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MabBstéblichkeit von Arbeitsbeziehungen —
raumliche Beziige der Tarifpolitik in Deutschland

SUSANNE HEEG, Frankfurt am Main

Rescaling industrial relations — the spatial dimensions of collective bargaining in Germany

As early as the 1980s some scientists were claiming that corporatism as an expression and institution of
the bilateral negotiations between trade unions and employers’ associations had come to an end. Today
this perception is even stronger than in the 1980s. It is quite frequently argued that economic liberalisation
and a paradigm shift from Keynesianism to Monetarism have led to a constant rescaling of industrial rela-
tions, accompanied by a weakening of the power of the trade unions. This article analyses the dynamics of
collective negotiations and the new contours of corporatism with reference to Germany. We are currently
witnessing the decentralization and differentiation of formerly central negotiations towards bargaining at
the level of individual firms. At the same time, the dynamics of an up-scaling of industrial relations towards
the EU-level also play an important role. The central argument of the article is that a rescaling of industrial
relations is taking place which does not necessarily mean an end to corporatism, although the new contours
are shifting and instable. In order to develop the argument, changes in industrial and political organization

are addressed.

Scott Lash und John Urry haben in einer Pu-
blikation Mitte der 1980er Jahre darauf hinge-
wiesen, dass der Korporatismus als Institution
und Ausdruck der zweiseitigen Verhandlungen
zwischen Gewerkschaften und Arbeitgeberver-
bénden an sein Ende gekommen sei (Lash/Urry
1987). Eine Liberalisierung und Internationali-
sierung der Mirkte, Verschirfung des Wettbe-
werbs, Ausbreitung flexibler Produktions- und
Beschiftigungssysteme und nicht zuletzt ein
Paradigmenwechsel vom Keynesianismus zum
Monetarismus hitten den Korporatismus unter
Druck geraten lassen. Diese Zustandsbeschrei-
bung ist vor dem Hintergrund britischer Verhilt-
nisse in den 1980er Jahren verstindlich. Eine
Vielzahl von Autoren haben den Thatcherismus
der 1980er und 1990er Jahre als eine spezifische
Antwort auf die Krise des Fordismus gesehen,
die mit einem Generalangriff auf die Organisa-
tionsmacht der Arbeitnehmer einherging (z.B.
Jessop 1991, S. 148 ff., Burgi/Jessop 1991).

Im Vergleich dazu bestand der deutsche Weg
aus der Krise des Fordismus in einer Festigung
korporatistischer Problemlésungsallianzen
zwischen Gewerkschaften und Arbeitgeberver-
bianden (vgl. Leborgne/Lipietz 1994, Traxler
2005). Im Ergebnis und im Unterschied zur
angloamerikanischen Variante wiirden Reform-
bestrebungen in Deutschland sozialen Ausgleich
und Wettbewerbsfahigkeit miteinander verbin-
den. Als Beleg hierfiir wurden u. a. eine geringe
Spreizung in den Einkommensverhéltnissen, ein
hoher Qualifikationsstand und Arbeitsplatzsi-
cherheit fiir die Beschiftigten gesehen.

Wenn man aber Zahlen zur Entwicklung der
Tarifbindung von Betrieben und Beschiftigten
betrachtet, ist man geneigt, der Diagnose von
Lash/Urry zuzustimmen und sie auf Deutschland
zu tibertragen. Der Anteil der Beschiftigten in
tarifgebundenen Betrieben — d.h. Betrieben,
die einem Fldchen- oder Haustarifvertrag un-
terlagen — nahm in Westdeutschland im Verlauf



Autorenexemplar

22 Susanne Heeg

von 1996 bis 2006 von 69 % auf 57 % ab. In
Ostdeutschland war diese Situation mit einer
Abnahme von 65 % auf 41 %, noch ausgeprigter
(Fischer et al. 2007).! Nur noch knapp die Hélfte
der Beschiftigten in Deutschland hat demzu-
folge ein Arbeitsverhiltnis, dessen Inhalte und
Ausgestaltung den Verhandlungen zwischen
den Interessensvertretungen von Kapital und
Arbeit unterliegen. Gegenstand dieser Tarif-
verhandlung sind der Umfang und die Qualitét
der Beteiligung der lohnabhéngig Beschiftigten
in festgelegten rdumlichen Ausschnitten an der
wirtschaftlichen Prosperitét — iiberwiegend ver-
standen als eine Frage der Lohnerh6hung und
Arbeitszeitgestaltung.

Ist in Deutschland also eine Erosion und
damit ein Bedeutungsverlust der Tarifpolitik
zu verzeichnen? Kann diese Entwicklung als
Anzeichen fiir ein Ende des Korporatismus in
Deutschland gewertet werden?” Wenn man nur
die Zahlen zur Tarifbindung von Betrieben und
Beschiftigten als Beleg hierfiir anfiihrt, dann
liegt es nahe, von einer Erosion zu sprechen.
Es ist jedoch notwendig, die Qualitidten der
angesprochenen Veridnderungen genauer zu
analysieren und neue Regelungen von Arbeitsbe-
ziehungen zu identifizieren, die sich gegenwirtig
etablieren. Denn es sind tatsichlich weniger
Anzeichen fiir eine Erosion des Korporatismus
festzustellen als Verdnderungen in der Form
des Korporatismus mit rdumlichen und orga-
nisatorischen Beziigen. Ein Indikator fiir diese
Formverinderungen sind Anderungen in der
Tarifpolitik als einer institutionalisierten Form
der Arbeitsbeziehungen.

Es soll im Folgenden untersucht werden,
welche Verdnderungen sich in der Tarifpolitik in
Deutschland ergeben haben und welche neuen
Konturen des Korporatismus sich abzeichnen.
Zur Beantwortung dieser Fragen ist ein raum-
licher Blick hilfreich. Denn die pure Existenz
einer institutionalisierten Tarifpolitik zeigt,
dass es Anstrengungen gibt, die Verhandlungen
zwischen dem einzelnen Arbeitgeber und dem
einzelnen Arbeitnehmer auf eine tliberindivi-
duelle Ebene zu stellen. Dies beinhaltet, dass
auf betrieblicher, lokaler, regionaler, nationaler

und/oder sektoraler Ebene Arbeits- und Ein-
kommensverhiltnisse verhandelt werden, d.h.
fiir unterschiedliche politische MaBstabsebenen,
Réiume, Wirtschafts- und/oder Berufsgruppen
vereinheitlicht werden.

Tatsédchlich hat die Tarifpolitik in Deutsch-
land eine explizit rdumliche Dimension. Die
Nachkriegszeit ist bis Ende der 1980er Jahre
durch Versuche gekennzeichnet, Tarifpolitik
fiir groBere Raumeinheiten — meist auf das
nationalstaatliche Territorium bezogen — auszu-
formulieren, mit dem Ziel der Homogenisierung
von Arbeits- und Einkommensbedingungen.
Insbesondere seit Anfang der 1990er Jahre
zeichnet sich jedoch eine umgekehrte Ent-
wicklung ab, in deren Verlauf Vereinbarungen
immer héufiger eine kleinrdumigere, oft nur
eine betriebliche Giiltigkeit haben. In diesem
Zusammenhang wird die These vertreten, dass
Tarifpolitik gegenwirtig einer neuen Skalierung
unterliegt. Flachentarifvertrdge 6ffnen sich in
Deutschland zugunsten betrieblicher Biind-
nisse. Zugleich sind neue Akteure in Form von
Europdischen Betriebsriten hinzugekommen,
die Tarifpolitik auf einer internationalen Ebene
flankieren konnen. Diese Entwicklungen gehen
mit Standortbiindnissen, einem Co-Management
durch Betriebsrite sowie Trial-and-Error-Ver-
fahren in der europdischen Betriebsritearbeit
einher. Wenn man diese Verdnderungen beachtet,
dann greift aber die Annahme eines Endes des
Korporatismus zu kurz; vielmehr scheint es ge-
genwirtig angemessener, von einer Formverén-
derung des Korporatismus auszugehen, die vor
allem die rdaumliche Dimensionierung sozialer
Aushandlungen betrifft. Korporatismus — und
damit verbunden Tarifpolitik — wird gegenwértig
nicht mehr allein im nationalen Kontext und mit
nationaler Reichweite gestaltet, sondern weitere
rdaumlich-politische Ebenen sind miteinbezogen,
u. a. die regionale bzw. betriebliche Ebene sowie
die europédische Ebene mit der Etablierung von
europdischen Betriebsriten. Die rdumliche Di-
mensionierung von Korporatismus ist insofern
wichtig, als das Agieren in kleinrdumigem bzw.
grofrdumigem Mafstab oft mit unterschied-
lichen Aushandlungs-, Gestaltungs- und Macht-
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potenzialen verbunden ist, d. h. eine qualitative
Dimension erhilt.

Diese These soll im Folgenden entwickelt
werden. Hierzu werden in einem ersten Schritt
die Funktion der Tarifpolitik in Deutschland
sowie europdische Unterschiede in der Orga-
nisation der Tarifpolitik erldutert. Danach wird
die Entwicklung des deutschen Tarifsystems
charakterisiert, insbesondere die Flexibilisierung
und rdumliche Dezentralisierung der Tarifpoli-
tik seit Mitte der 1980er Jahren. Im néchsten
Abschnitt wird die Européisierung der indus-
triellen Beziehungen in Form der européischen
Betriebsrite analysiert. Dezentralisierung und
Europdisierung beinhalten zwei neue Formen
der Verrdumlichung bisheriger industrieller
Beziehungen, aus denen abschlielend auf die
Bedeutung einer neuen Skalenpolitik im Bereich
der Tarifbeziehungen geschlossen wird. Welche
Qualitdten eines neuen Korporatismus lassen
sich daraus ableiten?

1 Umrisse der Tarifpolitik

Trotz erster Versuche einer Verrechtlichung der
Tarifpolitik in der Weimarer Republik wurde das
Tarifvertragssystem erst in der Nachkriegszeit zu
einer Basisinstitution der deutschen Wirtschafts-
ordnung. Ab Ende der 1940er Jahre entfaltete es
sich als Ausdruck fiir einen historischen Kom-
promiss zwischen Arbeit und Kapital (Streeck
1995). Fiir die Bundesrepublik Deutschland
gibt es seit 1953 ein einheitliches Tarifrecht,
das eine weitgehende Tarifautonomie der Ver-
tragsparteien festhilt. Die Vertragsparteien sind
die Gewerkschaften, einzelne Arbeitgeber oder
Vereinigungen von Arbeitgebern. Die Inhalte
der Tarifpolitik werden von diesen Parteien
ausgehandelt, wobei sich die Regelungsbereiche
im Verlauf von mehr als 50 Jahren zunehmend
erweitert haben. Bezog sich Tarifpolitik zu
Anfang noch iiberwiegend auf Fragen rund um
Arbeitszeit und Einkommen, so erweiterte sich
das Feld ab den 1970er Jahren auf Bereiche wie
Weiterbildung, Festlegung von Leistungsan-
forderungen, Technologieeinsatz, Rationalisie-
rungs- und Kiindigungsschutz etc.

Auch in rdumlicher Dimension fand eine
Erweiterung statt. Bis zur ersten Tarifverhand-
lung zwischen IG Metall und Gesamtmetall
auf nationaler Ebene im Jahr 1956 fanden
Verhandlungen tiberwiegend auf betrieblicher,
lokaler oder regionaler Ebene statt (Schauer
1999). Ab den 1960er Jahren wurden zentrale
Tarifverhandlungen auch in anderen Branchen
zur Routine. Die Bereitschaft dazu seitens der
Arbeitgeber stand mit einer Transformation der
bundesrepublikanischen Wirtschaftsstrukturen
in Zusammenhang (vgl. Herrigel 1996, Hirsch/
Roth 1986, Lutz 1989). Parallel zur Etablierung
eines europdischen Marktes im Zuge der Ver-
handlungen zur Europdischen Wirtschaftsge-
meinschaft setzte ein Ubergang von dezentrali-
sierten Okonomien und Unternehmensstrukturen
zu industriellen Massenproduzenten ein. Im
Unterschied zu dezentralisierten Produzenten
waren Massenproduzenten auf stabile und
kalkulierbare institutionelle und politische Be-
dingungen angewiesen. Sie benétigten Mérkte
mit einer hohen Aufnahmekapazitit, welche
wiederum ein Ergebnis der Nachfrage und
damit des Einkommens sind. Vor diesem Hin-
tergrund setzte sich bei grolen Produzenten die
Einsicht durch, dass eine Mikroregulierung von
Einkommens- und Beschiftigungsverhéltnissen
dem Anspruch auf stabile Marktbedingungen
nicht gerecht werden wiirde. Vielmehr sollten
sich die Lohne entsprechend der Produktivitét
entwickeln, um die Nachfrage zu stabilisieren.

Diese wirtschaftsorganisatorischen Trans-
formationen zogen damit eine Neuausrichtung
der Verhandlungsstrukturen zwischen Gewerk-
schaften und Arbeitgeberverbidnde nach sich:
von betrieblichen, lokalen bzw. regionalen Ver-
handlungen hin zu branchenweiten Regelungen
mit meist nationaler Reichweite, die eine giins-
tige Entwicklung der Volkswirtschaft garantie-
ren sollten. Damit erhielt die Tarifpolitik einen
festen Platz im Rahmen einer keynesianischen
Wirtschaftspolitik. Ziel war, die gesamtgesell-
schaftliche Nachfrage und Wirtschaftsdynamik
tiber die Einkommensentwicklung zu regulie-
ren, d. h. die Entwicklung von Produktivitiit,
Nachfrage und Einkommen im Territorium des
Nationalstaates zu koppeln (Traxler 2005).
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Tarifvertrdge legen die Eckpunkte der Ar-
beits- und Einkommensbedingungen fest: Loh-
ne, Gehiilter, Ausbildungsvergiitungen, Urlaub,
Kiindigungsfristen etc. (WSI2002). Das System
des ,,Flichentarifvertrags* bedeutet dabei, dass
fiir eine ganze Branche oder Teile davon und
zwar entweder fiir eine einzelne Region oder
bundesweit gleiche Beschiftigungsbedingungen
gelten. In der Regel hatten die in der Metall- und
Elektroindustrie ausgehandelten Bedingungen
Vorbildcharakter fiir weitere Branchen und
Regionen, so dass sich dadurch innerhalb einer
Branche und mit Variationen zwischen Branchen
rdumlich einheitliche Einkommens- und Ar-
beitsverhéltnisse durchsetzten. Es bildeten sich
Konturen eines flichendeckenden, in Branchen-
strukturen gegliederten Tarifsystems heraus, in
dem die IG Metall als stirkste Gewerkschaft
die Tariffiihrerschaft tibernahm (Schauer 1999,
S. 428). Ende der 1990er Jahre bestanden rund
50.000 Tarifvertrage, die in 250 unterschied-
lichen Branchen ausgehandelt wurden. Diese
groBBe Anzahl von Tarifvertrdgen erklart sich
aus unterschiedlichen Laufzeiten, Regelungs-
gegenstinden, rdumlichen und betrieblichen
Giiltigkeiten (WSI 2002).

Uber die Jahre énderten sich die Interessen
und Argumente, die mit einer Diskussion des
Fldchentarifvertragssystems einhergingen. Sei-
tens der Arbeitgeber sollten in wirtschaftlichen
Hochkonjunkturen mit Flichentarifvertridgen
Versuche der Arbeitnehmerseite unterbunden
werden, einzelne Unternehmen bei Verhand-
lungen rund um Gehalt und Arbeitsbedingungen
gegeneinander auszuspielen. Dieses Argument
zielte vor allem auf wirtschaftlich dynamische
Regionen, in denen die Gefahr gesehen wurde,
dass Beschiiftigte giinstige regionalokonomische
Entwicklungen fiir Verteilungskdmpfe nutzen.
Der Vorteil einheitlicher Tarifregelungen tiber
konjunkturelle und rdumliche Entwicklungen
hinweg wurde zudem in einer Reduzierung
der Transaktionskosten gesehen. Bestimmte
rahmensetzende Beschiftigungsregelungen
konnten von Arbeitgeber- und -nehmerseite als
gesetzt, da extern vorgegeben, angenommen
werden. Damit stellten Flachentarifvertrige

eine Entlastung der betrieblichen Ebene von der
Aushandlung allgemeiner Arbeitsbedingungen
dar. Wihrend Gewerkschaften und Arbeitgeber-
verbénde Arbeits- und Einkommensregelungen
auf iibergeordneter Ebene festlegten, hatten
Betriebsrite die Aufgabe, die konkrete Anwen-
dung von Regelungen des Flichentarifvertrages
auf betrieblicher Ebene zu kontrollieren und zu
justieren (,,Mitbestimmung*).

Aus einer tiberbetrieblichen Perspektive lagen
und liegen die Vorteile von Flachentarifvertrdgen
in einer Vereinheitlichung von Wettbewerbsbe-
dingungen. Unternehmen mussten — statt an der
Lohnschraube zu drehen, um auf dem Markt Vor-
teile zu erlangen — an Qualitéit und Innovativitét
ihrer Produkte und Dienstleistungen arbeiten.
Konkurrenz wurde also tendenziell vom Feld der
Entlohnung auf das Feld der Innovationstitigkeit
verschoben. Insgesamt stellten Tarifvertréige ein
kollektives Gut dar, da alle Arbeitgeber einer
Branche an den getroffenen Ubereinkiinften
partizipierten und durch die Ubereinkiinfte die
Beteiligung der Arbeitskrifte am gesamtgesell-
schaftlichen Wohlstand geregelt wurde.

Aus der Perspektive der Arbeitnehmer bedeu-
ten Tarifverhandlungen allgemein und Flachen-
tarifvertriige insbesondere eine Einddmmung
struktureller Machtungleichgewichte auf dem
Arbeitsmarkt. Das Einkommen aus Lohnarbeit
soll von konjunkturellen ,,Zuféllen* befreit
werden sowie von der betrieblichen Leistungs-
fahigkeit eines Unternehmens unabhéngig sein.
Ziel war und ist, die Absicherung von sozialen
Grundrisiken wie Alter und Krankheit sowie
ein Einkommen zu gewdihrleisten, das gesell-
schaftliche Teilhabe ermoglicht (Schauer 1999,
S. 428). Damit tibernimmt der Flachentarifver-
trag fiir Staat, Arbeitnehmer und Arbeitgeber
unterschiedliche Funktionen (Flecker/Schul-
ten 1997, Traxler 1997, Schmidt 2007; vgl.
Tab. 1).

Insgesamt galt das deutsche System der in-
dustriellen Beziehungen — in Gestalt der Tarifpo-
litik — lange als Bedingung des wirtschaftlichen
Wiederaufstiegs und Erfolgs der Bundesrepublik
(Traxler 1998, S. 249). Damit stand Deutschland
nicht alleine. In vielen europiischen Léndern



Autorenexemplar

MaBstiblichkeit von Arbeitsbeziehungen 25

Tab. 1: Grundlegende Regulierungsfunktionen von (Fldchen-)Tarifvertriagen

Entlastungs-/Legitimations-
funktion

Aus Sicht des Staates
* Ubertragung der Verantwortung fiir Festlegung von Lohnen/

Arbeitsbedingungen an Tarifpartner
* Staat als neutraler Schlichter bei Tarifauseinandersetzungen

Schutz-/Verteilungs-/
Legitimationsfunktion .
markt

Aus Arbeitnehmersicht
Einddmmung struktureller Machungleichgewichte am Arbeits-

* Teilhabe am sozialen Wohlstand
* Teilhabe an autonomer Regelung der Arbeitsmarkt-

bedingungen

* einheitliche Lebensbedingungen relativ unabhéngig von
okonomischer Leistungsfahigkeit des einzelnen Unternehmens
und der jeweiligen betrieblichen Stirke gewerkschaftlicher

Interessensvertretung
Kartell-/Koordinierungs-/ Aus Arbeitgebersicht
Ordnungs-/Produktivitéts- * Preis fiir Faktor Arbeit wird z. T. Wettbewerbsmechanismus
funktion entzogen

* Schaffung relativ einheitlicher Wettbewerbsbedingungen

* Reduzierung der Transaktionskosten zur Regelung der Ar-
beitsbedingungen

e stabile Arbeitsbeziehungen, Sicherung kooperativen Arbeits-

klimas

e Delegierung der Tarifpolitik an Verbinde, Entlastung der
betrieblichen Ebene

* Begrenzung von Niedriglohnstrategien

e Forderung eines Innovations- statt Kostenwettbewerbs

Quelle: nach Bispinck/Schulten 1998.

etablierte sich ein System des Fldchentarifver-
trages (vgl. Traxler 1998, S. 251). Anfang der
1990er Jahre hatten alle damaligen EU-Lénder
bis auf Grofbritannien Tarifsysteme, die auf Fla-
chentarifvertrdgen basierten. Ungeachtet vielfil-
tiger Konflikte um die Giiltigkeit — insbesondere
im Zuge des generellen Paradigmenwechsels
in der Wirtschaftspolitik von Keynesianismus
zu Monetarismus — blieben die kontinentaleu-
ropdischen Linder auf dem korporatistischen
Entwicklungspfad, d.h. einer Regelung von
Arbeits- und Einkommensverhéltnissen auf
einer iberbetrieblichen und iiberregionalen,
meist nationalen Ebene.* Demgegeniiber kam
es in Landern mit einem geringen Grad an kor-
poratistisch-kollektiver Regulierung bzw. mit
einer Dominanz des Systems von Haustarif-
vertrdgen — wie in Grof3britannien, Neuseeland

und den USA — zu einer Abkehr von jeder Art
der Einkommenspolitik und zur nachhaltigen
Deregulierung der Arbeitsbeziehungen (Traxler
2005, S. 376).4

Aber auch zwischen den kontinentaleuro-
pdischen Lindern bestanden Unterschiede.
Waihrend in den skandinavischen Lindern oder
den Niederlanden sektoral differenzierte Ta-
rifspitzenverbdnde eine gesamtwirtschaftliche
Koordinierung der Tarifpolitik vornahmen —d. h.
national einheitlich regelten —, vollzog sich die
Tarifpolitik in Deutschland dezentral. Tarifver-
einbarungen eines ,,Lohnfiihrers* wurden zur
Richtschnur fiir alle tibrigen Abschliisse und
hatten Orientierungswirkung fiir den nationalen
Rahmen. Es tiberwogen also dezentrale Aushand-
lungen fiir begrenzte Wirtschaftsriume, die aber
eine nationale Wirksamkeit entfalten (Traxler
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2005, S. 381). Die Rolle der Lohnfiihrerschaft
wurde in der Regel von der Metall- und Elek-
troindustrie (MEI) iibernommen. Damit unterlag
die Tarifpolitik einer informellen Koordinierung
von gesamtwirtschaftlicher Reichweite. Tarifpo-
litik bedeutete in Deutschland bislang eine ,,Ent-
betrieblichung® und ,,Deregionalisierung von
Beschiftigungsbedingungen: Unabhédngig vom
Erfolg einer Region oder eines Betriebs sollten
Beschiftigungs- und Einkommensverhéltnisse
im nationalen Raum in gleicher Weise gestaltet
werden.

Insgesamt erwies sich das deutsche System
der Tarifpolitik im Ubergang vom Keynesianis-
mus zum Monetarismus als sehr stabil sowie
anpassungsfihig an wirtschaftspolitische Ande-
rungen. Tarifabschliisse wurden in dezentralen
Verhandlungen mit gesamtwirtschaftlichen
Erfordernissen abgeglichen (Traxler 2005).

Dieser Erfolg geriet erst Ende der 1980er
Jahre aus dem Takt.

2 Flexibilisierung und Dezentralisierung des
Fldchentarifvertrages

Ironischerweise begann die Flexibilisierung der
Tarifpolitik mit einem grofien gewerkschaft-
lichen Erfolg. Als Ergebnis eines mehrwochigen
Streiks in der Metall- und Druckindustrie wurde
1984 die Wochenarbeitszeit auf 38,5 Stunden
reduziert; 1987 erfolgte die zweite Stufe der
Wochenarbeitszeitverkiirzung. Ahnlich wie bei
anderen tarifpolitischen Innovationen wurde
die Arbeitszeitverkiirzung in anderen Branchen
ibernommen. Die 35-Stunden-Woche erhielt
aber nur fiir einen kleineren Teil aller Beschif-
tigten Giiltigkeit. Fiir die stufenweise Durch-
setzung der Arbeitszeitverkiirzung mussten die
Gewerkschaften jedoch ,.die Kréte schlucken®,
einer Differenzierung der Arbeitszeitrege-
lung zuzustimmen. Argument dafiir war, dass
allgemein kiirzere Arbeitszeiten eine hohere
Flexibilitét in den Arbeitzeitbestimmungen der
Beschiiftigten erforderlich machen wiirden, um
betriebliche Abléufe sicher zu stellen. Gespaltene
Arbeitszeiten, Arbeitszeitkorridore, unregelma-

Bige Arbeitszeitverteilung, Arbeitszeitkonten
etc. prigen seitdem Beschéftigungsverhéltnisse
(Bispinck 1997, S. 553). Als Folge davon ent-
fernte man sich immer stérker von einheitlichen
Arbeitszeiten und -tagen.

Noch viel tiefgreifender waren jedoch die
Anderungen in der Folge der deutschen Wie-
dervereinigung. Zwar einigten sich die Tarifver-
tragsparteien, das westdeutsche Tarifsystem auf
Ostdeutschland zu iibertragen, aber unter dem
Druck der wirtschaftlichen Verhéltnisse zerbrach
dieser Konsens rasch. Die Entwicklungen in der
MEI geben dariiber Aufschluss. Bereits 1993
kiindigte die ostdeutsche Metallindustrie den
Stufenplan der Tarifanpassung. Damit wurden
unterschiedliche Entgelte fiir die gleiche Arbeit
in Ost- und Westdeutschland festgelegt, ohne
dass es eine Einigung hinsichtlich eines ,,Fahr-
plans® zur Angleichung gab. Diese Kiindigung
bedeutete fiir die IG Metall im Besonderen und
die Gewerkschaften im Allgemeinen eine grund-
legend neue Situation. Bis dahin beinhalteten
Tarifverhandlungen, dass die Gewerkschaften
ihre Forderungen vorlegten, an denen sich die
Tarifparteien abarbeiteten. Inzwischen legen die
Arbeitgeber Forderungen vor, auf welche die
Gewerkschaften reagieren miissen.

Mit den ersten Skonomischen Problemen
Anfang der 1990er Jahre griff bei ostdeutschen
Betrieben der MEI die ,, Verbandsabstinenz‘ um
sich. Viele neugegriindete Unternehmen lieen
sich nicht beim Arbeitgeberverband Gesamtme-
tall registrieren und zugleich nahmen Verbands-
austritte zu. Dies war gleichbedeutend mit einer
abnehmenden Wirksamkeit des Tarifvertrages,
da sich Nicht-Mitglieder nicht an die tariflichen
Vereinbarungen halten miissen. Damit wurde im-
plizit die Frage des Existenzrechts des Verbandes
—und der Tarifpolitik — aufgeworfen, da die sin-
kenden Mitgliederzahlen auf eine grundsitzliche
Abnahme in der Akzeptanz der bestehenden
Tarifpolitik durch die Unternehmen hinwiesen.
Eine duBere Erosion des Tarifsystems, das sich
in einem verdnderten Organisationsverhalten
auf der Arbeitgeberseite ausdriickte, wurde
erginzt durch eine innere Erosion, die sich in
unterschiedlichen Formen tarifwidrigen Ver-
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haltens (,,wilde Dezentralisierungen®) duflerte
und so die Bindungswirkung des Flidchentarif-
vertrages weiter minderte (Bispinck/Schulten
1998, S. 245). Die rdaumliche Abdeckung des
Tarifvertragssystems wurde 16chrig (vgl. auch
Abb. 1).

2.1 Abnehmende Tarifbindung

Die Entwicklung in der Tarifbindung spiegelt
die Situation wider. Wihrend 1990 in Ost-
deutschland noch 65,5 % der Beschiftigten von
Tarifen erfasst wurden, waren es 1998 nur noch
32,2%. Von allen Betrieben unterlag 1998 nur
noch knapp ein Drittel dem Flichentarifvertrag.
In neu gegriindeten Betrieben im Zeitraum
von 1997 bis 1998 waren nur noch 14 % der
Beschiftigten durch den Flidchentarif gebun-
den (Handelsblatt 30.07.1999, . Arbeitgeber
fordern Gewerkschaften zu Reformen auf™).
Zwischenzeitlich sind in Ostdeutschland tiber
alle Branchen hinweg deutlich weniger als die
Hilfte der Unternehmen tariflich gebunden; in
Westdeutschland beléduft sich dieser Wert auf ca.
zwei Drittel der Unternehmen (vgl. Abb. 1). Aus
den Zahlen nicht ablesbar sind Formen tarifwid-
rigen Verhaltens in tarifgebundenen Unterneh-
men, die in Ostdeutschland seit Mitte der 1990er
Jahre ein ernstzunehmendes Problem darstellen
(Artus/Sterkel 1998, Oppolzer/Zachert 1998).°
Fiir Gesamtmetall glichen Verbandsaustritte,
Nichteintritte und tarifwidriges Verhalten von
Mitgliedsunternehmen einer Aufforderung, eine
neue Gangart in den Verhandlungen mit der IG
Metall einzulegen, um die Legitimitét des Ver-
bandes zu erhalten.

Zum einen wurde fiir jene Mitglieder, die Ta-
rifvertrége nicht einhalten konnten oder wollten,
der sogenannten ,,Verband ohne Tarifbindung*
eingefiihrt. Die Unternehmen, die diesem
Verband angehéren, miissen die Tarifvereinba-
rungen nicht einhalten, konnen aber trotzdem die
Vorziige des Arbeitgeberverbandes, wie z. B. den
Beratungsservice in Vergiitungsfragen, nutzen.
Damit zeigte und begtinstigte diese Entwicklung
eine abnehmende Bindungskraft der Tarifpolitik,
die jedoch fiir KMUs und GroBunternehmen
unterschiedlich ausféllt. Im Jahr 2003 waren 9 %
der Unternehmen mit 6 % der Beschiftigten in
der MEI im Verband ohne Tarifbindung orga-
nisiert (vgl. Tab. 2). Dies ldsst den Schluss zu,
dass vor allem KMUs diese Organisationsform
wihlten. Demgegeniiber weisen die Vergleichs-
zahlen fiir den Fléachentarifvertrag darauf hin,
dass tarifvertraglich gebundene Unternehmen
vor allem grofle Unternehmen sind: 2003 galt
flir 23 % aller Betriebe der Flachentarifvertrag;
in diesem Betrieben waren aber 55 % aller Be-
schiftigten dieser Branche tétig.

Zum anderen versuchte Gesamtmetall mit
Blick auf die Verbandsaustritte allgemein eine
Abweichung von tariflichen Standards zu
ermoglichen. Begriindet wurde dies mit der
schwierigen wirtschaftlichen Situation fiir viele
ostdeutsche Mitgliedsunternehmen. Vor dem
Hintergrund wilder Dezentralisierungen stimmte
die IG Metall sogenannten Hértefallklauseln,
die es tariflich gebundenen Unternehmen unter
bestimmten Bedingungen erlaubte, von tarif-
lichen Standards abzuweichen, in relativ kurzer
Zeit ,,zdhneknirschend” zu. Zur Umsetzung der
Hartefallklauseln wurden sogenannte betrieb-
liche Biindnisse eingefiihrt, in denen zwischen

Tab. 2: Tarifliche Organisationsform von Betrieben und Beschiftigten in der Metall- und Elektroindustrie im Jahr

2003°¢
Betriebe Beschiiftigte
Betriebe mit Flachentarifvertrag 23 % 55 %
Betriebe in Verband ohne Tarifbindung 9% 6%
Betriebe ohne Tarifvertrag (ohne Handwerksbetriebe) 43 % 32%
Handwerksbetriebe’ 25% 7%
Insgesamt (in absoluten Zahlen) 22.692 3.478.038
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Tarifbindung in Unternehmen im Vergleich 1996 und 2005
' in Deutschland nach Léandern*
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Abb. 1: Tarifbindung in Unternehmen 1996 und 2005 im Vergleich
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Betriebsrat und Unternehmensfiihrung die Art,
Weise und Umsetzung der tarifvertraglichen
Flexibilisierung diskutiert wurde.® Zunichst
kamen Hirtefallklauseln in Ostdeutschland héu-
figer zur Anwendung, breiteten sich bald aber
auch in Westdeutschland aus und werden dort
gegenwirtig sogar hiufiger genutzt (vgl. Abb.
1). Auf den ersten Blick erstaunlich ist, dass es
mit Mecklenburg-Vorpommern, Brandenburg
und Thiiringen ostdeutsche Linder sind, in denen
Hartefallklauseln am wenigsten in Anspruch ge-
nommen werden. Dies steht allerdings damit im
Zusammenhang, dass in Ostdeutschland andere
Wege gewihlt werden, um tarifvertragliche Re-
gelungen zu umgehen. Ein Indikator hierfiir ist
die Zunahme von Unternehmen in Ostdeutsch-
land zwischen 1996 und 2005 ohne Tarifvertrag
(vgl. Abb. 1). Zwar ist in den westdeutschen
Léandern dieses Phianomen auch zu beobachten,
aber im Unterschied zu Landern wie Sachsen,
Thiiringen oder Mecklenburg-Vorpommern,
in denen inzwischen nur noch ein Drittel der
Unternehmen eine tarifvertragliche Bindung
aufweist, so sind es in den westdeutschen Lin-
dern — wenn auch mit Differenzen zwischen den
Léandern — immerhin noch mehr als die Halfte
der Unternehmen, die tarifvertraglich gebunden
sind. Grundsitzlich bleibt festzuhalten, dass
mit der Einfiihrung von Haértefallklauseln und
tarifvertraglicher Abstinenz Einkommens- und
Arbeitsbedingungen unterhalb des Tarifniveaus
moglich wurden und zwar nicht nur in der Me-
tall- und Elektroindustrie, sondern branchenti-
bergreifend.

2.2 Offnungsklauseln und betriebliche Biind-
nisse

Mit der sogenannten ,,Pforzheimer Losung* ist
die Hartefallklausel 2004 in der Metall- und
Elektroindustrie offiziell auf Westdeutschland
ausgedehnt worden, aber auch schon vorher
wurde sie unter dem Begriff ,,Offnungsklau-
seln“ in vielen Unternehmen und Branchen in
Westdeutschland angewendet. Auf betrieblicher
Ebene bedeutete dies, dass in vielen — vor allem

grofen — Betrieben Druck auf Betriebsrite aus-
geiibt wurde, betriebliche Biindnisse fiir Arbeit
einzugehen. Mit dem Ziel, Globalisierungsop-
tionen zu verhindern, stimmten Betriebsrite
sozialen und arbeitspolitischen Konzessionen
zu, die oft eine deutliche Verschlechterung
der Arbeits- und Einkommensbedingungen
bedeuteten (Bispinck/Schulten 1998, S. 244).
Nach einer Untersuchung des Max-Planck-Ins-
tituts fiir Gesellschaftsforschung (MPIfG 2002)
schlossen bereits zwischen 1986 und 1996 55
der 120 grofiten Unternehmen in Deutschland
Standortvereinbarungen und betriebliche Biind-
nisse ab, die iiberwiegend von geltenden Fli-
chentarifvertragen abwichen — also eher wilde
Dezentralisierungen darstellen. Dabei ging die
Initiative zu 83 % vom Management aus. Das
Interesse sei dabei weniger gewesen, Arbeits-
plitze zu schaffen bzw. zu erhalten, als vielmehr
durch eine Senkung der Produktionskosten die
Wettbewerbsfihigkeit zu steigern (MPIfG 2002,
S. 57). Die Vereinbarungen zielten iiberwiegend
auf Einkommensverzichte der Arbeitnehmer,
Ubergang zu Leistungsvergiitungen, Produkti-
vititssteigerungen (Verlangerung der Betriebs-/
Maschinenlaufzeiten, Verdnderung der Arbeits-
organisation), Flexibilisierung der Arbeitszeit
— wobei eine Verldngerung der Arbeitszeit
zumeist nicht mit finanziellen Kompensationen
verbunden war. Nach Bispinck/Bahnmiiller
(2007, S. 17) wird gegenwirtig besonders stark
die Moglichkeit der Arbeitszeitgestaltung, d. h.
variable Arbeitzeitgestaltungen sowie Arbeits-
zeitverlingerungen, genutzt. Die Arbeitgeber-
seite verpflichtet sich dafiir in der Regel, von
Entlassungen Abstand zu nehmen, Investitionen
zu tatigen, Ausbildungsplétze abzusichern etc.
Ingesamt ist es mit betrieblichen Biindnissen
bzw. Offnungsklauseln gelungen, den Tarifver-
trag fiir betriebliche Bedingungen zu 6ffnen, was
mit einer Differenzierung und Absenkung von
Tarifstandards einher geht.

Einer WSI-Befragung von Betriebs- und
Personalrdten 2004/2005 zufolge nutzen rund
drei Viertel der tarifgebundenen Betriebe tarif-
liche Offnungs- und Differenzierungsklauseln
(Bispinck 2005, S. 303). Eine Betriebsritebe-
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fragung im Auftrag der IG-Metall ergab, dass
seit Inkrafttreten des Pforzheimer Abkom-
mens rund 500 tarifliche Vereinbarungen in
Betrieben abgeschlossen wurden, die von den
branchenbezogenen Tarifstandards abweichen
(Wagner/Welzmiiller 2006, S. 28). Ein anderes
Bild ergibt sich aus dem IAB-Betriebspanel des
Jahres 2006. Demnach kommen nur in 2 % aller
Betriebe in Deutschland betriebliche Biindnisse,
d.h. Vereinbarungen zur Wettbewerbs- und
Standortsicherung im Betrieb, zur Anwendung
(Fischer et al. 2007, S. 52).° Allerdings handelt
es sich dabei tiberwiegend um GroBunterneh-
men: ,,Eine Betrachtung nach Betriebsgrofien
zeigt, dass erst ab einer Beschéftigtenzahl von 50
Beschiftigten und mehr der Anteil der Betriebe
mit betrieblichen Biindnissen einen nennens-
werten Umfang annimmt*™ (Fischer et al. 2007,
S. 51). In der Studie wird allerdings noch darauf
hingewiesen, dass sich in Ostdeutschland in der
BetriebsgroBenklasse von 10 bis 249 Beschif-
tigten ein hoherer Anteil von Betrieben mit
betrieblichen Biindnissen ergibt (vgl. Abb. 2).

Susanne Heeg

Die Beweggriinde der Betriebsparteien,
betriebliche Biindnisse zu bilden, steht insbe-
sondere bei transnationalen Unternehmen mit
einer zwischenbetrieblichen Standortkonkur-
renz, der Gefahr der Ausgriindung von Unter-
nehmensteilen und/oder einer Insolvenzgefahr
in Zusammenhang (MPIfG 2002, S. 51). Fiir
Betriebsrite ergeben sich daraus Spannungen
und Interessenskonflikte. Sie resultieren aus der
Aufgabe, Interessen der Beschiftigten wahrzu-
nehmen, und der Anforderung, sich an der Si-
cherung der Wettbewerbsfihigkeit zu beteiligen.
So kann eine Ausdehnung und Flexibilisierung
der Arbeitszeit zur Wettbewerbsfahigkeit auf der
Basis von Kosten beitragen; dies bedeutet aber
in der Regel eine Verschlechterung der Arbeits-
bedingungen von Beschiiftigten.!” Betriebliche
Biindnisse stellen also eine sehr zweischneidige
Einladung an die Belegschaft und Betriebsrite
dar, sich an einer Allianz zur Steigerung der
betrieblichen Wettbewerbsfihigkeit zu beteili-
gen.

25%
20% 20% 20% 20%
I Gesamt
[ ] Westdeutschland
15% [] Ostdeutschland
A .
10% 10% I
8% 8%
5% % -
3% 3%
2% 2%
1% 1%
0% - . 0% [ ] 0% ‘ ‘
Insgesamt 1-9 10-49 50-249 250 und mehr

Betriebsgréf3e am 30.06.2006

Abb. 2: Betriebe mit betrieblichen Biindnissen nach Betriebsgroe (Deutschland gesamt, West- und Ostdeutsch-

land)
Quelle: Fischer et al. 2007, S. 52.
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In der MPI-Studie wird bemerkt, dass be-
triebliche Biindnisse im untersuchten Zeitraum
von 1986 bis 1999 unabhingig von der ge-
samtwirtschaftlichen Konjunktur geschlossen
wurden (MPIfG 2002, S. 50ff.). Der Umstand,
dass der Druck zu betrieblichen Biindnissen
auch wihrend giinstigen gesamtwirtschaftlichen
Vorzeichen wirkte, hingt der MPI-Studie zufol-
ge mit einer Orientierung des Managements an
Aktiondrsinteressen (der sogenannten Sharehol-
der-Value-Orientierung), d. h. an einer Erh6hung
der Rendite zusammen. Die hierzu erforder-
lichen Verdnderungen in Arbeitsorganisation
und -bedingungen setzten die Kooperation des
Betriebsrates voraus. Unabhéngig davon, ob die
Kooperation nun auf Angst vor Arbeitsplatzver-
lusten oder auf den Wunsch, einzelstandortliche
Wettbewerbsbedingungen — in der Konkurrenz
zu anderen Standorten — zu verbessern, zurtick-
zufiihren ist, erhalten Betriebsrite damit eine
Steuerungsfunktion in der betrieblichen Wett-
bewerbsgemeinschaft und werden zu Co- und
Risiko-Managern betrieblicher Entwicklung
(vgl. auch Berndt 2000).

2.3 Verinderte Rolle der Betriebsrite

Die betroffenen Betriebs- und Personalrite
stehen dieser Entwicklung zu einer Verbetriebli-
chung der Tarifpolitik tiberwiegend skeptisch bis
ablehnend gegeniiber (Schifer 2005). Der WSI-
Betriebs- und Personalritebefragung zufolge be-
griien lediglich 12 % der befragten Betriebsrite
die Verbetrieblichung der Tarifpolitik (Bispinck
2005, S. 304 ff.). Eine iiberwiltigende Mehrheit
der Betriebsrite von 81 % betrachtet die Verbe-
trieblichung als eine verbesserte Mdoglichkeit
der Arbeitgeber, ihre Interessen durchzusetzen.
Aber immerhin noch 48 % der Betriebsrite fin-
det, dass die Verbetrieblichung geeignet ist, den
unterschiedlichen betrieblichen Bedingungen
Rechnung zu tragen. Die Ambivalenzen, die in
diesen Angaben aufscheinen, sind ein Ergebnis
der verdnderten Rolle der Betriebsrite. Die Ar-
beit von Betriebsridten wird aufgewertet, aber
dies geht mit gestiegenen Anforderungen an die
Kompetenzen einher, die in keinem Verhéltnis zu
den Moglichkeiten der Einflussnahme steht.

Besonders stark ist dieses Problem in transna-
tionalen Produktionsverbiinden ausgeprigt, wo
komplizierte und sich stidndig in Veridnderung
befindliche Konzernstrukturen fiir die Betriebs-
rite uniiberschaubar und schwer handhabbar
geworden sind (Schmierl 1999, S. 554; vgl.
auch Theodore/Salmon 1999). Der Bezugsrah-
men der Betriebsritearbeit war lange Zeit der
,Betrieb®. Gegenwértig werden Betriebsgrenzen
aber variabel: Betriebe werden zerstiickelt, Teile
ausgegliedert, neue Arrangements und Zustin-
digkeiten geschaffen. Um diese Verdnderungen
umsetzen zu konnen, miissen Betriebsrite
friihzeitig bei den Planungen einbezogen wer-
den. Ein Problem der Betriebsrite ist jedoch,
dass sie den Umfang von Entscheidungen nur
schwer abschétzen konnen, da sie nicht tiber
gleiche Informationen sowie Arbeitsressourcen
verfligen und damit Vorgéinge nicht gleichbe-
rechtigt steuern konnen. Dazu tragt bei, dass
im Zuge haufiger Konzernreorganisationen die
Verhandlungspartner wechseln und/oder Ent-
scheidungsmoglichkeiten sich dndern. Die in
der Regel begrenzte Anzahl von freigestellten
Betriebsriten wird durch den Arbeits- und Orga-
nisationsaufwand einer Vielzahl von Planungs-
gruppen und Ausschiissen schnell verschlissen,
ohne dass es einen erkennbaren Gegenwert in
realisierter Mitwirkung und Einflussnahme gibt.
Klaus Schmierl fasst dies pragnant zusammen:

,,Die Betriebsréte erhalten durch das Co-Management
die Moglichkeit, unternehmerische Planungen friihzei-
tig zu kommentieren und so schidliche Konsequenzen
fiir ihre Klientel zu vermeiden, werden dadurch aber
mitverantwortlich fiir unternehmerische Rationalisie-
rungspolitik und gewissermaflen zu aktiven Trigern
kapitalistischer Optimierungs- und Rationalisierungs-
prozesse. Da es sich in den meisten Fillen weder
um in Betriebsvereinbarungen geregelte noch um
institutionell, strukturell und rechtlich verbindliche
Moglichkeiten ohne Garantie und Rechtsanspruch han-
delt, bleibt der Mitbestimmungsgrad der traditionellen
Vertretungsformen unerreicht. Die Gewéhrung dieser
Beteiligung ist zumeist abhingig von der wirtschaft-
lichen Situation des Betriebs und trégt so einen labilen,
da jederzeit einseitig vom Management widerruflichen
Charakter. Diese schwachen Beteiligungsformen
stellen die Betriebsrite vor zusitzliche Arbeits- und
Zeitprobleme ...“ (Schmierl 1999, S. 554).
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2.4 Verstandortlichung von Konfliktlagen?

Der aktive Austritt aus dem Arbeitgeberverband
war bis Anfang des neuen Jahrtausends ein
Phianomen, das vor allem aus Ostdeutschland
bekannt war. Seit einigen Jahren mehren sich
Hinweise, dass auch westdeutsche Unterneh-
men Anstrengungen unternehmen, um aus dem
Arbeitgeberverband auszutreten und sich damit
dem Flichentarifvertrag zu entziehen. Daten zu
diesen Entwicklungen sind schwierig zu erhal-
ten, da die Unternehmen in der Regel versuchen,
ihren Austritt aus der 6ffentlichen Diskussion
herauszuhalten. Im Umkehrschluss bedeutet
dies, dass Informationen dann in die Offent-
lichkeit kommen, wenn der Austritt seitens der
Beschiftigten konfliktiv thematisiert wird. Bei-
spiel hierfiir sind die in der Presse diskutierten
Austritte der Hanauer Vacumschmelze (VAC),
des Maschinenbauers Dematic in Offenbach
oder des Mdobelherstellers Neurath + Konig
in Karben bei Frankfurt. Nach einem Bericht
der Frankfurter Rundschau (7.10.2008 ,,Lieber
ohne feste Bindung®) tragen sich allerdings ein
Viertel der Firmen im Rhein-Main-Gebiet mit
dem Gedanken, ihre Tarifbindung zu kiindigen."
Dabei soll es sich vor allem um Mittelstindler
handeln.

Interessant ist diese Entwicklung, da sie
darauf hinweist, dass sich im Zuge der Dezen-
tralisierung neue Konfliktlagen und Mobilisie-
rungspotenziale mit der Aussicht auf eine neue
rdumliche Dimension von Arbeitskonflikten
ergeben. Ein instruktives Beispiel hierfiir ist die
Auseinandersetzung bei der VAC. Im Herbst
2008 trat die Belegschaft des Hanauer Unter-
nehmens als Reaktion auf die Mitteilung der
Geschiftsleitung, dass das Unternehmen aus
dem Flachentarifvertrag ausgetreten sei, in einen
unbefristeten Streik. Dem waren Diskussionen
tiber die Entwicklungen des Unternehmens
vorangegangen. Das Unternehmen, das bis
1999 zum Siemens-Konzern gehérte, wurde zur
Bereinigung des Portfolios an einen britischen
Hersteller von Metallverarbeitungsanlagen
verkauft. 2005 verkaufte Morgan Crucible das
Unternehmen weiter an One Equity Partners, ein

Private-Equity-Unternehmen, wobei der Kauf-
preis zu zwei Dritteln kreditfinanziert wurde,
die dem Unternehmen als Schulden aufgebiirdet
wurden. Es gelang dem VAC-Betriebsrat, diese
VerduBerungsgeschifte und den zunehmenden
Druck auf die Beschiftigungsbedingungen in
der offentlichen Diskussion miteinander zu
verbinden. Die Skandalisierung des Austritts
und das zeitgleiche Auftreten von dhnlichen Ent-
wicklungen in anderen Unternehmen im Rhein-
Main-Gebiet begiinstigten die Bildung von
zwischen- und tiberbetrieblichen Allianzen. Im
Zuge von Streikaktionen, Pressearbeit, Aufrufen
und Demonstrationen wurde die ,, Tarifflucht* zu
einem Offentlichen Thema, das mobilisierenden
Charakter entwickelte.

Interessant ist hier zum einen, dass das Tarif-
vertragssystem kein historisches Relikt ist, wenn
kampferische Belegschaften wie bei der VAC
dafiir eintreten. Zum anderen weist das Beispiel
darauf hin, dass sich eine Verstandortlichung von
Konfliktlagen ergibt, die auf eine neue Bedeu-
tung des Raums schlieBen lisst. Es ist zu ver-
muten, dass sich kiinftig regionale Unterschiede
in der tariflichen Abdeckung verstidrken werden,
die auf unterschiedliche wirtschaftlich-industri-
elle Traditionen, Dynamiken, gewerkschaftliche
Organisationsstidrke, die Bereitschaft, sich in
Arbeitskonflikte zu begeben, sowie die Fihigkeit
der Belegschaften, iiberbetriebliche Allianzen
einzugehen, zuriickzufiihren sind. Damit deutet
sich eine Situation an, die in den Nachkriegsjah-
ren allméihlich als iiberwunden geglaubt wurde:
die raumliche Ausdifferenzierung von Beschiifti-
gungssicherheit, Einkommensverhéltnissen und
Arbeitsbedingungen je nach Konfliktbereitschaft
und Durchsetzungsmacht der jeweiligen Seite.

Zusammenfassend muss eine Dezentrali-
sierung und Verbetrieblichung der Tarifpolitik
konstatiert werden. Die Tarifpolitik der Ta-
rifvertragsparteien auf iibergeordneter Ebene
erhélt mehr und mehr den Charakter einer flan-
kierenden Aushandlung, aber festgelegt werden
die Arbeits- und Einkommensbedingungen zu-
nehmend auf betrieblicher und regionaler Ebene.
Damit erfolgte ein Reskalierung der Tarifpolitik:
von der nationalen Ebene auf die betriebliche so-
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wie regionale Ebene. Im néchsten Abschnitt wird
die zweite Skalen-Bewegung der industriellen
Beziehungen analysiert: eine Ergéinzung natio-
naler durch europdische Arbeitsbeziehungen.

3 Europdiisierung der industriellen
Beziehungen

Angesichts einer Globalisierung von Unter-
nehmen gibt es Bemiihungen, nationale Be-
schrankungen in der Gewerkschaftspolitik zu
iiberwinden. Damit soll einer Dezentralisierung
von Tarifpolitik, die von Arbeitgeberinteressen
gelenkt wird, mit einer Européisierung begegnet
werden. Der bislang weitreichendste Ansatz in
dieser Hinsicht sind Européische Betriebsrite
(EBR), die als Ergebnis rund 20jdhriger Ver-
handlungen in eine EU-Richtlinie von 1994 ein-
gegangen sind.'? Nach Jeremy Waddington steht
die Richtlinie mit der Einfiihrung der Einheit-
lichen Europdischen Akte im Zusammenhang,
im Zuge derer Unternehmen ihre Restrukturie-
rungsaktivitdten in der EU ausweiteten (Wad-
dington 2006, S. 560). Die EU-Kommission
reagierte, indem sie die Bildung neuer Instituti-
onen im Bereich der industriellen Beziehungen
unterstiitzte, wodurch eine Angleichung der
sehr unterschiedlichen Mitspracherechte in den
einzelnen EU-Lindern erreicht werden sollte.
Vorgesehen sind EBR in EU-weit ope-
rierenden Unternehmen bzw. Unternehmens-
gruppen, die mindestens 1.000 Mitarbeiter in den
EU-Léndern beschéftigen, von denen jeweils
150 in mindestens zwei verschiedenen Mit-
gliedsstaaten beschéftigt sein miissen. Die EU-
Richtlinie sieht vor, dass Arbeitgeber den EBR,
dessen Hauptsitz die Unternehmenszentrale ist,
tiber Unternehmensergebnisse und -strategien
informieren und anhGren miissen. Dazu wurden
von der EU-Kommission Sitzungsmodalitéten
(Hiufigkeit, Teilnehmer und Standorte) festge-
legt. Die Verhandlung von Arbeitsbeziehungen
wurde damit auf die européische Ebene gehoben.
Fiir Betriebsrdte besteht nun die Moglichkeit,
sich tiber konzernumfassende Rationalisierungs-
und Reorganisationsstrategien zu informieren.

3.1 Europdische Betriebsrite (EBR) als kleins-
ter gemeinsamer Nenner?

Als ein Ausdruck europdischer Unterschiedlich-
keiten und unterschiedlicher Interessen stellen
EBR jedoch den kleinsten gemeinsamen Nenner
dar, der je nach nationaler gewerkschaftlicher
Tradition als Fortschritt oder Riickschritt gehan-
delt wird. Aus der deutschen Perspektive stellen
EBR allenfalls eine schwache Verregelung
dar, da die Richtlinie nur die Information und
Konsultation der Arbeitnehmer vorsieht, aber
Formen der weitreichenden Mitbestimmung,
wie sie in Deutschland und anderen Léndern
mit einer kooperativ-partizipativen Vertretungs-
form — bspw. Niederlande, Osterreich und den
skandinavischen Lindern — bestehen, nicht be-
inhaltet. Demgegentiber stellen EBR fiir Lander
mit einer Dominanz von Haustarifen und einer
Tradition konfrontativer Auseinandersetzungen
um Arbeitnehmerrechte und Beteiligungen wie
z.B. Grof3britannien einen Fortschritt dar, da mit
der Richtlinie die Information und Anhorung
der Betriebsrite geregelt wird (Kotthoff 2006,
S. 17). In diesem Fall wird mit EBR ein Recht
eingerdumt, das vorher nicht bestand. EBR ha-
ben also in gewisser Hinsicht eine Vorreiterrolle
fiir sozial- und arbeitspolitische Vorhaben in der
EU; zugleich stellen EBR jedoch einen typischen
EU-Kompromiss auf niedrigstem gemeinsamem
Niveau dar. Zwar bedeuten EBR fiir britische
Betriebsrite eine Verbesserung; fiir deutsche
Betriebsrite sind sie jedoch gleichbedeutend
mit einem Verlust an erkédmpften Einflussmog-
lichkeiten. EBR sind — anders als deutsche Be-
triebsréite — nicht in ein System iibergeordneter
Tarifbeziehungen eingebunden; sie konnen
allenfalls Einfluss auf die Arbeitsbeziehungen
innerhalb eines Konzerns nehmen, aber keine
tarifpolitischen Entwicklungen initiieren oder
umsetzen. Es ist zu vermuten, dass dies den
Prozess der Regionalisierung bzw. Lokalisie-
rung von Auseinandersetzungen um Arbeitsbe-
dingungen — wie in Abschnitt 2.4 beschrieben
— verstirken wird.

Wie schwach die Position von européischen
Betriebsriten ist, belegt eine Untersuchung, nach
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der tiber 75 % der EBR-Vertreter entweder erst
nach endgiiltigen Entscheidungen oder gar nicht
iiber Umstrukturierungsmafinahmen informiert
wurden (Waddington 2006, S. 564). Der EBR
wird offensichtlich vom Management nicht
als Beratungsgremium anerkannt; tatsdchlich
verfiigen EBR nicht tiber gentigend Durchset-
zungsvermogen, um von den Arbeitgebern ge-
fasste Pldne zu beeinflussen (Waddington 2006,
S. 563). Das Ziel der Europdischen Kommission,
ndmlich mit EBR die Praxis transnationalen
Managements, nationale Unterrichtungs- und
Anhoérungsrechte zu umgehen, zu unterbinden,
erwies sich als kaum realisierbar.

Insofern kénnte man argumentieren, dass
EBR zwar eine formalisierte Européisierung von
Arbeitsbeziehungen darstellen, der jedoch in-
haltlich keine Konsequenzen folgen. Tatséchlich
ist fraglich, inwieweit EBR eine Reskalierung
von Arbeitsbeziehungen und damit Tarifpolitik
bedeuten. Christian Berndt (in diesem Heft) ar-
gumentiert beispielsweise, dass EBR eher einem
Papiertiger gleichen: Trotz EBR wiirden bei
konkreten Konflikten um Reorganisationen im
Konzernverbund héufig standortliche Interessen
und ein gewisser betrieblicher Chauvinismus
tiberwiegen. Unterschiedliche nationale Traditi-
onen in Tarifpolitik, Arbeiternechmerorganisation
und industriellen Beziehungen wiirden dazu
beitragen, dass grenziiberschreitende Organisa-
tionsweisen von Gewerkschaften mit Problemen
behaftet wiren. Auch Stefanie Hiirtgen (2008)
problematisiert EBR, indem sie darauf hinweist,
dass die Belegschaftsvertreter in EBR hiufig
als Co-Manager unternehmerischer Stabilitét
tdtig wiirden. Sie wiirden versuchen, innerhalb
von zutiefst unberechenbaren Unternehmens-
konfigurationen Berechenbarkeit herzustellen
— und im Krisenfall wiederum die Interessen
ihres Standortes zu vertreten (Hiirtgen 2008,
S. 1721f.).

Tatsédchlich stimmen verschiedene Autoren
darin tiberein, dass es in EBR und parallel zu den
EBR die Tendenz gibt, standdrtliche Interessen
zu vertreten und Traditionen in den Arbeitsbe-
ziehungen, d. h. eine standortliche Interpretation

von Arbeitnehmerinteressen, fortzufiihren (vgl.
Waddington 2006, Lecher et al. 2001). Nach
Kotthoff ist das Denken und Handeln von Be-
triebsréten noch in hohem Mafe lokal und na-
tional beschrankt (Kotthoff 2006, S. 159). Dies
impliziert, dass Betriebsrite sich als Vertreter
ihrer jeweiligen standértlichen Arbeitnehmer
sehen. So ist z.B. bei deutschen Betriebsriten
sowie Gewerkschaften die Tendenz feststellbar,
dass sie sich aus der Befiirchtung heraus, er-
kidmpfte Besitzstinde abgeben zu miissen, gegen
eine Ausdehnung der Zustindigkeit von EBR
wehren. Weiterhin neigen deutsche Betriebsrite
in europdischen Unternehmen dazu, nicht aktiv
auf Informationen des EBR im eigenen Konzern
zurilickzugreifen. EBR-Vertreter am Standort des
Headquarters berichten von Schwierigkeiten,
sowohl vom Management als auch vom betrieb-
lichen Betriebsrat angehort und ernst genommen
zu werden (Kotthoff 2006). Mit langwierigen
Informations- und Aufklarungsbemiihungen
miissen EBR-Vertreter gegen Barrieren am
Standort sowie innerhalb des Konzerns kdmp-
fen. Dies zeigt, dass EBR im maBstiblichen
System nationaler und européischer industrieller
Beziehungen noch nicht fest etabliert sind: Der
europdische Gedanken muss in den Arbeitsbe-
ziehungen weiter entwickelt werden.

Gegenwirtig nutzen insbesondere betrieb-
liche Betriebsrite aus Lidndern mit koopera-
tiv-partizipativen Vertretungsformen den EBR
kaum als Moglichkeit — weder innerhalb eines
Konzerns noch zwischen unterschiedlichen na-
tionalen Betriebsriten. Langfristig diirfte dies
dazu fiihren, dass auch in diesen Léandern er-
kimpfte Besitzstinde geschwicht werden. Wenn
sich Betriebsrite auf einen Standortwettbewerb
einlassen —um moglicherweise die Situation am
eigenen Standort im Vergleich zu einem ande-
ren Standort zu sichern/zu verbessern —, dann
erdffnet dies dem Management die Moglichkeit,
Standorte hinsichtlich der Entlohnung und Ar-
beitsbedingungen gegeneinander auszuspielen.
EBR bieten die Chance, diesen Unterbietungs-
wettkampf auszusetzen.
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3.2 Moglichkeiten und Chancen européischer
Betriebsrite

Damit ergibt sich ein Blick auf die Mog-
lichkeiten, die mit der Einrichtung von EBR
verbunden sind. EBR bieten die Moglichkeit,
Netzwerke zwischen Arbeitnehmervertretern
verschiedener Standorten eines transnationalen
Unternehmens aufzubauen und damit der
Standortkonkurrenz entgegen zu wirken. Ein
Hinweis darauf ist die positive Bewertung der
EBR durch auslindische (d.h. in diesem Fall:
nicht-deutsche) EBR-Vertreter. Der Wert von
Netzwerkaktivititen bzw. Abstimmungen wird
als hoch eingeschiitzt, da damit abgestimmte
Betriebsratsstrategien moglich werden (Kotthoff
2006). EBR ermdéglichen es den Arbeitnehmer-
vertretern, sich tiber Lage und strategische Opti-
onen des Konzernmanagements zu informieren.
Sie bieten die Chance, eine Plattform fiir erfolg-
reiche solidarische Gewerkschaftskooperationen
zwischen den verschiedenen Standorten eines
Konzerns aufzubauen. Um die Bedeutung von
EBR zu verstehen, ist es also notwendig, die
Dynamik der institutionellen Entwicklung im
Blick zu behalten. EBR er6ffnen die Option von
.Erméchtigungsstrategien®, d.h. den Wissens-
vorsprung des Managements aufzuholen und bei
industriellen Auseinandersetzungen auf gleicher
Augenhohe agieren zu konnen. Damit kénnen
Betriebsrite aus der Defensive, der sich einzel-
betriebliche Strategien gegenwiértig ausgesetzt
sehen, herauskommen.

Insgesamt hat sich die Institution der EBR
trotz aller Probleme erfolgreicher entwickelt
als viele Skeptiker vorausgesagt haben. Nach
Kotthoff (2006, S. 173) hat sich mit der Ins-
titutionalisierung von EBR in der Mehrzahl
der untersuchten Konzerne ein sozialpartner-
schaftlich-kooperatives Muster von Arbeitneh-
mervertretung herausgebildet. Dies wird mit
einem Vorsprung der Delegierten aus den part-
nerschaftlich orientierten Lidndern in Bezug auf
Ressourcen, Professionalitit und Erfahrung in
Zusammenhang gebracht, wodurch sie im EBR
tonangebende Funktionen wahrnehmen kénnen
(Kotthoff 2006, S. 173 ff.). EBR erméglichen in

diesem Sinne in einem Wechselspiel zwischen
verschiedenen ,,heimischen‘ Betriebsraten Lern-
effekte. In einem Prozess einer alltdglichen Eu-
ropdisierung konnen sich trotz unterschiedlicher
Traditionen aus dem Austausch Erfahrungen und
Startpunkte fiir gemeinsame Projekte ergeben.
Auch wenn die Institution EBR erst mal nur das
Recht auf Information und Verhandlung im Kon-
zernverbund regelt, kann sich daraus eine neue
Qualitiit europdischer Arbeitsbeziehungen und
Organisationsformen ergeben. Wolfgang Lecher
et al. nennen dies eine ,,verhandelte Europdi-
sierung® (Lecher et al. 2001). Diese neue Qua-
litdt europdischer Arbeitsbeziehungen hat eine
explizite rdumliche Dimension. Die rdumliche
Trennung der einzelnen Konzernstandorte wird
in der Arbeit von EBR zum Thema. Im optimalen
Fall konnen standortliche Belegschaftsstrategien
innerhalb des Konzerns abgesprochen und abge-
stimmt werden. Die Stirkung von EBR steht in
diesem Sinne in unmittelbarem Zusammenhang
mit dem Ausbau von betrieblicher, lokaler und
regionaler Vertretungs- und Mobilisierungs-
macht.

Zusammengefasst gestalten EBR keine Ta-
rifpolitik, sondern sie ermdglichen durch die
gegenseitige Information und Zusammenarbeit,
dass ein Ausspielen der Arbeitnehmerinteressen
unterschiedlicher Standorte eines Unternehmens
erschwert bzw. unméglich gemacht wird. Damit
sind EBR keine Antwort auf das Problem der ab-
nehmenden Verbindlichkeit von Flidchentarifver-
trdgen in Deutschland, aber sie kénnen eine un-
terstiitzende bzw. ergéinzende Funktion bei einer
Bewiltigung der rdumlichen Dezentralisierung
bzw. Verbetrieblichung von Tarifpolitik haben."
Insbesondere erméglichen sie eine Mehrebe-
nenpolitik, d.h. die Chance, die Potenziale der
unterschiedlichen Mafstabsebenen von Betrieb,
Region sowie transnationalem Unternehmen zu
kombinieren. In der wissenschaftlichen Debatte
wird betont, dass die EBR bislang viel Dynamik
bewiesen haben. Wenn auch die Méglichkeiten
weit beschréinkter sind als die eines deutschen
Betriebsrates, der Mitbestimmungsrechte ge-
nieft, liegt eine grofe Chance der EBR darin,
aus der standortiibergreifenden Zusammenarbeit



Autorenexemplar

36 Susanne Heeg

Einfluss auf Unternehmensstrategien zu erlan-
gen (Kotthoff 2006, S. 35).

Trotzdem muss festgehalten werden, dass
EBR allenfalls die erste Antwort auf eine Glo-
balisierung des Kapitals darstellen. Dies zeigt
das Beispiel der GroBbank Credit Suisse, die
zwar mehr Menschen in Deutschland als in
der Schweiz beschiftigt, die aber keinen EBR
kennt, da der Standort des Headquarters in
Ziirich und damit nicht in der EU liegt (Frank-
furter Rundschau 27.2.2007 ,,Die Chancen der
Eurobetriebsrite*). Dieses Beispiel zeigt, dass
die Perspektive von Unternehmen nicht unbe-
dingt mit der EU-Rahmensetzung korrespon-
diert: Unternehmen haben héaufig eine globale
Perspektive, die tiber den rdumlichen Rahmen
der EU hinausgeht. Insofern ist ein EBR ein
Hilfskonstrukt, das angesichts transnationaler
Unternehmensstrategien etwas kurz greift, aber
bei Arbeitnehmervertretern dazu beitragen kann,
eine tlberbetriebliche Netzwerkperspektive
auszubilden und einem Standortchauvinismus
entgegenzuwirken.

4 Ausblick: Skalenpolitik

Zusammenfassend betrachtet ist der Korpo-
ratismus in Deutschland nicht an sein Ende
gekommen, aber die Form hat sich betrédchtlich
verdndert. Verdnderungen haben sich aus der
Dynamik und Widerspriichlichkeit des Kapita-
lismus sowie politischen Aushandlungen und
Auseinandersetzungen ergeben. Offensichtlich
begiinstigten eine weltwirtschaftliche Integra-
tion sowie eine damit in Zusammenhang ste-
hende Verinderung in Produktionssystemen
und industriellen Organisationsweisen die
Arbeitgeberseite. Die Moglichkeit, entweder
real Standortverlagerungen vornehmen zu kon-
nen oder plausibel damit drohen zu konnen,
hat dazu gefiihrt, dass Arbeitnehmervertreter
und Gewerkschaften eine abnehmende Bin-
dungskraft des Flachentarifvertrags sowie eine
Regionalisierung von Auseinandersetzungen
— und damit eine Ausdifferenzierung der Ein-
kommensverhéltnisse und Verschlechterung

der Arbeitsbedingungen — hinnehmen mussten.
Aus Angst vor Arbeitsplatzverlusten sahen sich
viele Betriebsrite dazu gezwungen, wilde De-
zentralisierungen der Tarifpolitik zu akzeptieren
und/oder betriebliche Biindnisse einzugehen, die
mit einem Unterlaufen tarifpolitischer Standards
einhergingen. Damit wurden Fakten geschaffen,
die auch in den zentralen Verhandlungen von
Gewerkschaften und Arbeitgebervertretern in
Form von Offnungsklauseln und der ,,Pforz-
heimer Losung® offiziell anerkannt wurden
—wenngleich auf Seiten der Gewerkschaften nur
widerstrebend. Arbeitsbeziehungen unterliegen
damit in Deutschland seit ldngerer Zeit einem
allméhlichen rdumlichen Rescaling, das von Ar-
beitgeberstrategien ausgeht und Gewerkschaften
zum Handeln zwingt (Berndt 2000).

Auf Seiten der Gewerkschaften haben diese
Entwicklungen einen gewissen Leidensdruck
entstehen lassen, der mit einem Uberdenken von
gewerkschaftlichen Strategien — insbesondere
ihrer rdumlichen Dimensionen — einherging.
So lassen sich jingst vermehrt Auseinander-
setzungen auf lokaler bzw. regionaler Ebene
um tarifliche Standards feststellen, die ihre
Starke aus der regionalen Mobilisierung ziehen.
Dies verweist auf eine Regionalisierung bzw.
Verrdaumlichung von tariflichen und arbeits-
politischen Auseinandersetzungen. In diesem
Sinne geht die Dezentralisierung der Tarifpo-
litik in den letzten Jahren damit einher, neue
MafBstabsebenen zu finden — d. h. ein Rescaling
zu betreiben —, die im Verhéltnis zu den Arbeit-
gebern ermichtigend wirken konnen. Neben
der lokalen Ebene lassen sich auf européischer
Ebene aussichtsreiche Ergebnisse konstatieren,
die vor allem auf der Unternehmensebene in der
Form von EBR vorzufinden sind; aber es sind
auch — wenngleich noch schwach ausgeprigt
— Konturen tarifpolitischer Koordinierung auf
sektoraler Ebene in der Form von européischen
Rahmenvereinbarungen und sozialen Dialogen
zu erkennen.

Ob diese europdischen Formen eine neue
Form des Korporatismus begriinden, ist fraglich,
da die Arbeitgeber als Tarifpartner im Unter-
schied zu den Gewerkschaften nicht auf euro-
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pdischer Ebene organisiert sind. Dies hingt mit
der im Zuge der wirtschaftlichen Liberalisierung
gewachsenen Macht und rdumlichen Flexibilitét
der Arbeitgeber zusammen, die eine européische
Organisation nicht zwingend werden lassen.
Insofern gibt es keine stabilen institutionellen
Arrangements zwischen Arbeitgeber- und -neh-
merseite auf europdischer Ebene. Wenn man
jedoch diese Ebene nicht isoliert betrachtet,
sondern mit anderen MafBstabsebenen politischer
Organisation verbindet, trdgt die europdische
MafBstabsebene potenziell zu einer Verdnderung
des Korporatismus in Deutschland bei. Diese
Formen eines neuen Korporatismus sind starker
betrieblich verankert — zum einen als Ergebnis
der Verabschiedung der Arbeitgeber aus dem
Fldchentarifvertrag und zum anderen aufgrund
der Moglichkeiten, die sich aus der Netzwerk-
dimension von EBR ergeben. Soweit sich
Betriebsrite von in Europa aktiven transnatio-
nalen Unternehmen nicht im Standortegoismus
gegeneinander ausspielen lassen, ergibt sich aus
der Informations- und Konsultationspolitik im
Zuge des EBR eine Waffe fiir die Arbeit einzel-
betrieblicher Betriebsrite. Informationen tiber
Konzernstrategien ermoglichen es Betriebsriiten,
sich gegen das Ausspielen von Standorten, mit
dem Ziel, Tarifbedingungen zu unterminieren,
Zu organisieren.

Obwohl EBR keine tarifpolitische Funktion
haben, hat sich aus der verhandelten Europi-
isierung von industriellen Beziehungen ein
Mehrebenensystem ergeben, dass aus deutscher
Perspektive zu einem verdnderten Korpora-
tismus auf betrieblicher Ebene fiihrt. Noch ist
nicht absehbar, ob der europédischen Ebene
eine eigenstdndige tarifpolitische Bedeutung
zukommen wird, aber Konturen sind bspw. im
Koordinierungsansatz des Européischen Metall-
gewerkschaftsbundes bereits erkennbar. Insofern
ist die MaBstéblichkeit der Tarifpolitik und des
Korporatismus ein Ergebnis der sozialen und
wirtschaftlichen Dynamik; zugleich ist es bei
Weitem voreilig, trotz der Drohkulissen, die
von transnationalen Unternehmen aufgebaut
werden, von einem Ende des Korporatismus
auszugehen.

Es wiire also nicht angemessen, mit Hinweis
auf Entwicklungen in der Tarifpolitik von ei-
ner Erosion und einem Bedeutungsverlust des
Korporatismus zu sprechen; gleichwohl haben
sich Formen und Ebenen der industriellen
Beziehungen verédndert. Das Machtverhiltnis
zwischen Arbeitgebern und Gewerkschaften ist
steten Transformationen unterworfen, die sich
u.a. aus der Fihigkeit ergeben, neue Raume
bzw. eine neue MaBstéblichkeit der Politik zu
erreichen. Die Macht, Verhandlungen auf einer
konkreten Ebene durchzusetzen, hingt von
der Fiahigkeit ab, mehreren Mafstabsebenen
zu kontrollieren, auf ihnen agieren und sie in
Beziehung zueinander setzen zu konnen. Dies
zeigt sich in der gewerkschaftlichen Macht in
den frithen Nachkriegsjahren, als Tarifverhand-
lungen mit nationaler Reichweite durchgesetzt
wurden. Starke nationale Organisationsstruk-
turen, gekoppelt mit Unterstiitzung auf lokaler
und betrieblicher Ebene, machten es den Ge-
werkschaften méglich, lange Jahre Tariftrends
vorgeben zu konnen. Aufgrund einer neuen
MaBstiblichkeit der Unternehmensorganisation
ist dieses Verhiltnis seit einiger Zeit Anderungen
unterworfen. Zunehmend entgrenzte Mérkte und
Investitionsméglichkeiten machen es Arbeitge-
bern moglich, die nationalen Tarifergebnisse
zu libergehen. Dieser neue unternehmerische
Handlungsspielraum setzt Gewerkschaften unter
Druck, ebenfalls eine Reskalierung zu betrei-
ben.

Am Beispiel der Auseinandersetzungen um
Tarifstandards lésst sich die soziale Konstruktion
von Malistabsebenen verdeutlichen: Relevante
Mafstabsebenen politischer Aktivitét entstehen
als Ergebnis von Kdmpfen wichtiger Akteure und
bestehen nicht ex-ante als natiirliche GroBe. Erst
in den Auseinandersetzungen ergeben sich die
Bedeutung und Dimension von Mafstabsebe-
nen. Daran zeigt sich auch, dass das, was sich im
Alltagsverstiandnis als feste GroBe etabliert hat
— bspw. Tarifpolitik auf nationaler Ebene — ein
Ergebnis sozialer Kdmpfe ist. In diesem Sinne
ist die Kontrolle von und tiber Maf3stabsebenen
ein wichtiges Medium in Auseinandersetzungen
und Aushandlungen, aber die Mafstéblichkeit
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der Kontrolle muss notwendigerweise dyna-
misch bleiben. Eine Verdnderung der rdumlichen
Ebene ist damit nicht ein Ausdruck fiir ein Ende
des Korporatismus, sondern vielmehr fiir seine
Neudimensionierung.
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Auch Analysen zur Entwicklung der Einkommens- und vor allem Vermdgensverteilung in Deutschland weisen auf
eine zunehmende soziale Kluft hin. Dies wird damit im Zusammenhang gebracht, dass Einkommen aus Arbeits-
verhiltnissen in den letzten Jahren stagnierten bzw. z. T. eine negative Entwicklung erfuhren, wihrend Einkommen
aus Vermdgen eine positive Entwicklung durchliefen (DIW Wochenbericht 2007a, b, ¢). Eine Untersuchung von
Dustmann et al. (2007) ergab, dass die Reallohne der einkommensstirksten 15 % der westdeutschen Bevolkerung
zwischen 1991 und 2001 Lohnsteigerungen von mehr als 10% verbuchen konnten, wihrend die Reallohne der
unteren 5 % um bis zu 12 % gesunken sind. Die Entwicklungen in den oberen Gehaltsgruppen seien in erster Linie
durch den technologischen Wandel hervorgerufen, wohingegen die wachsende Ungleichheit am unteren Ende der
Lohnskala u.a. auf den schwindenden Einfluss der Gewerkschaften zurtickzufiihren sei.

Korporatismus wird hier als ein freiwilliges Arrangement der Interessensverbiande von Arbeitgebern und -nehmern
ohne staatliche Festsetzung definiert. Damit beinhaltet der Korporatismus in dem hier verwendeten Sinne institu-
tionalisierte Verhandlungspartner, die vorrangig mit Bezug auf Interessen der Volkswirtschaft bzw. des Gemein-
wohls Arbeits- und Einkommensbedingungen aushandeln. Die Aushandlungen zielen darauf, fiir die Mitglieder
der Interessensverbinde tiberindividuelle Vorteile und Vereinbarungen zu erzielen. Dies setzt voraus, dass die
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Interessensverbinde einen Vertretungsanspruch innehaben, d.h. dass sie innerhalb ihres Klientels anerkannt sind
und viele Mitglieder binden kénnen. Darin besteht ein Problem, wie im Beitrag noch ausgefiihrt wird.

3 Aber dhnlich wie in Deutschland durchlief auch die Tarifpolitik in diesen Landern Veridnderungen (vgl. fiir die
Niederlanden van der Meer 2004, fiir Danemark Lind 2004, fiir Italien Pramstrahler 2004).

4 Traxler fiihrt dies auf den Grad der ,,Organisiertheit™ der nationalen Tarifpolitik zuriick. Durch die Vielzahl von
Haustarifvertragen war das Tarifsystem bspw. in den USA deutlich fragmentiert; die jeweiligen Vertridge waren in
der Folge gesamtwirtschaftlich bedeutungslos. Demgegeniiber gab es in den meisten europdischen Léndern eine
tibersichtliche Anzahl von Akteuren und Tarifvertragen. Die geringe Anzahl von Akteuren fiihrte dazu, dass eine
Infragestellung des Sinns von Flichentarifvertrigen auf eine organisierte Interessensstruktur mit identifizierbaren
Vertretern stief3, die tiberregionale Zustimmung und Meinungen mobilisieren konnten. Als ein Ergebnis davon
wurde die Orientierungskraft von Tarifvertrdgen zwar diskutiert, aber eine grundlegende Infragestellung gelang
nicht.

5 Bispinck (1997, S. 553) betont, dass ,.tarifwidriges Verhalten tarifgebundener Firmen keineswegs mehr ein Baga-
telldelikt einiger weniger ,schwarzer Schafe’ darstellte”. Vielmehr erreichte dieses Verhalten in Ostdeutschland
GroBenordnungen, die dazu beitrugen, den Tarifvertrag in der Wahrnehmung beteiligter und interessierter Akteure
allgemein auszuhohlen.

6 Daten freundlicherweise von der Gesamtmetall zur Verfiigung gestellt (miindliche Mitteilung).

7 Handwerksbetriebe sind aus rechtlichen Griinden nicht in Gesamtmetall organisiert, werden aber statistisch je
nach Produktionsausrichtung zur Metall- und Elektroindustrie gezihlt. Die Tarifvereinbarungen in der Metall- und
Elektroindustrie gelten insofern fiir Handwerksbetriebe nicht. Wenn sich Handwerksbetriebe organisieren, dann
geschieht dies in sog. Fachverbinden, die in der Untersuchung hier aber nicht berticksichtigt sind.

8 ,,Biindnisse fiir Arbeit” wurden offiziell 1995 auf Initiative des damaligen IG Metall Chefs Klaus Zwickel einge-
richtet, der damit den Wildwuchs auf betrieblicher Ebene stoppen wollte. Der Begriff setzte sich im Weiteren durch.
Von Kritikern wird der Begriff als ein Euphemismus gewertet, da betriebliche Biindnisse bzw. Offnungsklauseln
weit tiberdurchschnittlich von der Unternehmensfiihrung initiiert und von Betriebsréten aus Angst vor Beschiifti-
gungsabbau akzeptiert werden. Die Biindnisse sind also sehr ungleichgewichtig.

9 Die IAB-Angaben sind auf alle Branchen bezogen. Der Grund fiir die Differenzen zwischen den einzelnen Unter-
suchungen liegt in unterschiedlichen Grundgesamtheiten und Definitionen von betrieblichen Biindnissen.

10 Ganz zu schweigen davon, dass Versuche der Wettbewerbssteigerung an einem Konzernstandort einen anderen
schwichen konnen, d.h. Arbeitnehmerinteressen an einem anderen Standort beeintridchtigen. Insofern konnen
betriebliche Biindnisse bei Mehrbetriebsunternehmen mit einem Ausspielen von Standorten und Arbeitnehmern
in Verbindung gebracht werden.

11 Der Arbeitgeberverband Hessenmetall lésst seit 1999 die OT-Mitgliedschaft zu. Seitdem sind die Mitgliedszahlen
kontinuierlich gestiegen. Derzeit sollen etwa 160 von 500 Mitgliedsunternehmen von Hessenmetall ohne Tarif-
bindung sein (Frankfurter Rundschau ,,IG Metall droht mit Arbeitskampf™ 14.8.2008).

12 Daneben gibt es noch eine Vielzahl branchenbezogener Ansitze wie bspw. der Koordinierungsansatz des Europa-
ischen Metallgewerkschaftsbundes, der auf ein tarifpolitisch koordiniertes Mehr-Ebenen-System in Europa zielt
(Schulten 1998). Dieser Ansatz unterliegt aber bislang keiner gesetzlichen Verreglung.

13 Allerdings kann sich genau daraus ein Problem ergeben. Insbesondere Gewerkschaften aus Lindern mit einer
Tradition im Flidchentarifvertrag sehen im EBR eine Gefahr fiir ihre nationale Tarifpolitik bzw. ein Risiko, dass
sich daraus Formen einer alternativen — und tarifrechtlich schwicheren — Tariforganisation ergeben (Kotthoff
2006, S. 34; Waddington 2006, S. 566). Das Problem besteht offensichtlich in Kompetenzstreitigkeiten, die sich
in Kernfeldern gewerkschaftlicher Aktivititen, d.h. vor allem der Tarifpolitik, ergeben.



