von Hochlohnsektoren wurden im Verlauf der 70er
Jahre in den USA beobachtet. Die Effekte dieser Lohndif-
ferenzierung nach oben mit Bezug zur Beschéftigung wur-
den negativ beurteilt (vgl. Bell, Freeman 1985, S. 15 ff,;
ebenso Franz 1987, S. 8), diese Form der Lohndifferenzie-
rung habe zu einer erh6éhten und verhérteten Arbeitslosig-
keit beigetragen (vgl. Summers 1986, S. 381). Eine allge-
meine Forderung nach betriebsnaher Flexibilitdt kann
daher keine allgemeine optimale Strategie sein.

Die generelle Forderung nach Flexibilisierung der Lohn-
drift nach den spezifischen Anspannungen der Teilarbeits-
mérkte (vgl. SVR, JG 1985/86, TZ 290) wiirde zudem nicht
giinstig zu realisieren sein. Denn die relevante Kompo-
nente der betrieblichen Entgeltsysteme, die spezifischen
Arbeitsmarktzuschlidge iibertariflicher Entgelte, sind reali-
ter von beschrinkter Bedeutung. Wenn somit die arbeits-
marktflexible Komponente, die Lohnzuschldge in Abhén-
gigkeit von Teilarbeitsmérkten, nur einen geringen Teil der
betrieblichen Entgelte ausmacht (vgl. mit Bezug zur
Metallindustrie Theis 1983, S. 33 ff., Blum 1983, S. 48 f.,
61), dann miifite der Umkehreffekt verdnderter Arbeits-
mirkte seit 1974/75 in der Bundesrepublik Deutschland in
den betrieblichen Lohnspannen relativ bescheiden bleiben.
Aus dieser Sicht bedeutet der Vorschlag einer allgemeinen
Lohndriftflexibilitdt nach Teilarbeitsmérkten in jeder
Dimension und Richtung eher eine realititsferne Uberfor-
derung.

4.2.2 Mindestlohnbedingte vs. unfreiwillige Arbeitslosigkeit

Weitere theoretische Uberlegungen betreffen das allge-
meine Konzept der Mindestlohnarbeitslosigkeit, das in par-
tieller Ubereinstimmung von den Anhingern der These des
Mindestlohnkartells und der Nivellierungsthese vertreten
wird. Eine gemeinsame normative Basis dieses Konzepts
bildet die Modellvorstellung eines neoklassischen Lohn-
wettbewerbs, der als ideales Lenkungsinstrument der
Arbeitsmirkte funktionsfdhig erscheint. Als theoretische
Implikation folgt aus der Modellvorstellung, da3 jede Art
iiberproportional hoher (steigender) Arbeitslosigkeit von
Gruppen mit nachteiligen personenbezogenen Merkmalen
(mangelnde Berufsausbildung, beschrinkte zeitliche Ver-
fugbarkeit, Alter . . .) einer spezifischen Entlohnung zuge-
schrieben wird, die mit der Marktradumungsfunktion nicht
kompatibel erscheint. Genauer: Zu hohe und/oder zu
starre Effektiviohne der betroffenen Gruppe von Arbeit-
nehmern gelten mikro- und makrodkonomisch als alleinige
Ursache nicht-friktioneller (-normaler) Arbeitslosigkeit.
Im Kern basieren die Thesen auf der Annahme einer
ausschlielich lohnbedingten Arbeitslosigkeit, die durch
spezifische (und allgemeine) Lohnsenkungen kurzfristig
beseitigt werden konnte. Eine potentiell wirksame Strate-
gie der Beseitigung iliberhohter Arbeitslosigkeit werde
allein durch den Mindestlohncharakter iiberhohter spezifi-
scher Tariflohne (Effektiviohne) verhindert (vgl. z. B.

'2) Die unzureichende Abgrenzung gegeniiber der friktionellen (normalen)
Arbeitslosigkeit bleibt hier unbeachtet.
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Vaubel 1987, S. 4, 15). Die logische und theoretische Kon-
sistenz des Vorschlags und des Konzepts der Mindestar-
beitslosigkeit verlangt allerdings, dafl andere entgegenste-
hende Theorien unfreiwilliger Arbeitslosigkeit widerlegt
und ausgeschlossen werden konnen. Nur dann wiren die
Erklarungszusammenhénge und die vorgeschlagene Strate-
gie in ihrem logischen Begriindungszusammenhang zwin-
gend. Die Vertreter des Konzepts anerkennen unfreiwillige
Arbeitslosigkeit'”) lediglich in dem Sinne, daB die betroffe-
nen Arbeitslosen allein durch das Tariflohnsystem an
einem funktionsfihigen Lohnwettbewerb gehindert wer-
den, obwohl die individuellen Akteure der Arbeitsmérkte
sdmtlich den Unterbietungswettbewerb unterhalb der
Tariflohne wollten. Folglich miifite innerhalb der Lohn-
und Beschiftigungstheorie jede andere Art unfreiwilliger
Arbeitslosigkeit ausgeschlossen sein, wenn nur die
Annahme der Existenz von Tariforganisationen ausge-
schlossen wiirde.

Theoretische Einwénde hierzu liefern verschiedene mikro-
und makrodkonomische Ansétze. Hier wird lediglich ein
mikrodkonomischer Ansatz zur Erkldrung unfreiwilliger
Arbeitslosigkeit in einem ausschlieBlich durch mikrodko-
nomische Akteure gesteuerten Arbeitsmarktsystems skiz-
ziert, der den Lohnwettbewerb nach unten nicht als ein
effizientes Mittel zielorientierter Beschiftigungspolitik
erscheinen 1d6t. Der Ansatz unterscheidet zwischen
Beschiftigten (insiders) und betriebsexternen Arbeit-
suchenden (outsiders), deren unterschiedliche Positionen
und Interessen Argumente rationalen Beschéftigungsver-
haltens mit der Folge unfreiwilliger Arbeitslosigkeit von
outsider-Gruppen liefern (vgl. Solow 1985, S. 411 ff,;
Lindbeck, Snower 1986, S. 235 ff.). Insider der Beschafti-
gerbetriebe haben demnach prinzipielle Kosten-, Verhand-
lungs- und Effizienzvorteile gegeniiber auBenstehenden
Arbeitnehmern, die Betriebe eher zu einer zuriickhalten-
den Neigung veranlassen, externe Arbeitnehmer bei Lohn-
unterbietungswettbewerb einzustellen.

- Die zusitzlichen Kosten der Personalfluktuation (Ein-

stellungs- und Einarbeitungskosten am Beginn, Entlas-
sungskosten bei langjdhrigen Mitarbeitern am Ende der

betrieblichen Beschéftigung) schaffen den insiders prinzi-
pielle, nach Personengruppen differenzierte Personalko-

stenvorteile. Die Gruppe der Arbeitnehmer, die sich in der
Phase betrieblicher Einarbeitung befindet (,,entrants®),

besitzt gegeniiber betrieblichen outsiders den Alternativ-

kostenvorteil der ,,hiring costs*, die Gruppe der erfahrenen
insiders mit langjéhriger Betriebserfahrung zusétzlich den
Alternativvorteil der ,,firing costs®. Folglich spricht das

betriebliche Personalkostenkalkiil prinzipiell zugunsten der

insiders, auch bei geringeren Bruttolohnen der outsiders

(bis zur Hohe der marginalen Fluktuationskosten). Die
Hoéhe der Fluktuationskosten unterscheidet sich bei nicht-
homogenen Arbeitskriften, sie wird durch die langerfri-

stige Dynamik der Einzelbetriebe und Sektoren bestimmt
und ist daher kurzfristig nicht exakt kalkulierbar.

- Weil eine perfekte Kontrolle des insider-Verhaltens
unmoglich ist, verbleiben den Beschéftigten Spielrdume in
der Teamarbeit und in der Kooperation, die zu einer
vorteilhaften Machtposition verhelfen. Sieht man von indi-
viduellen personlichen Beziehungen ab, werden die insi-
der-insider-Beziehungen besser, freundlicher und koopera-
tiver ausgerichtet sein als mdgliche insider-outsider-Rela-
tionen. Externe Einstellungen mit (trotz) Niedriglohnen
wiirden innerbetriebliche Unruhefaktoren (,,harassment*)
bewirken, zumal in Zeiten wirtschaftlicher Rezession, so
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daB die potentielle betriebliche Produktivitit von outsiders
wegen geringerer Kooperationsneigung der insiders stark
beeintrachtigt werden konnte. Die unterschiedliche Fahig-
keit, Kooperation und Teamarbeit zu beeinflussen,
begriindet personalwirtschaftliche Fahigkeits- und Macht-
unterschiede zwischen in- und outsiders, die (betriebliche)
Hemmnisse zur Einstellung externer Arbeitnehmer trotz
niedrigerer Lohne zur Folge haben.

- Weitere Motive, die Betriebe veranlassen mdgen, einen
grofleren Einsatz von leistungsfdhigen Mitarbeitern mit
hoheren Lohnzahlungen durch externe Arbeitnehmer mit
niedrigeren Lohnangeboten nicht vorzunehmen, liefern
bereits die oben skizzierten Ansitze der Effizienzlohntheo-
rien, die den EinfluB} von betrieblichen Lohndifferenzen,
insbesondere von Lohnanpassungen nach unten, auf die
Leistungsbereitschaft und Produktivitit von Mitarbeiter-
gruppen hervorheben (vgl. u. a. Yellen 1984, S. 200 ff;
Gerlach, Hiibler 1985, S. 256 ff.). Hier liberschneiden sich
somit die mikrodkonomischen Ansidtze von dauerhafter
Lohndifferenzierung und dauerhaft unterschiedlicher
Chancen der Beschiftigung.

Die skizzierten Ansétze fithren in einem Beschiftigungssy-
stem mit individuellen Vertragsverhandlungen zum Pro-
blem unfreiwilliger Arbeitslosigkeit von einzelnen Perso-
nen oder Gruppen. Der Begriff unfreiwilliger Arbeitslosig-
keit wird hierbei so verstanden und definiert, dal3 es
Arbeitslosen nicht gelingen mag, eine den Fahigkeiten
entsprechende betriebliche Beschiftigung zu einem ande-
ren Arbeitskriften vergleichbaren Lohn zu erhalten (vgl.
Summers 1986, S. 370 f.). Das Lohnsenkungsrisiko
erscheint letztlich betroffenen Akteuren beider Seiten des
Arbeitsmarktes unvertretbar, weshalb der gegenseitige
Unterbietungswettbewerb kurz- und ldngerfristig ver-
weigert wird. Die insider-outsider-Ansitze liefern somit
» - . . one possible way of explaining the relative lack of
undercutting . . . by arguing that people do not undercut
when they know that it would do them no good (Kierz-
kowski, comment on Solow 1985, S. 431). Ein Lohnunter-
bietungswettbewerb wiirde ldangerfristige Diskriminierun-
gen®) erhalten bzw. unfreiwillige Arbeitslosigkeit nicht
kurzfristig autheben.

Die mikrodokonomischen Argumente liefern neben
makrodkonomischen Ansdtzen unfreiwilliger Arbeitslosig-
keit theoretische Einwidnde gegen das Konzept der Min-
destlohnarbeitslosigkeit. Nach der logischen Struktur die-
ses Konzepts miifiten zuerst die Mdoglichkeiten unfreiwilli-
ger Arbeitslosigkeit widerlegt werden, weil ansonsten die
Risiken der Lohnsenkungsstrategie nicht zu empfehlen
sind. Das beschéftigungspolitische Lohnsenkungsrisiko
wiirde vornehmlich Gruppen ungelernter Arbeitnehmer
und Gruppen mit Wettbewerbsnachteilen treffen.

4.3 Schlufifolgerungen

Nach der empirischen und theoretischen Analyse sollen
nunmehr abschlieend die lohnpolitischen Implikationen
beurteilt werden; dabei stehen Aspekte der Wirksamkeit
und der ordnungspolitischen Konformitdt im Vordergrund
der Uberlegungen. Die Vorschlige zur Lohndifferenzie-
rung werden als Mafinahmen zur Bekdmpfung iiberpropor-
tionaler Beschéiftigungsprobleme von Krisenbranchen, -
regionen und ungelernten Arbeitnehmern vom SVR emp-

13) Dieses macht auch der Vorschlag von Vaubel (1987, S. 11) deutlich, wenn er
Einstellungen von Arbeitslosen unterhalb von Tariflohnen an nicht-
personenbezogene Bedingungen kniipfen méchte.
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fohlen. Nach den grundlegenden Modellvorstellungen der
Steuerung des Strukturwandels zwischen Teilarbeitsmark-
ten sollen Anderungen der Effektivlohnstrukturen einer-
seits die betriebliche Nachfrage nach Arbeit an den Teil-
mirkten beeinflussen, andererseits die angebotsseitige
Mobilitdt der Arbeitskrifte erhohen und steuern, damit
der Strukturwandel der Beschéftigung ohne grofere Frik-
tionen erleichtert werde. Die Mobilitdtsanreize von Lohn-
differenzen sind jedoch nach allgemeiner Uberzeugung bei
Unterbeschéftigung und geringen Stellenangeboten fiir den
betroffenen Personenkreis wenig wirksam. Das Argument
der Lenkungsfunktion der Lohnunterschiede iiber ver-
stirkte Mobilitdtsanreize der Arbeitskrdfte hat somit an
Gewicht verloren (vgl. Warnken 1985, S. 164), zumal fiir
Arbeitslose weniger der Anreiz von Lohndifferenzen als
die Chance, einen Arbeitsplatz zu erhalten, im Vorder-
grund stehen diirfte. Mithin zielt die Strategie der Lohndif-
ferenzierung primér auf Strukturinderungen via Beeinflus-
sung der Arbeitsnachfrage der Betriebe durch gezielte
Kostenentlastungen. Der Akzent der Vorschlige zielt auf
strukturelle Entlastungen der Personalkostenentwicklun-
gen, um dadurch im Rahmen einer gesamtwirtschaftlichen
Angebotspolitik negative Strukturwandeleffekte an Teilar-
beitsmirkten durch gezielte Minderung des Kostendrucks
abzumildern (,,tarifpolitische Flankierung des Anpassungs-
prozesses®™, SVR, JG 1985/86, TZ 289). Das Konzept der
Differenzierung der Kostendynamik in Krisenbranchen
und -regionen durch geringere Lohnsteigerungen hat inso-
weit primdr defensiv-begleitenden Charakter, um die
Erhaltung von Arbeitspldtzen zu unterstiitzen oder Entlas-
sungen in Problembereichen zu verlangsamen. Sofern in
strukturkrisenbedrohten Betrieben schwierige Probleme
der mangelhaften Wettbewerbsfahigkeit bestehen, diirften
diese jedoch nicht primédr von der spezifischen Lohndyna-
mik bestimmt sein, so daf} diese Vorschlidge eher kompen-
satorischen Charakter haben, weil sie nicht bei den primaé-
ren Krisenursachen ansetzen. Auferdem wird man die
Steuerungskapazitit der starkeren Differenzierung in der
Dynamik der branchen- oder regionsbezogenen Lohnsitze
mit Bezug auf die betriebliche Wettbewerbsfahigkeit und
Kostenproblematik nicht {iberschitzen diirfen.

In der Lohnstrukturdimension der Qualifikationsgruppen
wird man das Differenzierungskonzept wohl vor allem als
eine Antithese zu gewerkschaftlichen Nivellierungszielen
verstehen konnen. Auch hier wird man das Steuerungspo-
tential der Differenzierung der Lohndynamik im Sinne der
Marktraumungsfunktion fiir ungelernte Arbeitnehmer
iiberschitzen, wenn man dem vom SVR an anderer Stelle
vertretenen Argument einer fechnologisch bedingten
Bedarfsentwicklung zu héheren und breiten Berufsqualifi-
kationen (vgl. SVR, JG 1982/83, TZ 222) folgt. Offenbar
richtet sich das Differenzierungskonzept mit groBerer
Uberzeugung gegen verstirkte Einkommensnivellierungs-
ziele in der Zukunft, wenn diese trotz relativ konzentrierter
und relativ steigender Arbeitslosigkeit der betroffenen
Gruppe ungelernter Arbeitnehmer durchgesetzt werden
sollten.

Statt einer Differenzierung der tarifvertraglichen Lohndy-
namik wird der alternative Vorschlag einer unterschiedli-
chen, von den Teilarbeitsmdrkten bestimmten Lohndrift
oberhalb der Tariflohnsteigerungen vom SVR priferiert,
weil diesem eine geringere Schwierigkeit der praktischen
Umsetzung zugerechnet wird. Erforderlich wire lediglich
eine Anpassung in der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung
des Tariflohnniveaus: ,,Dazu miifite die Tariflohnsteige-
rung . . . niedriger ausfallen, als es aus gesamtwirtschaftli-
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chen Griinden sonst vertretbar wire. In Branchen und
Regionen mit ungiinstiger Wirtschaftslage und fiir Arbeits-
kréfte, die weniger gesucht sind, bliebe es bei dieser Steige-
rung; wo die Beschéftigungssituation besser ist, konnten
und wiirden die Effektivlohne stirker, teilweise sogar
wesentlich starker steigen (SVR, JG 1985/86, TZ 290).

Dieser Vorschlag basiert lediglich auf einer nicht néher
bestimmbaren, allgemeinen Empfehlung zur Zuriickhal-
tung in den Tariflohnsteigerungen, da die gesamtwirt-
schaftlich vertretbare Dynamik der Tariflohne und das
Ausmal des erforderlichen Abschlags nicht ndher zu kon-
kretisieren sind. Die Folgerungen zu allseitig marktbe-
stimmten Lohndriftstrukturen widersprechen den vorher
dargelegten Annahmen des SVR zur Lohndrift. Uberbe-
triebliche Knappheiten miiiten gleichermaBlen die zwi-
schenbetrieblichen und innerbetrieblichen Driftfaktoren
bestimmen, dagegen miiten die betrieblichen Faktoren
hinféllig und unbedeutend werden. Das Vertrauen des
SVR in eine marktbestimmte Lohndriftautomatik oberhalb
der Tariflohne, wenn nur cine nicht ndher bestimmte
Zuriickhaltung der gesamtwirtschaftlichen Tariflohndyna-
mik eintreten wiirde, erscheint vor dem Hintergrund der
vorherigen Argumente reichlich widerspriichlich. Die
Lohntheorie liefert demgegeniiber eine Reihe von Argu-
menten dafiir, daf} sich innerbetriebliche Lohnstrukturen
vielfach relativ stabil im Zeitverlauf verhalten. Die Argu-
mente zur Lohnpolitik an betriebsinternen Arbeitsméarkten
(vgl. Ross 1981 u. a.) stehen gegen den pauschalen Vor-
schlag einer allgemeinen Anpassungsautomatik der Lohn-
drift.

In den lohnpolitischen Konsequenzen gehen die Forderun-
gen und Vorschlidge zur Flexibilisierung des Tariflohnsy-
stems teils sehr viel weiter. Statt einer differenzierten
Lohndrift oberhalb der Tariflohne zielen die Forderungen
auf mehr AuBlenseiterwettbewerb unter den Tariflohnen -
einerseits durch AuBenseiter-Arbeitnehmer im Fall von
Arbeitslosigkeit, andererseits durch AufBlenseiter-Betriebe
im Fall betrieblicher Konzessionsvereinbarungen. Gezielte
Lohnsenkungen gegeniiber den Tarifléhnen sollen als Mit-
tel gegen bestehende oder drohende Arbeitslosigkeit ein-
gesetzt werden, wobei das Ausmall und die Dauer der
AufBenseiter-Lohnsenkungen prinzipiell betrieblichen Ver-
einbarungen oder individuellen Arbeitsvertrdgen iiberlas-
sen bleiben soll, somit ohne allgemeine Schutzregelungen
bleiben soll. In beiden Féllen wiirde das Systemprinzip der
Lohntarifautonomie gravierend verletzt.

Im Fall von arbeitslosen AuBenseiter-Arbeitnehmern
wiirde die arbeitsrechtliche Schutzfunktion der Tariflohn-
vertrdge bei Arbeitslosigkeit aufgehoben. Es kdme zu einer
offenen arbeitsrechtlichen Spaltung zwischen beschiftigten
insiders und arbeitslosen outsiders, ohne dafl das Risiko
der unfreiwilligen Arbeitslosigkeit mikro- wie makrodko-
nomisch beseitigt wére. Fiir die Betroffenen kdme zum
Risiko der Arbeitslosigkeit zusdtzlich das Risiko der Lohn-
senkung unbestimmten Ausmafles und unbestimmter
Dauer sowie das Risiko prinzipiell unsicherer Beschéfti-
gungschancen trotz individueller Bereitschaft zu Lohnsen-
kungen. Tarifléhne wiirden den Charakter als allgemeine
Mindestlohne beim Eintritt in die Arbeitslosigkeit ver-
lieren.

Zu einem forcierten Lohnwettbewerb unter den Tarifloh-
nen konnte auch eine generelle arbeitsrechtliche Zulassung
betrieblicher Konzessionsvereinbarungen beitragen, die
Betriebe in Notfdllen von der Zahlung von Tarifléhnen
entpflichten. In ordnungspolitischer Hinsicht bestehen
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Bedenken, weil die generelle Zulassung das Vorrangprin-
zip der Tarifpafteien auftheben und Mifbrauchsmdglichkei-
ten nicht ausschliefen wiirde.

Andererseits wurde oben eine Reihe von Griinden und
Faktoren genannt, die fiir einen groBeren Bedarf an
betrieblicher Flexibilitit gegeniiber breiten Flichen- oder
Branchentarifvertragen sprechen. Fiir einen groBeren
Bedarf an betrieblicher Flexibilitdt sprechen

- verstérkte Differenzierungen der wirtschaftlichen Ent-
wicklungen zwischen Betrieben innerhalb und zwischen
Wirtschaftszweigen,

- die Wahrscheinlichkeit unterschiedlicher betrieblicher
Lohnspannen zwischen betrieblichen Effektiv- und Tarif-
16hnen, wenn die allgemeine Lohndrift in der Gesamtwirt-
schaft sich reduziert oder negativ wird,

- ein BewuBtseinswandel vieler Gewerkschaftsmitglieder,
die auch zentrale Entscheidungen und biirokratische
Erscheinungsformen ihrer Vertreterorganisation Kkriti-
sieren,

- unterschiedliche Interessen von Klein- und GrofBbetrie-
ben sowie differenzierte Einstellungen zu den Arbeitgeber-
verbédnden,

- die Erfahrungen des Leber-Kompromisses in der Rege-
lung flexibler Lagen der individuellen und betrieblichen
Arbeitszeiten.

Diese Faktoren sprechen nach meiner Auffassung fiir MaB-
nahmen einer begrenzten betrieblichen Flexibilisierung der
Tarifpolitik. Ein systemkonformes Mittel hierzu bilden
Tarifoffnungsklauseln, die Spielraum fiir betriebliche Ver-
einbarungen lassen, wenn eine Differenzierung und gro-
Bere Betriebsndhe erforderlich erscheint. Als eine weitere
ordnungspolitisch konforme Losung sind vermehrte
Betriebstarifvertrage denkbar, die nach neuen Verfahrens-
regeln den Betriebsparteien entsprechende Antragsrechte
an die zustdndigen Tarifverbinde zuweisen konnten. Die
Verbreitung betriebsnaher Losungen konnte allerdings zu
einer Erhdhung der Verhandlungskosten im Vergleich zu
zentralen flichenbezogenen Tarifverhandlungen fiihren. In
dieser Hinsicht vorteilhafter wéren Tarifvertrige mit
begrenzten Einkommenskomponenten der betrieblichen
Gewinnbeteiligung, die gleichfalls eine betriebliche Flexi-
bilisierung der Entgeltpolitik in Form einer ,,built-in-flexi-
bility* schaffen konnten. Zwar wiirde das Einkommensri-
siko teilweise auf die Arbeitnehmer verlagert, aber im
Gegensatz zu den AulBenseiterwettbewerb-Vorschldgen
konnte die Schutzfunktion der tariflichen Mindestlohne
erhalten bleiben und das Risiko schwankender Einkom-
mensteile konnte begrenzt und tarifvertraglich gesteuert
werden. Eine weitere, vorurteilsfreie Diskussion der
Varianten betrieblicher Flexibilisierung der Tarifpolitik
erscheint aus der Sicht dieses Beitrags geboten.
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