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Fir Reinhard Bispinck



Gerhard Backer/Heiner Dribbusch/
Christina Klenner/Thorsten Schulten

Das statistische Gewissen der Gewerkschaften
Reinhard Bispinck und das WSI-Tarifarchiv — eine Wiirdigung

Das WSI und das WSI-Tarifarchiv ohne Reinhard Bispinck? Eine fiir alle,
die seine Arbeit seit vielen Jahren begleitet haben, kaum vorstellbare Situ-
ation. Und doch ist es so, dass Reinhard Bispinck, der im November 2016
sein 65. Lebensjahr vollendet hat, im Mai 2017 in den Ruhestand wechselt.
Hinter ihm liegen dann 38 Jahre Titigkeit als Wissenschaftler im WSI, 28
Jahre Leitung des WSI-Tarifarchivs und vier Jahre Leitung der Abteilung
WSI in der Hans-Bockler-Stiftung. Im Herbst 2016 feierte das WSI — ge-
griindet 1946 — sein 70-jahriges Jubilium (Bispinck u.a. 2016). In mehr als
der Hilfte dieser Zeit war Reinhard Bispinck dabei und hat wie kaum ein
anderer das offentliche Bild des WSI gepragt. Wenn das kein Anlass fiir
eine Wirdigung ist!

Der Name Reinhard Bispinck steht zu allererst fiir die statistische Erfas-
sung und analytische Auswertung der Ergebnisse gewerkschaftlicher Tarif-
politik. In der Frankfurter Rundschau wurde ihm hierfiir einmal der Titel
des »statistischen Gewissens der Gewerkschaften« verliehen (Bunzenthal
2004). Es durfte wohl kaum einen anderen Wissenschaftler geben, der sich
so grundlich, bis in die Details hinein, mit dem bundesdeutschen Tarifver-
tragswesen beschaftigt hat.

Sein Themen- und Forschungsfeld ist dabei beileibe nicht auf die Tarif-
politik im engeren Sinne beschrinkt, sondern eingebettet in die Analyse
der industriellen Beziehungen, der Einkommensverteilung und der sozial-
und gesellschaftspolitischen Entwicklung. Schaut man sich die Veroffentli-
chungen von Reinhard Bispinck an, so ging es nie nur um die exakte empi-
rische, archivarische Erfassung dessen, was vereinbart worden ist, sondern
immer auch um die kritische Analyse, Interpretation und Einordnung der
Befunde. Denn Tarifabschliisse sind weitaus mehr als die Anhebung der Ar-
beitsentgelte, beriihrt werden u.a. die Einkommensstruktur, die Arbeitsbe-
dingungen (angefangen von der Dauer, Lage und Verteilung der Arbeits-
zeiten bis hin zum Arbeitsschutz), die Alterssicherung, die Qualifikation
—um nur einige der Zusammenhinge zu benennen. Fir Reinhard Bispinck
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ist Tarifpolitik stets auch Gesellschaftspolitik und eine wesentliche Voraus-
setzung fir einen sozial regulierten Kapitalismus.

Von der Universitéit Koln zum WSI

Vorgezeichnet war das nicht. Menschen werden nicht als Wissenschaftler
geboren und erst recht nicht als solche Wissenschaftler, die sich vornehm-
lich mit der Tarifpolitik und den industriellen Beziehungen beschiftigen.
Dies gilt natiirlich auch fiir Reinhard Bispinck. Geboren 1951 in Solingen,
wuchs er mitsamt seinen vier Geschwistern in einem gutbiirgerlichen, ka-
tholisch gepragten Elternhaus auf. Von Gewerkschaften war da nicht die
Rede. Das inderte sich erst, als er im Anschluss an sein Abitur im Jahr
1970 an der Universitit Koln ein Studium der Wirtschafts- und Sozialwis-
senschaften aufnahm und bereits wihrend eines Industriepraktikums Mit-
glied der IG Metall wurde. Wie es in gut organisierten Betrieben iiblich
war: Der Weg fithrte bei der Einstellung von der Personalabteilung direkt
ins Betriebsratsbiiro.

Nun war (und ist bis heute) die Kolner WiSo-Fakultit alles andere als
ein Ort arbeitnehmerorientierter Wissenschaft. Es herrschte in der Volks-
wirtschaftslehre der Geist des strengen Ordo-Liberalismus. In der ganzen
Fakultit? Nein, Reinhard Bispinck fand wie viele andere Studierende, die
sich in der Studentenbewegung aktiviert hatten, bei Prof. Otto Blume (1919-
1987) einen akademischen Lehrer, der seine wissenschaftliche Titigkeit mit
einem gewerkschaftlichen Engagement verband. Otto Blume lehrte Sozial-
politik und — wie es bei thm hief§ — Arbeitnehmer- und Arbeitgeberbezie-
hungen. Er war u.a. Aufsichtsratsmitglied in einem montan-mitbestimmten
Betrieb, Schlichter bei Tarifverhandlungen und auch Dozent an der Dort-
munder Sozialakademie.

Vor diesem Hintergrund war es konsequent, dass Reinhard Bispinck 1975
seine Diplomarbeit iiber ein Thema schrieb, das 40 Jahre spater auch Titel
eines WSI-Tarifberichts hitte sein konnen: »Die Tarifrunde 1974 im 6ffent-
lichen Dienst — eine exemplarische Analyse der Tarifpolitik der Gewerk-
schaft OTV« (Bispinck 1975). Aufgrund des ersten bundesweiten Streiks
im o6ffentlichen Dienst, der diese Tarifrunde begleitete, wurde sie eine der
bertihmtesten Tarifauseinandersetzungen der Nachkriegsira, bei der die be-
teiligten Gewerkschaften eine Lohnsteigerung von elf Prozent durchset-
zen konnten. Akribisch zeichnete der junge Wissenschaftler die einzelnen
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Schritte der Tarifrunde und die Positionen und Debatten der beteiligten
Akteure nach, wobei er deutliche Sympathie fiir diejenigen knapp 40 Pro-
zent der Gewerkschaftsmitglieder zeigte, die bei der Urabstimmung nach
dem Streik das Tarifergebnis als unzureichend ablehnten. Damit zeichnete
sich bereits in seiner Studentenzeit die Verkntipfung von solider wissen-
schaftlicher Arbeit mit politischem und gewerkschaftlichem Engagement
ab, die auch spiter seine Arbeit pragte.

Parallel zu den ersten Studiensemestern hat Reinhard Bispinck die Kol-
ner Journalistenschule besucht. Seine Fihigkeit, prazise zu formulieren, die
wissenschaftlichen Ergebnisse breit zu kommunizieren und Kontakte zu
den Medien zu pflegen, hat sicherlich auch hier ihren Ursprung. Reinhard
Bispinck hat es gleichsam meisterlich verstanden, empirische Befunde und
konzeptionelle Analysen nicht nur in umfangreichen Berichten und be-
gutachteten Zeitschriften zu publizieren, sondern fiir den Transfer der Er-
kenntnisse tiber die gewerkschaftlichen und wissenschaftlichen Kreise hi-
naus in die breitere Offentlichkeit hinaus zu sorgen.

Der Berufsweg von Reinhard Bispinck fihrte nicht direkt zum Tarifarchiv
des WSI. Er war zwischen 1976 und 1979 wissenschaftlicher Assistent von
Otto Blume am Seminar fiir Sozialpolitik der Universitit Koln und Dozent
fur Sozialpolitik an der Sozialakademie Dortmund. Seit diesen Jahren ver-
bindet Reinhard Bispinck eine enge und anhaltende Freundschaft mit Wil-
helm Adamy, Johannes Steffen, Gerhard Naegele, Gerhard Bicker, Klaus
Hofemann (verstorben 2013), Gerhard Bosch, Steffen Lehndorff u.a., die
allesamt mit dem Blume-Lehrstuhl verbunden waren und mehrheitlich auch
als Autorenim vorliegenden Band vertreten sind. Aus diesem Kreis ist auch
das bis heute weit verbreitete Lehrbuch zur Sozialpolitik entstanden, das
erstmals im Jahr 1980 gemeinsam von Reinhard Bispinck, Gerhard Bicker,
Klaus Hofemann und Gerhard Naegele veroffentlicht wurde und mittler-
weile vier Auflagen hervorgebracht hat (zuletzt Bicker u.a. 2008). Fur 2017
ist nun eine finfte, grundlegend tiberarbeitete Auflage geplant. Reinhard
Bispinck hat also — ebenso wie die anderen, schon seit einigen Jahren pen-
sionierten Mitautoren — kaum eine Ruhepause, wenn er das WSI verlisst.

Tarifpolitik, Sozialpolitik und industrielle Beziehungen — diese inhalt-
lichen Schwerpunkte der wissenschaftlichen Arbeit von Reinhard Bispinck
—waren sicherlich eine grundlegende Voraussetzung fiir seine im Jahr 1979
beginnende und zunichst mehrfach befristete Tatigkeit als wissenschaft-
licher Referent im WSI. Bis 1989 arbeitete er in der WSI-Projektgruppe
»Humanisierung der Arbeit«. Um es kompliziert zu machen: Konkret
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lautete das Projekt » Aufbau eines gewerkschaftlichen Informations- und
Dokumentationszentrums zur Umsetzung und Verbreitung von Erfah-
rungen und Erkenntnissen zur Humanisierung der Arbeit unter besonde-
rer Berticksichtigung des Regierungsprogramms Humanisierung der Ar-
beit«. Basierend auf den Projektergebnissen folgte 1986 die Promotion an
der Universitit Bremen bei Rudolf Hickel mit dem Thema »Arbeits- und
Gesundheitsschutz zwischen staatlicher Regulierung und gewerkschaft-
licher Interessenvertretung«.

Forschung iiber Tarifpolitik

1989 tibernahm Reinhard Bispinck in Nachfolge von Ingrid Kurz-Scherf die
Leitung des WSI-Tarifarchivs. Dies war, noch kurz vor dem Fall der Mauer,
die Zeit der Umsetzung der in den Jahren zuvor erkimpften Wochenar-
beitszeitverkiirzung und der beginnenden Auseinandersetzungen um die
Flexibilisierung und Dezentralisierung von Tarifvertrigen. Reinhard Bis-
pinck hatte sich hier — wie das WSI insgesamt — schon frith und sehr ent-
schieden fir die 35-Stunden-Woche eingesetzt. Das 1983 gemeinsam mit
Gerhard Bicker und Gerhard Bosch fiir die Memorandum-Gruppe ver-
fasste Buch »35-Stunden sind genug« wurde mit einer Auflage von meh-
reren 10.000 Exemplaren ein seitdem nie mehr erreichter quantitativer (!)
Publikationserfolg (Arbeitsgruppe Alternative Wirtschaftspolitik 1983, s.a.
Bicker/Bispinck 1984).

In den ersten Jahren, in denen Reinhard Bispinck das Tarifarchiv leitete,
stand die Tarifpolitik ganz im Zeichen der deutschen Vereinigung. Wih-
rend der Vereinigungsboom in Westdeutschland noch einmal auflerge-
wohnlich hohe Lohnsteigerungen erméglichte, ging es in Ostdeutschland
darum, neue Tarifvertragsstrukturen aufzubauen und schrittweise die ost-
deutschen Tarifniveaus an westdeutsche Standards anzugleichen (Bispinck
1991). Das Tarifarchiv wurde dabei zum Chronisten dieses Angleichungs-
prozesses, der nicht nur deutlich linger als urspriinglich erwartet gedauert
hat, sondern in einigen Bereichen auch heute — mehr als 25 Jahre nach der
Vereinigung — immer noch nicht vollstindig abgeschlossen ist.

Neben der deutschen Vereinigung hat Reinhard Bispinck Anfang der
1990er Jahre auch damit begonnen, sich mit den tarifpolitischen Herausfor-
derungen der europiischen Integration zu beschaftigen, und hat zusammen
mit Wolfgang Lecher ein Handbuch tber Tarifpolitik in Europa heraus-
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gegeben, das erstmals in deutscher Sprache eine systematische Darstellung
und Analyse der Tarifvertragssysteme aller damaligen EU-Staaten enthielt
(Bispinck/Lecher 1993). Ende der 1990er Jahre hat er dann zusammen mit
Thorsten Schulten fiir den damaligen Europiischen Metallgewerkschafts-
bund (der heute Teil von IndustriAll ist) ein internationales Forschungs-
projekt tiber die Auswirkungen der Europiischen Wahrungsunion und die
Moglichkeiten einer gewerkschaftlichen Koordinierung der Tarifpolitik in
Europa durchgefiihrt (Schulten/Bispinck 1999). Seither gehoren europa-
isch vergleichende Tarifanalysen und Untersuchungen tiber den Einfluss
der EU auf die nationale Tarifpolitik zum festen Bestandteil der Tariffor-
schung am WSI.

Zu den Kernthemen, die Reinhard Bispinck iiber die gesamte Zeit als
Leiter des WSI-Tarifarchivs beschiftigten, gehorten auch die Debatten um
die Krise und Zukunft des deutschen Flichentarifvertragssystems.! Er selbst
hat hierzu mehrere Sammelbinde herausgegeben (z.B. Bispinck 1995, 2007,
2011a; Bispinck/Schulten 2010) sowie zahlreiche Aufsitze und Studien ver-
fasst (z.B. Bispinck 2004, 2007, 2010, 2016; Bispinck/Schulten 1998, 2005,
2009; Bispinck/WSI-Tarifarchiv 1999, 2003). Aufgrund seiner detaillierten
Kenntnis der deutschen Tariflandschaft war es ihm dabei ein besonderes
Anliegen, mit umfangreichen empirischen Analysen, den Mythos vom
»starren und unflexiblen deutschen Tarifsystems« zu entzaubern. Erst in
jungster Zeit hat er dies einmal mehr mit einer Studie uiber die vielfiltigen
tarifvertraglichen Moglichkeiten zur Gestaltung der Arbeitszeit unterstri-
chen (Bispinck/WSI-Tarifarchiv 2016).

Zugleich hat er kritisch auf die Ambivalenzen einer zunehmenden De-
zentralisierung der Tarifpolitik hingewiesen, die die Funktionsbedingungen
des Flichentarifvertrages zu unterminieren und die Verhandlungsmacht
zugunsten der Unternehmen zu verschieben drohen. Hierbei konnte er
sich regelmaflig auf die Ergebnisse der seit Ende der 1990er Jahre durch-
gefiihrten WSI-Betriebsritebefragungen stiitzen, wonach die groffe Mehr-
heit der Betriebsrate der Dezentralisierung der Tarifpolitik bis heute eher
skeptisch bis ablehnend gegeniibersteht (Bispinck/Schulten 2003, Amlin-
ger/Bispinck 2016).

In der Debatte um die Berufsgewerkschaften, die seit den 2000er Jah-
ren in einigen Branchen eigene Tarifvertrage abschlieflen, hat sich Rein-

! Vgl. hierzu auch die Beitrige von Hensche/Monig-Raane/Wiethold, Bahn-
miiller und Kidtler in diesem Band.
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hard Bispinck zusammen mit Heiner Dribbusch hingegen frithzeitig um
eine Versachlichung und Entdramatisierung bemiiht, ohne einen Zweifel
daran zu lassen, dass die Kooperation zwischen Gewerkschaften der tarif-
politischen Kleinstaaterei vorzuziehen sei (Bispinck/Dribbusch 2008). Da-
bei wandte sich das WSI gegen scheinheilige Forderungen der Arbeitgeber
nach Tarifeinheit, wird diese doch durch Ausgriindungen, Tarifflucht und
OT-Mitgliedschaften permanent infrage gestellt.

Schlieflich begntigte sich Reinhard Bispinck keineswegs damit, Erosi-
ons- und Krisentendenzen zu diagnostizieren, sondern leistete mit seinen
wissenschaftlichen Arbeiten auch immer einen wichtigen Beitrag zur Su-
che nach neuen Wegen der Re-Stabilisierung des deutschen Tarifvertrags-
systems (Bispinck/Schulten 2009). Dies galt vor allem fiir die Untersuchung
des wachsenden Niedriglohnsektors in Deutschland und den Méglichkeiten
tarifvertraglicher und gesetzlicher Mindestlohne, die er bereits Mitte der
1990er Jahre zusammen mit Claus Schifer begonnen und seit den frithen
2000er Jahren mit Thorsten Schulten zu einem Schwerpunkt der WSI-For-
schung ausgebaut hat (z.B. Bispinck 1996, Bispinck u.a. 2004, Schulten u.a.
2006, Bispinck/Schulten 2008).

Hinzu kommen Arbeiten zur Entwicklung der Allgemeinverbindlicher-
klirung (AVE) von Tarifvertrigen und den Moglichkeiten, durch eine
stairkere Nutzung der AVE die Tarifbindung zu stirken (Bispinck u.a. 2003,
Bispinck 2012, Schulten/Bispinck 2013). Reinhard Bispinck kann damit mit
Recht als ein wichtiger Vordenker des 2014 verabschiedeten Tarifautono-
miestirkungsgesetzes angesehen werden, mit dem der gesetzliche Mindest-
lohn eingefiihrt und die Nutzung der AVE reformiert wurde.

Das WSI-Tarifarchiv

Neben seinen vielfiltigen wissenschaftlichen Arbeiten hat Reinhard Bis-
pinck das WSI-Tarifarchiv zu einer allgemein anerkannten und geschitz-
ten Institution ausgebaut, die wie keine andere fir aktuelle Informationen
und Analysen tiber das Tarifgeschehen in Deutschland steht. Beigetragen
haben nicht nur die regelmafig erscheinenden Monats-, Halbjahres- und
Jahresberichte zur aktuellen Entwicklung der Tarifpolitik, sondern vor
allem auch das einzigartige Angebot an Tarifdaten und Statistiken sowie
Studien, Berichten und Analysen, die auf den Internetseiten des WSI-Ta-
rifarchivs unter www.tarifvertrag.de abrufbar sind. Hierbei kam Reinhard
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Bispinck seine grofle Affinitit zu modernen Informations- und Kommu-
nikationstechnologien zugute, die ihn sowohl im Hinblick auf das Internet
als auch die Nutzung von Social Media zu einem Pionier im WSI machten.
Es war kein Zufall, dass er sich 2004 sofort fiir den aus den Niederlanden
kommenden Vorschlag begeisterte, tiber eine kontinuierliche Online-Be-
fragung Daten tiber die tatsichlich gezahlten Lohne und Gehilter zu sam-
meln. Damit war das bis heute erfolgreiche Projekt Lohnspiegel geboren
(www.lohnspiegel.de).

Vielleicht weil er in seinen Anfangsjahren als Journalist gearbeitet hatte,
hat Reinhard Bispinck immer groflen Wert auf Medien- und Pressearbeit
gelegt. Es verging kaum eine Woche, in der er nicht mit einem Interview
oder Zitat zum aktuellen Tarifgeschehen oder einer Veroffentlichung des
WSI-Tarifarchivs prisent war. Er war tiber Jahre hinweg damit eines der
in der Offentlichkeit bekanntesten Gesichter des WSI. Fiir Journalist_in-
nen war Reinhard Bispinck stets ein geschitzter Gespriachspartner, den sie
gerne anriefen, um sich Hintergriinde der aktuellen Tarifentwicklungen er-
kliren zu lassen. Von der Frankfurter Allgemeinen Zeitung und dem Han-
delsblatt bis hin zum Neuen Deutschland wurde er dabei einmiitig fiir seine
hohe Fachkompetenz gelobt, was die entsprechenden Beitrige in diesem
Band unterstreichen.

Last but not least hatten die Gewerkschaften, die wichtigsten Stakehol-
der des WSI, in Reinhard Bispinck einen stets verlasslichen Partner. Er un-
terstiitzte sie in den Tarifauseinandersetzungen regelmifig mit aktuellen
Daten und Analysen und stritt wie kein Zweiter in der offentlichen De-
batte fiir die gewerkschaftlichen Positionen. Zugleich war er nie Hofbe-
richterstatter. Reichten Tariferhhungen nicht aus, die Reallohne zu sichern,
wurde auch das vermerkt. Dass die Abschlussrate eines Tarifvertrages un-
ter Berticksichtigung von Laufzeit, Leermonaten, Einmalzahlungen usw.
meist unter der kalenderjihrlichen Erhohung liegt, wissen natiirlich auch
die Tarifpolitiker in den Gewerkschaften. Trotzdem gefiel es nicht immer
allen, wenn das Tarifarchiv dies in seinen Berichten auch 6ffentlich konsta-
tierte. Zum Teil hingt dies mit dem politischen Zyklus von Tarifauseinan-
dersetzungen zusammen: So geht es darum, die eigenen Forderungen mit
plausiblen sozialen und 6konomischen Argumenten zu untermauern. Zu
denen zihlt dann bei Bedarf auch der Verweis auf die geringeren Lohnab-
schlisse in fritheren Jahren. Nach einem Tarifabschluss verschieben sich
hingegen die Argumente, da die Gewerkschaften nun fiir die Akzeptanz
des erzielten Taritkompromisses werben mussen.
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Reinhard Bispinck war dieser grundlegende Unterschied zwischen vor
und nach der Tarifrunde natiirlich bewusst und er hat dem in seinen Ar-
beiten und 6ffentlichen Stellungnahmen immer Rechnung getragen. Wenn
trotzdem Spannungen auftraten, hat er diese mit groffer Geduld versucht
im direkten Gesprich zu kliren. Dabei half ihm sehr, dass er die Fihigkeit
hatte, die nicht immer einfachen Berechnungen des Tarifarchivs transpa-
rent und nachvollziehbar zu machen (Bispinck 2011b).

Ausgesprochen gerne referierte Reinhard Bispinck vor Mitgliedern von
Tarifkommissionen und regionalen und 6rtlichen Gewerkschaftsgremien.
Dabei nahm er gerne auch Einladungen kleinerer Gewerkschaften an. Im
Kontakt mit einfachen Mitgliedern und ehrenamtlich titigen Gewerk-
schafter_innen lernte er das Wissen des Tarifarchivs allgemein verstiandlich
zu vermitteln und konnte fiir sich selbst wichtige Eindriicke mitnehmen.

Die grofie Anerkennung der Arbeit des WSI-Tarifarchivs basiert auf sei-
ner wissenschaftlich unabhingigen Darstellung und Analyse der Tarifergeb-
nisse. Gerade fiir die Gewerkschaften ist dies von unschitzbarem Wert, weil
sie nur so ein realistisches Gesamtbild tiber den Stand und die Entwicklung
der Tarifpolitik erhalten. Riickgrat des Tarifarchivs sind dabei seine enga-
gierten Sachbearbeiter_innen, die taglich neue Tarifvertrigen erfassen und
deren Daten fir die Analyse aufarbeiten. Reinhard Bispinck war sich immer
bewusst, dass sein Wissen auf dieser sorgfaltigen Arbeit beruhte. Nicht er,
sondern das ganze Team war fiir ihn das Tarifarchiv. Er hat seinen Mitarbei-
ter_innen grofite Wertschitzung entgegengebracht und dies auch immer ge-
gentiber Auflenstehenden deutlich gemacht. Reinhard Bispinck hat mit dem
umfangreichen Ausbau und der stindigen Weiterentwicklung des Tarifar-
chivs Maf3stibe gesetzt, an dem es sich auch in Zukunft wird messen lassen.
Dabei gehen wir fest davon aus, dass Reinhard Bispinck auch tiber seine Pen-
sionierung hinaus dem WSI noch lange mit Rat und Tat zur Seit stehen wird.
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Anke Hassel

Ein Leben im WSI
GruBwort fiir Reinhard Bispinck

Reinhard Bispinck ist seit 1979 Referent beim WSI und seit 1989 Leiter des
Tarifarchivs. Seit 2013 ist er Abteilungsleiter. Mit seinem Ausscheiden ver-
liert das WSI nicht nur einen betrichtlichen Teil seines organisatorischen
und institutionellen Gedachtnisses, sondern auch den besten Kenner der
deutschen Tarifpolitik sowie einen sehr zuverlissigen und fiirsorglichen
Kollegen. Diese Liicke zu schlieffen, wird nicht einfach werden.

Es gibt heute nur noch wenige Berufsbiograpfen mit einer Betriebszu-
gehorigkeit von fast 40 Jahren. Dabei war dies frither einmal ein Kennzei-
chen des deutschen Kapitalismus in seiner idealtypischen Form, der sich im
Kern durch langfristige Beziehungen auszeichnet. Langfristige Beschafti-
gungsverhiltnisse wurden von Institutionen gestiitzt, die die sozialen Be-
ziehungen zwischen Arbeitnehmern, Managern und Anteilseignern stabi-
lisieren und Austauschbeziehungen auf eine langfristige Grundlage stellen.
Die Kooperation im Betrieb — vermittelt durch die betriebliche Sozialpart-
nerschaft, ein vergleichsweise rigides Kiindigungsschutzrecht und iiber-
betriebliche Tarifvertrige — erlaubte und erzwang eine langfristige Perso-
nalpolitik. Langfristige Kapitalbeziehungen zwischen Unternehmen und
Formen der Unternehmensfinanzierung wurden durch eine geringe Markt-
kapitalisierung von Unternehmen und das System der Hausbanken gefor-
dert. Die einzelnen Bestandteile des deutschen Kapitalismus stiitzten sich
dabei gegenseitig: die berufliche Bildung hingt von dem Tarifsystem ab,
das wiederum nur im Zusammenspiel mit der betrieblichen Sozialpartner-
schaft funktionieren kann. Dementsprechend waren in Deutschland Ar-
beitnehmer Anfang der 1990er Jahre tiber zehn Jahre bei ihrem damaligen
Arbeitgeber beschaftigt, wihrend es in den USA 6,7 Jahre und in Grof3bri-
tannien 8 Jahre waren (Hassel 2006).

Reinhard hat den grofiten Teil seines Berufslebens damit verbracht, die
Tarifpolitik als zentralen Mechanismus im Maschinenraum des deutschen
Modells zu dokumentieren und zu erforschen. Dabei begann seine Lauf-
bahn im WSI, als sich das Goldene Zeitalter des Wohlfahrtskapitalismus
schon seinem Ende zuneigte. Die 1980er Jahre waren vom Niedergang der
Gemeinwirtschaft geprigt wie auch von der »geistig-moralischen Wende«
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der Regierung Kohl. Sie waren auch der Wendepunkt der gewerkschaft-
lichen Organisationsgrade und der Prigekraft der Tarifvertrige. Die Wie-
dervereinigung und die Einfithrung des Euro versetzten der deutschen
Tarifpolitik einen zusitzlichen nachhaltigen Schock: erst durch die mas-
sive Rezession 1992/93, spiter durch die Ausrichtung der deutschen Wirt-
schaftspolitik auf Export und Wettbewerbstahigkeit. Das deutsche Modell
hat seitdem massiv an institutioneller Stirke verloren.

Dementsprechend ging es in der Folgezeit verstarkt um Liberalisierung
und Dezentralisierung der Tarifpolitik; um die erfolglosen Bemiihungen
der Reaktivierung des deutschen Korporatismus im Biindnis fiir Arbeit,
den betrieblichen Wettbewerbskoalitionen, der Rolle der Tarifpolitik in
der Eurozone und spiter in der Auseinandersetzung um den Niedriglohn
und Mindestlohn. Als Leiter des WSI-Tarifarchivs war Reinhard nah am
Geschehen. Er hat die Transformation des deutschen Kapitalismus beglei-
tet und immer wieder Impulse gesetzt. Er hat die Notwendigkeit des ge-
setzlichen Mindestlohns frithzeitig erkannt und immer wieder an die ge-
sellschaftliche — nicht nur betriebliche — Rolle der Tarifpolitik erinnert.

Wir werden Reinhards ruhige und bestimmte Art vermissen und konnen
an dieser Stelle nur versprechen, dass wir uns auch weiterhin um das Tarif-
archiv und eine hochwertige Expertise zur deutschen und europiischen Ta-
rifpolitik kiimmern werden. Reinhard soll beides in guten Hinden wissen.
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Das WSI-Tarifarchiv — kritischer Begleiter
gewerkschaftlicher Tarifpolitik

Die Tarifpolitik steht im Zentrum gewerkschaftlicher Arbeit. Auf diesem
Feld beeinflussen die Gewerkschaften aus eigener Kraft die Arbeitsbedin-
gungen und die Verteilung der Ertrige. Hier steht stets aufs Neue auf dem
Priifstand, wie nahe die Gewerkschaften an den sozialen und betrieblichen
Problemen sind.

Diese zentrale Bedeutung hat die Tarifpolitik in den Gewerkschaften
erst im Verlauf einer doppelten Entwicklung ab den 50er Jahren des 20.
Jahrhunderts bekommen: Einerseits machten die Jahre des wirtschaft-
lichen Aufschwungs eine vor allem im Lohnbereich erfolgreiche Tarifpo-
litik moglich. Andererseits scheiterten die politischen Neuordnungspline
der Gewerkschaften an den politischen Machtverhiltnissen. In den Ge-
werkschaften trat das politische Mandat hinter die Tarifautonomie zuriick;
denn diese versprach Reformen aus eigener Kraft. Hiufig genug blende-
ten Gewerkschaften dabei aus, in welchem Ausmaf Tarifautonomie auch
rechtlicher und gesellschaftlicher Rahmenbedingungen wie dem gesetz-
lichen Tarifvorrang und der Existenz von Arbeitgeberverbinden bedarf,
die ebenfalls das Institut von Flichentarifvertrigen akzeptieren. Mit die-
ser stairkeren Gewichtung von Tarifpolitik verschoben sich auch die inner-
gewerkschaftlichen Gewichte zulasten des DGB. Denn Tarifpolitik war
und ist die Domine der Gewerkschaften; hier lassen sie sich nicht hinein-
reden, weder vom DGB noch von anderen Gewerkschaften. Die Konzen-
tration auf die eigene Kraft blieb auch nicht ohne Wirkung auf die Hie-
rarchie der Interessen. Denn die gewerkschaftliche Durchsetzungsmacht
wurzelt in den Zentren gut organisierter und konfliktfahiger Belegschaf-
ten. Deren soziale Lage beeinflusst Richtung und Ziel der Tarifpolitik mafi-
geblich, die sich nicht immer mit den N6ten und Interessen der Durchset-
zungsschwicheren deckt. Diese Weichenstellungen der frithen Jahre — die
prekare Bipolaritit von Politik und eigener Kraft, das Verhiltnis zwischen
gewerkschaftlicher »Mitte« und den wachsenden »Randbereichen« sowie
die Zentrifugalkrifte innerhalb des DGB — begleiten die Gewerkschaften
bis auf den heutigen Tag.
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Betrachtet man vor diesem Hintergrund die Arbeit des WSI-Tarifarchivs,
liegt das Spannungsverhiltnis auf der Hand: Die Gewerkschaften tiberlas-
sen ihre Tarifvertrige dem WSI nicht nur zur Archivierung, sondern un-
terbreiten ihr » Allerheiligstes« auch dem kritischen Blick kommentieren-
der Beobachter. Dass dieses Spannungsverhiltnis weitgehend ausgehalten
wurde, ehrt die Gewerkschaften. Es ist aber nicht zuletzt das Verdienst
des WSI-Tarifarchivs und seines langjahrigen Leiters Reinhard Bispinck.
Er tibernahm die Leitung des Tarifarchivs 1989 — also am Vorabend einer
tarifpolitischen Wende. Die gewerkschaftliche Tarifpolitik musste Real-
lohn-Verschlechterungen hinnehmen; die Tarifbindung sank; Arbeitgeber
und Politik stellten die Pragekraft von Flichentarifvertrigen generell in-
frage. Gewerkschaften gerieten in die Defensive, auch weil Regierungen und
Arbeitgeberverbinde das bisherige »Modell Deutschland« mit der hohen
Bedeutung von Tarifvertrigen im Rahmen korporatistischer Biindnisse auf-
kiindigten und die Flichentarifvertrige durch Verbetrieblichungsstrategien
bewusst unter Wettbewerbsdruck setzten und damit aushohlten. Die Ge-
werkschaften versuchten, mit unterschiedlichen Strategieansitzen aus der
Defensive zu kommen — ob mit der kontrollierten Dezentralisierung von
Flachentarifvertrigen, mit dem Versuch, den Korporatismus durch Biind-
nisse fur Arbeit oder auch durch eine Flankierung durch gesetzliche Rege-
lungen wie gesetzlichen Mindestlohn wiederzubeleben. All das war in und
zwischen den Gewerkschaften hoch umstritten und riskant.

Inwieweit konnte ein WSI-Tarifarchiv und die mit Tarifpolitik befassten
Wissenschaftler_innen diese Phase der Defensive und Misserfolge einerseits,
der Suche nach neuen Strategien andererseits auch kritisch ohne Zwang zu
Neutralitit begleiten? Inwieweit nutzten die Gewerkschaften das WSI auch
zur Diskussion inner- und zwischengewerkschaftlicher Kontroversen?

Die Empirie — Tarifabschliisse berechnen, vergleichen,
ihre Umsetzung begleiten

Das WSI-Tarifarchiv stellt nicht nur Daten tiber die Tarifabschliisse aller
Branchen zur Verfiigung, sondern auch zu deren gesellschaftlicher Prige-
kraft: die Hohe der Tarifbindung, die Entwicklung von Realeinkommen
und Lohnquote usw. Das Tarifarchiv musste wiederholt tiber Abschliisse
berichten, die nicht den verteilungsneutralen Spielraum ausschopften, ab
1996 z.T. nicht einmal die Realeinkommen sichern konnten. Oft verbar-
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gen sich die bescheidenen Ergebnisse hinter Einmalzahlungen als Ausgleich
fir Nullmonate; oder lingere Laufzeiten liefen die lineare Tariferhohung
in besserem Licht erscheinen. Die Versuchung fur Tarifpolitiker_innen ist
grofl, beim Abschluss der Offentlichkeit die jeweils giinstigsten Zahlen
aus dem Gesamtpaket in den Vordergrund zu stellen und die Herrschaft
tiber die Interpretation zu behalten. Doch unter den kritischen Augen des
WSI-Tarifarchivs relativierte sich mancher Erfolg, wenn alle Komponen-
ten des Abschlusses auf ein Jahr umgerechnet und damit vergleichbar ge-
macht wurden und wenn die Ergebnisse auch an den urspriinglichen Zie-
len gemessen wurden. Das war nicht immer frei von Arger und Vorwiirfen.
Man kann dariiber streiten, wie unterschiedliche Komponenten eines Ent-
gelt-Abschlusses in der Summe zu berechnen sind. Aber man sollte nicht
dariiber streiten, dass ein wissenschaftliches Archiv auch ein Korrektiv sein
muss, wenn Tarifabschliisse moglichst »gut« dargestellt werden. Diese Un-
abhingigkeit hat dem WSI-Tarifarchiv auch z.B. bei Fachjournalist_innen
ein Renommee verschafft, das ihresgleichen sucht.

Ahnliche Probleme entstanden, als ab Mitte der 1990er Jahre der Druck
von Arbeitgebern und Politik auf die Flichentarifvertrige wuchs, durch die
nicht nur tariffreie Zonen entstanden, sondern auch in tarifgebundenen Un-
ternehmen Tarifvertrige immer weniger eingehalten wurden. Das Tarifar-
chiv analysierte diesen Prozess nicht nur. Es sorgte auch dafiir, dass z.B. die
regelmafligen Betriebsrite-Befragungen des WSI auch erhoben, in welchem
Ausmaf Tarifvertrige noch eingehalten oder aufgeweicht wurden. Solche
Auswertungen der tariflichen und betrieblichen Realitit konnen fiir Tarif-
politiker_innen bitter sein. Aber es gehort zur Redlichkeit, sie auszuhalten.

Schwindende Pragekraft von Tarifvertragen —
Dezentralisierung von Flichentarifvertragsnormen

Fiir Reinhard Bispinck und das Tarifarchiv war ab den 1990er Jahren das
zentrale Thema der doppelte Angriff auf die Pragekraft von Fliachentarifver-
tragen — die riicklaufige Tarifbindung und die Dezentralisierung von Tarif-
normen zugunsten betrieblicher Offnungsklauseln. Die gewerkschaftliche
Macht wurde nicht nur durch die steigende Arbeitslosigkeit geschwacht,
sondern auch durch einen Kurswechsel der Arbeitgeberverbinde und der
Politik: Die Taritbindung sank durch Verbandsaustritte, durch den be-
wussten Verzicht auf Tarifbindung in neuen Branchen wie IT, Callcenter,
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Telekommunikation usw. und die Nutzung der in fast allen Arbeitgeber-
verbianden neu eingefithrten OT-Mitgliedschaft (Mitgliedschaft ohne Ta-
ritbindung). Arbeitgeberverbinde erzwangen bei Tarifabschliissen immer
hiufiger Offnungsklauseln, durch die Tarifstandards in Betrieben unter-
schritten werden konnten — ob durch Arbeitszeitkorridore oder bei Entgelt.
Die Bundesregierungen — zunichst CDU/FDP, dann 2003 auch Rot-Griin
unter Gerhard Schroder — drohten sogar mit einer Abschaffung des Tarif-
vorranges gegentiber betrieblichen Regelungen, wenn die Gewerkschaften
nicht »freiwillig« Tarifnormen fiir nach unten abweichende betriebliche
Regelungen 6ffnen wiirden. Die Gewerkschaften gerieten nicht nur unter
den Druck der 6ffentlichen Meinung und der Aufkiindigung hoher Tarif-
bindung durch die Arbeitgeberverbinde. Wenn Arbeitgeber ankiindigten,
Arbeitsplitze abzubauen oder gar den Standort zu verlagern, wenn nicht
Lohnzugestindnisse gemacht wiirden, gerieten sie auch gegeniiber Beleg-
schaften in die Zwickmiihle, entweder tarifliche Sonderregelungen zur Kos-
tensenkung zu akzeptieren oder »als Hiiter der Tarifnorm« fiir den Verlust
von Arbeitsplitzen verantwortlich gemacht zu werden.

Diese Dezentralisierung und Flexibilisierung von Normen des Flichen-
tarifvertrages wurde fiir Reinhard Bispinck und die mit Tarifpolitik be-
fassten WSI-Wissenschaftler_innen ab Mitte der 1990er Jahre das beherr-
schende Thema. Sie befiirchteten, dass unter dem Druck »einer sikularen
Krise des keynesianisch-fordistischen Nachkriegskapitalismus« (Bispinck/
Schulten 1998) Tarifvertrige anstelle ihrer wettbewerbsneutralisierenden
Funktion Teil des Wettbewerbs um die niedrigsten Lohnkosten werden
sollten, mit all dem damit verbundenen betrieblichen Erpressungspoten-
zial. Sie sahen, in welcher Defensive die Gewerkschaften sich auch durch
die steigende Arbeitslosigkeit befanden, die die Sicherung der Arbeitsplitze
zum zentralen Thema machte. Sie sahen auch, dass die Krise des Flichen-
tarifvertrags sich nicht allein mit tarifpolitischen Antworten tiberwinden
lief, es sei denn, die Gewerkschaften wiren in allen potenziell abtriinnigen
Unternehmen imstande, Tarifbindung notfalls durch »Hauserkimpfe« zu
erzwingen — eine unrealistische Option. Erst durch eine revitalisierte soli-
darisch-keynesianische Wirtschaftspolitik konnten — so Bispinck/Schulten
(1998) — die 6konomischen Rahmenbedingungen fiir stabile Flichentarif-
vertrage geschaffen werden. Aber das genau war das Problem.

Die Gewerkschaften versuchten bis Anfang der 2000er Jahre immer wie-
der, durch »Biindnisse fiir Arbeit« — ob unter Helmut Kohl oder Gerhard
Schréder — Tarifpolitik und Wirtschaftspolitik wieder zu verzahnen. Rein-



26 Detlef Hensche/Margret Monig-Raane/Franziska Wiethold

hard Bispinck begleitete diese Versuche kritisch-solidarisch; er war tiber-
zeugt, dass Tarifpolitik ohne wirtschaftspolitische Flankierung tiberfor-
dert wire, benannte aber auch die Briichigkeit dieser Verabredungen, weil
der Grunddissens tiber die Rolle von Lohnkosten und wettbewerbsneu-
tralisierenden Tarifvertrigen nicht ausgetragen wurde. Die Erkliarung im
Biindnis fiir Arbeit von 1999, »die Tarifvertragsparteien streben eine Ta-
rifpolitik an, die dem Beschiftigungsaufbau dient«, nannte er zurecht ei-
nen »Formelkompromiss«, den die Arbeitgeber so auslegten, dass nur eine
»moderate« Lohnpolitik — also Tariferhohung unter dem verteilungsneu-
tralen Spielraum — die »Wettbewerbsfihigkeit« der Betriebe stirken und
Beschiftigung aufbauen wiirde (Bispinck/Schulten 1999). Die Biindnisse
scheiterten alle, was vorauszusehen war. Regierungen und Arbeitgeber ver-
starkten den Druck auf die Dezentralisierung von Tarifnormen, dem die
Gewerkschaften teilweise nachgeben mussten. Sie versuchten schliefilich,
die »wilde Dezentralisierung«—also eine Abweichung von tariflichen Nor-
men ohne Beteiligung der Gewerkschaften — durch eine »kontrollierte De-
zentralisierung« abzulésen: Betriebliche Abweichungen sollten nur noch
mit konditionierter Zustimmung der Tarifvertragsparteien moglich sein,
auch um die betriebliche und die Branchenebene wieder stirker miteinan-
der zu verzahnen.

Angesichts der Machtverhaltnisse blieb keine realistische Alternative
zum Konzept der »kontrollierten Dezentralisierung« — so auch die Posi-
tion von Reinhard Bispinck (2004). Trotzdem enthebt diese Strategie nicht
der Gefahr, dass das Grundprinzip des Flichentarifvertrags — die Neutra-
lisierung des Wettbewerbs — ins Wanken gerit. Die wiederholte Mahnung
Bispincks bestitigten die regelmifligen Betriebsrite-Befragungen des WSI
(Bispinck/Schulten 2003; Amlinger/Bispinck 2016). Sie belegten, in wel-
chem Ausmafl Offnungsklauseln offiziell oder faktisch inzwischen genutzt
wurden und wie kritisch die Betriebsrite sie mehrheitlich angesichts der
betrieblichen Machtasymmetrie einschitzten — beides Fakten, die man-
che Gewerkschafter_innen unterschitzten bzw. nicht wahrhaben wollten.

Betriebliche Besonderheiten stellten die Tarifpolitik auch aus einem an-
deren Grund vor neue Herausforderungen. Nicht nur der Ruf nach Kos-
tensenkungen, sondern auch — so Reinhard Bispink — das Bediirfnis vieler
Beschiftigter nach differenzierteren Normen verlangte neue tarifpolitische
Antworten. Vor allem bei der Arbeitszeitgestaltung trafen Einheitslo-
sungen die Bediirfnisse vieler Beschiftigter nach mehr individuellen Spiel-
rdaumen nicht mehr. Aber inwieweit kann gewerkschaftliche Tarifpolitik
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diese neuen Bediirfnisse in einer Zeit aufgreifen, in der Arbeitgeber simt-
liche kollektiven Normen bedrohen und die Gewerkschaften sich eher im
Abwehrkampf befinden? Eine Frage, die in den Grundsatzartikeln in den
WSI-Mitteilungen immer wieder benannt, aber zu wenig aufgegriffen und
diskutiert wurde.

Noch dringlicher stellte sich das Problem bei der Beschiftigungssi-
cherung, bei der betriebliche Losungen gefragt waren. Hier gelang es den
Gewerkschaften, vor allem durch befristete Arbeitszeitverkiirzung (das
VW-Modell als quasi Initialziindung) im Rahmen von Beschaftigungssi-
cherungs-Tarifvertrigen die ins Stocken geratene Arbeitszeitverkiirzung
anstelle einfacher Kostensenkungsprogramme wieder zu beleben. Das Ver-
haltnis von Tarifpolitik in groflen Flichentarifbereichen und Betriebspoli-
tik war damit mal wieder aufgerufen.

Bispinck/Schulten (2005) setzten dabei in einem Grundsatzartikel in den
WSI-Mitteilungen »Deutschland vor dem tarifpolitischen Systemwechsel«
andere Akzente als wenige Ausgaben spater Berthold Huber und andere
in threm Grundsatzartikel » Tarifpolitik ist Betriebspolitik, Betriebspolitik
ist Tarifpolitik« (Klebe u.a. 2005). Bispinck/Schulten betonten stirker die
wettbewerbsneutralisierende und betriebstibergreifende Funktion von Fli-
chentarifvertrigen, wihrend Huber u.a. auf eine stirkere betriebliche Ver-
ankerung der Tarifpolitik setzten. Das hitte der Beginn einer intensiven,
auch offentlichen Diskussion werden konnen, in denen auch die WSI-Ana-
lysen hitten offensiver genutzt werden konnen. Diese Diskussion wurde
gefiihrt, aber eher in kleinen Zirkeln, im Rahmen der jeweiligen Einzelge-
werkschaft, die ihren jeweiligen Akzent setzte.

Inzwischen scheint ein gewisser Stillstand eingetreten zu sein; die groffen
Angriffe auf die Institution »Flichentarifvertrag« bleiben — vorerst — aus.
Die Gewerkschaften konnten — so dokumentiert das WSI seit Jahren — in
den letzten Jahren durch Tariferhchungen die Realeinkommen wieder stei-
gern. Die Tarifbindung selber ist aber nicht gestiegen, sondern verharrt auf
nach wie vor niedrigem Niveau. Wie kann die Tarifbindung wieder erhéht,
die Erosion der Tarifnormen wieder zurtickgedreht werden? Wie halten wir
es mit der aktuell wieder forcierten Diskussion, Tarifbindung auch dadurch
attraktiv zu machen, dass gesetzliche Regelungen mehr als bisher durch Ta-
rifvertrage geindert werden konnen (Tarifdispositiv) — ein mehr als zwei-
schneidiges Schwert. Insgesamt geht kein Weg an einer Kombination von
mehr gewerkschaftlicher Kampfkraft, stirkerer betrieblicher Verankerung
und staatlicher Flankierung z.B. mit dem Mittel erleichterter Allgemein-
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verbindlicherklarung vorbei. Das WSI-Tarifarchiv liefert auch hierfiir die
notigen Analysen (z.B. Bispinck/Schulten 2009; Bispinck 2016). Sie sollten
in Diskussionsprozessen stirker genutzt werden.

Die Auseinandersetzungen um den gesetzlichen Mindestlohn
und den gender pay gap

Die Gewerkschaften und die Offentlichkeit haben das Ausmaf} des wach-
senden Niedriglohnbereichs und die Notwendigkeit von Mindestlohnen
erst spat gesehen. Dass sie es aber schliefllich doch zu einem zentralen Kam-
pagnenthema gemacht haben, verdanken wir nicht zuletzt der Beharrlich-
keit, mit der Reinhard Bispinck, Thorsten Schulten und Claus Schifer schon
inden 1990er Jahren auf die Schwichen der Tarifpolitik aufmerksam mach-
ten. Nachdem wir heute auf zwei Jahre gesetzlichen Mindestlohn zurtick-
blicken kénnen, lohnt es sich, dies zu wiirdigen und vor allem die urspriing-
lich heftigen innergewerkschaftlichen Kontroversen in Erinnerung zu rufen.

Der Konflikt um die Bedeutung eines Niedriglohnbereichs und um die
Notwendigkeit gesetzlicher Mafinahmen wurzelte zum einen in einem
strukturellen gewerkschaftlichen Aufmerksamkeitsdefizit gegentiber
»Randbelegschaften«; zum anderen in dem ungeklarten gewerkschaftlichen
Verhiltnis zwischen Tarifvertrag und Gesetz, zwischen der Betonung eige-
ner Kraft — der Tarifautonomie — und politischer Flankierung.

Dass Niedriglohne bereits seit Mitte der 1990er Jahre auf dem Vormarsch
waren, wurde von den Industriegewerkschaften sehr spit zur Kenntnis ge-
nommen, da sie in thren »Kernbereichen« noch verschont geblieben waren.
Spitestens mit der riickldufigen Zahl allgemeinverbindlicher Tarifvertrige
(hiufig blockiert durch die Bundesvereinigung der Arbeitgeberverbinde,
BdA) und der Offnung des Binnenmarktes wuchs dieses Problem in be-
stimmten Branchen rasant. Die IG BAU setzte deshalb bereits Mitte der
1990er Jahre fiir die Baubranche durch, das mit Hilfe der EU-Entsende-
richtlinie fir die Bauwirtschaft ein allgemeinverbindlicher Mindestlohn
auch ohne Zustimmung der BdA durchgesetzt werden konnte. Dieser
Erfolg blieb aber eine Ausnahme. Die rot-griine Regierung unter Schro-
der brachte 1999 sogar in das »Biindnis fiir Arbeit« das Ziel ein, durch die
Schaffung eines Niedriglohnbereichs Arbeitsplitze im geringer qualifi-
zierten Bereich zu schaffen. Es gab dagegen keine gemeinsame Front der
Gewerkschaften, da vor allem die Industriegewerkschaften sich davon nicht
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betroffen fiihlten. Auf einer Konferenz 1999 kritisierten die zukiinftigen
ver.di-Gewerkschaften diese Pline, die — zusammen mit der NGG —1n 1h-
ren Branchen geniigend Erfahrungen mit Niedriglohnen hatten sammeln
miussen. Wir konnten uns dabei wesentlich auf die kontinuierlich erschei-
nenden Ausarbeitungen des WSI bezichen, die bereits auf den wachsen-
den Niedriglohnsektor in Deutschland hingewiesen haben (Pohl/Schi-
fer 1996). Nachdem das »Biindnis fiir Arbeit« gescheitert und durch die
»Agenda-2010«-Politik ersetzt worden war, forcierte die Bundesregierung
unter Schroder die Ausweitung eines Niedriglohnbereichs u.a. durch die
Einfithrung einer verkiirzten Bezugsdauer des Arbeitslosengeldes und den
Zwang, auch schlecht bezahlte Arbeit anzunehmen (Hartz IV). Dagegen
setzte ein Offentlicher Proteststurm ein, den der damalige SPD-Fraktions-
vorsitzende Miintefering einzufangen versuchte: Er brachte 2004 die Idee
einer gesetzlichen Lohnuntergrenze ein. Voraussetzung sei aber, dass sich
die Gewerkschaften auf ein gemeinsames Konzept dafiir einigen wiirden.
Man kann lange philosophieren, ob dieses Angebot ernst gemeint oder eher
eine Falle war; immerhin trug der damalige Arbeits- und Wirtschaftsminis-
ter Clement den Plan nicht mit und die innergewerkschaftlichen Kontro-
versen waren bekannt. Auf jeden Fall hatten die Gewerkschaften jetzt den
schwarzen Peter und behielten ihn, da sie sich im SPD-Gewerkschaftsrat
nicht auf ein Konzept einigen konnten. Sie konnten die Grundsatzauseinan-
dersetzung nicht kliren, inwieweit es angesichts der wachsenden weiflen
Flecken in der Tariflandschaft unumginglich sei, neben einer Starkung der
Tarifbindung auch eine gesetzliche Lohnuntergrenze einzuziehen (Position
von NGG und ver.di), oder inwieweit dies die Tarifautonomie gefihrde,
weshalb per erleichterter AVE bzw. Ausweitung der Entsenderichtlinie die
Festlegung einer Lohnuntergrenze Sache der Tarifvertragsparteien bleiben
solle (so die Position vor allem der Industriegewerkschaften). Die Bundes-
regierung war angesichts dieser Differenzen fein heraus. Erst 2006 konn-
ten sich die DGB-Gewerkschaften auf ein gemeinsames Konzept zum ge-
setzlichen Mindestlohn und eine gemeinsame Kampagne einigen, die davor
tiberwiegend von NGG und ver.di getragen worden war.

Auch diese gewerkschaftliche Kontroverse wurde viel zu wenig 6ffent-
lich ausgetragen. Im Jahr 2004 haben sich Reinhard Bispinck, Claus Schifer
und Thorsten Schulten in einem Beitrag in den WSI-Mitteilungen erstmals
offentlich fiir die Einfithrung eines gesetzlichen Mindestlohns ausgespro-
chen (Bispinck u.a. 2004) und mussten dafiir einiges an Kritik aus den Ge-
werkschaften einstecken. Thorsten Schulten erginzte dies regelmiaflig um
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Berichte tiber die europiische Mindestlohnpolitik, denen wir entnehmen
konnten, wie einsam Deutschland inzwischen mit seinem Verzicht auf eine
verbindliche Lohnuntergrenze war. Dabei ging es hier um eine Grundsatz-
frage — dem Verhiltnis von Tarifpolitik und Gesetzen gerade in Zeiten der
Aufkiindigung tarifpolitischer Bindekraft. Das WSI war und ist weit davon
entfernt, vorschnell beim Gesetzgeber das Heil zu suchen, wenn tarifpoli-
tische Erfolge ausbleiben. Seine Mitarbeiter hatten immer wieder themati-
siert, dass sich in zentralen Fragen wie z.B. der Lohnfortzahlung im Krank-
heitsfall, der Arbeitszeit, dem Kiindigungsschutz, der Re-Regulierung der
Leiharbeit tarifpolitische und gesetzliche Losungen erginzt hatten — ob in
Form von gesetzlichen Regelungen als allgemeine Untergrenze, die durch
Tarifvertrage verbessert werden konnen, oder in Form von Tariferfolgen,
die dann durch Gesetze verallgemeinert werden. Diese Verzahnung von
Tarifpolitik und Kampf um Gesetze zeigte sich auch beim Mindestlohn:
Die Gewerkschaften hatten parallel zu ihrer Forderung nach einem gesetz-
lichen Mindestlohn dies auch zu einem tarifpolitischen Schwerpunktthema
gemacht und systematisch bereits vor 2015 die Tarifgruppen mit Entgelten
unter dem geforderten Mindestlohn abgebaut bzw. die Entgelte deutlich
erhoht. Das WSI-Tarifarchiv dokumentierte diesen Riickgang und zeigt
damit exemplarisch, was Gewerkschaften bewegen konnen, wenn sie Ta-
rifpolitik und Forderungen an den Gesetzgeber in gesellschaftlichen Kam-
pagnen verkoppeln.

Noch auf einem anderen Feld gingen vom WSI wichtige tarifpolitische
Impulse aus. Das Institut legte unter der Leitung von Heide Pfarr einen
Schwerpunkt auf die Untersuchung des gender pay gap und baute unter
Christina Klenner das GenderDatenPortal auf, in dem der gender pay gap
differenziert auch nach Branchen und Berufen untersucht wurde. Dabei
konnte der kritische Blick vor Tarifvertragen nicht Halt machen. Die De-
batte ist nicht neu; auch in Tarifvertrigen schleppen sich Diskriminierungen
fort. Dass etwa Arbeitsanforderungen fiir Tatigkeiten, die typischerweise
Frauen Uibertragen werden, nach anderen (meist schlechter bewerteten) Kri-
terien definiert werden, hat eine lange Tradition, die auch in den Gewerk-
schaften frither wirkungsmichtig waren. Nachdem ab den 1980er Jahren
auch innerhalb der Gewerkschaften die Frauenbewegung stirker wurde und
hochstrichterliche Entscheidungen feststellten, dass dies verfassungs- und
europarechtswidrig sei, begannen die Gewerkschaften, dies zu korrigieren.
Nicht selten scheiterten diese Korrekturen an den Grenzen gewerkschaft-
licher Durchsetzungsmacht gerade in Zeiten bedrohter Realeinkommen.
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Allzu oft setzte sich auch die Sicht der gewerkschaftlichen, mannerdomi-
nierten Mitte durch; allzu oft waren auch in den Gewerkschaften traditi-
onelle gesellschaftliche Wertungen immer noch lebendig. Einige proble-
matische Tarifregelungen existieren deshalb bis heute und tragen zu dem
gender pay gap mit bei. Die Daten des WSI-GenderDatenPortals nutzte
das BMFSF]J auch in der aktuellen Auseinandersetzung um den Entwurf
zu einem Gesetz »fiir mehr Lohngerechtigkeit zwischen Frauen und Min-
nern« (Entgeltgleichheitsgesetz). Im Referentenentwurf war noch vorge-
sehen, dass auch Tarifvertrige auf ihre Diskriminierungsfreiheit hin unter-
sucht werden sollten. Dies stieff auf gewerkschaftliche Vorbehalte, die die
Tarifautonomie bedroht, ja sogar »untergraben« sahen. Zu Unrecht: Die
Tarifautonomie begriindet bestenfalls eine Richtigkeits- bzw. Gerechtig-
keitschance, aber keine Richtigkeits-Gewihr. Dennoch fanden die gewerk-
schaftlichen Einwinde Gehor. Der Entwurf des Koalitionsausschusses vom
27.10.2016 sieht fiir tarifgebundene und tarifanwendende Arbeitgeber nur
noch eine eingeschrinkte Berichtspflicht vor und spricht den betroffenen
Frauen ein stark reduziertes Auskunftsrecht zu. Diese Privilegierung ta-
riftreuer Unternehmen soll die Tarifbindung fordern. Das ist der Mithe
wert, aber nicht um jeden Preis. Das Recht von Frauen auf Entgeltgleich-
heit ist nicht disponibel; seine Schutzwiirdigkeit duldet keinen Nachlass
zur Belohnung unternehmerischer Tarifbindung. Auch die Tarifautonomie
geniefit als Teil der Koalitionsfreiheit verfassungsrechtlichen Schutz, doch
befreit dies nicht von der zwingenden, auch im Tarifvertrag zu beachten-
den Gleichbehandlung. Wenn Tarifregelungen dem Gleichheitsgrundsatz
widersprechen und die Gewerkschaften bisher nicht die Kraft hatten, dies
zu andern, so muss das auch benannt werden konnen — auch von einem ge-
werkschaftsnahen Institut.

Auch die harten innergewerkschaftlichen Kontroversen um das »Ta-
rifeinheitsgesetz« konnten weder in den WSI-Mitteilungen noch in an-
deren gewerkschaftsnahen Publikationen offen ausgetragen werden. Das
WSI musste sich auf die quasi neutrale Position eines Fakten-Darstellers
zurlickziehen, der die Auseinandersetzung um die angebliche Gefahrdung
der Tarifeinheit durch Berufsgewerkschaften durch Zahlen tber ihre re-
ale Wirkungsmaichtigkeit quasi »wertberichtigte«. Immerhin konnte 2015
ein entsprechender Vortrag von Reinhard Bispinck in der »Gegenblende«
veroffentlicht werden (Bispinck 2015). Auch hier die Frage: Warum war es
nicht moglich, diese Kontroverse zwischen den Gewerkschaften offen z.B.
in Veroffentlichungen des WSI auszutragen?
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Zum Schluss: Das, was Reinhard Bispinck zusammen mit seinen Mit-
streiter_innen im WSI um das Tarifarchiv und um das Thema Tarifpolitik
aufgebaut hat, hat einer ganzen Generation an Tarifpolitiker_innen un-
schitzbare Dienste geleistet. Dass manche seiner Einschitzungen auf Kritik
stieflen, gehort zur Natur der Sache. Bedauerlich war allerdings, dass diese
Kritik eher intern geduflert wurde, dass unterschiedliche Positionen zu sel-
ten in offenen Kontroversen ausgetragen wurden. Starke Gewerkschaften
brauchen ein WSI und ein WSI-Tarifarchiv mit Menschen wie Reinhard
Bispinck, an deren strategischer Einschitzung sie sich auch reiben konnen!
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Perspektiven des deutschen
Tarifvertragssystems



Reinhard Bahnmiiller
Von der Erosion des Fliachentarifvertrags

zur Chance gewerkschaftlicher Erneuerung
Tarifdebatten in der IG Metall vor und nach
dem »Pforzheimer Abkommen«

1. Krise des Flachentarifvertrags? Die Debatte um Offnungsklauseln
bis zum »Pforzheimer Abkommenc«

Die Erosion der Flichentarifvertrige begann schleichend. Warf man Mitte
der 1990er Jahre einen Blick auf die Zahlen zur Tarifbindung, schien die
Entwicklung zwar nicht erfreulich, aber auch nicht tibermaflig besorgnis-
erregend. Noch lag die Quote der erfassten Beschiftigten in der Gesamt-
wirtschaft bei iiber 80% und die der Betriebe bei tiber 60%. Uniiberseh-
bar war allerdings auch: Der Zenit in der Tarifbindung war tiberschritten.
Die Quoten sanken, im Osten rapide, im Westen deutlich langsamer, aber
schon seit Mitte der 1980er Jahre stetig.

Zudem brodelte es in den Arbeitgeberverbinden, nicht nur in der Me-
tall- und Elektroindustrie (M+E), aber dort besonders heftig. Ein »bestand-
erschiitterndes Nachbeben« (Schauer 1995: 37) loste der Tarifabschluss
1995 aus, der allgemein als »Sieg der IG Metall« interpretiert wurde. Es war
nicht die tibliche Kritik nach einem arbeitgeberseitig als zu hoch bewer-
teten Tarifabschluss. Die Kritik war fundamentaler. Der Flichentarifver-
trag insgesamt wurde an den Pranger gestellt. Er sei zu starr, zu inflexibel,
zu wenige differenziert und — last but not least — zu teuer. Gesamtmetall
drohte mit seiner Selbstauflosung, sollte die IG Metall nicht zu einer um-
fassenden Flexibilisierung der Flichentarifvertrage bereit sein. Fundamen-
talkritiker plidierten fiir eine komplette Abschaffung von Tarifvertrigen
und Spitzenfunktionire des BDI gaben ihre Lagerfeuerphantasien zur Ver-
brennung von Tarifvertrigen zum Besten.

Und die Kritik wurde praktisch. Im Osten war es den Metallarbeitgebern
—nach einem Streik — gelungen, den Stufenplan zur Anpassung der Entgelte
an das Westniveau zu strecken und mit einer »Hartefallklausel« zu verse-
hen. Erstmals konnten nun - bei Zustimmung der Tarifparteien — flichenta-
rifliche Normen unterschritten werden. Eine Ubernahme in die westlichen
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Tarifgebiete wurde abgewehrt, gleichwohl wurden auch dort ohne Akzep-
tanz der IG Metall »betriebliche Beschiftigungsbiindnisse« abgeschlossen,
bei denen mehr oder weniger verbindliche Zusagen zur Beschiftigungssi-
cherung gegen Abschlige bei Tarifnormen »getauscht« wurden. Rethum
griindeten die Arbeitgeber zudem OT-Verbinde. Und die hatten Zulauf.

Wie sollte auf diese Entwicklungen reagiert werden? Musste man die
Kritik am Flichentarifvertrag wirklich ernst nehmen oder handelte es sich,
wie einige meinten, hauptsichlich um eine mediale Inszenierung mit dem
Zweck, das Feld fir die Durchlocherung des Flichentarifvertrags zu be-
reiten? Lieflen sich die Angriffe durch eine koordinierte und offensive Ab-
wehrstrategie zurlickweisen, oder fiihrte kein Weg daran vorbei, sich auf
die Dezentralisierung einzulassen und diese moglichst zu kanalisieren und
zu kontrollieren? Lautete die spannende Frage »nicht mehr, ob, sondern
was und wie >verbetrieblicht« werden soll und ob dieser Prozess kontrol-
liert oder >wild< verlduft«. Wiirde zudem eine reine Verteidigungspolitik
»die in der Dezentralisierung und Flexibilisierung liegenden Moglichkeiten
einer Reform gewerkschaftlicher Vertretungspolitik (nicht) verschenken?«
(Bahnmuiller/Bispinck 1995: 146f.).

Mehrheitsfahig waren solche Positionen in der IG Metall nicht. Sie stie-
en vielmehr auf harsche Kritik, wie Debatten in gewerkschaftlichen Fo-
ren, in denen sie zur Diskussion gestellt wurden, zeigten (Knauff 2015). Die
dominante Linie war eine andere. Sie war geprigt von Skepsis gegentiber
der Krisendiagnose zum Zustand des Flichentarifvertrags, dem Plidoyer
fir einen Reformdiskurs, der sich auf die inhaltliche Erneuerung der Ta-
rifvertrage (Stichwort Tarifreform 2000) kaprizieren sollte und grofite Be-
denken gegeniiber jeglicher »Reformdebatte«, die sich auf die Architektur
des Tarifsystems, speziell der Einfithrung bzw. Ausweitung von Offnungs-
bzw. Hirtefallklauseln und damit der Dezentralisierung der Tarifpolitik be-
zog. »Aus dieser Haltungx, so restimierte Reinhard Bispinck (1998:76) die
Tarifpolitische Konferenz der IG Metall 1997, »resultierte die dringende
Forderung, jegliche Reformdiskussion zunichst an konkreten inhaltlichen
Forderungen festzumachen« und auf eine als »abstrakt« empfundene Dis-
kussion tiber Strukturkonzepte zur Reform des Tarifsystems zu verzichten..

Zu Beginn der 2000er Jahre und diverse Diskussionsrunden spater war
allerdings nicht mehr zu tibersehen, dass der hinhaltende Widerstand der IG
Metall gegeniiber Offnungsklauseln deren Verbreitung wohl verlangsamen,
nicht aber stoppen konnte. Akzeptiert werden mussten sie nicht nur im
Osten, sondern zunehmend auch im Westen, in groflen wie in kleinen Be-
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trieben, in gewerkschaftlich gut und schlecht organisierten. Die Zahl ab-
weichender Regelungen wurde bestindig grofler. Uber das Ausmafl wurde
jedoch Stllschweigen bewahrt. Das Ergebnis war eine zunehmende Dis-
krepanz zwischen »offizieller« Linie und faktischer Politik, zwischen Wi-
derstandsrhetorik und lautlosen Kompromissen und damit eine Glaubwiir-
digkeitskrise der IG Metall.

Und der Druck stieg weiter an. Er kam nun nicht mehr nur aus den Be-
trieben und von den Arbeitgeberverbianden, sondern zunehmend auch von
der Politik. Im Friihjahr 2003 hatte Gerhard Schroder seine » Agenda-Rede«
gehalten, die CDU/CSU und die FDP bereiteten Gesetzesentwiirfe zur
Abschaffung des Giinstigkeitsprinzips vor und die rot-griine Bundesre-
gierung lief} die Tarifparteien wissen, dass sie entweder »freiwillig« tarif-
liche Offnungsklauseln vereinbaren sollten oder eine gesetzliche Offnung
auf den Weg gebracht werde. Wollte die IG Metall nicht vollends das Heft
des Handelns aus der Hand geben, fiihrte kein Weg mehr an einer allge-
meinen tariflichen Offnungsklausel vorbei (Bispinck 2004).

2. Der Umschwung: Das »Pforzheimer Abkommen« und die Folgen

Im Februar 2004 war es dann so weit, das » Pforzheimer Abkommen« wurde
abgeschlossen. Von tariflichen Mindeststandards konnte nun nach Priifung
und Zustimmung der Tarifparteien zum Zweck der Wettbewerbsfahigkeit
und nachhaltigen Verbesserung der Beschiftigungsentwicklung befristet
abgewichen werden.

Das Abkommen war zunichst stark umstritten und blieb es auch noch
geraume Zeit. War es wirklich unvermeidbar? Musste man die Anlisse, in
denen Tarifabweichungen moglich sind, so weit fassen, weiter als etwa in
der chemischen Industrie? Lielen sich die Bandbreiten moglicher Abwei-
chungen nicht eingrenzen? Drohte ein Dammbruch oder lieff sich die oh-
nehin laufende Entwicklung eingrenzen und kanalisieren?

Fest stand: Das »Pforzheimer Abkommen« war eine Zasur in mehrfacher
Hinsicht. Eine erste betraf die Transparenz im Umgang mit Tarifabwei-
chungen. Die IG Metall zeigte sich bereit, diese nicht mehr wie zuvor mehr
oder weniger informell zu praktizieren, sie jedoch, da Ausdruck gewerk-
schaftlicher Schwiche, im unzuginglichen Giftschrank der Verwaltungs-
stellen und Bezirksleitungen zu verwahren, sondern Transparenz iiber die
abgeschlossenen Vereinbarungen herzustellen. Was ans Licht kam, scho-
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ckierte zwar nicht wenige, beendete jedoch die Glaubwiirdigkeitskrise, in
die sich die IG Metall zunehmend mandvriert hatte.

Eine zweite Zisur betraf die Anerkennung der verdnderten Architek-
tur des Systems industrieller Beziehungen als vorliufig nicht verinderbar.
Aus dem dualen System der Interessenvertretung klassischer Provenienz
mit getrennten Arenen der Konfliktaustragung, komplementiren Rechts-
normen (Tarifautonomie/Betriebsverfassung), unterschiedlichen Akteuren
(Tarifparteien/Management, Betriebsrat), abgegrenzten Konfliktgegenstin-
den und divergierenden Konfliktlosungsverfahren (Miiller-Jentsch 2007)
war (ungewollt) ein mehrstufiges System geworden. Diese neuen Realititen
waren nun gesetzt und auf sie galt es sich einzustellen. »Zur realistischen
Einschitzung der politischen Rahmenbedingungen gehort es«, so formu-
lierten es Oliver Burkhard, Frank Iwer und Hilde Wagner (1996:39), »dass
wir mit dem Modell >Pforzheim« lingere Zeit werden leben miissen. Ein
aktives Zuriickdrehen in einer Tarifrunde ist durch die Krifteverhiltnisse
nicht gedeckt und wire daher nur zu >erkaufen<. Die Preise wiren dafiir
aber sehr hoch.«

Die Herausforderungen anzunehmen, erforderte zugleich drittens eine
Anpassung bzw. Korrektur der Leitideen und gewerkschaftlichen Hand-
lungsmaximen. Die ungewollte und erfolglos bekimpfe Dezentralisierung
der Tarifpolitik wurde nun als »Chance gewerkschaftlicher Erneuerung«
begriffen. Durch eine Neubestimmung des Verhiltnisses von Tarif- und
Betriebspolitik sollte versucht werden, aus der Defensive herauszukom-
men und auch beim erzwungenen temporiren tarifpolitischen Riickwirts-
gehen organisationspolitische Stirke zu gewinnen (Huber u.a. 2006; Wet-
zel 2007). Betriebliche Konflikte um die Absenkung von Tarifstandards
sollten ab nun wie Tarifbewegungen angelegt und als tarifpolitische Aus-
einandersetzungen gefithrt werden, d.h. unter aktiver Einbeziehung der
Beschiftigten sowie mit gewerkschaftlich legitimierten betrieblichen Ver-
tretern und Tarifkommissionen. »Die Erhohung der Tariffahigkeit im Be-
trieb durch offensive Anlage betrieblicher Konflikte, Mitgliederbeteiligung
und Mitgliederentwicklung« wurde »zur Querschnittsaufgabe der gesam-
ten IG Metall« erklirt, zu der auch »eine entsprechende organisationspo-
litische Neuausrichtung« gehort (Burkhard u.a. 2006: 45).

In diesem Kontext erfolgte nun auch eine Wende im Umgang mit der
Frage der Mitgliederbeteiligung. Ein akzeptabler Output in Form einer Be-
schaftigungssicherung (ggf. noch verbunden mit Investitionszusagen) im
Tausch gegen (temporire) Abstriche bei Tarifnormen liefd sich, das zeigten
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die Erfahrungen der Jahre zuvor, nur realisieren und gegentiber den Mit-
gliedern legitimieren, wenn diese in allen Phasen einer betrieblichen Aus-
einandersetzung einbezogen werden (Rehder 2006). Eine breitere Mit-
gliederbeteiligung wurde damit zu einer nicht mehr kritisch bedugten,
sondern mit Nachdruck geforderten Strategieempfehlung. Sie galt jetzt
als »zentraler Ansatzpunkt gewerkschaftlicher Erneuerung, als »strate-
gische Chance fiir die IG Metall«. »Mehr Beteiligung wagen« wurde zur
offiziellen Linie.

Entsprechend mussten die Praxis und die Regeln verindert werden:
Abkommen mit tarifabweichendem Inhalt sollten fortan nur noch abge-
schlossen werden, wenn sie von den Mitgliedern auch mehrheitlich ak-
zeptiert wurden. Und diese Empfehlung wurde verbindlich gemacht.
»Veranderungen von bestehenden Tarifvertrigen durch Abweichungstarif-
vertriage, Sanierungstarifvertrige oder Erginzungstarifvertrige«, so heiflt
es in einem mehrheitlich angenommen Antrag des Gewerkschaftstags 2015
der IG Metall, »miissen durch die von der Verinderung betroffenen bzw.
vom Geltungsbereich erfassten Mitglieder selbst legitimiert werden.« Die
Verhandlungsergebnisse bediirfen nicht nur, wie bisher, der Zustimmung
der Tarifkommission und des Vorstandes bzw. der Bezirksleitung, son-
dern auch der Mitglieder. Mehr noch. Schon die Aufnahme von forma-
len Verhandlungen tiber eine Tarifabweichung muss durch sie legitimiert
werden. Kurzum: Im Kontext des »Pforzheimer Abkommens« ist etwas
Neues, nicht Intendiertes und zunichst auch nicht in den Blick Gekom-
menes entstanden: Strategieansitze zur Revitalisierung der Gewerkschaften
durch eine offensive, beteiligungsorientierte und betriebsnahe Tarifpolitik.

Eine Ziasur markiert das Abkommen schlief8lich viertens hinsichtlich der
Rolle und des Selbstverstindnisses der Gewerkschaft und der Betriebsrite.
Basierte das Selbstverstindnis der Gewerkschaft bis dato darauf, Sachwalter
der Kollektivinteressen aller Arbeitnehmer zu sein und nicht, wie Betriebs-
raten strukturell und rechtlich vorgegeben, von Belegschaften einzelner Be-
triebe, mussen sie nun ohne Pufferung durch die Institution Betriebsrat das
einzelbetriebliche Interesse mit dem gesamtgesellschaftlichen in Einklang
bringen. Damit entfillt die Basis fiir die bisher tibliche Arbeitsteilung zwi-
schen Gewerkschaft und Betriebsrat, die ihr Selbstverstindnis in starkem
Mafle pragt und die auch in legitimatorischer Hinsicht hoch funktional war,
konnte die Gewerkschaft sich doch als Siegelwahrer der Kollektivinteres-
sen der Arbeitnehmerschaft inszenieren und Abweichungen von gewerk-
schaftlichen Prinzipien und Grundsitzen der mangelnden Prinzipientreue
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von Betriebsriten zugeschrieben werden. Diese Moglichkeit entfallt. Der
Konflikt zwischen betrieblichem Einzelinteresse und Kollektivinteresse ist
jetzt innerhalb der Gewerkschaften und nicht mehr zwischen Gewerkschaf-
ten und Betriebsriten auszutragen. Das erhoht die Spannungen innerhalb
der Gewerkschaft und dies umso mehr, je grofler die Diskrepanzen zwi-
schen den jeweils geltenden betrieblichen und sektoralen Arbeitsnormen
werden und je linger diese anhalten. Wie weit kann, wie weit darf man bei
der Sicherung von Beschaftigung, die zumeist im Mittelpunkt steht, gehen?
Ab wann werden durch Tarifabweichungen Betrieben Konkurrenzvorteile
verschafft, die die Arbeitsstandards Dritter gefahrden? Wie lassen sie sich
kontrollieren und koordinieren?

Auch das Selbstverstindnis der Betriebsrite ist durch die Verbetrieb-
lichung tarifpolitischer Regelungsmaterien tangiert. Als (Mit-)Verhand-
ler_innen bei Tarifabweichungen und Mitglieder betrieblicher Taritkom-
missionen agieren sie nun sichtbarer als bisher als Gewerkschafter_innen
und sie tun dies in enger Kooperation mit den betriebsexternen Gewerk-
schaftsreprasentanten, d.h. den 6rtlichen Bevollmichtigten oder regionalen
Bezirksleitungen. In anderem Mafle als bisher sind sie auf den Schulter-
schluss mit der Gewerkschaft und deren Unterstiitzung angewiesen und
vertreten den eingeschlagenen Weg sowie die gefundenen Kompromisse
gemeinsam. Ein nicht intendierter Nebeneffekt der Verbetrieblichung der
Tarifpolitik konnte insofern eine stiarkere » Vergewerkschaftlichung der Be-
triebsrite«! sein.

3. Von der Ausnahme zum akzeptierten Normalfall

Das »Pforzheimer Abkommen« existiert nun seit mehr als zehn Jahren. Off-
nungsklauseln sind ein zwar bei Betriebsriten mehrheitlich nach wie vor
ungeliebter,? jedoch als unvermeidlich akzeptierter Bestandteil der neuen
Architektur der industriellen Beziehung geworden. Sie haben die Tarifland-

! Der Terminus geht auf Brigl-Matthiaf} zurtick, der ihn in seiner in den 1920er
Jahren durchgefiihrten Betriebsritestudie erstmals verwendet hat (Crusius et al.
1978).

2 Laut WSI-Betriebsritebefragung 2015 beurteilen lediglich 15% der befragten
Betriebsrite Offnungsklauseln »positive, 33% »zwiespiltig« und 44% »generell
problematisch« (Amlinger/Bispinck 2016). An diesen Werten hat sich seit der ers-
ten Erhebung im Jahr 1997/1998 kaum etwas verindert.
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schaft verandert. Sie ist komplizierter und vielfaltiger geworden. Aus dem

ehemals tiberschaubaren Gebilde wurde ein bunter Flickenteppich mit un-

terschiedlichen Arten und Qualititen der Tarifbindung mit:

m Betrieben ohne Tarifbindung jedoch mit Orientierung am Tarifvertrag,

m Betrieben, die durch eine Allgemeinverbindlicherklirung Tarifnormen
unterliegen,

m Betrieben, die sich in der Nachwirkung eines Tarifvertrags befinden,

m tarifgebundenen Betrieben mit Anerkennungs-, Firmen-, Haus- oder
Werkstarifvertrigen mit voller oder auch nur teilweiser Ubernahme der
Flichentarifnormen (jeweils mit und ohne Kampffreiheit),

m Betrieben, die qua Mitgliedschaft ihres Arbeitgebers in einem Arbeitge-
berverband an einen Flichentarifvertrag gebunden sind und davon keine
Abstriche machen sowie schliellich

m Betrieben mit Flichentarifbindung, bei denen jedoch entsprechend ei-
ner Sanierungs- bzw. Beschiftigungssicherungsvereinbarung vom Tarif-
vertrag abgewichen wird.

Uber die quantitativen Verteilungen lisst sich kein zuverlissiges Bild ge-

winnen. Die Transparenz lasst immer noch zu wiinschen tbrig. Verband-

sintern mag mehr Transparenz hergestellt worden sein, nach auflen drin-
gen nur selten Zahlen, auch nicht zu Tarifabweichungen.

Das war unmittelbar nach Abschluss des »Pforzheimer Abkommens«
anders. Bei der ersten, von Thomas Haipeter (2009) durchgefiihrten Be-
standaufnahme wurden im Jahr 2006 insgesamt 850 abweichende Tarifver-
einbarungen gezihlt. Abziiglich der bereits ausgelaufenen Fille (268) so-
wie der Anerkennungstarifvertriage (138) verblieben 454 »Pforzheim-Fille«.
Bezogen auf die damals 4.214 tarifgebundenen Mitgliedsfirmen von Ge-
samtmetall entsprach dies einer Quote von etwas mehr als 10%. Insgesamt
kam Haipeter (2009: 153) zu der Einschitzung, Tarifabweichungen hitten
sich »zu einem festen Bestandteil des Tarifsystems entwickelt«, ein »Fla-
chenbrand aber, der drauf hinausliefe, dass nun ein deutlich groflerer An-
teil oder gar eine Mehrzahl der tarifgebundenen Unternehmen Tarifunter-
schreitungen ausgehandelt hitten, hat sich nicht ergeben.«

Ist es dabei geblieben? Zahlen, die Auskunft iiber die weitere Entwick-
lung geben konnten, liegen bedauerlicherweise nur wenige vor. Daran dn-
derte auch das zehnjihrige Bestehen der Vereinbarung nichts, die Anlass
fiir eine auch mit Zahlen hinterlegte Bilanz geboten hitte. Gesamtmetall
veroffentlicht seit 2009 keine Zahlen mehr — bis zu diesem Zeitpunkt gab es
demnach 730 Vereinbarungen (Gesamtmetall 2009) — und aus den wenigen,
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welche die IG Metall zuganglich gemacht hat (Geschiftsbericht 2012-2014)
lisst sich auch kein klares Bild tiber die weitere Entwicklung gewinnen.

Bekannt ist immerhin so viel: Die Anzahl abweichender Tarifregelungen
ist erheblich gestiegen. Waren es 2006 laut Haipeter 850, sind es mittlerweile
knapp 1.400. Der Anteil verbandsgebundener Betriebe mit einer tarifabwei-
chenden bzw. erginzenden Vereinbarung lag 2014 bei 49%, jener der dort
Beschiftigten bei 60% (IG Metall 2015: 126). In diesen Zahlen sind neben
Sanierungs- und »Pforzheim-Regelungen« auch erginzende Tarifvertrige
z.B. zu Arbeitszeitkonten, Befristungs- und ERA-Regelungen enthalten.
Insofern lasst sich nicht sagen, wie viele von den Fliachentarifnormen nach
unten abweichende Vereinbarungen es derzeit gibt, noch wie hoch der An-
teil der Beschiftigten ist, die damit zurechtkommen miissen. Er diirfte be-
trichtlich sein und es deutet auch einiges darauf hin, dass er gestiegen ist.’

Kritik aus den Reihen der Tarifverbinde ist trotz, moglicherweise auch
wegen der stirkeren Inanspruchnahme kaum mehr zu horen. Gab es anfing-
lich nicht wenige kritische Stimmen, die »Pforzheim« als Niederlage und
tarifpolitischen Irrweg brandmarkten, oder — abgemildert — als »organisa-
tionspolitische Uberforderung« bezeichneten (Burkhard et al. 2006), sind
solche Tone zwischenzeitlich verstummt. Nicht nur die Arbeitgeber loben
das Abkommen als »Meilenstein der Tarifgeschichte«, als »wichtiger Bei-
trag zur Standortsicherung bei Erhalt des Flichentarifvertrags«, als »kon-
krete Losung fir die Unternehmen« und nicht zuletzt als »Signal der Er-
neuerungsfihigkeit der Tarifpartner aus eigener Kraft«. Auch die IG Metall
hat offensichtlich ihren Frieden damit gemacht. Anlisslich des zehnjahri-
gen Bestehens wurde die Vereinbarung von Detlev Wetzel, damals erster
Vorsitzender der IG Metall, als »ein Musterbeispiel fir gelungene interne
Flexibilisierung« bezeichnet, die, so sein Nachfolger im Amt, die »Tarif-
bindung gestarkt« hat (Hofmann 2016: 144).

In der Tat: Wirft man einen Blick auf die Zahlen, ist seit Abschluss des
»Pforzheimer Abkommens« die Tarifbindung der Betriebe in der M+E-In-
dustrie nur noch wenig gefallen und bewegt sich seit mehreren Jahren auf
einem fast konstanten, allerdings ausgesprochen niedrigen Niveau (West
17%, Ost 5%). Der Anteil der Beschiftigten, die in tarifgebundenen Be-

* Eine Sonderauswertung der IG Metall Nordrhein-Westfalen bestitigt diese Be-
furchtung allerdings nur bedingt. Dort wurden im September 150 laufende »Pforz-
heim-Fille« ermittelt, was bezogen auf die tarifgebundenen Betriebe dieser Re-
gion einer Quote von 12% entspricht. 2006 lag diese noch bei 9% (Rohnert 2016).
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trieben arbeiten, liegt im Westen seit 2008 stabil zwischen 52% und 53%,
im Osten konnten in den letzten beiden Jahren sogar leichte Zuwichse ver-
zeichnet werden (von 15,1% im Jahr 2011 auf 17,2% im Jahr 2015). Die
Erosion scheint also gestoppt, der Boden erreicht zu sein.

Getriibt wird dieses positive Bild allerdings dadurch, dass die nominelle
Zahl tarifgebundener Betriebe nach wie vor sinkt und jene der OT-Be-
triebe steigt. Das wirkt sich auf die Quote tarifgebundener Beschaftigter
zwar nur wenig aus, da vor allem Mitglieder von Klein- und Mittelbetrie-
ben in OT-Verbanden organisiert sind. Dennoch: Mitgliedergewinne von
Betrieben, die als Tariftriger fungieren, konnte Gesamtmetall in den letz-
ten Jahren nicht verzeichnen. Das trifft auch fiir alle Regionalverbinde zu,
selbst jene, die erkliren, fiir OT-Verbinde keine Werbung zu machen. Ein
»Klebeeffekt« von OT-Mitgliedschaften, die mittelfristig zu einer »Nor-
malmitgliedschaft« und damit zu einer Erhohung der Taritbindung fith-
ren, hat es entgegen mancher Verkiindigung und Erwartung nicht gege-
ben. Die OT-Mitglieder werden mehr, die Tariftriger weniger. Im Saldo
gewinnt Gesamtmetall Mitglieder hinzu und liegt derzeit wieder auf einem
Niveau wie zuletzt 1996. Das Bestandsproblem des Verbandes ist somit ge-
16st, allerdings um den Preis einer Schwichung der Tariftrigerschaft (siehe

Abbildung 1).

Abbildung 1: Tarifgebundene und OT-Mitglieder von Gesamtmetall 1990 bis 2015
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4. Perspektiven: Turnaround in der Tarifbindung?

Ist eine Trendwende in der Tarifbindung dennoch moglich? Anlass zu vor-
sichtigem Optimismus ergibt sich meines Erachtens aus mehreren Ent-
wicklungen.

Erstens ist, wie dargestellt, der Abwirtstrend in der Tarifbindung weit-
gehend gestoppt. Dies nicht nur in der Metall- und Elektroindustrie, son-
dern ebenfalls in der Gesamtwirtschaft. Auch der Anteil der Unternehmen,
die Giber Branchenvertrige tarifgebunden sind, bewegt sich seit mehreren
Jahren auf konstantem Niveau (Ellguth/Kohaut 2016).

Zweitens wandeln sich die Verhiltnisse am Arbeitsmarkt zumindest in
Teilbereichen zugunsten der abhingig Beschiftigten. Bei der Suche nach
(qualifizierten) Arbeitskriften kann die Tarifbindung in manchen Bran-
chen und Regionen zum Nachweis attraktiver Arbeitsbedingungen wer-
den. Auch dies kann die Bereitschaft von Arbeitgebern, sich Tarifverbin-
den anzuschlieflen, erhohen.

Drittens gibt es auf staatlicher Seite in den letzten Jahren wachsende Be-
reitschaft, die Tarifpartner und das Tarifsystem zu stlitzen, was Bispinck
und Schulten (2009) als »Stabilisierung von oben« bezeichnet haben. Zu
nennen sind hier:

m die Reform des Arbeitnehmer-Entsendegesetzes (AEntG) im Jahr 2009,
das dessen Geltungsbereich ausweitete und mithin die Moglichkeiten
verbessert hat, Tarifvertrige allgemeinverbindlich zu erkldren, ohne
durch die Restriktion des 50%-Quorums unter den Geltungsbereich
des Tarifvertrags fallender Beschiftigter ausgehebelt zu werden;

m die Reform der Allgemeinverbindlicherklirung (AVE), die 2014 erfolgte
und ebenfalls mit einem Verzicht auf das 50%-Quorum verbunden war;

m die Tariftreuegesetze der Linder, die es mittlerweile (wieder) in 14 Bun-
deslindern (Ausnahmen Bayern und Sachsen) gibt;

m die Privilegierung tarifvertraglicher Leistungen im Steuerrecht, die es
seit geraumer Zeit gibt (z.B. Aufzahlungen bei der Lohnfortzahlung im
Krankheitsfall, Kurzarbeitergeld) und deren Ausbau zur Flankierung
angestrebter tarifvertraglicher Regelungen als wiinschenswert erachtet
wird (z.B. Elterngeld, fiir Bildungsteilzeit, fiir Pflegezeiten oder zur be-
trieblichen Altersversorgung);

m tarifdispositive gesetzliche Normen, die durch Tarifvertrag, aber nicht
durch Einzelarbeitsvertrag (Arbeitsvertrag) abinderbar sind. Sie werden
in der IG Metall durchaus wohlwollend als »angebotsorientierte An-



44 Reinhard Bahnmiiller

reize zum Abschluss von Tarifvertrigen« diskutiert (Hofmann 2016)

und zur Flankierung anstehender Tarifprojekte (z.B. Eltern- bzw. Qua-

lifizierungszeit) fiir sinnvoll erachtet.
OD tarifdispositive Regelungen wirklich helfen, die Tarifbindung zu erho-
hen, ist fraglich. Sie haben wohl ihren Reiz, erweitern sie doch den Hand-
lungs- und Entscheidungsspielraum der Tarifparteien, sind ein Signal fir
den Vorrang von Tarifvertrigen und damit ein Zeichen der Selbstregulati-
onsfahigkeit und Bereitschaft der Tarifverbande. Sie bergen allerdings auch
nicht unerhebliche Risiken, konnen sie doch auch zu einem Instrument der
Reduzierung gesetzlicher Schutzstandards werden (Schlachter/Klauk 2010),
womit dem Ziel, den Flichentarifvertrag zu stirken, ein Birendienst erwie-
sen wire. Auch die Effekte der anderen genannten staatlichen Initiativen
zur Stiitzung des Tarifsystems bzw. Starkung der Tarifbindung, insbeson-
dere die Reform der AVE und des AEntG, sind in ihren bisherigen Effekten
durchaus iiberschaubar (Nassabi 2016). Gleichwohl wirkt die erkennbare
Bereitschaft des Staates, die Rolle der Tarifparteien und der Tarifvertrige
zu starken und das Verhiltnis von staatlicher und tariflicher Regulierung
in eine neue, die Tarifautonomie beférdernde Balance zu bringen, stirkend
auf die Akzeptanz des Tarifsystems. Die 6ffentliche Debatte unterschei-
det sich jedenfalls deutlich von jener der 1990er und frithen 2000er Jahre.

Viertens sind zunehmend gewerkschaftliche Initiativen zur Stabilisie-
rung und Erweiterung der Tarifbindung »von unten« zu verzeichnen. Es
gibt nicht nur entsprechende Absichtserklarungen, sondern operative Pro-
gramme und auch bereits vorzeigbare Erfolge.

Auf dem Gewerkschaftstag der IG Metall im Herbst letzten Jahres wurde
die Erhohung der Tarifbindung zu einem operativen Ziel fiir die kommen-
den Jahre erklirt. Als »magisches Dreieck« erfolgreicher Politik gelten
»Mitgliederstirke«, »Beteiligung« und »Tarifbindung« (Hofmann 2016).

Gesteigert werden soll die Tarifbindung erstens im Kern der Wertschop-
fungsketten, also da, wo sie bis vor Kurzem noch intakt gewesen schien
und wo durch veranderte Wertschopfungsketten, Outsourcing sowie Leih-
und Werkarbeit zwischenzeitlich tariffreie Zonen entstanden sind. Erreicht
werden soll dies u.a. durch die aktive Einbeziehung bisher nicht tarifgebun-
dener Betriebe in die Mobilisierungsstrategie »regularer« Tarifbewegungen
und auch in Warnstreikaktionen.

Erhoht werden soll die Tarifbindung zweitens in Klein- und Mittelbetrie-
ben (KMUs), die durch sinkende durchschnittliche Betriebsgrofen an Be-
deutung gewinnen, in denen die Tarifbindung jedoch traditionell niedrig ist.
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Im Rahmen einer mehrjidhrigen Kampagne soll hier durch spezifische An-
sprachekonzepte und Durchsetzungsstrategien Boden gutgemacht werden.

Drittens soll an den Rindern der durch Werkvertrige entstandenen
Dumpingsituation ein tarifpolitischer Riegel vorgeschoben werden. Die
»Kampagne Werkvertrige« soll sich an jene zur Leiharbeit anlehnen, mit
der es gelungen ist, durch aktive Mitgliedergewinnung und tarifpolitisches
Handeln (auch von Stammbeschiftigten) bessere Arbeitsbedingungen
durchzusetzen und das Auswuchern von Leiharbeit zu stoppen. Der Fo-
kus liegt auf der Kontraktlogistik, fiir die perspektivisch neben Anerken-
nungs- und Haustarifen auch eine flichentarifliche Losung angestrebt wird.

Erste Erfolgsmeldungen gibt es. So wurden in der Tarifrunde 2016 Ak-
tivitaten in 200 Betrieben gemeldet, die Herstellung einer Tarifbindung ge-
lang in 40 Betrieben mit etwa 10.000 Beschaftigten. Verhandlungen wurden
in 100 Betrieben aufgenommen. Erklirtes Ziel ist es, in fiinf Jahren 1.000
neue Betriebe in die Tarifbindung zu bringen. In Sachsen-Anhalt verein-
barte die IG Metall zudem mit dem Arbeitgeberverband einen Heranfiih-
rungstarifvertrag, der fir tarifungebundene Betriebe die Modalititen re-
gelt, in vier Jahren auf das Niveau des Flichentarifvertrags zu kommen
(WSI-Tarifarchiv 2016).

Es sind somit durchaus Entwicklungen zu verzeichnen, die eine Trend-
wende in der Tarifbindung nicht nur wiinschenswert, sondern machbar er-
scheinen lassen. Allerdings muss auch darauf hingewiesen werden: Eine Er-
hohung der Tarifbindung heifdt nicht, dass in allen Betrieben, in denen die
IG Metall diese erreicht, dieselben Tarifstandards gelten. Abweichungen
von flichentariflichen Tarifstandards gibt es via »Pforzheimer Abkom-
menc, im Rahmen von Haus- und/oder Anerkennungstarifvertrigen und
es wird sie voraussichtlich auch geben, wenn es der IG Metall etwa fiir die
Kontraktlogistik gelingt, ihre einzelbetriebliche Strategie so zu verdichten,
dass am Ende eine flichentarifliche Losung steht. Die Erhohung der Tarif-
bindung ist zwar, wie Jorg Hofmann (2016) zu Recht betont, »eine Frage
der Gerechtigkeit«, insofern z.B. die Entgelte in tarifgebundenen Betrie-
ben hoher und die Entgeltunterschiede zwischen Mannern und Frauen ge-
ringer sind als in nicht tarifgebundenen. Realistischerweise sollte allerdings
hinzugefigt werden: Selbst wenn die Tarifbindung erhoht werden kann,
wird es ein Gefille in den Standards auch zwischen tarifgebundenen Be-
trieben auf absehbare Zeit weiterhin geben. Entsprechende Differenzie-
rungen sind vielfach der Preis, der dafiir bezahlt werden muss, Betriebe in
die Tarifbindung zu bringen.
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Die Standards zu harmonisieren, bleibt ebenso eine gewerkschaftliche
Daueraufgabe wie die Stabilisierung des Tarifsystems selbst. Der Druck
hat wohl nachgelassen, aber stabil sind weder dessen neue Wertschitzung,
noch ist die Trendwende in der Tarifbindung bereits erreicht. Die inten-
sive Nutzung des »Pforzheimer Abkommens« konnte den Druck auf den
Flichentarifvertrag auch neu entfachen, wenn dessen Normen als vielfach
nicht erreichbar gelten. Die Gefahr einer erneuten Delegitimierung des Fla-
chentarifvertrags ist nicht vom Tisch. Die Aufgabe, dafiir zu kimpfen und
zu streiten, besteht unvermindert fort. Ohne eine Stirkung der Organisa-
tionsmacht und eine Konflikte nicht scheuende Betriebspolitik wird das
nicht gehen. Es gibt jedoch nicht nur einen Hebel, der zum Erfolg fiihrt.
Eine Stirkung »von untenc, eingebettet in eine gesellschaftspolitische De-
batte um den Wert von Tarifvertrigen, ist ebenso geboten wie eine weitere
Stuitzung »von obenx.
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Jirgen Kadtler
Krise des Flichentarifvertrags —
Krise der Sozialpartnerschaft

Dass sich der Flichen- oder Branchentarifvertrag (FTV) in der Krise be-
findet, darf seit Lingerem als Gemeinplatz gelten (vgl. u.a.: Bahnmiiller/
Bispinck 1995; Streeck 1996; Volkl 1998; Schmitt 1998; Artus 2001). Of-
fenkundiger und als solcher unumstrittener Indikator ist die dramatisch
gesunkene Tarifbindung: Nur mehr 48% der Beschiftigten bzw. 51% in
West- und 37% in Ostdeutschland fallen im Jahr 2015 in den Geltungsbe-
reich eines FTV. 1998, als die Krise des Flichentarifs bereits Thema war,
waren es in Westdeutschland immerhin noch 76 und in Ostdeutschland
noch 63% gewesen.!

Hinzu kommen tiefgreifende Verinderungen der Regulierungswirkung
von Flichentarifvertrigen dort, wo sie (noch) gelten: die interne Ausdiffe-
renzierung und Dezentralisierung durch Offnungsklauseln, die mittlerweile
obligatorischer Bestandteil von Flachentarifpolitik sind (Bispinck/WSI-Ta-
rifarchiv 1997; 2004) sowie die Tatsache, dass das durch Flichentarifvertrige
garantierte Entgeltniveau in einer zunehmenden Zahl von Fillen zum Leben
nicht mehr reichte (Bispinck/WSI-Tarifarchiv 2013). Mit der Einfithrung
eines gesetzlichen Mindestlohns ist dieser letzte Punkt nunmehr ansatz-
weise behoben, allerdings um den Preis eines tiefgreifenden Einschnitts in
das bis dahin der Tarifautonomie allein vorbehaltene Feld der Entgeltregu-
lierung. Reinhard Bispinck hat zusammen mit Reinhard Bahnmiiller frith-
zeitig die Notwendigkeit betont, dem Druck auf die Flichentarifvertrige
nicht allein mit Prinzipientreue und hinhaltender Verteidigung des Status
qno zu begegnen, sondern mit der Entwicklung von eigenstindigen Strate-
gienim Umgang mit verdnderten und sich weiter verindernden Handlungs-
und Durchsetzungsbedingungen (Bahnmiiller et al. 1995). Und er hat sich
damit seinerzeit nicht nur Freunde gemacht. Mittlerweile durfte die Rich-

! Fin genaueres Ausleuchten der Inhalte von Firmentarifvertrigen, unter die
2015 in West- und Ostdeutschland nochmals 9% der Beschiftigten fallen, sowie
dessen, was sich hinter der »Orientierung am Tarifvertrag« bei weiteren 22% ver-
birgt, diirfte die reale Wirksamkeit von Flichentarifvertrigen in etwas giinstigerem
Licht erscheinen lassen.
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tigkeit jener Grundeinschitzung kaum noch jemand bestreiten. Ich werde
im Folgenden zunichst den —auch historischen — Zusammenhang zwischen
Flachentarif und Sozialpartnerschaft skizzieren und auf dieser Grundlage
dann deren gemeinsame Krise unter einer Perspektive der Neukonfigura-
tion der Regulierung von Arbeit erortern.

Tarifautonomie, Flachentarif und die Grundlagen der Sozialpartnerschaft

Die industriellen Beziehungen in der Bundesrepublik haben sich in den
Jahrzehnten nach dem Zweiten Weltkrieg als kooperatives Aushand-
lungssystem entwickelt, das von Zeit zu Zeit in (wenigen) exemplarischen
Konflikten neu justiert wurde. Fiir diese spezifisch deutsche Form? der
Beziehungen zwischen Kapital und Arbeit hat sich in der politischen All-
tagssprache wie in der internationalen wissenschaftlichen Debatte der Be-
griff der Sozialpartnerschaft bzw. Social Partnership etabliert. So spricht
etwa Lowell Turner vom (west)deutschen Kapitalismus als »social part-
nerhip capitalism« (Turner 1997: 3), wobei er Sozialpartnerschaft bestimmt
»als eine Methode der Marktregulierung [...], bei der gut organisierte Ar-
beitgeber und Arbeitnehmer (die »Sozialpartner«) Flichentarifvereinba-
rungen aushandeln, die die Wirtschaft als Ganzes prigen« (Turner 2000:
33; Hervorhebung v. Verf.).

An dieser Bestimmung von Sozialpartnerschaft, der ich hier folge, sind
mir zwei Aspekte wichtig: Es geht zum einen (allein) um einen bestimmten
Modus der Regulierung der industriellen Beziehungen, um eine Partner-
schaft der Praxis und nicht der Gesinnung oder normativen Bekenntnisse.
Ob diese mit einem ausdriicklichen Bekenntnis zu oder einer Ablehnung
von »Sozialpartnerschaft« als einem normativ gebotenen Prinzip verbun-
den ist, spielt unter dieser Perspektive keine Rolle. Zum andern ist dieser
Modus im Wesentlichen durch den FTV als Regulierungsform mit gesamt-
gesellschaftlicher Reichweite zureichend bestimmt. Die »Krise des Fla-
chentarifvertrags« ist damit zugleich eine Krise der so verstandenen Sozi-
alpartnerschaft.

2 Ich beziehe mich hier allein auf die Verwendung des Begriffs im deutschen
Kontext und sehe von den deutlich anders institutionalisierten Formen industriel-
ler Beziehungen in anderen (ganz oder zum Teil) deutschsprachigen Lindern ab,
die ebenfalls unter »Sozialpartnerschaft« firmieren.
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Und umgekehrt: Die Krise des FTV verweist auf eine Krise der Sozial-
partnerschaft, die seine gesamtgesellschaftliche Regulierungsfunktion bis-
lang ermoglicht hatte, und die das heute so nicht mehr tut. Die Erosion der
Sozialpartnerschaft bedingt so eine Krise des FI'Vs, die wiederum die der
Sozialpartnerschaft verstarkt.

Als Grundstein der Sozialpartnerschaft darf das Tarifvertragsgesetz von
1948 gelten, das gleichsam als Grundgesetz der (west)deutschen Arbeits-
beziehungen noch vor dem eigentlichen Bonner Grundgesetz in Kraft trat.
In engem Schulterschluss mit den Arbeitgeberverbinden wurde es als In-
itiative der Gewerkschaften tiber die SPD-Fraktion im Parlamentarischen
Rat durchgesetzt und begriindete die Tarifautonomie als Grundprinzip
der Arbeitnehmervertretung (Nautz 1985; 1991; 1999). Sein Kernanliegen
bestand darin, den Staat als Akteur mit eigener Regelungskompetenz aus
dem Kernbereich der Arbeitsbeziehungen weitgehend herauszuhalten. Das
betraf neben der Lohnsetzungskompetenz insbesondere auch die sehr re-
striktive Fassung der Bedingungen fiir die Allgemeinverbindlichkeit von
Tarifvertrigen.

Was in diesen Punkten heute aus gewerkschaftlicher Sicht — mit guten
Griinden — als empfindliches Manko gilt, gehorte in derselben Perspektive
noch vor wenigen Jahren zum unantastbaren Kernbestand der deutschen
industriellen Beziehungen.

Hinter dem gemeinsamen Vorgehen in diesem Punkt standen durch-
aus unterschiedliche Interessen: bei den Arbeitgeberverbianden die prin-
zipielle Reserve gegeniiber jeglicher ihre Prirogative berithrender staatli-
cher Regulierung im Bereich der Sozial- und Wirtschaftsbeziehungen; bei
den Gewerkschaften vor allem die negativen Erfahrungen mit staatlichem
Schlichtungswesen und lohnpolitischen Notverordnungen in der Weima-
rer Republik. Und anders als die Tarifautonomie erfolgte die Institutionali-
sierung der betrieblichen Arbeitnehmervertretung mit dem Betriebsverfas-
sungsgesetz bekanntlich nicht im Konsens, sondern gegen den erbitterten,
aber erfolglosen Widerstand der Gewerkschaften.

Datfiir, dass der so abgesteckte institutionelle Rahmen letztlich sozialpart-
nerschaftlich ausgefiillt wurde, zeichnen zum einen objektive Bedingungen
der soziookonomischen Entwicklung der fordistischen Wachstums- und
Vollbeschiftigungsokonomie seit den 1950er Jahren verantwortlich (Lutz
1984; Bartelheimer/Kidtler 2012), zum andern ein Bestand hinreichend all-
gemein geteilter Rationalitits- und Legitimititsvorstellungen, auf den sich
die Akteure bei der Suche nach Konfliktlosungen und Kompromissen be-



Krise des Flachentarifvertrags — Krise der Sozialpartnerschaft 51

ziehen konnten und tiberwiegend auch bezogen.> Als zentral miissen da-

bei aus meiner Sicht gelten:

B ein Verstindnis von Wirtschaftlichkeit auf realwirtschaftlich-technischer

Grundlage;

m ein Verstindnis von Betrieb und Unternehmen als auf Dauer angelegter
wirtschaftlich-sozialer Zusammenhang;

m die Notwendigkeit, wirtschaftliche Interessen und Ziele anch unter Ge-
meinwohlaspekten zu begriinden;

m die Anerkennung tariflicher Regulierung als allgemeiner Ordnungsrah-
men fiir betriebliche Verstindigungen im Detail;

m die Beteiligung an tarifgebundenen Arbeitgeberverbinden als Grund-
norm zumindest fiir mittlere und groflere Unternehmen.

Was daraus in einer konkreten Situation folgt, konnte hochgradig umstritten

sein und war es verbreitet auch. Aber dass man sich bei der Auseinander-

setzung dartiber auf jene geteilten Begriindungsressourcen beziehen musste

und konnte, bildete eine wesentliche Grundlage fiir jene Macht- und Inte-

ressenbalancen auf Betriebs- und Unternehmensebene, die von Friedrich

Weltz (Weltz 1977a; 1977b) als kooperative Konfliktverarbeitung und von

Hermann Kotthoff (1981; 1994) mit dem Konzept der betrieblichen Sozi-

alordnung analysiert wurden und damit fiir jene »Konfliktpartnerschaft,

mit der Walther Miiller-Jentsch (zuletzt: 2016) nach meinem Verstindnis*

die Funktionslogik von Sozialpartnerschaft in dem hier zugrunde gelegten

Sinne auf den Punkt gebracht hat.

Dass wesentliche Voraussetzungen nicht mehr gegeben sind, liegt auf
der Hand. Das betrifft zum einen objektive Rahmenbedingungen, wie das
Ende der Fordismus und die unter »Globalisierung« gefasste veranderte
Bedeutung riumlicher Distanzen fiir Produkt- und Arbeitsmirkte (Bartel-
heimer et al. 2012). Und es betrifft zum andern den Bestand gemeinsamer
Begrundungsordnungen. Die Akteure sind nicht nur mit gravierend verin-
derten Rahmenbedingungen konfrontiert; sie gehen bei der Auseinanderset-
zung mit diesen auch — vor allem aufseiten der Unternehmen — von grund-
legend verinderten Konzepten von Wirtschaftlichkeit, Unternehmen und
Betrieb und Gemeinwohlbeziigen aus (ausfiihrlicher dazu: Kidtler 2012a;

3 Ich spreche hier von gemeinsamen Begriindungsordnungen. Zum theoretischen
Konzept vgl. Boltanski/Thévenot 2007; Thévenot 2006, 2007.

* Es sei hier ausdriicklich darauf hingewiesen, dass dieses Verstindnishier von
Miiller-Jentschs eigenem abweicht.
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2012b). Sozialpartnerschaft im hier zugrunde gelegten Sinne verliert damit
ithre Grundlage und mit ihr Tarifautonomie und FTV ihre Funktion als ge-
samtgesellschaftliche Regulierungsinstitutionen.

Neubestimmung des Verhaltnisses zwischen Betrieh, Flachentarif
und Staat

Tatsachlich befindet sich die Regulierung von Arbeit in Deutschland im
Umbruch. Dieser stellt sich im Hinblick auf die Vergangenheit in erster Li-
nie dar als Verlust der Reichweite und Verbindlichkeit von Tarifautonomie
und Flichentarifvertrag. Riickgang der Tarifbindung und teils kontrollierte,
teils unkontrollierte Dezentralisierung der Tarifpolitik dauern fort. Rein-
hard Bispinck et al. haben diese Entwicklung tiber die Jahre hinweg doku-
mentiert, analysiert und auch kritisiert (Bahnmiiller et al. 1995; Bispinck
1995; Bispinck/Bahnmiiller 2007; Bispinck/Schulten 1999; Amlinger/
Bispinck 2016). Mit Blick auf zukiinftige Entwicklungen macht es Sinn, die-
selbe Entwicklung auch als Neukonfiguration des Zusammenspiels zwi-
schen betrieblicher, tariflicher und staatlicher Regulierung in den Blick zu
nehmen, im Hinblick auf Qualitit und Niveau der Arbeitnehmervertre-
tung mit offenem Ausgang.

Staat und Flachentarifvertrag

Auch in der Hochzeit der Tarifautonomie war der Staat fiir deren Bestand
wichtig, und zwar nicht nur, weil das TVG ein (staatliches) Gesetz ist. Die
Privatisierung weiter Bereiche 6ffentlicher Infrastruktur- und Daseinsvor-
sorge und die Aufgliederungen und Abspaltungen im Bereich der Nachfol-
geunternehmen haben einen wichtigen Pfeiler der FT'V-Regulierung weg-
brechen lassen.

Es mag dahingestellt bleiben, ob es fiir die betroffenen Gewerkschaf-
ten eine realistische Alternative zur sozialplanformigen Abwicklung die-
ses Strukturwandels im Sinne selektiver Besitzstandswahrung (vgl. Kidt-
ler 1986) gegeben hitte. Dass es dabei blieb, hat zur Aufsplitterung, zum
Teil auch zum ganzlichen Wegfall tariflicher Regulierung gefiihrt. Und es
hat die Tendenz zur Verselbstindigung handlungstihiger berufszentrierter
Verbinde zumindest verstirkt.
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Im privatwirtschaftlichen Bereich bildete die Allgemeinverbindlicher-
klirung (AVE) eine wichtige Stiitze des FT'V. Ohne sie hitte es etwa im
Einzelhandel — dem der Beschiftigtenzahl nach grofiten zusammenhin-
genden tariffachlichen Bereich auflerhalb des 6ffentlichen Dienstes — kaum
einen FTV gegeben. Entsprechendes gilt fiir die Bauwirtschaft, die mit ih-
rem komplexen Sozialkassenwesen jahrzehntelang als Inbegriff von Sozi-
alpartnerschaft galt, was dem Selbstverstindnis der Tarifakteure durchaus
entsprach. Zu diesen groffen kamen eine grofle Anzahl kleiner und kleinster
Sektoren sowie in den letzten Jahren eine zeitlich begrenzte Sonderentwick-
lung durch Ubergangstarifvertrige im Zusammenhang mit der Mindest-
lohngesetzgebung. Unter beiden Aspekten beruhte die Stiitzungsfunktion
des Staates darauf, dass er sich in ein funktionierendes Prinzip einord-
nete, als Arbeitgeber bzw. als subsididre Stiitze im jeweiligen Tarifbereich
mehrheitlich getragener Regelungen. Die Forderungen nach einem gesetz-
lichen Mindestlohn und nach dem Wegfall des Quorums einer zumindest
50%igen Tarifbindung als Voraussetzung fiir die Allgemeinverbindlicher-
klirung von Tarifvertrigen markiert demnach einen grundlegenden Para-
digmenwechsel gewerkschaftlicher Politik. Sie ziehen die Konsequenz aus
der Tatsache, dass der absolute Vorrang tariflicher vor staatlicher Regulie-
rung in seiner urspringlichen Form nicht mehr aufrechtzuerhalten ist, weil
wesentliche Voraussetzungen des zugrunde liegenden sozialpartnerschaft-
lichen Arrangements nicht mehr gegeben sind. In traditionellen Branchen
geht die Tarifbindung zuriick, weil Verbandszugehérigkeit und Tarifbin-
dung zu einem betriebswirtschaftlichen Kalkulationsfaktor unter anderen
geworden sind. In den neu entstehenden Wirtschaftssektoren haben die
organisatorischen Bedingungen fiir Tariffahigkeit nie existiert, auf Arbeit-
geber- wie auf Arbeitnehmerseite. Wo ehedem erbittert dartiber gestritten
wurde, ob Gewerkschaften (auch) Ordnungsfaktor sein sollten (Schmidt
1971), wird nun die Rolle des Staates als Ordnungsfaktor im ureigenen ge-
werkschaftlichen Handlungsfeld eingefordert. Oder anders: Der Staat muss
als Ordnungsfaktor an die Stelle der Tarifparteien treten, wo sie diese Auf-
gabe aus eigener Kraft nicht (mehr) erfiillen konnen.

In seltener Eindeutigkeit wird das an der aktuellen Situation im Bauge-
werbe deutlich, wo der Gesetzgeber mit einem Akt von Brachialgesetzge-
bung® das Sozialkassensystem und damit die Tarifeinheit in der Branche

5 Der 712 Seiten umfassende Entwurf eines Gesetzes zur Sicherung der Sozial-
kassenverfahren im Baugewerbe (Sozialkassenverfahrensicherungsgesetz — Soka-
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retten muss, nachdem das BAG die Allgemeinverbindlichkeit der betref-
fenden Tarifvertrige mangels zureichender Voraussetzungen fiir unwirk-
sam erklirt hatte.

Tarifautonomie als regulatives Prinzip

Das Grundprinzip der Tarifautonomie bleibt ungeachtet dieser Verschie-
bung der Gewichte in modifizierter Form bis auf Weiteres erhalten: als Ta-
rifvorrang dort, wo die Tarifparteien zur Schaffung und Aufrechterhaltung
von Tarifvertragsbeziehungen mit einem Mindestentgeltniveau oberhalb
des gesetzlichen Mindestlohns tatsichlich in der Lage sind. Dass staatli-
che Stiitzung dabei durchaus Initiativiunktion haben kann, zeigen die Ta-
rifoffnungsklauseln des Teilzeit- und Befristungsgesetzes (TzB{G), des Ar-
beitnehmeriiberlassungsgesetzes (AUG)® und — zumindest befristet — die
Ubergangsbestimmungen des Mindestlohngesetzes (MiLoG). Ob bzw. in-
wieweit dieses Letztere sich als End- oder als Ausgangspunkt fiir weiter-
gehende FTV-Regulierung erweisen kann, muss sich erst noch erweisen.
Dort, wo es FTV schon lange und weiterhin gibt, geht das mit der be-
reits erwahnten mehr oder weniger kontrollierten Dezentralisierung ein-
her. Die vorlidufige Bilanz dieser Entwicklungen fallt bislang wenig eindeu-
tig aus. Britta Rehder (2003) hatte zunichst statt einer Erosion eher eine
Modifikation der Flachentarife konstatiert, gelangte im Weiteren aber zu
der Einschitzung, dass sich die kontrollierte Dezentralisierung doch eher
als Abbruch- denn als Umbauunternehmen des FTV erwiesen habe (Reh-
der 2006). Demgegeniiber erkennt Haipeter wiederum wenige Jahre spi-
ter Anhaltspunkte fiir die Herausbildung einer neuen Form effektiver Ta-
rifpolitik, die »eine neue win-win-Konstellation fiir Gewerkschaften und
Betriebsrite zu eroffnen [scheint]« (Haipeter 2010: 311), wihrend Amlin-
ger/Bispinck (2016) zu einem sehr viel skeptischeren Urteil gelangen. Dass
eine Verlagerung von Regulierungskompetenz von der Branchen- auf die
betriebliche Ebene stattfindet, liegt auf der Hand. Ob und in welchem Aus-

SiG) (BT-Drucksache 18/10631) kopiert alle einschligigen Tarifvertrige, deren All-
gemeinverbindlicherklarung das BAG fir unwirksam erklart hatte, und setzt sie
auf diesem Wege ruckwirkend wieder in Kraft.

¢ Zur Zwiespaltigkeit dieser Regelungen vgl. Kadtler 2017.
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maf} diese lingerfristig zu Weniger an Arbeitnehmervertretung fihren wird,
muss bis auf Weiteres offen bleiben.

Dabei ist die Feststellung wichtig, dass Betriebsrite nicht erst durch
diese Entwicklung zu Tarifakteuren werden. Denn nur wenige der ehren-
amtlichen Mitglieder von Tarifkommissionen dirften — frither wie heute —
keine Betriebsratsmitglieder sein. Was gewerkschaftliche Tarifpolitik wurde
oder wird, war und ist deshalb mafigeblich durch Problemwahrnehmungen
und Intentionen von Betriebsriten bestimmt und durch die Priorititen, die
sie dabei setzen. Das gilt gerade auch fiir die Dezentralisierung von Tarif-
vertrigen. Wenn Betriebsrite daher — wie u.a. Amlinger/Bispinck (2016)
zeigen — diese Entwicklung iberwiegend skeptisch beurteilen, dann reflek-
tiert das vor allem auch das eigene wie das gewerkschaftlich-strategische
Dilemma: zwischen den konkreten Interessen der Basis in jeweils einzel-
nen Betrieben und allgemeinen Tarifnormen zu vermitteln, auf die man
sich bei der effektiven Durchsetzung der Ersteren stiitzen konnen muss.

Das Dilemma ist nicht neu, wie Friedrich Weltz schon vor vierzig Jahren
deutlich machte, wenn er den Umgang der betrieblichen Akteure mit Tarif-
bestimmungen im Rahmen der »kooperativen Konfliktverarbeitung« fol-
gendermaflen illustrierte: »Dartiber, dafl der Buchstabe des Gesetzes oder
des Tarifvertrages erfillt werden muss, gibt es keinen Zweifel; ebenso ei-
nig ist man sich aber dartiber, dafy man dabei nicht am Buchstaben kleben
bleiben sollte.« (Weltz 1977b: 294)

Es hat aber seither dramatisch an Dynamik gewonnen. Wihrend die
mehr oder weniger unkontrollierte Abweichungen damals Einheitlichkeit
und Wirksamkeit von FTV-Normen nicht ernsthaft bertihrten, eine ge-
wisse Flexibilitdt im Umgang mit ihnen sogar als Bestandssicherung gel-
ten konnte, birgt die mehr oder weniger kontrollierte Dezentralisierung
unserer Tage die Moglichkeit, den FTV zu einer Art Rahmenformular fiir
verbindliche Festlegungen auf der betrieblichen Ebene auszudiinnen. Da-
mit wiirde der FT'V aus gewerkschaftlicher Sicht obsolet, weil der mit sei-
nem Abschluss verbundenen Friedenspflicht nichts oder (zu) wenig Zahl-
bares gegentiberstiinde.

Ein solcher Funktionsverlust aus gewerkschaftlicher Sicht wire aller-
dings auch aus Arbeitgebersicht iiberaus riskant. Denn mit dem Verlust ver-
bindlicher tariflicher Strukturen drohte die Rickverlagerung des Konflikts
um Lohn und Leistung in die Betriebe. Solange dies von vielen Arbeitge-
bern als tatsichliche Gefahr angesehen wird, wird man mit einem hinrei-
chend groflen Interesse an jenen Strukturen rechnen kénnen. Wie groff und
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wie verbreitet dieses sein wird, hingt mafgeblich auch von der Entwick-
lung gewerkschaftlicher Organisations- und Mobilisierungsfahigkeit ab.
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Peter Berg

Die Zukunft der Tarifautonomie
Das Tarif- und Arbeitskampfrecht als Gegenstand
der Rechtspolitik und der Forschungsaktivitaten des WS

Gute Arbeitsrechtspolitik und Arbeitsrechtswissenschaft, aber auch gute
Arbeitsrechtspraxis, zeichnen sich u.a. dadurch aus, dass sie thre Wahrneh-
mung der Lage der Arbeitnehmer_innen, der Rolle der Arbeitgeber und
der Entwicklung der Arbeitswelt und der Arbeitsbeziehungen insgesamt
nicht »postfaktisch«ausrichten oder an »alternativen Fakten«und nicht re-
prasentativen subjektiven Alltagserfahrungen orientieren, sondern die Er-
gebnisse sozialwissenschaftlicher Forschung und Empirie im Sinne eines
interdiszipliniren Selbstverstindnisses zur Kenntnis nehmen und verarbei-
ten. Dies gilt nicht zuletzt fiir das Tarif- und Arbeitskampfrecht, das den
rechtlichen Rahmen fur die tarifvertragliche Regelung der Arbeits- und
Entgeltbedingungen darstellt und damit erheblichen Einfluss auf die ge-
werkschaftliche Tarifpolitik hat.

Arbeitnehmerorientrierte Forschung

Das WSI und das WSI-Tarifarchiv haben unter der Leitung von Reinhard
Bispinck zur Entwicklung des Tarifvertragssystems, der Arbeitskampfpra-
xis und der Tarif- und Organisationspolitik der Arbeitgeberverbiande und
der Gewerkschaften seit Jahrzehnten fundierte Forschungsergebnisse und
Studien hervorgebracht. So sind (und waren) insbesondere der Umfang der
Tarifbindung, die Erosion der Flichentarifvertrage, die Verbetrieblichung
und Wettbewerbsorientierung der Tarifpolitik, das Konzept der »Biindnisse
fur Arbeit« und die statistische und qualitative Aufarbeitung gewerkschaft-
licher Streikaktivititen (Bewernitz/Dribbusch 2014; Dribbusch 2009) zen-
trale Gegenstinde der Forschungsaktivititen des WSI. Die Ergebnisse der
entsprechenden empirischen Untersuchungen — und auch der reprisenta-
tiven WSI-Betriebsrite- und Personalritebefragungen und die jihrlichen
Verotfentlichungen zur Tarifbindung und betrieblichen Interessenvertre-
tung in den WSI-Mitteilungen — liefern auch fur die arbeitsrechtliche Ana-
lyse und Kommentierung zuverlassiges Tatsachenmaterial. Dies wird er-
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ganzt durch die im WSI-Tarifarchiv aufbereiteten Daten und Statistiken
zur Tarifpolitik und zum Verlauf der Tarifrunden sowie der Dokumen-
tation und qualitativen Auswertung der Inhalte von Tarifvertrigen. Die
Wertschitzung dieses nahezu konkurrenzlosen Informationsangebots
kommt auch durch seine verbreitete Rezeption in der tarif- und arbeits-
kampfrechtlichen Literatur (siche z.B. Berg/Kocher/Schumann 2015:
Grundl. Rn. 159ff., 177; Diubler 2011: § 8 Rn. 36ff.; Franzen 2017: TVG
§ 1 Rn.1; Schubert/Zachert 2014: § 1 Rn. 6ff.; Treber 2015: § 191 Rn. 4)
zum Ausdruck. Von grofler Bedeutung sind schliefflich die zahlreichen
Beitrige des WSI zur jliingeren rechtspolitischen Debatte zur Re-Stabili-
sierung des Tarifvertragssystems und zur Stirkung der Tarifbindung ein-
schlieflich der Entwicklung der landesgesetzlichen Tariftreueregelungen
(Schulten 2015).

Der anhaltende Riickgang der Tarifbindung in der Privatwirtschaft und
die Funktionsdefizite des Tarifvertragssystems insbesondere in den Nied-
riglohnbereichen haben in den letzten Jahren zu einer Intensivierung der
rechtspolitischen Diskussion iiber die Erforderlichkeit von Mafinahmen
zur gesetzlichen Stabilisierung und Stirkung der Tarifautonomie gefiihrt
(Bepler 2014; DGB 2014). Mit der Verabschiedung des Tarifautonomie-
starkungsgesetzes vom 11.8.2014 wurde ein gesetzlicher Mindestlohn ein-
gefiihrt, die Allgemeinverbindlicherklirung von Tarifvertriagen erleichtert
und die Erstreckungsmoglichkeit von Tarifvertrigen nach dem Arbeitneh-
merentsendegesetz auf allen Branchen erweitert. Das WSI hat diese rechts-
politische Diskussion stindig begleitet, war bei den Sachverstindigenan-
horungen im Gesetzgebungsverfahren vertreten (Schulten/Bispinck 2014)
und verfolgt die Auswirkungen des gesetzlichen Mindestlohns (Amlin-
ger/Schulten 2016).

Dartber hinaus ist hervorzuheben, dass das WSI bereits im Vorfeld der
Gesetzgebungsverfahren mit wissenschaftlichen Studien und rechtspoli-
tischen Veranstaltungen wichtige Anstof8e fiir entsprechende rechtspo-
litische Initiativen der Gewerkschaften gegeben hat (Schulten/Bispinck/
Schafer 2006; Bispinck/Schulten 2012). Dies hat vor dem Hintergrund des
zunichst kontroversen innergewerkschaftlichen Meinungsbildungspro-
zesses zur Einfithrung eines gesetzlichen Mindestlohns voriibergehend zu
Konflikten mit einzelnen Gewerkschaften geftihrt, was sich jedoch bei der
Umsetzung eines Wissenschaftsverstindnisses, nach dem die Orientierung
an den Interessen der Arbeitnehmer und deren gewerkschaftlicher Interes-
senvertretung nichtim Widerspruch zu wissenschaftlicher Unabhingigkeit
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steht (Bispinck/Hassel/Schulten 2016), nicht immer vermeiden lisst. So ver-
standen darf sich arbeitnehmerorientierte wissenschaftliche Forschung und
Beratung nicht darauf beschrinken, bestehende Beschlusslagen zu stiitzen,
sondern sollte auch Ansto8e zur Weiterentwicklung gewerkschaftlicher Po-
litik und Programmatik geben.

Kontroversen um Tarifeinheit

Daran muss auch im Zusammenhang mit der langjiahrigen rechtspolitischen
Debatte und innergewerkschaftlichen Auseinandersetzung iiber die Frage
einer gesetzlichen Regelung des Grundsatzes der Tarifeinheit erinnert wer-
den. Das in einigen Bereichen des Verkehrs- und Gesundheitswesens ta-
rifpolitisch selbstindige Auftreten sogenannter Berufsgruppengewerk-
schaften (Bispinck 2015; Dribbusch 2010; Bispinck/Dribbusch 2008), und
die im Jahr 2010 vollzogene partielle Aufgabe des Rechtsgrundsatzes der
Tarifeinheit durch das Bundesarbeitsgericht hatten die Groflen Koalition
dazu veranlasst, eine gesetzliche Regelung der Tarifeinheit in ihre rechts-
politische Agenda aufzunehmen und diese mit dem am 10.7.2015 in Kraft
getretenen Tarifeinheitsgesetz umzusetzen. Die zentrale Weichenstellung
fur die rechtspolitische Realisierbarkeit einer gesetzlichen Regelung des
Grundsatzes der Tarifeinheit im Jahr 2015 erfolgte urspriinglich durch die
im Juni 2010 bekannt gewordene Initiative von BDA und DGB fiir eine
gesetzliche Regelung der Tarifeinheit (BDA/DGB 2010; Berg 2014). Die
Tarifpluralitit sollte durch die betriebseinheitliche Geltung desjenigen Ta-
rifvertrages aufgelost werden, der durch die groflere Zahl von Gewerk-
schaftsmitgliedern im Betrieb legitimiert ist. Gleichzeitig sollte die Frie-
denspflicht aus diesem Mehrheitstarifvertrag auch fiir die »unterlegene«
Minderheitsgewerkschaft gelten, sodass ein Streik dieser Gewerkschaft zur
Durchsetzung eines Tarifvertrags wihrend der Laufzeit des Mehrheitstarif-
vertrags rechtswidrig ist. Nachdem der DGB dieses Vorhaben wegen des-
sen Ablehnung durch ver.di zunichst nicht weiterverfolgte, wurde es dann
unter Verzicht auf eine ausdriickliche Einschrinkung des Streikrechts mit
Unterstiitzung des DGB und gegen den Widerstand von ver.di, der NGG,
der GEW, des DBB Beamtenbund und Tarifunion sowie der Berufsgrup-
pengewerkschaften und bei Ablehnung durch grofie Teile der Rechtswis-
senschaft und der Arbeitsgerichtsbarkeit im Jahr 2015 durch das Tarifein-
heitsgesetz verwirklicht.
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Mit der im Tarifvertragsgesetz eingefiigten Vorschrift des § 4a TVG
(Berg/Kocher/Schumann 2015: TVG § 4a, Rn. 1ff.) wird im Kern festge-
schrieben, dass bei einem Zusammentreffen nicht inhaltsgleicher Tarifver-
trige konkurrierender Gewerkschaften ausschliellich der Tarifvertrag zur
Anwendung kommt, der von der Gewerkschaft mit den meisten Mitglie-
dern im Betrieb abgeschlossen wurde. Die Rechtsnormen des Tarifvertrages
der Minderheitsgewerkschaft werden verdrangt, mit der Folge, dass fiir de-
ren Mitglieder keine tarifrechtlich vermittelten Schutzstandards bestehen.
Die im Gesetz als Kompensation vorgesehenen Rechte der »verdringten«
Minderheitsgewerkschaft werden sich in der Praxis zudem als weitgehend
wirkungslos erweisen. Das Tarifeinheitsgesetz ist auflerst umstritten, weil
es mit einem verfassungswidrigen Eingriff in die Koalitionsfreiheit der Min-
derheitsgewerkschaft verbunden ist, zu einer faktischen Einschrinkung der
effektiven Wahrnehmung des Streikrechts fithrt und erhebliche Zweifel an
seiner Praktikabilitit bestehen (Berg/Kocher/Schumann 2015: TVG § 4a,
Rn. 6ff.). Schliefllich ist nicht erkennbar, dass ein Tarifeinheitsgesetz erfor-
derlich ist, weil die parallele Geltung der Rechtsnormen nicht inhaltsglei-
cher Tarifvertrage konkurrierender Gewerkschaften die Funktionsfahigkeit
des Tarifvertragssystems nicht durchgreifend in Frage stellt (Berg 2014).

Aus diesen Griinden haben zahlreiche Gewerkschaften, darunter ne-
ben ver.di der DBB Beamtenbund und Tarifunion, die Vereinigung Cock-
pit, die Unabhingige Flugbegleiter Organisation, der Marburger Bund und
die Gewerkschaft Deutscher Lokomotivfihrer beim Bundesverfassungs-
gericht Verfassungsbeschwerden eingelegt. Der Verlauf der zweitdgigen
miindlichen Verhandlung eines Teils dieser Verfassungsbeschwerden im
Januar 2017 ldsst erwarten, dass das Tarifeinheitsgesetz zumindest in sei-
ner jetzigen Ausgestaltung der Uberpriifung durch das Bundesverfassungs-
gericht nicht standhalten wird. Unabhingig davon ist davon auszugehen,
dass die Ruiickkehr der Gewerkschaften zu einer stirker aufeinander abge-
stimmten Tarifpolitik und (Neu)Griindung von Tarifgemeinschaften so-
wie der Zurtickdringung der momentanen Konkurrenzorientierung (zum
DGB vgl. Fehrmann 2015; Hensche 2015) — mit anderen Worten der poli-
tischen Herstellung und Sicherung der Tarifeinheit — in den nichsten Jah-
ren eine zentrale Herausforderung fiir eine erfolgreiche gewerkschaftliche
Tarifpolitik bleiben wird. Vertiefte wissenschaftliche Untersuchungen der
organisations- und tarifpolitischen Auswirkungen gesetzlicher Regelungen
der Gewerkschaftskonkurrenz und der strukturellen Rahmenbedingungen
und subjektiven Faktoren, die geeignet sind, die Reaktivierung einer soli-
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darischen Tarifpolitik zu fordern (oder auch zu behindern), konnen einen
wichtigen Beitrag dazu leisten, diesem Ziel niher zu kommen (siche dazu
auch Schroeder/Kalass/Greef 2011).

Starkung der Tarifautonomie

Die Umsetzung des rechtspolitischen Vorhabens der Grofien Koalition, die
Tarifautonomie zu stirken, fithrt zu einer zwiespaltigen Bewertung: Wih-
rend die Regelungen des Tarifautonomiestiarkungsgesetzes diesem Vorha-
ben grundsitzlich gerecht werden, ist das Tarifeinheitsgesetz demgegen-
tiber geeignet, die Tarifautonomie erheblich zu beschidigen. Die zentralen
Instrumente der Arbeitgeber zur Etablierung unterschiedlicher Tarifstan-
dards in Betrieben und Unternehmen oder zur vollstindigen Flucht aus
der Tarifbindung (insbesondere OT-Mitgliedschaft, Outsourcing, Privati-
sierung, Leiharbeit) — mit der Folge der Schwichung der Tarifautonomie
— standen zudem nicht auf der rechtspolitischen Agenda der Regierungs-
parteien. Auch die zum 1.4.2017 wirksam gewordene Novellierung des Ar-
beitnehmertiberlassungsgesetzes hat im Hinblick auf den Missbrauch von
Leiharbeit und Werkvertrigen keine durchgreifende Abhilfe geschaffen
(dazu Ulber 2017). Es ist zu wiinschen, dass die politischen Mehrheiten in
der nichsten Legislaturperiode die Moglichkeit er6ffnen, die Instrumente
der Tarifflucht wirksamer einzuschrinken.

Die bisher vorliegenden Untersuchungen (z.B. Amlinger/Schulten 2016)
zur praktischen Handhabung des gesetzlichen Mindestlohns und der Allge-
meinverbindlicherklirung von Tarifvertrigen legen es nahe, dass nach der
Bundestagswahl 2017 Nachsteuerungsbedarf zur Verbesserung der Wirk-
samkeit dieser Regelungen besteht. Beim gesetzlichen Mindestlohn sind
Kontroll- und Durchsetzungsdefizite festzustellen, die u.a. durch ein Ver-
bandsklagerecht der Gewerkschaften abgemildert werden kénnten (Ko-
cher 2002).

Schlieflich zeichnet sich ab, dass das rechtspolitische Konzept, die At-
traktivitit der Tarifbindung fiir Arbeitgeber durch zusitzliche Moglich-
keiten der tarifvertraglichen Abweichung (und der Abweichung aufgrund
eines Tarifvertrags durch Betriebsvereinbarung oder Arbeitsvertrag) von ge-
setzlichen Arbeitnehmerschutzbestimmungen zu fordern, breitere Unter-
stlitzung finden konnte (aktuell z.B. im Rahmen der Debatte iiber die ein-
zuschlagende Richtung bei einer Novellierung des Arbeitszeitrechts). Hier
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wiren die Wirkungen derartiger Regelungen daraufhin zu untersuchen,
welchen Realititsgehalt die Annahme einer Erh6hung der Attraktivitit der
Tarifbindung fiir Arbeitgeber hat und wie die Moglichkeit branchenspe-
zifischer Anpassungen und/oder personalpolitischer bzw. arbeitsgestal-
terischer Experimentierspielriume einerseits und die Indienstnahme der
Gewerkschaften fiir eine verschlechternde Ausgestaltung des Arbeitneh-
merschutzrechts andererseits zu gewichten sind.

Einschrinkung des Streikrechts ante portas?

Was das Arbeitskampfrecht angeht, sollte nicht die Gefahr unterschitzt
werden, dass sich in den kommenden Jahren politische Mehrheiten fiir eine
gesetzliche Einschrinkung des Streikrechts finden konnten. Damit wiirde
eine einschneidende Gefihrdung der Tarifautonomie auf der Tagesordnung
stehen. Bei zahlreichen Politikern der Grofien Koalition, vor allem in den
Reihen der CDU/CSU-Fraktion, sowie im Arbeitgeberlager gab es die
Erwartung, das Tarifeinheitsgesetz habe die Rechtswidrigkeit der Durch-
fihrung von Streiks im Bereich der Daseinsvorsorge, insbesondere durch
Berufsgruppengewerkschaften, zur Folge. Nachdem sich auch in die-
sen Kreisen die Erkenntnis durchsetzte, dass die gesetzliche Verordnung
der Tarifeinheit unter Verzicht auf eine ausdriickliche Regelung der ar-
beitskampfrechtlichen Folgen »nur« zu einer Beeintrichtigung der effek-
tiven Wahrnehmung des Streikrechts der Minderheitsgewerkschaft fithren
konnte, erklirte man dies fiir unzureichend und startete noch wihrend
des Gesetzgebungsverfahrens zum Tarifeinheitsgesetz eine Initiative, um
das Gesetz um Regelungen zur Einschrinkung des Streikrechts in der Da-
seinsvorsorge zu erganzen. Dies geschah auf Grundlage eines Beschlusses
des CSU-Parteivorstandes vom 26.1.2015 (CSU 2015). Ein entsprechender
Entschlieffungsantrag wurde vom Freistaat Bayern am 16.6.2015 in den
Bundesrat eingebracht (Bundesrat Drucksache 294/15 -https://www.bun-
desrat.de/SharedDocs/drucksachen/2015/0201-0300/294-15.pdf?__blob=-
publicationFile&v=1). Der Beschluss des CSU-Parteivorstandes fordert als
Voraussetzung der Rechtmafligkeit eines Streiks im Bereich der Daseins-
vorsorge und »kritischer Infrastrukturen« die gesetzliche Regelung eines
zwingenden Schlichtungsverfahrens, der Einhaltung einer Ankiindigungs-
frist fir einen Streik von vier Werktagen und die zwingende Vereinbarung
einer Notdienstvereinbarung.
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Eine Einschrinkung des Streikrechts in der Daseinsvorsorge wurde wie-
derholt auch von der Bundesvereinigung der Arbeitgeberverbinde gefor-
dert (siehe Berg/Kocher/Schumann 2015: Grundl. Rn. 217ff.). Im Wind-
schatten dieser Debatten wurde im Jahr 2015 aus Anlass von Warnstreiks
der IG Metall vom Gesamtmetall-Prisidenten Dulger sogar fiir die Pri-
vatwirtschaft »notfalls« eine gesetzliche Einschrinkung der »Grauzone
Warnstreik« zur Diskussion gestellt (siehe Berg/Kocher/Schumann 2015:
Grundl. Rn. 222b).

Ahnliche Forderungen werden seit einigen Jahren bereits von verschie-
denen Autoren in der rechtswissenschaftlichen Literatur erhoben. Histo-
rischer Bezugspunkt fiir eine derartige Intervention des Gesetzgebers war
der sogenannte Professoren-Entwurf zur Regelung kollektiver Arbeits-
konflikte aus dem Jahr 1988 (Birk/Konzen/Lowisch/Raiser/Seiter 1988),
der veroffentlicht wurde, nachdem zuvor das BAG in zwei Grundsatzent-
scheidungen die Aussperrungsbefugnis der Arbeitgeber beschrinkt und die
Zulissigkeit verhandlungsbegleitender Warnstreiks festgeschrieben hatte.

In der aktuellen Debatte werden vor allem das Auftreten der Berufs-
gruppengewerkschaften und die Zunahme von Streiks, auch von ver.di, im
Dienstleistungs- und Verkehrssektor zum Anlass fir die Forderung nach
einer gesetzlichen Regelung des Arbeitskampfrechts genommen. Daneben
wird von den Beflirwortern einer entsprechenden Kodifikation des Arbeits-
kampfrechts auf einen vom Gesetzgeber — in vermeintlich rechtlich proble-
matischer Weise — nicht erledigten Verfassungsauftrag und eine unterstellte
Uberforderung der Arbeitsgerichtsbarkeit und die Unvorhersehbarkeit der
Rechtsprechungsergebnisse auf dem Gebiet des Arbeitskampfrechts ab-
gestellt (zur Kritik siehe Berg/Kocher/Schumann 2015: Grundl. Rn. 213).
Lenkt man den Blick auf die konkreten Kodifikationsvorschlige, wird deut-
lich, dass es im Kern um eine einfachgesetzliche Begrenzung des Streikrechts
der Gewerkschaften geht und dass man sich vor allem eine Korrektur der fiir
falsch gehaltenen Ergebnisse der hochstrichterlichen Arbeitskampfrecht-
sprechung erhofft, insbesondere zur Zulissigkeit des verhandlungsbeglei-
tenden Warnstreiks, des Unterstiitzungsstreiks und von Flash-Mob-Akti-
onen (Berg/Kocher/Schumann 2015: Grundl. Rn. 220).

Im Anschluss an diese Vorstellungen haben sich im Jahr 2011 einige Un-
ternehmen und ein Arbeitgeberverband der Verkehrsbranche (Lufthansa,
Arbeitgeberverband Luftverkehr e.V., Deutsche Flugsicherung, Fraport) ge-
meinsam mit der Carl Friedrich von Weizsicker-Stiftung mit einer Gruppe
von drei Rechtswissenschaftlern (Franzen/Thiising/Waldhof 2011) in einer
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Art konzertierter Aktion 6ffentlich zu Wort gemeldet und einen Gesetz-
entwurf zur Einschrinkung des Streikrechts in der Daseinsvorsorge vor-
gestellt. Die Initiatoren beklagen eine Ubermacht der (Berufsgruppen-)
Gewerkschaften im Bereich der Daseinsvorsorge, stellen sich vorrangig
als Sachwalter (dritt)betroffener Bevolkerungsgruppen dar und verfolgen
ein Regelungskonzept, das im Ergebnis zu einer erheblichen Erschwerung,
unter Umstinden auch zu einer vollstindigen Verhinderung von Streiks in
der Daseinsvorsorge fithren wiirde (siehe dazu niher Berg 2013). Die Re-
gelungsvorschlige sind mit der verfassungsrechtlich verbiirgten Streikfrei-
heit aus Art. 9 Abs. 3 GG nicht vereinbar. Auch werden sie nicht ansatz-
weise dem Anspruch ihrer Initiatoren gerecht, mehr Rechtssicherheit fiir
die Praxis und eine Entlastung fir die Arbeitsgerichte zu schaffen.

Fiir ein » Arbeitskampfgesetzbuch« besteht weder ein rechtliches noch
ein praktisches Bediirfnis. Ausgehend davon, dass die Koalitionsfreiheit
die freie Entscheidung der Koalitionen iiber die Mittel der Erreichung ih-
rer Koalitionszwecke und die Wahl der Arbeitskampfmittel gewahrleistet,
lasst sich das Streikrecht nicht im statischen Sinne rechtlich einfrieden.
Eine detaillierte gesetzliche Regelung des Streikrechts konnte im besten
Fall eine adiquate Reaktion auf die aktuellen Problemlagen sein, wiirde
aber von der sich weiter entwickelnden Arbeitskampfpraxis der Koaliti-
onen mit Sicherheit in kiirzester Zeit wieder tiberholt (bzw. von den Ak-
teuren umgangen) werden. Wiirde sich der Gesetzgeber deshalb auf allge-
meine Rahmenregelungen beschrinken, wiirde im Hinblick auf die zentrale
Rolle der Rechtsprechung bei der Ausgestaltung und Weiterentwicklung
des Arbeitskampfrechts keine durchgreifende Anderung eintreten: die Ar-
beitsgerichte wiren bei der Anwendung und der in diesem Zusammenhang
erforderlichen Konkretisierung der allgemeinen gesetzlichen Rahmenrege-
lungen nicht weniger gefordert als bei der Anwendung der heute mafigeb-
lichen hochstrichterlichen Rechtsprechungsgrundsitze.

Streikstrategien und konkrete Arbeitskampfmittel entwickeln sich not-
wendig in Abhingigkeit von der Dynamik des Wandels in der Gesellschaft
und der Arbeitswelt. Der Streik erfordert als ein soziales Geschehen ein ent-
wicklungsoffenes System des Arbeitskampfrechts, auf dessen Anpassungs-
bedarfe die Rechtsprechung zeitniher, konkreter und damit auch mit einer
grofleren Chance auf sozialen Ausgleich und Akzeptanz bei den Tarifver-
tragsparteien reagieren kann als der Gesetzgeber.

Dennoch kann nicht mit Sicherheit unterstellt werden, dass es auch in
Zukunft bei der bisherigen Abstinenz des Gesetzgebers bleiben wird. Vor
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dem Hintergrund einer gewissen Enttabuisierung des Vorhabens eines
»Arbeitskampfgesetzbuches« durch die Debatten um das Tarifeinheitsge-
setz wurde die gesetzliche Einschrinkung des Streikrechts in der Daseins-
vorsorge in den letzten Jahren in immer kiirzeren Zeitabstinden gefor-
dert und von der BDA und anderen Arbeitgeberverbinden unterstiitzt.
Zudem wurden die allgemeinen Forderungen von interessierter Seite in-
zwischen zu entsprechenden Gesetzentwiirfen konkretisiert und die CSU
hat — immerhin als Regierungspartei — die gesetzliche Einschrinkung des
Streikrechts in jiingster Zeit zum Gegenstand eines Parteivorstandsbe-
schlusses und eines Entschlieffungsantrags im Bundesrat gemacht. Dies
macht es notwendig, dass alle Gewerkschaften ihre uneingeschrinkte Ab-
lehnung und ihren Widerstand deutlich machen. Unabhingig davon ist es
erforderlich, den Zerrbildern von einem drohenden »Streikchaos«, nicht
zumutbaren wirtschaftlichen Streikschiden und der »Geiselnahme« dritt-
betroffener Biirger und Unternehmen durch die Gewerkschaften auch in
Zukunft wissenschaftliche Untersuchungen zur quantitativen und quali-
tativen Entwicklung gewerkschaftlicher Streiks, zu den Kampfmitteln der
Arbeitgeberseite, zur Veranderung des Krafteverhiltnisses zwischen den
Kampfparteien, zu den behaupteten betriebs- und volkswirtschaftlichen
Streikschiden und dem Ausmaf} der Auswirkungen von Streiks auf unbe-
teiligte Dritte entgegenzusetzen.

Das Gesamtbild der jiingeren rechtspolitischen — vom WSI standig be-
gleiteten — Entwicklung auf dem Gebiet des Tarif- und Arbeitskampfrechts
macht deutlich, dass das WSI mit seinem Forschungsbereich Tarifpolitik/
Industrielle Beziehungen fiir die Sicherung einer guten Zukunft der Tarif-
autonomie eine unverzichtbare Institution ist. Dazu hat Reinhard Bispinck
anverantwortlicher Stelle wesentlich beigetragen und wird hoffentlich noch
viele Jahre der gewerkschaftlichen Tarifpolitik und der arbeitnehmerori-
entierten wissenschaftlichen Forschung und Beratung verbunden bleiben.
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Salvo Leonardi

Zwischen Autonomie und Neokorporatismus
Tarifverhandlungen und Gewerkschaften in Italien
und Deutschland — vergleichende Uberlegungen

Laboratorien der industriellen Beziechungen

Kennengelernt habe ich Reinhard Bispinck im Herbst 2000, als er ein paar
Monate in Rom war, um das italienische System der industriellen Bezie-
hungen zu untersuchen. Er war ein willkommener Gast beim IRES, dem
damaligen Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Institut der Confede-
razione Generale Italiana del Lavoro (CGIL), das heute Teil der CGIL-Stif-
tung Fondazione Di Vittorio ist. Ich hatte damals das Privileg, mein Biiro
mit ihm zu teilen. Daraus entwickelten sich eine Freundschaft und eine be-
rufliche Zusammenarbeit, die bis heute anhilt. Neben seinem freundlichen
Wesen schitzte ich an Reinhard die Ernsthaftigkeit und die Neugier gegen-
tiber den italienischen Verhaltnisssen — ein Ergebnis seiner Liebe zu Italien,
wo er seit vielen Jahren seine Ferien verbringt, aber auch der Faszination,
die mein Land auf mehrere Generationen europaischer Intellektueller und
aktiver Mitglieder der Linken ausgeiibt hat. Die Heimat Gramscis und der
grofiten kommunistischen Partei der westlichen Welt beeindruckte durch
die besondere Verbindung eines weniger dogmatischen und sektiererischen
Marxismus mit einer starken Arbeiter- und Gewerkschaftsbewegung und
dem einzigartigen Modell der industriellen Beziehungen, das so ganz an-
ders war als das in Kontinentaleuropa und in den nordischen Staaten. Die
vergleichende Literatur hat die Unterschiede hinreichend untersucht und
dabei Typologien erstellt, in denen Italien und Deutschland fast immer das
exakte Gegenstlick zueinander bildeten.

Man denke dabei an die internationalen Studien zum Neokorporatis-
mus in Deutschland aus den 1970er Jahren (Schmitter 1974; Lembruch
1977), die Anfang der 1980er Jahre tiber den Begriff des »politischen Aus-
tausches« (Pizzorno 1977; Rusconi 1984) in die italienische Debatte Ein-
zug hielten, just in dem Moment, in dem das Modell in seinen Herkunfts-
lindern mit der Krise des Fordismus zu zerbrockeln begann. Das globale
Szenario verinderte sich und die Erfahrungen in den Lindern des Nor-
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dens wurden angesichts der Restauration des Neoliberalismus in den an-
gelsichsischen Lindern als die erstrebenswertere angesehen. Man unter-
suchte den Wert des Laboratorio Weimar (Arrigo/Vardaro 1984), debattierte
den Nachkriegserfolg des » Modell Deutschland« und die Sorgen der So-
zialdemokratie (Bolaffi 1981). Ferner wurde eine Vielfalt von Studien zur
Mitbestimmung veroffentlicht, deren sozial-rechtliche Rationalitit und
wirtschaftliche Wirksamkeit hoch geschitzt wurden. Der Versuch einer
Nachahmung stellte sich allerdings als nicht einfach heraus. Das italienische
Modell scheint nicht die institutionellen und subjektiven Voraussetzungen
zu besitzen, die fiir den Erfolg eines wahren neokorporatistischen Modells
als unabdingbar gelten. So fehlen beispielsweise ein grundsitzliches Mo-
nopol der Interessenvertretung und eine Kultur der Konzertierten Aktion.
In Italien blieben tiefgreifende Vorbehalte gegeniiber jeglicher Form des
»Korporatismus«, nachdem der Faschismus (der diesen erstmals theore-
tisiert hatte) dessen Wert unwiederbringlich in Misskredit gebracht hatte
(Vardaro 1988). Trotz allem begann ein langer Marsch in Richtung Konzer-
tation, der seinen Hohepunkt in den 1990er Jahren erreichte, als die Beile-
gung der Krise und der Beitritt zur gemeinsamen Wihrung in den von den
drei groflen Gewerkschaften CGIL, CISL (Confederazione Italiana Sin-
dacati Lavoratori) und UIL ( Unione Italiana del Lavoro) unterzeichneten
Sozialpakten ihren Niederschlag fand (Giugni 2003). Interessanterweise
fand ein solcher Prozess zu jener Zeit auch in anderen Landern statt, de-
nen der Neokorporatismus traditionell fremd war, wihrend er in einigen
seiner historischen Entstehungslinder in der Krise steckte.

Der italienische Gewerkschaftspluralismus

Das italienische Modell der Nachkriegszeit ist aus der Asche des Faschis-
mus entstanden und entwickelte sich in einer klaren Antithese zum kor-
porativen Modell, das die Theorie und Praxis des Regimes von Mussolini
bestimmt hatte. Die Verfassung des Jahres 1948 verweist bewusst auf diese
Herkunft, indem sie die Autonomie der Gewerkschaft und das Streikrecht
als Pfeiler der neuen demokratischen Ordnung anerkennt. Der Verbands-
pluralismus und die daraus resultierende starke Konflikthaftigkeit in den
industriellen Beziehungen sind ein Ergebnis dieser grundlegenden Ent-
scheidung, trotz jener Punkte, in denen die Verfassung des Jahres 1948 ei-
nige Aspekte der vorhergehenden Verfassung wieder aufzunehmen scheint
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(wie z.B. eine Registrierung der Gewerkschaften als Voraussetzung fiir die
allgemeine Giiltigkeit nationaler Tarifvertrige, das Recht der Arbeitneh-
mer im Unternehmen »im Einklang mit den Produktionsanforderungen«
mitzuarbeiten, oder die Einrichtung eines Nationalen Rates fiir Wirtschaft
und Arbeit).

Zwischen dem Marxismus der CGIL und dem Pluralismus der CISL gab
es keinen Raum fiir den Neokorporatismus. Es herrscht dagegen eher ein
voluntaristisches Modell vor, in dem die Bedeutung der Verrechtlichung
(zumindest im Privatsektor) minimal ist. So gesehen bleibt Italien das ein-
zige Land weltweit, in dem alle Pfeiler der industriellen Beziehungen nicht
von staatlichen Gesetzen, sondern von Vertriagen der kollektiven Autono-
mie (autonomia collettiva) reglementiert werden.

Es existiert ein Pluralismus der drei wichtigsten Gewerkschaftsorganisa-
tionen CGIL, CISL und UIL, der in deren historischer Bedeutung und ih-
rem jeweiligen ideologischen Ursprung verwurzelt ist. Dabei ist die CGIL
der grofite und dominierende Dachverband. Im Unternehmen gilt die ein-
heitliche Vertretung, nach der alle Arbeitnehmer (nicht nur Gewerkschafts-
mitglieder) das Recht haben, ihre Reprisentanten zu wihlen. Diese nehmen
dann als Arbeitnehmervertreter an Tarifverhandlungen teil.

Der Streik ist ein individuelles Grundrecht der Beschaftigten, das kol-
lektiv ausgetibt wird und nur durch die Gewerkschaften selbst mit spezi-
fischen Regelungen versehen werden kann. Ein Tarifvertrag ist nur fiir die
Mitglieder der unterzeichnenden Organisationen bindend. Der tarifliche
Grundlohn wird in nationalen Tarifverhandlungen der jeweiligen Bran-
chen festgelegt und ist auf der Grundlage der beruflichen Einstufung ge-
staffelt. Auler Schweden und Dinemark ist Italien das einzige europiische
Land, das weder iiber einen gesetzlichen Mindestlohn noch tber ein erga
omnes-Verfahren verfugt.

Die traditionelle Einordnung Italiens in das siideuropiische Cluster passt
beziiglich des gewerkschaftlichen Pluralismus wie auch des Streikrechts,
weniger hingegen im Hinblick auf den voluntaistischen und autonomen
Charakter der Tarifverhandlungen und die weitgehende Abwesenheit des
Staates. Italien gehort im Ubrigen zu jenem engeren Kreis der europiischen
Staaten, in denen keinerlei Beteiligung der Arbeiter an den Organen der
Unternehmen vorgesehen ist.
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Entfernung von den Urspriingen

All dies hebt die tiefgreifenden Unterschiede zwischen dem italienischen

und dem deutschen Modell hervor. Die Urspriinge des italienischen Mo-

dells sind zurlickzufiihren auf den »heiflen Herbst« im Jahr 1969 und das
darauf folgende Jahrzehnt der Kimpfe. Es bildete sich eine Gewerkschafts-
ideologie heraus, an der verschiedene kulturelle und doktrinare Stromungen

(Kommunisten, Sozialisten, Katholiken) beteiligt waren, die sich erfolgreich

in der radikalen Vorgehensweise jener Jahre miteinander verbiindet hatten.

Einer ihrer wichtigsten Theoretiker war sicherlich Gino Giugni, ein den

Gewerkschaften nahestehender Arbeitsrechtler und Arbeitsminister der

frithen 1990er Jahren. Giugni zeichnete mafigeblich mitverantwortlich fiir

das Arbeitsstatut des Jahres 1970, das nach dem Vorbild des Rooseveltschen

Wagner Acts Grundlage fur ein sich weitestgehend unabhingig vom Staat

selbst regulierendes System war. Ein weiterer wichtiger Akteur dieser Zeit

war Bruno Trentin, der im heiflen Herbst ‘69 an der Spitze der Metallar-
beiter stand und spater Generalsekretir der CGIL wurde. Er war ein hire-
tischer Kommunist, der in Harvard studiert hatte und von seinem Vorgin-
ger Giuseppe Di Vittorio den Gedanken einer von Unternehmen, Staat und

Parteien unabhingigen Gewerkschaft aufgriff und diesen weiterentwickelte.

Trentins Ideologie war geprigt durch ein Misstrauen gegentiber gewerk-

schaftlicher Beteiligung an der Leitung von Unternehmen sowie gegentiiber

neokorporatistischen Ansitzen, die in seinen Augen die gewerkschaftliche

Legitimierung von unten verringerten und die Gewerkschaften vom staat-

lichen Wohlwollen abhingig machten. Ein weiterer wichtiger Aspekt war

fiir Trentin die Unvereinbarkeit von Amtern in der Leitung der Gewerk-
schaft mit solchen in politischen Parteien oder Parlamenten.

Giugni als Arbeitsminister und Trentin als Generalsekretir der CGIL
gehorten zu den Urhebern des Protokolls der drei groflen Gewerkschaften
vom 23. Juli 1993, das als Grundrechtecharta der italienischen industriel-
len Beziehungen der vergangenen Jahrzehnte betrachtet wird. Ein ehrgei-
ziger Text, in dem folgende Punkte festgelegt werden:

a) eine Einkommenspolitik, um die Aufrechterhaltung der Kaufkraft mit
der Kontrolle der Inflation zu vereinbaren, nachdem der automatische
Inflationsausgleich (scala mobile) zuvor abgeschafft worden war,

b) ein System der Kollektivverhandlungen mit zwei Ebenen, einer natio-
nalen fiir die einzelnen Branchen und einer unternehmensbezogenen so-
wie lokalen Ebene, wobei die nationale Vorrang vor der zweiten hat;
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c) Regeln fiir die gewerkschaftliche Vertretung am Arbeitsplatz.

Das Protokoll aus dem Jahr 1993 hat einige Vereinbarungen mit den klas-

sischen neokorporativen Abkommen gemeinsam, weicht aber in mindestens

zwei Aspekten von ihnen ab. Zum einen beziiglich der Anerkennung der
umfangreichen Zusatzbefugnisse in Verhandlungen auf Betriebsebene (auch
und vor allem, was die Lohne betrifft) und zum anderen in Bezug auf das

Streikrecht, das nun teilweise durch besondere Klauseln beschrinkt wer-

den kann. Auflerdem miissen alle Abkommen einer allgemeinen Abstim-

mung der Beschiftigten unterzogen werden.

Es handelt sich um ein organisiertes Modell der Vertragskoordinierung
(Traxler 2001), in dem der nationale Tarifvertrag die Inhalte und Bereiche
festlegt, wihrend die dezentralisierten Verhandlungen gemaf des traditio-
nellen Prinzips der Nicht-Abweichung iz pejus die Aufgabe erhalten, zu-
satzliche Regelungen zu treffen. Die Koordinierung zwischen den beiden
Ebenen wird durch zwei Vorgaben garantiert:

a) dass ein Drittel der Sitze der Gewerkschaftsvertretung im Unternehmen
jenen Gewerkschaften vorbehalten ist, die den Tarifvertrag unterzeich-
net haben;

b) dass Letztere im Betrieb Verhandlungsbefugnis haben.
Der Tarifvertrag hat eine Laufzeit von vier Jahren fiir den normativen Teil
und von zwei Jahren fiir den wirtschaftlichen Teil, in welchem der Erhalt
der Kaufkraft der Lohne an die Inflationsrate angepasst wird, was in re-
gelmifligen Abstinden von den drei groflen Gewerkschaften gemeinsam
festgelegt wird. Sollte es zu einem Abweichen von der tatsichlichen Infla-
tionsrate kommen, wird die nachfolgende Verhandlung — neben den Erho-
hungen fiir die kommenden zwei Jahre — auch den eventuell verloren ge-
gangenen Teil aufholen.

In den darauffolgenden Jahren erwiesen sich die Wirkungen des Abkom-
mens aus dem Jahr 1993 jedoch als enttiuschend: Es kam zu Senkungen
der Reallohne aufgrund der starken Verzogerungen, mit denen normaler-
weise die Vertragserneuerungen vorgenommen werden, aber auch wegen
der unzureichenden Form, in der das Nationale Statistikamt ISTAT die Le-
benshaltungskosten ermittelt und bekannt gibt. Eine weitere Ursache ist
die geringe Verbreitung der dezentralisierten Tarifverhandlungen, die dazu
fithrt, dass viele Beschiftigte nicht tiber einen auf der Produktivitit basie-
renden Ausgleichslohn verfiigen.
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Unter dem Druck der European Governance

In den nachfolgenden Jahren fand eine intensive Debatte zur Reform des
Modells von 1993 statt, deren wichtigstes Anliegen es war, die dezentra-
lisierten Tarifverhandlungen zu stirken. Ziel war, deren Anwendung, Be-
fugnisse und Rechte auszuweiten, da es solche dezentralisierten Tarifver-
handlungen im privaten Sektor lediglich fiir 35% der Arbeitnehmer gab.
Ein Ruck in Richtung Dezentralisierung erfolgte in den Krisenjahren 2009
und 2011, einerseits bedingt durch den Wunsch nach Reformen seitens der
Tarifparteien, andererseits durch die Intervention der EU, die Italien einen
deutlichen Bruch mit der Vergangenheit vorschrieb. 2009 gab es eine Uber-
einkunft zwischen Gewerkschaften und Arbeitgeberverbianden und 2011
ein Gesetz, das aufgrund eines Diktats der EZB in den letzten Monaten der
Regierung Berlusconi verabschiedet wurde. Weitere Anderungen erfolgten
in den Jahren 2013 und 2014. Das gemeinsame Abkommen aus dem Jahr
2009, das zwar nicht von der CGIL unterzeichnet wurde, aber trotzdem in
der Lage war, einige der intendierten Wirkungen zu zeigen (z.B. beziiglich
der Offnungsklauseln), lief 2014 aus, drei weitere von allen drei Gewerk-
schaften gemeinsam unterzeichneten Abkommen (2011-14) sind noch im-
mer nicht vollstindig in Kraft getreten. Diese sehen neue und transparen-
tere Verfahren zur Feststellung der Reprasentativitit der Gewerkschaften
vor, die anhand der Anzahl der Mitglieder und der Ergebnisse bei betrieb-
lichen Wahlen bestimmt werden soll. Gilt eine Gewerkschaft als reprisen-
tativ, hat sie das Recht, Verhandlungen zu fiihren und Mehrheitsabkom-
men zu unterzeichen, die dann fiir den gesamten Sektor verbindlich sind.

Das Gesetz aus dem Jahr 2011 beinhaltete dariiber hinaus die Abkehr
vom Ginstigkeitsprinzip. Nunmehr konnen betriebliche Tarifvertrige von
Branchentarifvertrigen zuungunsten der Arbeitnehmer abweichen, wenn
dies mit dem Erhalt der Arbeitsplitze oder der Forderung von Beschafti-
gung etc. gerechtfertigt werden kann. Eine solche radikale Dezentralisie-
rung scheint sich in der Praxis jedoch eher nicht durchzusetzen.! Die drei
zwischen 2011 und 2014 unterzeichneten Abkommen deuten in eine an-
dere Richtung. Der Tarifvertrag behilt sein Gewicht bei, aber erlaubt den
Unternehmen besondere Ubereinkiinfte (die in diesem Fall nicht » Abwei-
chungen« genannt werden) zu unterzeichnen, die nur in solchen Punkten

U Thre Verbreitung ist auf nicht mehr als einem Zehntel der dezentralisierten
Abkommen geschitzt worden.
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vom Tarifvertrag abweichen diirfen, die im Tarifvertrag festgesetzt sind.
Die Verbindlichkeit der Abkommen steigt und bindet auch jene Gewerk-
schaften an deren Einhaltung, die nicht derselben Auffassung sind. Diesen
ist es damit nicht gestattet, Gegenaktionen zu organisieren. Gleichzeitig
setzt sich eine fiir das italienische System typische Gewohnbheit durch: Die
moglichen Texte der Vereinbarungen miissen von allen betroffenen Arbeit-
nehmern und nicht nur von den Gewerkschaftsmitgliedern in einer Urab-
stimmung verabschiedet werden.

Am 16. Januar 2016 unterzeichneten CGIL, CISL und UIL ein Proto-
koll, in dem sie die Leitlinien fiir eine Reform des gesamten Systems festle-
gen. Unter den wichtigsten Neuerungen ist die Forderung nach einem Ge-
setz, das die erga omnes-Funktion der Tarifvertrage, die gewerkschaftliche
Beteiligung an der Governance der Unternehmen sicherstellen. In einer Si-
tuation der Stagnation und Deflation ist zudem die bisherige Anpassung an
die Lebenshaltungskosten nicht ausreichend. Es sollen dagegen andere ma-
krookonomische Parameter angewandt werden, die sich auf die allgemeine
Entwicklung der jeweiligen Branche beziehen. Die Unternehmen zielen ih-
rerseits darauf ab, die Rolle des Tarifvertrages auf eine Minimalgarantie fiir
diejenigen zu reduzieren, die keinen Zugang zu Formen der variablen Ver-
giitung im Unternehmen haben. Dies wiirde 70% der Beschiftigten negativ
bertihren, die gewerkschaftlich nicht vertreten sind und unter keinen na-
tionalen Tarifvertrag fallen. Zudem wiirde die Kaufkraft ex post und nicht
ex ante ausgeglichen (auf der Grundlage von Vorhersagen, wie es bereits
heute der Fall ist). Weniger geneigt, auf den nationalen Tarifvertrag zu ver-
zichten, sind dagegen die Verbinde der kleinen und mittleren Unterneh-
men, die befiirchten, in den Unternehmen Konfliktsituationen vorzufin-
den, die bis heute durch den nationalen Tarifvertrag vermieden wurden.

In diesem Klima erscheint das italienische System der industriellen Be-
ziehungen heute umso komplexer und vielschichtiger. Es scheint auf der
Kippe zwischen einem immer stirker werdenden Driangen nach Dezentrali-
sierung durch die Unternehmen und dem Versuch der Gewerkschaften, ein
gewisses Maf} an zentralisierter Koordinierung beizubehalten (Leonardi/
Sanna 2015), zu stehen. Zuletzt griff die Regierung Renzi ein, die den Ar-
beitsmarkt »reformierte« und den Tarifvertragsparteien des Rechts enthob,
Abweichungen autonom festzulegen. Die Regierung tibernahm diese Auf-
gabe selbst in ihrer Gesetzgebung bei solch heiklen Themen wie wirtschaft-
lich bedingten oder ungerechtfertigten Entlassungen. Die dezentralisierten
Tarifverhandlungen wurden gefordert durch eine starke steuerliche Entla-
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stung der Lohnanteile, die von der Unternehmensproduktivitit abhiangen,
sowie durch die individuelle Option fiir Zusatzleistungen. Auf diese Weise
wird der im Unternehmen ausgehandelte Lohnanstieg weit weniger kost-
spielig als eine per Tarifvertrag ausgehandelte Lohnerhohung.

Das im November 2016 geschlossene Abkommen im Sektor der metall-
verarbeitenden Industrie weist klare Spuren dieses Ansatzes auf. Lohner-
hohungen sind an die Unternehmensproduktivitit gekoppelt und es sind
zahlreiche Sozialleistungen (in den Bereichen Fortbildung, Gesundheits-
versorgung und Rentenfonds, Sonderleistungen) vorgesehen, wahrend die
eventuell durch die Inflation verloren gegangene Kaufkraft nur im Nach-
hinein und auf Grundlage der Angaben wieder ausgeglichen wird, die in
jedem Jahr vom Statistikamt vorgelegt werden. Eine Linie, die den Wiin-
schen der Unternehmer sehr nahekommt und die im Gegensatz zu den Vor-
laufertarifvertrigen wieder von allen drei groffen Gewerkschaften (und da-
mit auch der FIOM-CGIL) unterzeichnet wurde. Die kommenden Monate
werden uns zeigen, in welche Richtung sich das gesamte System entwickelt.

Fruchthare Kooperation

All dies steht nunmehr seit Jahren im Mittelpunkt eines stindigen Aus-
tausches zwischen dem Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Institut
(WSI), das Reinhard Bispinck als Abteilungsleiter vertritt, und jenem, das
ich die Ehre habe, hier zu vertreten. Unser Institut ist in der Zwischenzeit
analog zur HBS (an der wir uns orientiert haben) zur Fondazione D1 Vit-
torio (FDV) fiir gewerkschaftliche Studien und Bildung geworden. Heute
arbeiten unsere Institute regelmiaflig in verschiedenen Aktivititen und Pro-
jekten zusammen; sie beleben das europaische Netzwerk der gewerkschaft-
lichen Forschungsinstitute (TURI ) und WSI und FDV fihren gemeinsam
erfolgreich europaische Studien durch. Als Beispiel sei hier das Projekt CA-
WIE (Collectively Agreed Wages In Europe) zur Entwicklung der Lohn-
und Tarifvertragssysteme in Europa Miiller/Schulten/Van Gyes) angefiihrt,
das nun mit dem Projekt DECOBA (Decentralisation of Collective Bar-
gaining in Europe) fortgefiihrt wird. Reinhard Bispinck hat mehrere Male
bei der CGIL referiert. Die Skepsis der italienischen Gewerkschaften ge-
geniiber einem staatlichen Mindestlohn ist bekannt, aber die Entscheidung
der DGB-Gewerkschaften zugunsten eines gesetzlichen Mindestlohns
hat grofles Interesse und eine entsprechende Debatte in Italien ausgelost.
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Die Artikel von Reinhard Bispinck und Thorsten Schulten, die wir in der
Zeitschrift der CGIL »Quaderni di Rassegna Sindacale« (Bispinck 2012;
Schulten 2014; Schulten/Miiller 2013) veroffentlicht haben, sind zu einem
stindigen Bezugspunkt fiir diejenigen geworden, die in Italien iiber die Ge-
werkschaften in Deutschland schreiben.

Unterschiedliche Haltungen bestehen zwischen deutschen und italie-
nischen Gewerkschaften auch in der Frage der Mitbestimmung. Als FDV
haben wir uns an die Kollegen der HBS gewandt, damit diese in der CGIL
vor dem erweiterten Sekretariat sprechen. Die italienischen Gewerkschaf-
ten erkennen an, dass das deutsche System der Mitbestimmung den Ge-
werkschaften eine Rolle in den industriellen Beziehungen garantiert, die
in den italienischen Unternehmen vollstindig fehlt. Das EURACTA-Pro-
jekt (European Action in Transnational Company Agreements), das von
der FDV koordiniert wurde, hat beztiglich der Verbreitung von Mitbestim-
mungspraktiken in Italien einen positiven Einfluss von Niederlassungen
deutscher multinationaler Unternehmen festgestellt.

Fazit

Wie kann man die Unterschiede und Ahnlichkeiten der Systeme der in-
dustriellen Beziehungen in Italien und Deutschland abschlieflend zusam-
menfassen? Schematisch konnte man vielleicht Folgendes sagen: Wahrend
die deutschen Gewerkschaften sich mit einigen kritischen Fragen guanti-
tativer Art (wie dem Riickgang der Mitgliederzahlen und der Taritbindung
sowie einem merklichen Anstieg des Niedriglohnsektors) auseinander-
setzen missen, stehen sie dank ihrer institutionellen Stellung in den Un-
ternehmen und im Tarifsystem relativ stabil da. Die Stirke des nationalen
Wirtschaftsystems erlaubt ihnen, selbst bei ricklaufiger Mitgliederzahl an
den Entscheidungen der Unternehmen teilzunehmen. Die Wende zum ge-
setzlichen Mindestlohn hat ihnen gemeinsam mit der neuen Phase der Re-
allohnsteigerungen wieder mehr Zuspruch in der Bevolkerung verschafft.

Umgekehrt sieht es in Italien aus (Leonardi 2017): Die Tarifbindung
gehort zu den hochsten in Europa (>90%), ohne dass es dabei ein wahres
erga omnes-System gibt. Vom quantitativen Gesichtspunkt her sind die Ge-
werkschaftsverbinde stabil und organisieren gemeinsam die ansehnliche
Zahl von 11 Millionen Mitgliedern (circa ein Mitglied pro sechs Einwoh-
ner). Der gewerkschaftliche Organisationsgrad liegt landesweit zwischen
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35 und 37%. Damit liegt Italien zwar hinter den skandinavischen Landern,
aber noch vor den meisten anderen westeuropdischen Staaten. Die Krise seit
2008 hat diese Mitgliederstirke kaum beeinflusst. Die Stabilitit der italie-
nischen Gewerkschaften erklart sich aus einer wirksamen Mischung traditi-
oneller Forderungen und einem weitreichenden System gewerkschaftlicher
Dienstleistungen. Hierzu gehoren nicht zuletzt umfangreiche Beratungslei-
stungen, die teilweise vom Staat gefordert oder auch tarifvertraglich abgesi-
chert sind, und bei Fragen des Arbeitsrechts, der Steuern und nicht zuletzt
der Rente in Anspruch genommen werden konnen. Da sich diese Bera-
tungen formal an alle richten, ermoglichen sie einen personlichen Kontakt
zu bisher nicht organisierten Beschaftigten und die Gelegenheit, diese auf
eine Mitgliedschaft anzusprechen. Allein die CGIL gewinnt auf diese Weise
jedes Jahr ca. 600.000 Mitglieder, wodurch sich auch der sehr hohe Anteil
von Rentner_innen in den Gewerkschaften erkliren lasst.

Weitere Grinde fiir den relativ hohen Organisationsgrad sind in der
Beteiligung der Mitglieder an der Gewerkschaftsarbeit, breiten nationalen
Kampagnen und Mobilisierungen zu Themen wie prekire oder informelle
Arbeit sowie fiir eine Charta der Beschiftigtenrechte oder der Organisa-
tion eines Referendums gegen die Abschaffung des Rechts auf Wiederein-
stellung bei ungerechtfertigter Kiindigung zu sehen. Umso enttauschender
ist der Zustand der Arbeitsbedingungen und des Sozialsystems. Italien hat
mit die niedrigsten Lohne in Westeuropa und ein stark reduziertes Schutz-
niveau der Arbeit. Wurde die Rolle der Gewerkschaften anlisslich der So-
zialpakte der 1990er Jahre noch anerkannt und gefeiert, so hat sich ihr in-
stitutioneller Einfluss inzwischen deutlich vermindert. Gefordert wird dies
durch einen verinderten ideologischen Rahmen, in dem den Gewerkschaf-
ten als intermedidren Organisationen insgesamt nur noch eine verminderte
Bedeutung zuerkannt wird.

Deutschland hat einen grofien Einfluss auf die 6konomische Governance
in Europa, der sich klar am Ordoliberalismus orientiert. Die Wirkung des
deutschen Einflusses hallt in der Sparpolitik nach, die den europaischen Mit-
telmeerstaaten auferlegt worden ist (Cruces/Alvarez/Leonardi/Trillo 2016).

Die Verteidigung des Vorrangs des Fliachenstarifvertrags sowie die Rolle
der Lohne fur die Binnennachfrage sind nur zwei der Themenbereiche, in
denen WSI und FDV weitgehend dhnlich argumentieren und versuchen, in
der akademischen Welt und in den Medien durchzudringen. Die Kompetenz
und methodische Strenge Reinhard Bispincks hat hier Maflstibe gesetzt.
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Lohn- und Verteilungspolitik



Gustav Horn/Andrew Watt
Zur Rolle der Lohnpolitik
in der Européischen Wahrungsunion’

Einleitung

Durch die Aufgabe der nationalen Wihrung und den Eintritt in eine Wih-
rungsunion dndern sich wesentliche Parameter der Wirtschaftspolitik. Dies
gilt nicht zuletzt fur die Lohnentwicklung und Lohnpolitik. Insbesondere
kann ein Auseinanderlaufen der nominalen Lohnstiickkosten — d.h. der
Lohnkosten nach Beriicksichtigung der Produktivitatsentwicklung — und
der Preise fir Giiter und Dienstleistungen zwischen den Mitgliedstaaten
nicht mehr tiber eine Anpassung des Wechselkurses aufgefangen werden.
Hieraus ergeben sich prima facie Restriktionen fiir eine nationale Lohnpo-
litik. Aus diesem Grund ist sowohl in der Wissenschaft als auch in der Po-
litik viel iiber die Rolle der Lohne, der Lohnpolitik — und damit iiber die
Rolle von Gewerkschaften und des ganzen Systems der Lohnfindung — in-
tensiv diskutiert worden: sowohl im Vorfeld der Einfiihrung des Euro (e.g.
Horn et al. 1999) als auch wihrend der ersten Phase, in der es tatsiachlich
zu einem Auseinanderlaufen kam (e.g. die Beitrage in Hein u.a. 2004; Watt
2007) und auch wihrend und nach der Finanzkrise, die 2008 einsetzte und
immer noch nicht ganz behoben ist (Herzog-Stein et al. 2016; Herr/Horn
2012; Koll 2013; Miiller u.a. 2016; Watt 2012).

Dieser Beitrag behandelt drei Aspekte der Debatte. Im ersten Abschnitt
werden grundsitzliche Beziehungen zwischen Lohnentwicklung einerseits
und der makrodkonomischen Performanz in einer Wahrungsunion, speziell
das Verhiltnis zu Leistungsbilanzungleichgewichten, herausgearbeitet. Im
zweiten Abschnitt werden neue 6konometrische Simulationen vorgestellt,
die eine Einschitzung der Rolle einer anderen Lohnpolitik in Deutschland
bei der Reduzierung akkumulierter makrodkonomischer Ungleichgewichte
erlauben. Im dritten Abschnitt wird der Frage nachgegangen, welche Re-

! Dieser Beitrag speist sich aus Arbeiten der Autoren fiir baldige Veroffentli-
chungen bei der Europaischen Kommission, des einen Autors (Watt) zusammen
mit Willi Koll, und empirischen Analysen des IMK. Die Autoren danken Willi Koll
fir hilfreiche Kommentare.
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formen der economic governance notig wiren, um eine ausgewogene —und
damit stabile — wirtschaftliche Entwicklung im Euroraum insgesamt und
in den Mitgliedstaaten zu sichern. Es zeigt sich, dass Modifikationen be-
stehender Institutionen, ohne einen grofen Schritt in Richtung foderaler
Strukturen zu unternehmen, zumindest die Chancen einer krisenfreien
Entwicklung erhohen. Allerdings ist es dazu notwendig, die nationale Fis-
kalpolitik anderen Priorititen unterzuordnen, als es im gegebenen Regel-
werk vorgesehen ist.

Nominallohnentwicklung und spannungsfreies Wachstum
in einer Wahrungsunion

Es lassen sich aus einigen grundsitzlichen normativ-politischen Uber-
legungen und einfachen makrookonomischen Zusammenhingen Leitli-
nien fir die aggregierte Nominallohnentwicklung in Mitgliedstaaten einer
Wihrungsunion, wie der Europiischen Wirtschafts- und Wihrungsunion
(EWWU), leicht ableiten (Herr/Horn 2012; Watt 2007; Watt 2017). Als Aus-
gangspunkt nehmen wir als wirtschaftspolitisches Ziel die Ausschopfung
der vorhandenen Wachstums- und Beschiftigungsmoglichkeiten bei Wah-
rung der Preisstabilitit. Die Zentralbank legt ein Inflationsziel fest. Zumin-
destin normalen Zeiten kann die Zentralbank dieses Ziel mittelfristig durch
Beeinflussung der aggregierten Nachfrage iiber den kurzfristigen Zinssatz
erreichen. Wachsen die Nominallohnstiickkosten mittelfristig und dauer-
haft mit einer Rate tiber oder unter der »hausgemachten« Inflation, d.h. dem
BIP-Deflator, kommt es zu einer dauerhaften Verschiebung des Volksein-
kommens zugunsten der Lohne bzw. der Gewinne. Im Umkehrschluss be-
deutet dies, da eine solche Verschiebung nicht unbegrenzt fortsetzbar ist,
dass die Nominallohnsttickkosten im Trend mit der gleichen Rate wie die
(inlindische) Preisinflation zunehmen sollen. Und — unterstellen wir eine
Zielerreichungskapazitit der Zentralbank, zumindest in »normalen Zeiten«
— das ist mittelfristig gleich ihrer Zielinflationsrate.

Was bedeutet das fiir die Lohnpolitik auf nationaler Ebene? Nehmen wir
erst einmal an, die relative Wettbewerbsfihigkeit zwischen den Mitglieds-
lindern wird als zufriedenstellend eingestuft. Auch sei die Wachstumsdy-
namik annihernd gleich. Anniherungsweise hiefle das, dass die Leistungs-
bilanzsalden der Mitgliedslinder untereinander klein sind. Dann sollten fiir
ein gleichgewichtiges, spannungsfreies Wachstum die Nominallohnsttick-
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kosten eines jeden Landes mit der Zielinflationsrate steigen. Das bedeutet,
der Nominallohn in jedem Land muss mittelfristig mit der landesspezi-
fischen Wachstumsrate der Arbeitsproduktivitit plus der Zielinflations-
rate der Zentralbank zunehmen.

In einer Wahrungsunion mit z.B. zwei Lindern ist stabiles, spannungs-
freies Wachstum moglich, egal wie die relative Grofle der Lander ist, auch
wenn die Arbeitsproduktivitit unterschiedlich, z.B. mit 1% bzw. 3%
wichst, vorausgesetzt, die Nominallohnstiickkosten nehmen um 3% bzw.
5% zu (bei einem Inflationsziel von 2%). Die funktionale Verteilung und
die relative Wettbewerbsfihigkeit der Lander bleiben mittelfristig kon-
stant. Dies kann man als »goldene Lohnregel« bezeichnen, die als Bench-
mark dienen kann.

Ist die Ausgangssituation dadurch charakterisiert, dass eine Korrektur
der relativen Wettbewerbsfihigkeit notig ist, so wire eine Lohnentwick-
lung in einem Land mit tberdurchschnittlicher Inflation und/oder (inter-
nen) Leistungsbilanzdefiziten unterhalb der von der goldenen Regel in-
dizierten Marke winschenswert. Umgekehrt sollten die Nominallohne
schneller zunehmen in einem Land, in dem die Inflation unter dem Infla-
tionsziel liegt und das durch Leistungsbilanziiberschiisse gekennzeichnet
ist. Das kann als erweiterte goldene Lohnregel bezeichnet werden.

An dieser Stelle sei angemerkt, dass es hierbei um konsistente Entwick-
lungspfade geht: Es wird keine Aussage iiber kausale Beziehungen getroffen.
Auch geht es hier um Mittel- bis Langfristbeziehungen: Verschiebungen in
der funktionalen Verteilung konnen durchaus auch persistent sein.

Empirie des Euroraums: Divergenz, Krise, einseitige Anpassung

Empirisch stellen wir eine enge Korrelation zwischen der Entwicklung der
nominalen Lohnstiickkosten und der Leistungsbilanz in der Periode zwi-
schen der Einfithrung des Euro und der Krise fest (Abbildung 1).

Deutschland und Osterreich — mit dem geringsten Anstieg der Lohn-
stiickkosten — erlebten eine starke Aktivierung der Leistungsbilanz. Das
Gegenteil passierte in Spanien, Irland und Griechenland: starke Passivie-
rung der Leistungsbilanz bei deutlich iiberdurchschnittlichem Wachstum
der Nominallohnstiickkosten. Die mittlere Gruppe, niher am jeweiligen
Durchschnittswert der zwei Variablen, war zwar etwas uneinheitlicher, ins-
gesamt bestitigt sich aber eine recht enge Korrelation.
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Abbildung 1: Veranderung der Leistungshilanz und der Nominallohnstiickkosten,
2000-2008
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Abbildung 2: Veranderung der Leistungsbilanz und der Nominallohnstiickkosten,
2009-2015
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Diese Beziehung bestitigt sich auch in der Periode nach der Krise (Ab-
bildung 2), gerade wenn auch die Positionen der Lander sich mehr oder
minder spiegelbildlich verschoben haben. Die »Defizitlinder«Irland, Grie-
chenland, Portugal und Spanien haben negatives Wachstum der nomina-
len Lohnstuckkosten erlebt, einhergehend mit einer starken Aktivierung
der Leistungsbilanz. In den restlichen Landern stiegen in dieser Periode die
Lohnstiickkosten mit einer Jahresrate zwischen etwa 1,5 und 3%, mit ei-
ner relativen Passivierung der Leistungsbilanz. Das Bestimmtheitsmaf? ist
fiir eine solch einfache bivariate Korrelation sehr hoch (0,85).

Es gibt also einen klaren, symmetrischen Zusammenhang zwischen der
Nominallohnentwicklung unter Berticksichtigung der jeweiligen Produk-
tivitatsentwicklung und Verinderungen der Leistungsbilanz. Wird die Ver-
meidung von groflen und anhaltenden Leistungsbilanzungleichgewichten
als Stabilititsbedingung angenommen — wofiir angesichts der Erfahrungen
in der Krise mit der unvollstindigen Institutionalisierung der Wihrungs-
union, verglichen mit Bundesstaaten wie den USA oder der BRD unter der
D-Mark vieles spricht —, liegt es also zunichst nahe, die Lohn- bzw. Lohn-
stiickkostenentwicklung als kritische Variable zu betrachten. Uber die In-
terpretation des Zusammenhangs hat es eine rege Debatte gegeben, auf die
hier nur kursorisch eingegangen werden kann (siehe hierzu u.a. Horn/Lind-
ner 2016; Miiller u.a. 2016; Storm/Naastepad 2015 ).

Die Lohnstiickkosten und Produzentenpreise mussen sich keineswegs
eins-zu-eins parallel entwickeln (Feigl/Zuckerstitter 2013). Eine positive
(negative) Spanne zwischen den beiden Variablen geht zugunsten (zulasten)
der Margen der Unternehmen. Allerdings sind auch bei recht unvollkom-
mener Kapitalmobilitit die Margen nicht beliebig komprimierbar; ande-
rerseits kann die Lohnquote auch nicht ohne makrookonomische Verwer-
fungen ins Bodenlose fallen.

Empirisch zeigt eine Zerlegung des BIP-Deflators (Herzog-Stein u.a.
2016: 20), dass sich in den Krisenlindern (Irland, Griechenland, Spanien,
Italien, Portugal) der Beitrag von Lohn- und Gewinninflation in der Vor-
krisenperiode ungefihr die Waage hielt. In der Zeit von 2008-15 allerdings
gingen die Preissteigerungen (gemessen am BIP-Deflator) iberwiegend in
die Profite. Die Unternehmen haben bei starker Lohnzuriickhaltung von
einer Erholung ihrer Gewinnmargen profitiert. In Deutschland wurde in
der Vorkrisenperiode die starke Lohnmoderation nur sehr bedingt in die
Preise weitergegeben und floss damit stark in die Gewinnmarge der Un-
ternehmen. In der Periode nach der Krise drehte sich das Blatt, wenn auch
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nicht im vollen Umfang komplett: ganze 9,2 Prozentpunkte des Anstiegs
des BIP-Deflators um 11,8% gingen auf das Konto gestiegener Lohnsttick-
kosten (Herzog-Stein u.a. 2016: 20).

Fiir die Wirtschaftspolitik kann geschlussfolgert werden, dass die Be-
urteilung der Lohnentwicklung ohne die Verteilungskomponente nicht
sinnvoll erfolgen kann, d.h. nicht ohne gleichzeitige Analyse der Gewinn-
entwicklung.

Entwicklungen der Nachfrage auf den Weltmirkten kénnen selbstver-
standlich die Leistungsbilanzposition bei gegebener Lohnentwicklung be-
einflussen. So spricht viel dafiir, dass das starke Wachstum und die zuneh-
mende internationale Integration von Schwellenlindern, allen voran China,
die Exporte von Landern mit einer Spezialisierung in Kapitalgiitern beflii-
gelt hat, wihrend ihre Versuche, in technisch wenig anspruchsvollen Gtiter-
mirkten Fufl zu fassen, gleichzeitig Produzenten in Stideuropa unter Druck
gesetzt hat. Das bedeutet allerdings nicht, dass die Lohne unwichtig seien
oder davon getrennt analysiert werden konnten. Ein anhaltender asymme-
trischer »Chinaeffekt« auf die Exportnachfrage der Kern- und Peripherie-
lander musste, fiir sich genommen, einen aufwirts gerichteten Lohndruck
im Kern und einen abwirts gerichteten in der Peripherie erzeugen. Bleibt
die Anpassung aus, wird es auf kurz oder lang zu Spannungen kommen.

Die starke Korrelation zwischen Lohnstiickkosten- und Leistungsbi-
lanzentwicklungen lasst sich als Ergebnis von einem gemeinsamen dritten
Faktor, unterschiedlichen (relativen) Nachfragedynamiken, interpretie-
ren. Von manchen Autoren wird in diesem Zusammenhang die ursich-
liche Rolle von Kapitalexporten aus den Kernlindern in die Peripherie be-
tont (z. B. Sinn 2010; fiir eine Kritik Horn/Lindner 2011). Die (nominale)
Lohnentwicklung ist in dieser Sicht rein endogen. Es wird hierbei auf die
nur sehr schwache Korrelation zwischen Lohnstiickkostenentwicklungen
und Exportperformanz hingewiesen (Horn/Lindner 2016). Wichtig fur
die Leistungsbilanz sei vor allem die Importseite und damit die Nachfrage.

Empirisch zeigt eine Analyse von DG ECFIN (European Commission
2016: 21) eine deutlich positive Korrelation — sowohl vor wie nach der
Krise — zwischen Verinderungen der Outputliicke und des realen Wech-
selkurses auf Basis des BIP-Deflators. Die Nominallohnentwicklung er-
scheint daher als weitgehend endogen. Aber es geht hier um einen iterativ
sich selbstverstirkenden Prozess. Denn der Realzins ist eine wichtige De-
terminante der Nachfrageentwicklung. Diese wird in einem Wihrungs-
raum mit einheitlicher Geldpolitik und damit einheitlichem nominalen
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Zinssatz wesentlich tber die Inflation und damit iiber die Lohnstiickkos-
tenentwicklung bestimmt.

Eine hohere Rate der Preis- und Lohninflation wirkt tiber den Re-
alzinskanal, und dann via Output- bzw. Arbeitslosigkeitsliicke auf die
Leistungsbilanz, vor allem auf der Importseite. Die stirker gestiegenen
Lohne (verglichen mit denen von Arbeitnehmern in anderen Liandern) im-
plizieren bei fixem Wechselkurs ferner einen relativen Kaufkraftgewinn und
damit eine hohere Importneigung. Dieser positive terms of trade-Effekt ist
identisch mit dem negativen Effekt auf die preisliche Wettbewerbsfahigkeit.

Es kann daher nicht einfach zwischen einem »Wettbewerbseffekt« der
Lohne und einem davon getrennten Einkommens- oder Nachfrageeffekt auf
die Leistungsbilanz unterschieden werden. Beide greifen ineinander, wir-
ken in dieselbe Richtung und damit wechselseitig verstirkend. Damit sind
sie auch 6konometrisch nur schwer oder gar nicht zu entwirren. Daraus
folgt fiir die Wirtschaftspolitik, dass Wettbewerbsfahigkeits- #nd Nachfrag-
eindikatoren in einer Wahrungsunion von Belang sind und zusammen be-
obachtet und ggf. gesteuert werden miissen, um eine spannungsfreie Ent-
wicklung zu gewihrleisten.

Dabei darf die Steuerungskapazitit einer nationalen Nominallohnpo-
litik nicht Gberschitzt werden. Ohne eine Steuerung aller fiir die aggre-
gierte Nachfrage wesentlichen Instrumente in den Mitgliedstaaten, die sie
dauerhaft ungefahr in der Nihe des von der jeweiligen Angebotsseite ge-
gebenen Produktionspotenzials hilt, werden alle Steuerungsbemiihungen
allein iiber die Lohnpolitik kaum gelingen konnen. Die Steuerungskapa-
zitat der Lohnpolitik hingt dabei entscheidend von institutionellen Gege-
benheiten des jeweiligen Arbeitsmarkts und insbesondere des Systems der
kollektiven Lohnfindung ab und variiert damit zwischen den Mitglieds-
lindern der Wihrungsunion (s. Watt 2017, Kap. 3). Die autonome marge
de manouvre der nominalen Lohne ist dann eine empirische Frage. Sie ist
(c.p.) hoher in einem Land, in dem ein staatlich fixierter Mindestlohn ei-
nen signifikanten Anteil der Arbeitnehmer (auch indirekt) abdeckt, oder
wo Tarifverhandlungen kollektiv auf Branchenebene oder national (mul-
ti-employer bargaining) erfolgen.
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Eine Modellsimulation fiir Deutschland

Die langanhaltende Zunahme des deutschen Leistungsbilanziiberschusses
gegeniiber dem »Rest der Welt« von einer nahezu ausgeglichen Position
am Anfang der Wiahrungsunion auf sein heutiges Niveau von beachtlichen
ca. 8% des BIP ist ein wichtiges Element in der Entfaltung der Eurokrise
(Hornu.a.2012). In den letzten Jahren wurde Deutschland deshalb von der
EU-Kommission im Verfahren zur Uberpriifung gesamtwirtschaftlicher
Ungleichgewichte wegen Verletzung der dort festgelegten Obergrenze
von 6% ermahnt. Wie oben gezeigt, gingen die steigenden Uberschiisse in
der Periode bis zur Krise mit einer sehr schwachen Nominallohn(sttick-
kosten)entwicklung einher. Vor diesem Hintergrund haben Forscher am
IMK Modellsimulationen durchgefiihrt, um der Frage nachzugehen, wie
sich die deutsche Leistungsbilanz bei einer anderen Nominallohnpolitik
in Deutschland entwickelt hitte. Die wichtigsten Ergebnisse dieser Studie
(Horn u.a. 2017) werden hier zusammenfassend dargestell.

Untersucht wird die Periode zwischen 2001 und 2015. Zuerst wird ein
Baseline-Szenario gerechnet anhand der bekannten Ist-Werte fiir alle Va-
riablen einschliellich der Nominallohne. Es werden dann in Szenarien die
Auswirkungen auf den Auflenbeitrag von unterschiedlichen Lohnpolitiken,
d.h. exogen gesetzten Lohnwachstumsraten, untersucht; im letzten der vier
Szenarien wird, wie nachstehend niher erlautert, auch eine exogene Setzung
in der Fiskalpolitik vorgenommen. Der Auf8enbeitrag ist der Saldo von Ex-
porten und Importen von Waren und Dienstleistungen. Er ist bei Weitem
die wichtigste Komponente der Leistungsbilanz. Wichtig fiir das Verstind-
nis der Ergebnisse ist, dass der Aulenbeitrag (wie auch die Leistungsbilanz)
immer eine nominale Grofe ist. Es geht also in den Simulationen um den
Wert der Ex- und Importe im Verhaltnis zum BIP zu laufenden Preisen,
d.h. um das Produkt von Volumen und Preis und nicht um die Volumina
(reale Ex- und Importe). Die Ergebnisse — wobei wir uns hier im Wesent-
lichen nur auf den Auflenbeitrag konzentrieren — werden immer als Un-
terschied zum Baselineszenario ausgedriickt.

Zuerst wird eine Simulation durchgefithrt, um gewissermaflen die »Elas-
tizitit« des Auflenbeitrags in Bezug auf die Lohne einzuschitzen. Die Lohn-
hohe wird exogen am Anfang der Periode um einen Prozentpunkt tiber
Baseline gesetzt. Diese Erhohung wird dann tber die ganze Periode bei-
behalten. Die Reaktion der Volumina ist wie erwartet: Real sinken die Ex-
porte, wihrend die Importe zunehmen. Die Effekte sind aber klein, nicht
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zuletzt wegen des hohen Importgehalts der Exporte: Die Abnahme bei
den (realen) Exporten wirkt dimpfend auf die Importe. Aber insgesamt
sind real die Nettoexporte am Ende der Periode immerhin 2,6 Prozent-
punkte niedriger als der tatsichliche Wert. Nominal wird aber dieser Ef-
fekt zu einem erheblichen Teil von dem gegenlaufigen Effekt der Ex- und
Importpreisinderungen relativiert. Die Exportpreise steigen, und weil die
Nachfrage relativ unelastisch ist, steigen die nominalen Exporte. Fiir sich
genommen vergrofiert dies den Auflenbeitrag. Je nach Annahme tiber das
Preissetzungsverhalten auslindischer Exporteure steigen die nominalen
Importe in ungefihr gleichem Mafle — ohne eine Pricing-to-Market (PT-
M)-Erhohung der Importpreise — oder etwa zweimal so schnell (mit PTM)
wie die nominalen Exporte. Damit sind die Auswirkungen auf den Auflen-
beitrag sehr beschrinkt, eine Reduktion um 0,7 Prozentpunkte (und ohne
PTM kaum messbar.)

In einem weiteren Schritt wurde das Konzept einer makrookonomisch
orientierten Lohnpolitik simuliert. Demnach sollten — wie im ersten Ab-
schnitt erdrtert — die gesamtwirtschaftlichen Lohnsteigerungen generell
den Verteilungsspielraum aus Trendproduktivititsfortschritt und Ziel-
inflationsrate der Europaischen Zentralbank ausschopfen. Fiur die Simu-
lation wurde ein mittelfristiger Produktivitdtsanstieg von jahrlich 0,7 %
pro Beschiftigten unterstellt. Das entspricht dem tatsichlichen durch-
schnittlichen Wert in der Simulationsperiode. Die Zielinflationsrate der
EZB von knapp 2% wurde hinzugerechnet, sodass die gesamtwirtschaft-
lichen Lohnsteigerungen bei 2,65% pro Jahr liegen. Damit ist das Lohn-
niveau pro Kopf am Ende dieses Zeitraums um rund 15% hoher gewesen
als es tatsichlich war.

Die Simulationsergebnisse zeigen, dass deutlich hohere Lohnzuwichse
die realen Nettoexporte gegeniiber der Baseline erheblich reduzieren
(-32,9%). Der Riickgang der nominalen Groflen bei Auflenbeitrag (-7,9%)
und Leistungsbilanzsaldo (-6,4%) fillt dagegen vergleichsweise gering aus.
Selbst deutlich hohere Lohnzuwichse als die, die man tatsichlich beobach-
tet hat, hitten den Aufbau der enormen nominalen Leistungsbilanziiber-
schiisse Deutschlands nicht nennenswert bremsen konnen. Die eigentlichen
Veranderungen durch die makrookonomische Lohnpolitik hatten sich viel-
mehr in der Binnenwirtschaft und hier vor allem bei der Verteilung zwi-
schen Arbeits- und Kapitaleinkommen gezeigt. Die Lohnquote wire nicht
—wie in der Realitdt zu beobachten war — stark gefallen, sondern iiber den
gesamten Simulationszeitraum sogar nennenswert gestiegen.
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Diese Simulation lasst allerdings einen wichtigen Faktor aufler Acht.
Der Staat ist »Gewinner« des stairkeren Lohnwachstums, und dies eroff-
net Spielriaume fur die Fiskalpolitik. In einem weiteren Schritt wird daher
ein Szenario simuliert, bei dem der Staat seine derart verbesserte finanzielle
Situation (um 17,6 Mrd. Euro) fiir gezielte fiskalische Impulse verwendet.
Dies stimuliert die Importe, ohne den Export zu belasten.

Die Summe aus hoheren Lohnen und gewissermaflen »endogen-expan-
siver« Finanzpolitik bewirkt, dass sich das Wachstum um 3,7% Punkte
und die Beschiftigung um 3% erhoht. Die Unternehmensgewinne wiren —
trotz hoherer Lohne —um (zusitzlich) 8,5% gestiegen. Gleichzeitig wiirde
die Finanzpolitik durch eine Reduzierung des Auflenbeitrags einen nen-
nenswerten Beitrag zum Abbau der Leistungsbilanziiberschiisse liefern.
So wiirde der nominale Aufenbeitrag gegentiber der Baseline um rund 35
Mrd. Euro niedriger ausfallen. Der Leistungsbilanziiberschuss des Jahres
2015 wire um 14% niedriger.

Diese Simulationen gelten erst einmal nur fiir Deutschland (mit seiner
spezifischen Handelsstruktur und anderen Merkmalen sowie gegentiber
»dem Rest der Welt«). Die Ergebnisse fiir andere Linder und auch fir
Deutschland unter anderen Rahmenbedingungen wiren sicherlich anders.
Auch werden hier die Anpassungsversuche nur in einem Land untersucht.
Aus den theoretischen Uberlegungen aus dem ersten Abschnitt folgt eine
Empfehlung fiir eine makrookonomische Lohnorientierung auch in den
Defizitlindern, wo die nominalen Lohnstickkosten, wie wir gesehen ha-
ben, bis zur Krise teilweise deutlich tiber dieser Marke lagen.

Nichtsdestotrotz bestitigen sich durch die Simulationen die wesentlichen
Ergebnisse der vorigen Analyse. Eine makro6konomisch orientierte Lohn-
politik, wenn sie umgesetzt werden kann, kann einen Beitrag zur Vermei-
dung von Leistungsbilanzungleichgewichten leisten. Aber alleine ist — zu-
mindest in Deutschland — der Effekt begrenzt. In der Koppelung mit einer
Nachfragepolitik, die — Lohnpolitik eingeschlossen — Output und Beschif-
tigung naher am Potenzial hilt, sind die Effekte deutlich grofler. Und in der
Praxis sind die zwei Kanile verbunden. Zumindest im deutschen Fall er6ff-
nete die Lohnpolitik fiskalischen Raum, den es sonst nicht gegeben hatte.

In der Regel ist allerdings die umgekehrte Verbindung relevanter. Es ist
schwer vorstellbar, dass in der Realitit ein deutlich hoheres Nominallohn-
wachstum realisierbar gewesen wire, ohne hohere Aktivitit und Nach-
frage und unter den gegebenen Bedingungen bedeutet das eine expansivere
Fiskalpolitik. Gleiches gilt mit umgekehrten Vorzeichen in Lindern mit
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tiberdurchschnittlicher Preis- und Lohninflation: Ohne eine die Nachfrage
dimpfende makrodkonomische Politik (oder externen Schock) ist selbst bei
stark koordinierter Lohnsetzung eine entsprechende Anpassung des Lohn-
wachstumspfads nur schwer durchsetzbar.

Ein européischer Politikrahmen fiir krisenfreies Wachstum

Der gegenwirtige wirtschaftspolitische Rahmen — die Economic Gover-
nance — in der EU bzw. im Euroraum ist fir die Aufgabe ungeeignet, fiir
gleichgewichtiges, krisenfreies Wachstum zu sorgen. Dies hat die Krise ge-
zeigt, und die institutionelle Weiterentwicklung seit Ausbruch der Krise,
so bedeutend sie in vielerlei Hinsicht war, hat daran nichts Grundsitz-
liches gedndert. Auf zwei fir unsere Fragestellung wesentliche Schwichen
sel verwiesen. Das ganze fiskalische Regelwerk verfolgt weiterhin — dank
Fiskalpakt in zunehmendem Mafle — das Ziel, die nationale Fiskalpolitik
(d.h. das zentrale Instrument der nationalen Nachfragesteuerung in einer
Wihrungsunion) auf rein haushaltspolitische Ziele auszurichten. Hierbei
spielt das Erfordernis eines symmetrischen Gegensteuerns gegen die zen-
trifugalen Krifte des Realzinseffekts in der Wahrungsunion keine systema-
tische Rolle. Die haushaltspolitische Uberwachung erfolgt getrennt vom
Verfahren bei tibermifligen Ungleichgewichten. Dieses Verfahren stellt
grundsitzlich eine sinnvolle institutionelle Erneuerung als Lehre aus der
Krise dar. Allerdings weist es die kritische Schwiche auf, dass es asymme-
trisch angelegt ist.

Im Bericht der funf Prisidenten tiber die Vertiefung und Vollendung der
Wihrungsunion (European Commission 2015) wurden Wettbewerbsrite
vorgeschlagen. Die Rezeption dieses Vorschlags war durchaus kritisch, nicht
zuletzt seitens der europdischen und nationalen Gewerkschaften, wegen ei-
ner einseitigen Fixierung auf die Lohnentwicklung und der damit verbun-
denen Eingriffsmoglichkeiten in die Tarifpolitik. Im revidierten und vom
Rat angenommenen Vorschlag der EU-Kommission (Produktivititsaus-
schiisse) wurde der inhaltliche Bereich ausgeweitet, gleichzeitig die Kom-
petenzen (Analyse statt Politikempfehlungen) zuriickgeschnitten.

Ein weit reichender Reformvorschlag ist vom Committee on Constituti-
onal Affairs des Europiischen Parlaments vorgelegt worden (Verhofstadt-
Report, European Parliament 2016). Eine gemeinsame EU-Wirtschaftspo-
litik soll die makrookonomischen, fiskalischen und monetaren Instrumente
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verbinden. Dabei sollen die Defizit- und Schuldenverfahren, das makro-
okonomische Ungleichgewichtsverfahren sowie die linderspezifischen
Empfehlungen zu einem rechtlich verbindlichen »convergence code« ver-
schmolzen werden. Ein EU-Finanzminister, der gleichzeitig Vize-Prasident
der Kommission ist, wird gewahlt. Seinen Empfehlungen zur Ausrichtung
der nationalen Wirtschaftspolitik wird letztlich durch Sanktionen Geltung
verschafft. Eine derart weitgehende Vergemeinschaftung der Wirtschafts-
politik scheint allerdings zurzeit politisch nicht durchsetzungsfahig zu sein.

Eine pragmatische Weiterentwicklung wirtschaftspolitischer
Koordinierung

Demgegentiber konnte eine pragmatische Weiterentwicklung bestehender
Institutionen sowohl praktikabel sein als auch die Steuerungsfihigkeit na-
tionaler Wirtschaftspolitik im Sinne der Kohirenz und Spannungsfreiheit
zumindest erheblich verbessern. Eine detailliertere Darstellung des Reform-
konzepts ist in Vorbereitung (Koll/Watt im Erscheinen; s.a. Koll 2016). Die
wesentlichen Elemente lassen sich wie folgt zusammenfassen:

Die Koordinierung der nationalen Wirtschaftspolitiken erfolgt tiber eine
revitalisierte Handhabung von Art. 121 AEUV in Verbindung mit Art. 120
und 119. Zentrales Instrument der Koordinierung sind die vorhandenen,
aber stark in den Hintergrund getretenen Grundziige der Wirtschaftspo-
litik (GAWP). Diese decken konzeptionell den ganzen policy mix ab. Das
bedeutet auch, dass die fiskalischen Regeln — wenn sie nicht gleich suspen-
diert werden konnen —, aber auch das Verfahren bei makrookonomischen
Ungleichgewichten sowie auch die linderspezifischen Empfehlungen so-
zusagen durch die »Linse« der GAWP interpretiert werden miissen.

Um makrookonomischen Sachverstand auf der europiischen Ebene zu
biindeln und dienstbar fiir eine Koordinierung zu machen, sollte der Fis-
kalrat, der im Zuge des Berichts der fiinf Prisidenten schon eingerichtet
wurde, wesentlich weiterentwickelt werden. Sein inhaltlicher Kompetenz-
bereich muss deutlich erweitert werden, um den ganzen policy mix einzu-
beziehen, d.h. die Interaktion von Geld, Fiskal- und » Einkommenspolitik«
(d.h. Lohn- und Gewinnentwicklung). Hierzu muss die Mitgliedschaft im
Fiskalrat deutlich aufgestockt werden, auch um eine notwendige Diversi-
tit zu gewdhrleisten (Pluralismus der theoretischen Herangehensweisen).
Dieser » Advisory council for macroeconomic convergence« sollte quanti-



94 Gustav Horn/Andrew Watt

tative makrookonomische Entwicklungsszenarien fiir den Euroraum ins-
gesamt ausarbeiten. Er soll auch ein Gegengewicht sein zur Tendenz der
nationalen Rite, die Externalititen der nationalen wirtschaftspolitischen
Entscheidungen zu vernachlissigen (oder gar »Wettldufe nach unten« in
Gang zu setzen). Die Rolle dieses Rats ist rein analytisch; er soll keine
Empfehlungen aussprechen.

Auf der nationalen Ebene sollen entsprechend National Convergence
Councils eingerichtet werden, unter Ausbau der beschlossenen Producti-
vity Boards. Diese sollten ebenfalls nationale Szenarien entwickeln, die vor-
warts gerichtet sind und in gesamtwirtschaftlich- quantitative Form geklei-
det sind. Auch hier geht es ausschliefilich um Analyse.

Die Analyse der nationalen und des europiischen Convergence Boards
sollin Regierungshandeln, das von den GAWP koordiniert wird, einfliefen.
Hierzu bedarf es geeigneter Gremien; Ankniipfungspunkt hierfiir konnte
der ebenfalls schon bestehende, aber noch sehr schwach institutionalisierte
Makrookonomische Dialog der EU (EUMED) sein. Der EUMED hat zwar
schon die benotigte inhaltliche Reichweite. Entscheidend ist auch die An-
wesenheit aller Akteure von Bedeutung fiir den makrookonomischen po-
licy mix: Vertreter der Geldpolitik, der Fiskalpolitik und der Lohn-/Ein-
kommenspolitik, also der Sozialpartner, sowie der Kommission. Allerdings
bezieht sich der EUMED auf die gesamte Union. Das neue Gremium muss
aber auf die speziellen Bediirfnisse des Euroraums zugeschnitten sein und
korrespondierende nationale Gremien haben. Deshalb ist eine bedeutende
institutionelle Weiterentwicklung notig:

Erstens soll auf der Ebene des Euroraums ein Makrodkonomischer Di-
alog (EUROMED) eingerichtet werden. Dies kann pragmatisch und flexi-
bel z.B. durch Erweiterung der Eurogruppe etwa zweimal jahrlich um die
Teilnahme der europiischen Spitzenverbiande geschehen.

Zweitens soll in jedem Mitgliedstaat ein nationaler Dialog (MEDNAT)
eingerichtet werden, ebenfalls mit Vertretern von Geld-, Fiskalpolitik und
den Sozialpartnern.

Auf der jeweiligen Ebene soll dann der Bericht des jeweiligen Konver-
genzrates als Ausgangsbasis fir eine Evaluierung und Ausrichtung der ma-
krookonomischen Politik (Fiskal-, Lohn- und makroprudenzielle Politik
der nationalen Zentralbank sowie Geld- und Wihrungspolitik der EZB)
dienen. Wichtigste gemeinsame Richtschniire sind eine Ausschopfung und
Erweiterung des Produktionspotenzials und, falls erforderlich, eine an der
Stabilisierung der wirtschaftlichen Entwicklung ausgerichtete Geld- und
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Fiskalpolitik sowie eine an einer erweiterten goldenen Lohnregel orien-
tierte Lohnpolitik. Ein reformierter Stabilitits- und Wachstumspakt sowie
ein nunmehr symmetrisch ausgerichtetes Ungleichgewichtsverfahren sind
in diesen policy mix konsistent und zielfithrend zu integrieren.

Durch diese institutionelle Anreicherung und Vertiefung steigt zu-
gleich die »Ownership« der nationalen Akteure fiir die linderspezifischen
Empfehlungen unter dem Verfahren nach Art. 121 AEUV. Die gegenwir-
tige Rechtslage sieht bei dauerhaften Verstoflen gegen die Empfehlungen
die Moglichkeit von Sanktionen vor, die aber effektiver gestaltet werden
mussen, wie z.B. vom Verhofstadt-Report vorgeschlagen.

Literatur

European Commission (2015a): On Steps towards Completing Economic and
Monetary Union, Communication from the Commission to the European Par-
liament, the Council and the European Central Bank, Brussels, 21.10.2015,
COM(2015) 600 final.

European Commission (2015b) Quarterly Report on the Euro Area, European
Economy Volume 14 (4).

European Parliament (2016) Committee on Constitutional Affairs, Draft Report
»On possible evolutions of and adjustments to the current institutional set-up
of the European Unions, (2014/2248(INT), Committee on Constitutional Af-
fairs, PR/1100144En.doc

Feigl, G./Zuckerstatter, J. (2013): Wettbewerbs(des)orientierung. WWW for Eu-
rope, Policy paper Nr. 2. http://www.foreurope.eu/fileadmin/documents/pdf/
PolicyPapers/WWWi{orEurope_Policy_Paper_002.pdf/

Hein, E./Niechoj, T./Schulten, T./Truger, A. (Hrsg.) (2004): Europas Wirtschaft
gestalten. Makrookonomische Koordinierung und die Rolle der Gewerkschaf-
ten, Hamburg: VSA.

Herr, H./Horn, G. (2012): Lohnpolitik heute. IMK Policy Brief, Mai.

Herzog-Stein, A./Logeay, C./Stein, U./Zwiener, R. (2016): Deutsche Arbeitskosten
auf Stabilitatskurs. Arbeits- und Lohnstiickkostenentwicklung 2015 im europa-
ischen Vergleich, IMK Report 116, Juli 2016.

Horn, G./Lindner, E (2011): Kein Kapitalabfluss aus Deutschland. Eine Funda-
mentalkritik an Hans-Werner Sinns Kapitalexport-These, IMK Policy Brief.
Horn, G./Lindner, E (2016): Die deutschen Leistungsbilanziiberschiisse: hohe
Wettbewerbsfahigkeit oder zu schwache Nachfrage? In: Wirtschaftsdienst Vol.

96 (11), 801-805.

Horn, G./Lindner, E./Stephan, S./Zwiener, R. (2017): Zur Rolle der Nominallohne

fir die Handels- und Leistungsbilanziiberschiisse. Eine 6konometrische Analy-



96 Gustav Horn/Andrew Watt

se fiir Deutschland, IMK Report 124.

Horn, G./Lindner, E./Tober, S./Watt, A. (2012): Quo vadis Krise? Zwischenbilanz
und Konzept fiir einen stabilen Euroraum, IMK Report, Nr. 75.

Horn, G./Scheremet, W./Zwiener, R. (1999): Wages and the Euro. Heidelberg: Phy-
sica-Verlag HD.

Koll, W. (2013): Neue Wirtschaftsregierung und Tarifautonomie in der Europi-
ischen Union, Makrookonomische Koordinierung im Dialog, IMK Study Nr. 33.

Koll, W. (2016): Zur Vertiefung der wirtschaftlichen Konvergenz in der Eurozone,
in: Wirtschaftsdienst Vol. 96 (6), 405-412.

Koll, W./Watt, A. (2017): Vertiefung der Konvergenz in der Eurozone durch kon-
zeptionelle und institutionelle Reformen der makrockonomischen Koordinie-
rung, IMK Study 56.

Miiller, T./Schulten, T./Zuckerstitter, S. (2016): Die Bedeutung der Lohne fiir die
wirtschaftliche Entwicklung in Europa, in: Miiller, T./Schulten, T./Van Gyes, G.
(Hrsg.), Lohnpolitik unter europdischer »Economic Governance«. Alternative
Strategien fiir inklusives Wachstum, Hamburg: VSA, 188-208.

Sinn, H.-W. (2010): Euro-Krise, in: Ifo-Schnelldienst Vol. 63 (10).

Storm, S./Naastepad, C.W.M. (2015): Europe’s hunger games: income distribu-
tion, cost competitiveness and crisis, in: Cambridge Journal of Economics Vol.
39, 959-986.

Watt, A. (2007): The role of wage-setting in a growth strategy for Europe, in: Ar-
estis, P./Baddeley, M./McCombie, J. (eds.), Economic growth. New directions
in theory and policy, Cheltenham: Edward Elgar, 178-199.

Watt, A. (2012): A role for wage setting in a new EU economic governance archi-
tecture after the crisis, in: Austerity is not the solution! FEPS Foundation for
European Progressive Studies, 97-118.

Watt, A. (2017): Explaining unemployment developments in Europe: the role of
wage-setting institutions and macroeconomic policies, IMK Study Nr. 55.



Eckhard Hein/Achim Truger

Rebalancing im Euroraum
Zu den Méglichkeiten und Grenzen der Lohnpolitik!

1. Einleitung

Die Rolle und die Aufgaben der Lohnpolitik in einer Wahrungsunion sind
viel diskutiert worden — insbesondere unter heterodoxen/keynesianischen
Okonomen. In einer lange vorherrschenden stark vereinfachenden Variante
wurde erstens ein direkter und proportionaler Zusammenhang zwischen
nominalen Lohnstiickkosten und Preisniveaus in den jeweiligen Mitglieds-
landern unterstellt (vgl. z.B. Heine/Herr/Kaiser 2005) und zweitens eine di-
rekte und eindeutige Bestimmung der Nettoexporte durch die relative preis-
liche Wettbewerbsfahigkeit angenommen (vgl. z.B. Flassbeck/Lapavitsas
2013; Flassbeck 2015). Die seit der Einfithrung des Euro 1999 bis zur glo-
balen Finanz- und Wirtschaftskrise 2008/9 zu beobachtenden zunehmenden
Leistungsbilanzungleichgewichte innerhalb des Euroraums wurden dann
auch konsequent auf eine zu expansive nominale Lohnentwicklung in den
Leistungsbilanzdefizitlindern und eine zu moderate Lohnsetzung in den
Uberschusslindern zuriickgefiihrt (vgl. z.B. Flassbeck/Lapavitsas 2013).
Die hieraus abzuleitenden lohnpolitischen Empfehlungen waren immer ein-
deutig: Lohnmoderation in den Defizitlindern und eine expansivere Lohn-
politik in den Uberschusslindern, so lange bis die Leistungsbilanzen inner-
halb des Euroraums wieder ausgeglichen sind. Wirft man einen Blick auf die
Entwicklung der Leistungsbilanzsalden seit der Krise (Europaische Kom-
mission 2016), so scheinen die vormaligen Defizitlinder ithre Anpassung
vorgenommen zu haben, denn deren Leistungsbilanzen sind nun ausgegli-
chen oder weisen sogar Uberschiisse auf, wohingegen diese Anpassung in
den Uberschusslindern, insbesondere in Deutschland, noch aussteht. Hier
sollte nun also eine stark expansive Lohnpolitik auf der Tagesordnung ste-
hen, die deutlich steigende Inflationsraten und eine merkliche Reduktion

' Bei der im vorliegenden Beitrag prisentierten Analyse des lohnpolitischen
Rebalancing handelt es sich um eine aktualisierte und modifizierte Variante der in
Hein/Truger (2014) durchgefithrten Untersuchung.
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der preislichen Wettbewerbsfihigkeit der Exportindustrien nach sich zie-
hen und somit die Leistungsbilanziiberschiisse reduzieren sollte.

Gegen diese stark vereinfachende Sichtweise auf die Ursache von
Leistungsbilanzungleichgewichten innerhalb einer Wihrungsunion und
den daraus abgeleiteten lohnpolitischen Empfehlungen sind auch schon vor
der Finanz-, Wirtschafts- und Eurokrise aus unterschiedlichen Perspekti-
ven Bedenken angemeldet worden. Gewerkschaftliche Tarifpolitiker und
Tarifforscher haben sich einerseits gegen eine einseitige, technokratische,
makropolitische Vereinnahmung der Lohnpolitik zwecks Herstellung einer
einheitlichen Inflationsrate und damit einer vermeintlichen internen Balan-
cierung des Euroraums gewehrt, gleichwohl andererseits die moglichen Bei-
trage einer koordinierten Lohnpolitik zu einer im Euroraum mit der Geld-
und der Fiskalpolitik koordinierten makrookonomischen Politik durchaus
zugestanden (Bispinck/Schulten 2006; Schulten 2004).

Post-keynesianische Autoren haben darauf hingewiesen, dass eine voll-
stindige Uberw'ailzung von Anderungen in den Lohnstiickkosten auf die
Outputpreise nur im einfachsten Modell einer homogenen und geschlos-
senen Okonomie angenommen werden kann, in dem alle Unternechmen
simultan mit derselben Lohnstiickkostenerhohung konfrontiert werden.
Weicht man nur leicht von dieser Annahme ab und lasst eine gewisse He-
terogenitatim Hinblick auf das Produktivitatswachstum und die Lohnstei-
gerungen zwischen Unternehmen oder Sektoren zu, wird die Uberwilzung
von durchschnittlichen Lohnstiickkostendnderungen auf die Preise nur un-
vollstindig sein und eine nominale Lohnstiickkosteninderung daher immer
auch eine Verteilungsinderung nach sich ziehen (vgl. z.B. Hein 2005; 2014,
Kapitel 5). Stockhammer/Hein/Grafl (2011) haben z.B. fiir Deutschland
(1970-2005) ermittelt, dass eine Verinderung der nominalen Lohnstiick-
kosten nur bis zur Hilfte — und mit abnehmender Tendenz im Zeitverlauf —
auf die Outputpreise iiberwilzt werden, und dass dieser Uberwilzungsfak-
tor fiir die Exportpreise deutlich geringer ausfillt als fiir den BIP-Deflator.

Zudem hat die jiingere Debatte tiber die Determinanten der deutschen
Exporterfolge gezeigt, dass der einseitige Fokus auf die durch die Lohn-
politik beeinflussbare preisliche Wettbewerbsfahigkeit tiberzogen ist. Die
deutschen Exporte scheinen zu einem erheblichen Teil durch die ausgezeich-
nete Produktqualitit, die dadurch gegebene hohe Einkommenselastizitat
der Exporte und die Wachstumsdynamiken in den Absatzlindern bestimmt
zu werden (vgl. Schroder 2015; Schulten 2015a; 2015b; Storm/Naastepad
2015; Horn/Lindner 2016). Fasst man zusammen, so hat die Lohnpoli-
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tik einen nur geringen direkten Einfluss auf die deutschen Exporte, beein-
flusst jedoch durch ihre Verteilungswirkungen die Binnennachfrage, da-
mit die Importe und hieriiber die Nettoexporte und die Leistungsbilanz.

Wir wollen vor dem Hintergrund dieser Erkenntnisse im vorliegenden
Beitrag untersuchen, ob und in welchem Umfang die Lohnpolitik in
Deutschland zu einer ausgewogeneren Entwicklung des Euroraums und zur
Uberwindung des exportgetriebenen merkantilistischen deutschen Weges
beitragen kann. Dieser war bekanntlich fiir die gravierenden Leistungsbi-
lanzungleichgewichte innerhalb des Euroraums (und auch in der globa-
len Okonomie) vor der Krise entscheidend mitverantwortlich (Hein/Tru-
ger 2009) und ist auch nach der Krise uneingeschrinkt fortgesetzt worden
(Hein 2016; Hein/Detzer 2016). In Abschnitt 2 werden wir den analy-
tischen Rahmen und die wesentlichen Annahmen fiir die in Abschnitt 3
und 4 prisentierten Modellrechnungen erlautern. Abschnitt 3 prisentiert
zunichst die Ergebnisse fiir ein reines lohnpolitisches Rebalancing, wih-
rend Abschnitt 4 finanzpolitische Alternativen mit einbezieht. Abschnitt
5 enthilt dann das wirtschaftspolitische Fazit.

2. Analytischer Rahmen

Das exportgetriebene merkantilistische deutsche Wachstumsmodell kommt
in der Entwicklung der Finanzierungssalden der wesentlichen gesamtwirt-
schaftlichen Sektoren (Privatsektor, Staatssektor, Ausland) zum Ausdruck.
Der Finanzierungssaldo des Privatsektors ergibt sich dabei als Differenz
aus privater Ersparnis (S) und privaten Investitionen (I), der des Staates als
Differenz aus Staatseinnahmen (T) und -ausgaben (G). Der Finanzierungs-
saldo des Auslandes schliefilich errechnet sich als Differenz aus den Ausga-
ben des Inlandes fiir importierte Giiter und Entlohnung von Produktions-
faktoren (M), die gleich den Einnahmen des Auslandes hierfiir sind, und
den Einnahmen des Inlandes aus exportierten Glitern und Entlohnung von
Produktionsfaktoren (X), die gleich den Ausgaben des Auslands fur diese
Zwecke sind. Die Summe der Finanzierungssalden muss immer gleich null
sein, denn jedem Finanzierungsiiberschuss muss ein entsprechendes Defi-
zit gegeniiber stehen:

(1)S-1+T-G+M-X=0
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Bei einem seit Beginn der 2000er Jahre durchgehend positiven privaten Fi-
nanzierungssaldo in Deutschland und einem bereits vor der Krise ausge-
glichenen und danach leicht positiven Finanzierungssaldo des deutschen
Staates ergibt sich ein deutlich negativer Finanzierungssaldo des Auslandes
(Abbildung 1). Dieser ist gleichbedeutend mit dem deutschen Leistungsbi-
lanztiberschuss; er lag vor der Finanz- und Wirtschaftskrise bei knapp 7%
des nominalen BIPs und ist mittlerweile auf knapp 9% gestiegen. Mit die-
sem hohen Leistungsbilanziiberschuss geht zum einen eine zunehmende
Verschuldung des Auslandes gegeniiber den deutschen inlindischen Sek-
toren und damit gleichzeitig ein Ausbau der deutschen Netto-Glaubiger-
position gegentiber dem Rest der Welt einher. Zum anderen beruht dieser
Leistungsbilanziiberschuss zu einem erheblichen Teil auf einem steigenden
Uberschuss in der Handels- und Dienstleistungsbilanz —und damit auf dem
Export von Arbeitslosigkeit.

Ein Abbau dieses hohen Leistungsbilanziiberschusses, bzw. des nega-
tiven Finanzierungssaldos des Auslandes, ist nur moglich, wenn entweder
der Finanzierungsiiberschuss des privaten Sektors abgebaut wird, indem
mehr konsumiert (und damit weniger gespart) und/oder mehr investiert
wird, oder wenn der Finanzierungssaldo des Staates deutlich reduziert wird
und erhebliche Haushaltsdefizite des Staates hingenommen werden. Letz-

Abbildung 1: Sektorale Finanzierungssalden fiir Deutschland
in % des nominalen BIP, 1995-2016
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teres ist aufgrund der Einfithrung der grundgesetzlichen Schuldenbremse
in Deutschland, nach der der strukturelle Haushaltssaldo des Bundes im
Regelfall nicht unter -0,35 Prozent des BIPs fallen darf und der strukturelle
Budgetsaldo der Lander und Gebietskorperschaften ab 2020 ausgeglichen
sein muss, sowie durch die Regelungen des europiischen Fiskalpaktes sehr
erschwert worden. Wir werden uns im Folgenden daher zunichst den Mog-
lichkeiten einer Reduktion des hohen privaten Finanzierungstiberschusses
durch eine expansivere Lohnpolitik in Deutschland zuwenden.

Der Finanzierungssaldo des Privatsektors wird insbesondere durch die
Verteilungsabhingigkeit der Konsumausgaben bzw. der Ersparnis von der
Entwicklung der Einkommensverteilung beeinflusst. Mogliche direkte
Wirkungen der Profitquote auf die Investitionen werden hier vernachlis-
sigt, da eine Reihe makrookonometrischer Schitzungen von Investitions-
tunktionen fir Deutschland hier keine oder nur geringe signifikante Ef-
fekte gefunden haben (vgl. Hein/Vogel 2008; 2009; Stockhammer/Hein/
Grafl 2011; Onaran/Obst 2016). Unterscheidet man nun eine Sparquote aus
Profiten (s ;) und eine Sparquote aus Lohnen (s ), so hingt die private Er-
sparnis vom nominalen Bruttoinlandsprodukt (Y), der Profitquote (h) bzw.
der Lohnquote (1-h = Q) und den funktionalen Sparquoten wie folgt ab:

) S :sw(l—h)Y+ syhY, 0<sy <s; <1

Hierbei ist die Sparquote aus den Lohneinkommen deutlich niedriger als
die aus den Profiteinkommen, weil Letztere die einbehaltenen Profite der
Unternehmen einschliefit und die Profiteinkommen tiberproportional an
Haushalte mit hohem Einkommen und einer geringeren marginalen Kon-
sumneigung fliefen. Aus den Gleichungen (1) und (2) lisst sich nun ein Zu-
sammenhang zwischen der funktionalen Einkommensverteilung, hier der
Profitquote, der Investitionsquote (I/Y), der Budgetsaldoquote des Staates
[(T-G)/Y] und der Leistungsbilanzsaldoquote [(X-M)/Y] bei gegebenen

funktionalen Sparquoten formulieren:

1 T-G_X-M_

+7
Y Y y %V

Sn —Sw

G) h=

Gleichung (3) stellt dar, wie hoch die Profitquote, und damit die Lohnquote,
bei gegebenen Sparquoten aus Profiten und Lohnen, fiir verschiedene In-
vestitionsquoten, Budgetsaldoquoten und Leistungsbilanzsaldoquoten sein
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muss, damit die buchhalterische Identitit in Gleichung (1) erfilltist. Dieser
Zusammenhang kann im Folgenden genutzt werden, um Umverteilungs-
erfordernisse in Abhingigkeit von unterschiedlichen Szenarien fir die an-
deren Quoten zu berechnen. Der in Gleichung (3) dargestellte Zusammen-
hang liefert dabei keine Aussagen tiber Kausalititen und Wirkungskanile.
Wir unterstellen jedoch im Folgenden, wie oben bereits angedeutet, dass
eine Verteilungsinderung sich hauptsichlich auf den Konsum und die Im-
porte auswirkt und die direkten Wirkungen auf die Investitionen und die
Exporte gering und daher zu vernachlissigen sind. Da Gleichung (3) aus
einer buchhalterischen Identitit entwickelt wurde, gilt sie zudem fiir jedes
okonomische Aktivititsniveau. Aus empirischen Schitzungen fiir Deutsch-
land wissen wir jedoch, dass die Gesamtnachfrage in Deutschland lohn-
getrieben ist (vgl. Naastepad/Storm 2007; Hein/Vogel 2008; 2009; Stock-
hammer/Hein/Grafl 2011; Onaran/Galanis 2014; Onaran/Obst 2016). Eine
Senkung der Profitquote und Erhéhung der Lohnquote mit dem Ziel des
Rebalancing der deutschen Volkswirtschaft fithrt daher zu einem (leicht)
hoheren BIP.

Nachdem die erforderliche Umverteilung fir unterschiedliche Szena-
rien ermittelt ist, kann man in einem weiteren Schritt auch das fiir die Um-
verteilung erforderliche zusitzliche Nominallohnwachstum bestimmen,
um ein bestimmtes Umverteilungsziel zu erreichen. Wir schreiben dafiir
die Lohnquote als Quotient aus dem durchschnittlichen gesamtwirtschaft-
lichen Nominallohnsatz (w) und dem Produkt aus Preisindex (p) und der
durchschnittlichen realen Arbeitsproduktivitat (y):

4 Q="

Py
Die Veranderung der Lohnquote (A Q) hingt dann wie folgt von den Wachs-
tumsraten des Nominallohnsatzes, der Arbeitsproduktivitit und des Preis-
indexes ab:

6) AQ=Q(%-5-p)

Die Nominallohnpolitik ist folglich nur dann in der Lage, die Lohnquote
zu beeinflussen, wenn die Verinderungen der Lohnstiickkosten (W — )
nicht zu proportionalen Anderungen im Preisindex fithren, die Lohnstiick-
kostendnderungen also nur unvollstindig weitergegeben werden:
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©) p=(1-o)p,+a(¥-§), O0<ac<t,

wobei Py der Inflationstrend ist, gegeben durch die anderen Kostenfak-
toren. Im Folgenden nehmen wir an, dass p, =0 ist. Unsere Ergebnisse
konnen daher auch so interpretiert werden, dass sie die Abweichungen von
einem durch die anderen Kostenfaktoren determinierten Inflationstrend
und dem entsprechenden Nominallohnwachstum darstellen. Ist der Uber-
wilzungsfaktor (a) also kleiner als eins, so kann mit der Nominallohnpo-
litik die Lohnquote beeinflusst werden:

7) AQ=Q[(¥—§-p, )(1-a)]

Es ergibt sich daher folgender Zusammenhang zwischen der angestrebten
Umverteilung, d.h. dem Wachstum der Lohnquote, und dem daftr erfor-
derlichen Nominallohnwachstum:

A

R Q A
8) W= +y+ D,
(1-a)

Setzt man dann das Nominallohnwachstum aus Gleichung (8) in die Glei-
chung (6) ein, so erhilt man die mit der Umverteilung einhergehende (Er-
hohung der) Inflationsrate.

3. Modellrechnungen 1: Rebalancing durch deutsche Lohnpolitik

Die Modellrechnungen zur Reduzierung des deutschen Leistungsbilanz-
tiberschusses durch eine Umverteilung zugunsten der Lohne erfolgen nun
fur jedes Szenario in zwei Schritten. Zunichst berechnen wir im ersten
Schritt, ausgehend von den Annahmen tber die Investitionsquote, den Fi-
nanzierungssaldo des Staates und den Zielleistungsbilanzsaldo sowie die
funktionalen Sparquoten, die erforderliche Profitquote bzw. die Lohn-
quote und damit die notwendige Verschiebung in der funktionalen Ein-
kommensverteilung (Gleichung 3).

Im zweiten Schritt wird durch zusitzliche Annahmen zum Uberwil-
zungsfaktor und zum Wachstum der Arbeitsproduktivitit das fiir die Um-
verteilung erforderliche Nominallohnwachstum ermittelt (Gleichung 8) so-
wie die dazugehorige Inflationsrate berechnet (Gleichung 6), jeweils unter
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der Annahme eines durch die anderen Kostenfaktoren gegebenen Inflati-
onstrends von p, =0.

Fur die Investitionsquote, den Anteil der nominalen Bruttoanlagein-
vestitionen am nominalen BIP, ziehen wir zunachst den Durchschnitts-
wert fir die Jahre seit Einfilhrung des Euro (1999-2015) heran. Fiir den Fi-
nanzierungssaldo des Staates als Anteil am nominalen BIP folgen wir den
Vorgaben der Schuldenbremse und legen diesen auf -0,35% fest. Fiir den
Zielleistungsbilanzsaldo als Anteil am nominalen BIP nehmen wir fir die
verschiedenen Szenarien unterschiedliche Werte an. Szenario A geht von
einem negativen Leistungsbilanzsaldo von -2% des BIP aus, der es dem
Ausland erméglicht, seine Netto-Schuldnerposition absolut abzubauen.
Szenario B nimmt einen ausgeglichenen Leistungsbilanzsaldo und damit
ein ausgepragtes Rebalancing an. Szenario C unterstellt einen moderat po-
sitiven Leistungsbilanzsaldo von +2%, weil davon ausgegangen wird, dass
die wirtschaftlichen Autholprozesse in der Peripherie auf absehbare Zeit mit
hoheren relativen Wachstumsraten und daher moderaten Leistungsbilanz-
defiziten der autholenden Linder einhergehen werden — und auch konnen,
wenn ein stabiler, langfristig orientierter Nettokapitalzufluss in diese Lin-
der gewihrleistet werden kann (vgl. Hein/Detzer 2015). Die in dem ma-
krookonomischen Ungleichgewichtsverfahren der Europaischen Union als
tolerierbar angesehene Leistungsbilanzsaldoquote von +6% fiir Deutsch-
land halten wir demgegentiber jedoch fiir viel zu hoch und mit einem Re-
balancing in der Eurozone fiir schwer vereinbar.

Fiir die Sparquoten aus Lohnen und aus Profiten konnen wir die Ergeb-
nisse aus einer Reihe von 6konometrischen Schitzungen fiir Deutschland
heranziehen (Naastepad/Storm 2007; Hein/Vogel 2008; 2009; Stockham-
mer/Hein/Grafl 2011; Onaran/Galanis 2014; Onaran/Obst 2016). Grund-
lage dieser Schitzungen sind die Daten aus der Verteilungsrechnung der
Volkswirtschaftlichen Gesamtrechnung, d.h. das Bruttoeinkommen aus
Unternehmertitigkeit und Vermogen (d.h. einschlief}lich Abschreibungen,
einbehaltene Gewinne, Zinsen, Dividenden, Mieten und Pachten) und das
Arbeitnehmerentgelt, jeweils vor Steuern. Die 6konometrischen Schit-
zungen fiir die Zeitriume von den frithen 1960er oder 1970er Jahren bis
zu den frithen 2000er Jahren finden relative stabile Differenzen zwischen
den Sparquoten aus Profiten und aus Lohnen, die zwischen 30 (Hein/Vo-
gel 2008) und 50 Prozentpunkten (Onaran/Galanis 2014) liegen und im
Durchschnitt etwa 40 Prozentpunkte betragen. Obwohl diese Differenzen
innerhalb einer relativ engen Bandbreite liegen, unterscheiden sich die Ni-
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veaus der geschitzten Sparquoten doch erheblich. Wir haben daher aus-
gehend von Gleichung (3) mithilfe der Durchschnittswerte fiir die Jahre
1999-2015 die Sparquote aus den Lohnen, die mit den Daten sowie einer
Differenz der beiden Sparquoten von 40 Prozentpunkten konsistent ist,
wie folgt ermittelt:

9) s L XM 1-G h(s;—sy)

O swy+y Y n=Sw

Hieraus ergeben sich dann eine Sparquote aus Lohnen von 6,6% und eine
Sparquote aus Profiten von 46,6%.

Um konsistent mit den anderen Groflen und auch den Schitzergebnis-
sen fir die Sparquoten zu sein, haben wir die Lohnquote als Anteil des Ar-
beitnehmerentgelts am nominalen BIP zu Marktpreisen berechnet und die
Profitquote als Anteil des Einkommens aus Unternehmertitigkeit und Ver-
mogen am BIP zu Marktpreisen. Und um die erforderliche Umverteilung
zu bestimmen, gehen wir von der durchschnittlichen Lohn- bzw. Profit-
quote der Jahre 1999-2015 aus, da wir hier nicht an kurzfristigen, zykli-
schen Verinderungen interessiert sind, sondern an mittel- bis langfristigen.

Fiir die Berechnung der erforderlichen Nominallohnsteigerungen gehen
wir von einem Wachstum der Arbeitsproduktivitat, definiert als reales BIP
pro Erwerbstitigen, von langfristig etwa einem Prozent aus. Dies ist in etwa
der Durchschnittswert fiir die 1990er und 2000er Jahre bis zur Krise (Euro-
paische Kommission 2016). Fiir den Zusammenhang zwischen Lohn- bzw.
Lohnstiickkostenwachstum und Inflation konnen wieder Schitzergebnisse
aus der Literatur herangezogen werden. Da wir an der Verteilungswirkung
interessiert sind, ist die Elastizitit des BIP Preisindexes im Hinblick auf
die nominalen Lohnstiickkosten von Interesse. Hier liegen die Werte fiir
Deutschland fiir Schitzzeitraume von den frithen 1960er bzw. 1970er Jah-
ren bis zu den 2000er Jahren vor bzw. nach der Krise bei 0,62 (Onaran/Ga-
lanis 2014), 0,38 (Onaran/Obst 2016) und sowie 0,42 (Stockhammer/Hein/
Grafl 2011). Zur Vereinfachung gehen wir in den folgenden Berechnungen
von einem Uberwilzungsfaktor von o =0,5 aus.

Die Ergebnisse der lohnpolitischen Rebalancing-Szenarien sind in Ta-
belle 1 wiedergegeben. Szenario A, das mit einer absoluten Entschuldung
der Peripherie verbunden wire, wiirde eine geradezu utopische Verschie-
bung in der funktionalen Einkommensverteilung voraussetzen: Die Lohn-
quote miisste von durchschnittlich 50,4 auf 70,2% des BIP ansteigen. Dies
ist offensichtlich utopisch, denn seit dem Jahr 1960 lag das Maximum der
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Tabelle 1: Szenarien

Eckhard Hein/Achim Truger

Szenarien

Nominale Bruttoanlage-
investitionen als Anteil am
nominalen BIP (I/Y), in %

20,2

20,2

20,2

22,5

202 | 225 | 225

Leistungshilanzsaldo als
Anteil am nominalen BIP
[(X-M)/Y)], in %

2,0

0,0

2,0

20 | 20 2,0 2,0

Finanzierungssaldo des
Staates als Anteil am nomi-
nalen BIP [(T-G)/Y], in %

-0,35

-135 | 135 | -1.35

Sparquote aus Lohnen (s,,),
in %

6.6

6,6

6,6

66 | 66 6.6 56

Differenz zwischen der Spar-
quote aus Léhnen und aus
Profiten (sIT~s,,), Prozent-
punkte

40,0

41,0

Erforderliche Profitquote (h),
in %

29,8

34,8

39,8

456

423 | 481 | 494

Durchschnittliche Profit-
quote (h) 1999-2015, in %

49,6

Erforderliche Lohnquote (),
in Prozent

70,2

65,2

60,2

54,4

57,7 | 51,9 | 50,6

Durchschnittliche Lohnquote
(€2) 1999-2015, in %

50,4

Erforderliche Erhdhung der
Lohnquote (A ), Prozent-
punkte

19.8

14,8

9.8

40| 7.3 15 0.2

Jéhrliches Lohnwachstum
bei Anpassung nach 5
Jahren; p, =0, ¥ =0,01,
a=05

18,3

14,3

10,1

49 | 79 25 1.2

Jahrliche Inflationsrate bei
Anpassung nach 5 Jahren;
P, =0, §=0,01,
a=05

8,6

6,6

4,5
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Szenarien A B C D E F G

Jahrliches Lohnwachstum
bei Anpassung nach 10
Jahren; p,=0,9=0,01,
a=05

Jahrliche Inflationsrate bei
Anpassung nach 10 Jahren;
P, =0, ¥=0,01,

a=05

Anmerkungen:

Szenario A: absolute Entschuldung der Peripherie

Szenario B: schnelles Rebalancing

Szenario C: moderates Rebalancing, da Aufholung der Peripherie mit héheren Wachstumsraten und
leichten Leistungsbilanzdefiziten dort verbunden

Szenario D: wie C plus héhere Investitionsquoten wie in der zweiten Halfte der 1990er Jahre

Szenario E: wie C plus Goldene Regel fiir 6ffentliche Investitionen, d.h. héheres Budgetdefizit (1% des BIP)
fiir hohere dffentliche Nettoinvestitionen im gleichen Umfang zuldssig

Szenario F: D und E kombiniert, Goldene Regel und Umverteilung induzieren private Investitionen
wie unter D

Szenario G: F plus gleichmé&Rigere Lohnstruktur

8.5 6.8 50 27| 40 1,7 1.1

37 | 29 2,0 09 | 15 03 0,0

Quelle: Europdische Kommission (2016), eigene Berechnungen

Lohnquote bei 56,4% des BIP im Jahr 1981. Angesichts der realistischer
Weise anzunehmenden Uberwilzung der Lohnkosten in die Preise von 50%
und einem Wachstum der Arbeitsproduktivitit von 1% pro Jahr misste das
jahrliche (zusitzliche) Wachstum der nominalen Arbeitsentgelte pro Kopf
und Jahr, d.h. des Nominallohnsatzes, 18,3% betragen, wenn die Anpassung
binnen fiinf Jahren erfolgt sein sollte. Verdoppelt man die Anpassungszeit
auf zehn Jahre, betriige die Wachstumsrate immerhin noch 8,5%. Die In-
flationsrate miisste sich um 8,6 bzw. 3,7 Prozentpunkte erhohen, was of-
fensichtlich jenseits aller Vorstellungskraft liegt.

Ein entscheidender Parameter fiir die Hohe der notwendigen Verschie-
bung in der funktionalen Einkommensverteilung ist das angestrebte Aus-
mafl des Rebalancing: Reduziert man den Anspruch auf eine ausgegli-
chene Leistungsbilanz (Szenario B) bzw. sogar auf eine moderat positive
Leistungsbilanz von 2% des BIP (Szenario C), reduziert sich auch das Aus-
maf} der erforderlichen Umverteilung deutlich. Dennoch bleibt das Ausmaf}
mit einer erforderlichen Lohnquote von 65,2% (Szenario B) bzw. 60,2%
(Szenario C) unrealistisch hoch. Realistischer, wenngleich immer noch mit
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einer im zeitlichen Vergleich ausgesprochen hohen Lohnquote von 54,4%
verbunden, erschiene Szenario D, das von einer deutlich hoheren privaten
Investitionsquote von 22,5% des BIP ausgeht, wie sie in der zweiten Hilfte
der 1990er Jahre herrschte. Allerdings ist angesichts der seit Beginn des
neuen Jahrtausends herrschenden Investitionsschwiche unklar, wie es zu
einem solchen Anstieg der privaten Investitionstatigkeit kommen sollte.

4. Modellrechnung 2: Alternative Moglichkeiten des Rebalancing

Da ein Rebalancing der deutschen Volkswirtschaft allein mittels einer Ver-
schiebung der funktionalen Einkommensverteilung und damit der Lohnpo-
litik vollig unplausibel ist, bedarf es offensichtlich alternativer/zusatzlicher
wirtschaftspolitischer Mafinahmen. Ein naheliegender Kandidat wire ins-
besondere die Finanzpolitik, die entweder tber hohere zulissige Budget-
defizite eine Verringerung des staatlichen sektoralen Saldos oder iiber ei-
nen Beitrag zu einer gleichmifligeren personellen Einkommensverteilung
eine Senkung des Saldos des Privatsektors ermoglichen konnte (vgl. Tru-
ger 2013).

Szenario E in Tabelle 1 illustriert daher die Auswirkungen der Einfith-
rung der sogenannten Goldenen Regel fiir 6ffentliche Investitionen, nach
der offentliche Nettoinvestitionen dauerhaft durch Budgetdefizite finan-
ziert werden diirfen (Truger 2015 und 2016). Hier wird davon ausgegangen,
dass dies in Deutschland dauerhaft zu einer Erhohung der staatlichen De-
fizitquote um 1% des BIP auf insgesamt 1,35% fuihrt. Fiir sich genommen
reicht dies rein rechnerisch plausiblerweise nicht fiir ein Rebalancing, da
die erforderliche Lohnquote mit 57,7% immer noch weit tiber dem histo-
rischen Maximalwert liegt. Geht man allerdings davon aus, wie im Szena-
rio F, dass die durch die Goldene Regel ermoglichte Erhohung der offent-
lichen Investitionen komplementir zu einer Erhohung auch der privaten
Investitionen auf das Niveau von 22,5% des BIP aus der zweiten Hilfte
der 1990er Jahre fihrt, liegt die fir das Rebalancing erforderliche Lohn-
quote mit 51,9% zwar immer noch spiirbar tiber dem Durchschnitt der
Jahre 1999-2015, aber dennoch auf einem Niveau wie es in Westdeutsch-
land seit 1970 und in Gesamtdeutschland in den 1990er Jahren haufig er-
reicht wurde. Auch das erforderliche moderate (zusitzliche) Wachstum des
Nominallohnsatzes von 2,5% bzw. 1,7% pro Jahr tiber einen Zeitraum von
finf bzw. zehn Jahren erscheint realistisch.
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Geht man zusitzlich davon aus, wie im Szenario G, dass die Finanzpo-
litik — etwa durch steuerpolitische Maffnahmen — die Ungleichheit in der
personellen Einkommensverteilung reduziert, sodass die Sparquote aus
Lohneinkommen von 6,6 auf 5,6% absinkt, wihrend die Sparquote aus Pro-
fiteinkommen konstant bei 46,6% bleibt, so wiirde fast gar keine Verande-
rung in der funktionalen Einkommensverteilung mehr benétigt werden.

5. Fazit

Wir haben in diesem Beitrag die Rolle der Lohnpolitik fiir ein Rebalancing
der deutschen Volkswirtschaft, d.h. fiir eine Riickfiihrung des exzessiv ho-
hen Leistungsbilanziiberschusses, thematisiert. Vor dem Hintergrund jiin-
gerer theoretischer und empirischer Arbeiten sind wir dabei erstens davon
ausgegangen, dass die Nominallohnpolitik auch Verteilungswirkungen hat
und dass ein Beitrag der Lohnpolitik zum Rebalancing weniger tiber eine
Reduktion der preislichen Wettbewerbsfahigkeit und der Exporte, sondern
vielmehr iiber eine Umverteilung und eine Stimulierung der Binnennach-
frage und der Importe erfolgen wiirde. Die Lohnpolitik kann damit einen
wichtigen Beitrag zum Rebalancing leisten, der nicht zulasten der deut-
schen Exporte gehen miisste und zudem zu einer hoheren Produktion und
zu einem hoheren Volkseinkommen fihren wiirde. Allerdings ist die Lohn-
politik alleine tiberfordert, wenn es darum geht, den deutschen Leistungs-
bilanztiberschuss auf ein ertrigliches Maf} zuriickzufiihren. Neben einer
expansiveren Lohnpolitik sollte daher insbesondere die Fiskalpolitik zum
Einsatz kommen. Erstens konnen defizitfinanzierte 6ffentliche Investiti-
onen erheblich zum Rebalancing beitragen; zweitens kann die staatliche
Umverteilungspolitik iiber eine Steigerung der Konsumnachfrage zu einer
ausgeglichenen Entwicklung beitragen — und drittens verbessert eine ex-
pansivere Fiskalpolitik auch die Bedingungen fiir die Durchsetzung einer
umverteilenden Lohnpolitik.
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Dierk Hirschel
Politik der Gleichheit

Das 21. Jahrhundert droht ein Jahrhundert der Ungleichheit zu werden.
Weltweit werden die Reichen reicher und die Armen drmer. 62 Superreiche
besitzen heute so viel wie die irmere Halfte der Weltbevolkerung. Das Land
mit der grofiten Ungleichheit ist Siidafrika, gefolgt von Kolumbien, Brasi-
lien und China. Im Club der Industrielinder (OECD) weisen die Tiirket,
Chile, Mexiko und die USA die grofite Schieflage auf.

In fast allen Lindern nahm die Einkommensungleichheit in den letzten
30 Jahren zu. Die Schere zwischen Arm und Reich 6ffnete sich sowohl in
schlechten als auch in guten Zeiten. Vielerorts erreichen die Einkommens-
unterschiede inzwischen Rekordniveau. In den Industrielindern hat das
reichste Zehntel ein zehn Mal héheres reales Haushaltsnettoeinkommen als
die irmsten zehn Prozent. In den 1980er Jahren war es lediglich das Sieben-
fache. Der Gini-Koeffizient, ein wichtiges Ungleichheitsmaf} mit einer Skala
von Null (maximale Gleichheit) bis Eins (maximale Ungleichheit), kletterte
im gleichen Zeitraum fiir die Industrielinder um zehn Prozent auf 0,32.

Am stirksten stieg die Ungleichheit—von sehr unterschiedlichen Niveaus
ausgehend — in den USA, Neuseeland, Israel, Schweden und Deutschland.
Einen geringen Anstieg verzeichneten Belgien, die Niederlande und Frank-
reich. In den letzten drei Jahrzehnten waren die Tiirkei und Griechenland
die einzigen Industrielinder mit riickliufiger Ungleichheit. In beiden Fil-
len ist jedoch die Datenlage problematisch. Anfang dieses Jahrtausends ge-
lang es Schwellenlindern wie Brasilien, Argentinien und Uruguay, die Ein-
kommensschere zu schlieflen.

Mafigeblicher Treiber der steigenden Ungleichheit waren die Spitzenein-
kommen. Bis zur groflen Finanzmarktkrise 2007 stiegen die realen Haus-
haltseinkommen des reichsten Zehntels stirker als diejenigen des drmsten
Zehntels. In den USA flossen vier Fiinftel des gesamten Einkommenszu-
wachses in die Taschen der reichsten zehn Prozent, in Grof{britannien war
es die Hilfte. Noch stirker kletterten die Einkommen der Superreichen,
des reichsten ein Prozents. Am besten erging es den angelsichsischen und
skandinavischen Topverdienern. In den USA verdoppelte sich der Einkom-
mensanteil dieser Superreichen auf 20 Prozent. Nach der Finanzmarkt-
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krise schnappten die Spitzeneinkommen kurz nach Luft, um dann wieder
Tempo aufzunehmen.

Noch ungleicher wird die Welt, wenn Vermdgen in den Blick genommen
werden. Die Vermogensunterschiede sind in den letzten drei Jahrzehnten
stirker gewachsen als die Einkommensunterschiede. Ursichlich war der
lange Boom der Aktien- und Immobilienmarkte. In den Industrielindern
besitzt das reichste Prozent heute fast ein Funftel des gesamten Vermogens.
Die reichsten zehn Prozent verfiigen iiber die Hilfte des Gesamtvermogens.

Die steigende Ungleichheit ist sozial schadlich. Mehr Ungleichheit scha-
det der Gesundheit, senkt die Bildungschancen, erhoht die Kriminalitit
und verringert die soziale Durchlissigkeit einer Gesellschaft. Doch damit
nicht genug: Mehr Ungleichheit ist auch schlecht fiir die Wirtschaft. Die
OECD schitzt, dass die Industrielinder zwischen 1990 und 2010 durch
die steigende Ungleichheit insgesamt fiinf Prozentpunkte Wachstum ver-
loren haben. Ursichlich ist aus Sicht des Clubs der Industrielinder, dass
die sozial Benachteiligten zu wenig fiir ihre Bildung ausgeben konnen. Da-
durch verschenken ungleiche Volkswirtschaften Wachstumspotenzial. Zu-
dem drosselt eine ungleiche Einkommensverteilung die Kaufkraft. Fliichten
die klammen Verbraucher anschlieffend in Kredite, wird die wirtschaft-
liche Entwicklung krisenanfalliger, wie die letzte Finanzmarktkrise ein-
drucksvoll belegte.

Ursachen der steigenden Ungleichheit

Warum die Ungleichheit zurtickgekehrt ist, ist umstritten. Aus wirtschafts-
liberaler Sicht ist die fortschreitende soziale Spaltung zwangslaufiges Er-
gebnis eines wirtschaftlichen Wandels: Der technische Fortschritt und die
Globalisierung hitten zu einer steigenden Nachfrage nach qualifizierten Ar-
beitskriften gefiihrt. Folglich stiegen deren Einkommen. Gleichzeitig fan-
den geringqualifizierte Beschiftigte kaum noch Arbeit und ihre Einkom-
men schrumpften. In der Praxis tiberzeugt dieser Erklirungsansatz jedoch
nicht. Wihrend alle Industrielinder vom technischen Fortschritt und der
Globalisierung gleich betroffen waren, stieg die Ungleichheit unterschied-
lich stark. Unbestritten hat die erweiterte internationale Arbeitsteilung die
Verhandlungs- und Durchsetzungsmacht der Kapitaleigentiimer und des
Managements gestarkt. Gleichzeitig erhohte die Herrschaft der Finanz-
mirkte den Renditedruck und verschirfte die Umverteilung zugunsten der
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Spitzenverdiener. Unbestritten ist auch der massive Umbau der Arbeitswelt
im digitalen Zeitalter. Hinzu kommt, dass der Weg in die Dienstleistungs-
gesellschaft in vielen Lindern mit unsicherer Beschiftigung und Armuts-
16hnen gepflastert war. Die Auswirkungen dieses ckonomischen Struktur-
wandels auf die Einkommensverteilung sind jedoch abhingig von seiner
politischen Gestaltung.

Politik macht den Unterschied. Im Mittelpunkt stehen dabei das Regel-
werk respektive die Institutionen des Arbeitsmarkts. Sie beeinflussen maf3-
geblich die Aufteilung des Einkommenskuchens. In der ersten Runde der
Einkommensverteilung, der sogenannten Primirverteilung, streiten die Be-
schéftigten mit den Arbeitgebern tiber die Grofie thres Kuchenstiicks. Das
Ergebnis dieses Verteilungskonflikts dokumentieren die professionellen
Rechenknechte, indem sie das Volkseinkommen entweder auf funktionale
Einkommensarten (Lohn, Profit, Zins und Grundrente) oder auf Personen
bzw. private Haushalte aufteilen.

Die Lohn- und Gehaltshohe hingt ab von der Verhandlungs- und Durch-
setzungsmacht der Arbeitnehmer und ihrer Gewerkschaften. Thre Verhand-
lungsposition wird wiederum von der wirtschaftlichen Lage, der Struktur
der Beschiftigung, dem Arbeitsrecht sowie der Wirkung des Sozialstaats
bestimmt. So verbessern beispielsweise Mindestlohne, eine hohe Tarifbin-
dung, viele regulire Jobs, ein guter Kiindigungsschutz und hohe Lohner-
satzleistungen die Verwertungsbedingungen der Ware Arbeitskraft.

Der jiingste Anstieg der Ungleichheit geht im Kern auf die politische
Entwertung und Entgrenzung der Arbeit zuriick. In den Industrielindern
fihrten die Deregulierung der Arbeitsmirkte und der Umbau der sozia-
len Sicherungssysteme zu einem starken Zuwachs prekirer Jobs. Mehr als
die Hilfte des Jobwachstums zwischen 1995 und 2007 beruhte auf Zeitar-
beitsplitzen, Teilzeitjobs, geringfiigigen und befristeten Beschiftigungs-
verhaltnissen, Werkvertrigen und Soloselbstandigkeit. Zwischen Paris und
Lissabon ist heute jeder dritte Arbeitsplatz atypisch. Das Lohnniveau ent-
grenzter Arbeit liegt im Schnitt ein Fiinftel unter der Entlohnung regulirer
Beschiftigung. Die Erosion regulirer Arbeitsverhiltnisse unterhohlte das
Tarifsystem und schwichte die Gewerkschaften. Das was Gewerkschaften
heute aushandeln, kommt nur noch bei 60% der Beschiftigten an. Seit An-
fang der 1990er Jahre sank die Tarifbindung der Industrielinder um zehn
Prozentpunkte. Gleichzeitig wurde die Lohnfindung stirker in die Betriebe
verlagert. Beschiftigte in unsicheren Arbeitsvertrigen und in den neuen
Dienstleistungsbranchen sind schwieriger organisierbar. Folglich verloren



Politik der Gleichheit 115

die Gewerkschaften viele Mitglieder, ihr Organisationsgrad schrumpfte.
In den OECD-Liandern ist heute nicht einmal jeder dritte Beschiftigte ge-
werkschaftlich organisiert. Anfang der 1990er Jahre waren es noch 40%.
Kurzum: Die Krifteverhiltnisse auf dem Arbeitsmarkt verschoben sich zu-
gunsten der Arbeitgeber. In der Finanzmarktkrise verschirfte der millio-
nenfache Arbeitsplatzabbau die Lage.

Die geschwichte gewerkschaftliche Verhandlungsposition hinterlief§
grofle Spuren in der primiren Einkommensverteilung. Die Lohnquoten
— Anteil der Lohne und Gehilter am Volkseinkommen — gingen auf Tal-
fahrt. Gleichzeitig 6ffnete sich die Schere bei den Markteinkommen. Seit
Beginn dieses Jahrhunderts stieg die Ungleichheit der Markteinkommen am
schnellsten in Deutschland, gefolgt von den USA und Italien. Selbst Lander,
die ein starkes Jobwachstum hatten, konnten sich diesem Ungleichheits-
trend nicht entziehen. Die Umverteilung vorhandener Arbeit zu prekiren
Bedingungen stirkt nicht die Marktmacht der Beschiftigten. Deswegen
wichst im Kapitalismus des 21. Jahrhunderts die Ungleichheit trotz stei-
gender Beschaftigung.

Doch damit nicht genug. Die geschwichten Gewerkschaften verloren
auch an politischem Einfluss. Folglich konnten sie Leistungskiirzungen bei
Arbeitslosigkeit, Gesundheit und Rente sowie eine umfangreiche steuer-
politische Reichtumspflege nicht mehr verhindern. Dieser neoliberale Ab-
und Umbau des Sozialstaats ist dafiir verantwortlich, dass die Steuer- und
Transfersysteme der meisten Industriestaaten mit den Herausforderungen
steigender Ungleichheit nicht mehr Schritt halten konnen. Bis Mitte der
1990er Jahre konnten die Industriestaaten mithilfe ihres Steuer- und Trans-
fersystems — der sogenannten Sekundirverteilung — den Anstieg der Un-
gleichheit in der primaren Einkommensverteilung noch um die Halfte ver-
ringern. Seitdem hat die umverteilende Wirkung des Sozialstaates deutlich
nachgelassen.

Mehr Gleichheit ist moglich

Die Ungleichheit ist bekanntlich nicht auf dem ganzen Erdball gestiegen.
Einige unbeugsame Linder leisteten dem neoliberalen Zeitgeist erfolgreich
Widerstand. Sie erreichten durch eine andere Politik mehr Verteilungsge-
rechtigkeit. Eine zentrale Rolle spielten in diesem Zusammenhang das Re-
gelwerk respektive die Institutionen des Arbeitsmarktes.
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Beispiel Uruguay: Das kleine Land am Rio del la Plata spielt nicht nur
gut Fufiball, sondern hat in der jiingsten Vergangenheit auch internatio-
nal beachtete Erfolge beim Abbau der Ungleichheit erzielt. Vor zehn Jah-
ren, inmitten der schwersten Wirtschaftskrise des Landes, gewann das
Mitte-Links-Biindnis Frente Amplio die Nationalwahlen. Es folgten zwei
weitere Wahlsiege.

Die Regierung unter Fiihrung von Tabaré Vizquez reformierte zu-
nachst mit 35 Gesetzen den Arbeitsmarkt. Die Einrichtung von Lohn-
raten wiederbelebte die Kollektivverhandlungen. In diesen Lohnriten
treffen sich Vertreter der Gewerkschaften, der Unternehmensverbinde
und des Staates und legen Tariflohne sowie Mindestarbeitsbedingungen
fest. Viele bislang informell Beschiftigte — insbesondere Landarbeiter
und Hausangestellte — wurden in Kollektivverhandlungen einbezogen.
Heute hat Uruguay den kleinsten informellen Beschiftigungssektor La-
teinamerikas. Die Tarifbindung liegt tiber 90%. Desweiteren erleichterte
der Ausbau von Kollektivrechten gewerkschaftliches Handeln in und au-
Berhalb der Betriebe.

Ein weiterer Eckpfeiler der Arbeitsmarktreformen war die Mindestlohn-
politik. Der reale Mindestlohn stieg zwischen 2006 und 2011 um 60%. Ar-
beitsinspektoren, harte Sanktionen und eine Gerneralunternehmer-Haftung
sorgten dafiir, dass der Mindestlohn auch eingehalten wird. Dartiber erhohte
die Mitte-Links-Regierung die Leistungen der Arbeitslosenversicherung.

Diese Politik der Aufwertung von Arbeit stirkte die Gewerkschaften.
Thre Mitgliederzahl vervierfachte sich in den letzten zehn Jahren. In Uru-
guay ist heute jeder dritte Beschaftigte gewerkschaftlich organisiert. Auf-
grund der verdnderten Krifteverhiltnisse auf dem Arbeitsmarkt stiegen die
Reallohne um 40%. Die gestirkte Binnennachfrage kurbelte das Wachs-
tum an. Das preisbereinigte Bruttoinlandsprodukt wuchs seit 2005 um
stolze 5,4% pro Jahr. Natiirlich war das kraftige Wirtschaftswachstum auch
dem Boom der Rohstoffmirkte geschuldet. Die gerechtere Verteilung der
Wachstumsfriichte sorgte aber auch fiir eine bessere Ernte. In diesem guten
wirtschaftlichen Umfeld schufen Unternehmen und Staat neue Jobs. Die
Zahl sozialversicherter Arbeitsplitze stieg um mehr als 50%. Gleichzeitig
sank die Arbeitslosenquote von 20 auf sieben Prozent.

Die gute wirtschaftliche Entwicklung erméglichte die Finanzierung um-
fangreicher Sozialreformen. Die Frente Amplio bekimpfte mit Sozialpro-
grammen erfolgreich extreme Armut. Die Armutsquote sank von 33 auf
zehn Prozent. Im Gesundheitswesen wurde eine kostenlose Mindestver-



Politik der Gleichheit 17

sorgung eingefithrt. Der Anteil der Gesundheitsausgaben am Sozialpro-
dukt stieg von vier auf sechs Prozent. Die Regierung investierte auch kraf-
tig in Bildung. Der Anteil der Bildungsausgaben am Sozialprodukt kletterte
auf iiber vier Prozent. Die gesetzliche Rentenversicherung wurde gestirkt
und eine progressive Einkommens- und Kapitalbesteuerung eingeftihrt.

Die politisch gewollte Korrektur der Primér- und Sekundirverteilung
reduzierte die Ungleichheit. Der Gini-Koeffizient fiel von 0,46 auf 0,42.
Der Anteil des reichsten Zehntels am Gesamteinkommen schrumpfte von
34 auf 31%. Der Schlissel fiir mehr Verteilungsgerechtigkeit in einem Land
mit der lingsten demokratischen Tradition Lateinamerikas war die Neu-
ordnung des Arbeitsmarktes. Die gestirkte gewerkschaftliche Durchset-
zungsmacht ermoglichte eine gerechtere Verteilung der Markteinkommen.

Beispiel Brasilien: Im Jahr 2002 wurde mit Lula da Silva ein Gewerkschaf-
ter und Mitglied der Arbeiterpartei (PT) zum Staatsprasidenten der grofiten
lateinamerikanischen Volkswirtschaft gewihlt. 2010 folgte ihm seine Par-
teifreundin Dilma Rousseff. Nach der Regierungsiibernahme durch Lula
stieg der reale Mindestlohn um 70%. Regulire Beschiftigung verdringte
informelle Arbeit. Der Anteil der reguliren Jobs an der Gesamtbeschafti-
gung kletterte von 45 auf 60%. Zwei von drei brasilianischen Beschiftigten
werden heute durch Tarifvertrige geschiitzt.

Die Arbeitsmarktreformen stirkten die Gewerkschaften. Ahnlich wie
in Uruguay fithrte die verbesserte gewerkschaftliche Verhandlungsposition
zu steigenden Reallohnen. Letztere kletterten seit 2004 um rund 44%. Die
hohere Kaufkraft belebte die Wirtschaft und schuf mehr Wohlstand. Unter
den Mitte-Links-Regierungen wuchs das Bruttoinlandsprodukt um jahrlich
fast 3,5%. Gleichzeitig entstanden rund 20 Millionen neue Arbeitsplitze.
Die Arbeitslosenquote sank auf ein historisches Tief.

In diesen goldenen Jahren kimpfte die Lula-Regierung mit bedingungs-
gebundenen Sozialtransfers gegen die extreme Armut. Im Zentrum stand
die Familiensozialhilfe, deren Leistungen an den Schulbesuch und Impf-
nachweise fiir Kinder gekoppelt sind. 50 Millionen Brasilianer profitieren
von Sozialleistungen. Zudem investierte die Regierung massiv in Bildung,
Gesundheit und den sozialen Wohnungsbau. Der Anteil der Gesundheits-
ausgaben am Sozialprodukt stieg von drei auf fast fiinf Prozent. Unter den
Prisidentschaften von Lula und Rousseff verbesserte sich die durchschnitt-
liche Lebenserwartung von 71 auf 74 Jahre. Die Bildungsausgaben kletterten
von vier auf Uber sechs Prozent am Sozialprodukt. Der landliche Raum
wurde elektrifiziert und die familiire Landwirtschaft gefordert. Diese So-
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zialpolitik erméglichte 35 Millionen Brasilianern den Aufstieg aus der Ar-
mut in die Mittelschicht. Die Armutsquote sank von 25 auf sieben Prozent.

Die brasilianischen Mitte-Links-Regierungen verringerten die Kluft
zwischen Arm und Reich. Im letzten Jahrzehnt stiegen die Einkommen
der Armen — das unterste Zehntel — viermal so stark wie die Einkommen
des reichsten Zehntels. Folglich wurde das Kuchenstiick der Reichen klei-
ner. Der Anteil der reichsten zehn Prozent am Gesamteinkommen sank
von 46 (2003) auf 42% (2013). Auch in Brasilien war die Neuordnung des
Arbeitsmarktes und die damit verbundene Stirkung der Gewerkschaften
das Erfolgsgeheimnis der progressiven Regierungen. Laut einer aktuellen
ILO-Studie verdankt Brasilien tiber 70% des Riickgangs der Ungleichheit
einer egalitireren Primirverteilung.

Heute erschweren eine fordernde Mittelschicht, eine konfliktbereite
Oberschicht und ein geringerer wirtschaftlicher Verteilungsspielraum eine
Fortschreibung dieses sozialen Fortschritts. Spatestens in der zweiten Pri-
sidentschaft Rousseffs ging das biirgerlich-konservative Lager zum Ge-
genangriff iber. Sinkende Rohstoffpreise belasteten den Staatshaushalt.
Gleichzeitig kimpften die Mitte-Links-Regierung und die PT mit Kor-
ruptionsvorwirfen. Der Prasidentin wurde vorgeworfen, Haushaltszahlen
geschont und ohne Zustimmung des Kongresses Geld ausgegeben zu ha-
ben. Eine Praxis, die auch unter ihren Vorgangern tiblich war. Ende August
2016 suspendierte der brasilianische Senat Rousseff. So konnte der konser-
vative Michel Temer ohne Neuwahlen die Regierung tibernehmen. Dieser
Machtwechsel dndert aber nichts an der verteilungspolitischen Erfolgsbi-
lanz der PT-geftihrten Regierungen.

Politische Lehren

Von Nachbarn zu lernen, ist nicht immer einfach. Stidamerika ist nicht Eu-
ropa, Schwellenldnder sind keine Industrielinder und Arbeitsmarktinsti-
tutionen haben immer eine eigene nationale Geschichte. Doch trotz aller
sozialen, okonomischen und kulturellen Unterschiede zeigen die vertei-
lungspolitischen Erfolge der lateinamerikanischen Mitte-Links-Regie-
rungen eines sehr deutlich: Das beste Rezept gegen Ungleichheit sind
starke Gewerkschaften und ein arbeitnehmerfreundliches Regelwerk auf
dem Arbeitsmarkt. Auch die internationale Arbeitsmarktforschung hat in-
zwischen erkannt, dass ein hoher gewerkschaftlicher Organisationsgrad,
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Mindestlohne und eine hohe Tarifbindung sehr wirkungsvolle Mittel ge-
gen Ungleichheit sind.

Eine Politik fiir mehr Gleichheit erfordert ein breites Biindnis von pro-
gressiven Parteien, Gewerkschaften und sozialen Bewegungen. Nur ge-
meinsam kann die Verhandlungs- und Durchsetzungsmacht der Beschaf-
tigten gestarkt werden. Hierzulande ging dies bekanntlich kriftig schief.
Seit geraumer Zeit bemiiht sich die Sozialdemokratie aber wieder darum,
ihr Verhaltnis zu den Gewerkschaften zu verbessern. Die Einfiihrung des
gesetzlichen Mindestlohns, die Rente mit 63 und die erleichterte Allge-
meinverbindlichkeit von Tarifvertrigen waren wichtige vertrauensbildende
Mafinahmen. Weitergehende Korrekturen waren jedoch in der groflen Ko-
alition nicht durchsetzbar.

Die Konzentration auf die Arbeitsmarktinstitutionen als zentrales po-
litisches Feld im Kampf gegen die Ungleichheit bedeutet natiirlich nicht,
dass alle anderen Politikfelder vernachlissigt werden kénnen. Steuer-, So-
zial-, Gesundheits- oder Bildungspolitik haben einen wichtigen Einfluss auf
die Verteilung von Lebenschancen. Die geschwichten Sozialstaaten korri-
gieren noch immer Ungleichheit in nennenswertem Ausmafl. Zudem be-
einflusst der Wohlfahrtsstaat direkt und indirekt die Krifteverhiltnisse auf
dem Arbeitsmarkt. Wahr ist aber auch, dass jeder Sozialstaat, ohne eine ge-
rechtere Verteilung der Markteinkommen, im Kampf gegen die Ungleich-
heit hoffnungslos tiberfordert ist.

Auch zwischen Berlin und Miinchen sollte sich eine gleichheitsorien-
tierte Politik zunichst auf die Neuordnung des Arbeitsmarkts konzentrie-
ren. Mit der Einfithrung des gesetzlichen Mindestlohns konnte die Verhand-
lungsposition der Beschiftigten bereits verbessert werden. Diese positiven
Erfahrungen sollten Mut machen, nun die nichsten Schritte zu gehen. Jetzt
geht es darum, das Tarifsystem weiter zu stirken, den Mindestlohn zu er-
hohen, Minijobs, ungleich bezahlte Zeitarbeit, unfreiwillige Teilzeitarbeit
und Werkvertrige durch regulire Beschaftigung zu ersetzen sowie die Mit-
bestimmung auszubauen. Zudem sollte der Erwerbsarbeitszwang durch
eine Korrektur der Hartz-Gesetze gelindert werden. Der Ausbau des So-
zialstaates, mehr Bildung fiir Alle, eine armutsfeste und lebensstandard-
sichernde Rente, hohere Reichensteuern, etc. bleiben weiterhin wichtige
verteilungspolitische Forderungen. Thre Durchsetzbarkeit steigt, wenn die
Gewerkschaften in der Offensive sind.
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Was haben Tarifvertrige mit dem

Gender Pay Gap zu tun?
Europarechtliche Anforderungen an eine
geschlechtsneutrale Arbeitsbewertung

Tarifvertrage regeln die Hohe der Erwerbseinkommen fiir viele Millionen
abhingig Beschiftigte, Manner wie Frauen. Hierzu enthilt das WSI-Tarif-
archiv, das Reinhard Bispinck viele Jahre geleitet hat, eine einzigartige Da-
tengrundlage (WSI2016). Fiir die meisten Arbeitnehmer_innen hingt weit-
aus weniger von ihrem Verhandlungsgeschick ab, wie viel sie verdienen, als
von den in Tarifvertrigen festgeschriebenen Arbeitsbewertungen und Ein-
kommensrelationen. Der Einfluss tariflicher Strukturen in Deutschland ist
noch immer betrichtlich, auch wenn die Tarifbindung gesunken ist (Ell-
guth/Kohaut 2016;! Bispinck/WSI-Tarifarchiv 2016).

Minner verdienen allerdings durchschnittlich deutlich mehr als Frauen
— das bringt der Gender Pay Gap zum Ausdruck. Der Gender Pay Gap ist
die Einkommensliicke bei den Stundenlohnen zwischen abhingig beschaf-
tigten Frauen und Méinnern. Derzeit betrigt er in Deutschland 21%, d.h.
Frauen erhalten im Durchschnitt pro Stunde reichlich ein Flinftel weniger
Lohn als Minner. Diese Liicke ist eine der hochsten in Europa (WSI Gender
DatenPortal 20162). Der Gender Pay Gap zahlt zu den europiischen Indi-
katoren tiber eine nachhaltige Entwicklung (European Sustainable Deve-
lopment Indicators) und stellt fiir die Européische Kommission einen der
Hauptindikatoren fir die Beurteilung der Gleichstellung von Frauen und
Minnern dar.®> Auch in den Augen der Bevolkerung steht Lohngerechtig-

! 2015 arbeiteten 57% der Beschiftigten in Betrieben, fiir die ein Branchen- oder
Haustarifvertrag galt; von den restlichen orientierte sich rund die Hilfte am Bran-
chentarifvertrag (Ellguth/Kohaut 2016: 287).

2 Die Arbeit am WSI GenderDatenPortal wurde von Reinhard Bispinck jahre-
lang unterstiitzend begleitet.

3 Vgl. Eurostat Statistics Explained: Gender pay gap statistics. In (URL): http://
ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Gender_pay_gap_statistics,
letzter Zugriff 24.6.2016.
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keit an erster Stelle, wenn es darum geht, ob Geschlechtergerechtigkeit er-
reicht ist (BMFSF] 2016).

Wenn Tarifvertrige in vielen Bereichen die Grundlage der Entlohnung
bilden, miissen dann nicht auch Tarifvertrige in den Blick genommen wer-
den, wenn es darum geht, die Ursachen fiir den Gender Pay Gap zu er-
griinden? Aber haben Tarifvertriage iberhaupt etwas mit den unterschied-
lichen Lohnen von Frauen und Minnern zu tun? Ist der Gender Pay Gap
nicht darauf zuriickzufithren, dass Frauen und Minner oft nicht die glei-
che Arbeit leisten und unterschiedliche Positionen in der beruflichen Hi-
erarchie einnehmen? Dass sie daher eben — richtigerweise — anderen Tarif-
gruppen zuzuordnen sind?

Den Zusammenhang von Tarifvertrigen und durchschnittlich unter-
schiedlicher Entlohnung von Frauen und Minnern aufzudecken ist von
grofler gleichstellungspolitischer Bedeutung und zugleich eine Frage der
Gerechtigkeit. Dass typische »Frauenarbeit« nicht selten — historisch ge-
wachsen — als weniger wert gilt als typische »Mannerarbeit, ist empirisch
belegt (Teubner 1989; Wetterer 2002). Dies gehorte bereits vor zwei Jahr-
zehnten zum frauen- und gleichstellungspolitischen Konsens unter aktiven
Gewerkschaftsfrauen (Gumpert et al. 2016).

Im Folgenden wollen wir uns mit diesen Fragen beschiftigen. Zunichst
stellen wir die gingigen statistischen Analysen zur Erkliarung des Gender
Pay Gap kurz vor (Abschnitt 2) und erldutern, warum darin die tarifver-
traglichen Regelungen einen blinden Fleck darstellen (Abschnitt 3).

Wir zeigen, dass in Tarifvertrigen — anders als es auf den ersten Blick er-
scheint — diskriminierende Tatbestinde versteckt sein konnen (Abschnitt
4). Die Unterbewertung mancher typischer Frauentitigkeiten kann in
den Strukturen von Tarifvertrigen angelegt sein, denn mit jeder Tarif-
gruppe ist eine Beschreibung und Bewertung der jeweiligen Tatigkeiten
verbunden. Manche Tarifvertrige weisen »Einfallstore« fiir mogliche
Ungleichbehandlungen von Frauen und Minnern auf, die nicht zu Diskri-
minierungen beim Entgelt fithren miissen — aber konnen. Diese Einfallstore
sind nicht leicht zu erkennen. Wir zeigen, wie man sie auffinden kann und
welchen (europa)rechtlichen Anforderungen eine geschlechtsneutrale Ar-
beitsbewertung gentigen muss.

Der Beitrag endet mit einem Ausblick auf die aktuellen Bestrebungen von
Gewerkschaften zur Aufwertung frauentypischen Titigkeiten sowie zur
Prifung von Entgeltstrukturen in Tarifvertragen und nimmt zudem Bezug
auf die aktuellen gesetzlichen Entwicklungen in Deutschland (Abschnitt 5).
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1. Statistische Ursachenanalysen des Gender Pay Gap

Statistische Analysen haben gezeigt, welche Faktoren Einfluss darauf ha-
ben, dass die durchschnittlichen Stundenlohne von Frauen deutlich unter
denen von Minnern liegen: Hier schlagen die Qualifikation und die Stel-
lung der Beschaftigten in der beruflichen Hierarchie, der Beruf und die
Branche, der Erwerbsumfang sowie die Berufserfahrung in besonderem
Mafle zu Buche (vgl. Joachimiak 2013).* Zudem verbleibt in den statisti-
schen Ursachenanalysen ein sogenannter »unerklarter Rest«. Je nach Ana-
lyse variiert dieser Wert und wird haufig als »bereinigter« Gender Pay Gap
bezeichnet. Problematisch ist an diesen Analysen nicht das Anliegen, die
Ursachen fiir den Gender Pay Gap statistisch zu identifizieren, sondern
die Interpretation, die stellenweise darauf folgt. Obwohl viele Studien da-
rauf verweisen, dass die Ursachenfaktoren selbst nicht frei von Diskrimi-
nierungen sein missen und der »unerklirte Rest« nicht gleichzusetzen ist
mit Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts (z.B. Boll/Leppin 2015;
Klenner 2016), existiert die Vorstellung, dass ausschlieflich der »bereinigte«
Gender Pay Gap gleichstellungspolitisch relevant sei (z.B. Schmidt 2016).
Eine solche Vorstellung speist sich aus einer Theorie zur Lohnfindung,
die sich der Neoklassik zuordnen lisst. Innerhalb dieser Theorie gilt die
Lohnstruktur als faires Marktergebnis und die Verdienstunterschiede wer-
den ausschlieflich auf Produktivitidtsunterschiede zurtickgefithrt.> Eine
solche Perspektive ist jedoch verkiirzt, da sie den realen Grundlagen der
Lohnstruktur nicht gerecht wird. Die gegenwirtige Lohnstruktur ist nicht
nur ein Marktergebnis, sondern — neben anderen Faktoren — auch das Er-
gebnis von Aushandlungen der Sozialpartner. Durch die Ausgestaltung der
industriellen Beziechungen spielt die Arbeit der Gewerkschaften und der
Arbeitgeberverbinde fiir die Verdienststruktur eine entscheidende Rolle.
In Tarifvertrigen regeln die Sozialpartner in ihrem jeweiligen Bereich
die Entlohnung. Zur Entgeltdifferenzierung werden Verfahren der Arbeits-
bewertung vereinbart. Sie dienen der Feststellung der jeweiligen Anforde-
rungen und Belastungen von Titigkeiten (Arbeitsschwierigkeit) und sind

* Es gibt noch eine Reihe weitere statistische Analysen, die jedoch zu einem dhn-
lichen Ergebnis kommen. Vgl. u.a. Schmidt 2016, Boll/Leppin 2015.

5 Die einzelnen Ursachenfaktoren (wie Qualifikation, Stellung in der betrieb-
lichen Hierarchie etc.) gelten in dieser Sichtweise als geeignete Indikatoren fiir die
jeweilige Produktivitit.
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die Grundlage der Eingruppierungen. Solche tariflichen Regelungen kon-
nen jedoch im Rahmen der statistischen Analysen nicht in den Blick ge-
nommen werden. Das zeigen wir im folgenden Abschnitt.

2. Arbeitshewertung in Tarifvertrdgen — ein blinder Fleck
in der Ursachenanalyse

Welche Zusammenhinge bestehen nun zwischen Tarifvertrigen und dem
Gender Pay Gap? Zunichst ist festzuhalten, dass Frauen (und Minner)
dort, wo ein Tarifvertrag gilt, im Durchschnitt um 21,3% mehr verdienen
als ohne Tarifvertrag (Berechnungen des WSI von Amlinger und Bispinck
2015). Dabei profitieren Frauen tiberdurchschnittlich von Tarifvertrigen.
Bereinigt um Personen- und Betriebsmerkmale ergibt sich fiir Frauen ein
Lohnvorteil von 9,2%, wenn sie unter einen Tarifvertrag fallen, gegeniiber
Frauen, deren Entgelte nicht auf einem Tarifvertrag beruhen. Bei Mannern
betriagt der Unterschied 6,6% (vgl. ebenda). Tarifvertrige helfen somit zu-
gleich, die Lohnliicke zwischen den Geschlechtern zu verringern. Ein Ta-
rifvertrag verringert die Differenz zwischen durchschnittlichen Frauen-
und Minnerlohnen um 3,6 Prozentpunkte auf 5,9% (unveroffentlichte
Berechnungen des WSI). Ohne die Einkommensdifferenzierungsregeln,
wie sie Tarifvertrage enthalten, ist also die geschlechtsspezifische Liicke
grofler ist als mit Tarifvertragen.

Aber kann daraus geschlussfolgert werden, dass die Einkommensstruk-
turen innerhalb von Tarifvertrigen automatisch geschlechtsneutral sind?

Uberlegungen im Rahmen des »Comparable Worth«-Ansatzes (CW)
(z.B. Acker 1989; England 1992) legen das Gegenteil nahe. Vertreter_innen
dieses Ansatzes gehen davon aus, dass sich der gesellschaftlich (noch im-
mer) mindere Status von Frauen auf die Bewertung der iiberwiegend von
ihnen geleisteten Titigkeiten tibertrigt® und eine Ursache fiir den Gender
Pay Gap auch in der Arbeitsbewertung liegt. Die Verfahren der Arbeits-
bewertung konnen auf den ersten Blick zwar geschlechtsneutral gestaltet
sein, aber gleichzeitig mittelbar diskriminierend” wirken. Bisherige For-

¢ Diese Uberlegungen werden auch als »Devaluationshypothese« (z.B. Eng-
land 1992) bezeichnet.

7 Der Begriff der »mittelbaren Diskriminierung« ist in § 3, Absatz 2 des Allge-
meinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) definiert.
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schung hat gezeigt, dass die beispielhaft analysierten Verfahren der Ar-
beitsbewertung »Einfallstore« diskriminierender Arbeitsbewertungen ent-
halten (Rohmert/Rutenfranz 1975, Kurz-Scherf 1986; Winter/Krell 1997).

Soviel aber steht fest: Wenn in Tarifvertrigen Strukturen festgeschrie-
ben sind, die die Unterbewertung typischer Frauenberufe beinhalten, dann
kann das bei der Berechnung der bereinigten Lohnliicke nicht sichtbar wer-
den. Zwar wird mithilfe sogenannter Leistungsgruppen versucht, die Ta-
rifstrukturen anhand von Qualifikationsstufen abzubilden. Dabei wird
jedoch weder die Zuordnung zu den einzelnen Leistungsgruppen hinter-
fragt noch die alleinige Fokussierung auf Qualifikationsunterschiede zur
Differenzierung kritisch in den Blick genommen. Fiir eine geschlechtsneu-
trale Arbeitsbewertung ist es allerdings nicht ausreichend, allein Qualifi-
kationsunterschiede zu beriicksichtigen. Vielmehr miissen alle relevanten
Arbeitsanforderungen und -belastungen (z.B. auch im psychosozialen Be-
reich) betrachtet werden.

Bislang fehlt es noch an Instrumenten, mit denen die unterschiedlichen
Anforderungen und Belastungen in »Frauen-« und »Mannerberufen« sta-
tistisch geschlechtsneutral abgebildet werden konnen. Hier setzt ein lau-
fendes Forschungsprojekt der Autorinnen dieses Beitrags an, das von Rein-
hard Bispinck in der Beantragungsphase stark unterstiitzt wurde. In diesem
Projekt »Comparable Worth: Blinde Flecken in der Ursachenanalyse des
Gender Pay Gaps<® wird ein Index (»Gleichwertigkeitsindex«) generiert,
der es erlaubt »Frauen-« und »Minnerberufe« hinsichtlich ihrer Anforde-
rungen und Belastungen geschlechtsneutral zu vergleichen. Erste Analysen
mit dem Index zeigen, dass »Frauenberufe« haufiger als »Mannerberufe« —
gemessen an ihren Anforderungen und Belastungen — unterdurchschnitt-
lich bezahlt werden (Lillemeier 2016).

$ Es ist ein Kooperationsprojekt zwischen dem Institut Arbeit und Qualifika-
tion (IAQ) der Universitit Duisburg-Essen und dem Wirtschafts- und Sozialwis-
senschaftlichen Institut (WSI) in der Hans-Bockler-Stiftung. Das Projekt wird ge-
leitet von Prof. Ute Klammer und Dr. Christina Klenner. Mehr zum Projekt unter:
http://www.boeckler.de/wsi_54336.htm



Was haben Tarifvertrage mit dem Gender Pay Gap zu tun? 125

3. Wie kann der Unterbewertung von frauendominierten Tatigkeiten
in Tarifvertrdgen gegengesteuert werden? Die EVA-Liste

Entgeltsysteme in Tarifvertrigen konnen und sollten dahingehend durch-

leuchtet werden, ob sie auf diskriminierungsfreien Arbeitsbewertungen

beruhen. Wir haben ein Instrument entwickelt, anhand dessen die Tarif-
vertrage geprift werden konnen — die EVA-Liste zur Evaluierung von Ar-
beitsbewertungsverfahren (BMFSF] 2014: 14{f.). Mit ihrer Hilfe konnen

Einfallstore fir eine geschlechtsspezifisch ungleiche Entlohnung inner-

halb von Tarifvertragen aufgedeckt werden.” Sie enthilt auflerdem Ana-

lysen ausgewihlter aktueller tariflicher Regelungen, um Beispiele sowohl
fiir geschlechtsneutrale als auch diskriminierungsanfillige Formulierungen
zu geben.!

Die EVA-Liste basiert auf den europarechtlichen Vorgaben fir eine ge-
schlechtsneutrale Arbeitsbewertung. Diese Vorgaben ergeben sich zum ei-
nen durch die gesetzlichen Regelungen, wie den Entgeltgleichheitsgrund-
satz im Vertrag tiber die Arbeitsweisen der Europaischen Union (Art. 157),
der fiir Frauen und Minner auch bei gleichwertiger Arbeit ein gleiches Ent-
gelt vorschreibt und seine Prazisierung in der Richtlinie 2006/54/EG. Zum
anderen lassen sich die Vorgaben durch die Rechtsprechung des Europa-
ischen Gerichtshofs (EuGH) konkretisieren. Grundsitzlich konnen vier
Mafistibe ausgemacht werden, denen ein geschlechtsneutrales Arbeitsbe-
wertungsverfahren gentigen muss (Winter 1998):

1. Das Bewertungsverfahren muss durchschaubar und nachvollziehbar sein.

2. Fiir die Bewertung weiblich dominierter Arbeit miissen dieselben Kri-
terien verwendet werden wie fiir die Bewertung mannlich dominierter
Arbeit.

3. Die Kriterien miissen geeignet sein, die »Art der zu verrichtenden Ti-
tigkeit« abzubilden. Es sind auch solche Kriterien zu berticksichtigen,
»hinsichtlich deren die weiblichen Arbeitnehmer besonders geeignet sein
konnen«.

4. Die Kriterien missen diskriminierungsfrei sein bzw. ausgelegt werden.

° Bei der Aquirierung dieses Projekts durch das WSI beim Bundesfamilienmi-
nisterium wurden wir von Reinhard Bispinck ebenso unterstiitzt wie bei der Ver-
breitung der Ergebnisse.

10 Zur Analyse wurden verschiedene Tarifvertrige aus verschiedenen Branchen
ausgewihlt, die Beispiele wurden anonymisiert.
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In der EVA-Liste wird die Einhaltung dieser Anforderungen detailliert
erlautert. Bereits der Geltungsbereich sollte tiberpriift werden, ebenso wie
die enthaltenen Arbeitsplatzbeschreibungen und Regelungen zu Erschwer-
niszuschligen. Insbesondere kommt es aber auf die Kriterien an, die zur
Arbeitsbewertung benannt sind. Zur geschlechtsneutralen Bewertung ein-
zelner Tiatigkeiten missen alle relevanten Anforderungen und Belastungen
berticksichtigt werden, die mit der jeweiligen Tatigkeit einhergehen. Wie
sich im Rahmen der Erstellung der EVA-Liste und den in diesem Zusam-
menhang analysierten tariflichen Regelungen gezeigt hat, fehlen jedoch
haufig Kriterien, die insbesondere bei weiblich dominierten Titigkeiten
auftreten, wie psycho-soziale Anforderungen und Belastungen. Aufler-
dem miissen zur Einhaltung der europarechtlichen Anforderungen die ein-
zelnen Bewertungskriterien eindeutig und umfassend definiert werden, da
ansonsten grofle Interpretationsspielriume entstehen, die zu Ungunsten
der weiblich dominierten Tatigkeiten ausgelegt werden konnen. Beispiels-
weise wird das Kriterium der Verantwortung, wenn keine Definition gege-
ben wird, in der Regel nur mit Fihrungsverantwortung gleichgesetzt, die
hiufiger im Rahmen mannlich dominierter Tatigkeiten besteht. Die Ver-
antwortung fiir das Wohlergehen anderer Menschen bleibt hingegen oft-
mals unberticksichtigt, tritt allerdings vermehrt bei weiblich dominierten
Tatigkeiten auf. Hinzu kommt, dass bei einer fehlenden Definition der Be-
wertungskriterien in der Regel auch die Abstufungen innerhalb der Kri-
terien nicht eindeutig beschrieben sind. Wie ist z.B. eine verantwortungs-
volle Aufgabe abzugrenzen von einer besonders verantwortungsvollen
Aufgabe? Dariiber hinaus kann die fehlende Definition der Kriterien und
ithrer Abstufungen dazu fihren, dass bestimmte Aspekte von Titigkeiten
doppelt bewertet werden.

Zusammenfassend: Die Kriterien, die im Arbeitsbewertungsverfahren
benannt werden, miissen eindeutig sein und umfassend definiert werden,
um diskriminierungsfrei zu sein bzw. ausgelegt werden zu konnen. Ansons-
ten besteht die Gefahr, dass die Interpretationsspielriume mit Geschlech-
terstereotypen wie »Frauenarbeit ist leichte Arbeit« (Krell 1984) und wei-
teren geschlechtsbasierten Statusannahmen geftllt werden. Die Analysen
im Rahmen der Erstellung der EVA-Liste zeigen jedoch, dass haufig sol-
che eindeutigen und umfassenden Definitionen der Arbeitsbewertungs-
kriterien fehlen.
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4. Ausblick: Gewerkschaftliche Aktivitiaten und Gesetzgebung

Tarifvertrige konnen und sollten auf eine diskriminierungsfreie Arbeits-
bewertung hin tberpriift werden, damit alle Taitigkeiten, die in der Ent-
geltstruktur des Tarifvertrages erfasst sind, nach gleichen und geschlechts-
neutralen Maflstiben — so wie es Europdisches Recht vorgibt — bewertet
und schliefllich entlohnt werden. In den Empfehlungen der Europaischen
Kommission vom 7. Mirz 2014!! werden beispielsweise geschlechtsneutrale
Arbeitsbewertungsverfahren als adiquates Instrument genannt, um gleich-
wertige Berufe zu identifizieren und der Unterbewertung von »Frauenbe-
rufen« entgegenzuwirken. Die Mitgliedstaaten werden daher aufgefordert,
solche Systeme zu etablieren und auch die Sozialpartner dazu zu motivieren.

Gewerkschaften beschiftigen sich in Deutschland schon lange mit die-
sem Thema. Die seinerzeitige Aufwertungskampagne der OTV nahm Re-
gelungen aufs Korn, die moglicherweise zu einer geringeren Bewertung
der Anforderungen und Belastungen an typischen Frauenarbeitsplitzen
fihren. Die 1990er Jahre waren von Aktivititen gekennzeichnet, die 1996
in den Gewerkschaftstagsbeschluss zur » Aufwertung von Frauenberufen«
mundeten (Gumpert et al. 2016: 681.). Das Projekt »Diskriminierungsfreie
Bewertung von Dienstleistungsarbeit« wurde im Jahre 2001 abgeschlos-
sen (Krell et al. 2001). 2015 wurde von ver.di begleitend zur Tarifrunde die
Kampagne » Aufwertung jetzt!« gestartet (Gumpert et al. 2016).

Die Gewerkschaft Nahrung Genuss Gaststitten (NGG) hat zurzeit die
wohl am weitesten gehende Kampagne. Im Juni 2016 hat sie den Start-
schuss zu einer neuen Initiative fiir mehr Lohngerechtigkeit gegeben. Die
Gewerkschaft NGG tiberpriift im Rahmen der »Initiative Lohngerechtig-
keit: was uns zusteht« 3.500 Tarifvertrige auf mogliche Diskriminierungen
bei Lohn und Gehalt (NGG 2016).

Die Industriegewerkschaften IG Metall und IG Bergbau Chemie Ener-
gie'? fokussieren derzeit die betriebliche Ebene. 2012 startete die IG Me-
tall ihre Kampagne »Auf geht’s — Faires Entgelt fiir Frauen« (IGM 2016).
Zur Uberwindung der geringen Bewertung weiblich dominierter Titig-

1 Die gesamten Empfehlungen finden sich unter der folgenden URL: ec.europa.
eu/justice/gender-equality/files/gender_pay_gap/c_2014_1405_de.pdf, letzter Zu-
griff 12.12.2016.

122014 war auf der von Reinhard Bispinck organisierten Tarifpolitischen Tagung
des WSI Petra Adolph zu Gast und erliuterte die Ansitze ihrer Gewerkschaften
IG BCE zur Gleichstellung der Geschlechter.
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keiten ist auch notwendig, innerhalb der Betriebe die Entgeltstrukturen
zu Uberprifen. Insbesondere ist zu fragen, ob die Eingruppierung der ein-
zelnen Frauen und Minner ihrer tatsichlichen Arbeitstitigkeit entspricht.
Auch ein diskriminierungsfreier Tarifvertrag kann im Betrieb falsch ange-
wendet werden.

In der Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft wurden 2016 in ver-
schiedenen Bundeslindern Aktionen gestartet, die an das Rechtsgutachten
»Mittelbare Geschlechtsdiskriminierung bei der Besoldung von Grund-
schullehrkraften nach A 12« ankniipfen und eine Hohergruppierung der
Lehrenden in Grundschulen fordern.

Auch wenn gewerkschaftliche Anstrengungen einiges in Bewegung ge-
bracht haben und noch mehr bringen kénnen, so ist doch letztlich bei Struk-
turen in Tarifvertrigen keine Anderung zu erzielen, ohne dass beide Tarif-
partner, also Gewerkschaften und Arbeitgeberverbinde, sich einigen. Ohne
die Handlungsverpflichtung durch ein Gesetz mit entsprechenden Sank-
tionen ist in der Vergangenheit kaum etwas passiert; es ist kaum anzuneh-
men, dass das in Zukunft anders sein wird. Zum Zeitpunkt, da wir diesen
Text verfassen,' ist von der im Koalitionsvertrag angekiindigten Gesetzge-
bung zur Entgeltgleichheit ein Entwurf eines » Lohngerechtigkeitsgesetzes«
tibrig geblieben, der sehr viel an Klarheit und Wirksamkeit vermissen lasst.
Der deutsche Juristinnenbund etwa kommentierte nach Bekanntwerden
des vielfach geinderten und verwisserten Entwurfs »Besser kein Gesetz als
dieses« und hilt den Entwurf fir europarechtswidrig (djb 2016). Im Hin-
blick auf die hier aufgeworfene Frage nach dem Zusammenhang von Ta-
rifvertragen und Gender Pay Gap enthilt der Gesetzentwurf eine » Ange-
messenheitsvermutung« bei tariflichen Eingruppierungen (vgl. dazu auch
Hensche, Monig-Raane und Wiethold in diesem Band). »T4tigkeiten, die
aufgrund tarifvertraglicher Regelungen unterschiedlichen Entgeltgruppen
zugewiesen werden, werden grundsatzlich nicht als gleichwertig angese-
hen.« (Gesetzentwurf, Stand Oktober 2016). Wiirde dieser Paragraf Ge-
setz, hitte der Gesetzgeber festgelegt, dass die Arbeit von Frauen und Min-
nern, die moglichweise gleichwertig ist, nicht gleich zu bezahlen ist, wenn
sie nun einmal —irgendwann in der Historie dieses Tarifvertrages — in unter-
schiedliche Tarifgruppen eingeordnet worden ist. Kann man schon beman-
geln, dass der Gesetzentwurf eine Uberpriifungspflicht fiir Tarifvertrige gar
nicht vorsieht, so ist erst recht diese Vorabfestlegung, wie die oben ange-

3 Dezember 2016
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fithrten Belege und Beispiele zeigen, offensichtlich nicht zu halten. Wenn
Einfallstore in Tarifvertriagen zu falschen, nicht geschlechtsneutralen Ar-
beitsbewertungen und Geschlechterdiskriminierung gefithrt haben, mag das
unwissentlich und unabsichtlich erfolgt sein; auf die Eingruppierung von
Frauen wirkt es sich dennoch aus und muss beseitigt werden.
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Gerhard Bosch/Claudia Weinkopf
Minijobs und Mindestlohn

1. Einleitung

Wihrend 1990 noch 85% aller Beschiftigten unter einen Tarifvertrag fielen,
waren es 2015 nur noch 60%. Die Erosion des deutschen Tarifsystems und
Maoglichkeiten seiner Re-Stabilisierung ist das zentrale Thema der wissen-
schaftlichen Arbeit von Reinhard Bispinck, seitdem er 1989 die Leitung des
WSI-Tarifarchivs ibernommen hat. Er hat immer eine Stabilisierung »von
unten« durch eine Starkung gewerkschaftlicher Vertretungsmacht und so-
zialpartnerschaftliche Vereinbarungen bevorzugt. Viel frither als die meis-
ten gewerkschaftlichen Tarifpolitiker hat er aber auch die Grenzen dieser
Ansitze von unten erkannt. Eine Re-Stabilisierung von oben tiber die All-
gemeinverbindlichkeit von Tarifvertrigen, Branchenmindestlohnen und ei-
nen gesetzlichen Mindestlohn sah er nie als Gegensatz zu autonomen Ver-
handlungen, sondern immer als komplementires Instrument. Vor allem
argumentierte er, dass man die Politik nicht aus ihrer Verantwortung fiir
das soziale Gleichgewicht entlassen diirfe (Bispinck 2016). Die Arbeiten
von Reinhard Bispinck zur Tarifpolitik waren fiir unsere fast 15-jahrige
Forschung zu Niedrig- und Mindestlohnen in Deutschland stets eine un-
verzichtbare Informationsquelle und haben uns immer auch inhaltlich und
theoretisch inspiriert.

Ein wichtiger Grund fur die Erosion von Tarifvertrigen ist die politisch
gewollte Zunahme prekirer Beschaftigungsformen, die Unternehmen die
Moéglichkeiten bieten, sich fiir Teile ihrer Beschiftigten aus dem Tarifsystem
»auszuflaggen« — entweder, weil diese Beschaftigten nicht unter die Tarif-
bindung fallen oder weil in der Praxis Gesetze und Tarifvertrage nicht be-
achtet werden. Die Minijobs, mit denen wir uns im Folgenden befassen,
sind das wohl wichtigste Beispiel fir den zweiten Fall — die Nichteinhal-
tung von Gesetzen und Tarifvertrigen.

Fast jedes vierte Beschiftigungsverhiltnis in Deutschland ist ein Mini-
job. Die Attraktivitat dieser Sonderform der Erwerbstitigkeit fiir Beschif-
tigte resultiert vor allem aus der Befreiung des Lohns von Steuern und So-
zialabgaben — bis zu 450 Euro pro Monat konnen ohne jegliche Abziige
»hinzuverdient« werden. Der Anteil der Minijobs, die als Zweitjobs aus-
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getibt werden, ist in den letzten Jahren deutlich gestiegen; zuletzt lag er bei
gut einem Drittel. Aufseiten der Arbeitgeber ist die Popularitit von Mini-
jobs hingegen weniger leicht nachvollziehbar, da die Abgabenbelastung mit
gut 31% deutlich hoher ist als fir sozialversicherungspflichtige Beschafti-
gungsverhiltnisse. Der Jurist Peter Hanau (2006) bezeichnet die Minijobs
in dieser Hinsicht als »Ratsel«.

Was hinter diesem Ritsel steht und was die Einfiihrung des gesetzlichen
Mindestlohns in Deutschland hieran verandert hat bzw. kiinftig verandern
konnte, wollen wir in diesem Beitrag niher beleuchten. Unsere zentrale
These ist, dass die Ausiibung und Nutzung von Minijobs bislang vielfach
jenseits der Einhaltung grundlegender Arbeitnehmerrechte erfolgt ist. Ob-
wohl fiir Beschiftigte in Minijobs dieselben arbeitsrechtlichen Regelungen
wie fir alle anderen abhingig Beschiftigten gelten (z.B. Kiindigungsschutz,
bezahlter Urlaub, Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall), besteht ein er-
hebliches Defizit bei der Um- und Durchsetzung bzw. Einhaltung dieser
Anspriiche in der Praxis. Das ist inzwischen empirisch gut belegt. Diese
Compliance-Probleme haben den Gesetzgeber veranlasst, bei Einfiihrung
des gesetzlichen Mindestlohns alle Arbeitgeber (aufler den Privathaushal-
ten) zu verpflichten, die tatsichlich geleistete Arbeitszeit ihrer geringfiigig
Beschiftigten aufzuzeichnen.

Im Folgenden gehen wir nach einem kurzen Blick auf die Entwicklung
der Zahl der Minijobs (Abschnitt 2) auf die Ergebnisse aktueller empi-
rischer Studien ein, die Hinweise auf erhebliche arbeitsrechtliche Verstofie
bei Minijobs geben (Abschnitt 3). In Abschnitt 4 stehen gewerkschaftliche
Initiativen zur Eindimmung der geringfigigen Beschiftigung im Mittel-
punke, aber auch Beispiele fiir Arrangements, die die Ungleichbehandlung
von geringfiigig Beschiftigten auf der betrieblichen Ebene festschreiben.
Anschlieflend wird untersucht, inwieweit der Mindestlohn und die Auf-
zeichnungspflicht der Arbeitszeit dazu beigetragen haben, die Nutzung
von Minijobs einzudimmen oder Benachteiligungen von geringfiigig Be-
schiftigten zurtickzudriangen (Abschnitt 5). In Abschnitt 6 wird die Frage
aufgeworfen, ob dies ohne eine grundlegende Reform der geringfiigig Be-
schiftigten tiberhaupt moglich ist.
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2. Entwicklung der Minijobs

Mit iiber 7,7 Millionen Beschiftigten (Stand: Juni 2016) spielen Minijobs
eine wichtige Rolle im deutschen Beschiftigungssystem. Unter Einschluss
der Minijobs als Nebentitigkeit entfallt inzwischen fast jedes vierte Be-
schiftigungsverhiltnis auf diese Beschaftigungsform. Seit Mitte 2003 hat
die Zahl der Minijobs um gut 2 Millionen zugenommen, was einem An-
stieg um etwa ein Drittel entspricht. Dieser Zuwachs geht vor allem auf
eine stark gestiegene Zahl von geringfligiger Beschiftigung als Nebenjob
zuriick (um gut 1,6 Millionen). Inzwischen ist damit gut jeder dritte Mini-
job ein Nebenjob. Die Zahl der Beschiftigten, die ausschliefflich geringfii-
gig beschaftigt sind, ist demgegentiber seit Mitte 2004 kaum gestiegen und
hat sich im Jahr 2015 sogar etwas verringert (Abbildung 1).

Frauen stellen mit 60,3% nach wie vor die grofle Mehrheit der geringfiigig
Beschiftigten. Allerdings hat der Anteil der Manner in den letzten Jahren
zugenommen. Auch bei den Minijobs, die als Nebenjob zusitzlich zu einer
anderen Erwerbstitigkeit ausgetibt werden, stellen die Frauen mit einem

Abbildung 1: Zahl der geringfiigigen Beschéftigungsverhaltnisse,
Juni 2003 bis Mirz 2016
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Anteil von 56,1% die Mehrheit. Dies iiberrascht insofern, als es der Be-
hauptung, dass Minijobs oftmals von Personen ausgefithrt werden, die nur
begrenzt erwerbstitig sein wollen oder konnen, entgegensteht. Schmidt/
Voss (2014) konnten zeigen, dass Frauen mit einem Nebenjob deutlich hiu-
figer als Manner auch in ihrem Hauptjob in Teilzeit arbeiten. Dies konnte
darauf hindeuten, dass der Nebenjob fiir Frauen hiufig auch dazu dient,
ein unzureichendes Einkommen aus einem sozialversicherungspflichtigen
Teilzeitjob zu erginzen.

Die Untersuchungen zur Zusammensetzung und Altersstruktur der ge-
ringflgig Beschaftigten belegen, dass Minijobs nicht — wie haufig vermutet
—vorrangig von verheirateten Hausfrauen ausgeiibt werden, sondern in sehr
unterschiedlichen Lebenslagen eine Rolle spielen. Als Haupttitigkeit ergin-
zen sie den Familienverdienst, tragen zur Finanzierung der Ausbildung und
der Studiums bei oder stocken die Rente oder das Arbeitslosengeld auf. Bei
einem Nebenjob verbessern sie die Einkiinfte aus der Haupterwerbstitig-
keit. Auf diese Vielfalt von Lebenslagen weisen zum Beispiel die Ergebnisse
einer sogenannten Registerumfrage der Bundesagentur fiir Arbeit und des
Statistischen Bundesamts hin (Korner u.a. 2013: 51), die zeigen, dass sich
die ausschliellich geringfligig Beschaftigten im Jahr 2010 wie folgt zusam-
mensetzten: Hausfrauen/-minner: 35,2%, Schiiler_innen und Studierende:
20,1%, Rentner_innen: 22,4%, Arbeitslose: 11,1% und Sonstige: 11,2%.

3. Benachteiligung von geringfiigig Beschéftigten und arbeitsrechtliche
VerstiBBe

Nach dem Gleichbehandlungsgrundsatz haben geringfiigig Beschaftigte
grundsitzlich die gleichen arbeitsrechtlichen und tariflichen Anspriiche wie
sozialversicherungspflichtig Beschiftigte. Die neuere Forschung zeigt je-
doch, dass das im Teilzeit- und Befristungsgesetz verankerte Diskriminie-
rungsverbot fiir geringfiigig Beschaftigte in der Praxis so hiufig unterlaufen
wird, dass Gesetzesverstofie in der Praxis eher die Regel als die Ausnahme
sind (Voss/Weinkopf 2012). Hinweise auf arbeitsrechtliche Benachteili-
gungen (geringere Bezahlung, keine Lohnfortzahlung im Krankheitsfall
etc.) lieferten zunichst vor allem qualitative Studien (z.B. Benkhoff/Hermet
2008; Voss-Dahm 2009) und Analysen zur Niedriglohnbeschiftigung. So lag
z.B. der Anteil der geringfiigig Beschaftigten, die im Jahr 2013 weniger als
8,50 Euro verdienten, nach TAQ-Berechnungen bei 65,4% (Kalina/Wein-
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Tabelle 1: Befragungsergebnisse zu Arbeitnehmerrechten, 2012

Befragung | Bezahlter Urlaub Lohnfortzahlung bei | Bezahlung von
Krankheit Feiertagen

Nicht Weil} Nicht Weil Nicht Wei
moglich | nicht/ maglich | nicht/ moglich | nicht/
k.A. k.A. k.A.

Beschaftigte | 41,5% 26,1% 38,7% 34,6% 43,3% 36,3%
Betriebe 31,2% 1,1% 25,6% 10,7% 40,3% 13.3%

Quelle: Eigene Darstellung nach RWI 2012

kopf 2015: 10). Eine Analyse des WSI bezifferte diesen Anteil fiir das Jahr
2014 auf zwischen 57,9 und 59,2% (Amlinger/Bispinck/Schulten 2016: 5).

In den letzten Jahren wurden diese Befunde auch durch mehrere grofle
Befragungen untermauert. Die erste Befragung wurde im Jahr 2012 im Auf-
trag des NRW-Arbeitsministeriums durchgefiihrt (RWI2012). Befragt wur-
den hier 2.213 geringfligig Beschiftigte und 1.278 Betriebe aus Nordrhein-
Westfalen. Bezogen auf die Lohnfortzahlung bei Krankheit, Urlaub und
Feiertagen zeigt Tabelle 1 die Antworten der Beschaftigten und Betriebe.
Wir haben hier nur die beiden Kategorien »Nicht moglich« und »Weif$
nicht/keine Angabe«ausgewiesen. Bei den Beschiftigten gaben jeweils rund
40% der Befragten an, dass diese Leistungen nicht gewdhrt werden, und
ein mit zwischen 26 und 36% ebenfalls hoher Anteil der Befragten wusste
es nicht. Der Anteil der Betriebe, die angaben, dass diese Leistungen bei
ithnen nicht gewihrt werden (»nicht méglich«), liegt zwar niedriger als bei
den Beschaftigten, aber gleichwohl beachtlich hoch. Dies gilt umso mehr,
als bei den Betrieben taktisches Antwortverhalten nicht auszuschlieflen ist,
da vielen die Rechtslage bewusst sein durfte.

Im Jahr 2014 fithrte das IAB telefonische Befragungen von 1.100 Betrie-
ben und von 7.500 Arbeitnehmer_innen durch. Im Mittelpunkt stand zum
einen die Frage, ob den Befragten bestimmte rechtliche Regelungen bei un-
terschiedlichen Beschiftigungsformen bekannt sind. Zum anderen wurde
untersucht, ob und wie hiufig arbeitsrechtliche Anspriiche nicht gewahrt
werden (Stegmaier u.a. 2015; Fischer u.a. 2015). Die Ergebnisse sind mit
denen der RWI-Studie aufgrund unterschiedlicher Fragen und einer ande-
ren Stichprobe nur bedingt vergleichbar. Das IAB befragte nur Betriebe mit
mindestens zehn Beschiftigten sowie die Beschiftigten aus solchen Betrie-
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ben, wodurch Kleinbetriebe, die rund die Hilfte aller Minijobber_innen
beschiftigen und in denen die Gesetzesverstofie besonders ausgepragt sind,
nicht berticksichtigt wurden. Aus einer fritheren Studie des IAB ist aber be-
kannt, dass ein Drittel der Minijobber_innen in Betrieben mit bis zu neun
Beschiftigten titig sind (Hohendanner/Stegmaier 2012).

Trotz dieser Unterschiede weisen die Ergebnisse beider Untersuchungen
in die gleiche Richtung: Nur jeweils die Halfte der vom IAB befragten ge-
ringflgig Beschiftigten gaben an, bezahlten Urlaub oder Lohnfortzah-
lung im Krankheitsfall zu erhalten, und 45% sagten dies bezogen auf Fei-
ertage. Die Ergebnisse der Betriebsbefragung weichen mit ihren deutlich
hoheren Angaben, dass gesetzliche Anspriiche tatsichlich gewihrt wur-
den, erheblich von denen der Beschiftigtenbefragung ab: Jeweils 76% der
Betriebe antworteten, dass sie ihren geringfiigig Beschiftigten bezahlten
Urlaub und bezahlte Krankheitstage gewihren (Fischer u.a. 2015: 116 und
147), und 61% der Betriebe gaben an, an Feiertagen die Lohne der gering-
fugig Beschiftigten weiterzuzahlen (ebenda: 151). Die Unternehmen, die
diese Anspriiche nicht gewahrten, nannten als Grinde hierfiir vor allem
den geringen Umfang und den Aushilfscharakter der Tatigkeit. Mehr als
40% dieser Betriebe gaben sogar an, dass geringfiigig Beschiftigte keinen
Anspruch auf Lohnfortzahlung haben.

Die IAB-Studie zeigt dartiber hinaus, dass die Kenntnis der Rechtslage in
den Betrieben nicht automatisch dazu fiihrt, diese auch einzuhalten. Zwar
lag der Anteil der Betriebe, die ihren Minijobber_innen keinen bezahlten
Urlaub gewihrten, in Betrieben ohne Kenntnis des Rechtsanspruchs mit
33% deutlich hoher als in Betrieben, deren Auskunftspersonen mit der
Rechtslage vertraut waren (10%). Aber rund 50% der Betriebe, die anga-
ben, ihren Minijobber_innen keinen bezahlten Urlaub zu gewihren, kann-
ten die tatsichliche Rechtslage. Und auch bei den Beschiftigten fiihrt die
Kenntnis der Rechtslage nicht automatisch dazu, dass sie den Anspruch
auch einfordern: Fast die Hilfte der Beschaftigten, denen kein bezahlter
Urlaub gewidhrt wurde, wussten, dass ihnen dieser rechtlich zusteht (Fi-
scher u.a. 2015: 104).

In der Gesamtbetrachtung veranschaulichen diese empirischen Ergeb-
nisse, dass die Einhaltung geltenden Rechts im Bereich der geringfiigigen
Beschiftigung erhebliche Defizite aufweist und dies weder aufseiten der
Betriebe noch auf Seiten der Beschiftigten vorrangig an einer Unkenntnis
der Rechtslage liegt. Vielmehr gibt es in der Praxis erhebliche Defizite bei
der Umsetzung des Gleichbehandlungsgrundsatzes.
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4. Strategien von Gewerkschaften und Betriebsréten

Der Deutsche Gewerkschaftsbund (DGB) und mehrere Einzelgewerkschaf-
ten wie z.B. die Gewerkschaft Nahrung — Genuss — Gaststitten (NGG) und
die Dienstleistungsgewerkschaft ver.di kritisieren die Minijobs schon seit
Langem und haben in den vergangenen Jahren eine Reihe von Initiativen
gestartet, um Verbesserungen fiir geringfiigig Beschiftigte zu erreichen bzw.
die zunehmende Ausbreitung von Minijobs einzudimmen (Bispinck/Schul-
ten 2011: 32ff.). Im Jahr 2012 haben die Gewerkschaften ein umfassendes
Konzept zur Abschaffung der Sonderregelungen fiir geringfiigige Beschif-
tigungsverhaltnisse vorgelegt (Deutscher Gewerkschaftsbund 2012).

Auf der betrieblichen Ebene hat es in den vergangenen Jahren unter-
schiedliche Strategien von Betriebsriten und Unternehmensleitungen bezo-
gen auf die Minijobs gegeben. In manchen Betrieben wurde die Benachtei-
ligung von geringfiigig Beschaftigten damit gerechtfertigt, dass diese ihren
Lohn »brutto fiir netto« erhielten und bei gleicher Bezahlung sozialversi-
cherungspflichtig Beschiftigte pro Stunde netto weniger verdienen wiir-
den als geringfligig Beschaftigte. Um dies »auszugleichen, gab es z.B. in
einem groflen tarifgebundenen Unternehmen im Lebensmitteleinzelhan-
del im Jahr 2006 miindliche Absprachen zwischen Geschaftsfithrung und
Betriebsrat Uiber nach Titigkeit gestaffelte Lohnhohen innerhalb der ge-
ringfiigigen Beschiftigung. Neben dem Tarifgitter fiir die sozialversiche-
rungspflichtig Beschaftigten existierte also ein zweites, informelles Tarif-
gitter fir geringfligig Beschaftigte (Voss-Dahm 2009: 233ff.). Auch in der
Gesundheits- und Sozialbranche wurden geringfiigig Beschiftigte in der
Vergangenbheit teils nicht regelkonform entlohnt. Z.B. sah ein Tarifvertrag
des Deutschen Roten Kreuzes mit der Gewerkschaft ver.di in einer geson-
derten Anlage niedrigere Stundenlohne fir geringfiigig Beschaftigte vor.
Diese Ungleichbehandlung wurde erst Ende 2011 von der Gewerkschaft
aufgekiindigt (Voss/Weinkopf 2012: 8).

Ein positives Beispiel sind demgegentiber die Tarifvertrige in der Ge-
baudereinigung, in denen schon seit Jahren explizit ausgefiihrt wird, wie
viele Stunden geringfiigig Beschiftigte auf dem Niveau des jeweils gel-
tenden branchenbezogenen Mindestlohns pro Monat maximal arbeiten diir-
fen, ohne dass die Geringfiigigkeitsgrenze uiberschritten wird. Allerdings
ist unbezahlte Mehrarbeit auch in dieser Branche keineswegs uniiblich.
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5. Wirkungen des gesetzlichen Mindestlohns

Mit der Einfiihrung des gesetzlichen Mindestlohns von 8,50 Euro pro
Stunde im Januar 2015 sind die »Spielregeln« im Arbeitsmarktsegment der
Minijobs deutlich verandert worden. Im Mindestlohngesetz ist klar geregelt,
dass der Mindestlohn auch fiir geringfligig Beschiftigte einzuhalten ist. Um
dies durchzusetzen, verpflichtet das Mindestlohngesetz alle Arbeitgeber
von Minijobber_innen (aufler den Privathaushalten) dazu, die Arbeitszeiten
von geringfiigig Beschiftigten aufzuzeichnen. In der Begrindung zum Ge-
setzentwurf fithrte die Bundesregierung hierzu aus: »Geringfiigig beschaf-
tigte Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer gehdren zu der Gruppe von
Beschiftigten, deren Bruttolohne sich durch den Mindestlohn am starks-
ten erhohen werden. Zukiinftig ist die Zahl der Arbeitsstunden begrenzt,
wenn der Status der geringfigigen Beschiftigung beibehalten werden soll.
Auf Grund der statusrechtlich relevanten Verdienstobergrenze kommt der
tatsachlich geleisteten Arbeitszeit eine besondere Bedeutung zu.« (Deut-
scher Bundestag 2014: 41)

Wirkungen des gesetzlichen Mindestlohns im Bereich der Minijobs
zeigten sich nach dessen Einfithrung rasch. So stellte das WSI fest, dass
Minijobber_innen bereits im ersten Quartal 2015 im Vergleich zu ande-
ren Beschiftigtengruppen im Durchschnitt doppelt so hohe Verdienstzu-
wichse erzielten (+5%) (Amlinger/Bispinck/Schulten 2016: 10). Dariiber
hinaus ging die Zahl der ausschlief§lich geringfligig Beschiftigten im Januar
2015 um 166.140 zurtck. Saisonbereinigt lag der Riickgang bei 92.180 Per-
sonen (vom Berge et al. 2016: 16). Nach Angaben des IAB steht dahinter
in etwa der Hilfte der Fille ein Ubergang in sozialversicherungspflichtige
Beschiftigung und zwar zu einem hohen Anteil von ca. 85% beim selben
Arbeitgeber (ebd.: 28).

Leider hat das IAB bislang keine weiteren Informationen dazu verof-
fentlicht, in welche Art von sozialversicherungspflichtiger Beschiftigung
die zuvor geringfiigig Beschiftigten gewechselt sind. Denkbar wire, dass
mit dem Ubergang in eine sozialversicherungspflichtige Beschiftigung auch
eine ggf. deutliche Ausweitung der Arbeitsstunden erfolgt ist, weil mit der
Uberschreitung der Geringfiigigkeitsgrenze kein Grund mehr besteht, die
Arbeitszeit zu begrenzen. Vielmehr konnten die Beschiftigten sogar ein
besonderes Interesse an einer moglichst deutlichen Ausweitung der Ar-
beitszeit haben, um trotz der einsetzenden Steuer- und Sozialversicherungs-
pilicht netto mindestens so viel wie zuvor oder mehr zu verdienen (Backer
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2015).! Hierfiir spricht zusitzlich auch, dass geringfiigig Beschiftigte sich
hiufig eine Ausweitung threr Arbeitszeit wiinschen. Nach TAQ-Berech-
nungen auf der Basis des SOEP lag die gewlinschte Wochenarbeitszeit von
Minijobber_innen im Zeitraum 2011 bis 2014 mit 19,1 Stunden pro Woche
um rund sieben Stunden héher als die durchschnittliche vertragliche (12,4
Stunden) bzw. tatsichliche Wochenarbeitszeit (12,9 Stunden).

In vielen Fillen diirften Beschiftigte oder Arbeitgeber oder auch beide
Seiten daran interessiert (gewesen) sein, trotz filliger Lohnerhohungen in-
folge der Mindestlohneinfithrung das geringfiigige Beschaftigungsverhilt-
nis fortzufiihren. Nach Angaben des IAB hitte knapp die Halfte der ge-
ringfiigig Beschiftigten im Jahr 2013 bei gleichbleibender Arbeitszeit und
einer Lohnerhohung auf 8,50 Euro pro Stunde die Geringfiigigkeitsgrenze
von 450 Euro im Monat tiberschritten. Um weiterhin die geringfiigige Be-
schiftigung aufrechterhalten zu konnen, wire in diesem Fall eine Redu-
zierung der Arbeitszeit erforderlich. Tatsichlich ist die durchschnittliche
Anzahl der Wochenarbeitsstunden von geringfiigig Beschiftigten im Jahr
2015 gegeniiber dem Vorjahr gesunken. Der Riickgang in Ostdeutschland
(von 13,6 auf 12,93 Stunden pro Woche) war mit gut 5% etwa doppelt so
hoch wie in Westdeutschland (von 11,43 auf 11,15 Stunden pro Woche)
(Wanger/Weber 2016: 3).

Allerdings gibt es auch deutliche Indizien dafiir, dass der gesetzliche Min-
destlohn noch nicht bei allen geringfiigig Beschaftigten »angekommen« ist,
die besonderen Compliance-Probleme bei dieser Beschiftigungsform sich
also hartnickig halten. So waren von den insgesamt 1,364 Millionen Be-
schéftigten, die nach der Verdiensterhebung im April 2015 noch weniger
als 8,50 Euro pro Stunde verdienten, mit 696.000 Personen mehr als die
Hailfte Minijobber_innen (Mindestlohnkommission 2016: 53). Insbeson-
dere ist auch die Frage, ob sich mit der Mindestlohneinfithrung das Aus-
mafl arbeitsrechtlicher Verstofe im Bereich der Minijobs — insbesondere
die Vorenthaltung von Lohnfortzahlung im Krankheitsfall sowie bezahlte
Urlaubs- und Krankheitstage — verringert hat, derzeit noch véllig offen.

! Nach Berechnungen von Bicker (2015: 272ff.) sinkt der monatliche Netto-
verdienst von Beschiftigten mit Steuerklasse V bei Uberschreiten der Geringfiigig-
keitsgrenze auf 358,30 Euro. Ein Nettoeinkommen tiber 450 Euro wird in sozial-
versicherungspflichtiger Beschiftigung erst bei einem monatliche Bruttoverdienst
von mindestens 620 Euro erreicht.
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6. Fazit und Ausblick

Ohne eine deutliche Ausweitung der Kontrollen durch die Finanzkon-
trolle Schwarzarbeit und anderer Stellen sowie eine verinderte Haltung
mafigeblicher Akteure bei der Verbesserung der Durchsetzung des gesetz-
lichen Mindestlohns und der arbeitsrechtlichen Gleichstellung erscheint
fraglich, ob diese Compliance-Probleme in absehbarer Zeit behoben wer-
den konnen. Sonderformen der Beschiftigung wie Minijobs laden offenbar
dazu ein, systematisch arbeitsrechtliche Standards zu unterlaufen. Insofern
erscheinen Vorschlage, die auf eine Gleichstellung aller Beschaftigungsver-
haltnisse zielen, erfolgversprechender als spezifische Sonderregelungen fiir
geringfligige Beschiftigung (Weinkopf 2011; Bosch/Weinkopf 2017).
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Niedriglohn und Arbeitslosigkeit
Auswirkung des Mindestlohns auf Langzeitarbeitslose

Die Erwerbstitigkeit in Deutschland erreicht aktuell ein Allzeithoch und
die Arbeitslosigkeit ist auf den niedrigsten Stand seit der Wiedervereini-
gung gesunken. Doch ungeldste Probleme bleiben, wie die hohe Zahl von
Langzeitarbeitslosen sowie von jiingeren und ilteren Arbeitslosen ohne
Berufsabschluss oder die steigende Zahl der zu integrierenden Fluchtlinge
zeigen. Die Bekimpfung der Langzeitarbeitslosigkeit ist immer noch ein
vordringliches sozial- und beschiftigungspolitisches Problem. Dabei wurde
mit dem Systemwechsel hin zu Hartz IV insbesondere diesem Personen-
kreis eine bessere Teilhabe am Arbeitsleben in Aussicht gestellt; doch ein-
gelost wurde dieses Versprechen fiir die Langzeit- und Langstzeitarbeits-
losen bisher nahezu nicht. Langzeitarbeitslose haben auch tiber zehn Jahre
nach Errichtung des neuen Fiirsorgesystems kaum von der relativ guten
Konjunktur profitiert.

Bei Einfithrung des gesetzlichen Mindestlohns sah der Gesetzgeber die
Gefahr, dass dessen Ausdehnung auf die Schwicheren am Arbeitsmarkt
neue Hiirden errichtet und sich deren ohnehin schwierige Arbeitsmarktsi-
tuation verfestigen wiirde. Fiir Langzeitarbeitslose ist der seit Anfang 2015
bestehende gesetzliche Mindestlohn nicht bindend. Waren die Beschiftigten
zuvor ein Jahr oder linger arbeitslos, gilt der Mindestlohn in den ersten
sechs Monaten grundsitzlich nicht (Bundesregierung 2014).

Zwei Jahre nach Einfilhrung des Mindestlohns soll nachfolgend eine
erste Zwischenbilanz gezogen und dessen Wirkungen auf Langzeitarbeits-
lose abgeschitzt werden.

1. Niedriglohnsektor und (Langzeit-)Arbeitslosigkeit

Im Oktober 2016 waren offiziell gut 950.000 Menschen ein Jahr und lin-
ger arbeitslos. Erstmals seit 2010 hat sich ithre Zahl in den zuriickliegenden
Monaten sichtbar verringert. Davor hingegen veranderte sich der Bestand
an Langzeitarbeitslosen nur wenig und pendelte um gut eine Million. Erst-
mals in 2016 wurden in der Arbeitslosenversicherung weniger als 100.000
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Langzeitarbeitslose registriert und weniger als 900.000, die auf staatliche
Firsorge angewiesen sind. Gemessen an allen Arbeitslosen sind aktuell
37% ein Jahr und linger arbeitslos (BA 2016a). In der Einfihrungsphase
des Mindestlohns ist die Langzeitarbeitslosigkeit deutlich stirker gesun-
ken als in den Jahren davor.

Stetig verschieben sich die Gewichte zulasten der Fursorgeleistungen.
Die Versicherung betreut nur noch 14% aller Langzeitarbeitslosen. In den
letzten beiden Jahren konnten die Arbeitsagenturen die verhirtete Arbeits-
losigkeit deutlich stirker abbauen als die Jobcenter.

Im internationalen Vergleich hat Deutschland einen grofien Niedriglohn-
sektor. Dazu haben die Hartz-Gesetze beigetragen — wie u.a. auch der Sach-
verstandigenrat zur Begutachtung der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung
feststellen musste (SVR 2016). In diesen Branchen liegen die Lohne unter-
halb von 75% des Durchschnitts (Median); die Arbeitsverhiltnisse sind
oftmals instabil und das Risiko, arbeitslos zu werden, ist besonders hoch.
Fast die Hilfte der Personen, die nach Verlust des Vollzeitjobs Arbeitslo-
sengeld erhalten, waren zuvor im Niedriglohnsektor titig; beim Zugang
zu Fursorgeleistungen waren es sogar gut 70%. Die Sicherungsliicken der
Arbeitslosenversicherung sind so grofi, dass die niedrige Arbeitslosenun-
terstiitzung oftmals durch staatliche Fiirsorge auf das Existenzminimum
aufgestockt werden muss oder die Beitragszeiten reichen nicht aus, um bei
eintretender Arbeitslosigkeit Lohnersatzleistungen erhalten zu konnen.

Allein auf das Verleihgewerbe entfallt fast ein Achtel aller Zuginge in
den Arbeitslosengeldbezug und ein Viertel bis ein Fiinftel der Zuginge ins
Hartz IV-System. In dieser Branche haben aber nur 3% aller sozialversi-
chert Beschiftigten ihren Arbeitsplatz. Letharbeitskrifte haben ein gut fiinf-
mal grofleres Risiko arbeitslos zu werden als Beschiftigte insgesamt (BA
2016b). Uberdurchschnittlich hoch ist das Entlassungsrisiko ebenso in der
Gastronomie, bestimmten Bauberufen, der Gebaudereinigung, dem Gar-
ten- und Landschaftsbau sowie dem Einzelhandel. Diese Branchen beschif-
tigen insgesamt fast ein Flinftel aller sozialversichert Beschaftigten, aber fast
40% derjenigen, die (neu) Arbeitslosengeld beziehen, kommen aus diesen
Branchen und sogar gut die Hilfte derjenigen, die nach einem Job-Verlust
Hartz IV beziehen. Bei der Wiedereingliederung von Arbeitslosen ist die
Bedeutung der Niedriglohnbranchen noch grofler. Fast ein Drittel aller
Hartz IV-Bezieher, die innerhalb von 18 Monaten wieder eine sozialver-
sicherte Beschiftigung fanden, wechselte in das Verleihgewerbe; im Versi-
cherungssystem waren es rd. 20%.
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Frithere Vollzeitbeschiftigte, die nach Arbeitslosigkeit wieder voll arbei-
ten, verdienen mehrheitlich annihernd so viel wie zuvor. Niedriglohnbe-
schiftigte bleiben es meist auch nach der Wiedereingliederung; dies gilt fiir
das Hartz IV-System noch mehr als fiir das Versicherungssystem. Fiir an-
dere ist Arbeitslosigkeit aber mit finanziellen Auf- oder Abstiegsprozessen
verbunden. So musste Anfang dieses Jahrzehnts etwa ein Drittel der vor-
maligen Arbeitslosen im neuen Vollzeitjob Einkommensverluste von min-
destens 10% hinnehmen, etwa ebenso viele konnten entsprechende Ein-
kommenszuwichse verzeichnen (Stephan 2016).

Niedriglohn und Arbeitslosigkeit beeinflussen sich im Hartz IV-System
starker als in der beitragsfinanzierten Versicherung. Der Anteil vormali-
ger Geringverdiener ist nicht nur deutlich héher, sondern Arbeitslosig-
keit wird etwas hiufiger auch zum Umschlagplatz zu unglinstigerer Ent-
lohnung; bei meist niedrigem Verdienst im vorherigen Job iiberrascht es
nicht, dass nach Wiedereingliederung auch etwas haufiger Lohnzuwichse
verzeichnet werden konnen.

2. Gesetzliche Regelungen zur Entlohnung nach Arbeitslosigkeit

Mitte des letzten Jahrzehnts wurde mit den Hartz-Gesetzen der finanzielle
und rechtliche Druck insbesondere auf hilfebediirftige Arbeitslose deutlich
erhoht, Sanktionen verschirft und finanzielle Leistungen meist gekuirzt; sie
sollten so zu einer moglichst schnellen — auch nicht existenzsichernden Be-
schiftigung bewegt werden. Fiir Hartz I[V-Empfinger ist jede Erwerbsta-
tigkeit rechtlich zumutbar bis zur Grenze der Sittenwidrigkeit. Lohne, die
ein Drittel unter dem Tariflohn bzw. dem in einer Region tiblichen Lohn
lagen, haben Gerichte als »angemessen« akzeptiert. Leitidee war, Arbeits-
lose stirker zu aktivieren und zu individuellen Verhaltensinderungen zu
bewegen sowie ihre Motivation und Anpassungsbereitschaft an nur schwer
besetzbare Arbeitsstellen zu erhohen. Sozialstaatliche Schutzstandards wur-
den reduziert, in der Hoffnung, Arbeitslosen — auch tiber nicht existenz-
sichernde Arbeit — einen Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt zu er6ffnen
(Adamy 2012). Dies hat die Konzessionsbereitschaft von Arbeitslosen er-
hoht; unattraktive Stellen konnten besser besetzt werden. Doch die Benach-
teiligung Langzeitarbeitsloser bei Entlohnung und Beschiftigungsdauer hat
sich nicht verringert. Nach diesen Gesetzesinderungen mussten Arbeits-
lose haufiger hohe Lohneinbuflen hinnehmen. Diese lagen nach lingerer



Niedriglohn und Arbeitslosigkeit 145

Arbeitslosigkeit »oft weit {iber 10%« (Jaenichen/Rothe 2016: 232). Die
Hartz-Gesetze haben eher zur Ausbreitung des Niedriglohnsektors bei-
getragen und nicht etwa zu ihrer Eindimmung. Leitgedanke war »Haupt-
sache Arbeit«.

Der am 1. Januar 2015 eingefiihrte gesetzliche Mindestlohn zielt demge-
gentiber auf eine weitgehend flichendeckende Lohnuntergrenze im Nied-
riglohnsektor von zunichst 8,50 Euro die Stunde; nach Entscheidung der
Mindestlohnkommission wurde der Satz Anfang 2017 auf 8,84 Euro er-
hoht. Die flichendeckende Wirkung wird durch einige Ausnahmen ein-
geschrinkt. So fiir Arbeitslose, die vor der neuen Beschaftigung offiziell
mindestens zwolf Monate arbeitslos waren. In diesem Fall kann der Min-
destlohn in den ersten sechs Monaten der Beschiftigung — unabhingig von
der Stundenzahl — unterschritten werden. Muss jedoch nach einem giiltigen
Tarifvertrag mehr als der Mindestlohn gezahlt werden, greift die Ausnah-
meregelung nicht. Um Rechtssicherheit zu fordern, sollen Arbeitsagenturen
und Jobcenter auf Antrag der Betroffenen Bescheinigungen tiber die offizi-
elle Dauer der Arbeitslosigkeit ausstellen. Denn nicht alle, die sich subjektiv
zu den Langzeitarbeitslosen zahlen, fallen tatsichlich unter die Ausnahme-
regelung. Nach der amtlichen Statistik wird Arbeitslosigkeit z.B. unterbro-
chen und beginnt neu zu zihlen, wenn voriibergehend gearbeitet oder ein
Ein-Euro-Job ausgetibt bzw. eine Weiterbildung begonnen wurde. Sank-
tionsmoglichkeiten sind nicht vorgesehen, soweit Langzeitarbeitslose von
dieser Regelung keinen Gebrauch machen wollen.

Die Lohnuntergrenze ist aber auch fiir Arbeitslose nicht ganz bedeu-
tungslos bei Jobs, die weniger als den Mindestlohn vorsehen. Denn Sit-
tenwidrigkeit liegt vor, wenn weniger als zwei Drittel des in der Bran-
che bzw. Region tiblichen Lohns gezahlt wird. Auch bei den Ausnahmen
vom Mindestlohn greift indirekt eine implizite Lohnuntergrenze von bis-
her 5,67 Euro und ab 2017 von rd. 5,90 Euro die Stunde. Anders als im
Hartz IV-System konnen die Lohne nicht mehr beliebig nach unten abge-
senkt werden.

3. Einstiegslohne nach Arbeitslosigkeit

Mit dem gesetzlichen Mindestlohn wurde erstmals eine (nahezu) flichen-
deckende Lohnuntergrenze definiert, die im untersten Lohnbereich zu
teils deutlichen Lohnsteigerungen fiihrte. Zuvor lagen die Einstiegslohne



146 Wilhelm Adamy

nach Arbeitslosigkeit hiufig unter 8,50 Euro (Bispinck/WSI-Tarifarchiv
2014). Mit der Dauer der Arbeitslosigkeit steigt dieser Anteil. Im Friih-
jahr 2014 verdienten kurz vor Einfihrung des Mindestlohns ein Drittel
der eingegliederten Kurzzeitarbeitslosen weniger als 8,50 Euro und fast
die Hilfte (47%) der eingegliederten Langzeitarbeitslosen. Waren sie zu-
vor mehr als drei Jahre arbeitslos, unterschritten die Einstiegslohne bereits
zu 61% diese Lohngrenze (vom Berge u.a. 2016b).

Der Mindestlohn hat auch fiir vormalige Arbeitslose zu teils deutlichen
Lohnsteigerungen gefithrt und den Anteil jener mit Einstiegslohnen unter
dem Mindestlohn deutlich verringert. Nicht nur Beschiftigte mit kurzen
Phasen der Arbeitslosigkeit profitieren davon, sondern weit mehr noch
jene, die zuvor langzeitarbeitslos waren. Die Einstiegslohne nach lingeren
Phasen der Arbeitslosigkeit erhohten sich weit iiberdurchschnittlich und
der Anteil der Neueinstellungen unter Mindestlohn ging tiberproportional
zurlick. Innerhalb eines Jahres hatte sich der Anteil der neu eingestellten
Langzeitarbeitslosen mit weniger als 8,50 Euro Stundenlohn mehr als hal-
biert. Sie werden kaum noch hiufiger unter Mindestlohn beschiftigt wie
Kurzzeitarbeitslose (vom Berge u.a. 2016a).

Die Begleitforschung kann (bisher) keine Belege dafiir erkennen, dass
Arbeitgeber Langzeitarbeitslose haufiger unter Mindestlohn einstellen als
andere Arbeitslosengruppen. »Nicht einmal 2% der zu ihrem Beschifti-
gungsbeginn im Jahr 2015 befragten Langzeitarbeitslosen gaben an, in threm
Jobcenter eine Bescheinigung beantragt zu haben.« (vom Berge u.a. 2016¢:
6) Relativ haufig wurde die Bescheinigung nicht ausgestellt, weil der ge-
setzliche Status der Langzeitarbeitslosigkeit nicht zutraf oder die Beschei-
nigung dem Arbeitgeber nicht vorgelegt wurde.

Der mit dem Mindestlohn beobachtbare Riickgang der Mini-Jobs — sei
es durch Wegfall oder Umwandlung in sozialversicherte Beschiftigung —
zeigt sich auch bei Langzeitarbeitslosen. So sind Anfang 2015 die Uberginge
in den Leistungsbezug zunichst etwas angestiegen und die geringfligige
Beschiftigung von hilfebedurftigen Personen nimmt ab. Die Zahl der
Aufstocker mit sozialversichertem Job verringerte sich gleichfalls; der
Fursorgeanspruch erlischt z.T. ganz oder der staatliche Aufstockungsbe-
trag kann reduziert werden. Von Frithjahr 2015 bis Friihjahr 2016 war der
Riickgang bei den Vollzeitbeschaftigten mit erginzendem Fiirsorgebedarf
deutlich stirker als bei jenen mit Mini-Job, wihrend bei jenen mit sozial-
versicherter Teilzeit ein leichter Anstieg verzeichnet werden musste (vom
Berge u.a. 2016b).
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Die Griinde fur die relativ geringe Inanspruchnahme der Ausnahmere-
gelung fur Langzeitarbeitslose sind vielfaltig. So liegen die Einstiegslohne
in vielen Branchen tiber dem Mindestlohnniveau oder tarifgebundene Un-
ternehmen miissen ihn generell einhalten. Wollen Arbeitgeber gezielt un-
terhalb des Mindestlohns einstellen, diirfen keine giinstigeren tariflichen
Regelungen greifen und sollte in diesem Fall eine Bescheinigung vorliegen.
Zahlen sie ohne ausreichenden Grund weniger als den Mindestlohn, kann
er auch riickwirkend eingefordert werden. Da Langzeitarbeitslose ihren
konkreten Status nicht weitergeben miissen und Stellenangebote sich meist
nicht nur an Langzeitarbeitslose richten, kann bei schlechterer Bezahlung
eine zeitnahe Besetzung der Stelle mit geeigneten Arbeitslosen schwie-
riger werden. Firr viele Arbeitgeber scheint ein Lohn unterhalb des Min-
destlohns kein entscheidendes Einstellungskriterium (mehr) zu sein. Wer-
den befristete arbeitsmarktpolitische Zuschiisse gezahlt, scheinen sie weit
eher bereit zu sein, abgelehnte Arbeitslose einzustellen, als bei individu-
ellem Lohnverzicht der Arbeitslosen (Rebien/Kettner 2012).

Nicht zuletzt duflern Arbeitsvermittler hiufig »Zweifel an der Funkti-
onsfahigkeit und Wirksamkeit der Ausnahmeregelung. Sie sei zu biirokra-
tisch und wird von einigen Befragten als im Kern diskriminierend wahr-
genommen. Die niedrige Entlohnung kénne demotivierend wirken und
wiirde aufgrund des geringen Lohns hohere aufstockende Leistungen er-
fordern. Andere Instrumente werden haufig als effektiver und sinnvoller
erachtet.« (vom Berge u.a. 2016 b: 54)

4. Wiedereingliederungschancen nach Arbeitslosigkeit

Die arbeitsmarktpolitischen Erfolge bei der beruflichen Eingliederung
Langzeitarbeitsloser sind relativ bescheiden. In 2015 haben nur knapp
200.000 eine Beschiftigung auf dem reguliren Arbeitsmarkt (einschl. Selb-
stindigkeit) gefunden. Die Uberginge in Beschiftigung haben sich trotz
guter Konjunktur gegentiber 2010 nur minimal erhoht; vor der Finanz-
krise konnten in 2007 nahezu doppelt so viele Beschiftigungsaufnahmen
realisiert werden.

Aussagekriaftiger als absolute Zahlen sind die Beschiftigungsaufnah-
men im Verhiltnis zum jeweiligen Bestand der Arbeitslosen. Diese An-
teile spiegeln die Entwicklung der Einstellungschancen wider. Diese mo-
natliche Ubergangsrate fiir Personen mit lingerer Arbeitslosigkeit lag 2015
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bei 1,6%, d.h. nicht einmal 2% der Langzeitarbeitslosen konnten im Mo-
natsschnitt integriert werden. Nach 2012 hat sich diese Rate nur minimal
erhoht, liegt aber immer noch unter dem Niveau von 2007 und 2009 so-
wie 2010 und 2011.

Die Beschiftigungschancen nach lingerer Arbeitslosigkeit sind deutlich
schlechter als fiir jene, die nur vortibergehend arbeitslos sind. Auch im ers-
ten Jahr des Mindestlohns hatte sich nichts daran gedndert, dass Kurzzeit-
arbeitslose sechs Mal hohere Eingliederungschancen auf dem reguliren Ar-
beitsmarkt haben.

Zwischen den beiden Unterstiitzungssystemen zeigen sich gleichfalls
deutliche Unterschiede. Fur Langzeitarbeitslose, die von den Arbeits-
agenturen betreut werden, haben sich die Beschiftigungschancen nach
2012 stetig verbessert, wihrend sie bei jenen mit Filirsorgeleistungen na-
hezu stagnieren. Diese unterschiedlichen Trends fithrten dazu, dass linger-
fristig Arbeitslose 2015 in der Arbeitslosenversicherung mehr als doppelt
so grofle Beschiftigungschancen hatten als jene, die von den Jobcentern
betreut wurden.

Signifikante Verinderungen im Einstellungsverhalten der Unterneh-
men zeigen sich bisher nicht nach Einfiihrung des Mindestlohns. Die Be-
gleitforschung bestitigt die hier aufgezeigte Entwicklung. Wortlich heifdt
es, »dass sich die Einstellungswahrscheinlichkeit der Langzeitarbeitslosen
gegeniiber den Kurzzeitarbeitslosen nicht statistisch signifikant iiber die
Jahre hinweg verandert hat« (vom Berge u.a. 2016b: 116).

5. Ubergang in stabile oder existenzsichernde Beschiftigung

Auch wenn die Eingliederung gelingt, ist sie teils nur vortibergehend und/
oder kann das gesellschaftliche Existenzminimum allein nicht sicherstellen.
Nahezu ein Drittel aller in den reguliren Arbeitsmarkt integrierten Lang-
zeitarbeitslosen sind nach sechs Monaten nicht mehr in Beschiftigung,
gegeniiber einem Viertel der Kurzzeitarbeitslosen. Zwischen den beiden
Rechtskreisen zeigt sich das typische Bild: Fiir Arbeitslose in der Versiche-
rung ist die Stabilitit der Beschiftigung deutlich hoher und zwar um zehn
Prozentpunkte. Langzeitarbeitslose, die von den Jobcentern integriert wur-
den, sind sechs Monate spiter nur noch zu rd. 60% beschiftigt. In diesem
Zeitraum kann auch ein Arbeitgeberwechsel fallen sowie kiirzere Phasen
erneuter Arbeitslosigkeit. Um die Stabilitit der Eingliederung besser messen
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zu konnen, stellt die amtliche Statistik zwischenzeitlich mit der »kontinu-
ierlichen Beschiftigung« einen weiteren Indikator zur Verfiigung. Arbeits-
krifte missen hier in jedem der sechs der Integration folgenden Monate in
sozialversicherter Beschiftigung sein. Nach den letzten verfiigbaren Daten
waren im Oktober 2015 innerhalb dieser sechs Monate 58,6% aller Hartz
IV-Bezicher kontinuierlich beschaftigt. Unterschiede im Vergleich zu den
Langzeitarbeitslosen waren nicht festzustellen. Die so gemessene Stabili-
tit der Beschiftigung ist bei lingerer Arbeitslosigkeit nicht ungtinstiger als
fiir alle Hartz IV-Bezieher (BA 2016b).

Im Laufe des Jahres 2016 hat sich der Anteil der kontinuierlichen Be-
schiftigung deutlich erhoht. In Ost und West zeigt sich eine gleichgerich-
tete Entwicklung ebenso wie fur Langzeitarbeitslose. Die Stabilitat der
neuen Stellen hat sich leicht erhéht. Davon zu unterscheiden ist die Frage
der existenzsichernden Eingliederung. Eigene Auswertungen zeigen, dass
hilfebediirftige Langzeitarbeitslose seltener eine bedarfsdeckende Beschaf-
tigung finden als Arbeitslose insgesamt. Zuletzt waren lediglich 37% der
Langzeitarbeitslosen drei Monate nach Integration weder arbeitslos noch
im Hartz IV-Bezug; dies wird hier (ndherungsweise) als bedarfsdeckende
Beschiftigung angesehen. Grofteils konnen Langzeitarbeitslose nach vorii-
bergehender oder auch stabiler Integration von ihrer eigenen Arbeit allein
nicht leben. Dies kann sowohl auf sehr niedrige Stundenlohne, reduzierte
Arbeitszeiten, ein hohes Mietniveau oder groflere Bedarfsgemeinschaften
zuriickzufiihren sein.

Der Anteil bedarfsdeckender Integrationen ist fiir Arbeitslose im Hartz-
IV-System insgesamt um fast zehn Prozentpunkte hoher als fiir jene Hilfe-
bedirftigen, die schon lingere Zeit nach Arbeit suchen. Anfang des Jahres
ist der Anteil bedarfsdeckender Integrationen nach Langzeitarbeitslosig-
keit zwar gesunken, liegt seitdem aber kontinuierlich iiber dem jeweiligen
Vorjahresniveau. Die Chance, den Hartz IV-Bezug nach Integration zu-
mindest vortibergehend beenden zu konnen, hat sich seitdem etwas erhdht.
Dies dirfte sicherlich dadurch beeinflusst sein, dass Langzeitarbeitslosen
in der Praxis die Zahlung des Mindestlohns nicht flichendeckend verwei-
gert wurde.
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6. Stellenwert der Arbeitsforderung

Die Auswahlprozesse bei Einstellungen und Entlassungen zeigen Spuren
auf dem Arbeitsmarkt und tragen dazu bei, dass Geringqualifizierte und
Altere hiufiger lingere Zeit arbeitslos sind, ebenso wie Menschen mit ge-
sundheitlichen Einschrinkungen. Oftmals kumulieren diese Risiken, so-
dass diese Personen in besonderer Weise auf Arbeitsforderung angewiesen
sind. Arbeitsforderung kann — anders als pauschale Ausnahmen vom Min-
destlohn — stiarker am Einzelfall ausgerichtet werden und konkrete Ver-
mittlungshemmnisse berticksichtigen. Berufliche Weiterbildung z.B. kann
die individuellen Verwertungsbedingungen am Arbeitsmarkt zu verbes-
sern suchen und zur Steigerung der Arbeitsproduktivitit beitragen. Ein-
gliederungszuschiisse an Arbeitgeber werden gleichfalls gezielt eingesetzt,
wenn in der Einarbeitungsphase die volle Arbeitsleistung voriibergehend
noch nicht erbracht werden kann.

Eingliederungszuschiisse sind ein relativ zielgenaues und attraktives Ein-
gliederungsinstrument; anders als bei generellen Ausnahmen vom Mindest-
lohn wird als Minderleistungsausgleich ein befristeter Zuschuss gewihrt,
ohne das individuelle Arbeitsentgelt abzusenken; die Forderphase geht tiber
ein halbes Jahr hinaus und die Arbeitgeber verpflichten sich zu einer Wei-
terbeschiftigung tiber die Forderphase hinaus. Wird diese Nachbeschifti-
gungspflicht nicht eingehalten, konnen Zuschisse zurtickgefordert werden.
Diese Forderbedingungen konnen zu einer stabileren Integration und zur
Verringerung der Hilfebediirftigkeit beitragen.

Eine qualifizierte Beratung fiir Arbeitssuchende und Unternehmen so-
wie eine weniger an individuellen Schwichen, sondern individuellen Star-
ken ausgerichteter Vermittlungsprozess kann gleichfalls einer Verhartung
der Arbeitslosigkeit entgegenwirken. Das Versicherungssystem zeigt am
Beispiel des auf flexible und intensive Betreuung ausgerichteten Programms
zur »Internen ganzheitlichen Integrationsberatung« (INGA), wie die Inte-
grationserfolge im Vergleich zur allgemeinen Vermittlung deutlich gestei-
gert werden konnen. Hierzu zihlen eine intensivere und nachgehende Be-
treuung sowie eine Orientierung an individuellen Starken. Die Verzahnung
von beruflichen und sozialen Hilfen kann fiir Zielgruppen gleichfalls von
grofler Bedeutung sein, wie Kinderbetreuung fiir Alleinerziehende oder
Schuldnerberatung fiir iberschuldete Arbeitslose zeigen.

Die Vermittlungskrifte der Jobcenter sind mehr von den zur Verfi-
gung stehenden arbeitsmarktpolitischen Instrumenten tiberzeugt als von
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einer Lohnabsenkung unter den Mindestlohn. Werden diese Hilfen nicht
bedarfsgerecht oder qualitativ nur unzureichend zur Verfiigung gestellt,
kann dies durchaus zur Verhirtung am Arbeitsmarkt beitragen. Tatsich-
lich bleibt die Mittelausstattung weit hinter dem Forderbedarf zuriick und
Fordern wird meist grofigeschrieben. In den letzten Jahren haben sich die
Chancen auf Teilnahme an arbeitsmarktpolitischen Mafinahmen deutlich
verschlechtert. Die zur Verfiigung stehenden Fordermittel sind starker zu-
riickgegangen als die Zahl der Langzeitarbeitslosen. Gegeniiber 2008 oder
2010 haben sich ihre Chancen auf Ubergang in Férdermafinahmen fast hal-
biert. Dieser Riickgang beruht vor allem auf der finanziellen Kiirzung der
Steuermittel des Bundes fiir das Hartz IV-System. Diejenigen, die aufgrund
ihrer ungtinstigen Stellung auf dem Arbeitsmarkt in besonderer Weise auf
Forderung angewiesen sind, haben in der Praxis die schlechtesten Forder-
chancen (Adamy 2015).

1. Schlussfolgerungen

Der Mindestlohn stellt nach Auffassung vieler Okonomen wie dem SVR
»eine Hirde fiir die Aufnahmefihigkeit des Niedriglohnsektors dar, weil er
die Entstehung von Arbeitsplatzen fiir Niedrigproduktive behindert« (SVR
2016:28). Der Gesetzgeber folgte dieser Argumentation mit dem Ziel, keine
neuen Hiirden fiir Langzeitarbeitslose aufzubauen. Die seit nunmehr zwei
Jahren geltenden Regelungen haben entgegen den Befiirchtungen vieler Kri-
tiker zu keinerlei sprunghaften arbeitsmarktpolitischen Veranderungen fiir
Menschen gefiihrt, die lingere Zeit arbeitslos sind. Arbeitsmarkt und Be-
schiftigung entwickeln sich insgesamt positiv und haben in Niedriglohn-
sektoren zu teils deutlichen Lohnsteigerungen gefthrt; doch die Einglie-
derung Langzeitarbeitsloser bleibt schwierig.

Der gesetzliche Mindestlohn wirkt generell als Niedriglohnbremse. Die
Einstiegslohne von Arbeitslosen und insbesondere jenen, die lingere Zeit
ohne Arbeit sind, haben deutlich zugenommen. Bescheinigungen, die fiir
die Ausnahme vom Mindestlohn wichtig sind, wurden wenig genutzt und
von Betroffenen wie Vermittlungsfachkraften eher kritisch bewertet. Lohne
unter 8,50 Euro werden aber teils noch gezahlt. Rd. 18% aller Arbeitslo-
sen, die 2015 nach einer mindestens achtmonatigen Dauer der Arbeitslo-
sigkeit eine Beschiftigung aufnahmen, wurden unter Mindestlohnniveau
eingestellt. Ein Jahr zuvor waren es noch gut 40%.
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Drehtiireffekte, die auf ein eher systematisches Heuern und Feuern
Langzeitarbeitsloser mit Stundenléhnen unter den Mindestlohn abzie-
len, haben keine zusitzliche Bedeutung gewonnen. Weder haben sich die
Einstellungswahrscheinlichkeiten noch die Entlassungsrisiken von Lang-
zeitarbeitslosen deutlich verandert. Die Stabilitdt der Beschiftigung nach
Arbeitslosigkeit scheint sich insgesamt leicht erhoht zu haben, ist fiir die
Gruppe ohne Mindestlohn aber noch relativ instabil. Die bedarfsdeckenden
Integrationen fiir Arbeitslose wie fiir Langzeitarbeitslose haben sich ge-
ringflgig erhoht.

Anders als im neoklassischen Modell hat der Mindestlohn (bisher) nicht
zu plétzlichen Anderungen und Trendverschiebungen gefiihrt. Die weiter-
hin mégliche Einstellung Langzeitarbeitsloser unter Mindestlohn hitte nach
diesem Modell die Beschaftigung dieser Personengruppe erhohen miissen.
Tatsdchlich zeigen sich diese Effekte nicht. Das von den Kritikern verfolgte
neoliberale Konzept trigt bisher beim nachhaltigen Abbau verhirteter Ar-
beitslosigkeit keine Friichte. Der Niedriglohnsektor ist fiir viele nicht zu
einem Sprungbrett in qualifiziertere und besser bezahlte Tatigkeiten ge-
worden, sondern zur Sackgasse — wie auch der SVR feststellen muss (SVR
2016: 37). Die Verantwortung hierfiir schiebt er gerne der Arbeitsmarkt-
politik zu. So schreibt er: »Bislang erweisen sich die Aufstiegschancen aus
dem Niedriglohnsektor in hohere Bezahlung (...) als relativ gering. Die Ar-
beitsmarktpolitik sollte daher davon absehen, fiir Beschiftigte im Niedrig-
lohnbereich den Aufstieg in anspruchsvollere und besser bezahlte Tatig-
keiten durch eine weitere Regulierung des Arbeitsmarkts zu erschweren.«
(SVR 2016: 393) Die Verantwortung fiir den aus seiner Sicht recht stark re-
gulierten Arbeitsmarkt wird schnell der Arbeitsmarktpolitik zugeschoben,
wihrend ihr »bei der Verringerung verfestigter Arbeitslosigkeit nach heu-
tigem Kenntnisstand nur eine untergeordnete Rolle« zugeschrieben und
betont wird, »dass Mafinahmen der aktiven Arbeitsmarktpolitik zum Ab-
bau der Langzeitarbeitslosigkeit nur wenig beitragen konnen« (SVR 2016:
378). Vor diesem Hintergrund fordert der SVR scheinbar folgerichtig gro-
Bere zeitliche Spielraume, um den Mindestlohn nach Langzeitarbeitslosig-
keit unterschreiten zu konnen. Ebenso wie die Arbeitgeberverbinde for-
dert er, den Mindestlohn fiir die ersten zwolf Monate einer Beschiftigung
auszusetzen. Da das neoliberale Konzept bisher nicht ausreichend wirkt,
soll die Dosis offensichtlich erhoht werden (BDA 2016).

Zweifelsohne hat der gesetzliche Mindestlohn den Lohnbildungspro-
zess im Niedriglohnsektor beeinflusst und eine neue Lohngrenze nach
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unten gezogen. Kontrovers beurteilt wird allerdings, ob dies die Markt-
prozesse verzerrt hat oder versucht wird, die Nachfragemacht von Un-
ternehmen bei der Einstellung von Langzeitarbeitslosen etwas zu kor-
rigieren. Dies stellt im Vergleich zu den Hartz-Gesetzen eine gewisse
Zasur dar, weil nicht vorrangig auf Fordern und auf sinkende Reservati-
onslohne gesetzt wird.

Fur Langzeitarbeitslose wirkt der gesetzliche Mindestlohn nur einge-
schrankt; seine Wirkung wird durch die quantitativen und qualitativen
Auswirkungen von Hartz IV tiberlagert, wie den verschirften Sanktions-
moglichkeiten und der Absenkung der Unterstiitzungsleistungen auf Fiir-
sorgeniveau. Diese Faktoren beeinflussen sich wechselseitig und erhéhen
die Konzessionsbereitschaft der Arbeitslosen; sie schreiben das Machtge-
fille bei der Einstellung von Langzeitarbeitslosen eher fest.

Die tatsichliche Arbeitsmarkt- und Beschiftigungsentwicklung nach
Einfihrung des Mindestlohns liefern keine stichhaltigen Argumente, um
die Ausnahme Langzeitarbeitsloser vom Mindestlohn aufrechtzuerhalten.
Die regierungsamtliche Evaluation lisst vielmehr erkennen, dass diese Un-
gleichbehandlung Langzeitarbeitsloser nicht fortgesetzt werden sollte. Die
bestehende Ausnahmeregelung stellt eine Benachteiligung gegentiber an-
deren Arbeitslosengruppen dar und beglinstigt nicht-tarifgebundene Be-
triebe, die den Mindestlohn bei Neueinstellung nicht zahlen wollen und
mussen. An den realen Herausforderungen und Vermittlungsproblemen
vieler Langzeitarbeitsloser geht sie vorbei, denn oftmals werden berufliche
und soziale bzw. familidre Unterstiitzungsangebote gleichzeitig benétigt.

Dringend verbessert werden sollte ebenso die Qualitit von Beratung und
Vermittlung. So sollten Klein- und Mittelbetriebe besser beraten und die
nachgehende Begleitung nach erfolgreicher Vermittlung ausgebaut werden.
Zumindest wihrend der Probezeit sollten Arbeitslose weiterberaten und
unterstiitzt werden, um so die Nachhaltigkeit der Eingliederung zu f6rdern.
Eine gute Betreuung und Beratung kann in der ersten Phase einer Neuein-
stellung zur Stabilisierung der Beschiftigung beitragen. Fir Hartz-IV-Fa-
milien mit Kindern, in denen beide Elternteile keinerlei Erwerbstitigkeit
oder anderen tagesstrukturierenden Tatigkeiten nachgehen, sollte zugleich
ein zielgerichtetes dreijahriges Sonderprogramm aufgelegt werden, wie dies
vom DGB seit Langem angeregt und zwischenzeitlich gemeinsam mit den
Arbeitgeberverbinden gefordert wird. Fiir diesen Personenkreis ist eine
gesamtgesellschaftliche Initiative lingst tiberfillig. Auf freiwilliger Basis
sollten zusitzliche vor Ort vernetzte Forderangebote geschaffen werden,



154 Wilhelm Adamy

bei denen Arbeitsférderung intensiv mit familienzentriertem Fallmanage-
ment verkniipft wird (DGB 2015).

Schlussendlich sollte der flichendeckende Mindestlohn Langzeitarbeits-
lose nicht linger ausnehmen — denn Wiirde sollte keine Ausnahme kennen.
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Arbeitszeitfragen



Steffen Lehndorff
Aktivierende Arbeitszeitregulierung

oder »neuer Flexibilitaitskompromiss«?
Im Spannungsfeld von Gesetz und Tarifvertrag

Reinhard Bispinck verkorpert mit der fiir ihn typischen, niichtern-iro-
nischen Gelassenheit auf unnachahmliche Weise jenes Verstindnis von ar-
beitnehmerorientierter Wissenschaft, fiir die — wie er es gemeinsam mit
Anke Hassel und Thorsten Schulten auf den Punkt gebracht hat — »trotz
des normativen Interessenbezugs und der Nihe zu den Gewerkschaften
(...) die wissenschaftliche Unabhangigkeit unabdingbar« ist (Bispinck et
al. 2016: 581). So befasst er sich in bester Kenntnis verminter Gelindeab-
schnitte seit Langem nicht nur mit der Erosion des deutschen Tarifvertrags-
systems, sondern er entwickelt mit ebenso grofler Ausdauer und Beharr-
lichkeit immer wieder Vorschlige zu dessen Stabilisierung und Stirkung
(vgl. u.a. Bispinck 2003). Auch wenn dabei stets die Potenziale der Tarif-
akteure und insbesondere der Gewerkschaften im Zentrum der Uberle-
gungen stehen, geht er doch realistisch davon aus, dass »eine Re-Stabili-
sierung des Flichentarifsystems allein aus eigener gewerkschaftlicher Kraft
(...) eher unwahrscheinlich« sei (Bispinck 2009: 178). Er widmet sich des-
halb auch dem »spezifischen Mischungsverhiltnis von Gesetz und Tarif-
vertrag, das sich in einem langen historischen Prozess herausgebildet hat.
Die Bedeutung dieses »Ineinandergreifens« wurde nicht zuletzt durch die
massiven politischen Kampagnen gegen das »Tarifkartell« zu Beginn der
2000er Jahre und die Drohungen von Bundeskanzler Schroder mit der Auf-
hebung von Tarifvorrang und Glinstigkeitsprinzip unterstrichen, die offen-
sichtlich »alle gesetzlichen Vorschriften und Mafinahmen zur Stiitzung und
Stabilisierung des Tarifsystems beseitigen oder zumindest stark abschwi-
chen« sollten (Bispinck 2003: 400). Dagegen lag der Fokus von Reinhard
Bispincks Uberlegungen zur Rolle des Staates bei einer Re-Stabilisierung
des Flichentarifsystems zum einen auf der Stirkung der Allgemeinver-
bindlicherklirung und zum anderen auf der — mittlerweile durchgesetzten
— Einfithrung eines gesetzlichen Mindestlohns.

Zwar ist »die Aufgabenteilung zwischen Tarifvertrag und Gesetz bei
der Sicherung von Mindeststandards« weiterhin »umstritten« (ebenda:
395). Doch gerade das Beispiel des Mindestlohns zeigt, dass es dabei aus
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gewerkschaftlicher Sicht unter den historisch gewachsenen Bedingungen
in der Bundesrepublik immer um zwei Dinge gehen muss: Zum einen um
das Einziehen von wirksameren gesetzlichen Mindeststandards, wenn das
Tarifvertragssystem auf besonders wichtigen sozialen Feldern an Wirksam-
keit verloren hat; zum anderen um das Ausloten von Moglichkeiten, da-
mit zugleich die Bemithungen um die Stirkung des Tarifvertragssystems
Zu unterstitzen.

Die Bedeutung beider Seiten lsst sich jetzt in der aufkommenden De-
batte iiber einen »neuen Flexibilititskompromiss« erneut beobachten.

1. Der »neue Flexibilitdtskompromiss«

Diesmal ist es das Feld der Arbeitszeitpolitik, auf dem die niachste Runde
der Auseinandersetzung um das »spezifische Mischungsverhiltnis von
Gesetz und Tarifvertrag« ausgetragen wird. Anders als beim Mindestlohn
geht die Initiative hier bislang von den Arbeitgeberverbinden aus. Vor dem
Hintergrund der Digitalisierung vieler Arbeitsprozesse fordern sie grofie-
ren gesetzlichen Spielraum fiir die Uberschreitung der Hochstarbeitszeit
von zehn Stunden und die Unterschreitung der Mindestruhezeit von elf
Stunden. Laut Verbandsprasident Kramer will die Bundesvereinigung der
Deutschen Arbeitgeberverbinde »an die Stelle des jetzt gesetzlich fixierten
Achtstundentags (bei sechs Werktagen) die 48-Stunden-Woche setzen, die
auchin der EU-Arbeitszeitrichtlinie als Hochstgrenze enthalten ist« (BDA
2016). Das Bundesarbeitsministerium antwortet auf diese Initiative mit dem
Angebot eines »neuen Flexibilititskompromisses«, denn — wie Ministerin
Andrea Nahles (2016) zugesteht — »das Korsett des Arbeitszeitrechts (ent-
spricht) nicht immer den spezifischen Bediirfnissen bestimmter Betriebe
oder Beschiftigter. Hier konnte der gesetzliche Rahmen etwas erweitert
werden, unter der Bedingung »ausgehandelter Flexibilitits, die einen Tarif-
vertrag oder eine Betriebsvereinbarung voraussetzt.« Sie fasst die politische
Quintessenz dieser Uberlegung wie folgt zusammen: »Der Staat kann An-
reize setzen, um ausgehandelte Losungen zu privilegieren.«

Im »Weiflbuch Arbeiten 4.0« wird dieses Herangehen wie folgt konkre-
tisiert (BMA 2016: 126): »Dem Mehr an Flexibilitit (im Gesetz; S.L.) miis-
sen in der Umsetzung neue Schutzrechte entgegengestellt werden. Dies
konnte beispielsweise bedeuten, dass eine maximal zweifache Uberschrei-
tung der gesetzlichen Tageshochstarbeitszeit von zehn Stunden nicht zu ei-



160 Steffen Lehndorff

ner Uberschreitung der durchschnittlichen wochentlichen Hochstarbeits-
zeit von 48 Stunden fiihrt und ihr spitestens in der Folgewoche ein freier
Arbeitstag folgen muss.« Das klingt zwar so dhnlich wie der Vorschlag der
BDA, weckt aber laut FAZ (20.11.2016) bei einem Teil der Arbeitgeberver-
bande »ungute Erinnerungen an die Hochzeiten des sogenannten Tarifkar-
tells«, denn es sei nicht Aufgabe der Politik, Tarifbindung zu erzwingen —
so werde Koalitionsfreiheit »zur Farce«.!

Der sich hier anbahnende Konflikt [iuft offenbar auf das Problem hinaus,
ob der Achtstundentag nur mit oder auch ohne Tarifvertrag durchlochert
werden darf, um eine moglichst flexible Arbeitszeitgestaltung im Rahmen
der gesetzlichen 48-Stunden-Woche zu ermdéglichen. Vor diesem Hinter-
grund stellt sich die Frage, ob — ganz im Sinne von Reinhard Bispincks Pla-
doyer fir die Wahrnehmung staatlicher Verantwortung fir die Stirkung des
Tarifvertragssystems — der Intention des Bundesarbeitsministeriums nicht
auf andere Weise wesentlich wirkungsvoller entsprochen werden kann.

2. Mit Durchlécherung gesetzlicher Standards den Tarifvertrag stirken?

In Deutschland ist uns zumindest bei der Dauer der Arbeitszeit seit Lan-
gem ein Nebeneinander von Gesetz und Tarifvertrag vertraut. Das Ar-
beitszeitgesetz definiert eine tigliche Normalarbeitszeit, die aus mehreren
Elementen besteht: Zum einen einer Hochstdauer von zehn Stunden mit
definierten Ausnahmetatbestinden, zum anderen einer Regelarbeitszeit von
acht Stunden an sechs Werktagen, die im Durchschnitt eines definierten
Zeitraums nicht iberschritten werden darf. Hinzu kommt die Festlegung
einer tiglichen Mindestruhezeit von elf Stunden, wiederum mit definierten
Ausnahmeregeln und Moglichkeiten fir tarifvertragliche Abweichungen.
Die Tarifvertrige setzen diese gesetzlichen Festlegungen zwar voraus, se-
hen aber deutlich kiirzere Wochenarbeitszeiten vor. Es handelt sich also de
facto um eine arbeitsteilige Regulierung, die auf einem sehr weit gefassten
gesetzlichen Rahmen beruht.

! Eine solche Kritik wurde iibrigens Anfang der 2000er Jahre gegen das Arbeit-
nehmeriiberlassungsgesetz nicht bekannt. Es sieht die Méglichkeit der Abwei-
chung vom Equal-Pay-Grundsatz per Tarifvertrag vor — eine Chance, die von zu-
vor nicht in Erscheinung getretenen Tarifvereinigungen reichlich genutzt wurde
(Vanselow/Weinkopf 2009).
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Sieht man sich nun in verschiedenen EU-Lindern um, sind auch andere
Arten des Neben- und Miteinanders von staatlicher und kollektivvertrag-
licher Regulierung der Arbeitszeit zu beobachten (zum Folgenden vgl.
Lehndortf 2011). Vielfach ist die gesetzliche Normalarbeitszeit wesentlich
kiirzer als 48 Wochenstunden; zumeist liegt die Norm bei 40 Stunden, in
Frankreich und Belgien sogar darunter (35 bzw. 38 Wochenstunden; Eu-
rofound 2015).

In Landern mit einer 40-Stunden-Woche oder weniger tibernehmen Ta-
rifvertrage vielfach ausdriicklich die gesetzliche Norm; dartiber hinaus gibt
es teilweise tarifvertragliche Arbeitszeiten, die diese Norm unterschreiten
(wie in einigen Landern z.B. fur Schichtarbeiter). Diese engere Beziehung
zwischen gesetzlicher und tarifvertraglicher Normierung kann das Inte-
resse auf Arbeitgeberseite verstirken, in bestimmten Branchen einen Ta-
rifvertrag abzuschliefen. Dies ist z.B. in Osterreich zu beobachten, wo das
Arbeitszeitgesetz vorsieht, dass flexible betriebliche Arbeitszeitregelungen,
die eine zeitweilige Uberschreitung der wochentlichen Normalarbeitszeit
von 40 Stunden im Rahmen lingerer Ausgleichszeitriume ermoglichen,
nur auf der Basis von Tarifvertrigen eingefiihrt werden diirfen. Im Ergebnis
wurden in der osterreichischen IT-Wirtschaft Branchentarifvertrige mit na-
hezu flichendeckender Tarifbindung abgeschlossen — in dieser Branche eine
Ausnahmeerscheinung in Europa (Hermann/Flecker 2006).

Dass es bei der staatlichen Beglinstigung tarifvertraglicher Regelungen
flieBende Uberginge zwischen einer Anpassung an die gesetzliche Norm
und einer Abweichung von dieser Norm geben kann, zeigt das Beispiel
der gesetzlichen 35-Stunden-Woche in Frankreich (zum Folgenden vgl.
Lehndorff 2015). Bereits deren Einfiihrung auf zunichst optionaler Basis
im Jahr 1998 zielte ausdriicklich auf eine Belebung betrieblicher Verhand-
lungen tber die Arbeitszeit ab. So war die Gewihrung von offentlichen
Zuschussen (in Form ermafligter Sozialversicherungsbeitrige der Arbeit-
geber) an den Abschluss von Betriebsvereinbarungen zur 35-Stunden-Wo-
che gekniipft. Dies loste einen zuvor ungekannten Aufschwung betrieb-
licher Verhandlungen tiber die Arbeitszeit aus. Ab 2002 gewann jedoch
mehr und mehr die Forderung abweichender kollektivvertraglicher Rege-
lungen von der Norm an Gewicht. Von besonders grofier praktischer Wirk-
samkeit war die Option, fiir bestimmte Beschiftigtengruppen (sogenannte
»cadres«, eine wesentlich weiter gefasste Kategorie als die »leitenden Ange-
stellten« in Deutschland) die Arbeitszeit nur noch in Tagen pro Jahr ohne
jeden Bezug zur Wochenarbeitszeit zu definieren und eine bezahlte Erho-
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hung dieser »Tage-Pauschale« zu erméglichen. Im Ergebnis arbeiten It. Eu-
ropean Labour Force Survey in Frankreich zwar einerseits mehr Vollzeit-
beschiftigte als in Deutschland normalerweise 35 Stunden in der Woche,
andererseits aber — bei einer im Gesamtdurchschnitt immer noch kiirzeren
Arbeitszeit — auch deutlich mehr Beschiftigte linger als 40 Wochenstun-
den. Das im Jahre 2016 beschlossene neue Arbeitsgesetz zielt nun darauf
ab, betriebliche Abweichungen von der tarifvertraglichen Norm zusitzlich
dadurch zu erleichtern, dass betrieblichen Vereinbarungen zu Arbeitszeit-
fragen grundsitzlich Vorrang gegentiber den Flichentarifvertriagen einge-
raumt wird (Pernot 2017).

Der Form nach entsprechen die im Weiffbuch des Bundesarbeitsministe-
riums vorgeschlagenen Tarifvorbehaltsklauseln dem 6sterreichischen Mo-
dell — allerdings auf der Basis einer 48- an Stelle einer 40-Stunden-Woche.
Deshalb sind sie dem Inhalt nach dem franzdsischen dhnlicher. Kénnen aber
unter den Voraussetzungen einer 48-Stunden-Woche auf diese Weise Tarif-
vertrage fur Arbeitgeber tatsichlich attraktiver gemacht werden?

Die oben erwihnten Meinungsverschiedenheiten im Arbeitgeberla-
ger hingen offenkundig mit der Vermutung zusammen, dass die Gewerk-
schaften auch bei »Flexibilititskompromissen« stets darauf achten werden,
die tarifvertragliche Norm nicht zu durchléchern, also die im Tarifvertrag
vorgesehene Wochenarbeitszeit nicht zu verlingern. Aber wenn das so ist,
dann wird die Weiflbuch-Logik wohl nur duflerst begrenzt funktionieren.
Denn ein nicht tarifgebundener Arbeitgeber ist ja lediglich an die (impli-
zite) 48-Stunden-Woche gebunden. Wenn er nun die tigliche Arbeitszeit
an ein bis zwei Wochentagen iiber zehn Stunden hinaus verlingern méchte,
soll er von einem Tarifvertrag angelockt werden, der ihm diese Uberschrei-
tung der gesetzlichen Norm ermoglicht. Wenn er aber dem Tarifvertrag
beitritt, muss er plotzlich die tarifvertragliche 40- oder 35-Stundenwoche
im Durchschnitt von vielleicht einem Jahr einhalten. Das diirfte kein be-
sonders attraktiver Deal fiir solche Arbeitgeber sein, denen es im Kern um
eine Arbeitszeitverlingerung geht.

Umgekehrt wird eher ein Schuh draus: Die Entwicklung einer neuen
Dynamik des Zusammenspiels zwischen staatlicher und kollektivvertrag-
licher Arbeitszeitregulierung ist erst dann zu erwarten, wenn gesetzliche
Regulierung eine Normierung mit engerem Rahmen als bisher vornimmt
und branchen- bzw. betriebsspezifische Anpassungen — aber eben nicht
Durchldcherungen! — ausdriicklich an den Abschluss von Kollektivverein-
barungen kniipft. Dann bekommt die Normensetzung den Charakter einer
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initiierenden oder aktivierenden Regulierung, die tiber eine reine Schutz-
funktion hinausgeht.

Im Folgenden soll skizziert werden, welche Elemente eine solche akti-
vierende Arbeitszeitregulierung enthalten konnte.

3. Aktivierende Arbeitszeitregulierung

Arbeitszeitpolitik in Deutschland muss an den hierzulande gesammelten
Erfahrungen und an der hiesigen Mitbestimmungs- und Verhandlungskul-
tur ankniipfen, indem sie die in Jahrzehnten erarbeiteten Stirken tarifver-
traglicher und betrieblicher Arbeitszeitpolitik ausbaut. Dabei kann staat-
liche Arbeitszeitpolitik wesentlich wirkungsvoller helfen als bisher. Dies
wird erkennbar, wenn man iiber zwei Fragen nachdenkt: Wie kann staatli-
che Arbeitszeitpolitik dazu beitragen, dass
m lberlange Arbeitszeiten zu einem gesellschaftlichen und betrieblichen
Konfliktthema werden,
m und kurze Vollzeit — also Arbeitszeiten im Bereich von 30 bis 35 Wo-
chenstunden — an Attraktivitit gewinnen?
Zunichst zum ersten Thema, das angesichts vielfach knapper Personalres-
sourcen, »indirekter« Formen der Steuerung von Arbeitsprozessen und da-
mit einhergehender Verquickung von Stress und Arbeitszeitverlingerung
immer wichtiger wird.

3.1 Lange Vollzeit zum Konfliktthema machen
Der Eckpfeiler einer aktivierenden Arbeitszeitregulierung wire die Ein-
fihrung der gesetzlichen 40-Stunden-Woche auch in Deutschland. Heute
noch am 48-Stunden-Standard festzuhalten, ist ein Anachronismus.? Bei
einem derart weiten gesetzlichen Rahmen werden alle Versuche scheitern,
per Offnungsklausel Tarifvertrige fiir Arbeitgeber attraktiver zu machen.
Eine engere gesetzliche Arbeitszeitbegrenzung wire ihrem Charakter
nach — dhnlich wie der gesetzliche Mindestlohn — eine Mindestnorm. In-
dividuelle Arbeitsvertrige insbesondere im auflertariflichen Bereich (un-
terhalb der leitenden Angestellten) diirften dieser Norm nicht widerspre-

2 Auf dem ver.di-Bundeskongress 2015 wurde die Forderung beschlossen, »die
gesetzliche Hochstarbeitszeit von 48 Stunden in der Woche auf 40 Stunden und die
zulissigen Ausnahmeregelungen zu reduzieren«.
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chen. Ein noch wichtigerer Impuls ginge aber moglicherweise, wie oben
am Beispiel Osterreichs beschrieben, auf das Verhandlungssystem aus. Dass
dieser vermeintlich kleine Schritt hierzulande nur gegen den heftigen offent-
lichen Widerstand der Arbeitgeberverbinde durchzusetzen sein diirfte (un-
terstiitzt von zahlreichen » Wirtschaftsexperten«, die mit grofflem Medienecho
den Untergang des Standorts Deutschland prophezeien wiirden), wire sogar
niitzlich, denn dies konnte in vielen Betrieben eine duflerst belebende Wir-
kung auslosen: Es wiirde helfen, tiberlange Wochenarbeitszeiten bestimm-
ter Beschiftigtengruppen zu einem Konflikt- und Verhandlungsthema in
der Offentlichkeit und im Betrieb zu machen.

Selbstverstindlich wird ein Gesetz ebenso wenig wie ein Tarifvertrag
oder eine Betriebsvereinbarung allein durch seine blofle Existenz nicht
die betriebliche Wirklichkeit verindern. Doch besteht der Gedanke ak-
tivierender Regulierung ja gerade darin, Akteuren auf verschiedenen
Handlungsebenen Instrumente tiberhaupt erst einmal in die Hand zu ge-
ben — sie zu nutzen, liegt dann in deren Verantwortung. Der besondere
Charme dieses Herangehens bestiinde darin, dass eine restriktivere staat-
liche Normensetzung einerseits zwar Reaktion auf eine Schwichung des
Tarifvertragssystems wire, aber andererseits einer aktiven, beteiligungs-
orientierten gewerkschaftlichen Interessenvertretung neue Ankniipfungs-
punkte bote.

Ein neues Ausbalancieren von gesetzlicher und tarifvertraglicher Ar-
beitszeitregulierung wird unter den deutschen Bedingungen aber ebenso
die indirekte staatliche Regulierung einschlieflen miissen, die gewohnlich
nicht als Arbeitszeitregulierung begriffen wird. Hier geht es darum, »kurze
Vollzeit« insbesondere finanziell attraktiver zu machen.

3.2 Kurze Vollzeit attraktiv machen
Indirekte Formen der Arbeitszeitregulierung konnen sich als sehr wir-
kungsvolle institutionelle Anreizsysteme erweisen. Eine Schlusselrolle
kommt hier der Gleichstellung der Geschlechter im Erwerbsleben zu, die
durch die Forderung von kurzer Vollzeit erheblich begtinstigt wird.
Bislang beruht die indirekte staatliche Arbeitszeitregulierung in Deutsch-
land vor allem auf institutionellen Anreizen fiir eine besonders starke Ge-
schlechterdifferenzierung bei den Arbeitszeiten (Kiimmerling 2013; Ab-
senger et al. 2014). Gegenlaufige, aber bislang noch deutlich schwichere
Anreize gehen vom Elterngeld aus, die vielleicht durch das 2014 beschlos-
sene »ElterngeldPlus« verstirkt werden. Etwas weiter in dieselbe Rich-
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tung geht der von der Friedrich-Ebert-Stiftung angeregte Ausbau des
Partnerschaftsbonus zu einer Lohnersatzleistung bei kurzer Vollzeit in
Paarhaushalten mit Kindern (Miiller et al. 2013). Und bereits im ersten
Gleichstellungsbericht der Bundesregierung wurde ein » Gesetz iitber Wahl-
arbeitszeiten« vorgeschlagen, das Optionen fur einen Wechsel zwischen
Teilzeitarbeit und Vollzeitarbeit oder vollzeitnaher Titigkeit zusammen-
fasstund den Tarifvertragsparteien entsprechende eigene, an die Branchen-
bedingungen angepasste Initiativen nahelegt (Sachverstindigenkommis-
sion 2011: 222).

Demografie-Tarifvertrige, wie sie z.B. in der Chemieindustrie mit der
Option einer zeitweilig auf 80% reduzierten Vollzeit (RV 80) vereinbart
wurden (vgl. Bispinck 2017), zeigen heute schon, wie kollektivvertragliche
Fondslésungen zukiinftig unmittelbar an derartigen gesetzlichen Anrei-
zen ankniipfen konnen. Derartige Varianten aktivierender Arbeitszeitre-
gulierung wirden die Moglichkeiten einzelner Beschiftigter fordern, ihre
tatsichlichen Arbeitszeiten im Lebensverlauf stirker an die gewtinschten
Arbeitszeiten anzupassen, und sie konnten zu einer allmahlichen Erosion
eingefahrener betrieblicher Arbeitszeit- und Anwesenheitskulturen bei-
tragen. Damit wiirden Arbeitszeit-Tarifvertrage auch fiir Arbeitnehmer_
innen attraktiver gemacht werden, was mindestens ebenso wichtig ist wie
die Steigerung ihrer Attraktivitat fiir Arbeitgeber.

4. Ausblick

Reinhard Bispinck (2016: 189) hat zu Recht festgehalten, dass die Gewerk-
schaften sich in der Arbeitszeitpolitik »einer im Vergleich zu den 1980er
Jahren vollig verinderten Ausgangslage gegeniibersehen (...). Von einem
einheitlichen Arbeitszeitmuster kann lingst nicht mehr die Rede sein. Da-
mit werden auch die Anforderungen an die kiinftige Arbeitszeitgestaltung
und -verkiirzung vielfaltiger und ggfs. auch konfliktreicher.« Wenn ange-
sichts dieser Vielfalt der Arbeitszeitrealititen und -wiinsche neue tarifpo-
litische Handlungsfelder erschlossen werden sollen, kann staatliche Poli-
tik wichtige Anstofle zu einer aktivierenden Regulierung geben — sowohl
durch rigidere Begrenzungen der Arbeitszeit, die zu tarifvertraglichen An-
passungen einladen, als auch durch die Begiinstigung kiirzerer Arbeits-
zeiten, an denen mit tarifvertraglich vereinbarten Fordermafinahmen an-
gedockt werden kann.
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Ein solches Herangehen folgt dem von Reinhard Bispinck gemeinsam
mit Thorsten Schulten entwickelten Gedanken, das Tarifvertragssystem
sowohl von oben als auch von unten zu stabilisieren und zu stirken (Bi-
spinck/Schulten 2009). Bei der Stabilisierung »von oben« spielt selbst-
verstandlich die Re-Aktivierung der Allgemeinverbindlicherklarung eine
Schlisselrolle. Die Einfihrung einer gesetzlichen 40-Stunden-Woche wiirde
in dieselbe Richtung zielen. Aber auch fiir die Stabilisierung »von unten«
kommt staatlicher Politik zukiinftig eine groflere Rolle zu, wenn vor allem
solche institutionellen Reformen, die eine Gleichstellung der Geschlechter
im Erwerbsleben fordern, mehr Ankniipfungspunkte fiir die tarifvertrag-
liche Forderung kurzer Vollzeit bieten.

Der zuletzt genannte Vorschlag mag heute — zumindest oberflichlich
betrachtet — sowohl in der Gesellschaft als auch in den Gewerkschaften
konsensfahiger sein als der erste. Doch nach und nach wird sich die Ein-
sicht durchsetzen, dass die Zunahme von Stress und langen Arbeitszeiten
ein ahnlich deutliches Signal fir den abnehmenden Einfluss von Tarifver-
trigen in der Arbeitswelt ist wie der Niedriglohnsektor — auch wenn teil-
weise andere Beschiftigtengruppen davon betroffen sind. Frither oder
spater wird es in den Gewerkschaften eine lebhaftere Diskussion dartiber
geben, ob es fiir die eigenen betriebs- und tarifpolitischen Initiativen nicht
hilfreich wire, auch bei der Arbeitszeit den Riickenwind einer zeitgemiflen
gesetzlichen Mindestnorm nutzen zu konnen. Wann das sein wird, wissen
wir nicht. Sehr zu hoffen und zu vermuten ist aber, dass ebenso wie beim
Weg zum Mindestlohn der immer wieder verbluffende Sachverstand, die
gewerkschaftsfacettenreiche Erfahrung und nicht zuletzt die mit Humor
gepaarte Zihigkeit von Reinhard Bispinck auch nach seinem Ausscheiden
aus dem WSI diese Auseinandersetzungen begleiten werden.
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Hilde Wagner
Zeit zum Umsteuern — Wem gehdrt die Zeit?

Das Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche Institut (WSI) steht fiir »eine
sengagierte Wissenschaft., die tatsichlich Dinge verdndern mochte, um Ar-
beits- und Lebensbedingungen zu verbessern«—so lautet die Schlussbemer-
kung des Beitrags von Reinhard Bispinck, Anke Hassel und Thorsten Schul-
ten zum 70. Geburtstag des Instituts (Bispinck u.a. 2016: 582). Von diesem
Anliegen hat sich Reinhard Bispinck, langjahriger Leiter des WSI-Tarifar-
chivs und zugleich Leiter der Abteilung WSI in der Hans-Bockler-Stiftung,
bei seiner unermudlichen Bearbeitung von Fragen der Lohn-, Tarif- und
Verteilungspolitik, auch selbst leiten lassen.

Dabei hat er sich immer auch den qualitativen Fragen der Tarifpolitik
gestellt. Mit einem feinen Gespiir fiir politische Weichenstellungen und
Notwendigkeiten hat er aktuelle Fragen aus gewerkschaftlichen Debatten
aufgegriffen, sie zum Thema von Untersuchungen gemacht und zu ihrer
Weiterentwicklung beigetragen. Das gilt nicht zuletzt fiir das Thema Ar-
beitszeit mit all seinen quantitativen und qualitativen Aspekten.

Dass einige der aktuellen Themen der Arbeitszeitdebatte fiir das WSI
nicht neu sind, demonstrierte Reinhard Bispinck jiingst in einem Work-
shop des Hans-Bockler-Projektes »Arbeitszeitoptionen im Zeitverlauf«
(AZOLA, August 2016). Dabei zitierte er aus einem Beitrag mit dem Titel
»Skizze eines phantastischen Tarifvertragsentwurfs«, der dreiflig Jahre zuvor
veroffentlich wurde (Kurz-Scherf 1987). Die bereits damals als wiinschens-
wert erachteten tariflichen Regelungen betrafen neben allgemein kiirzeren
und gesundheitsforderlichen Arbeitszeiten » Arbeitszeitreduktion fir El-
tern und Alleinerziehende«, » Arbeitszeitreduktion fiir iltere Arbeitnehmer
und Arbeitnehmerinnen«, »Bezahlte und unbezahlte Freistellung«, »Teil-
zeitarbeit« mit Rickkehrrecht, »Selbstbestimmte Zeiteinteilung«, »Demo-
kratisierung der betrieblichen Arbeitszeitsysteme« und »Arbeitszeit und
Personalbedarf« (ebd.).

Es verwundert deshalb nicht, dass sich das WSI im Zuge der Renais-
sance der Arbeitszeitfrage in Gewerkschaften und Politik diesem zentralen
Thema ebenfalls wieder verstirkt zuwandte. Das WSI-Herbstforum 2014
widmete sich dem Thema » Arbeitszeiten der Zukunft«. Bereits im Vorfeld
des Forums hatte das WSI den Report » Arbeitszeiten in Deutschland. Ent-
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wicklungstendenzen und Herausforderungen fiir eine moderne Arbeitszeit-
politik« vorgelegt und im November 2016 veroffentlichte das WSI-Tari-
farchiv eine Analyse der tarifvertraglichen Instrumente zu Arbeitszeit aus
23 Branchen und Tarifbereichen. Als zentrale Schlussfolgerung hilt Rein-
hard Bispinck fest, »dass pauschale Forderungen nach noch mehr Flexibi-
lisierung und einer Aufweichung des Arbeitszeitgesetzes nicht nur unnétig
sind. Sie wiirden die Probleme von Beschiftigten, Arbeit und Familie un-
ter einen Hut zu bringen, weiter verschirfen« (Bockler Impuls 19/2016: 3).

Dem damit angesprochenen Konflikt zwischen den Interessen der Be-
schiftigten nach mehr Zeitsouverinitit und einer Flexibilitit, die sich vor-
rangig an betrieblichen und betriebswirtschaftlichen Belangen ausrich-
tet, wird im folgenden Beitrag bezogen auf verschiedene Handlungsfelder
nachgegangen.

In den Gewerkschaften und der Politik ist die Frage der Arbeitszeit wie-
der zu einem tibergreifenden Schliisselthema geworden, dem hohe Prioritit
auch im Zusammenhang mit der Digitalisierung von Arbeit beigemessen
wird. Dabei wird die alte Frage »Wer bestimmt Giber die (Arbeits-)Zeit?«
heute in neuer Weise gestellt. Ergeben sich angesichts dominierender 6ko-
nomischer und betrieblicher (vermeintlicher) »Sachzwinge« sowie fortge-
schrittener betrieblicher Flexibilisierung neben neuen Gefihrdungen fir die
Beschiftigten auch neue Potentiale und Moglichkeiten fiir mehr Selbstbe-
stimmung? Und wenn ja, was muss getan werden, damit die Beschiftigten
diese in ihrem Sinne wirklich nutzen konnen? Es geht damit unter den ge-
genwirtigen Bedingungen um die alte Frage der Herrschaft tber die Zeit.

1. Fremdbestimmte oder selbsthestimmte Flexibilitit —
ein Dilemma?

Eine prigende Phase der Auseinandersetzung mit Flexibilisierung als stra-
tegischem Konzept fand in den Gewerkschaften im Zusammenhang mit
dem Kampf um Arbeitszeitverkiirzung in den 1980er Jahren und den da-
rauf folgenden Jahrzehnten statt. So war die Umsetzung der Schritte hin
zur 35-Stunden-Woche in der Metall- und Elektroindustrie von Beginn
an mit Flexibilisierungskompromissen verbunden. In den 1990er Jahren
wurde zudem durch die sogenannte tarifliche Differenzierungsklausel eine
Aufteilung der Belegschaft in »35-Stiinder« und »bis zu 40-Stiinder« vor-
genommen, die bis heute prigend ist. Eine weitere Linie der Auseinander-
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setzung um Flexibilisierung ergab sich aus dem Anspruch der Arbeitgeber,
dass die Betriebsnutzungszeit nicht eingeschrinkt werden diirfe. Es wur-
den Regelungen zu Ausgleichszeitraumen von Konten abgeschlossen (zu-
nichst sechs, ab 1994 zwolf Monate), die dazu fithren sollten, dass Arbeits-
zeitguthaben in definierten Zeitriumen ausgeglichen werden. In der Zeit
ab Mitte der 1990er Jahre bis Anfang der 2000er Jahre und in der groflen
Krise 2008 standen arbeitszeitgestaltende Mafinahmen zur Beschiftigungs-
sicherung im Vordergrund.

Festzustellen ist, dass die 35-Stunden-Woche dreiffig Jahre nach ihrer
Vereinbarung in der Metall- und Elektroindustrie auch im Organisations-
bereich der IG Metall nicht durchgingig tariflich realisiert wurde. In der
betrieblichen Praxis steht sie unter Druck, unternehmerische Flexibilisie-
rungsstrategien konnten sich weitgehend durchsetzen.

So richtet sich die Flexibilitit der Arbeit in den Unternehmen der Me-
tall- und Elektroindustrie derzeit in erster Linie an den Anforderungen der
Betriebe und den Schwankungen des Marktes aus. In der Beschiftigtenbe-
fragung der IG Metall 2013 gaben 30% der Befragten zu Protokoll, dass
sich ihre zagliche Arbeitszeit kurzfristig auf Anforderungen des Betriebes
andert, bei den hochqualifizierten kaufminnischen Angestellten war dies
bereits bei 46% der Fall. Arbeit auf Abruf hat in vielen Bereichen zuge-
nommen, und selbst Schichtarbeiter_innen sind davor nicht gefeit. Hau-
fig werden Produktionsschwankungen z.B. durch kurzfristig anberaumte
(Zusatz-)Schichten oder Schichtinderungen ohne ausreichende Ankiindi-
gungsfristen aufgefangen und Schichten reichen nicht selten ins Wochen-
ende hinein.

Mangelnde Planbarkeit der eigenen Arbeitszeit wird fiir Beschaftigte in
der Produktion wie in den indirekten Bereichen zunehmend zum Problem.
Familiire, soziale und kulturelle Interessen lassen sich fiir viele Beschiftigte
mit den Anforderungen der Arbeit nur noch schwer in Einklang bringen.
Diese Entwicklung steht in einem deutlichen Kontrast zu den Wiinschen
der Beschiftigten: 92% der Befragten betonten in der erwdhnten Beschif-
tigtenbefragung, betriebliche Flexibilitat dirfe nicht dazu fithren, dass die
Arbeit ihr Privatleben stark beeintrachtige. Sie wiinschen sich vielmehr ver-
lassliche Arbeitszeiten und eine stiarkere Berticksichtigung ihrer gesamten
Lebensinteressen in threm Arbeits- und Lebensalltag.

Die betrachtliche Kluft zwischen Wiinschen und Realitit droht durch
neue Formen der Arbeit im Zuge der Digitalisierung noch zuzunehmen.
Immer mehr Unternehmen ermdglichen ithren Beschiftigten mobiles Ar-
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beiten. Laut Statistischem Bundesamt haben 2015 bereits 61% der Firmen
einen Teil der Belegschaft mit einem mobilen Internetzugang ausgestattet.
Wenn Diensthandys, Laptops oder Tablets aufferhalb des Biiros weiter fiir
dienstliche Aufgaben genutzt werden, bleibt die Arbeitszeit oft unbertick-
sichtigt. Durch die raumliche und zeitliche Entgrenzung von Arbeit und
Privatleben bei mobiler Arbeit steigt zudem die Gefahr, dass notwendige
Zeiten fiir Erholung oder fiir soziale Beziehungen immer mehr durchlochert
werden. Auf der anderen Seite ermoglicht mobiles Arbeiten aber auch eine
starker selbstbestimmte Einteilung von Arbeitszeit. Diese Moglichkeit re-
alisiert sich allerdings nicht von selbst. Mobile Arbeit darf nicht mit stin-
diger Erreichbarkeit verwechselt werden, sie ist regulire Arbeit, die an vie-
len moglichen Orten geleistet werden kann. Nur die korrekte Erfassung
der dabei geleisteten Arbeitszeit schatft die Grundlage fiir ihre Vergiitung
in Form von Entgelt oder Ausgleich durch freie Zeit. Wie bei jeder Arbeit
so sind auch hier die Erkenntnisse des Arbeits- und Gesundheitsschutzes
zu beachten. Die positiven Potenziale mobiler Arbeit erschlieffen sich nur,
wenn die Rahmenbedingungen der Arbeit stimmen und die Beschiftigten
durch kollektiv vereinbarte verbindliche Rechte bei der Durchsetzung ih-
rer Interessen unterstiitzt werden. Beispiele in Form von Betriebsverein-
barungen zu mobiler Arbeit, die u.a. die Pflicht zur Erfassung der Zeiten
als auch das Recht auf Unerreichbarkeit nach der reguliren Arbeitszeit und
weitere wichtige Regelungspunkte beinhalten, gibt es bereits (vgl. auch Ge-
staltungseckpunkte der IG Metall 2014 und 2016).

Flexible Arbeitszeiten diirfen nicht das Privileg der Unternechmen blei-
ben. Es ist an der Zeit umzusteuern. Hierauf zielt die Orientierung in den
aktuellen gewerkschaftlichen Arbeitszeitinitiativen und -kampagnen: »Wir
holen uns die Zeit zuriick«, »Flexibilisierung darf keine Einbahnstrafle
sein«, »Jetzt sind wir dran«. Es geht um mehr Flexibilitit f#r die Beschaf-
tigten, nicht durch die Beschiftigten. Es geht um die Schaffung von Grund-
lagen fir mehr Zeitsouveranitit anstelle von fremdbestimmter Flexibilitat
und leeren Verheiflungen. »Das Spannungsverhaltnis zwischen fremd- und
selbstgestalteter Flexibilitit ... ist kein Dilemma, sondern Ausdruck eines
Interessengegensatzes.« (Lehndorff 2015: 67) Welche Akteure und Inte-
ressen und welche Strategien sich bei der Flexibilisierung durchsetzen, ist
deshalb einer der entscheidenden Fragen fiir die weitere Entwicklung der
Arbeitszeit.
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2. Entgrenzung von Arbeitszeit und Belastung eindammen

Wie weit die Arbeitszeiten inzwischen bereits entgrenzt sind, verdeutli-
chen Erhebungen der tatsichlichen und der tariflichen Arbeitszeiten in
der Metall- und Elektroindustrie. Starker selbstgesteuerte Arbeitszeiten
sind dabei oft die lingsten und je linger die Arbeitszeiten, desto mehr Ar-
beitszeit verfallt.

Nach Daten des Instituts fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB)
haben Arbeitnehmer_innen in der Gesamtwirtschaft 2015 etwa 1.813 Milli-
onen Stunden aulerhalb ihrer normalen Arbeitszeit gearbeitet. Davon wa-
ren 816 Millionen Stunden bezahlte Mehrarbeit und 997 Millionen Stun-
den unbezahlte Mehrarbeit (IAB 2. Quartalsbericht 2015). Die Arbeitgeber
bekamen demnach knapp 1 Milliarde Uberstunden geschenkt. Beim Ver-
fall von Arbeitszeit handelt es sich um eine versteckte Entgeltabsenkung
mit gesellschaftspolitischen Folgen, denn der Verfall vermindert zusitz-
lich Steuereinnahmen und Sozialversicherungsabgaben. Arbeitszeitverfall
ist gleichzeitig eine Verschwendung von Lebenszeit. Das darf nicht einfach
hingenommen werden. Arbeitszeit ist — wie erwahnt — zu erfassen und zu
verglten: durch Entgelt oder Zeitausgleich.

Die beschriebenen Entwicklungen stehen den Arbeitszeitwiinschen der
Beschiftigten diametral entgegen. Laut den Ergebnissen der Beschaftigten-
befragung der IG Metall sind die Wiinsche der Beschiftigten bezogen auf
die Dauer ihrer Arbeitszeit zwar sehr unterschiedlich, im Vergleich mit ih-
ren realen Arbeitszeiten wiinschen sich allerdings die Vollzeitbeschiftigen
durchgingig kiirzere Arbeitszeiten. Dabei sind Arbeitszeit und Entgelt
nicht voneinander zu trennen. So stellt sich auch fiir einzelne Beschaftigte
die Frage, wieviel Reduzierung der Arbeitszeit — ohne oder mit Teilent-
geltausgleich — materiell verkraftbar ist. Deshalb ist es wichtig, die materi-
elle Wirkung reduzierter Arbeitszeiten durch (Teil-)Entgeltausgleich und/
oder Entgeltersatz-Leistungen abzufedern.

Ausufernde und verfallende Arbeitszeiten sind hiufig ein Reflex auf
mangelhafte betriebliche Rahmenbedingungen, etwa auf tiberbordende
Leistungsbedingungen und eine zu knappe Personaldecke. In vielen Un-
ternehmen herrscht eine Situation »systematischer Uberlastung« und die
Beschiftigten stehen unter dem Druck »stindiger Bewdhrung«. Die Ar-
beitszeit wird zum Ventil fiir Problemlagen, die durch Wettbewerbsdruck,
tiberhohte Arbeits- und Leistungsanforderungen und Personalmangel ver-
ursacht sind.
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Gesundheitsgefihrdende — insbesondere psychische — Belastungen neh-
men insgesamt stark zu. Auch sogenannte atypische Arbeitszeiten mit ho-
hen Belastungen sind im Aufwind. Im Zuge haufigerer Schichtplaninde-
rungen oder Sonderschichten ohne ausreichende Ankiindigungsfristen
steigen die eh schon hohen Belastungen fiir Beschiftigte in Schichtarbeit
weiter an. Bei der Gestaltung von Schichtarbeit bleibt es auch in Zukunft
unabdingbar, die arbeitswissenschaftlichen und arbeitsmedizinischen Er-
kenntnisse fir eine moglichst humane Schichtplanerstellung zu bertick-
sichtigen (Meine/Wagner 2016: 171{f.; IG Metall 2016a). Zudem stellt sich
die Aufgabe, Moglichkeiten und Modelle zu entwickeln, die auch fiir Be-
schéftigte in Schichtarbeit ein erweitertes Mafl an Zeitautonomie erlauben
(z.B. Modelle mit flexiblem Schichtbeginn/Schichtende, Schichtarbeit mit
Gleitzeit und/oder Teilzeit etc.). Auflerdem sind Uberlegungen in Richtung
kiirzerer Arbeitszeiten fiir besonders belastete Beschiftigte, z.B. in Schicht-
arbeit, weiter zu verfolgen. In einigen Konti-Betrieben gibt es heute schon
Modelle mit vertraglich reduzierten Wochenarbeitszeiten, etwa einer 33,6~
oder 32-Stunden-Woche, um Nachleistungs- bzw. Einbringschichten zu
vermeiden.

3. Lebenslauforientierte Arbeitszeiten und neues
Normalarbeitsverhaltnis

Die Ergebnisse der Beschiftigtenbefragung der IG Metall haben ein Thema
wie unter einem Brennglas in den Mittelpunkt der Wahrnehmung gertickt:
Die Beschaftigten wollen ihre individuellen Lebensentwiirfe und die Inte-
ressen ihres Privatlebens auch in der Arbeitswelt respektiert wissen. Wiin-
sche nach mehr Partnerschaftlichkeit fallen jedoch mehr denn je auseinan-
der. Das Alleinverdiener-Modell als Lebensentwurf hat heute zwar meist
ausgedient, aber immer mehr Frauen arbeiten in Teilzeit. Auch Minner, ins-
besondere jiingere Manner, duflern verstirkt den Wunsch, mehr Zeit fiir Fa-
milie und private Interessen zu haben. In der Realitit steigen allerdings die
durchschnittlichen Arbeitszeiten von Minnern mit Kindern.

Gefordert ist ein nenes Normalarbeitsverhiltnis, das die Bediirfnisse
der Beschiftigten in unterschiedlichen Lebensphasen und ihre Orientie-
rung an einem stirker partnerschaftlichen Leben berticksichtigt. Es geht
um ein Reformprojekt, das Frauen und Minnern erlaubt, Arbeitszeiten
an unterschiedliche Lebensphasen anzupassen und Arbeitszeiten tempo-
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rar zu verkiirzen, ohne von der beruflichen Entwicklung abgekoppelt zu
werden. Dies kann eingelést werden durch lebensphasenorientierte Mo-
delle, die zeitlich befristet bzw. anlassbezogen (z.B. zur Kinderbetreuung,
zur Pflege oder auch fir Qualifizierung) eine Reduzierung von Arbeitszeit
ermoglichen und ein Riickkehrrecht auf Vollzeit und einen Teilentgeltaus-
gleich enthalten (Modelle »kurzer Vollzeit«).

4. Neue Arbeitszeitpolitik

All dies zeigt, dass der arbeitszeitpolitische Handlungsbedarf stark gestie-
gen ist. Die Zeit ist reif fiir eine neue gewerkschaftliche Arbeitszeitpolitik.
Ausgehend von den Interessenlagen der Beschiftigten geht es darum, die
Handlungs- und Gestaltungshoheit bei der Arbeitszeit in den Betrieben
und in der Fliche auszubauen. Darauf zielt die aktuelle Arbeitszeitkampa-
gne der IG Metall unter dem Motto » Mein Leben — meine Zeit. Arbeit neu
denken«. Sie zielt damit auf nicht weniger als die (Riick-)Gewinnung der
gewerkschaftlichen und personlichen Souveranitit im Umgang mit der Zeit.

Um der herrschenden Dominanz betrieblicher Belange bei der Arbeits-
zeitgestaltung entgegenzuwirken, ist das gewerkschaftliche Wertegertist
bezogen auf Arbeit und Arbeitszeit auf allen relevanten Handlungsebenen
prominent ins Spiel zu bringen: die Orientierung auf Sicherheit, Gerech-
tigkeit und Selbstbestimmung (vgl. Hofmann 2017).

Handlungsbedarf besteht dabei auf drei relevanten Politikebenen:

Gesellschaftspolitisch ist der Diskurs iiber gute Arbeit und ein gutes
Leben zu fihren. Dazu gehort ein neues Normalarbeitsverhiltnis, das einen
entsprechenden Ordnungsrahmen durch die Politik benétigt und steuer-
und sozialpolitisch flankiert werden muss. Wenn Gewerkschaften Ansprii-
che fur Kindererziehungs-, Pflege- und Bildungszeiten tariflich vereinbaren
und hierfiir auch Entgeltausgleiche organisieren, dann miissen diese ver-
teilungspolitisch erkimpften Ausgleichszahlungen durch politische Maf3-
nahmen unterstiitzt werden, z.B. eine Steuerbefreiung der tariflichen Auf-
stockung und tber eine steuerfinanzierte Entgeltaufstockung. Aufler den
anvisierten Verbesserungen der Rechte fiir Teilzeitbeschiftigte geht es auch
um gesetzliche Verbesserungen bei der Elternzeit und der Pflegezeit. Auf-
grund der problematischen Personal- und Leistungssituation in vielen Be-
trieben fordert die IG Metall dartiber hinaus ein Anti-Stress-Gesetz und
eine Erweiterung des Mitbestimmungsrechts des Betriebsrats zur Durch-
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setzung von Personalausgleich bei regelmifliger Uberschreitung der tarif-
lich vereinbarten Arbeitszeit.

Die Politik wird diesen Vorstellungen allerdings nur folgen, wenn sie
mit Handlungsmichtigkeit im Betrieb und in der Tarifpolitik untermauert
werden. Der Betrieb ist der eigentliche Gestaltungsort gewerkschaftlicher
Arbeitszeitpolitik. Wenn Entgrenzung und Verfall von Arbeitszeit von den
betrieblichen Akteuren nicht zum Konfliktthema gemacht werden, wird
es weder veranderte Alltagspraxen noch gute (Tarif-)Regelungen und auch
keine politische Unterstiitzung geben. Betriebliche Konflikt- und Hand-
lungsfahigkeit ist die Basis einer erfolgreichen Arbeitszeitpolitik. Wichtig
sind auch betriebliche Arbeitszeitprojekte, die sich auf die Fokusthemen
»Kein Verfall von Arbeitszeit«, »Schichtarbeit« und »mobile Arbeit« be-
ziehen. Die Funktionire, Mitglieder und Beschiftigten sind in die betrieb-
liche Gestaltung der Arbeitszeit und in die Arbeitszeitkampagne einzube-
ziehen. Letzteres soll auch durch die zweite grofle Beschiftigtenbefragung
der IG Metall 2017 erfolgen. Die Ergebnisse daraus werden Hinweise geben,
welche Themen sich fur eine tarifpolitische Zuspitzung am ehesten eignen.

Auf der Ebene der Tarifpolitik geht es um einen Willensbildungsprozess
zu der Frage, was tarifvertraglich neu geregelt werden kann und sollte. Da-
bei werden die Themen bewegt, die gegenwirtig bereits zur Debatte stehen:
Mehr (Wahl-)Optionen und mehr Verfiigungsrechte fiir die Beschaftigten?
Lebensphasenorientierte Arbeitszeiten und anlassbezogene kurze Vollzeit?
Spezifische Regelungen und Arbeitszeitreduzierung fir besonders belastete
Beschiftigtengruppen, wie z.B. Schichtarbeiter_innen? Tarifliche Rahmen-
regelungen fiir Arbeitszeitkonten? Angleichung unterschiedlicher Arbeits-
zeitstandards in Branchen und Regionen? Im Ergebnis dieses Willensbil-
dungsprozesses wird es tarifpolitische Schwerpunktsetzungen und einen
tarifpolitischen Fahrplan geben, tiber den in den zustindigen Gremien be-
raten und entschieden wird.

Dass im Zuge der Arbeitszeitkampagne und einer Tarifbewegung mit
arbeitszeitpolitischen Forderungselementen Konflikte und Auseinander-
setzungen mit Unternehmen und ihren Verbinden vorprogrammiert sind,
ist abzusehen. Die Konfliktlinien sind offensichtlich. Ein Grofteil der Ar-
beitgeber will daran festhalten, dass Arbeitszeit ein betriebliches Tauschge-
schift bleibt. Anstatt den Beschaftigten verbindliche Anspriiche fiir mehr
Zeitsouverinitit zuzugestehen, mochten sie lieber Flexibilititsspielraume
»gewihren«. Fir die Gewihrung begrenzter Freiheiten in der Arbeitszeitge-
staltung schwebt thnen im Gegenzug eine Ausweitung von Arbeitszeit vor.
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Im Umfeld der Bundestagswahl 2017 ist zudem damit zu rechnen, dass
die Arbeitgeberverbinde ihre bereits begonnene Auseinandersetzung um das
Arbeitszeitgesetz weiter forcieren werden. So zielte bereits das Positions-
papier der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbinde (BDA)
mit der Stof8richtung, die tigliche Hochstarbeitszeit abzuschaffen, die Ruhe-
zeitregelung zu verindern und Sonntagsarbeit zu erleichtern, auf eine Riick-
nahme der Regulierungsdichte bezogen auf die Organisation von Arbeit und
Arbeitszeit. Unter der Uberschrift »Herausforderungen der Digitalisierung«
ordnen sich diese Forderungen in eine Deregulierungsstrategie der Arbeit-
geber(verbiande) ein, der in den kommenden Jahren zu begegnen sein wird.

Arbeitszeit war und ist ein umkidmpftes Terrain. Deshalb wird es ent-
scheidend sein, ob es in absehbarer Zeit gelingt, im Betrieb, in der Tarif-
politik und im politischen offentlichen Diskurs eine durchsetzungsfihige
Gegenmacht zu werden.

5. Kampf um Zeit und die Verfiigungsgewalt iiber das eigene Leben

Das Thema Arbeitszeit trifft einen Nerv. Es existiert eine tiefe Sehnsucht
nach mehr Zeit und einer Wende in der Zeitverteilung. Die Beschiftigten
wiinschen sich mehr Verfiigungsrechte tiber die (Arbeits-)Zeit und Bedin-
gungen, die ihnen in der Realitat mehr Selbstbestimmung in der Arbeit und
tiber die Arbeitszeit ermoglichen. Grundlagen fir die Realisierung dieser
Wiinsche zu schaffen, ist durchaus ein ambitioniertes Vorhaben. Ansatz-
punkte dafiir sind vorhanden, auch weil die Entwicklung betrieblicher Fle-
xibilisierung Elemente freisetzt, die in neuer Weise Eigeninteressen der Be-
schiftigten ansprechen. » Weil Flexibilitit und Differenzierung — anders als
Lohnkidmpfe und sogar Debatten um humanere Arbeitsplatzgestaltung —
die Sinnstiftung des Lebens ansprechen, werden diese Begriffe wertmaflig
sehr hoch gesetzt. Sie lassen Bediirfnisse nach mehr Individualismus an-
klingen, nach Zugewinn an eigener Zeit und nach einem grofleren Spiel-
raum in der Verwendung des eigenen Wohlstandes, der nach autonomen
Mafistiben und emanzipatorischen Interessen zu verteilen ist. Die Klavia-
tur, auf der die Unternehmer mit dem Zauberwort Flexibilitit spielen, lasst
zum ersten Mal in der Geschichte der Klassenkimpfe Eigenmelodien der
abhingig Tatigen anklingen.« (Negt 2002: 176) Diese anklingenden Eigen-
melodien, in denen sich die Bedurfnisse und Anspriiche der Beschiftigten
ausdriicken, gilt es aufzugreifen, zu stirken und kollektiv zu unterstiitzen.
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Die Betriebs- und Tarifvertragsparteien stehen bei der Strategieentwick-
lung und Umsetzung einer Arbeitszeitpolitik in diesem Sinne vor neuen
Aufgaben. Denn den Beschiftigten, ihren Einschitzungen, Anspriichen und
Widerstandspotenzialen, kommt bei der Interessenvertretung ein hoherer
Stellenwert als bisher zu. Die Beschiftigten selbst miissen verstarkt lernen,
Interessenwahrnehmung »in eigener Sache« zu betreiben, aber kaum jemand
schafft das alleine. Fiir Betriebsrite und Gewerkschaften erwichst daraus
die Aufgabe, Hilfe zur Selbsthilfe zu geben und Unterstiitzung zu leisten.
Wichtig sind verbindliche individuelle Anspruchs- und Verfiigungsrechte
tiber die Zeit, auf die die Beschaftigten zuriickgreifen konnen. Neue be-
triebliche und tarifliche Regelungen diirfen die individuellen Autonomie-
spielrdume nicht einschrinken, sondern miissen ihnen ein Fundament bie-
ten. Um diese durchzusetzen und neue Freiheitsgrade in der Praxis dann
auch lebbar zu machen, sind die Beschiftigten von vornherein stirker als
bisher zu beteiligen. Auch dafiir sind Zeiten, Beteiligungszeiten, notwen-
dig. Engagierte Beschiftigte, die sich fiir bessere Arbeitszeiten einsetzen,
starken die betriebliche Handlungs- und Konfliktfahigkeit und damit auch
die Basis fur erfolgreiche gewerkschaftliche Arbeitszeitpolitik.

Dabei ist klar: Arbeitszeitfragen sind und bleiben zentrale Verteilungs-
und Machtfragen. Dies gilt sowohl fiir die Verbindung von Arbeitszeit mit
Entgelt aus Sicht der betroffenen Beschiftigten (Einkommen und Frei-
zeit) wie aus Sicht der Arbeitgeber und ihrer Verbinde (Kosten). Dies gilt
ebenso bezogen auf Fragen der Teilhabe an Entscheidungen. Mehr Eigen-
verantwortung in der Arbeit und mehr Selbstbestimmung bei der Arbeits-
zeit muss insgesamt mit einem Mehr an Einflussnahme einhergehen — auch
und gerade bezogen auf die Rahmenbedingungen der Arbeit. Ohne stir-
kere Einflussnahme auf die Determinanten der Arbeit (vorhandenes Per-
sonal, Qualifizierung, Arbeitsorganisation und Technikeinsatz, Terminset-
zungen und nicht zuletzt in Kennziffern umgesetzte Renditeerwartungen
etc.) wird es auf lange Sicht keine nachhaltige Umkehr bei der Entgrenzung
der Arbeitszeit geben. Erhebliches Konfliktpotenzial ist vorgezeichnet.

Gefordert ist nicht weniger Regulierung und Mitbestimmung, sondern
deren Ausweitung und ein erganzendes Programm demokratischer Betei-
ligung. Im Betrieb, in dem es darum geht, mit denjenigen, die damit ihre
Arbeits- und Lebenssituation verbessern, gemeinsam konkrete Modelle
und eine durchsetzungsfihige Gegenmacht zu entwickeln, sowie in den
Gewerkschaften, die Erfahrungen biindeln und Kraft fiir die — gerade im
Konfliktfall — notige Mobilisierung aufbauen kénnen und miissen. Nicht



178 Hilde Wagner

zuletzt lohnt sich die Auseinandersetzung fiir jeden Einzelnen. Denn beim
Kampf um die » Aneignung der Zeit« geht es um nichts Geringeres als um
die Frage der Verfligungsgewalt iiber das eigene Leben.
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Sybille Stamm
Uber die Kunst, das Gleichgewicht zu halten
und doch auf Kurs zu bleiben ...

Im September 1988 war die Leiterin des WSI-Tarifarchivs und Vorginge-
rin von Reinhard Bispinck, Ingrid Kurz-Scherf, Hauptrednerin auf der 13.
Bundesfrauenkonferenz der IG Metall. Kurz zuvor war das wunderbare
Lese- und Arbeitsbuch zum 6-Stunden-Tag »Wem gehort die Zeit« (Kurz-
Scherf/Breil 1987) erschienen. Den Metallerinnen ging es in einer leiden-
schaftlich gefithrten Auseinandersetzung um die zukiinftige Perspektive ei-
ner weiteren Arbeitszeitverkiirzung. Wollen wir den 6-Stunden-Tag oder
eine Wochenarbeitszeitverkiirzung, die iberwiegend in Freischichten um-
gesetzt wird. Kurz-Scherfs Redemanuskript zum 6-Stunden-Tag wurde
konfisziert, bzw. ihr wurde »angeraten«, es nicht vorzutragen. Der Kom-
promiss: Sie durfte reden, aber frei. Das tat sie auch iiberzeugend. Und die
Solidaritit der Metallerinnen war tiberwaltigend. »Es geht um eine neue
Bezugsnorm fiir ein neues Normalarbeitsverhaltnis (...) und nicht darum,
dass nun jeder auf Gedeih und Verderb auf genau diese (...) Form der Ar-
beitszeitverkiirzung festgelegt werden soll. Der 6-Stunden-Tag steht, so wie
er in den gewerkschaftlichen Frauenausschissen diskutiert wird, durchaus
nicht dem Prinzip der >Tarifvertrige a la carte, wie es der Kollege Zwickel
ausgedriickt hat, entgegen.« (Kurz-Scherf 1988) Damals begriff ich, wie
schwierig es fiir das WSI ist, in dem verminten Feld der Tarifpolitik pro-
duktiv eingreifend zu agieren.

Als die Humanisierungsprojekte Eingang in die Tarifpolitik fanden ...

Reinhard Bispinck beriet 1982 als Referent des WSI die IG Metall Bezirks-
leitung Baden-Wiirttemberg. Es war die grofle Zeit der Humanisierungs-
projekte. Der Rahmentarifvertrag Siid wurde erarbeitet vor dem Hin-
tergrund der Erkenntnisse und Ziele der Humanisierungsprojekte — eine
qualitative Weiterentwicklung des Lohnrahmentarifvertrags I1, der bis dato
nur fiir Nordwiirttemberg galt. 1979 startete die Aktion »Werktage miissen
menschlicher werden« —mit erschreckenden Ergebnissen. Mehr als 100.000
Metaller_innen beteiligten sich an der Umfrage tber ihre Arbeitsbedin-
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gungen. Die Fakten: 1981 schieden mehr als die Hilfte der Arbeitnehmer_
innen in Baden-Wirttemberg wegen Berufs- und Erwerbsunfihigkeit aus
dem Berufsleben aus. Nur 11,4% der Rentenneuzuginge bei Arbeiter_innen
hatten das 65. Lebensjahr erreicht; 53,7% der Arbeiter_innen erhielten Be-
rufs- oder Erwerbsunfihigkeitsrenten (LVA Geschiftsberichte 1981/1982)

Alles sprach dafiir, die gescheiterten Ubernahmeverhandlungen des
Lohnrahmen II Nord-Wirttemberg-Nordbaden fiir die Tarifgebiete
Stid-Wiirttemberg-Hohenzollern und Sidbaden ziigig zu beginnen. Es
ging um die Weiterentwicklung des LRTV II vor dem Hintergrund der
neuen arbeitswissenschaftlichen Erkenntnisse der Humanisierungsprojekte.

Einen breiten Raum nahm im Tarifvertragsentwurf die Achtung der
Menschenwiirde bei der Gestaltung der Arbeitsbedingungen ein. Deshalb
sollten umfassend und detailliert Eingriffe in die Arbeitsgestaltung durch
die Beschiftigten und ihre Interessenvertretung moglich gemacht werden.
Beschrieben werden die Anforderungen an die Arbeitsorganisation und die
Arbeitsgestaltung. Gesichert werden sollten Mindestinhalte der Arbeit als
Voraussetzung fiir den Erhalt und die Absicherung der Gesundheit und der
Qualifikation der Beschiftigten. Es ging aber auch um mehr Mitbestim-
mung. »Insbesondere den betroffenen Arbeitnehmern selbst sollen in ver-
starktem Mafle Handlungsrechte und -moglichkeiten eingeraumt werden,
um sie aus ihrer traditionellen Objektrolle zumindest ansatzweise heraus-
zulosen. Das Vorschlags- und Reklamationsrecht bei Arbeitsbedingungen,
das Recht auf Einschaltung auflerbetrieblicher Stellen in Arbeitsschutzfra-
gen, das Recht auf Verweigerung bei Gefahr von Leben und Gesundheit
(...) sollen dazu beitragen.« (Bispinck 1982)

Der Rahmentarifvertrag Stid war keinesfalls ein utopischer Entwurf. Er
entsprach einer angemessenen Antwort auf die Arbeitsverdichtung und
die gesundheitsschidlichen Arbeitsbedingungen. Jedoch forderte er mehr
Mitbestimmung der Betriebsrite und mehr Beteiligungsrechte der Ein-
zelnen. Beides lehnten die Arbeitgeber entschieden ab. »Das hemmt den
Leistungswillen der Arbeitnehmer...«, so Arbeitgeber-Geschaftsfihrer Ja-
genlauf (Stuttgarter Zeitung, 20.8.1982). Die Spitze der Angriffe auf diesen
Tarifvertrag fithrte der Hauptgeschaftsfiihrer von Gesamtmetall, Kirchner,
an: »Die Vorstellungen des Lohnrahmens aus Stuttgart wurzeln eindeutig
in sozialistisch-marxistischen Quellen.« (FAZ, 30.8.1982)

Der Rahmentarifvertrag Siid lieferte einen guten Beitrag, »die zentra-
len betrieblichen Probleme der Gesundheitsgefahrdung, des Qualifikati-
onsabbaus und der drohenden Verschlechterung des Lohn-Leistungs-Ver-
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haltnisses auf tarifpolitischer Ebene wieder handlungs- und konfliktfahig
zu machen... Die ersten Reaktionen aus dem Unternehmerlager lassen er-
kennen, dass er nur gegen sehr harten Widerstand der Arbeitgeberverbiande
realisiert werden kann.« (Bispinck 1982) Eine klare und richtige Einschat-
zung. 1982 und 1983 fanden intensive Schulungen und tarifliche Aktions-
vorbereitungen mit Vertrauensleuten und Betriebsriten statt — »Die wei-
tere Mobilisierung musste dann zugunsten des bundesweit anstehenden
Kampfes um die 35-Stunden-Woche zuriickgestellt werden.« (IG Metall
Baden-Wiirttemberg 1987: 20)

Zeitsouveranitat contra Flexibilisierung

Peter Hartz hatte in Vorbereitung der Agenda 2010 ausgerechnet, wie
lange der »normale Mensch« im Leben arbeite. »Volle 40 Jahre im Beruf
mit durchschnittlich 1400 Stunden effektiver Jahresarbeitszeit bei 80 Jah-
ren Lebenserwartung sind gerade mal 8% des Lebens.« (Hartz 2001: 20)
Seine Schlussfolgerung: » Arbeitszeitsouverinitit — das Ende der Arbeits-
zeiterfassung ist der erste Schritt zu einer neuen Miindigkeit. Zeiten selbst
organisieren, statt Auftrag und Aufgabe abarbeiten. Vertrauensarbeitszeit
ist der zweite Schritt. Die Revolution beginnt mit dem dritten Schritt: Ar-
beit wird neu definiert: sie umfasst wieder ein ganzheitliches Stiick Leben:
lernen, produzieren, kommunizieren. Etwas bewegen... Die zukiinftige
Arbeit bekommt den Motivator sBeweg etwas — du kannst es!< Der Un-
ternehmer vor Ort nimmt das Schicksal seiner Beschiftigung mit in die
Hand... Diese Neudefinition der Arbeit wird ein beherrschendes Thema
der Zukunft.« (ebd.: 21) Die Durchsetzung dieser Neudefinition der Ar-
beit erleben wir seit Jahren aktuell: Selbstausbeutung, stindige Verfugbar-
keit, digitale Verlingerung der Arbeitszeit und die Erfahrung, dass Arbeit
und Privatleben nicht mehr trennbar sind.

In der Metallindustrie begann es mit dem Tarifabschluss nach dem
Arbeitskampf um die 35-Stunden-Woche 1984. Der »Leberkompro-
miss« hat ein Tor fir betriebliche Flexibilisierung gedffnet. Die verein-
barte Arbeitszeit sollte nur noch im betrieblichen Durchschnitt erreicht
werden: Wenn ein Teil der Beschiftigten linger arbeitet, miissen andere
kiirzer arbeiten. Das WSI begleitete die neuen Formen der betrieblichen
Arbeitszeitflexibilisierung kritisch. Hilfreich fir die Betriebsarbeit und
Schulungen tiber »Kapovaz« (kapazititsorientierte variable Arbeitszeit)
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war ein Arbeitspapier, das die Nachteile fiir die Beschiftigten analysierte.
Es wurde unterschieden zwischen unternehmerischer Flexibilisierung auf
der einen und Zeitsouverinitit fiir die Beschiftigten auf der anderen Seite.

Drei Jahrzehnte spater machen die eindrucksvolle IG Metall-Mitglieder-
und Beschiftigtenbefragung tiber Arbeitsbedingungen und Zeitwiinsche
2013 und die aktuelle Befragung von Mitgliedern (siehe auch den Beitrag
von Hilde Wagner) deutlich, dass es einen Wertewandel bei den Gewerk-
schafter_innen gegeben hat: Die alte Losung »Zeit ist Geld« hat ihre Attrak-
tivitdt verloren. Gefragt sind kiirzere und lebensabschnittbezogene Arbeits-
zeiten. Zeitsouveranitat fur die Beschaftigten steht auf der Tagesordnung.
Das traditionelle »Normalarbeitsverhiltnis« war immer nur normal fiir
den gut ausgebildeten mannlichen Facharbeiter, der sein Leben lang arbei-
tet. Eine Fiktion ist ein solches Arbeitsverhaltnis fiir berufstitige Frauen,
die Familie, Kindererziehung und Berufstitigkeit unter einen Hut bringen
missen. Die verkiirzte Arbeitszeit und flexible Moglichkeiten, individu-
elle Zeitbediirfnisse z.B. durch Gleitzeit oder Arbeitszeitkonten zu arran-
gieren, haben bei den Menschen auch das Bediirfnis nach mehr Zeitsouve-
ranitit bestarkt. Das immer noch vorherrschende Credo der Arbeitgeber
und ihrer Verbinde lautet seit Jahren, dass die Beschaftigten miindig ge-
nug seien, ihre Arbeit eigenverantwortlich zu gestalten, ihre Arbeitszeit in
bestimmten Grenzen souverin selbst zu bestimmen und sich nicht durch
eine Gewerkschaft oder einen Tarifvertrag bevormunden zu lassen. Sinnge-
mafl sagen sie, dass die Zeiten betrieblicher Arbeitszeitregime, die fiir den
Fordismus passten, lingst vorbei sind und damit auch die Rolle der Ge-
werkschaften bei der Gestaltung der Arbeitszeit lingst tiberholt sei. Rich-
tig an diesem Argument ist einzig, dass die flexiblen Produktionssysteme
und ein wachsender Dienstleistungsbereich nicht mehr mit Zeitregimen aus
der industriellen Massenproduktion geregelt werden konnen. Falsch ist die
Behauptung, dass die Beschiftigten ihre Zeitbedurfnisse ohne Tarifvertrag
und Gewerkschaften durchsetzen konnten.

Da es bei der indirekten Steuerung (Sauer 2013) und der unternehme-
rischen Flexibilisierungspolitik natiirlich nicht um mehr Zeitsouveranitit
der Beschiftigten geht, sondern um die Ausdehnung der Betriebsnutzungs-
zeiten, der intensiven und extensiven Ausbeutung menschlicher Arbeits-
kraft und um mehr Flexibilitit gegentiber Marktschwankungen, miissen in-
dividuelle Zeitinteressen gegen diese betrieblichen Interessen durchgesetzt
werden. Konkret bedeutet das, dass stirker als in fordistischen Zeitregimen
kollektivvertragliche Rechte zur Durchsetzung individueller Zeitbedtirf-
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nisse gefordert sind. Es ist eine wichtige Aufgabe der Gewerkschaften, in
ithrer Tarifpolitik zu einer neuen »Ganzheit des Alltags« beizutragen. Sie
missen im Kollektivvertrag dem Einzelnen mehr Zeitsouverinitit ermog-
lichen, ohne die Zeitinteressen anderer Beschiftigtengruppen zu gefahrden.

Die IG Medien hat es mit Teil-Erfolgen im Streik fur die 35-Stunden-Wo-
che 1991 in der Papierverarbeitenden Industrie erreicht. Der Manteltarif-
vertrag sieht ein Recht jedes einzelnen Beschiftigten vor, die Arbeitszeit
bis zu einer Dauer von drei Jahren ganz oder teilweise zu reduzieren »aus
personlichen Griinden«. Das kann der Wunsch nach einer Umschulungs-
oder Weiterbildungsmafinahme sein, der Wunsch nach reduzierten Arbeits-
zeiten wahrend der Erziehungsphase von Kindern oder auch schlicht das
Bediirfnis, fiir eine gewisse Zeit aus dem Berufsleben auszusteigen. Neben
dem »personlichen Grund«, der bewusst nicht allein auf das bekannte Bei-
spiel der Pflege erkrankter Familienangehoriger beschrinkt ist, ist wichtig,
dass es sich bei der Reduzierung bis zu Null-Stunden um ein ungekiindig-
tes Arbeitsverhiltnis handelt.

Der Tarifvertrag regelt weiter, dass Elternteile mit Kindern in Kitas ein
Recht haben, Beginn und Ende ihrer tiglichen Arbeitszeit auf die Off-
nungszeiten der Kitas abzustimmen. Auch das ist leider immer noch neu
und ein qualitativ anderer Ansatz fir die Beschaftigten im Erziehungsbe-
reich, als die bisher bekannten Forderungen. Die Tatsache, dass in einem
Industriebetrieb rund um die Uhr gearbeitet wird, darf nicht dazu fithren,
dass Erzieher_innen ebenfalls Arbeitszeiten rund um die Uhr zugemutet
werden. Viel mehr Sinn macht es, in den Branchen-Tarifvertrigen indivi-
duelle Rechte fiir Mitter und Viter auf Anpassung ihrer Arbeitszeiten an
die Offnungszeiten der Kitas zu verankern.

Allerdings muss bei tariflichen Regelungen, die die Durchsetzung indi-
vidueller Zeitinteressen zum Gegenstand haben, immer genau austariert
werden, welche Zeitbedurfnisse das hoherrangige Gut sind. Hochrangiges
Ziel gewerkschaftlicher Arbeitszeitpolitik muss die Verteidigung des freien
Wochenendes als einer zentralen Saule unserer gesellschaftlichen Zeitarchi-
tektur sein. Im MTV Papierverarbeitung ist das relativ gut gelungen. Wenn
der Betriebsrat nein sagt als nicht ersetzbares Recht durch die Einigungs-
stelle des Betriebsverfassungsgesetzes, wird nicht gearbeitet — auch nicht
individuell. Wenn aber der Betriebsrat — aus welchen Griinden auch immer
— Wochenendschichten zustimmt, kann jede/r Beschiftigte sich aus allen
Schicht- und Arbeitsplinen ausklinken.
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Auf der Konferenz der Rosa-Luxemburg-Stiftung tiber das Tarifeinheitsge-
setz 2015 in Erfurt wurde es wieder einmal schwierig, das Gleichgewicht zu
halten und doch auf Kurs zu bleiben. Die Hilfte der DGB-Gewerkschaf-
ten war gegen das Gesetz und die andere Halfte dafiir. Dennoch entschied
sich Reinhard Bispinck, mit einem Referat aufzutreten tiber die Geschichte
und Politik der Nicht-DGB-Gewerkschaften. Ein BAG-Richter aus dem
6. Senat sagte mir in der Pause sinngemaf}, dass es sich allein wegen dieses
Vortrags gelohnt hitte, zur Konferenz zu kommen.

Reinhard Bispinck war fiir mich als langjahrige Tarifpolitikerin immer
ein kompetenter und kritischer Berater, auch bei komplizierten Fragen und
in schwierigen Zeiten — ein guter, nicht korrumpierbarer Freund, der sei-
nen Kurs gehalten hat und oft hart am Wind gesegelt ist...
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Ingrid Kurz-Scherf
Revolutionérer Reformismus — oder: Tarifpolitik
und Utopie in der Arbeitszeitfrage

Eine persdnliche Vorbemerkung aus Anlass dieser Festschrift

Reinhard Bispinck ist seit 1979 »wissenschaftlicher Referent am Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaftlichen Institut (bis 1995: des DGB) in der
Hans-Bockler-Stiftung« und »seit 1989 zugleich Leiter des WSI-Tarifar-
chivs«; die letzten Jahre fungierte er auch noch als » Abteilungsleiter WSI«
in der Hans-Bockler-Stiftung. In dieser knappen Biografie steckt viel Ge-
schichte des WSI und auch des DGB, die fir manche derjenigen, die (wie
ich) das WSI noch als eine (teil)autonome Forschungseinrichtung des DGB
mit einem breiten wirtschafts- und sozialwissenschaftlichen Forschungs-
programm und einer sehr fortschrittlichen — gleichermafien egalitiren wie
freiheitlichen — Institutsverfassung kennen, durchaus auch mit einem Schuss
nostalgischer Wehmut verkntpft ist. Das gilt fiir diejenigen, die den grofi-
ten Teil dieser Geschichte nur noch von aufien beobachtet haben, vielleicht
mehr als fiir diejenigen, die sie iiber Jahrzehnte unmittelbar erlebt und auch
aktiv mitgestaltet haben.

In der knappen Biografie von Reinhard Bispinck steckt aber nicht nur
viel Geschichte des WSI, sondern auch eine Umschreibung der hochst
spannungsreichen Doppelverankerung der Tatigkeit am WSI im wissen-
schaftlichen Diskurs einerseits und im gewerkschaftlichen und politischen
Diskurs andererseits, die im Feld der Tarifpolitik eine besondere Brisanz
entfaltet. Anders als Reinhard Bispinck, der schon einige Jahre als wissen-
schaftlicher Referent in einem am WSI angesiedelten Forschungsprojekt
zur Humanisierung der Arbeit titig war, bevor er die Leitung des Tarifar-
chivs tibernahm, wurde ich als seine Vorgingerin 1980 von vorneherein als
wissenschaftliche Referentin fiir die Leitung des Tarifarchivs eingestellt. Ich
habe die Spannung zwischen Tarifforschung und Tarifberichterstattung,
zwischen der Dokumentation der Ergebnisse gewerkschaftlicher Tarifpo-
litik und ihrer kritischen Reflexion immer als Chance und Herausforde-
rung einer besonderen Art der Praxisforschung begriffen, die zudem auch
noch die Moglichkeit der aktiven Mitwirkung am Forschungsgegenstand
enthielt; aber nach acht Jahren musste ich die dabei zu bewiltigende Span-
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nung dann doch auflésen — zunichst in Richtung Politik und dann (nicht
ganz freiwillig) in Richtung Wissenschaft. Einer meiner besten Freunde hat
mich wihrend meiner Zeit am WSI immer wieder freundlich provokativ
der politischen Schizophrenie hinsichtlich meiner Haltung gegentiber den
Gewerkschaften und ihrer Tarifpolitik bezichtigt: einerseits durch eigene
Erfahrungen und Forschung einigermaflen desillusioniert sowohl von den
internen Strukturen wie auch von den programmatischen Positionen des
westdeutschen »Arbeitnehmerpatriarchats«, andererseits aber doch auch
immer wieder neu fixiert auf das m.E. unausgeschopfte Potenzial gewerk-
schaftlicher Gegenmacht im Hinblick auf sozial-emanzipatorische Opti-
onen politischen Denkens und Handelns.

Ich war in meiner Generation nicht die einzige Gewerkschaftsforscherin
in diesem Zwiespalt. Wenn ich heute vom social movement unionism hore
und lese, dann wird mir wieder klar, dass engagierte Gewerkschafts- und
Tarifarbeit auch in ihren wissenschaftlichen Facetten den Widerspriichen
und Ambivalenzen des politischen Feldes, in dem sie stattfindet, nicht ent-
gehen kann — aber sie kann damit mehr oder weniger gelassen, mehr oder
weniger konstruktiv umgehen. Ich weiff nicht, ob Reinhard Bispinck wirk-
lich gelassener den Unstimmigkeiten, Kompromissen und zum Teil auch
einigermaflen problematischen Tendenzen gewerkschaftlicher Tarifpolitik
gegeniibersteht, oder ob er nur besser trennen kann zwischen seinem Job
als Tarifforscher und den darin enthaltenen, sehr begrenzten Moglichkeiten
der aktiven Mitwirkung an gewerkschaftlicher Tarifpolitik, ihrer Prisen-
tation in der politischen und wissenschaftlichen Offentlichkeit und ihrer
Selbstreflexion. Vielleicht hat thm dabei das Selbstverstindnis als wissen-
schaftlicher Referent im WSI geholfen, das er schon vor der Ubernahme
des Tarifarchivs in Verbindung mit dem (fiir die Gewerkschaften besonders
sensiblen) Forschungs- und Praxisfeld Tarifpolitik entwickeln konnte. Er
hat es jedenfalls geschafft, jahrzehntelang Handwerk und Politik im ewi-
gen Konflikt zwischen Co-Management und Gegenmacht in der gewerk-
schaftlichen Tarifarbeit in Verbindung mit dem ebenso ewigen Konflikt zwi-
schen Analyse und Kritik in der wissenschaftlichen Auseinandersetzung
mit diesem Gegenstand so lebendig aufeinander zu beziehen, dass selbst in
den langweiligsten Tarifroutinen Momente sozialer Bewegung (in durch-
aus unterschiedlichen Richtungen) sichtbar wurden und der wissenschaft-
liche Eigensinn selbst im tabellarischen Teil der Tarifberichterstattung des
WSI nie ganz verloren ging.
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Unvorstellbare Ereignisse und revolutionére Projekte:
eine neue Arbeitszeitpolitik?

Ein besonders heikles Feld gewerkschaftlicher Tarifpolitik ist seit jeher das
Thema Arbeitszeit. Nachdem dieses Thema in den sozialen Auseinander-
setzungen und politischen Kontroversen nach den groflen Konflikten in
den 8Qer Jahren des vergangenen Jahrhunderts tiber lange Zeit einen eher
nachrangigen Stellenwert hatte, scheint es nun doch wieder auf die Agenda
der ebenfalls neu entfachten Debatte zur Zukunft der Arbeit zurtickgekehrt
zu sein (zu den jiingstem Beitrigen von Reinhard Bispinck zu dieser De-
batte vgl. z.B. Bispinck 2017 und 2016). Aus der Sicht der »Frankfurter All-
gemeinen Zeitung« vollzieht sich gerade ausgerechnet in China »das Un-
vorstellbare« einer neuen Initiative zur Verkiirzung der Arbeitszeiten: Auf
Geheifl der Zentralregierung wiirde in immer mehr Stadten und Unterneh-
men die Arbeitszeit auf zunichst viereinhalb und vielleicht schon dem-
nichst auf nur noch vier Tage in der Woche verkiirzt, und die chinesische
Bevolkerung reagiere geradezu begeistert (vgl. FAZ, 9.4.2016). In Schwe-
den traumt man anlisslich einer experimentellen Einfithrung des 6-Stun-
den-Tags in immer mehr Betrieben und Kommunen »von einer Revolu-
tion«, wie der »SpiegelOnline« schreibt (Reise 2014). In Frankreich setzen
Gewerkschaften in durchaus klassenkimpferischem Gestus dem Regie-
rungskonzept der Deregulierung der Arbeitsmirkte und den Angriffen auf
die dort seit 1998 per Gesetz eingefiithrte 35-Stunden-Woche die Forderung
nach einer weiteren Verkiirzung der Arbeitszeit auf 32 Stunden pro Woche
entgegen (CGT 2015). In Osterreich wird intensiv iiber Arbeitszeitverkiir-
zung als einem gesellschaftspolitischen Projekt debattiert (Bergmann/Sor-
ger 2016), und auch in der Bundesrepublik Deutschland steht »eine neue
Arbeitszeitpolitik« auf der tarifpolitischen Agenda der Gewerkschaften
(vgl. Wiedemuth/Skrabs 2015; IG Metall 2015).

»Lust auf Revolution?« — so fragte Anfang 2015 die osterreichische Zei-
tung »Der Standard« den deutschen Soziologen Stefan Lessenich anliss-
lich der von ihm herausgegebenen Neuauflage der Schrift von Paul Lafar-
gue aus dem Jahr 1883 iiber »Das Recht auf Faulheit«. Lafargue plidiert
darin fiir »ein ehernes Gesetz (...), das jedermann verbietet, mehr als drei
Stunden pro Tag zu arbeiten« (Lafargue/Lessenich 1883/2014: 64). Dazu
Stefan Lessenich (2015): »Das Recht auf Faulheit ist eine polemische und
provokative Umschreibung eines zunichst ziemlich reformistisch anmu-
tenden Gedankens, nimlich einer allgemeinen Arbeitszeitverkiirzung« —
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und der sei heutzutage aktueller denn je. Aber obwohl die Forderung nach
einer allgemeinen Arbeitszeitverkiirzung »ziemlich reformistisch« anmute,
bediirfe es — so Lessenich weiter — zu ihrer praktischen Umsetzung wohl
nicht weniger als einer Kulturrevolution (ebd.).

Die Rede von Revolution im Kontext des doch eigentlich reformistisch
anmutenden Konzepts einer allgemeinen Arbeitszeitverkiirzung hat zwei-
fellos eher metaphorischen Charakter, als dass damit eine ernst gemeinte
aufrithrerische Intention verkntipft wire. Dennoch verweist sie auf eine
auch in anderen Bereichen zu konstatierende Verschiebung im politischen
Terrain zwischen Reform und Revolution einerseits, zwischen Moderni-
sierung und Transformation andererseits. Reformen und die dadurch zu
bewerkstelligende Modernisierung antiquierter Verhiltnisse stehen heut-
zutage oft nicht mehr in der langen Tradition sozialreformerischer Bemii-
hungen um die Verbesserung der Arbeits- und Lebensbedingungen, son-
dern sind auf Absenkung, Auflésung und Flexibilisierung sozialer Standards
orientiert. Ehemals reformistische Strategien der Einbindung der kapita-
listischen Wirtschaftsweise in eine Politik der Beforderung des Gemein-
wohls und des Wohlstands fiir alle sind allem Anschein nach an die Grenzen
eben dieser kapitalistischen Wirtschaftsweise gestoflen. An diesen Grenzen
entfalten ehemals reformistische Konzepte wie allgemeine Arbeitszeitver-
kiirzungen tatsichlich eine geradezu revolutionir anmutende Radikalitit
und utopische Qualitit, die allerdings vielfach auch als Verlust ihrer Rea-
litatstauglichkeit wahrgenommen wird. Dagegen stehen unterschiedliche
Ansitze einer deutlichen Radikalisierung sozial orientierter Politik: »Let’s
make a revolution« — unter diesem Slogan bewarb sich beispielsweise Ber-
nie Sanders im letzten Jahr mit einem klassisch sozialdemokratischen Pro-
gramm um die Prasidentschaftskandidatur der Demokraten in den USA
— konnte sich damit aber nicht gegen den betont pragmatischen Stil von
Hillary Clinton durchsetzen. Aber auch nach seiner Niederlage gegen
Clinton proklamierte Sanders: »The political revolution continues.« Auch
Jeremy Corbyn, dem neuen Vorsitzenden der Labour Party in Grofibri-
tannien, werden revolutionire Ambitionen nachgesagt, die er dann auch in
einem Interview bestitigte: » Alright, let’s be bold, let’s go for revolution.«
(The Spectator, 18.7.2016) Antonio Negri und Michael Hardt haben in ih-
rer Analyse neuer Protestbewegungen schon 2010 konstatiert: »Jetzt end-
lich steht die Revolution auf der Tagesordnung.« (Negri/Hardt 2010: 362)

Es kommt durchaus vor, dass gewerkschaftliche Tarifpolitik als Kata-
lysator einer gesellschaftspolitischen Mobilisierung fungiert — der Kampf
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um die 35-Stunden-Woche hatte phasenweise diese Qualitit. Aber als Me-
dium einer Kulturrevolution ist gewerkschaftliche Tarifpolitik vielleicht
doch iiberfordert. Die aktuellen Debatten um eine neue Arbeitszeitpolitik
sind jedenfalls weniger vom Geist eines (kultur)revolutioniren Aufbruchs
als von dem eines sehr vorsichtigen Abwigens unterschiedlicher Hand-
lungsoptionen gepragt.

Dabei geht es eher um die Gestaltung der betrieblichen Arbeitszeiten
im Sinn der Gewihrleistung eines Minimums an Zeitsouveranitat der Be-
schiftigten. Eine neue Initiative zur allgemeinen Verkiirzung der Arbeits-
zeiten erscheint aktuell allenfalls im Sinn einer Erweiterung individueller
Optionen auf kurze Vollzeitarbeit denkbar; die Herabsetzung des tarif-
lichen Arbeitszeitstandards auf 32 oder 30 Stunden pro Woche, auf 6 Stun-
den pro Tag oder auch auf 1.000 Stunden im Jahr gilt jedenfalls aktuell als
nicht mobilisierungsfahig (vgl. Wiedemuth/Skrabs 2015). Ob die Gewerk-
schaften mit ihrem vorsichtigen Abwigen von Handlungsoptionen und ih-
rer Distanz zur aktuellen Konjunktur durchaus radikal anmutender Re-
volutionsrhetorik die Realisierungschancen ihrer neuen Arbeitszeitpolitik
tatsichlich erhohen, oder ob diese nicht gerade auch mangels eines beson-
deren, utopisch inspirierten Elans in ihren vielfaltigen Ambivalenzen und
Komplexititen stecken bleibt, ist dennoch eine offene Frage.

Falsche Alternativen: »Zuriick in die Industriegesellschaft« versus
»Uberwindung der Arbeitsgesellschaft«

Gewerkschaftliche Tarifpolitik findet im Kontext einer durchaus bedroh-
lichen Rechtsverschiebung der Krifteverhaltnisse politischen Handelns in
den modernen Gesellschaften statt, und diese Rechtsverschiebung bedient
auch und sehr erfolgreich eine durchaus revolutionir anmutende Klassen-
kampfrhetorik. Bei genauerem Hinsehen erweist sich die Interpretation des
aktuellen Auftriebs rechtspopulistischer Politik in Kategorien des Klas-
senkampfs zwar als einigermaflen fragwiirdig — vor allem dann, wenn sich
diese Interpretation implizit oder explizit mit der Vorstellung verkniipft,
die Arbeiterklasse warte nur darauf, endlich wieder im alten Stil des Klas-
senkampfs von den Gewerkschaften und der politischen Linken angespro-
chen zu werden, um dann doch wieder ihrer historischen Mission als dem
Geburtshelfer der Kommunismus gerecht zu werden. Genauso problema-
tisch ist die Hierarchisierung der Relevanz von Politikfeldern je nach ihrer
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Nihe oder Ferne zu den Belangen jener Helden der (Industrie-)Arbeit, die
sich schon seit einiger Zeit um die damit verkniipften Privilegien betrogen
sehen und dafiir u.a. Frauen (oder auch Auslinder ) verantwortlich machen.

Ich glaube allerdings, dass die Frage nach der Zukunft der Arbeit tatsich-
lich einen zentralen Stellenwert in der Auseinandersetzung um die weite-
ren Perspektiven des »unvollendeten Projekts der Moderne« (Habermas)
hat, und dass diese Frage insbesondere hinsichtlich der damit verbundenen
Konsequenzen fiir politisches Handeln lange Zeit nicht mit der gebotenen
Ernsthaftigkeit erortert wurde. Dies gilt in je spezifischer Weise fiir ganz
verschiedene, aber eben auch fiir gewerkschaftliche Diskurse. Die Rechts-
verschiebung des politischen Spektrums moderner Gesellschaften ist auch
die Konsequenz des Defizits an konkreten Utopien zur Gestaltung von
Arbeit und Leben jenseits verbrauchter industriekapitalistischer und -so-
zialistischer Konstruktionen einerseits und jenseits elitirer Illusionen vom
Ende der Arbeit andererseits. In der Bundesrepublik Deutschland wird
die Sorge um die Zukunft der Arbeit immer wieder neu besinftigt durch
neue Rekordmeldungen zur Anzahl der Erwerbstitigen. Tatsichlich ver-
decken diese Rekordmeldungen aber nicht nur gravierende Asymmetrien
im europdischen und globalen Mafistab, sondern auch einen fundamen-
talen Strukturwandel der Erwerbstatigkeit in der Bundesrepublik selbst:
Auch hierzulande hat sich die Anzahl aller Vollzeitbeschiftigten im Zeit-
raum zwischen 1991 und 2014 um tber finf Millionen bzw. um 19% ver-
ringert. Im gleichen Zeitraum erhohte sich allerdings die Anzahl der Teil-
zeitbeschiftigten um tiber acht Millionen bzw. um das 2,3-Fache. Vor dem
Hintergrund des hohen und langfristig weiterhin ansteigenden Anteils be-
fristeter und diskontinuierlicher Beschaftigung verkehrt sich die (seit jeher
auf Minner beschrinkte) Normalitit unbefristeter Vollzeitbeschaftigung
vom Abschluss der Ausbildung bis zur Rente immer mehr in das Privi-
leg einer schrumpfenden Minderheit von immer noch vorwiegend minn-
lichen Arbeitnehmern. Vielleicht kann eine postindustrielle Arbeitsgesell-
schaft die sich vertiefende Spaltung zwischen einem schrumpfenden Kern
und einem sich verbreiternden Rand der Beschiftigung durch eine kluge
Sozialpolitik tGiberbriicken, aber wenn die Spaltungen der postindustriel-
len Arbeitsgesellschaften alte Ungleichheitslinien nur vertiefen und wenn
sich auf allen Seiten dieser Spaltungen das Leben nur noch um Arbeit und
nichts als Arbeit dreht (bei den einen, weil sie ihren Lebensunterhalt nur
mit der Kombination mehrerer bad jobs sichern konnen und bei den ande-
ren, weil sie nur so in der Konkurrenz um die immer weniger werdenden



Revolutionérer Reformismus — oder: Tarifpolitik und Utopie in der Arbeitszeitfrage 191

good jobs bestehen konnen), dann wird sich der von den modernen Oko-
nomien ins Werk gesetzte Produktivititsfortschritt der Arbeit endgiiltig
als ihr Verhingnis erweisen.

Tatsichlich verringert sich das von den modernen Okonomien benétigte
Volumen an Arbeit — gemessen in der Anzahl der bezahlten und unbezahlten
Arbeitsstunden — kontinuierlich: Trotz der gigantischen Exportiiberschiisse
und einer im internationalen Vergleich duflerst giinstigen Wirtschaftsent-
wicklung, trotz des stindigen Anstiegs der Anzahl der Erwerbspersonen
hat sich die Anzahl der bezahlten Arbeitsstunden in der Bundesrepublik
Deutschland zwischen 1991 und 2014 um iiber 4% verringert; das von Man-
nern erbrachte Volumen an bezahlter Arbeit sank sogar um 10%, wihrend
sich die Anzahl der bezahlten Arbeitsstunden von Frauen um 4% erhohte.
Nicht nur das Volumen an bezahlter, sondern auch das an unbezahlter Ar-
beit schrumpft: Nach den jiingsten Befunden der Zeitverwendungsfor-
schung des Statistischen Bundesamtes reduzierte sich »das Jahresvolumen
an unbezahlter Arbeit (...) in den letzten zwei Jahrzehnten kontinuierlich«
—und zwar »um insgesamt mehr als 12%« (Schwarz/Schwahn 2016: 46).
Der Riickgang des Volumens an unbezahlter Arbeit ergab sich u.a. aus der
Uberfithrung von Teilen der klassischen, iberwiegend von Frauen verrich-
teten Hausarbeit in bezahlte Dienstleistungen. Dennoch liegt das Jahres-
volumen an unbezahlter Arbeit mit 89 Milliarden Arbeitsstunden immer
noch um 35% tber dem Jahresvolumen an bezahlter Arbeit (66 Milliar-
den Arbeitsstunden). Frauen leisten mit durchschnittlich 29,5 Stunden pro
Woche trotz steigender Erwerbsbeteiligung immer noch 82% mehr unbe-
zahlte als bezahlte Arbeit (durchschnittlich 16,2 Stunden pro Woche); die
unbezahlte Arbeit von Mannern betrigt demgegentiber nur 77% ihres Vo-
lumens an Erwerbsarbeit.

In den kritischen Debatten zur Zukunft der Arbeit wird die Auswei-
tung des Dienstleistungssektors — auch infolge der Uberfithrung unent-
geltlicher Hausarbeit in bezahlte Arbeit — in Verbindung mit der Zunahme
an Teilzeitarbeit — auch in Form von Minijobs — oft als Teil einer umfas-
senden Kommodifizierung und Prekarisierung der Arbeits- und Lebens-
verhaltnisse analysiert und kritisiert. Der hohe und weiterhin ansteigende
Anteil von Teilzeitarbeit gilt weithin als Ausdruck der vielfiltigen Zwinge,
denen Frauen in den Privathaushalten, in den Betrieben und in der Of-
fentlichkeit ausgesetzt sind, und damit als Indiz ihrer anhaltenden Diskri-
minierung (vgl. z.B. Allmendinger 2010). Tatsichlich vollziehen sich die zu-
nehmende Erwerbsbeteiligung von Frauen und die Uberfiihrung der von
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ithnen traditionell unentgeltlich erbrachten Leistungen in bezahlte Arbeit
in prekiren, unakzeptablen Formen. Dies ist aber vor allem die Konse-
quenz der anhaltenden Wirkungskraft antiquierter, in der schwindenden
Industriegesellschaft und in iberkommenen patriarchalen Geschlechter-
verhiltnissen verhafteter Normalititsstandards von Arbeitund Leben. Un-
ter diesen Umstinden enthalt die Teilzeitarbeit von Frauen durchaus auch
ein Moment »widerspenstiger Praxis« sowohl gegen die traditionelle Be-
schrinkung von Frauen auf die hausliche Sphire als aber auch gegen die
Fokussierung des »ganzen Lebens« auf Beruf, Geld und Karriere. Auch
die sogenannte Kommodifizierung ehemals unbezahlter Arbeit ist nicht
nur als deren Unterwerfung unter das Ausbeutungsregime der Lohnar-
beit zu interpretieren. Sie hat vielmehr auch das Moment der Vergesell-
schaftung ehemals privatisierter und Frauen als natiirliche Neigung zuge-
wiesener Versorgungsleistungen.

Nicht die Teilzeitarbeit, sondern das Normalarbeitsverhiltnis und die
anhaltende Ungleichverteilung unbezahlter Arbeit in den Privathaushalten,
nicht die Bezahlung ehemals unentgeltlicher Versorgungsleistungen, son-
dern die falschen Mafistibe, die der Bezahlung und der Gestaltung dieser
Arbeit zugrunde gelegt werden, sind das Problem. Der Riickgang des Vo-
lumens an bezahlter und an unbezahlter Arbeit ist keineswegs — wie Han-
nah Arendt duflerst wirkungsmachtig behauptet hat — ein »Verhingnis der
modernen Arbeitsgesellschaften« (Arendt 1981); er beinhaltet vielmehr die
Chance der Erinnerung an die in diesen Arbeitsgesellschaften ehemals fest
verankerten Utopien der Befreiung von der Arbeit als dem absoluten Zen-
trum des Lebens. Verhingnisvoll wird der aktuelle Wandel der Arbeit ein-
schliefflich des Riickgangs ihres Volumens vor allem dadurch, dass die da-
rin enthaltenen Moglichkeiten einer Neuordnung von Arbeit und Leben
systematisch unterdriickt und in zunehmende Arbeitslosigkeit und fort-
schreitende Prekarisierung der Arbeits- und Lebensverhiltnisse von im-
mer mehr Menschen umgeleitet werden. Der Grund dafir liegt aber we-
niger im viel gescholtenen Arbeitsmythos moderner Gesellschaften als in
Macht- und Herrschaftsverhaltnissen, die sich bislang hochst erfolgreich
dahinter verstecken.
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Hoffen auf das Unwahrscheinliche

Mit der Forderung nach radikalen Arbeitszeitverkiirzungen in Dimen-
sionen, wie sie Paul Lafargue schon vor 135 Jahren fiir angemessen hielt,
wie sie im Vorfeld des Entstehens moderner Gesellschaften von Thomas
Morus imaginiert wurden (6-Stunden-Tag), wie sie aber auch von im Ub-
rigen vollig unterschiedlichen Autoren wie Karl Marx, John Stuart Mill
und John Maynard Keynes zumindest als Langfristperspektive moderner
Gesellschaften propagiert wurden, verbindet sich seit jeher ein utopisches
Moment und auch eine durchaus revolutionire Perspektive auf die Entfal-
tung des Reichs der Freiheit jenseits der auf ein Minimum geschrumpften
Zwinge des Reichs der Notwendigkeit. Darin enthalten ist die zweifellos
ebenso utopische Vorstellung von einer neuen Balance zwischen Arbeit und
Leben, in der das gute Leben zum Sinn, zur Grenze und auch zum Mafi-
stab guter Arbeit wird. In den grofen Streiks um die 35-Stunden-Woche
war dieses utopische Moment durchaus noch lebendig; es wurde durch die
hinter der 35 aufgehende Sonne oder durch Streikparolen wie »Es geht um
mehr als um 5 Stunden weniger« symbolisiert. Heutzutage ist die Utopie
des Reichs der Freiheit weitgehend verblasst; sie verbindet sich jedenfalls
kaum mehr mit dem Thema Arbeitszeitverkiirzung.

Die weit verbreitete Skepsis gegentiber pauschalen Optionen auf kiirzere
Arbeitszeiten in der Erwerbstitigkeit bezieht sich einerseits auf die aktu-
ellen Machtverhiltnisse im Politikfeld Arbeit, die radikale Arbeitszeitver-
kiirzungen illusorisch erscheinen lassen. Verwiesen wird aber auch auf die
Pluralitit und Dynamik der Arbeits- und Lebensverhiltnisse in den moder-
nen Gesellschaften des 21. Jahrhunderts, die sich nicht mehr in das starre
Korsett einer einheitlichen Normalarbeitszeit pressen liefen — auf welchem
Niveau sie auch immer fixiert werde. Auch im feministischen Diskurs gilt
die Forderung nach allgemeiner Arbeitszeitverkiirzung oft als ein besten-
falls reformistisches, letztendlich der Logik der kapitalistisch-patriarchalen
Industriegesellschaften verhaftetes Unterfangen mit eng begrenzter Reich-
weite hinsichtlich der Neugestaltung der Geschlechterverhiltnisse — auch
weil es an der Lebensrealitit vieler Frauen, die ihre Arbeitszeiten lingst in-
dividuell verkiirzt hitten, schlicht vorbeigehe. Andererseits gehort die pro-
grammatische Orientierung auf kiirzere Arbeitszeiten in der Erwerbstatig-
keit geradezu zu den Selbstverstindlichkeiten der feministischen Agenda
— und sie gewinnt darin auch immer wieder eine utopisch-revolutionire
Einfirbung im Sinn einer radikalen Umgestaltung der Arbeits- und Le-
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bensverhiltnisse in den modernen Gesellschaften und im globalen Maf3-
stab — wie etwa im »postindustriellen Gedankenexperiment« von Nancy
Fraser (1996), bei der sogenannten Vier-in-einem-Perspektive von Frigga
Haug (2008) oder auch in dem von mir und Gisela Breil schon vor 30 Jah-
ren vorgelegten »phantastischen Tarifvertrag« zum 6-Stunden-Tag (Kurz-
Scherf/Breil 1987/2015).

Die aktuelle Konjunktur revolutionirer Optionen politischen Handelns
firmiert in der feministischen Debatte der Frage nach der Zukunft der Ar-
beit unter dem Stichwort »care revolution« (vgl. Winker 2015). Dabei be-
trifft die »Revolution des Fiireinander« keineswegs nur die sogenannte
Care-Arbeit, sondern sie umfasst ganz generell eine neue Kultur der Arbeit
als spannungsvolle Verbindung eigener Bediirfnisse mit der Tatigkeit fiir
andere und mit anderen. Es geht auf absehbare Zeit nicht um die Abschaf-
tung der Arbeit, sondern um den Gestaltwandel industriekapitalistischer
Lohnarbeit, biirokratischer Verwaltungsarbeit und privatisierter Versor-
gungsarbeit in kooperatives Handeln, in kreative, sorgende, qualifizierte,
ander Entfaltung der eigenen Fihigkeiten und an den Bediirfnissen von an-
deren orientierte Tatigkeit. Dazu bedarf es nicht zuletzt eines Arbeitszeit-
standards, der allen die Teilhabe an der sozialen Kooperation ermdglicht
und dabei dem Leben in und jenseits der Arbeit so viel Raum gibt, dass das
Reich der Freiheit und das der Notwendigkeit sich wechselseitig so durch-
dringen, dass die Utopie des freien und guten Lebens die Utopie der mog-
lichst freien und guten Arbeit umfasst und so zur Orientierung politischen
Handelns werden kann. Es geht weder um die Abschaffung der bezahlten,
noch um die restlose Kommodifizierung der unbezahlten Arbeit, sondern
um eine neue Balance nicht nur zwischen Arbeit und Leben, sondern auch
zwischen Berufstitigkeit und unentgeltlichem Engagement — insbeson-
dere unter dem Gesichtspunkt der Geschlechtergerechtigkeit wie aber in-
zwischen auch unter dem der Vermeidung neuer Formen der Ausbeutung
und Sklaverei im globalen Maf3stab. Die Politik der allgemeinen Arbeits-
zeitverkiirzung wird vielleicht irgendwann ihren Sinn und ihre Notwen-
digkeit verlieren, weil die Rationalisierungspotenziale erschopft sind oder
auch weil Arbeit und Leben in eine stabile Balance gebracht worden sind,
die weitere Arbeitszeitverkiirzungen ertibrigt. Wenn die Politik der allge-
meinen Arbeitszeitverkiirzung allerdings zu frith gestoppt wird, besteht
die Gefahr, dass sich die bereits jetzt erkennbaren Spaltungen und Patho-
logien der modernen Gesellschaften so vertiefen und verfestigen, dass das
»unvollendete Projekt der Moderne« — Gleichheit und Solidaritit in Frei-
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heit — schlimmstenfalls irreversibel scheitert. Die Lebenspraxis von Frauen
weist immerhin schon in die Richtung einer neuen zukunftsfihigen Balance
zwischen Arbeit und Leben in ihren jeweils vielfiltigen Facetten. Ob die
Frauenbewegung dem mit einer Revitalisierung der von ihr reprisentierten
»longest revolution« (Mitchell 1966) zu politischer Wirkungskraft verhel-
fen kann, erscheint fraglich, ist aber immerhin noch zu hoffen. Vielleicht
kann so sogar eine neue Allianz zwischen Gewerkschafts- und Frauenbe-
wegung und ein neuer Aufbruch gewerkschaftlicher Tarifpolitik in revolu-
tiondrem Reformismus gelingen. Was bleibt uns anderes tibrig?
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Altersiibergang und Alterssicherung



Gerhard Backer/Gerhard Naegele
Gleitender Altersiibergang

statt starrer Altersgrenzen?
Ein Blick zurtick nach vorn

Einleitung

In der zweiten Auflage des Lehrbuchs »Sozialpolitik in Deutschland«, das
wir gemeinsam mit Reinhard Bispinck und unserem verstorbenen Freund
Klaus Hofemann im Jahr 1989 vorgelegt haben, heifit es im Kapitel »Al-
ter«: »Der durch das Alterssicherungssystem gewahrte Rechtsanspruch, ab
einer bestimmten Altersgrenze eine Rente beziehen zu konnen, bedeutet
zugleich, nicht mehr bis ins hochste Alter hinein arbeiten zu miissen. Die
Altersgrenze ist insofern eine zentrale Orientierungsgrofe fiir die Lebens-
lage der Beschiftigten. Wenn die Altersgrenze erreicht ist, wird die Rente
bezahlt, auch ohne dass es des Nachweises einer Berufs- oder Erwerbsun-
fahigkeit bedarf.« (S. 219) Diese Einschitzung gilt sicherlich bis heute. Im
Alter die Phase eines arbeitsfreien Ruhestands »genieflen« zu konnen, ist
eine der herausragenden Leistungen des Sozialstaats iiberhaupt. Erst durch
die allgemeine Gewidhrung von Altersrenten und durch die Festlegung von
Altersgrenzen weit unterhalb des Sterbealters hat sich die eigenstindige Le-
bensphase Alter herausbilden konnen.

In den letzten Jahren ist nun das Konzept des »gleitenden Alterstiber-
gangs« in die Diskussion gelangt. Wahlweise zum abrupten Ubergang von
der Vollzeit-Erwerbstitigkeit in die erwerbsarbeitsfreie nachberufliche Le-
bensphase soll es auch moglich sein, die Arbeitszeit in den letzten Berufs-
jahren zu verkiirzen. Was ist davon zu halten, welche Erfahrungen liegen
vor, welche Trends sind erkennbar und wie sind sie einzuordnen?

Zum »Modell« des gleitenden Ruhestands
Das zentrale Argument fiir flexible Uberginge in die Rente bezieht sich

auf interpersonelle Unterschiede in den Lebens-, Arbeits- und Gesund-
heitsbedingungen der Beschiftigten. Es gibt nicht »die« Alteren und auch
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nicht »die« dlteren Arbeitnehmer_innen. Von daher sind zum einen varia-
ble Altersgrenzen erforderlich, die festlegen, ab welchem Lebensalter eine
Altersrente frithestmdglich bezogen werden kann (aber eben auch nicht
bezogen werden muss). Zum anderen sollte die Moglichkeit bestehen, ab
Erreichen der Altersgrenze die Arbeitszeit zu reduzieren und statt einer
Vollrente eine Teilrente zu beziehen, sodass das verminderte Erwerbsein-
kommen ausgeglichen wird. Hinter dieser gleichsam doppelten Wahlfrei-
heit steht auch der humanisierungspolitisch zentrale Gedanke, dass ein
reduzierter Arbeitszeitumfang Verschleifferscheinungen und Belastungs-
folgen Rechnung tragen kann und die Beschiftigten einigermaflen gesund
das nicht mehr ganz so fixe Rentenalter erreichen kénnen. Das tragt zu-
dem der Tatsache Rechnung, dass Arbeit dem Leben auch Inhalt gibt und
das Leben bzw. den Alltag strukturiert und dass im Ruhestand neue Be-
tatigungen gefunden werden miissen. »Diesem Konzept kime dabei eine
wichtige Funktion im Zusammenhang mit der Vorbereitung auf die Le-
bensphase Alter zu: Es wiirden dadurch z.B. zeitliche Freiriume ermog-
licht, in denen die Vorkehrungen fiir individuell befriedigende wie gesell-
schaftlich nititzliche Betitigungen getroffen werden konntenx, heifit es in
der dritten Auflage des Lehrbuch (S. 240).

Auch aus betrieblicher Sicht lassen sich Pro-Argumente anfiihren: Dem-
nach konnen gleitende Altersiiberginge nutzlich sein, wenn es um den
Transfer des Erfahrungswissens absehbar ausscheidender Mitarbeiter_in-
nen an Jingere geht, was angesichts des bestehenden bzw. erwarteten Fach-
kraftebedarfs zunehmend an Bedeutung gewinnt. In der Konsequenz ge-
hort die Organisation von Tandems, Patenmodellen etc. mittlerweile zum
Standardwerkzeug neuerer age-management-Konzepte, mit denen sich
Betriebe fiir den demografischen Wandel fit machen (sollen). Zudem kon-
nen bei einer reduzierten Arbeitszeit selbst gesundheitlich eingeschrankte
Beschiftigte Arbeitsbelastungen noch tragen, ohne ihre Produktivitit zu
verringern. Auch im neuen Konzept der lebenszyklus-orientierten Perso-
nalpolitik spielen flexible Ubergangsformen eine prominente Rolle (BM-
FSEJ 2010: 122ff.).

Genereller gesehen sind solche gleitenden Uberginge durch reduzierte
Arbeitszeiten Teil der fur alle Altersgruppen geforderten flexiblen Arbeits-
zeitmodelle, um die berufliche Tatigkeit besser mit Familie bzw. Privatleben
vereinbaren zu konnen (von der Geburt von Kindern und deren Erziehung
tiber Weiterbildungszeiten oder Auszeiten — sogenannte Sabbaticals — bis hin
zu der in einer alternden Gesellschaft immer wichtiger werdenden Pflege
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von Angehdrigen). Zentral ist dabei der Hinweis, dass sich solche Verein-
barkeitsmafinahmen geschlechterneutral darstellen sollten, um zu vermei-
den, dass die Vereinbarkeitslosungen nicht einseitig auf die Frauen zielen
und so wiederum eine Geschlechterliicke bei Karrieremoglichkeiten, Ein-
kommen und schliefflich den Renten entsteht (Naegele 2010: 271f.).

Unbenommen der Frage, wie ein gleitender Ubergang in den Ruhestand
konkret ausgestaltet wird, ist festzuhalten, dass solche Mafinahmen auf ab-
strakter Ebene durchaus eine grofle Befirwortung bei den Beschiftigten
finden. »Befragt nach den Voraussetzungen und konkreten Bedingungen,
die erfillt sein miissen, um ihrer gegenwirtigen Arbeit bis zum 65. Lebens-
jahr nachgehen zu konnen, sprachen sich in einer reprasentativen Umfrage
75% der Erwerbstitigen fiir bessere Moglichkeiten zur Vereinbarung von
beruflichen und privaten Verpflichtungen aus. 70% pladierten fiir eine Re-
duzierung der wochentlichen Arbeitszeit ab einem bestimmten Lebensal-
ter« (BMAS 2010: 78.). Sonderauswertungen des DGB-Indexes »Gute Ar-
beit« bestitigen dies und zeigen zudem, dass das Konzept bei solchen lteren
Beschiftigten auf besondere Zustimmung trifft, die iberdurchschnittlich
hiufig von hohen Arbeitsbelastungen berichten und/oder sich Sorgen um
ihre berufliche Zukunft machen (Institut DGB-Index Gute Arbeit 2014).

Ist also das Konzept des gleitenden Ruhestandes eines der seltenen In-
strumente, mit denen es gelingt, gleich »mehrere Fliegen mit einer Klappe
zu schlagen« (Bicker/Naegele 1992: 510)? Die bisherigen Erfahrungen
wirken erniichternd. In der Praxis ist dieses sozialpolitisch und geronto-
logisch so positiv bewertete Instrument nicht tiber den Status der »Bedeu-
tungslosigkeit« hinausgekommen, um ein Ergebnis unserer Analysen vor-
wegzunehmen.

Gleitende Ubergénge im Praxistest

Teilrenten und Altersteilzeit: Regelungen ...

Die faktische Bedeutungslosigkeit gleitender Uberginge in der bisherigen
Verrentungspolitik und -praxis, die stets auf abrupte Uberginge gezielt ha-
ben - zunichst in Richtung »immer frither« (Naegele 1992), ab der Jahrtau-
sendwende dann in Richtung »moglichst spater« (BMFSFJ 2010: 100£f.) —,
ist deswegen bemerkenswert, weil das Rentenrecht schon seit vielen Jah-
ren entsprechende Moglichkeiten bietet, Teilrenten und ein reduziertes Er-
werbseinkommen miteinander zu verkniipfen. Hinzu kommen zahlreiche
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betriebliche wie tarifvertragliche entsprechende Optionen, unter denen
das Modell der Altersteilzeit mit Abstand die grofite Bedeutung hatte und
auch noch hat.

Nach dem seit 1992 geltendem Recht konnen Rentner_innen im Alters-
Ubergang ihre Altersrente auch als Teilrente beziehen und in drei Stufen mit
einer Erwerbstitigkeit verbinden. Der Teilrentenbezug ist dabei als Alter-
native zum vorgezogenen Bezug einer Altersrente ausgestaltet. Vorausset-
zung ist das Erreichen der frithestmoglichen Altersgrenze, aktuell ab dem
63. Lebensjahr. Nach der Aquivalenzlogik werden nicht nur die vorgezo-
genen Vollrenten, sondern auch die in Anspruch genommenen Teilrenten
durch versicherungstechnische Abschlige in Hohe von 0,3% je Monat ge-
kiirzt. Wer Anspruch auf eine vorgezogene Rente hat, kann entweder die
Vollrente oder eine Rente in Héhe von zwei Dritteln, der Hilfte oder einem
Drittel beantragen. Allerdings gelten hierbei relativ enge, gestufte Hinzu-
verdienstgrenzen.

Bei der Alrersterlzeir handelt es sich hingegen um eine arbeitsrechtliche
Regelung, die es den Beschiftigten ermdglicht, bereits ab dem 55. Lebens-
jahr ihre Arbeitszeit zu reduzieren. Das Ende der Altersteilzeit ist zwin-
gend immer zugleich auch der Beginn der gesetzlichen Altersrente (vorge-
zogene oder Regelaltersrente). Der Arbeitgeber muss das hilftige Gehalt
um mindestens 20% des Regelarbeitsentgelts aufstocken und zusitzliche
Rentenbeitrige von mindestens 80% des Regelarbeitsentgelts zahlen, um
die Minderung der Rentenanwartschaften zu begrenzen. Uber viele Jahre
hinweg wurden die Arbeitgeber durch Zuschiisse der Bundesagentur fir
Arbeit gefordert. Diese Forderung ist mit dem Jahresbeginn 2010 fiir neue
Altersteilzeitangebote ersatzlos entfallen. Die Moglichkeit, in eine Alters-
teilzeit zu wechseln, besteht allerdings nur, wenn der Arbeitgeber zustimmt.
In der Regel wird deshalb die Inanspruchnahme per Tarifvertrag oder Be-
triebsvereinbarung geregelt. Entsprechende Tarifvertrige gibt es beispiels-
weise in der Metall- und Chemieindustrie, im Bank- und Versicherungsge-
werbe oder im offentlichen Dienst. Diese Tarifvertrage sehen in der Regel
hohere Aufstockungsleistungen der Arbeitgeber vor, die Zahl der berech-
tigten Beschiftigten ist aber durch sogenannte Uberforderungsklauseln be-
grenzt (im Uberblick: Bispinck/WSI Tarifarchiv 2016).

Daneben gibt/gab es eine Vielzahl von tarifvertraglichen und einzel-
betrieblichen Regelungen speziell fiir dltere Beschiftigte, die zumindest
theoretisch das Potenzial gleitender Uberginge besitzen/besessen haben:
spezielle (altersgebundene) Arbeitszeitregelungen fir besonders belastete
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Berufsgruppen (z.B. Schichtarbeit, Polizei und Feuerwehr, Deutsche Bahn),
einzelbetriebliche (flexible) Ubergangsregelungen (z.B. Deutsche Post, Ba-
yer AG, Bosch AG, Lufthansa, VW AG (Bispinck 2002; Bauknecht/Nae-
gele 2016). Dazu zahlen auch Langzeit- und Lebensarbeitszeitkonten, u.a.
mit dem Ziel eingerichtet, Altersiiberginge dadurch zu ermoglichen, dass
Beschiftigte Uberstunden und/oder Lohnbestandteile fiir eine Briicke zwi-
schen vorzeitigem Erwerbsausritt und einem spateren (moglichst abschlags-
freien Renteneintritt ansammeln konnen (z.B. in der Chemischen Indus-
trie) (vgl. Frohler/Fehmel/Klammer 2013: 213ff.)

... und ihre Nutzung

Mehr als gering fillt die Nutzung der Teilrenten aus: Der Anteil der Teil-
rentner_innen betrug in den letzten Jahren nie mehr als 0,5% der neu zu-
gegangenen Rentner_innen. So gab es im Jahr 2015 rund 890.000 Renten-
neuzuginge — darunter befanden sich gerade einmal 2.840 Teilrenten. Dies
entspricht einem Anteil von 0,3% (Deutsche Rentenversicherung Bund
2016).

Hingegen hat die Altersteilzeit, die ja in bedeutend jiingerem Alter, d.h.
weit vor den rentenrechtlichen Altersgrenzen einsetzt, durchaus eine hohe
Resonanz erfahren. Die Zahl der sozialversicherungspflichtigen Beschaf-
tigten, die sich in Altersteilzeit befinden, hat bis zum Jahr 2009 stark zu-
genommen. Seit 2009 (670.000 Arbeitnehmer_innen) zeigt sich jedoch eine
ruckliufige Entwicklung der Altersteilzeitbeschiftigten, die anhalten wird.
Aktuell sind aber immer noch 372.000 Personen registriert (Deutsche Ren-
tenversicherung Bund 2016). Von Altersteilzeit—im Sinne des Wortes —und
einem schrittweisen Ubergang in die erwerbsarbeitsfreie Zeit kann aber
nicht die Rede sein — faktisch war und ist die Altersteilzeit eine Form des
vorgezogenen Ruhestandes. Nur von einer Minderheit der Betroffenen (ca.
10%) wurde und wird die tigliche oder wochentliche Arbeitszeit verkiirzt,
90% der Fille werden hingegen in der geblockten Form ausgetibt (vgl. Ba-
ckeru.a. 2009: 971f.). Dieses Blockmodell sieht vor, dass in der sogenannten
Aktiv- bzw. Arbeitsphase vollzeitig gearbeitet und in der anschliefenden
Passiv- bzw. Freistellungsphase die Arbeitszeit auf Null reduziert wird.

Bei der Frage nach den Griinden fiir die Persistenz eines stufenlosen Er-
werbsausstiegs und fiir die geringe Akzeptanz der Arbeitszeitreduzierung
am Ende des Erwerbslebens ist zwischen der Teilrente und der Altersteilzeit
zu unterscheiden. Bei der Teilrente handelt es sich um ein sogenanntes spates
Gleitmodell: Die Moglichkeit, eine Teilrente in Anspruch zu nehmen, tritt
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erst nach Erreichen der vorgezogenen Altersgrenze ein, also aktuell frithes-
tens ab dem 63. Lebensjahr und zielt insofern darauf ab, die Erwerbsphase
zu verlingern. Fiir die meisten potenziell Interessierten ist dies aber nicht
gewollt. Abschreckend wirken die Abschlige, die starren Hinzuverdienst-
grenzen sowie befiirchtete Liicken in der betrieblichen Altersversorgung.
Entscheidend ist aber auch, dass die Teilrente nur eine rentenrechtsinterne
Wahlmoglichkeit eroffnet, d.h. die Option ist nur dann realisierbar, wenn
die Betriebe fur altere Arbeitnehmer eine entsprechende Teilzeitbeschafti-
gung anbieten. Dazu sind sie weder verpflichtet, noch sind sie offensicht-
lich in Anbetracht der Lage auf dem (Teilzeit-)Arbeitsmarkt fiir dltere Ar-
beitnehmer daran in relevantem Maf} auch interessiert.

Die etwa 90-prozentige Nutzung der Altersteilzeit als Blockmodell und
nicht in Form von reduzierten tiglichen oder wochentlichen Arbeitszeiten
lisst sich ebenfalls darauf zurtickfithren, dass auf die Verkiirzung der Ar-
beitszeit am gegebenen oder einem vergleichbaren Arbeitsplatz (also ohne
Status- und Qualifikationsverluste) kein Rechtsanspruch besteht. Vorlie-
gende Befunde belegen aber auch erhebliche Vorbehalte (der tiberwiegend
miénnlichen) Beschiftigten gegentiber einer als diskriminierend empfun-
denen Teilzeitarbeit am Ende des Berufslebens, die nicht mit den normal-
biografischen Vorstellungen alterer (mannlicher) Beschaftigter tibereinstim-
men. Vielmehr wird ein vollstindiger Erwerbsausstieg gegentiber einem
Status als ein fiir alle sichtbares »betriebliches Auslaufmodell« gewtinscht.
Und die Unternehmen stehen — immer noch — der Teilzeitarbeit insbeson-
dere im mittleren und oberen Qualifikationsspektrum und hier vor allem
bei Minnern skeptisch gegentiber, weil sie arbeitsorganisatorische Probleme
sowie den Verlust besonders wichtiger betriebsspezifischer Qualifikationen
(vor allem bei Leitungskriften) befirchten (Bicker/Naegele 1993: 571f.).

Es spricht wenig dafiir, dass sich diese Praxis der Altersteilzeit in den
nichsten Jahren verindern wird. Die Altersteilzeit bleibt ein Modell der
Frithausgliederung in Grofibetrieben, die ihren Personalabbau sozialver-
triglich abfedern wollen. Anderungen der gesetzlichen Rahmenbedin-
gungen sind nicht in Sicht.
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Neue Perspektiven durch das Flexirentengesetz?

Anders sieht es bei der Teilrente aus. Das nach langjahrigen Beratungen in
der Groflen Koalition Ende 2016 verabschiedete und in wesentlichen Teilen
zum 1. Januar 2017 in Kraft getretenen Flexirentengesetz sieht eine Neure-
gelung bei der Berechnung der Teilrenten vor. In der Gesetzesbegriindung
heifit es »Wer seine Erwerbstitigkeit nicht abrupt beenden mochte und da-
her in Teilzeit arbeitet, soll die Moglichkeit haben, das Teilzeitgehalt durch
eine sich flexibel anpassende Teilrente zu ergianzen. (...) Sie kann Menschen
dazu anregen, bis zur Regelaltersgrenze in Teilzeit weiter zu arbeiten, statt
die Erwerbstatigkeit vollstindig einzustellen und eine vorgezogene Alters-
rente in voller Hohe zu beziehen.« (Deutscher Bundestag 2016: 22)

Die bisherige Stufenregelung wird ersetzt durch ein gleitendes Berech-
nungsverfahren. Vor Erreichen der Regelaltersgrenze konnen bis zu 6.300
Euro im Jahr ohne Kiirzung der Altersrente hinzuverdient werden. Ein tiber
diesen Betrag hinausgehender Verdienst wird zu 40% auf die Monatsrente
angerechnet. Erst wenn die Summe aus gekiirzter Rente und dem Hinzu-
verdienst iber dem bisherigen Einkommen (bestes Einkommen der letz-
ten 15 Kalenderjahre) liegt, wird der dartiber liegende Hinzuverdienst zu
100% auf die verbliebene Teilrente angerechnet und die Altersrente ent-
fallt vollig. Der in Anspruch genommene Rententeil wird um Abschlige
gemindert. Dies gilt aber nicht fiir die abschlagsfreie Altersrente fiir beson-
ders langjahrig Versicherte. Der Hinzuverdienst unterliegt in voller Hohe
der Versicherungspflicht in der GRV.

Ob diese Neuregelung aber tatsichlich zu einer hoheren Inanspruch-
nahme der Teilrenten fithren wird, ist indes zu bezweifeln. Denn diese (im
Detail wegen der Spitzabrechnung komplizierte) Regelung kann nimlich —
wie die Vorgingerregelung — nur dann wahrgenommen werden, wenn ein
Anspruch auf eine vorgezogene Altersrente besteht, also frithestens mit 63
Jahren. Und es bleibt dabei, dass der vorgezogene Rententeil durch Ab-
schldge gekiirzt wird, sodass auch die spitere Vollrente geringer ausfallt.
Zwar konnen die Versicherten, beginnend mit einem Lebensalter von 50
Jahren, zusitzliche Beitrage zahlen, um die Abschlige auszugleichen oder
in ihrer Hohe zu begrenzen. Aber im Zweifel konnen sich diejenigen Ar-
beitnehmer_innen, die gesundheitlich am stirksten belastet sind, die Ab-
schlidge bzw. den Abkauf von Abschligen am wenigsten leisten (Schmitz
2016). Hinzu kommt erfahrungsgemif}, dass je komplexer die zur Verfu-
gung gestellten Optionen sind (wie im neuen Flexirentengesetz geradezu



Gleitender Altersiibergang statt starrer Altersgrenzen? 205

»mafigeschneidert« passiert), umso geringer sind die Chancen ihrer Nut-
zung und je hoher ist die Wahrscheinlichkeit des Ausweges in die einfachen
Losungen, d.h. in die vorgezogene Vollrente (Rische/Kreikebohm 2012: 10).

Ungewiss bleibt auch, ob die neue Teilrentenregelung tatsichlich zu der
gewlnschten Form des »gleitenden Ruhestandes« fithrt. Denn die Dauer
der Arbeitszeit ist bei der Berechnung der Teilrente unerheblich, es kommt
allein auf die Hohe des Einkommens an. Nach dem Teilzeit- und Befris-
tungsgesetz haben Arbeitnehmer_innen zwar gegentiber ihrem Arbeitge-
ber einen Anspruch auf Verringerung ihrer Arbeitszeit am gegebenen oder
einem vergleichbaren Arbeitsplatz. Der Arbeitgeber kann den Anspruch
aber aus betrieblichen Griinden ablehnen. Und ausgenommen sind Beschif-
tigte in Kleinbetrieben (weniger als 15 Beschaftigte). Insofern kann es auch
dazu kommen, dass der Bezug einer vorgezogenen Altersrente als Teilrente
mit einem neuen Vollzeitarbeitsverhiltnis — womoglich nach dem Verlust
des bestehenden Arbeitsplatzes und bei einem anderen Arbeitgeber — kom-
biniert wird, allerdings mit einem geringeren Monatseinkommen, um die
Anrechnungsfreiheit zu erhalten.

Erwerbstatigkeit im Ruhestand.
Eine neue Form des gleitenden Altersiibergangs?

Bleibt es also auch in Zukunft dabei, dass gleitende Altersiiberginge in der
Praxis nicht umgesetzt werden? Das muss nicht der Fall sein, wenn man
sich eine Altersiibergangsform ansieht, die in der wissenschaftlichen wie
politischen Diskussion tiber lange Zeit weitgehend unbeachtet geblieben
ist, aber durchaus mit dem Konzept des gleitenden Ruhestands in Verbin-
dung gebracht werden kann. Gemeint ist die Entscheidung, mit dem Errei-
chen der Regelaltersgrenze zwar eine Vollrente zu beziehen, aber dennoch
eine anderweitige (Neben-)Erwerbstitigkeit auszuiiben, also die Erwerbs-
beteiligung nicht abrupt zu beenden. Die Rede ist hier von »Arbeit trotz
Rente« (Naegele 2013; Schmitz 2014; Pfarr/Maier 2013). Rentenrechtlich
ist diese Erwerbstatigkeit gleich welcher Art ohne Weiteres moglich, denn
die Hohe des Einkommens und die Dauer der Arbeitszeit haben keinen
Einfluss auf die Rentenzahlung und deren Hohe.

Davon wird zunehmend Gebrauch gemacht. Das betrifft zum einen die
Austibung einer versicherungspflichtigen Beschaftigung; hier zihlt die Be-
schiftigtenstatistik BA im Mirz 2015 211.650 Personen — gegentiber 90.429
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Personen im Jahr 2005 — also zehn Jahre zuvor. Vor allem aber haben die
Minijobs ein erhebliches Gewicht: Fast 1 Million (940 Tausend) Personen
im Alter von 65 Jahren und ilter haben im Juni 2015 eine Beschiftigung
mit einem Verdienst von bis zu 450 Euro ausgelibt. Gegentiber 2005 (670
Tausend) entspricht dies einer Zunahme von 37%.

Zwar ist die Gruppe — gemessen an der Gesamtzahl der Bevolkerung im
Alter von 65 Jahren und mehr — noch recht klein, aber sie wachst und ist
schon jetzt deutlich grofler als die Zahl der Teilrentner_innen und der in
Altersteilzeit Beschiftigten. Nach den neuesten Daten der Generali Alters-
studie von 2017 (Generali 2017) arbeiteten 2016 (2013) »regelmaflig« 15%
(11%) der befragten 65- bis 85-Jahrigen; darunter weit tiberwiegend Jiin-
gere (29%/20%) in der Gruppe der 65- bis 69-Jihrigen). Uberwiegend han-
delt es sich um Titigkeiten mit einer geringen Wochenarbeitszeit: Nur 9%
arbeiten Vollzeit, 42% in Teilzeit von im Durchschnitt knapp 14 Stunden/
Woche. In der Regel handelt es sich auch nicht um die Fortfithrung der Ti-
tigkeit beim bisherigen Arbeitgeber, 80% haben ein neues Arbeitsverhaltnis

Ein Grof3teil (40%) ist allerdings nicht abhingig beschiftigt, sondern
selbstindig tatig. Es handelt sich um Handwerker, Landwirte, Freiberuf-
ler (Arzte, Rechtsanwilte, Architekten usw.), Kiinstler, Inhaber groferer
und mittelstindischer Unternehmen sowie Solo-Selbstindige, die allesamt
ithren Beruf weiter ausfithren. Denn im Unterschied zur abhingigen Be-
schiftigung gibt es hier keine individual- und kollektivvertraglichen Re-
gelungen, die die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses an das Erreichen ei-
ner Altersgrenze binden. Als selbstindig beschiftigt gelten dariiber hinaus
auch jene Personen, die mit dem Erreichen der Regelaltersgrenze ihre ab-
hingige Beschiftigung beenden und dann selbstandig titig werden, d.h. ei-
nen Nebenerwerb im Rahmen von jeweils befristeten Werk- oder Hono-
rarvertrigen ausiiben.

Die sozialpolitische Bewertung dieser Form einer »Erwerbstatigkeit im
Ruhestand« fallt nicht leicht, da sie durch widerspriichliche Auspragungen
charakterisiert ist (Naegele 2013; Schmitz 2015). Die These, die Weiterfiih-
rung der Erwerbstatigkeit sei ausschliefSlich materiell erzwungen und Aus-
druck von Altersarmut, greift aber auf jeden Fall zu kurz. Denn im hoheren
Lebensalter konnen nur all jene noch erwerbstitig sein, die gesundheit-
lich tberhaupt dazu in der Lage sind. Wer schon vor Erreichen der Re-
gelaltersgrenze wegen erheblicher Einschrinkungen der physischen und
psychischen Konstitution aus dem Arbeitsleben ausgeschieden und/oder
erwerbsgemindert ist, wird es schwer haben, noch eine Titigkeit zu fin-
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den. Dies trifft auch fiir Personen zu, deren Qualifikationsniveau gering
ist und/oder die nach einer Phase der Langzeitarbeitslosigkeit das Renten-
alter erreicht haben.

Hingegen arbeiten vorzugsweise diejenigen weiter, die schon vorher gute
Erwerbschancen hatten. Es handelt sich um Beschiftigte mit mittleren und
hoheren (akademischen) Qualifikationen, deren Gesundheitsstand gut ist
und die weniger berufliche wie private Belastungen zu tragen haben - nicht
zuletzt auch, weil die Betriebe an diesen Personen ein wachsendes Inte-
resse haben. Im Unterschied zu den gering Qualifizierten sind sie haufiger
dazu in der Lage, eigene Anforderungen an die Art ihrer Erwerbstitigkeit
zu stellen. Es sind zudem mehrheitlich Personen mit »hohen« Einkom-
men (19% gegeniiber 9% mit niedrigem Haushaltseinkommen). Insofern
kann nicht verwundern, dass im Blick auf die Griinde der Erwerbstatig-
keit die bisherigen Befunde eine deutliche Mehrheit fiir intrinsische Motive
(»Arbeit macht Spafi«, »Werde noch gebraucht, soziale Kontakte etc.) er-
kennen. Wirtschaftliche Griinde (» Armutsvermeidung«, »Kann mir damit
mehr leisten«) sind demgegeniiber eher nachrangig (Chilar/Mergenthaler/
Micheel 2014: 220f.). Dies bedeutet aber keineswegs, dass der Aspekt der
Einkommensaufstockung tiberhaupt keine Rolle spielt. Auch fiir gut qua-
lifizierte Rentner_innen haben finanzielle Motive eine Bedeutung, sie kon-
zentrieren sich auf den Wunsch, den am Ende der Berufstatigkeit erreich-
ten Lebensstandard einigermaflen halten und Versorgungsliicken schlieflen
zu konnen (vgl. Hokema/Scherger 2016; Schmitz 2015: 9).

Ob auch kiinftig die intrinsischen Motive weiter an der Spitze stehen wer-
den oder aber 6konomische Griinde (weiter) aufschliefen oder gar iiber-
wiegen (Chilar/Mergenthaler/Micheel 2014: 19ff.), ist eine offene Frage.
Wenn die gesetzliche Rente ihre Lebensstandardsicherungsfunktion ange-
sichts des absinkenden Rentenniveaus immer weiter einbiiffit und absehbar
ist, dass durch die betriebliche oder private Vorsorge kein Ausgleich erreicht
werden kann, dann diirfte sich die Erwerbstitigkeit im Ruhestand in die
Richtung einer vierten Siule der Alterssicherung entwickeln. In jedem Falle
nimmt die Gefahr zu, dass auch in diesem Segment der Alterserwerbsar-
beit alte und neue soziale Ungleichheiten an Bedeutung gewinnen. Mit dem
Konzept eines gleitenden Ruhestandes hitte das aber nichts mehr zu tun.

Eine verlissliche und dauerhafte »vierte Saule« der Alterssicherung sind
die Einkommen aus einer Nebentitigkeit nimlich nicht. Die Aufstockung
der Renten scheitert spitestens dann, wenn den interessierten Rentner_in-
nen keine entsprechenden Arbeitsplitze mehr angeboten werden — weil
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sich womoglich die Gesamtlage auf dem Arbeitsmarkt verschlechtert —
oder wenn die gesundheitliche Lage eine weitere Tatigkeit schlicht nicht
mehr zulisst.
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Ute Klammer

Friends or Foes?

Zur Neujustierung des Verhéltnisses von staatlicher,
tariflicher und betrieblicher Sozialpolitik

am Beispiel der Alterssicherung

1. Einfiihrung

Am 21.12.2016 hat das Bundeskabinett den Entwurf fiir ein Betriebsren-
tenstarkungsgesetz verabschiedet (BMAS 2016a). Das Gesetz soll Anfang
2018 in Kraft treten und durch gezielte Mafinahmen im Arbeits-, Sozial-
und Steuerrecht eine weitere Verbreitung von betrieblicher Altersvorsorge
ermoglichen. Den Kern des Gesetzentwurfes bildet das Sozialpartnermo-
dell, mit dem die Rolle der Tarifparteien bei der Organisation der betrieb-
lichen Altersversorgung weiter gestirkt werden soll. Das BMAS betont
den erhofften Nutzen der Neuregelung: »Durch das Betriebsrentenstar-
kungsgesetz werden die Moglichkeiten einer tarifvertraglichen Regelung
von Betriebsrentensystemen erweitert, damit in Zukunft mehr Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer von einer moglichst einfach organisierten,
passgenauen und kostenglinstigen betrieblichen Altersversorgung profi-
tieren konnen.« (BMAS 2016b)

Das geplante Gesetz fithrt damit eine Entwicklung fort, die seit Jahren
zu beobachten ist: Die Verantwortung fiir die soziale Absicherung wird zu-
nehmend von den staatlichen Sicherungssystemen auf andere Akteure, ins-
besondere die Tarifvertragsparteien und Betriebe wie auch die Individuen
selbst, verlagert. Es entsteht eine neue Governance sozialer Sicherung, wo-
bei der Staat die Regeln des Handelns der tbrigen Akteure absteckt und
moderiert. In der Alterssicherung lisst sich diese Entwicklung (spitestens)
seit der Rentenreform 2001 beobachten, in deren Rahmen eine Neuori-
entierung hin zu einem Drei-Siulen-Modell der Alterssicherung erfolgte.

Doch was bedeutet diese Verschiebung fiir die verschiedenen Akteure —
und vor allem fiir die Beschiftigten und ihre Alterssicherungsanspriiche?
Erginzen sich staatliche, tarifliche und betriebliche Alterssicherung oder
stehen sie moglicherweise in Konkurrenz zueinander? Konnen tarifliche
und betriebliche Leistungen als funktionale Aquivalente Kiirzungen in der
Gesetzlichen Rentenversicherung kompensieren?
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Der vorliegende Artikel reflektiert die Verschiebungen und ihre Folgen
unter Riickgriff auf Ergebnisse eines unter Leitung der Verfasserin durch-
gefithrten, von der HBS geforderten Forschungsprojekts zum Thema »Re-
Flexibilisierung des Alterstibergangs« und fragt vor dem Hintergrund dieser
Ergebnisse nach den moglichen Auswirkungen des aktuellen Betriebsren-
tenstirkungsgesetzes.

2. Zum Wandel betrieblicher und tariflicher Sozialpolitik
und ihrer Bewertung durch die Gewerkschaften

Die Gewerkschaften haben lange Zeit keinen Zweifel daran gelassen, dass
sie freiwilligen betrieblichen Sozialleistungen nur wenig abgewinnen konn-
ten (vgl. Klammer 2000). Dahinter stand die Auffassung, es handle sich bei
betrieblichen Sozialleistungen ohnehin lediglich um vorenthaltenen Lohn.
Mit freiwilligen sozialen Leistungen hitten die Arbeitgeber ein Instrument,
das Verhiltnis von Arbeit und Entgelt einseitig zu verindern. Sie konnten
Leistungen willkiirlich einfithren, aber auch wieder abschaffen und damit
Druck auf die Beschiftigten austiben. Seit lingerer Zeit hat hier allerdings
ein Sinneswandel eingesetzt; die Gewerkschaften stehen tariflicher und be-
trieblicher Sozialpolitik heute in der Regel positiv gegentiber, bieten doch
Tarifvertrige und Betriebsvereinbarungen Moglichkeiten, sozialpolitische
Leistungen mitzugestalten.

So haben auch tarifliche und betriebliche Regelungen zur Altersvor-
sorge eine lange Geschichte (vgl. Bispinck 2001; Wif§ 2011). In der Regel
zielten sie darauf ab, die gesetzliche Rente mittels arbeitgeberfinanzierter
Leistungen aufzustocken. In Folge der Rentenreform 2001 bekam die tarif-
liche Ebene jedoch eine vollig neue Bedeutung fiir die Alterssicherung, in-
sofern die gesetzlich eingefihrte Forderung des Aufbaus der betrieblichen
Alterssicherungssaule durch Entgeltumwandlung das Vorliegen einer ent-
sprechenden tarifvertraglichen Regelung voraussetzt. Bispinck (2012: 215)
betont den Bedeutungswandel, den die Tarifpolitik im Rahmen dieser Neu-
justierung der Alterssicherungsarchitektur erhielt: »Hatte sie bis dahin eine
Erginzungsfunktion, wurde ihr seitdem vor allem eine Ersatzfunktion fiir
die beschlossenen Kiirzungen bei der gesetzlichen Rente zugewiesen.« Ta-
rifvertrags- und Betriebsparteien haben also seit 2001 einen explizit sozi-
alpolitischen Auftrag, nimlich zur Lebensstandardsicherung im Alter bei-
zutragen. Doch was konnen sie in diesem Feld leisten?
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Die Verlagerung von Regelungskompetenzen auf die tarifliche
und betriebliche Ebene am Beispiel des Altersiibergangs

Bei der Beantwortung der Frage, was Tarifpartner und Betriebsparteien
bei der Ubernahme zuvor sozialstaatlich geregelter Aufgaben leisten (kén-
nen), konnen Analysen zu einem eng mit der Alterssicherung verkntipf-
ten Themenfeld Einsichten vermitteln: Der Gestaltung des Ubergangs vom
Erwerbsleben in die Rente. Im Rahmen unseres in den Jahren 2009-2012
durchgefiihrten Forschungsprojekts »Re-Flexibilisierung des Rententiber-
gangs — Neue gesetzliche, tarifliche und betriebliche Méglichkeiten der Ge-
staltung des Ubergangs vom Erwerbsleben in die Rente« stand die Frage
nach der aktuellen und zukiinftigen Entwicklung des flexiblen Renten-
tibergangs im Fokus. Dieses sozialpolitische Regelungsfeld eignet sich in
besonderer Weise fiir eine Untersuchung der Verschiebung der sozialpoli-
tischen Architektur und Governance sowie der damit verbundenen Folgen
fur die beteiligten Akteure und Adressaten: Wahrend die gesetzlichen Mog-
lichkeiten fiir einen flexiblen, insbesondere vorgezogenen Ubergang in die
Rente seit den 1990er Jahren zunehmend eingeschriankt wurden, wurde die
Gestaltung des Rententibergangs im Gegenzug zunehmend auf die tarifliche
und betriebliche Ebene verlagert. Untersucht wurden unter Nutzung ei-
ner Triangulation von qualitativen und quantitativen Methoden die Gestal-
tung wie auch die Nutzung flexibler Rententibergangsmoglichkeiten und
damit verkntipfter Leistungen sowie die hiermit verbundenen Verteilungs-
wirkungen (fir die vollstindige Studie s. Frohler/Fehmel/Klammer 2013).!

Ausgangspunkt der Untersuchung war die als »dreifacher Paradigmen-
wechsel« gekennzeichnete Abkehr der staatlichen Renteniibergangspoli-
tik von der Verkiirzung der Lebensarbeitszeit hin zu deren Verlingerung.
Mit den Zielen der Ausgabenbegrenzung der offentlichen Haushalte, der
finanziellen Entlastung der Unternehmen von Sozialabgaben, der Siche-
rung der Finanzierungsbasis der gesetzlichen Rentenversicherung und der
Bereitstellung eines ausreichenden Arbeitskrifteangebots im Zuge des de-
mografischen Wandels wurden die gesetzlichen renten- und arbeitsforde-
rungsrechtlichen Vorruhestandsoptionen sukzessive eingeschrinkt und die
Regelaltersgrenze angehoben. Parallel hierzu wird das Leistungsniveau in
der gesetzlichen Rentenversicherung schrittweise abgesenkt. Diese »Ent-

! Fur die Durchfihrung der empirischen Studie danke ich meinen wissenschaft-
lichen Projektmitarbeitern Norbert Frohler und Thilo Fehmel.
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flexibilisierung« des staatlichen Rententibergangs wird begleitet von einer
»Reflexibilisierung« auf kollektiv- und individualvertraglicher Ebene, in-
dem der Staat Rahmenbedingungen und Anreize fir eine Verlagerung der
Gestaltung und Finanzierung des Renteniibergangs in die tarifliche und be-
triebliche Verhandlungsarena schafft. Auch dies geschieht, wie die Studie
verdeutlicht hat, primir mit dem Ziel staatlicher Entlastung.

Wie die Ergebnisse unserer Untersuchung zeigen, hat die Entflexibili-
sierung des staatlichen Rententibergangs im Untersuchungszeitraum (bis
2012)? faktisch jedoch keine Reflexibilisierung auf kollektivvertraglicher
Ebene nach sich gezogen. Zum einen konnten die Einschrinkungen der
staatlichen Ubergangsoptionen weder auf tariflicher noch auf betrieb-
licher Ebene ausgeglichen werden. Zum anderen zeigen sich auch hier zu-
nehmend Tendenzen einer Entflexibilisierung, insofern auch in den Un-
ternchmen zunehmend weniger Beschiftigte in den Genuss eines sozial
abgesicherten flexiblen Renteniibergangs kommen. Zudem haben sich die
Bedingungen fur den vorzeitigen Erwerbsausstieg im Untersuchungszeit-
raum zusehends verschlechtert. Dies betraf sowohl die finanzielle Aus-
stattung der Ubergangsinstrumente als auch den frithest moglichen Zeit-
punkt ihrer Inanspruchnahme. Dadurch erhoht sich die soziale Selektivitat
der betrieblichen Instrumente, weil Beschiftigte mit geringeren individu-
ellen Handlungsressourcen sich deren Inanspruchnahme zunehmend nicht
mehr leisten kdnnen.

Neben der hoheren Selektivitit des Zugangs zu einem abgesicherten
Rententibergang waren die Vertariflichung und Verbetrieblichung auch mit
einer deutlich stirkeren Differenzierung der Ubergangsbedingungen ver-
bunden. Wihrend auf staatlicher Ebene weitgehend einheitliche Leistun-
gen und Bedingungen garantiert werden, weisen die Tarifvertrags- und die
Betriebsvereinbarungslandschaft zum Rententibergang unseren Recher-
chen zufolge eine wesentlich hohere Heterogenitit des Instrumentariums
als auch eine stirkere Differenzierung des Regelungsgehalts innerhalb der
einzelnen Ubergangsinstrumente auf. Zudem lieflen sich Tendenzen einer
weiter zunehmenden Binnendifferenzierung feststellen. Wie sich gezeigt
hat, spielen im Ergebnis die Branchen- und Betriebszugehorigkeit eine zen-
trale Rolle sowohl fiir den Zugang zu tariflichen und betrieblichen Uber-

2 Entwicklungen der aktuellen Legislaturperiode wie die Einfihrung der »Rente
mit 63« oder das Flexi-Rentengesetz fallen in den Zeitraum nach Abschluss der
Studie.
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gangsinstrumenten als auch fiir deren konkrete Nutzungsbedingungen. So
existierte zum Zeitpunkt der Untersuchung im Einzelhandel und in der
Textilindustrie kein einziger Tarifvertrag zum Renteniibergang, wihrend
in der chemischen Industrie fiinf tariflich regulierte Ubergangsinstrumente
und eine Basisfinanzierung zur Verfligung standen und fiir tarifgebundene
Unternehmen eine Verpflichtung bestand, zumindest eines der Instrumente
anzubieten. Im Branchenvergleich hat sich gezeigt, dass die Ubergangsre-
gulierung mit der durchschnittlichen Betriebsgrofie in einer Branche, der
Tarifbindung, dem Entgeltniveau und dem Verbreitungsgrad des »Norma-
larbeitsverhiltnisses« steigt. Ahnlich hoch ist die Selektivitit auf betrieb-
licher Ebene. Selbst unter den Unternehmen mit mehr als 20 Beschiftigten
und einer betrieblichen Interessenvertretung (WSI-Betriebsratebefragung)
verfiigte jedes vierte iiber keinerlei betriebliche Ubergangsregulierung. Ein
Anspruch auf Nutzung des betrieblichen Rententibergangs war zudem
meist nur dann gegeben, wenn dieser per Tarifvertrag vorgeschrieben war.
Insgesamt erwiesen sich vor allem die wirtschaftliche Lage eines Betriebs,
die Produktionsstrukturen und die Personalpolitik, die Betriebsgrofie, die
Tarifbindung und die Existenz eines Betriebsrats, die Fluktuationsrate sowie
der Anteil »atypischer« oder prekirer Arbeitsverhiltnisse als zentrale Fak-
toren fiir das Angebot und die Qualitit betrieblicher Ubergangsregulierung.

Verschirfend zu der geringeren Reichweite kollektivvertraglicher Re-
gelungen kam hinzu, dass die »Entstaatlichung« des Rententibergangs auf
Deregulierungstendenzen im System der industriellen Beziehungen selbst
traf, die durch eine nachlassende Bindungsfihigkeit der Tarifparteien, die
Erosion des Flichentarifvertrags, die zunehmende Fragmentierung der Ta-
riflandschaft und die Verlagerung der Regulierung der Arbeitsbedingungen
auf die betriebliche Ebene gekennzeichnet ist. Die Erosion des Flichentarif-
vertrags hat zur Folge, dass immer weniger Unternehmen und Beschiftigte
vom tariflichen Rententibergang erfasst werden. Die Fragmentierung des
Verhandlungssystems fithrt dazu, dass der Zugang zu tariflichen Leistungen
sowie deren Ausgestaltung immer starker nach Teilbranchen und Berufs-
gruppen differieren. Die Verbetrieblichung der industriellen Beziehungen
verstarkt diese Entwicklung und fithrt zu einer zusitzlichen Ausdifferenzie-
rung der Chancen auf einen abgesicherten Renteniibergang nach Betriebs-
zugehorigkeit und nach einzelnen Beschiftigtengruppen. Zudem zeigten
sich auch in der betrieblichen Verhandlungsarena Erosionstendenzen, die
dazu fihren, dass immer weniger Beschiftigte von einem Betriebsrat ver-
treten werden. Wenn sich nur noch eine Minderheit von ca. einem Drit-
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tel der Beschaftigten in der Schnittmenge des dualen Verhandlungssystems
aus Tarifvertrag und Betriebsvereinbarung bewegt, ist es offensichtlich, dass
einheitliche Anspriiche der Beschiftigten nicht zu erwarten sind.

Dabei erwies sich der flexible Rententibergang geradezu als Paradebei-
spiel fiir die Dezentralisierung des Verhandlungssystems. Nahezu alle
Tarifvertrige zu den verschiedenen Ubergangsinstrumenten enthalten
Optionsmoglichkeiten in Bezug auf einzelne Bedingungen, die in Betriebs-
vereinbarungen oder individuellen Vertrigen konkretisiert werden miissen.
Dariiber hinaus sind in den meisten Tarifvertrigen auch Offnungsklauseln
enthalten, die Abweichungen von den tarifvertraglichen Vorgaben erlauben.
Manche Tarifvertrage enthalten General6ffnungsklauseln, andere Tarifver-
trage, wie etwa die zu Langzeitkonten, haben lediglich den Charakter blo-
er Rahmenvereinbarungen. Zudem zeigt sich in der neueren Tarifentwick-
lung insgesamt eine weitere Offnung fiir betriebliche Regelungen und damit
eine erneute Differenzierung der Ubergangsbedingungen innerhalb eines
Tarifbereichs. Die Erweiterung des betrieblichen Gestaltungsspielraums
in den Tarifvertrigen wird von den Betriebsparteien fiir vielfiltige Anpas-
sungen genutzt. Diese sind auch innerbetrieblich von einer zunehmenden
Heterogenitit gekennzeichnet. Die Nutzung von Ubergangsinstrumenten
wird z.B. auf bestimmte Beschiftigtengruppen begrenzt. Dadurch gewin-
nen innerbetriebliche Interessenaushandlungsprozesse an Dynamik und
Bedeutung. Zum Teil untergraben Individualisierungstendenzen in der Be-
legschaft die Verpflichtungsfahigkeit von Betriebsvereinbarungen. Wie un-
sere Branchenstudien zeigten, wird ein zunehmender Anteil der Ubergangs-
vereinbarungen ohne Bezug auf einen Tarifvertrag, z.T. auch ohne Bezug
auf eine Betriebsvereinbarung ausgehandelt. Eine angemessene inhaltliche
wie auch kommunikative Bewiltigung dieser Entwicklungen setzt kom-
petente und durchsetzungsfihige betriebliche Akteure voraus. Im Rahmen
unserer Untersuchung ergaben sich jedoch vielfaltige Hinweise darauf, dass
die Betriebsparteien sich mit diesem Bedeutungszuwachs zum Teil tber-
fordert sehen, mit der Unverbindlichkeit der gesetzlichen und tariflichen
Vorgaben unzufrieden sind und sich eine stirkere iiberbetriebliche Regu-
lierung wiinschen. Dies gilt in besonderer Weise fiir die Betriebsrite, fir
die mit der Vertariflichung und Verbetrieblichung nicht nur die Gefahr der
Aufgabeniiberlastung verbunden sein kann, sondern auch die Gefahr zu-
nehmender Erpressbarkeit. Durch die Offnungsklauseln verliert der Ta-
rifvertrag seine Funktion als »rettender Anker« im betrieblichen Konflikt.
Da die Betriebsrite ohnehin immer stirker in die Rolle des »Co-Manage-
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ments« gedringt werden (s. schon Klammer 2000: 168), verstirkt sich die
Gefahr, dass Betriebsvereinbarungen vorwiegend das Interesse der Unter-
nehmensleitung reprisentieren.

Zudem waren zunehmende Differenzen in den vorruhestandsbezogenen
Interessen verantwortlich dafiir, dass es zu keiner wirklichen Reflexibilisie-
rung auf tariflicher oder betrieblicher Ebene kam. So sind die erwarteten
Folgen des demografischen Wandels, insbesondere die Schrumpfung des
Arbeitskrifteangebots, zunehmend handlungsleitend. Dies hat zur Folge,
dass das Interesse der Unternehmen und der Arbeitgeberverbinde an der
Regulierung des flexiblen Erwerbsausstiegs zurtickgegangen ist und haufig
kein Interesse an der Kompensation der gesetzlichen Leistungseinschrin-
kungen bestand. Ziel ist vielmehr eine stirkere Ausrichtung der Uber-
gangsgestaltung an den personalpolitischen Bediirfnissen des einzelnen
Unternehmens, was neben der Senkung der Kosten, der Beseitigung von
individuellen Rechtsanspriichen und der Fokussierung des Angebots auf
Beschiftigte mit hohen Arbeitsbelastungen oder in Personalumstrukturie-
rungsbereichen auch die Verlagerung des Aushandlungsgeschehens auf die
einzelbetriebliche Ebene impliziert. Der staatliche Riickzug aus der Uber-
gangsgestaltung starkt diese unternehmerischen Interessen und verschiebt
das Machtverhiltnis weiter zugunsten der Arbeitgeber.

Umgekehrt zeigte sich einhergehend mit der Entflexibilisierung des staat-
lichen Rententibergangs eine Schwichung der Verhandlungsposition von
Gewerkschaften und Betriebsriten. Um den Abbau des staatlichen Vorru-
hestands und die Anhebung der Regelaltersgrenze auszugleichen, miisste
ein immer groferer Teil des finanziellen Verhandlungsvolumens in den
tlexiblen Rententibergang investiert werden. Dies wiirde aufgrund des be-
grenzten Verteilungsspielraums Einbuflen in anderen Regelungsbereichen,
insbesondere beim Entgelt, nach sich ziehen, was in der Mitgliedschaft auf
Widerstinde stoflen diirfte. Hier steht die Gestaltung des (vorgezogenen)
Altersiibergangs zudem in Konkurrenz mit dem Ziel eines weiteren Aus-
baus der tariflichen und betrieblichen Altersvorsorge. Auch Entsolidari-
sierungseffekte auf der Beschaftigtenseite konnen die weitere Gestaltung
des Bereichs erschweren. Vor allem aber konnen Vertariflichung und Ver-
betrieblichung des Rententibergangs in Branchen mit einer geringen Tarif-
bindung, einer schwachen betrieblichen Interessenvertretung, prekiren Be-
schiftigungsverhiltnissen oder niedrigen Durchschnittseinkommen keine
Erfolg versprechende Zieloption sein. Aber selbst dort, wo die Tarifbin-
dung hoch und betriebliche Interessenvertretungen verbreitet sind, zeigte
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sich, dass Gewerkschaften und Betriebsrite mit der Kompensation der ge-
setzlichen Leistungseinschrinkungen oft iberfordert waren.

Zusammenfassend lisst sich festhalten, dass die kollektivvertraglichen
und betrieblichen Ubergangsvereinbarungen erhebliche Auswirkungen auf
die Handlungsoptionen der Beschiftigten haben. Neben der Branchen- und
Betriebszugehorigkeit spielen auch die individuellen Handlungsressourcen
eine zunehmend wichtige Rolle fiir einen sozial abgesicherten Ubergang in
die Rente. Hier ist eine erhebliche soziale Selektivitat feststellbar: Die Nut-
zung tariflicher und betrieblicher Ubergangsinstrumente sinkt tendenziell
mit dem Einkommen, der Qualifikation, der Arbeitszeit und mit steigenden
Arbeitsbelastungen. Damit erweisen sich insgesamt die gleichen Perso-
nengruppen als benachteiligt, wie auch beim staatlichen Rententibergang,
also genau jene Personengruppen, die eigentlich eines besonderen Schut-
zes bedurften. Dies deutet darauf hin, dass neben der Gesetzgebung auch
die Tarifpolitik und die betrieblichen Arbeitsbeziehungen zunehmend ihre
verteilungspolitische Funktion im Hinblick auf eine Nivellierung der un-
terschiedlichen arbeitsmarktbezogenen Chancen verlieren und zu einer
weiteren Polarisierung im Rentenzugang und zu einer verstirkten sozia-
len Differenzierung im Alter beitragen, anstatt die Folgen des staatlichen
Riickzugs zu kompensieren.

4. Ziele und mogliche Auswirkungen des
Betriebsrentenstarkungsgesetzes

Allen vorliegenden Daten zufolge hat die Entwicklung der betrieblichen
Alterssicherungsanspriiche bisher nicht den Erwartungen entsprochen, die
mit der Reform von 2001 und den Folgemafinahmen zur Stirkung eines
Drei-Siulen-Modells der Alterssicherung verbunden waren. Wie dem Al-
terssicherungsbericht 2016 zu entnehmen ist, ist die Zahl der aktiven An-
wartschaften auf Betriebsrenten zwar von 14,6 Mio. im Jahr 2001 auf 20,4
Mio. im Jahr 2015 gestiegen. Treibende Kraft des Ausbaus der bAV war da-
bei die Entgeltumwandlung, die durch § 3 Nr. 63 EStG steuerlich gefordert
wird (s. auch Blank 2014). Allerdings hat der Aufwuchs in den letzten Jahren
deutlich an Dynamik verloren. Seit dem Jahr 2013 konnte die Entwicklung
der bAV-Anwartschaftszahlen mit dem Zuwachs der Beschaftigtenzahlen
nicht mehr Schritt halten (BMAS 2016c: 130). Ende 2015 lag der Anteil der
sozialversicherungspflichtig Beschiftigten mit aktiven bAV-Anwartschaf-
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ten bei 57% und damit niedriger als in den Vorjahren (ebd.: 131). Auch Bau-
mann/Blank (2016: 1) kommen auf der Basis einer aktuellen Auswertung
der WSI-Betriebsritebefragung 2015 zum Ergebnis, dass »keineswegs von
einer flichendeckenden Verbreitung [der bAV] ausgegangen werden kann«.

Diese Stagnation im Bereich der betrieblichen Alterssicherung kann un-
terschiedliche Griinde haben. So erfolgte der Beschaftigtenzuwachs der letz-
ten Jahre vor allem in Bereichen, die durch einen niedrigen Verbreitungsgrad
betrieblicher Alterssicherung gekennzeichnet sind. Ebenso kann vermutet
werden, dass neue Beschiftigte nicht sofort Zugang zu einem bestehenden
betrieblichen Altersvorsorgesystem finden. Insgesamt belegt der Alterssi-
cherungsbericht 2016 erneut nachdriicklich den gegenwirtigen »Flickentep-
pich«betrieblicher Alterssicherung — mit all den hiermit verbundenen pro-
blematischen Verteilungswirkungen (vgl. detailliert BMAS 2016c¢).

Besonders sollen an dieser Stelle jedoch zwei Tatbestinde hervorgeho-
ben werden, die deutlich machen, welche Schieflage das »neue Haus« der
Alterssicherung auf drei Saulen bisher hat:

Betrachtet man die Entwicklung der Finanzierung der betrieblichen Al-
terssicherung, so lasst sich ein deutlicher Riickgang des Anteils rein arbeit-
geberseitig finanzierter Sicherungssysteme beobachten: Machten sie 2001
noch 54% der Fille aus, war der Anteil bis 2015 auf 28% gesunken. In etwa
25% der Fille wird die bAV heute sogar allein von den Beschiftigten fi-
nanziert (BMAS 2016c¢: 136).

Bemerkenswert ist schliefflich, dass rund 30% aller Beschiftigten (und
sogar rund 47 % aller Bezieher von niedrigen Einkommen unter 1.500 Euro
brutto im Monat) weder eine betriebliche Altersvorsorge, noch eine ge-
forderte private Vorsorge (Riester-Vertrag) haben (ebd.: 153). Trotz staat-
licher Forderung sowie tariflichen und betrieblichen Gestaltungswegen
hat die zweite (und dritte) Siule viele Menschen ganz offensichtlich noch
nicht erreicht.

Mit dem Ende 2016 vorgelegten Entwurf eines »Betriebsrentenstir-
kungsgesetzes« wird nun ein neuer Anlauf genommen, betriebliche Ren-
tenanspriche durch weitere Impulse an die Tarifvertrags- und Betrieb-
sparteien »in die Fliche« zu bringen (vgl. BMAS 2016a: 26-29). Kiinftig
sollen die Tarifvertragsparteien sogenannte reine Beitragszusagen ein-
fithren sowie rechtssichere Modelle der automatischen Entgeltumwand-
lung (»Optionssysteme«) vereinbaren konnen. Auf diese Weise sollen
fur Arbeitgeber und Gewerkschaften die Moglichkeiten weiter verbes-
sert werden, die Alterssicherung der Beschiftigten zum Gegenstand von
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Tarifverhandlungen zu machen und damit die Grundlage fiir eine weitere
Verbreitung der bAV zu legen. Im Einkommensteuergesetz wird ein neues
steuerliches Fordermodell spezifisch fiir Geringverdiener (BAV-Forder-
betrag) eingefihrt und im Sozialrecht werden neue Anreize fir den Auf-
und Ausbau einer betrieblichen Altersversorgung insbesondere bei Ge-
ringverdienern gesetzt.

Was kann von dieser Initiative erwartet werden? Der Gesetzgeber be-
tont bei der Begriindung des Gesetzentwurfs vor allem den potenziellen
Vorteil der betrieblichen Altersversorgung durch ihren kollektiven Charak-
ter. Hieraus konnten erhebliche Kosten- und Effizienzvorteile resultieren:
»Eine wichtige Rolle kommt dabei naturgemif} den Tarifvertragsparteien
zu, denen nach Artikel 9 Absatz 3 des Grundgesetzes die Aufgabe obliegt,
fir ihre Mitglieder die Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen selbstverant-
wortlich zu ordnen.« (ebd.) Die Akzeptanz bei den Beteiligten konne da-
durch steigen, dass die neuen (reinen) Beitragszusagen zwingend an einen
Tarifvertrag gekntipft sind und die Sozialpartner an der Durchfiihrung und
Steuerung der neuen Betriebsrente beteiligt sind. Durch die Biindelung vie-
ler Vertrige durch die Sozialpartner konnten die Kosten der Durchfiih-
rung begrenzt werden. Auch eine Absicherung des bisher im Rahmen der
bAV oft vernachlassigten Invalidititsrisikos ist prinzipiell moglich. Bran-
chenspezifische Besonderheiten konnen berticksichtigt werden. Gerade
fur kleinere Betriebe, in denen oft keine spezifischen Betriebsrentenkennt-
nisse vorhanden sind, konnte dies die Zugangsschwelle zur bAV herabset-
zen. Schliefllich kann die Portabilitit von Betriebsrentenanwartschaften
verbessert werden (ebd.).

Die Einfiihrung der reinen Beitragszusage stellt fiir die Sozialpartner eine
neue Option in der Arena der betrieblichen Altersversorgung und damit
eine weitere Chance zur Profilierung dar. Sofern die Sozialpartner kiinftig
vereinbaren, dass Betriebsrentenzusagen in der Form reiner Beitragszusa-
gen erfolgen, miissen sie auch an der Durchfithrung und Steuerung dieser
Betriebsrenten beteiligt werden. Festzuhalten ist allerdings, dass bei rei-
nen Beitragszusagen keine Mindest- bzw. Garantieleistungen mehr vorge-
sehen sind. Die Zusage des Arbeitgebers beschrankt sich auf die Zahlung
der Beitrige — eine Verantwortung fiir den Umfang der spateren Leistun-
gen hat er nicht (»pay and forget«). Fiir Arbeitgeber ist der Reiz des neuen
Modells insofern ganz offensichtlich, da fiir sie die bisherigen Haftungs-
risiken entfallen und Kostensicherheit besteht. Da Mindestleistungen im
Unterschied zu fritheren Formen betrieblicher Alterssicherung nicht ga-
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rantiert sind, haben Beschiftigte allerdings noch weniger Planungssicher-
heit hinsichtlich ihrer betrieblichen Alterssicherungsanspriiche als bei her-
kommlichen Durchfithrungswegen.

Zweifellos besteht aus Sicht der Gewerkschaften ein Anreiz darin, fiir
mehr Beschaftigte als bisher Betriebsrentensysteme zu etablieren und an
deren Gestaltung und Verwaltung mitzuwirken. Auch die Hoffnung, tiber
die mitgesteuerten Versorgungseinrichtungen die Teilhabe der Beschif-
tigten am Produktivkapital zu erhohen und damit die Vermogensbildung
in Arbeitnehmerhand zu verbessern, stellt einen Anreiz dar. Da im Zuge
des Tarifautonomiestarkungsgesetzes seit 2015 Tarifvertrige tiber gemein-
same Einrichtungen der Tarifvertragsparteien, die betriebliche Altersver-
sorgung betreiben, unter erleichterten Voraussetzungen fiir allgemeinver-
bindlich erklirt werden konnen (§ 5 Absatz 1a Tarifvertragsgesetz), hat
sich auch die Moglichkeit verbessert, tiber Tarifvertrige in nicht tarifge-
bundene Bereiche einzuwirken.

Dennoch lassen die skizzierten Ergebnisse zum Regelungsfeld » Alters-
Ubergang« vermuten, dass es zu branchen- und betriebsspezifisch selek-
tiven und heterogenen Umsetzungsregelungen kommen wird, die zu einer
weiteren Ausdifferenzierung des individuellen Versorgungsniveaus im Al-
ter fiihren werden. Bestehen bleibt, was Fehmel (2013: 14) zutreffend das
»Volumendilemma« genannt hat: Weil »fir reale Ausweitungen des Ver-
teilungsvolumens zur zusitzlichen Befriedigung sozialer Sicherungsbe-
diirfnisse die Durchsetzungskraft fehlt (und den Arbeitgeber_innen der
Wille), muss nun ein relativ feststehendes Verteilungsvolumen fiir die Be-
friedigung der Lohnsteigerungswiinsche und der Sicherungsbediirfnisse
der Beschiftigten ausreichen« (ebd.). Angesichts unterschiedlicher Inte-
ressen und Zeithorizonte von Beschiftigten kann sich zudem durch die
Integration sozialpolitischer Themen in die Tarifpolitik die Wahrschein-
lichkeit von Interessenkollisionen erhohen und es besteht die Gefahr ei-
ner Entsolidarisierung.

»Im Ergebnis fithrt die Vertariflichung und Verbetrieblichung von So-
zialpolitik zu zunehmend ungleich verteilten Chancen der Beschiftigten
auf den Zugang zu sozialer Absicherung und zu zunehmend ungleichen
nichtstaatlichen Sozialleistungen selbst — und damit a la longue zu einem
Anstieg der sozialen Ungleichheit.« (ebd.: 16) Die Tarifvertragsparteien
konnen fir einen Teil der Beschiftigten interessante Zusatzversorgungs-
moglichkeiten aushandeln und organisieren und damit auch ihre Attrak-
tvitat fiir die Mitglieder steigern — als »sozialpolitischer Liickenbiifler«
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(Bispinck 2012: 215) in der Fliche taugt die Tarifpolitik im Feld der Al-
terssicherung aber nur begrenzt.

Dadie Tarifvertrags- und Betriebsparteien, solange es kein Obligatorium
im Bereich der bAV gibt, teils nicht daran interessiert, teils nicht in der Lage
dazu sind, flichendeckende Alterssicherungsanspriiche zu gewihrleisten,
die in Erganzung der gesetzlichen Rente eine Lebensstandardsicherung der
Beschiftigten im Alter ermoglichen wiirden, bleibt eine starke gesetzliche
Alterssicherung nicht nur unverzichtbar, sondern es gilt auch Sorge da-
fur zu tragen, dass keine Konkurrenzen zwischen den verschiedenen Sau-
len der Alterssicherung entstehen, die zu einer weiteren Schwachung der
Leistungsfahigkeit der gesetzlichen Rente fihren.

Insofern ist abschlieffend der Analyse von Reinhard Bispinck (2012: 216)
zuzustimmen, der restimiert: »Die sozialpolitische Gestaltung der Alters-
vorsorge durch Tarifpolitik st6f3t (...) an Grenzen. Sie war und ist nicht
in der Lage, einen vollstindigen Ersatz fiir die wegfallenden gesetzlichen
Leistungen zu gewahrleisten und bleibt insofern immer nur zweitbeste Lo-
sung. Auflerdem darf nicht tibersehen werden: Die tarifpolitische Gestal-
tung dieses Politikfeldes hat viel organisationspolitische Kraft und Ener-
gie gekostet, die fiir andere dringende Projekte nicht zur Verfiigung stand.
Und nicht zuletzt: Tarifpolitische Erfolge bei der Altersvorsorge gab und
gibt es auf Dauer nicht zum Nulltarif. Eine stirkere Beteiligung der Arbeit-
geber an der Finanzierung, die tiber die eingesparten Sozialversicherungs-
beitrige hinausgeht, wird in der Regel bei anderen tarifpolitischen Forde-
rungen gegengerechnet. Das ist der verteilungspolitische Pferdefuf} einer
erfolgreichen Sozialpolitik durch Tarifvertrag, den die Gewerkschaften der
Rentenreform 2001 verdanken.«
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Florian Blank
Zur Begriindung des sozialpolitischen Mandats
der Gewerkschaften

1. Einleitung

Gewerkschaften spielen unterschiedliche Rollen im deutschen System der
sozialen Sicherung. Neben der tariflichen, sektorspezifischen Regulierung
von Fragen etwa der Alterssicherung (vgl. Bispinck 2012) agieren sie in der
Selbstverwaltung der Sozialversicherung und treten als Lobbyorganisati-
onen fiir den Erhalt und die Weiterentwicklung offentlicher Sicherungs-
systeme fiir Gewerkschaftsmitglieder, Arbeitnehmer_innen, deren Ange-
horige und weitere Bevolkerungskreise ein. Zugleich legen sie durch ihre
Lohnpolitik die Grundlage fir die Finanzierung der Sozialversicherung,
die nach wie vor zu einem erheblichen Teil auf Sozialversicherungsbeitra-
gen der abhingig Beschiftigten aufbaut.

Aus der Beobachtung, dass Gewerkschaften in die Gestaltung und
auch Verwaltung des deutschen Sozialstaats eingebunden sind, lasst sich
allerdings nicht ableiten, welche konkreten Positionen sie dabei vertreten
sollen, oder noch grundlegender, welche Begriindung es fiir das fortdau-
ernde Engagement der Gewerkschaften in diesem Bereich gibt. Letztlich
ist dieses Engagement angesichts knapper Ressourcen auch gegentiber
den Mitgliedern und innerorganisatorisch zu rechtfertigen. Dies gilt umso
mehr, als in den letzten Jahren die Frage nach der geeigneten Regelungs-
ebene fiir soziale Sicherung und der Rolle der Tarifparteien aufgewor-
fen wurde: Was kann oder soll staatlich geregelt werden und was tarif-
lich bzw. betrieblich?

Dieser Beitrag geht angesichts immer wieder neuer Herausforderungen
fir den Sozialstaat und fiir die Gewerkschaften der Frage nach, wie das
Verhiltnis von Gewerkschaften und Sozialpolitik analysiert und begriin-
det werden kann — worauf also das sozialpolitische Mandat der Gewerk-
schaften griindet. Die Frage nach der Begriindung der sozialpolitischen
Positionierung ist nicht nur im Hinblick auf den Eigenwert von Sozialpo-
litik wichtig, sondern auch aufgrund der Riickwirkungen von Entwick-
lungen in der Sozialpolitik auf die Gewerkschaften (vgl. Urban 2012: 90).
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Konkret werden die folgenden Argumentationslinien diskutiert:
m die Bedeutung arbeitsbezogener Sozialleistungen im deutschen Sozial-
staat,
m die Forderungen der Mitglieder,
m die Rickwirkung von Sozialpolitik auf andere gewerkschaftliche Hand-
lungsfelder.
Dabei sind mit Sozialpolitik im Wesentlichen Leistungen und Institutionen
gemeint, die in Deutschland von den Zweigen der Sozialversicherung er-
bracht werden (bzw. wurden). Die Argumentationslinien sind nicht direkt
aufeinander bezogen. Das bedeutet aber auch, dass die Zuriickweisung ei-
ner Argumentationslinie die anderen nicht notwendig schwicht.

2. Die Bedeutung arbeitshezogener Leistungen im deutschen Sozialstaat

Das deutsche System der sozialen Sicherung mit seinem nach wie vor
starken Fokus auf Sozialversicherungen hat seinen Ursprung in der Ar-
beiterfrage im 19. Jahrhundert (Kaufmann 2003) — Versichertenkreis, Fi-
nanzierung, Leistungen, Organisation waren auf abhiangige Beschiftigung
bezogen.

Bis heute ist das System durch diesen Ursprung gepragt, wenn auch an
vielen Stellen erganzt und erweitert. Der Erwerbsstatus oder ein davon ab-
geleiteter Status (Familienangehorige) sind nach wie vor zentral fiir den Zu-
gang zur Sozialversicherung; Beitrige werden auf Erwerbseinkommen ent-
richtet; Transfers orientieren sich als Entgeltersatzleistungen am vorherigen
Einkommen und werden mit dem Ziel der Sicherung des Lebensstandards
verbunden; und Vertreter der Versicherten (Gewerkschaften und andere
Arbeitnehmervereinigungen) und Arbeitgeberverbinde sind in die Selbst-
verwaltung einbezogen. Auch tiber die Sozialversicherung hinaus steht Ar-
beit im Mittelpunkt der sozialen Sicherung.

Dieser Fokus auf Erwerbsarbeit lisst sich im Sozialbudget nachvollzie-
hen (zuletzt BMAS 2016). Die fiinf Zweige der Sozialversicherung sind
nach wie vor fiir iiber 60% der Sozialleistungen verantwortlich, was 2015
geschitzt 534,8 Mrd. Euro bzw. 17,7% des Bruttoinlandsprodukts (BIP)
entsprach. Werden zu den Leistungen der Sozialversicherung noch die der
Alterssicherung der Landwirte, der Versorgungswerke, der Systeme des 61-
fentlichen Dienstes (auch Pensionen), der sogenannten Arbeitgebersysteme
(Entgeltfortzahlung, betriebliche Altersversorgung, Zusatzversorgung,
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sonstige Arbeitgeberleistungen), der Grundsicherung fiir Arbeitssuchende
und der Arbeitslosenhilfe und sonstigen Arbeitsforderung addiert, ergibt
sich ein Anteil dieser Leistungen am Sozialbudget von 83,4%. Dieser Wert
ist nicht mit allen auf Erwerbstitigkeit bezogenen Leistungen gleichzu-
setzen: In der Rentenversicherung wie auch in der gesetzlichen Kranken-
versicherung (GKV) und Pflegeversicherung sind Leistungen und Versi-
cherungsschutz in gewissem Umfang von Erwerbsarbeit entkoppelt (u.a.
freiwillige Versicherung in der GKV, sozialer Ausgleich in der Rentenversi-
cherung). Die Grundaussage allerdings, dass soziale Sicherung in Deutsch-
land nach wie vor erheblich auf Erwerbsarbeit bezogen ist, wird durch diese
Einschrinkung nicht infrage gestellt.

Eine zweite Herangehensweise, die das Sozialbudget ermogliche, ist
die Analyse nach Finanzierungsarten. Hier kann zunichst gezeigt wer-
den, dass trotz eines zunehmenden Anteils staatlicher Zuschiisse (2015 ge-
schitzt: 33,5%) Sozialbeitrige den grofiten Teil ausmachen (2015 geschitzt:
64,8%). Dabei machen die tatsichlichen und unterstellten Beitrage der Ar-
beitgeber 34,5% aus, die der Arbeitnehmer 22,8%, die Beitrige der Selb-
standigen, die Eigenbetriage von Empfingern sozialer Leistungen und der
Ubrigen zusammen 7,5% (sonstige Einnahmen: 1,8%). Werden diese Fi-
nanzierungsarten neu gruppiert, so ergibt die Summe aus tatsichlichen und
unterstellten Beitrigen der Arbeitgeber und den Beitrigen der Arbeitneh-
mer — also der Beitrag, der aus abhingiger Arbeit folgt — 57,3% der Ein-
nahmen (2015, geschitzt).

Uber den Zeitverlauf lisst sich hier allerdings eine deutliche Verschie-
bung feststellen. Wahrend die Beitrige der Arbeitnehmer als Anteil der
gesamten Einnahmen im Zeitraum 1991-2015 um einen Prozentpunkt ge-
sunken sind und die der Selbstindigen und der Empfinger sozialer Leis-
tungen gestiegen sind (was vor allem darauf zuriickzufiihren ist, dass ab
2009 die private Krankenversicherung im Sozialbudget mit berticksichtigt
wird), hat sich der Anteil der Arbeitgeber deutlich von 42,0% auf 34,5%
reduziert. Im selben Zeitraum hat sich der Anteil des Staates als Anteil an
der Finanzierung von 26,5 % auf 33,5 % erhoht.

Festzuhalten bleibt dennoch, dass Leistungen und Finanzierung des
Systems der sozialen Sicherung nach wie vor in erheblichem Mafle am Ar-
beitsverhaltnis ansetzen. Die fortbestehende Bedeutung der Finanzierung
durch Sozialbeitrige verweist zudem auf den hohen Stellenwert, den Tarif-
politik — sowohl die Flichenwirkung von Tarifvertrigen als auch die Hohe
von Tarifabschliissen — fiir die Finanzierung des deutschen Sozialstaats hat.
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Der deutsche Sozialstaat ist damit zu einem erheblichen Ausmafl der Sozi-
alstaat der Arbeitnehmer innen.!

3. Forderungen der Mitglieder

Gewerkschaften sind Mitgliederorganisationen. Die Mitglieder haben so-
zialpolitische Forderungen, die sich teils implizit, teils explizit an die Ge-
werkschaften richten. Urban und Ehlscheid (2013: 618) verweisen etwa auf
die Ergebnisse einer Beschiftigtenbefragung der IG Metall: 75% der Be-
fragten hielten das Handlungsfeld »Erhalt und Stirkung der sozialen Si-
cherungssysteme« (Rente, Pflege, Gesundheit, Arbeitslosenversicherung)
fir »sehr wichtig«, weitere 22% fiir »wichtig«. In der Befragung gaben
zahlreiche Befragte Sorgen mit Blick auf das Alterseinkommen an. Insge-
samt schlieflen die Autoren: »Die Befragten weisen bei der Durchsetzung
der Forderungen gerade auch dem Feld der Weiterentwicklung der sozia-
len Sicherungssysteme eine wichtige Rolle zu. So halten 97% der Befragten
den Erhalt und die Stirkung der sozialen Sicherungssysteme fiir ein wich-
tiges oder sehr wichtiges Handlungsfeld. Das ist ein starkes Votum fiir ein
sozialpolitisches Mandat der Gewerkschaften. Die IG Metall kann bei der
Fortsetzung threr Kampagne gegen die Rente mit 67 und fiir flexible Aus-
stiegsmoglichkeiten sicher sein, dass sie damit die Erwartungen der Mit-
glieder erfillt und auf breite Unterstiitzung trifft.« (ebd.: 616f.)

Bei einem Ankntipfen an die Forderungen der Mitglieder — oder dem
Versuch der Identifizierung ihrer Interessen — ist zu bedenken, dass diese
nicht losgeldst von sozialen Zusammenhingen und Lebenswegen zu beur-
teilen sind. Gewerkschaften vertreten daher threm Selbstverstindnis nach
und in ihrer Politik nicht nur die unmittelbaren Interessen von beschif-
tigten Mitgliedern. Sie greifen — soweit sie sich nicht nur als Berufs- und
Standesorganisationen ohne weiteren gesellschaftlichen Anspruch verstehen
— tber ihre Mitglieder und deren unmittelbare Interessen als Beschaftigte
hinaus. Dieses Ausgreifen bedeutet dreierlei: Erstens ein Ausgreifen tiber die
Regulierung von Beschiftigung. Gewerkschaften sind damit eine Bewegung

! Diese Argumentationslinie ist allerdings dann zu priifen, wenn ein Riickbau
der klassischen Sozialversicherung — durch einen Abbau wie auch durch Schaffung
etwa von neuen steuerfinanzierten Grundsicherungssystemen — zu einer Locke-
rung des Bezugs von Erwerbsarbeit und sozialer Sicherung fiihrt.
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zur Verbesserung der Arbeits- und Lebensbedingungen von Beschiftigten
(vgl. Urban 2012: 91). Sie beriicksichtigen zweitens dabei auch Arbeits-
lose, Rentner_innen, kleine Selbstindige und Angehorige. Und drittens re-
gulieren sie faktisch die Arbeitsbedingungen auch beschaftigter Nichtmit-
glieder. Arbeit bleibt damit zentraler Bezugspunkt des gewerkschaftlichen
Engagements, es werden aber neben der weiteren Lebenslage von Beschaf-
tigten auch Personengruppen einbezogen, deren Lebenssituation aktuell
nicht (oder nicht mehr) durch eigene abhingige Beschiftigung, noch dazu
in einem Normalarbeitsverhiltnis, gepragt ist. Damit wird letztlich auch
die Vielgestaltigkeit von Arbeit und Lebenslagen berticksichtigt. Die For-
derungen und Interessen einer so gefassten Klientel kreisen zwar um Er-
werbsarbeit, weisen aber iiber einen betrieblich oder tariflich orientierten
Gestaltungsanspruch hinaus und tragen damit zu einem Verstindnis von
gewerkschaftlicher Sozialpolitik als einer Gesellschaftspolitik bei, die tiber
ein Sonder- oder Partialinteresse hinausgeht (vgl. Abendroth 1952: 646-648).

4. Die Riickwirkung von Sozialpolitik auf andere gewerkschaftliche
Handlungsfelder

Ein dritter Zugang besteht in einer analytischen Perspektive, die Sozial-
politik zu anderen gewerkschaftlichen Handlungsfeldern in Beziehung
setzt. Urban (2012: 91) spricht zwar von der Betriebs-, Tarif- und Organi-
sationspolitik als einem »vermeintliche(n) Kerngeschift« (Hervorhebung
FB). Dieses »Kerngeschift«, die »Markt- oder Kartellfunktion« (Neu-
mann 1935/1978: 1501.), die — im Unterschied zur sozialpolitischen Funk-
tion — auch in der Offentlichkeit deutlich wahrgenommen wird (Déring/
Koch 2003: 376), kann jedoch Ausgangspunkt fir eine weitere Argumen-
tationslinie sein. Zudem kann diese Funktion auch als Voraussetzung fir
die Rolle von Gewerkschaften in anderen Bereichen — wie der Sozialpoli-
tik — gesehen werden.

Gewerkschaften haben die Aufgabe, die Bedingungen des Verkaufs der
Ware Arbeitskraft? im Sinne der Anbieter zu verbessern. Dazu zahlen der
Preis der Arbeitskraft und die Arbeitsbedingungen als klassische Felder der
Tarif- und Arbeitspolitik. Ebenso geht es Gewerkschaften aber auch um die
Voraussetzungen des Verkaufs, also die Entwicklung des Angebots und die

2 Zur Warenfiktion s. Polanyi 1944/1978: 102-112.
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Beeinflussung der Nachfrage (vgl. Streeck 2005: 263-266). Die Entwick-
lung des Angebots betrifft Fragen der Aus- und Weiterbildung (Qualitit
des Angebots), aber auch die Steuerung der Angebotsmenge (etwa durch
»Stilllegung« von Arbeit). Die Beeinflussung der Nachfrage ist indirekt
moglich durch politische Mafinahmen, aber auch insofern Trade-offs zwi-
schen den Zielen Lohnentwicklung und hoher bzw. konstanter Arbeits-
nachfrage moglich oder notwendig sind.

Sozialpolitische Mafinahmen wirken auf diese gewerkschaftlichen Tatig-
keitsfelder in zweierlei Hinsicht: Erstes, weil sie dekommodifizierend?® wir-
ken. Fiir Beschiftigte besteht durch Sozialpolitik in bestimmten Situationen
eine Exit-Option vom Arbeitsmarkt, die, mit Ausnahme von Alters- oder
Invalidenrenten, in der Regel auf einen begrenzten Zeitraum beschrinkt
bleibt. Dadurch wiederum kann Sozialpolitik zur Steuerung der Quanti-
tat des Arbeitskrifteangebots beitragen bzw. das Angebot verringern (vgl.
Streeck 2005: 264) und so schliefflich auf den »Verkaufspreis« der Arbeits-
kraft zuriickwirken. Heimann wies in den spaten 1920er Jahren auf diesen
Zusammenhang hin: »Monopoltheoretisch gesprochen erfiillt die Arbeits-
losenunterstiitzung auf dem Arbeitsmarkt die gleiche Funktion wie auf dem
Warenmarkt: den Preis dadurch zu erhohen oder hochzuhalten, dafl der
bei diesem Preise nicht absatzfahige Rest des Angebots anderweitig unter-
gebracht, der Markt also von ihm entlastet wird.« (Heimann 1929/1980:
287) Damit sind Folgen fiir die weiter Beschaftigten verbunden: »Fiir die
beschiftigt bleibenden Arbeiter ist nach alledem die wirtschaftliche Bedeu-
tung der Arbeitslosenhilfe vielleicht ebenso grof§ wie fiir die Arbeitslosen
selbst.« (Heimann 1929/1980: 289)

Dekommodifizierende Sozialpolitik ist damit eine wichtige (allerdings
weder notwendige noch hinreichende) Rahmenbedingung fiir die Durchset-
zungsfihigkeit von Gewerkschaften und ihre Lohnpolitik. »Eine Regelung
von Lohn- und Arbeitsbedingungen ist aber nur dann wirksam, wenn der
Staat fiir eine ausreichende Versorgung der Arbeitslosen Sorge trigt, insbe-
sondere wenn die Unterstiitzungssitze der Arbeitslosenversicherung hoch
genug sind, um ein starkes Absinken der Lohne zu verhindern«, so Neu-
mann (1935/1978: 168). Ddie Arbeitslosenversicherung sei entsprechend

* Das von Esping-Andersen (1990) in der Wohlfahrtstaatsforschung populari-
sierte Konzept der Dekommodifizierung bezeichnet die Wirkung bestimmter so-
zialpolitischer Programme, den Druck auf Beschiftigte, ihre Arbeit als Ware zu
verkaufen, abzumildern.
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das »Werk der Weimarer Verfassung, der Gewerkschaften und der Sozial-
demokratie«. Umgekehrt haben politische Mafinahmen, die als Abbau von
Sozialpolitik oder Deregulierung des Arbeitsmarktes zu bezeichnen sind,
Folgen fir die Gewerkschaften. So argumentieren Urban und Ehlscheid
(2013: 615), dass »die gezielte Forderung prekarer Beschiftigung und ver-
schirfte Regelungen beim Sozialleistungsbezug (...) den Konkurrenzdruck
zwischen Prekariat und Stammbelegschaften sowie zwischen Beschiftigten
und Arbeitslosen deutlich erhoht« haben.

Sozialpolitik ist zweitens, auch wenn sie eine Dekommodifizierung er-
moglicht, nicht notwendig nur ein Mittel der Angebotsverknappung. Sie
kann zur Wiederherstellung der Arbeitskraft beitragen und damit Voraus-
setzung fir eine erneute Kommodifizierung sein (etwa Rehabilitations-
mafinahmen). Damit wirken auch klassische sozialpolitische Mafinahmen
»investiv«, beeinflussen also die Marktgingigkeit der Ware Arbeitskraft po-
sitiv. Gewerkschaften stehen damit vor der Herausforderung, sozialpoli-
tisch gleichzeitig die Bedingungen der Kommodifizierung als auch der De-
kommodifizierung der Arbeit regulieren und férdern zu miissen.

5. Fazit

Heimann hat Gewerkschaften als eine Auspriagung von Sozialpolitik bzw.
als Realisierung der »sozialen Idee« im Kapitalismus gedeutet. Wenn Hei-
mann auch der Sozialversicherung skeptisch gegentiberstand (Heimann
1929/1980: 241-244) und Lohnpolitik, Arbeits- und Gesundheitsschutz,
die Regulierung von Arbeitsbedingungen und auch wirtschaftspolitische
Mafinahmen als Sozialpolitik zusammenfasste, so lasst sich doch eine in-
haltliche Verwandtschaft zwischen Gewerkschaften und sozialer Siche-
rung auch in Form der Sozialversicherung herstellen: Von beiden gehen
Eingriffe in die »freie« Preis- und Einkommensbildung am Arbeitsmarkt
aus, beide realisieren die »soziale Idee« — die Idee gegenseitiger Unterstiit-
zung und Hilfe im Unterschied zur liberalen Idee des losgelosten Indivi-
duums — und den »Schutz und die Forderung des arbeitenden Menschen«
(Heimann 1929/1980: 167).

Die Diskussion von Griinden fiir ein sozialpolitisches Engagement von
Gewerkschaften kann Hinweise geben, welche sozialpolitischen Mittel und
Wege fiir welche Zwecke als sinnvoll erscheinen — dies allerdings auf eine
von konkreten Entscheidungssituationen abstrahierende Art und Weise.
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Die Wahl der Instrumente und Arenen ist von Gewerkschaften nicht frei
wihlbar, in Teilen aber beeinflussbar. Offentliche soziale Sicherung ist
dann vor allem sinnvoll, wenn Dekommodifizierung erméglicht werden
soll, wenn Lebenslagen tiber die konkrete Erwerbstitigkeit hinaus abzusi-
chern sind und wenn auf einheitliche Bedingungen der Sicherung Wert ge-
legt wird. Sie ermoglicht die Absicherung weiter Bevolkerungsteile (oder
der gesamten Bevolkerung) unabhingig von individuellen Lebens- und Er-
werbsverldufen, auch ihre Heranziehung zur Finanzierung. Technisch ge-
sprochen konnen durch Mitgliedschaftspflicht grofle Versichertenkollektive
gebildet werden. Diese erleichtern auch sozialen Ausgleich im Lebensver-
lauf eher als kleinere Kollektive, die spezifischen Risiken ausgesetzt sind.
Offentliche Sozialpolitik kann sich dabei auf verschiedene Finanzierungs-
quellen, auch auf das Steuerautkommen, stiitzen, die Umverteilung und
die Finanzierung gesamtgesellschaftlicher Ausgaben erméglichen. Sie birgt
aber auch das Risiko aus gewerkschaftlicher Sicht, das System der sozia-
len Sicherung wechselnden Mehrheiten zu iiberlassen. Zudem ist das Ar-
gument zu prifen, dass der Staat den Gewerkschaften Konkurrenz macht
(Neumann 1935/1978: 181; Schroeder/Keudel 2008: 16).

Tarifliche und betriebliche Regelungen bilden dagegen Branchen- oder
Betriebsspezifika genauer ab, ihre Reichweite ist damit beschrankt (auch
aufgrund der gesunkenen Tarifbindung von Betrieben und Beschaftigten,
vgl. WSI-Tarifarchiv 2016, Tab 1.6-1.10). Diese Regelungen reflektieren so-
wohl die spezifischen Bediirfnisse einer Branche oder eines Betriebs als auch
die Handlungsmoglichkeiten der Gewerkschaften und die jeweils vorhan-
denen Verteilungsspielriume. Sie sind damit auch anfalliger fiir Verschie-
bungen in der Wirtschafts- und Erwerbsstruktur. Das kann sowohl die
Belastbarkeit von Sicherungssystemen betreffen, die auf eine stabile Mit-
gliederzahl oder ein dauerhaft stabiles Beitragsaufkommen angewiesen sind
als auch die individuelle Absicherung von Beschaftigten, die den Erwerbs-
status oder den Arbeitsplatz wechseln. Dem Nachteil einer notwendigen
Abstimmung mit den Arbeitgebern steht der Vorteil einer teilweisen Ab-
kopplung von staatlichen Institutionen gegentiber. Diese Form der Regu-
lierung lasst sich mit dem Ziel der Kommodifizierung, also der Anpassung
des Arbeitskrifteangebots verbinden, sofern diese innerhalb eines Betriebs
oder Sektors realisiert werden soll. Hier sind Win-win-Situationen mog-
lich, wenn die Kosten auch aus Arbeitgebersicht eine Investition darstel-
len. Entsprechend ist eine tarifliche oder betriebliche Regelung umso eher
moglich, je niher die Mafinahme an den Bediirfnissen des Einzelunterneh-
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mens bzw. der Branche orientiert ist, also personalpolitische Charakteri-
stika tragt. Ebenso kann auf tariflicher und betrieblicher Ebene speziellen
Sicherungsbediirfnissen von Beschiftigten als Erginzung offentlicher Si-
cherung, aber auch in Ermangelung dieser, entsprochen werden. Eine de-
kommodifizierende Sozialpolitik ist auf tariflicher und betrieblicher Ebene
in der Regel dann machbar, wenn die Kosten im Rahmen der Tarifverhand-
lungen mit dem Barlohn verrechnet werden oder wenn durch die Stillle-
gung von Arbeit neue Handlungsoptionen fiir Arbeitgeber geschaffen wer-
den. Schliefilich kann eine tarifliche oder betriebliche Sozialpolitik auch zu
Konflikten innerhalb der Gewerkschaftsmitgliedschaft und innerhalb von
Belegschaften fiihren (vgl. Fehmel 2013).

Auf die gut begriindbare Entscheidung, als sozialpolitischer Akteur zu
wirken, folgen damit fiir Gewerkschaften die Fragen, welche Losungen
sachlich geboten sind, welche Gestaltungswege politisch umsetzbar sind
und wie ggf. zwischen sachlicher und politischer Logik abgewogen wer-
den muss. Dabei ist aber letztlich von einer Verzahnung oder Dynamik
zwischen offentlicher und tariflicher/betrieblicher Sicherung auszugehen.
So betont Bispinck (2012: 201): »Seit der Durchsetzung des flichende-
ckenden Systems von Branchentarifvertrigen in der Nachkriegszeit und in
den 1950er Jahren haben tarifpolitische Initiativen der Gewerkschaften auf
diesem Feld [der Sozial- und Arbeitsmarktpolitik] immer wieder wichtige
Akzente gesetzt. Sie spiegeln die wechselnde inhaltliche Problem- und Ri-
sikolage ebenso wider wie Erfolge und Defizite staatlicher sozialpolitischer
Regulierung die oftmals Anlass fiir erginzende oder auch kompensierende
tarifpolitische Aktivititen waren.« Er verweist aber zugleich auf die Gren-
zen dieses Vorgehens: »Diese gemischte Bilanz der (sozialpolitischen) Re-
gulierung durch Tarifvertrag stellt die zahlreichen positiven Einzelergeb-
nisse der Tarifpolitik keinesfalls in Abrede, sie rit aber zur Zurtickhaltung
gegentber allzu optimistischer Einschitzung des kiinftigen Gestaltungs-
potenzials tariflicher Sozial- und Arbeitsmarktpolitik.« (Bispinck 2012: 201)
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Strategische Herausforderungen
fiir die Lohn- und Tarifpolitik —
Stimmen aus dem Tarifpolitischen
Ausschuss



Stefan Korzell/Ghazaleh Nassibi

Zukunftsfragen der Tarifpolitik
Am Beispiel der Allgemeinverbindlicherkldrung
aus Sicht des DGB

Tarifpolitik als Ausdruck der Tarifautonomie

Verfassungsrechtliche Grundlage fiir Tarifpolitik ist die in Art. 9 Abs. 3 GG
geschiitzte Tarifautonomie. Danach ist »das Recht, zur Wahrung und For-
derung der Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen Vereinigungen zu bilden,
fir jedermann und fiir alle Berufe gewihrleistet«. Fiir die Gewerkschaften
ist die Tarifautonomie unverzichtbar. Sie ist Voraussetzung fiir die Siche-
rung von Arbeitsbedingungen im Interesse der Beschiftigten. Ein Ausdruck
der verfassungsrechtlich geschiitzten Tarifautonomie ist v.a. das Recht der
Gewerkschaften, zur Ordnung der Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen
autonom — d.h. ohne staatliche Einflussnahme — Tarifvertrage abzuschlie-
en. Inhalte von Tarifvertrigen sind neben den Fragen der Entlohnung auch
qualitative Themen wie z.B. die Gestaltung der Arbeitszeit, altersgerechtes
Arbeiten, Altersversorgung, flexible Uberginge, Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf und Weiterbildung oder die Beschiftigungssicherung. Diese
Tarifvertrige gewihrleisten oft bessere Arbeitsbedingungen als es die ge-
setzlichen Mindeststandards vorsehen. Lohntarifvertrige stabilisieren die
Lohnentwicklung und reduzieren die Ungleichheit.

In den Worten des Bundesverfassungsgerichts ist das Tarifvertragssystem
»darauf angelegt, (...) ein annihernd gleichgewichtiges Aushandeln der
Lohne und Arbeitsbedingungen zu ermoglichen« (Bundesverfassungsge-
setz 1995: NZA 1995, 754). Dabei haben Tarifvertrige wichtige gesellschaft-
liche Funktionen: zum einen geht es um die Schutzfunktion, also darum,
dass Beschiftigte wihrend der Laufzeit eines Tarifvertrags hinsichtlich des
Bestandes des Tarifvertrages geschiitzt sind. Tarifvertrige haben auch eine
Ordnungsfunktion: Alle tarifgebundenen ArbeitgeberInnen miissen wih-
rend der Laufzeit des Tarifvertrages dieselben tarifvertragsbedingten Perso-
nalkosten ansetzen, sodass ein Wettbewerb nicht iiber die Personalkosten,
sondern tiber die Qualitit der Produkte und Dienstleistungen ausgetragen
werden muss. Schlieflich gibt es die Befriedungsfunktion, denn wihrend
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der Laufzeit des Tarifvertrages sind Arbeitskimpfe hinsichtlich der tarif-
vertraglich geregelten Gegenstinde unzulissig (Daubler 2012).

Insbesondere Flichentarifvertrige wirken konfliktreduzierend, weil
vereinbarte Laufzeiten den Unternehmen gleiche Voraussetzungen in Be-
zug auf Planungssicherheit und Kalkulation garantieren und gegenseitige
Schmutzkonkurrenz von Betrieben in einer Branche unterbinden. Tarif-
vertrage leben von der Zustimmung und Beteiligung derjenigen, fir die die
Regeln vereinbart werden (Hofmann u.a. 2016). Auf betrieblicher Ebene
konnen Tarifvertrige an entsprechende Anforderungen im Betrieb ange-
passt werden. So sind Tarifvertrige auch praktizierte Demokratie im Be-
trieb und eine der tragenden Siulen des Sozialstaates. Allerdings: Dieses
System bricht in sich zusammen, wenn der tarifvertragliche Schutz nicht
mehr greift. Genau dies ist in Deutschland in den letzten Jahren verstirkt
zu beobachten.

Tarifpolitik in der Krise

Seit Mitte der 199Qer Jahre ist sowohl ein Riickgang der Tarifbindung als
auch eine Erosion des Fliachentarifvertrags zu verzeichnen (Bispinck/Schul-
ten 2009; Bispinck 2016). So waren 1998 noch 76% der Beschiftigten in
Westdeutschland tarifgebunden, 2015 ist diese Zahl auf 59% gesunken. In
Ostdeutschland ist die Zahl im gleichen Zeitraum von 63% auf 49% gesun-
ken. Auch die Anzahl der von Branchentarifvertrigen erfassten Beschaf-
tigten sinkt von Jahr zu Jahr. Ebenso verhilt es sich mit der Tarifbindung
der Betriebe und der Anzahl der von Branchentarifvertrigen erfassten Be-
triebe: Ob Ost oder West, seit 1998 gehen die Zahlen kontinuierlich zuriick.

An der sinkenden Tarifbindung haben auch die Arbeitgeberverbinde
ihren Anteil, wenn sie Betrieben erlauben, Mitglied zu werden, ohne sich
gleichzeitig an die Tarifvertrige zu binden (Walser/Boor 2016). Durch
diese Tarifflucht gibt es zunehmend »weifle« Flecken in der Tariflandschaft.
Verstarkt wurde diese Entwicklung durch die Arbeitsmarktreformen der
Agenda 2010: Die politisch gewollte Deregulierung des Arbeitsmarktes
hat zu einer Zunahme atypischer Beschiftigung mit einem geringen Schutz
durch das Arbeits- und Sozialrecht und einer Ausweitung des Niedriglohn-
sektors geftihrt (Bispinck/Schulten 2009: 202).

Zusitzlich stehen die Unternehmen durch andere 6konomische
Rahmenbedingungen unter Druck. So veridndern sich z.B. durch das »glo-
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bal-sourcing«, bei dem Unternehmen Material global beschaffen, die
Wertschopfungsketten, es werden neue Geschiftsmodelle eingefiihrt und
Tatigkeiten ausgegliedert. Diesem Druck mit einer Mitgliedschaft ohne Ta-
ritbindung zu begegnen, ist aber ein Fehler, denn der Dumping-Wettbe-
werb nach unten kann nicht gewonnen werden.

Dass diese Rechnung nicht aufgeht, davon ist auch das Bundesverwal-
tungsgericht tiberzeugt. Es urteilte 2016 zu Recht, dass eine Handwerksin-
nung nicht durch Satzung die aus dem Bereich der Arbeitgeberverbande
bekannte Mitgliedschaftsform einer Mitgliedschaft ohne Tarifbindung ein-
fihren darf (Bundesverwaltungsgericht 2016; s.a. Walser/Boor 2016: 571f.).
Damit stirkt eines der hochsten nationalen Gerichte in Deutschland der
Tarifbindung den Riicken.

Starkung der Tarifbindung iiber eine Reform der
Allgemeinverbindlicherklarung (AVE)

Die Starkung der Tarifbindung ist auch eines der erklirten Ziele der Bun-
desregierung mit dem Tarifautonomiestarkungsgesetz. Ziel ist es, »die Ta-
rifautonomie zu stirken und angemessene Arbeitsbedingungen fiir Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnebhmer sicherzustellen...« (Bundesregierung
2014). Das Gesetz ergreift Mafinahmen fiir eine neue Ordnung der Arbeit:
Neben der Einfithrung des gesetzlichen Mindestlohns wird das Arbeitneh-
merentsendegesetz auf alle Branchen erweitert und die Allgemeinverbind-
licherklirung (AVE) von Tarifvertrigen erleichtert. Alle drei sind langjih-
rige Forderungen der DGB-Gewerkschaften.

Mit der AVE konnen die in Tarifvertrigen autonom vereinbarten Ar-
beitsbedingungen durch staatlichen Akt auf nicht tarifgebundene Beschaf-
tigte und Arbeitgeber erstreckt werden. Die AVE geht einen Mittelweg
zwischen rein staatlicher Regulierung und tarifautonomer Gestaltung des
Arbeitslebens. Sie hat eine wettbewerbslenkende Funktion, da sie durch
Ausdehnung tariflicher Mindeststandards auf Nichtorganisierte die Wett-
bewerbsbedingungen vereinheitlicht. Zugleich verhindert sie eine unterta-
rifliche Entlohnung von Beschiftigten durch »Schmutzkonkurrenz«. Den
Normen des erstreckten Tarifvertrags wird zu groflerer Durchsetzung ver-
holfen (Bundesverfassungsgericht 1977).

Insbesondere die Abschaffung des sogenannten 50%-Quorums sollte
die AVE erleichtern. Das Quorum stellte in der Vergangenheit eine grofle
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Hiirde fiir den Erlass der AVE dar. Danach war es fiir eine AVE erforder-
lich, dass die tarifgebundenen Arbeitgeber nicht weniger als 50% der unter
den Geltungsbereich des Tarifvertrags fallenden Arbeitnehmer_innen be-
schiftigen und dass die AVE im 6ffentlichen Interesse geboten ist. Durch
den kontinuierlichen Riickgang der Tarifbindung der Beschiftigten und Be-
triebe und die Erosion des Tarifsystems konnte das Quorum hiufig nicht
erfillt werden. Ersetzt wurde es durch das Erfordernis des 6ffentlichen In-
teresses an einer AVE.

Wie wichtig die Abschaffung des 50%-Quorums im TVG gewesen ist,
zeigen auch verschiedene Beschliisse des Bundesarbeitsgerichts aus den Jah-
ren 2016 und 2017. Das Bundesarbeitsgericht hat die AVE einiger Sozial-
kassentarifvertrige im Baugewerbe aus den Jahren 2007 bis 2014 auf Basis
des alten Rechts u.a. deswegen fiir unwirksam erklart, weil das 50%-Quo-
rum nicht erfiillt gewesen sein soll (Bundesarbeitsgericht 2016; 2017). Dies
macht einmal mehr deutlich, dass eine rein zahlenmiflige Bestimmung des
offentlichen Interesses zu vielen Unwigbarkeiten fihren kann.!

Es ist an der Zeit, zu untersuchen, inwieweit die Veranderungen bei der
AVE zu einer Starkung des Tarifvertragssystems beigetragen haben.

Bilanz der AVE-Reform

Die Reform der AVE im TVG zeigt leider nicht die von den Gewerkschaf-
ten erhoffte Wirkung. In den Sitzungen des Tarifausschusses beim Bun-
desarbeitsministerium (BMAS) sind auf Bundesebene seit Inkrafttreten
der Anderungen bis heute im Wesentlichen nur Folgeantrige — also keine
neuen Antrige — bisher erteilter AVEs nach TVG zu verzeichnen. Nach
dem AEntG wurden bisher nur drei neue Rechtsverordnungen erlassen
(Friseurhandwerk, Land-/Forstwirtschaft/Gartenbau und Textil- und Be-

! Die Beschliisse des Bundesarbeitsgerichts fithren zu vielen rechtlichen Unklar-
heiten. Aufgrund des Urteils moglicherweise bestehende Riickforderungsanspriiche
gegen die Sozialkassen im Baugewerbe konnen diese in threm Bestand als gemeinsa-
mer Einrichtung der Tarifvertragsparteien gefihrden. Auch Anspriiche auf Urlaub
und Rentenbeihilfe von Millionen von Beschiftigten und Rentner_innen stehen auf
dem Spiel. Zur Vermeidung sozialpolitischer Verwerfungen hat am 26.1.2017 der
Bundestag das Gesetz zur Sicherung der Sozialkassenverfahren im Baugewerbe (So-
zialkassenverfahrenssicherungsgesetz — SokaSiG) verabschiedet (BT-Drs. 18/10631).
Es erklirt die Regelungen aller seit 2006 giiltigen Sozialkassentarifvertrige im Bau-
gewerbe fur verbindlich und stellt damit die Rechtslage wieder her, die fiir diesen
Zeitraum urspringlich unter den AVE bestehen sollte. Das Gesetz wird vom DGB
ausdriicklich begrifit (vgl. Deutscher Gewerkschaftsbund 2017).
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kleidungsindustrie). Insgesamt gibt es nicht wesentlich mehr allgemeinver-
bindliche Tarifvertrige nach TVG oder AEntG.

Die Erfahrungen aus den Sitzungen des Tarifausschusses beim Bundesar-
beitsministerium (BMAS) im letzten Jahr zeigen, dass das BMAS die neuen
Regelungen sehr restriktiv auslegt, sodass eine AVE faktisch erschwert wird
— entgegen der Zielsetzung des Gesetzgebers. Daraus ergeben sich fiir die
DGB-Gewerkschaften einige Forderungen nach Nachjustierung des Ge-
setzes (dazu siehe auch: Nassibi 2016).

»Uberwiegende Bedeutung« (§ 5 Abs. 1. 2 Ziffer 1 TVG)

Nach § 5 Abs. 1 TVG kann ein Tarifvertrag vom BMAS im Einvernehmen
mit dem Tarifausschuss fiir allgemeinverbindlich erklirt werden, wenn
die AVE im offentlichen Interesse geboten erscheint. Das ist u.a. dann
der Fall, wenn nach Abs. 1 Satz 2 Ziff. 1 der Tarifvertrag »iiberwiegende
Bedeutung« erlangt hat. Nach Ansicht des BMAS ist die mitgliedschaftliche
Tarifbindung hier weiterhin relevant fiir die Erfiilllung der »liberwiegenden
Bedeutung«. Denn es handle sich bei der AVE um einen Eingriff in die ne-
gative Koalitionsfreiheit.

Das BMAS nimmt fiir die Bestimmung der »iiberwiegenden Bedeutung«
in erster Linie eine zahlenmiflige Betrachtung vor. Das Ministerium ver-
langt von den antragstellenden Tarifvertragsparteien den Nachweis, dass
die Gesamtzahl der in tarifgebundenen Betrieben beschiftigten Arbeit-
nehmer erheblich ist im Verhaltnis zu der Gesamtzahl der vom tarifver-
traglichen Geltungsbereich erfassten Arbeitnehmer. Erst in einer weiteren
Stufe pruft das BMAS auch weitere, durch die Gesetzesinderungen ein-
gefithrte Elemente bei der Zahlenermittlung, wie Anschlusstarifvertrige,
Bezugnahmeklauseln oder die anderweitige Orientierung an den fir all-
gemeinverbindlich zu erklirenden Tarifwerken. Bei letzterem Punkt soll
in Branchen, die bereits seit Langem allgemeinverbindliche Tarifvertrige
kennen, die faktisch hundertprozentige Orientierung der Arbeitsverhilt-
nisse an den (erneut) fiir allgemeinverbindlich zu erklirenden Tarifvertra-
gen keine Berticksichtigung finden konnen. Es solle ausschliefilich auf eine
»freiwillige« Tariforientierung ankommen.

In der Praxis konnen die antragstellenden Tarifvertragsparteien dies je-
doch kaum darlegen. Die wertende Abstufung zugunsten der »mitglied-
schaftlichen« Tarifbindung ergibt sich nicht aus dem Gesetzeswortlaut.
Diese hohen Darlegungsauflagen sind verfassungsrechtlich nicht geboten,
zumindest dann nicht, wenn beim Geltungsbereich nicht ersichtlich ist, dass
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relevante konkurrierende Tarifvertrige existieren. Damit bleibt das abge-
schaffte 50%-Quorums de facto bestehen.

Dabher sollte das Quorum durch eine Prizisierung des 6ffentlichen In-
teresses als Voraussetzung fiir die AVE ersetzt werden. Die Definition des
offentlichen Interesses sollte dem Ziel des Gesetzes entsprechen und an die
Rechtsprechung des BVerfG angeglichen werden. Danach ist ein 6ffentli-
ches Interesse insbesondere gegeben, wenn die AVE zur Stabilisierung der
Funktion der Tarifautonomie und des Tarifvertragssystems, zur Erreichung
angemessener Entgelt- und Arbeitsbedingungen, fiir die Sicherung und den
Erhalt gemeinsamer Einrichtungen in ihrer sozialpolitischen Funktion, als
Mittel zur Sicherung sozialer Standards und zur Verhinderung von Wett-
bewerbsverzerrungen geeignet ist.

Tarifvertrage iiber gemeinsame Einrichtungen:

AVE nach 85 Abs. 1 oder Abs.1a TVG?

Daneben ist strittig, auf welcher Rechtsgrundlage Tarifvertrige mit Rege-
lungen zu gemeinsamen Einrichtungen fir allgemeinverbindlich erklirt
werden konnen. Fir die AVE von Tarifvertrigen tiber gemeinsame Ein-
richtungen wurde mit § 5 Abs. 1 a TVG eine Regelung geschaffen, die tiber
§ 5 Abs. 4 Satz 2 TVG eine starkere Rechtsfolge entfaltet, als eine »nor-
male« AVE: Eine Absatz 1a-AVE von Tarifvertrigen tiber eine gemein-
same Einrichtung verdringt andere Tarifvertrage, an die Arbeitgeber_in-
nnen ebenfalls gebunden sind. Bei einigen Tarifvertrigen tiber gemeinsame
Einrichtungen entschied das BMAS, einen Teil der Regelungen tiber Abs. 1
allgemeinverbindlich zu erkliren, den anderen Teil tiber Abs. 1 a.

Das BMAS begriindet dies damit, dass nicht alle Normen eines Tarif-
vertrags die Voraussetzungen der Fallgruppen in Abs. 1 a erfiillen wiirden.
Damit soll die AVE vor Gericht moglichst unangreifbar gemacht werden.
Im Ubrigen verweist das BMAS darauf, dass es in der Macht der Tarifver-
tragsparteien liegen wiirde, ihre Tarifvertrige auf diese Praxis abzustimmen.

Diese Auffassung ist aus Sicht des DGB problematisch. Die Ansage
an die Tarifparteien, ihre Tarifvertrige entsprechend anzupassen, bedeu-
tet einen Eingriff in die Tarifautonomie. Sie verkennt zudem, dass die Re-
gelungen in Tarifvertrigen zu gemeinsamen Einrichtungen vielfach mit
anderen, nicht unmittelbar gemeinsame Einrichtungen betreffenden Re-
gelungsbereichen verschrinkt sind. Beispielsweise ist der Ausschluss der
Kiindigung aus Witterungsgriinden in der Schlechtwetterzeit im Gertist-
bau nur in unmittelbarem Zusammenhang mit dem von der gemeinsamen
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Einrichtung des Geriistbauhandwerks gewihrten Uberbriickungsgeld zu
verstehen. In Kollisionsfillen ist nach der Vorgehensweise des BMAS die
Geltung von aus dem Zusammenhang gerissenen Regelungen unterschied-
licher Tarifwerke moglich.

Um Bedenken eines moglichen Missbrauchs des § 5 Abs. 1a TVG Rech-
nung zu tragen, konnten Tarifvertrige nur dann nicht im Ganzen fiir all-
gemeinverbindlich erklart werden, wenn die Regelungen iiber gemeinsame
Einrichtungen im gesamten Tarifvertrag nur eine vollig untergeordnete Be-
deutung haben. Ansonsten ist klarzustellen, dass alle Tarifvertrige, in denen
Aufgaben und Leistungen einer gemeinsamen Einrichtung geregelt sind, un-
ter Absatz 1 a fallen, auch wenn neben diesen Bestimmungen zur gemein-
samen Einrichtung ggf. noch andere Arbeitsbedingungen normiert werden.

Problematisch ist auflerdem, dass der abschlieffende Katalog der Rege-
lungsgegenstinde gemeinsamer Einrichtungen in § 5 Abs. 1 2 TVG inno-
vative Gestaltungen der Tarifvertragsparteien erschwert. Denkbar ist zum
Beispiel, mittels gemeinsamer Einrichtungen Fonds fiir flexible Alters-
Uberginge einzurichten, die den branchenspezifischen Besonderheiten (z.B.
verbreitete korperlich harte Arbeiten) Rechnung tragen. Um auch andere
innovative Regelungsgenstinde unter den Tatbestand zu subsumieren, die
derzeit nicht aufgezahlt sind, ist klarzustellen, dass der Katalog nicht ab-
schlieffend ist.

Rechtsverordnung nach Arbeitnehmerentsendegesetz (§ 7 AEntG)
Mit der Rechtsverordnung nach § 7 AEntG koénnen Regelungen eines Ta-
rifvertrages nach dem AEntG allgemeinverbindlich werden. Nach Aussage
des BMAS miissen bei den Fillen von § 7 AEntG Austithrungen zur mit-
gliedschaftlichen Tarifbindung gemacht werden. Das Belegen der Tarifbin-
dung diene der Untermauerung der Reprisentativitat.

Dies ist aus DGB-Sicht zu indern, da der Gesetzestext in Abs. 1 als Vo-
raussetzung nur das offentliche Interesse fordert, jedoch keine zahlenma-
Bigen Vorgaben hinsichtlich der Tarifbindung macht.

Entscheidungsfindung im Tarifausschuss

Nach wie vor besteht die Moglichkeit, dass im Tarifausschuss der Erlass
einer AVE mit einem Veto blockiert wird. In der jiingsten Vergangenheit
wurde davon auf Bundesebene zwar kein direkter Gebrauch gemacht. Aber
es gab Situationen, in denen durch die theoretische Moglichkeit eines Vetos
z.B. Einschrinkungen des Geltungsbereichs einer AVE durchgesetzt wer-
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den konnten. Auf Landesebene lassen sich hingegen auch in jiingster Zeit
durchaus Fille finden, wo die Arbeitgeber im Tarifausschuss ein AVE blo-
ckiert haben, so z.B. bei Hotel und Gaststitten im Saarland, bei den Sicher-
heitsdienstleistungen an Flughifen in Hessen oder der Altenpflege in Bre-
men und Niedersachsen (Schulten 2016). Daher sollte die Vetomoglichkeit
im Tarifausschuss aufgehoben werden: Gemeinsam eingebrachte Antrige
der Tarifvertragsparteien sollen im Tarifausschluss nur mehrheitlich abge-
lehnt werden konnen (so auch schon: Deutscher Gewerkschaftsbund 2012).

Weitere Forderungen zur Starkung der Tarifbindung

Mit dem Instrument der AVE alleine kann die Funktionsfahigkeit der Ta-
rifautonomie aber nicht komplett wiederhergestellt werden. Erforderlich
sind auch weitere Mafinahmen, von denen an dieser Stelle einige nur kurz
erwihnt werden sollen:

Mit Blick auf die Arbeitgeberseite sollten die Moglichkeiten zur Ta-
rifflucht eingeschrinkt werden: Neben einer Einschrinkung von OT-Mit-
gliedschaften, sollte die Tarifbindung von Arbeitgebern nach einer Ta-
rifflucht auch bei kleineren Anderungen der Tarifvertrige bestehen bleiben.
Blitzwechsel von Arbeitgebern von einer tarifgebundenen Mitgliedschaft
in eine OT-Mitgliedschaft wihrend einer Tarifauseinandersetzung sollten
nicht zulidssig sein (sieche z.B. Bundesarbeitsgericht 2010a/Landesarbeits-
gericht Saarland 2014).

Aktuell wird diskutiert, inwieweit Tarifparteien eine Abweichung von
den gesetzlichen Arbeitszeitvorschriften ermoglicht werden soll. Diese
Diskussion um die Schaffung von Tariféffnungsklauseln zur Abweichung
von gesetzlichen Mindeststandards als Mittel, um Arbeitgeber in die Ta-
ritbindung zu locken, ist ein zweischneidiges Schwert. Es besteht die Ge-
fahr, dass dies am Ende auf Kosten der Beschaftigten geht. Aulerdem sind
bestimmte Regelungsfelder aus sozialstaatlichen Griinden unabdingbar
gesetzlich zu regulieren. Es gibt auch keine Belege dafiir, dass mit Tarif-
offnungsklauseln eine flichendeckende Erhohung der Tarifbindung einher-
geht. Schon die OT-Mitgliedschaften konnten die Tarifbindung tiber die
erhofften »Klebeeffekte« nicht erhohen. Bei Tarifoffnungsklauseln ist zu-
dem das Verhandlungsgleichgewicht zwischen Arbeitgeber- und Arbeit-
nehmerseite je nach Branche gestort — keine gute Voraussetzung fiir eine
Verhandlung auf Augenhohe!
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Mit Blick auf die Beschaftigtenseite sollten Betriebsratsstrukturen ge-
stirkt werden, denn dort, wo es Betriebsrite gibt, besteht eine hohere Ta-
ritbindung (Lohnspiegel 2016). Fiir die Gewerkschaften bedeutet das: eine
gezielte Betriebs- und Organisationspolitik mit dem Ziel der Mitgliederge-
winnung. Die Rechtsprechung, wonach Gewerkschaften nur einmal im hal-
ben Jahr Zutritt in Betriebe zur Mitgliedergewinnung bekommen, ist mehr
als fragwiirdig (Bundesarbeitsgericht 2010 b). Auch sollten Konzepte tiber-
legt werden, wie Gewerkschaftsmitgliedern exklusive Tarifleistungen gege-
ben werden konnen, z.B. mithilfe von Differenzierungsklauseln in Tarif-
vertrigen (Hensche/Heuschmid 2016). Wichtig ist schliellich, die Rander
der Belegschaften zu organisieren (z.B. Werkvertrige).

Die Forderung nach einem Verbandsklagerecht fiir Gewerkschaften und
Arbeitgeberverbande ist auch hier wieder angebracht. Und schliefflich kann
der Staat die Tarifbindung von Unternehmen als wesentliches Entschei-
dungskriterium bei der Vergabe 6ffentlicher Auftrige zugrunde legen und
damit die Tarifbindung stirken.

Die Stirkung der Tarifbindung bleibt eine der zentralen Herausforde-
rungen der Zukunft — sowohl fiir die Gewerkschaften als auch fiir die Ar-
beitgeberverbinde und den Staat. Jede Seite kann und sollte ihren Beitrag
dazu leisten, denn ein stabiles Tarifsystem ist fur alle gut. Am Ende ist und
bleibt Tarifbindung eine Frage der Gerechtigkeit!
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Klaus Lang/Stefan Schaumburg
Soziale Innovation durch Tarifpolitik —
Erfahrungen der IG Metall

Tarifpolitik ist immer auch ein Motor sozialer Innovation und manchmal
auch weitreichender gesellschaftlicher Verdnderung. Reinhard Bispinck hat
zunichst als wissenschaftlicher Referent, dann als Leiter des Tarifarchivs
und schlieflich als Leiter des WSI die gewerkschaftliche Tarifpolitik be-
gleitet und dokumentiert. Er hat jahrlich die Ergebnisse zusammengefasst
und dargestellt, ob die erwarteten oder selbstgesetzten Ziele der Gewerk-
schaften erreicht oder nicht erreicht worden sind. Das hat nicht immer al-
len gefallen. Aber es hat dazu gefiihrt, dass seine Aussagen und die Beur-
teilungen des WSI-Tarifarchivs in der Offentlichkeit als unparteiisch ernst
genommen und auch von den Arbeitgebern respektiert wurden. Das Tarif-
archiv ist eine unerschopfliche Quelle fiir alle fundierten Aussagen tiber Ta-
rifpolitik, auch fiir diesen Beitrag.

Was von wem als soziale Innovation angesehen wird, ist interessenge-
leitet. Es ist sicher die Ausnahme, wenn der Kompromiss aus vorherge-
henden Konflikten von beiden Seiten nicht nur als guter oder schlechter
Kompromiss, sondern auch als gelungene Innovation angesehen wird. Die
Geschichte der Tarifpolitik ist dabei voll von solchen Innovationen. Hierzu
gehorten die Durchsetzung einer produktivititsorientierten Lohnpolitik in
den 1950er und 1960er Jahren, die verschiedenen Phasen der Arbeitszeitver-
kiirzung wie die Durchsetzung der 40- und spiter der 35-Stunden-Woche
oder auch die Lohnstrukturpolitik, die zu einer deutlichen Aufwertung der
Facharbeit gefithrt und damit eine wesentliche Grundlage fiir wirtschaft-
lichen Erfolg, hohe Qualitit der Produkte und Dienstleistungen, hohe Pro-
duktivitit und sichere Arbeitsplitze gelegt hat.

Zugleich galt es immer auch Angriffe auf das Tarifsystem abzuweh-
ren und den Flichentarifvertrag zu verteidigen, um hierdurch die Vo-
raussetzungen fiir zukiinftige Innovationen aufrechtzuerhalten. Denn das
Tarifsystem selbst ist in Deutschland in seiner Gesamtheit ein soziales In-
novationssystem ersten Ranges, das in seiner nachhaltigen wirtschafts- und
gesellschaftspolitischen Regulation nicht hoch genug eingeschitzt werden
kann. Es gibt kaum ein System, in dem Interessenausgleich — Warnstreiks
und Streiks eingeschlossen — so klaglos, so wenig aufwendig, mit einer so
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breiten Beteiligungskultur und dennoch effektiv funktioniert und sozi-
ale Befriedung auf Zeit fiir alle Beteiligten herstellt, wie das Tarifsystem.

Schlief8lich gibt es in der Tarifpolitik auch immer wieder neue Heraus-
forderungen und unerledigte Aufgaben. Die IG Metall hat z.B. Mitte der
1990er Jahre mit dem Projekt Tarifreform 2000 den Versuch unternommen,
ein neues Kapitel innovativer Tarifpolitik aufzuschlagen und einen Gestal-
tungsrahmen fiir die Industriearbeit der Zukunft, fir qualifizierte, humane
und demokratische Arbeit zu schaffen.

Hierbei ging es darum, Facharbeit besser zu sichern und zu bezahlen,
Aufstiegschancen zu verbessern, ein Recht auf Weiterbildung zu verankern,
die Beschiftigung in umfassenden Arbeitsbereichen statt an zersttckelten
Arbeitsplitzen zu sichern, permanenten Leistungsdruck abzuwehren, ak-
tiven Arbeits- und vorbeugenden Gesundheitsschutz zu verankern und
nicht zuletzt darum mehr Mitbestimmung und Demokratie im Arbeitsall-
tag zu verwirklichen. Dieser Rahmen konnte so nicht umgesetzt werden.
Aber es waren alle Themen qualitativer Tarifpolitik angesprochen, die heute
noch auf der Tagesordnung stehen, zum Teil noch tiberhaupt nicht bear-
beitet sind.

Tarifpolitische Neuerungen in der Krise

Neoliberalismus und Flexibilisierung

Die politische Entwicklung und die wirtschaftlichen Bedingungen Anfang
der 1990er Jahre brachten fundamentale Anderungen. Zunichst war es die
Wiedervereinigung, die andere Themen auf die tarifpolitische Tagesord-
nung setzte. Nach dem Ende der vereinigungsbedingten Sonderkonjunk-
tur kam die Wirtschafts- und Beschiftigungskrise mit rasant steigender Ar-
beitslosigkeit bis Mitte der 1990er Jahre, zeitgleich mit dem neoliberalen
Siegeszug, der nach der Wiedervereinigung bis zum Ende der Regierungs-
zeit Helmut Kohls auch die Politik in Deutschland pragte. Damit wurden
Deregulierung und Flexibilitit zu den Schlisselbegriffen aller wirtschaft-
lichen und gesellschaftlichen Entwicklungen. Das machte vor den Anfor-
derungen an die Tarifpolitik nicht Halt. Die Flexibilisierungsdebatte fand
thren Nihrboden auch darin, dass in Deutschland infolge der Vereinigung
und aufgrund der Globalisierung eine zuvor nie gekannte ckonomische
Ungleichheit zwischen Branchen und Betrieben auftrat, die den Ruf nach
flexiblen Lésungen mit sich brachte.
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In dieser Debatte ging es vor allem um die Arbeitszeit, zunichst insbe-
sondere um Gleitzeit, um Arbeitszeitkonten und Ahnliches mehr. Durch
die kiirzere tarifliche Wochenarbeitszeit war der Flexibilititsspielraum er-
heblich erhoht worden. Hier entstand ein betrieblicher Wildwuchs, der oft
an den Gewerkschaften — auch an der IG Metall — vorbei entwickelt wurde.
Schon die Umsetzung der ersten Schritte zur 35-Stunden-Woche fiihrte zu
einer grofleren Vielfalt von Arbeitszeitregelungen, was nicht allen gefiel.
Und erst recht war die Gleitzeit in den 1970er und 8Qer Jahren fiir viele in
der IG Metall Teufelszeug.

Dazu hat der IG Metall-Vorsitzende Jorg Hofmann vor Kurzem in einem
Artikel riickblickend festgestellt: »Die Beschiftigten arbeiten nicht nur sehr
flexibel, sie akzeptieren zum groflen Teil auch die betrieblichen Anforde-
rungen an Flexibilitit und gehen pragmatisch damit um (...). Selbstkritisch
ist festzuhalten: Gleitzeit ist eines der Musterbeispiele dafiir, wie sich Ge-
werkschaften ins Abseits spielen, wenn sie die Wiinsche der Beschiftigten
nicht rechtzeitig erkennen.« (Hofmann u.a. 2016) Die frithzeitige Gestal-
tung der Arbeitszeitflexibilisierung statt einer rigiden Abwehr war eine In-
novationschance, die damals versiumt worden ist.

Tabubruch und Innovation
Die Forderung nach Flexibilisierung zielte auch auf eine Neuordnung der
Regelungsebenen Betrieb und Tarif. Trotz oder gerade wegen der 6kono-
mischen Probleme und des politischen Drucks entwickelten sind in den
1990er Jahren zum Teil sehr weitreichende neue Wege in der Gewerk-
schafts- und Tarifpolitik.

Als erster »Tabubruch« wurde 1993 bei VW ein betriebliches Biindnis
fir Arbeit par excellence vereinbart: die 28,8-Stunden-Woche ohne Lohn-
ausgleich mit dem Ausschluss betriebsbedingter Kiindigungen fiir die
Dauer der Laufzeit. Die monatlichen Einkommenseinbuflen wurden letzt-
lich durch eine Verteilung der jahresbezogenen Zahlungen auf die Monate
weitgehend kompensiert.

1995 wurde die Initiative zu einem gesellschaftlichen »Biindnis fur Ar-
beit« gestartet, die in der IG Metall sehr umstritten war. Der Vorschlag
zielte darauf, in Krisenzeiten Einkommenserhohungen zumindest in der
Hohe des Inflationsausgleichs zu sichern, Ausbildung und Beschiftigung
lingerfristig zu steigern sowie den Sozialabbau der Kohl-Regierung zu
verhindern. Dazu sollte eine stindige Gesprichsplattform zwischen Bun-
desregierung, Arbeitgeberverbinden und Gewerkschaften dienen. Dieses
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Biindnis hat die Gewerkschaften zusammengefiihrt und — nach der Verwei-
gerung der Regierung Kohl, den Sozialabbau zu stoppen — zur sozialpoli-
tischen Grofldemonstration der Gewerkschaften 1996 in Bonn gefiihrt, die
zu Recht als der Anfang vom Ende der Regierungszeit Helmut Kohls an-
gesehen wird. Das Biindnis scheiterte dann endgiiltig unter Bundeskanz-
ler Gerhard Schroder, der anstelle der Kompromissfindung durch Dialog
das Diktat der Agenda 2010 setzte.

Dennoch wurde knapp ein Jahrzehnt spiter der Weg fiir betriebliche
Biindnisse fir Arbeit geschaffen. Am 12. Februar 2004 ist mit dem »Pforz-
heimer Abkommen« ein neuer Weg im Flichentarifvertrag beschritten wor-
den. Die Tarifpartner fiir die Metall- und Elektrobranche unterschrieben
eine »Vereinbarung zur Sicherung von Arbeitsplitzen, Innovation und
Wettbewerbsfahigkeit«, heute Teil des Tarifvertrags zur Beschaftigungssi-
cherung (TV BeSch). Das Abkommen erlaubt Unternehmen, von Tarifver-
trigen befristet abzuweichen, wenn sie dadurch Arbeitsplatze sichern oder
neue schaffen. Der Flichentarifvertrag bleibt der Standard, die Abweichung
ist die zeitlich befristete Ausnahme. »Die Belegschaft macht ohne konkrete
Aussichten auf Wachstum und Investitionen keinerlei Einschrankungen
mit. Und an der Entscheidung werden die Mitglieder beteiligt. Nur mit de-
ren ausdriicklicher Zustimmung gibt es Abweichungenx, sagt der ehema-
lige IG Metall Vorsitzende Detlef Wetzel. Es handelt sich um betriebliche
Erginzungstarifvertrige und somit um einen Paradigmenwechsel, der den
grofleren Unterschied der wirtschaftlichen Lage von Unternehmen in den
verschiedenen Branchen der Metall- und Elektroindustrie anerkennt. Dies
veranderte aber auch die Rahmenbedingungen fiir solidarische Tarifpolitik.

Im selben Zeitraum wurde das Konzept der Sozialtarifvertrige in Er-
ganzung zu und anstelle von betrieblichen Sozialplinen entwickelt und
umgesetzt. Mitte der 1990er Jahre wurden die ersten Sozialtarifvertrige
erstreikt. Damit konnten Massenentlassungen und Betriebsschliefungen
zum Teil verhindert, aber in jedem Fall mit weit besserem » Ausgleich« fiir
die Beschiftigten verbunden werden. Nach langem juristischem Hin und
Her wurden die Sozialtarifvertrige in einem Grundsatzurteil des Bundes-
arbeitsgerichts von 2007 gegen den vehementen Widerstand der Arbeit-
geberverbande hochstrichterlich legitimiert. In den zuriickliegenden zwei
Jahrzehnten diirften zwischen 80 und 90 Sozialtarifvertrige abgeschlossen
worden sein, davon etliche erst nach einem Streik.

Vor dem Hintergrund all dieser Erfahrungen wurde auf gesamtwirt-
schaftlicher Ebene schliefflich die dramatische Wirtschafts- und Beschifti-
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gungskrise 2008/2009 mit dhnlichen Instrumenten relativ glimpftlich tiber-
wunden. Es war ein faktisches »Buindnis fiir Arbeit« — Lohnzurtickhaltung
gegen Beschiftigungssicherung durch das bewihrte Kurzarbeitergeld, bei
dem zusitzlich zum Kurzarbeitergeld die Arbeitnehmer- und Arbeitgeber-
beitriage zur Sozialversicherung vom Staat ibernommen wurden.

Mit dieser Entwicklung wurde das Verhiltnis der betrieblichen und ta-
riflichen Ebene dauerhaft neu geregelt. Zum einen mit dem Sozialtarifver-
trag in Erganzung zum Interessenausgleich nach BetrVG fiir angekiindigte
Massenentlassungen und Betriebsschlieffungen; zum anderen durch Off-
nungsklauseln im Flachentarifvertrag fiir erginzende und abweichende ta-
rifliche Regelungen auf Betriebsebene. Gerade dies wird auch die neuen
Schwerpunkte der qualitativen Tarifpolitik bestimmen.

Neue Schwerpunkte qualitativer Tarifpolitik

Seit Beginn des neuen Jahrtausends gibt es neue Schwerpunkte qualitativer
Tarifpolitik, mit denen innovative Losungen durchgesetzt wurden oder ge-
plant sind. Es handelt sich um die Mindestlohnkampagne und die Regulie-
rung prekarer Beschiftigung, um die Regelung von Arbeit 4.0 angesichts
der globalisierten und digitalisierten Wirtschaft, um die Starkung der Tarif-
bindung und als wichtigstes Feld, die neue arbeitszeitpolitische Initiative.

Neue Arbeitszeitpolitik und ein neues Normalarbeitsverhéltnis

Seit mehr als einem Jahrzehnt sind die IG Metall, aber auch andere Gewerk-
schaften, auf unterschiedlichen arbeitszeitpolitischen Feldern titig. Da sind
z.B. Regelungen zur Gestaltung des demografischen Wandels von Bedeu-
tung. An erster Stelle standen hier Demografie-Tarifvertrige. Dem ersten
Demografie-TV 2006 in der Eisen-und Stahl-Industrie folgte die Metall-
und Elektroindustrie in 2011/2012. Die Kernforderungen sind zunichst
immer: demografische Bestandsaufnahme, Personalentwicklung, Wissens-
transfer und Erleichterung des Ausscheidens durch Lebensarbeitszeitkon-
ten, Altersteilzeit, Regelungen des Ubergangs zur Rente, z.B. Aufbesserung
der Teilrente, altersabhiangige Schichtplangestaltung usw.

In anderen Gewerkschaften stehen auch Lebensarbeitszeit-Tarifvertrige
auf der Tagesordnung, wie z.B. in der IG Chemie oder bei der Deutschen
Bahn, an denen sich auch die Tarifpolitik der IG Metall messen lassen muss.
Im eigenen Organisationsbereich gab und gibt es innovative tarifliche Lo-
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sungen, wie z.B. bei Textil und Bekleidung und textilen Diensten (Erho-
lungsbeihilfen, Bonusregelungen und Bildung im Tarifvertrag (Bit)), die oft
nicht ausreichend wahrgenommen werden.

Eine wichtige Rolle spielen Forderungen nach Bildungsfreizeit und
Qualifizierung. Das Thema ist als Gegenstand der Tarifpolitik nicht
neu. Es steht bei der IG Metall seit den 1990er Jahren auf der Tages-
ordnung. Bereits Anfang des Jahres 2001 hatte die IG Metall angekiin-
digt, das Recht auf Weiterbildung auch in die Tarifpolitik einzubringen.
Dabei geht es der IG Metall um einen verbindlichen Anspruch auf be-
zahlte Freistellungen fiir Qualifizierungsmafinahmen, die Ubernahme
der Kosten durch die Arbeitgeber und einen Regelungsrahmen zu Inhal-
ten, Zielen und Formen der tarifvertraglich geforderten Weiterbildung.
Ein erster »Tarifvertrag zur Qualifizierung« wurde 2001 in Baden-Wiirt-
temberg durchgesetzt. Er enthilt Regelungen zur beruflichen und person-
lichen Weiterbildung und die Errichtung einer gemeinsamen Qualifizie-
rungsagentur. In der Tarifauseinandersetzung 2015 wurde schliefllich eine
Bildungstreizeit flichendeckend fiir die gesamte Metall- und Elektroindus-
trie durchgesetzt. Es gibt nun erstmals bundesweit einen durchsetzbaren
Anspruch auf eine bis zu siebenjahrige Bildungsteilzeit.

Nicht intensiv bearbeitet wurde die tarifliche Leistungspolitik: Neue An-
satze zur Leistungspolitik, die ja auf die innere Gestaltung und Verwendung
der Arbeitszeit Einfluss nehmen miissten, werden zurzeit nicht weiterver-
folgt. 1972 hat die IG Metall in Baden-Wiirttemberg den Lohnrahmen Ta-
rifvertrag II erstreikt, mit Pausen und Erholzeiten in der Arbeitszeit. Das
war einer der wenigen und der einzige erstreikte Tarifvertrag, der regio-
nal begrenzt blieb. In den neuen Entgeltrahmen-Tarifvertrigen, seit 2001
ff. guiltig, sind zwar die Instrumente zur Gestaltung der Leistungsentgelte,
auch und gerade fiir Biiro- und Angestellten-Tatigkeiten, verbessert wor-
den. Das Problem ist aber: 70-80% der Beschiftigten werden auch in der
Metall- und Elektroindustrie im Zeitlohn bezahlt! Hier greifen diese In-
strumente zur Vereinbarung und Begrenzung von Leistungsabforderung,
Festlegung von Pausen und Personalbesetzung nicht.

Viele der genannten Ansitze entwickelten sich zunachst auf betrieblicher
Ebene. Die IG Metall will aber den Fehler vermeiden, der in den 1980er
Jahren im Umgang mit der Gleitzeit begangen wurde. Daher wird jetzt aus
der Not eine Tugend gemacht, indem in den Betrieben beteiligungsorien-
tierte arbeitszeitpolitische Pilotprojekte forciert werden, aber gleichzeitig
eine neue tarifpolitische Initiative zur Arbeitszeitpolitik gestartet wurde.



250 Klaus Lang/Stefan Schaumburg

Dementsprechend wurde auf dem IG Metall Gewerkschaftstag ein
Leitantrag »Neue Arbeitszeitpolitik« beschlossen. Jorg Hofmann hat in
seinem »Zukunftsreferat« anlisslich des 23. Ordentlichen Gewerkschafts-
tages dazu ausgefithrt: » Arbeitszeitpolitik ist ein Kern gewerkschaftlichen
Handelns. Sie bertihrt fast alle unsere Politikfelder: Entgeltpolitik und Ar-
beitszeit sind aufs engste verwoben. Leistungspolitik liefe sich ohne Ar-
beitszeitgestaltung nicht konzipieren. Gesundheit und Arbeitsschutz brau-
chen Arbeitszeitpolitik. Und auch die Vereinbarkeit von privatem und
beruflichem Umfeld entscheidet sich fast ausschliefflich iiber die Lage und
Dauer der Arbeitszeit.«

Ziel der Arbeitszeitkampagne der IG Metall ist es, die unterschiedlichen
Lebensentwiirfe der Beschiftigten sowie ihre Zeit- und Gesundheitsbedurf-
nisse wieder stirker in den Mittelpunkt zu stellen; iber Handlungsmacht
im Betrieb, iber betriebliche Gestaltungsmacht und Tarifpolitik sowie
tiber ein verdndertes gesellschaftliches Leitbild und entsprechende Gesetze.

Die Teilziele sind mehr Gerechtigkeit durch die Vergtitung fiir geleistete
Arbeit, gleiche Teilhabechancen sowie die Angleichung der Arbeitszeiten
in Regionen und Branchen. Mehr Sicherheit, d.h. sichere Beschaftigungs-
verhaltnisse, Planbarkeit der Arbeitszeit, Zeit fur Qualifizierung und Wei-
terbildung, mehr Gesundheit, d.h. gesundheitsforderliche Leistungsbe-
dingungen, ausreichend Personal, ausreichende Pausen und Erholzeiten,
humane Schichtsysteme und mobiles Arbeiten und mehr Selbstbestimmung
durch lebensphasenorientierte Arbeitszeiten, Riickkehrrechte aus Teilzeit
auf Vollzeit sowie bessere Vereinbarkeit von Arbeit und Leben und damit
mehr Zeitsouverinitit.

Neues Normalarbeitsverhltnis
Der Wunsch der Beschiftigten nach Wahlméglichkeiten bei Dauer und
Lage der Arbeitszeit wihrend des gesamten Arbeitslebens verlangt nach
einem neuen Normalarbeitsverhiltnis, weil das jetzige Normalarbeitsver-
haltnis zwischen den Wiinschen der Beschiftigten und den Anforderungen
der Arbeitgeber erodiert. Dieses neue Normalarbeitsverhiltnis soll im Mit-
telpunkt einer mehrjahrigen tarif- und gesellschaftspolitischen Kampagne
stehen. Damit wird versucht, drei Problembereiche abzudecken und po-
sitiv zu verbinden:

Es soll den Wiinschen und den Interessen der Beschiftigten nach einer
Vielzahl von Formen zur Reduzierung und anderen Verteilung der Arbeits-
zeit Uber den gesamten Lebenszyklus hinweg Rechnung getragen werden.
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Diese Winsche sind vielfiltig: Familienzeit, Bildungszeit, Erziehungszeit,
Pflegezeit, Altersteilzeit, Verschiebungen der Arbeitszeit im Lebenszy-
klus, Wechsel zur befristeten Teilzeit zwischen 20 und 35 Stunden, Mog-
lichkeiten von Sabbaticals und vieles andere mehr.

Es soll die Erosion des »alten« Normalarbeitsverhiltnisses durch mas-
senhafte Arbeitsverhiltnisse, die daneben entstanden sind, wieder einfan-
gen — von der noch halbwegs geregelten Teilzeit bis hin zu 450 Euro Ver-
tragen und Minijobs. Denn ein Grund fiir die Ausbreitung dieser Minijobs
liegt darin, dass es keine geregelten Moglichkeiten zu einer deutlichen Re-
duzierung der Arbeitszeit mit einem Lohnausgleich oder Teillohnausgleich
gibt. Und es soll vor allem auch der Tatsache Rechnung tragen, dass die Ein-
kommen aus der Erwerbsarbeit unveriandert die Grundlage unserer sozia-
len Sicherungssysteme sind, auch als Absage an ein »arbeitsloses Grundein-
kommen«. Daher miisste das neue Normal-AV nattrlich auch Grundlage
tir Krankenversicherung und vor allem fiir eine ausreichende Alterssiche-
rung sein bzw. werden. Dass hier Handlungsbedarf besteht, ist offenkun-
dig. Denn die Millionen von schlecht bezahlten Arbeitsverhiltnissen und
Minijobs sowie die unterbrochenen Erwerbsbiografien werden zu einer
Altersarmuts-Falle von gigantischem Ausmaf3.

Dieses neue Normalarbeitsverhiltnis wird nur funktionieren, wenn die
Variabilitit in der Arbeitszeit mit einer davon unabhingigen zumindest
relativen Stabilitit der Einkommen verbunden wird. Mit anderen Worten:
Wahlmoglichkeiten, die Arbeitszeit bis auf null zeitlich befristet zu redu-
zieren, gehen ins Leere, wenn die Einkommensfrage und die Sicherung der
Rente nicht geklirt sind! Diese Stabilisierung der Einkommen kann auf
mehreren Wegen erreicht werden, z.B. indem Teile des Entgelts aus Voll-
zeitphasen angespart werden fiir reduzierte Arbeitszeiten, indem Mehrar-
beit und Uberstunden z.T. in solche Konten gebucht werden, indem fiir
bestimmte Phasen und Verwendungsformen ein Teillohnausgleich tariflich
geregelt wird, indem der Gesetzgeber Geldzahlungen, wie z.B. Erziehungs-
geld, anders einsetzt, indem fir weitere Fille ein staatlicher Lohnausgleich
geschaffen wird oder bestimmte Zuzahlungen durch den Arbeitgeber steu-
erlich gesondert behandelt werden. Hier sind der Phantasie kaum Gren-
zen gesetzt.

Die Frage ist: Was konnte die Arbeitgeber, neben gewerkschaftlichem
und gesellschaftlichem Druck, der selbstverstindlich immer notwendig sein
wird, daran interessieren, an einem solchen Vorhaben mitzuwirken. Uns
fallen einige Punkte ein:
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m Den Flexibilititsspielraum fiir Produktion, Dienstleistung und Vertrieb
ohne zunehmende Reibungsverluste zumindest zu erhalten, vielleicht so-
gar zu erhohen.

m Frauenin wesentlich groflerem Umfang dauerhaft fiir den Arbeitsmarkt
zu gewinnen und Altere produktiv im Arbeitsprozess zu halten.

m Die Gesamtproduktivitit der Arbeit durch hohere Zufriedenheit der Be-
schaftigten zu steigern (Selbstfinanzierungseffekt).

® Den Staat als Partner zu Ubernahme eines Teils der Kosten zu gewin-
nen.

® Und schliefflich auch daran interessiert zu sein, dass die Gesellschaft sich
nicht spitestens in 15 oder 20 Jahren mit dem sozialpolitischen Spreng-
stoff einer enorm hohen Altersarmut als Folge massenhafter Teilzeit und
prekirer Beschiftigung herumschlagen muss.

Der Erosion des alten Normalarbeitsverhiltnisses und der Zunahme pre-

kirer Beschiftigung ein Ende zu setzen, Altersarmut zu vermeiden und

wieder mehr Arbeitszeit-Autonomie fiir die Beschiftigten zu gewinnen als

Folge einer grofen tarif- und gesellschaftspolitischen Kraftanstrengung mit

langem Atem — das wire in der Tat eine Groftat sozialer Innovation durch

gewerkschaftliche Tarif- und Sozialpolitik!

Mindestlohn, Leiharbeit, Werkvertrage

Die Regulierung prekarer Beschaftigung, wie z.B. Leiharbeit, Kontraktlo-
gistik, Facility Management wird nur gelingen, wenn nicht nur die Bezie-
hung zwischen tariflicher und betrieblicher Ebene neu definiert, sondern
auch dauerhaft ein neues Zusammenspiel von gesetzlichen und tariflichen
Reglungen Platz greifen wird. Dazu ist ein konkretes Verhiltnis dieser Re-
gelungsbereiche zur Tarifpolitik der Metall- und Elektroindustrie zu defi-
nieren. Die Gewerkschaften werden gemeinsam versuchen, den Erfolg der
Mindestlohn-Kampagne auf die Frage der Leiharbeit und der Werkvertrige
zu Ubertragen. Ein zentrales Thema auf dem IG Metall-Gewerkschaftstag
war die Forderung an den Gesetzgeber, Leiharbeit und Werkvertrage mas-
siv zu begrenzen. Der Gesetzentwurf zu Leiharbeit und Werkvertrigen liegt
mittlerweile vor. Bei der eingrenzenden Gestaltung der Leiharbeit gibt es
erste Erfolge: Das sind zum einen die Tarifvertrage mit den beiden groflen
Gruppen von Leiharbeitsfirmen BAP und iGZ, zum anderen die branchen-
bezogenen Zuschlige im fiir Metall/Elektro, Holz/Kunststoff und Textil
und schliefflich die Verpflichtungen z.B. der Stahlarbeitgeber, den bei ih-
nen eingesetzten Leiharbeitnehmer equal pay zu zahlen. Bei der weiteren
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Eingrenzung der Leiharbeit und den Werkvertrigen wird viel darauf an-
kommen, was das neue Gesetz bringt. Aber gleichzeitig wird die IG Me-
tall, werden alle Gewerkschaften, versuchen, auf betrieblicher Ebene mehr
Moglichkeiten zu schaffen, die Vergabe von und die Bedingungen fiir Werk-
vertrage besser zu kontrollieren.

Arbeit4.0

Die Regelung der Arbeit 4.0 mit den Schwerpunkten der direkten Maschi-

ne-Maschine-Kommunikation tiber den Globus hinweg, um damit der

Marginalisierung qualifizierter Arbeit sowie dem Anstieg massenhafter

neuer Selbstindigkeit des »Crowdworking« Rechnung zu tragen, wird

wohl das zweite beherrschende Thema fiir die Tarifpolitik der kommenden

Jahrzehnte werden. Arbeit 4.0 wird nicht alleine von den Gewerkschaften

geregelt werden konnen. Industrie 4.0 und Dienstleistung 4.0 wird die Ar-

beit der Zukunft verindern. Aber es ist, wie meistens in der historischen

Entwicklung, nach unserer Uberzeugung kein abrupter Bruch, auch keine

abrupte technische Revolution, sondern die Fortsetzung und Verschirfung

eines Prozesses, der schon lang im Gange ist:

® immer feinere Produktionsplanungs- und Steuerungssysteme, die Vor-
stufen fiir eine Maschine-Maschine-Kommunikation sind,

m die Weiterentwicklung von E-Plattformen in den Lieferanten- und Kun-
denbeziehungen,

m die weitere Verringerung der Fertigungstiefe und Auslagerung von im-
mer mehr Teilen der Produktion oder der produktionsnahen Dienst-
leistungen in die »Wertschopfungskette«, die oft von ehemaligen ein-
fachen Logistikunternehmen organisiert wird,

m Kommunikation und Datentransfer rund um den Globus, wodurch ein
einmal entwickeltes Teil oder Produkt immer leichter an jedem Ort der
Welt hergestellt werden kann,

® die immer detailliertere, minuten- und sekundengenaue Erfassung von
Zeiten und Titigkeiten in allen Produktions- und Dienstleistungs-
bereichen — also nicht nur in der Fertigung, sondern auch im Biiroall-
tag, im Einkauf, im Vertrieb, in der Kindererziehung, der Jugendhilfe,
im Gesundheitsbereich bei den Arzten und in den Krankernhiusern, al-
les nur moglich durch die gigantische Entwicklung von Speichermedien
sowie der gesamten Hard- und Software,

m eine volligandere Bedeutung der »Software« im Sinne einer neuer Wert-
schopfungsebene, auf der die tatsichlichen Gewinne gemacht werden,
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z.B. bei der Mobilititssteuerung, der Vertriebs- und Versandsteuerung,
der Energiesteuerung; diese Plattformen konnen die 6konomische Macht
der Zukunft sein,

m die globale Vergabe von Forschungs- und Entwicklungsauftrigen, di-
rekt von den Produktionsfirmen, aber vor allem eben auch tiber Platt-
formen in die »Cloud« an Millionen »Click-Worker,

m die Erleichterung und Erweiterung der Arbeit vom »Home Office« in
neuer Qualitit.

Sicher sind die qualitativen und quantitativen Folgen bis heute nicht zu-
verldssig abzuschitzen. Hier tauchen zum Teil auch alte Fragen in vollig
neuem Gewand auf, wie z.B. »Heimarbeit«, die in einem v6llig neuen Licht
erscheint, aber vielleicht doch ihnlich geregelt werden muss wie die alte
Heimarbeit. Es stellt sich die Frage der Zustindigkeit der Gewerkschaf-
ten, jenseits der Grenze von Produktion und Dienstleistung. Wir sind iiber-
zeugt, nur in einer gemeinsamen Anstrengung kann die Organisierung von
Arbeitnehmer_innen entlang der Wertschopfungskette gelingen. Die glo-
bale neue Form massenhafter selbstindiger Arbeit in Form des Crowd-
working ist eine weitere Herausforderung, die mit der Wahl Christiane
Benners zur 2. Vorsitzenden der IG Metall zur Chefinnensache erklart
wurde. Hier tut sich ein weites Feld auf, das vollig neue Organisierungs-
und Regulierungsideen notwendig macht. Die Crowdworking-Plattform
der IG Metall, die den Workern Beratung bietet und ermoglicht, die Por-
tale zu bewerten, die thnen den Zugang zu Auftrigen verschaffen, ist ein
erster sehr wichtiger Schritt.

Tarifhindung stérken

Seit den 1990er Jahren hat der Grad der Tarifbindung nachgelassen. In die-
sem Abwirtstrend kommt die mehr oder minder schleichende Erosion des
deutschen Systems der Flichentarifvertrige zum Ausdruck. Rund 54% der
Beschiftigten in der Metall- und Elektroindustrie sind gegenwirtig unter
den Bedingungen eines Fliachentarifvertrags beschiftigt, weitere fiinf Pro-
zent haben einen Firmentarifvertrag und 41% sind ganzlich ohne Tarifver-
trag beschaftigt (vgl. Amlinger/Bispinck 2015).

Nachlassende Tarifbindung bedeutet fiir Gewerkschaften nicht nur, dass
mit dem Riickgang eines der wichtigsten Regulative fiir Arbeitsbedingungen
auch die Kernaufgabe der Gewerkschaften beeintrichtigt wird. Die ord-
nungspolitische Funktion von Tarifvertrigen geht bei tendenziell abneh-
mender Tarifbindung zurtick.
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Einer »wilden Dezentralisierung« sollte Anfang dieses Jahrhunderts (un-
ter nicht unerheblichem Druck der Arbeitgeber) mit Offnungsklauseln des
Flachentarifvertrages begegnet werden. Der Riickgang der Tarifbindung
konnte damit nicht aufgehalten werden, und wenn man in die jiingste Ver-
gangenheit blickt, dann kann eine Verschiebung des tarifpolitischen Han-
delns und Gestaltungsspielraumes auf die betriebspolitische Ebene beob-
achtet werden (Amlinger/Bispinck 2016). Die aktuelle Bestandsaufnahme
zur Tarifbindung zeigt, dass der Riickgang der Tarifbindung insgesamt zwar
nicht umgekehrt, aber zumindest gebremst werden konnte.

Fir ein Mehr an Tarifbindung spielen aber mehrere Faktoren eine Rolle.
Zum einen die gewerkschaftliche Stirke, unter anderem messbar am Orga-
nisationsgrad. Zum anderen das politische Umfeld, erkennbar an einem ge-
sellschaftlichen Mainstream und der Akzeptanz von Flichentarifvertragen.

Wenn sich Arbeits- und Lebenswelten verindern — wie es gegenwir-
tig mit der Digitalisierung, zunehmender Globalisierung und einer Verin-
derung der industriellen Beziechungen der Fall ist -, dann bleiben auch die
oben beschriebenen Faktoren nicht unbeeinflusst. Die Digitalisierung ver-
andert Arbeitsbeziehungen und Lebensumstinde. Fir gewerkschaftliche
Machtverhiltnisse verandern sich die Ausgangsvoraussetzungen, die struk-
turelle Machtbalance zwischen Arbeitnehmer_innen sowie Arbeitgebern
muss neu austariert werden. Prekire Beschiftigung in unterschiedlicher
Form und Ausmafl nehmen zu.

Fiir die Akzeptanz von (Flichen-)Tarifvertrigen ist das politische Um-
feld gewerkschaftlichen Handelns lingst nicht mehr so stark einem neoli-
beralen Mainstream ausgesetzt. Dennoch schreitet die Akzeptanz von Ta-
rifvertrigen als Maf3stab fiir gute Arbeit und gute Arbeitsbedingungen im
offentlichen Raum nur langsam voran.

Der Wert von Arbeit wird gegenwirtig mehrheitlich entlang der unteren
Haltelinie anhand des Mindestlohnes statt anhand von Tarifvertrigen und
Tarifentgelten diskutiert. Diese Akzentuierung muss wieder in Richtung
des Leitbildes eines Tarifvertrages fir gute Arbeit und gerechte Arbeitsbe-
dingungen — beispielsweise bei Entgelten — verschoben werden. Dazu ge-
hort, dass Tarifvertrage wieder stirker in der 6ffentlichen Diskussion um
Arbeit, Arbeitsbedingungen und den Wert der Arbeit Eingang finden miis-
sen. Als eine tragende Siule im Sozialstaat sollen Tarifvertrige mit ihrer
gestalterischen Funktion tiber Arbeits- und Lebensbedingungen als wich-
tigste Norm fiir Gestaltung von Arbeitsbedingungen auf gesellschaftspo-
litischer Ebene ausgebaut werden.



256 Klaus Lang/Stefan Schaumburg

Eine Erkenntnis der Gegenwartsanalyse ist demnach auch, dass die Er-
hohung der Tarifbindung nicht ausschliefllich gewerkschaftspolitische Stra-
tegie sein kann (Hofmann/Bsirske/Vassiliadis 2016). Sie muss auch im 6{-
fentlichen Raum und der medienoffentlichen Diskussion stattfinden und in
einer Unterstiitzung und Befurwortung von Tarifvertrigen durch gesetz-
liche Regelungen miinden. Dazu gehort der Einfluss auf Tariftreuegesetze
und die Befirwortung der Forderung von Tarifvertrigen durch staatliche
Privilegierung und der Privilegierung der Verbandsbindung.

In dieser Debatte muss auch deutlich werden, dass Tarifvertrige fiir Ar-
beitgeber mehr als ordnungspolitische Vorteile wie die Attraktivitat fiir
benotigte Fachkrifte und die tiberdurchschnittliche Innovationsfahigkeit
tarifgebundener Betriebe haben konnen. Das politische Umfeld dafiir ist
grundsitzlich schwierig, auch wenn sich bereits Sozialpartner und Bundes-
regierung fr einen Ausbau der Tarifbindung ausgesprochen haben, zuletzt
im Juni 2016 im Rahmen des 7. Meseberger Zukunftsgespriches.

Wir denken, es bleibt spannend, was sich an sozialer Innovation in der
Tarifpolitik entwickelt. Und um zu unseren Vorbemerkungen zurtickzu-
kehren: Soziale Innovation im Tarifgeschift entsteht nicht nur in der Of-
fensive, wie z.B. in der Arbeitszeitpolitik der 1960 und 80er Jahre, sondern
auch in Kimpfen zur Krisenbewiltigung und Minimierung der Krisenfol-
gen fur die Beschaftigten.
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Tarifpolitik im Dienstleistungssektor —
Entwicklungen und Strategien von ver.di

1. Die Kraft liegt in der Vielfalt?!

»Aufregend bunt—beruhigend stark!«, so warb ver.di Ende der 1990er Jahre
fir den Zusammenschluss hochst unterschiedlicher Griindungsorganisati-
onen zu einer neuen schlagkraftigen Gewerkschaft. Mehr als 60 Branchen,
tiber 20.000 giiltige Tarifvertrage und 13 tarifpolitisch autonome Fach-
bereiche kennzeichnen die Grundstruktur der neuen Organisation. Die
Griindungskonzeption in einer »Matrix-Struktur« ist organisationspoli-
tisch ein komplexes Geflecht mit dezentralen Willensbildungs- und Be-
teiligungsstrukturen, die moglichst eng an den differenzierten Interessen
der Mitgliedschaft der Branchen, Bereiche und Berufsgruppen anschlieffen
sollte. Vertikal gibt es die Gliederung Bund, Landesbezirke, Bezirke und
die Ortsebene, horizontal sind die Fachbereiche abgebildet. Dem verant-
wortungsvollen Ehrenamt in Gestalt der Taritkommissionen als Souverin
wurden weitgehende Kompetenzen fiir die operative Tarifarbeit eingeraumt.
Ein einheitliches tarifpolitisches Profil und eine fachbereichstibergreifende
Tarifkoordination soll die Gesamtarchitektur in Balance bringen. Ziel ist
hierbei, dass Besonderheiten und Partikularinteressen differenziertester
Bereiche sich in der Groflorganisation gut aufgehoben fithlen. Die Ver-
mittlungsarbeit obliegt der Gesamtverantwortung des Bundesvorstands.
Der dafiir notwendige Koordinationsrahmen wird wesentlich durch fach-
bereichsiibergreifende Grundsitze, die auch fur Tarifkommissionen bin-
dend sind, hergestellt. In Satzung und Tarifrichtlinie wird diese Dualitit
von Dezentralitit und Koordination konstituiert.

In der Praxis konnte sich die Kraft der Koordination allerdings nicht
umfassend entfalten. Fiir die ganze Organisation allgemein giiltige Regeln
und tarifpolitische Grundsitze wurden oft eher als Beschrinkung dezen-
traler Verhandlungsfreiheit, denn als Element der Stabilisierung empfunden.
Ein Grund dafir liegt sicher darin, dass ver.di, gewissermaflen in schwie-
rige Zeiten »hineingeboren«, eben ein Kind seiner Zeit ist. Wirtschaftliche
und strukturelle Entwicklungen wie Wettbewerbsorientierung und drama-
tische Privatisierungs- und Dezentralisierungsentwicklungen, die Ausdif-



258 Norbert Reuter/Gabriele Sterkel/Jorg Wiedemuth

ferenzierung des zentralen Tarifvertrags des 6ffentlichen Dienstes und zer-
storerische Branchenentwicklungen in allen Teilen der ver.di-Zustindigkeit
haben viele Krifte in den Details des Alltagsgeschifts gebunden, sodass oft
fiir ein »Uber den Tellerrand der speziellen Situation schauen« Zeit und
Ressourcen fehlten. Inzwischen spielt die tarifpolitische Koordination je-
doch eine wachsende Rolle. Beispielsweise wird versucht, Laufzeiten der
Tarifvertrage in einzelnen Fachbereichen zu koordinieren, einheitliche in-
haltliche Forderungen wie zum Beispiel die Mindestbesetzungen von Stati-
onen in Krankenhiusern sollen iiber den Flickenteppich von Haustarifver-
tragen hinweg Zusammenhang herstellen und koordinieren, fiir disparate
Bodenverkehrsdienste wird ein gemeinsamer Tarifvertrag angestrebt, um
nur drei von vielen Beispielen herauszugreifen.

Eine zentrale koordinierende Kraft ging von der politischen Forderung
nach einem gesetzlichen Mindestlohn aus, die auch fiir weite Bereiche der
Tarifpolitik in ver.di zum Gliicksfall wurde. Eine herausragende Stellung
hinsichtlich der Koordinierung der Tarifarbeit hatte in der Vergangenheit
der tarifpolitische Grundsatz zur Begrenzung von Niedrigentgelten. Hier-
nach ist der Abschluss von Stundenléhnen unter einem bestimmten Wert in
ver.di-Tarifvertragen nicht zulissig. Er gilt als Leuchtturmprojekt erfolg-
reicher tarifpolitischer Koordinierung. Dabei wird offensichtlich, dass in
koordinierter Tarifpolitik ein beachtliches Erfolgspotenzial steckt.

2. Tarifpolitik in schwieriger Zeit

Zeitgleich mit der ver.di-Griindung 2001 verdffentlichte Reinhard Bispinck
zusammen mit Thorsten Schulten einen kritischen Artikel zur Tarifpoli-
tik der Gewerkschaften in Deutschland (Bispinck/Schulten 2001). Sie stell-
ten fest, dass sich »in den letzten zwei Jahrzehnten immer mehr das neoli-
berale Leitbild einer >wettbewerbsorientierten Tarifpolitik« durchgesetzt«
habe, wonach tarifpolitische Regelungen als zentrale Parameter im globa-
len Standortwettbewerb um Kapital und Investitionen angesehen werden.
Damit stehen Lohne und Arbeitsbedingungen immer unter dem General-
verdacht, die Wettbewerbsfihigkeit zu schmilern, da ein grundsatzlicher
Trade-off, also eine gegenliufige Entwicklung von Lohn- und Beschifti-
gungshohe, unterstellt wird.

Als Reinhard Bispinck und Thorsten Schulten den Artikel verdffentlich-
ten, befand sich die registrierte Arbeitslosigkeit in Deutschland auf histo-
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rischen Hochststanden. Seit Mitte der 1970er Jahre hatte ein kontinuier-
licher Anstieg der Arbeitslosigkeit stattgefunden. Im Jahr 2005, also vier
Jahre nach Veroffentlichung des Artikels, wurde mit knapp funf Millio-
nen Arbeitslosen das bisherige deutsche Allzeithoch bei der Arbeitslosig-
keit erreicht. Die grole Mehrheit der deutschen Okonomenzunft brachte
sich immer offensiver gegen gewerkschaftliche Lohnforderungen in Stel-
lung. Dies spiegelte sich in herausragender Weise im deutschen Sachver-
standigenrat, dem obersten Gremium zur Begutachtung der gesamtwirt-
schaftlichen Entwicklung, wider. Er warb — etwa in seinem Jahresgutachten
2001/02 — energisch dafiir, die » Verkrustungen des Arbeitsmarktes« (Ziffer
32) zu beseitigen und mahnte nicht nur eine »Fortsetzung der moderaten
Tarifpolitik« (Zi. 13) an, sondern deren weitere Verschirfung. Dazu schlug
er sogar vor, die Definition des Glinstigkeitsprinzips nach § 4 Absatz 3 des
Tarifvertragsgesetzes zu »erweitern«, um Lohnsenkungen trotz giiltigem
Tarifvertrag zu ermoglichen (Zi. 33). Die Beschiftigten sollten also mit ei-
ner geradezu perfiden Auslegung des Giinstigkeitsprinzips zum individu-
ellen Lohnverzicht trotz giiltigem Tarifvertrag gedringt werden, da nur so
der Erhalt ihres Arbeitsplatzes gesichert werden konnte — da dies fur sie
doch »glinstiger« wire, als arbeitslos zu werden.

Tatsichlich hatte Deutschland nach Einfithrung des Euro 1999 einen
Sonderweg bei der Lohnentwicklung beschritten. Im Zeitraum von 2000
bis zum Beginn der Eurokrise 2008/2009 wiesen die Reallohne pro Kopf
in Deutschland einen Riickgang um knapp drei Prozent auf. Damit bil-
deten sie das Schlusslicht unter 18 Eurolindern, in denen die Reallohne im
Durchschnitt um 5,3% gestiegen waren.

Neben der neoliberalen Groflwetterlage als Folge der Mahnungen
und Warnungen von Medien, Okonomik und Politik waren die Gewerk-
schaften in die Defensive gedringt worden und standen als Schuldige der
schlechten Arbeitsmarktsituation vielfach am Pranger. Die Arbeitgeber-
seite konnte mit allgemeiner Zustimmung rechnen, wenn sie sich Forde-
rungen der Gewerkschaftsseite hart widersetzte. Die Umsetzung sogenann-
ter »Reformen«im Zuge der » Agenda 2010« hat den Druck auf Arbeitslose,
Beschiftigte und Gewerkschaften weiter erhoht. Anders als frither sind
Erwerbslose seitdem gezwungen, einen angebotenen Job auch dann anzu-
nehmen, wenn ihre Hilfebediirftigkeit dadurch nicht beendet wird und sie
weiter auf staatliche Unterstiitzung angewiesen sind. Im Zusammenwir-
ken mit einer deutlich gesunkenen Tarifbindung und dem unheilvollen Wir-
ken christlicher (»gelber«) Gewerkschaften hatte dies den Druck auf das
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Lohnniveau weiter erhoht und die Durchsetzungskraft der Gewerkschaf-
ten zusitzlich geschwicht. Hierzu hat auch eine erhohte Konzessionsbe-
reitschaft von Beschiftigten im Rahmen von Tarifverhandlungen und vor
allem von Arbeitslosen bei der Suche nach einem Arbeitsplatz beigetragen
(Rebien/Kettner 2011).

In der Folge sank die Lohnquote, also der Anteil der Arbeitnehmerent-
gelte am Volkseinkommen, bis 2007 mit unter 64% auf einen historischen
Tiefpunkt. Den Gewerkschaften gelang es aus den genannten Griinden in
diesem Zeitraum nicht, den verteilungsneutralen Spielraum aus Produktivi-
titserhohung und Preissteigerung auszuschopfen. Nach neoliberaler Lehre
miisste dies eigentlich einen massiven Anstieg der Beschiftigung und einen
entsprechend deutlichen Abbau der Arbeitslosigkeit zur Folge gehabt ha-
ben. In der Tat begann die Zahl der Erwerbstitigen nach 2005 auch kon-
tinuierlich zu steigen.

Allerdings gibt diese Entwicklung der neoliberalen Lehre nur auf den
ersten, oberflichlichen Blick recht. Sie beruhte vor allem auf einer Um-
verteilung von Arbeitsstellen: Vollzeitstellen wurden abgebaut und in alle
mogliche Arten von Teilzeitstellen, vielfach prekirer Natur, umgewandelt.
Deshalb blieb die Anzahl der geleisteten Arbeitsstunden, das sogenannte
Arbeitsvolumen, auch zunichst lediglich konstant. Erst 2014 stieg es mit
58,3 Mrd. Stunden erstmalig tiber den Wert des Jahres 2000 und nahm auch
2015 noch einmal deutlich auf zuletzt 58,9 Mrd. Stunden zu.

Auffillig ist dabei, dass der nachhaltige und deutliche Anstieg des gesam-
ten Arbeitsvolumens gerade nicht mit zuriickgehenden Arbeitnehmerent-
gelten, einer fallenden Lohnquote und unter dem verteilungsneutralen
Spielraum liegenden Tarifabschliissen einherging. Das Gegenteil ist der Fall.
Im Jahr 2011 hatten die realen Arbeitnehmerentgelte erstmalig wieder das
Niveau des Jahres 2000 erreicht, die Lohnquote war von ithrem Absturz auf
den historischen Tiefpunkt mit 63,6% im Jahr 2007 wieder auf rund 68%
gestiegen und den Gewerkschaften gelang es seit 2012 Jahr fiir Jahr wieder,
den verteilungsneutralen Spielraum nicht nur auszuschopfen, sondern sogar
deutlich hohere Abschliisse durchzusetzen. 2015 lag der verteilungsneutrale
Spielraum beispielsweise bei einem Prozent, die durchschnittliche Tarifer-
hohung dagegen bei 2,7%, sodass die Umverteilungskomponente zuguns-
ten der Lohne satte 1,7 Prozentpunkte ausmachte. Hierzu hatte neben der
extrem geringen Inflationsrate auch der gesetzliche Mindestlohn, der zum
1.1.2015 nach jahrelangen Forderungen der Gewerkschaften endlich von
der Groflen Koalition eingefiithrt worden war, beigetragen.
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Entgegen neoliberaler Annahmen und daraus abgeleiteter wirtschafts-
und tarifpolitischer Forderungen ist also offensichtlich nicht Lohnzuriick-
haltung und Lohnverzicht Voraussetzung fir eine gute wirtschaftliche
Entwicklung und Erfolge auf dem Arbeitsmarkt, sondern es kommt im
Gegenteil auf eine nachhaltige Steigerung der Einkommen an. Denn nur
so entsteht eine ausreichende Massennachfrage, sodass Unternehmen ihre
Waren und Dienstleistungen tiberhaupt absetzen konnen. Ansonsten bleibt
ithnen nur der Export. Genau diese ungleichgewichtige Entwicklung hatte
Deutschland auf die Exportmirkte getrieben und zu immer neuen Rekor-
den beim Exportiberschuss gefithrt — was nebenbei bemerkt eine der Ur-
sachen fiir die Ungleichgewichte und Probleme in der Eurozone war —und
leider immer noch ist.

Insofern widerlegt die Entwicklung der letzten Dekaden das neoliberale
Leitbild der Notwendigkeit einer »wettbewerbsorientierten Tarifpolitik«.
Aus dieser Perspektive kann es auch nicht verwundern, dass der gesetzliche
Mindestlohn alles andere als die von den orthodoxen Okonomen und In-
stituten prognostizierten negativen Folgen mit hundertausenden wegfal-
lender Arbeitsplitze gehabt hat.

Dies alles spricht dafiir, dass die Gewerkschaften ihre Tarifpolitik auch
in Zukunft nicht an Kategorien einer »wettbewerbsorientierten Tarifpoli-
tik« ausrichten. Die aktuell glinstige Entwicklung verdanken wir neben ei-
ner freundlichen Konjunktur und extrem niedriger Inflation, gestiegenen
Tarif- und Reallohnen und einer damit zusammenhingenden Belebung der
Binnennachfrage. Licht am Ende des Tunnels? Einerseits. Andererseits ist
allen Tatsachen zum Trotz die neoliberale Ideologie weiterhin wirkméch-
tigund die Forderungen nach einer »wettbewerbsorientierten Tarifpolitik«
keineswegs zu den Akten gelegt. Auch die strukturellen Ursachen der Krise
sind nicht beseitigt und zahlreiche Phinomene der krisenhaften Wirtschafts-
entwicklung halten an. Einige der problematischen Aspekte verschlechtern
sich sogar tendenziell: Der durch die » Agenda 2010« ausgetibte Druck auf
Beschiftigte und Arbeitsbedingungen wirkt nach wie vor. Das Konjunk-
turhoch brachte zwar ein Plus an Beschiftigung, Arbeitsvolumen, auch
Vollzeitarbeitsplitze. Der gesetzliche Mindestlohn hat den freien Fall der
Lohne gebremst, zwei Millionen Menschen ein hoheres Erwerbseinkom-
men beschert und fiir mehr Beschiftigung gesorgt. Aber nach wie vor hat
Deutschland einen der grofiten Niedriglohnsektoren in Europa, die Zahl der
»Aufstocker« ist kaum zuriickgegangen. Die Spaltungen auf dem Arbeits-
markt nehmen sogar weiter zu: zwischen hohen und niedrigen Erwerbs-
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einkommen, zwischen den Branchen, zwischen Industrie und Dienstleis-
tungssektor. Inwieweit die Wettbewerbsfahigkeit und Exportiiberschiisse
durch besonders niedrige Lohne im Dienstleistungssektor gesteigert wer-
den konnten, ist in der Diskussion umstritten.

Keine Erholung gibt es auch bei der Krise der Arbeitgeberverbinde. Ver-
bandsflucht und Zunahme der OT-Mitgliedschaft (»ohne Tarifbindung«)
nimmt zu. Nach wie vor virulent ist ein problematischer Strukturwan-
del der Wirtschaft: Ausgriindungen, Liberalisierung, Privatisierung (z.B.
im Gesundheitssektor, in der Abfallwirtschaft, neuerdings wird die Pri-
vatisierung von Autobahnen vorangetrieben) nehmen zu. Dies wird nicht
ohne Wirkung auf das Tarifverhandlungssystem bleiben: Die Fragmentie-
rung der Tarifstrukturen wichst und die Tarifbindung ist mittlerweile so
geschrumpft, dass Gewerkschaften heute nur noch fiir eine Minderheit
der Beschiftigten Tarifvertrige verhandeln. Und last but not least nimmt
auch die Zahl der Gewerkschaftsmitglieder nicht nur im Dienstleistungs-
sektor immer noch ab, was fur die Durchsetzungsfahigkeit natiirlich alles
andere als forderlich ist. Festzustellen sind also positive wie negative Ent-
wicklungen. Mit einer besseren Koordination ihrer Tarifarbeit konnen Ge-
werkschaften dazu beitragen, die positiven zu stirken.

3. Erfolg durch Koordination

Hinsichtlich der Durchsetzung von Lohnerhéhungen kann den Gewerk-
schaften im Dienstleistungssektor gewiss keine Untitigkeit vorgeworfen
werden. Wie das WSI dankenswerterweise regelmifiig analysiert, haben
Streiks in Deutschland vor allem im Dienstleistungssektor zugenommen.
Gestreikt wird fiir bessere Arbeits- und Entlohnungsbedingungen, aber
auch ganz fundamental fiir Tarifbindung tiberhaupt und fiir die gesellschaft-
liche und 6konomische Wertschitzung der Dienstleistungsarbeit.
Weniger spektakulir aber nicht weniger wirksam ist die interne tarifpo-
litische Koordinierung, dort wo sie moglich ist. Wie eingangs beschrieben,
sind die Fachbereiche und ihre Tarifkommissionen in der Gestaltung ihrer
Tarifpolitik autonom. Mittels der Verabschiedung verbindlicher Grund-
sitze konnen fir alle Tarifverhandlungen fachbereichstibergreifend einzu-
haltende Regeln geschaffen werden. Die wichtigste und erfolgreichste die-
ser verbindlichen Regeln war iiber viele Jahre der tarifpolitische Grundsatz,
der eine Untergrenze fiir von ver.di vereinbarte Tarifentgelte festlegte. Er
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wurde in der Folge der Entscheidung fiir die Forderung nach einem ge-
setzlichen Mindestlohn beschlossen. Es erschien als eine Frage der Glaub-
wirdigkeit, dass ver.di nicht einen gesetzlichen Mindestlohn von 7,50 Euro
und spiter 8,50 Euro fordern kann, ohne selbst eine Untergrenze fur Ta-
rifentgelte festzulegen.

Wahrend der rund fiinf Jahre seiner Wirksamkeit, also vor der Einfiih-
rung des gesetzlichen Mindestlohns, wurden 72 Abweichungsfille in einem
demokratischen Clearingverfahren, an dem alle Fachbereiche beteiligt wa-
ren, gelost. Stufenpline zur Heranfithrung an die tarifliche Untergrenze
spielten hierbei eine wesentliche Rolle. Die Novellierung des Grundsatzes
ist aktuell im Beschlussverfahren. Der aktualisierte Grundsatz sieht zu-
nachst fiir 2017 eine neue Untergrenze von neun Euro vor.

Ko6nnen wir die behaupteten positiven Effekte des Grundsatzes nachwei-
sen? Wie konnten sich die Tarifentgelte entwickeln? Wo stehen wir heute?
Wie 1st die Situation in den verschiedenen Fachbereichen, in den Landes-
bezirken? Lassen sich die Erfolge nachvollziehen und messen?

Es versteht sich, dass es bei rund 6.000 giiltigen ver.di-Entgelttarifvertra-
gen nicht ganz einfach ist, den Uberblick iiber Hohe, Ausmafl und Rela-
tionen der Niedrigentgelte zu behalten. Deshalb wurde mit dem Mindest-
lohn-Grundsatz auch beschlossen, dass die Tarifentgeltsituation bei ver.di
transparenter werden muss. So entstand in einem mehrjihrigen Entwick-
lungsprozess — und mit Rat und Hilfe von Reinhard Bispinck — das Min-
destlohn-Monitoring von ver.di, eine interaktive Datenbank, in der alle
Entgelttarifvertrige von ver.di aufgenommen und regelmifiig ausgewertet
werden. Die Auswertungsmoglichkeiten sind dem des Niedriglohn-Mo-
nitoring des WSI dhnlich (Reinhard Bispinck/WSI-Tarifarchiv 2016), die
Daten werden allerdings nicht ausgewihlt, sondern umfassend aufgenom-
men, naturlich beschrinkt auf die Tarifvertrige von ver.di.

Wie beim WSI werden die Einstiegs-Entgeltgruppen klassifiziert. Mit
der Abgrenzung von sieben Klassen konnen wir nicht nur den Status quo,
sondern auch die Entwicklung passgenau zugeschnittener Entgeltklassen
analysieren und die Effekte und das Ausmaf} der Betroffenheit von zu be-
schliefenden Untergrenzen transparent machen.

Betrachten wir beispielsweise die Entwicklung der Klassen unter 8,84
Euro, unter 9,50 Euro und unter 10 Euro, so konnen wir eine ganz erheb-
liche positive Entwicklung feststellen. Der Anteil von Klassen unter dem
nun giiltigen gesetzlichen Mindestlohn von 8,84 Euro sank in den letzten
finf Jahren sowohl im ganzen Bundesgebiet als auch in den neuen Bundes-
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lindern um zwei Drittel, der Anteil unter 9,50 und unter 10 Euro um die
Halfte. Dennoch ist der Anteil von Entgelten unter 10 Euro mit 15 Prozent
im Osten noch doppelt so hoch wie im Westen und insgesamt nicht gering.

Besonders beeindruckend war die Entwicklung im ver.di-Fachbereich
»Besondere Dienstleistungen«, der lange Jahre in unserem Niedriglohnbe-
reich als Sorgenkind galt. Hier konnten die Tarifentgelte im Osten unter
8,84 Furo um ein Finftel, unter 9,50 Euro um zwei Drittel und unter 10
Euro um die Hilfte reduziert werden. Dennoch liegt immer noch ein Vier-
tel der Tarifentgelte dort unter 10 Euro. Bei einer Betrachtung der gesam-
ten Tarifentgeltspanne konnen wir fiir ganz ver.di —und auch fiir die meis-
ten einzelnen Fachbereiche — feststellen, dass der Anteil der Tarifentgelte
unter 12,50 Euro iiber die Jahre stetig geringer wurde und derjenigen tiber
12,50 und auch tiber 25 Euro stetig gewachsen ist. Die ofter geduflerte Be-
firchtung, das besondere Augenmerk auf dem unteren Bereich der Lohn-
skala konnte sich unglinstig fiir den oberen auswirken, konnte damit klar
widerlegt werden.

Ist die Tarifpolitik in den Niedrigentgeltbereichen von ver.di erfolgreich?
Einerseits konnen wir mit dem Monitor-Tool erhebliche Fortschritte er-
kennen. Ver.di ist es hervorragend gelungen, die Forderung nach einem ge-
setzlichen Mindestlohn fiir die gesamte Tarifentwicklung zu nutzen. Auch
die in der Zeit der Kampagne fiir einen gesetzlichen Mindestlohn durchge-
setzten und fir allgemeinverbindlich erklirten Branchenmindestlohne tru-
gen erheblich zur Anhebung des Lohnniveaus in unseren Dienstleistungs-
branchen bei. Die Aufmerksamkeit in Offentlichkeit und Organisation war
dadurch stindig virulent. Die unterstitzenden Wechselwirkungen der ver-
schiedenen Ansitze und Strategien sind in threr Wirkung durchaus erfolg-
reich. Andererseits ist nicht von der Hand zu weisen, dass viele Tarifent-
gelte von ver.di absolut betrachtet nach wie vor bemerkenswert niedrig sind.
Rund ein Drittel der Tarifentgeltgruppen liegt insgesamt immer noch unter
12,50 Euro, also unter der Armutslohngrenze, die bei 50% des nationalen
Durchschnittslohns liegt. Zwei Drittel der ver.di-Tarifentgelte liegen folge-
richtig tiber der Armutslohn-Grenze, allerdings nur knapp 6% tiber dem
nationalen Durchschnittsstundenlohn von rund 25 Euro. Die Hohe der Ta-
rifentgelte von ver.di im gesamtwirtschaftlichen Zusammenhang stellt fir
unsere haupt- und ehrenamtlichen Funktionire nach wie vor eine beson-
dere Herausforderung dar.

Dieser Aspekt der Tarifentwicklung zeigt aber auch besonders ein-
driicklich die Schwichen autonomer Tarifpolitik in Dienstleistungssektor
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auf —auch wenn sie — wie in diesem Fall — in ver.di besonders wirksam ko-
ordiniert wurde. Sehr grof§ sind die »weiflen Flecken«, die Bereiche ohne
Tarifbindung, zu bedeutend ist die Tarifflucht und zu gering die Moglich-
keiten von Allgemeinverbindlicherklirungen (AVE) von Tarifvertrigen.

4. Wie kann Tarifpolitik demokratischer und durchsetzungsstarker
werden?

Wie konnen wir erreichen, dass die Beschaftigten in der Dienstleistungs-
wirtschaft zwar mit ihrer Tarifentwicklung Fortschritte machen, aber den-
noch im Verhaltnis zu Industriebeschiftigten nicht weiter abgehangt wer-
den? Wie kann die Schere, die sich in Deutschland zwischen hohen und
niedrigen Arbeitsentgelten — vorzugsweise in der Exportindustrie und im
Dienstleistungsbereich — auftut, wieder geschlossen werden? Wie ist zu
verhindern, dass der gesellschaftliche Zusammenhalt in Deutschland nicht
zunehmend gefihrdet wird? Eine unabdingbare Voraussetzung ist sicher
die Stabilisierung des Tarifsystems »von oben, wie sie vom WSI schon seit
vielen Jahren gefordert wird. Die AVE muss substanziell erleichtert wer-
den und es ist zu fragen, ob die Zunahme der OT-Mitgliedschaften in den
gegenwartigen Ausmaflen eigentlich noch verfassungskonform ist. Tarif-
bindung ist in den europiischen Landern, in denen sie funktionstiichtig ist,
weit mehr institutionell stabilisiert und reguliert. Daran miissen wir uns in
Deutschland ein Beispiel nehmen. Entsprechende Vorschlige an die Politik
blieben bislang jedoch ohne nennenswerte Wirkung. Die Schere zwischen
Branchen mit hohen und solchen mit niedrigen Entgelten ist aber auch nir-
gendwo so weit und so dynamisch wie in Deutschland.

In anderen europdischen Lindern bremst eine nationale Koordinierung
der Tarifpolitik das Auseinanderdriften. Nicht so in Deutschland: Hier ge-
niigt die Orientierung am verteilungsneutralen Spielraum (mit Variations-
moglichkeiten) als dem groflen Autonomiebediirfnis gemifle und ausrei-
chende Koordinierung der Tariflohnentwicklungen. Kritischen Appellen
aus der Makrookonomie oder aus dem Dienstleistungsbereich wird oft mit
Unverstindnis begegnet.

Bleibt also als Fundament aller Tarifentwicklung, aus eigener autono-
mer Kraft eine moglichst grofle Wirksamkeit zu entfalten. Dazu brauchen
wir einen hohen Organisationsgrad und den Willen der Beschiftigten, fiir
ihre Interessen aktiv zu werden. Um das zu erreichen, treibt ver.di seit Jah-
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ren einen Organisationsentwicklungsprozess voran (»Perspektive ver.di
wichst«) mit dem Ziel, die Ressourcen effektiver einzusetzen und attrak-
tiver fiir neue und alte Mitglieder zu werden. Mitglieder wollen heute mit-
reden, mitmachen, mitentscheiden, beteiligt sein. Damit entstehen neue
Spannungsverhaltnisse zu gewachsenen Strukturen und Gewohnbheiten.
Diese wie auch bestehende Parallelstrukturen miissen erkannt, reflektiert
und bearbeitet werden. Wichtige Aspekte erfolgreicher Tarifpolitik sind
also transparente Beteiligungs- und Entscheidungsstrukturen sowie Mei-
nungsbildungsprozesse.

In diesem Kontext ist es notwendig, sich den Charakter von Tarifaus-
einandersetzungen in Erinnerung zu rufen. Im Kern geht es darum, die ma-
teriellen Verteilungs- und Arbeitsverhiltnisse und damit die Beziehungen
zwischen Arbeit und Kapital immer wieder neu zu justieren. Die verhan-
delten Tarifvertrige spiegeln dabei die Machtverhiltnisse zwischen den
Akteuren wider und markieren eine vertraglich vereinbarte, zeitliche Still-
legung eines auf antagonistischen Interessen fuflenden Verhiltnisses. Den
Akteuren auf gewerkschaftlicher Seite kommt bei der vertraglich fixierten
Kompromissfindung die schwierige Abwigungsentscheidung zu, ob die ge-
fundene Einigung sowohl den Interessen und Forderungen der Mitglieder
als auch den aktuellen Auseinandersetzungsbedingungen entspricht, damit
eine ausreichende Zustimmung entsteht.

Diese Entscheidung in ver.di ist bei den Tarifkommissionen und damit
bei den ehrenamtlichen Mitgliedern verortet. Die hauptamtliche Fithrung
der Gewerkschaftsorganisation ist an deren Entscheidung gebunden. Da
die Mitglieder der Taritkommissionen méglichst mitgliedernah in den Be-
trieben direkt oder tiber ein Delegiertenprinzip gewihlt werden, ist auf den
ersten Blick ein strukturelles Demokratiedefizit nicht auszumachen. Bei
der Forderung nach »mehr Demokratie« geht es eher um eine stirkere di-
rekte Beteiligung in den Tarifauseinandersetzungen und -aktionen. Diese
muss es den Mitgliedern ermoglichen, sich in die sozialen Auseinander-
setzungen aktiv einzuschalten. Andererseits ist eine stirkere Beteiligung
Voraussetzung dafiir, dass bislang nicht genutzte Machtressourcen in die
Waagschale geworfen werden konnen. Dies bedeutet allerdings auch, sich
sehr viel starker als bisher tiblich der eigenen Machtbasis (Organisations-
grad, Mobilisierungsbereitschaft) zu vergewissern und so zu transparen-
teren Zielfindungs- und Entscheidungsprozessen zu kommen. Die Kompe-
tenzen sollten klar geregelt sein, damit es nicht zu Verunsicherungen oder
Enttauschungen kommt.
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Bei der Durchsetzung von gewerkschaftlichen Forderungen spielen
Streiks und deren Androhung eine zentrale Rolle. Im Zuge von Arbeits-
kampfauseinandersetzungen ist es jedoch nicht immer einfach, Leiden-
schaft und Augenmaf, Erwartungshaltung und Verantwortung auszuba-
lancieren. Urteilskraft verlangt Kompetenz und Erfahrung. Die Aufgabe
der Tarifkommissionen ist es, differenzierte Situationsbeurteilungen aufzu-
arbeiten und zu bewerten. Es ist ihre Aufgabe, eine enge Kommunikation
mit den Belegschaften herzustellen, Diskussionsstinde regelmafig riickzu-
koppeln. Tarifkommissionen sind keine Akklamationsorgane der jeweiligen
Verhandlungsfihrung. Mitgliederbefragungen haben in diesem Kontext
eine wichtige Funktion zur Verbreiterung von Entscheidungsgrundlagen.
Als schlichtes Legitimationsinstrument sollten sie nicht missbraucht wer-
den. Und klar sollte sein, dass die endgiiltige Entscheidung am Ende der
Tarifbewegung die Taritkommission trifft. Diese hohe Verantwortung der
Mitglieder in Tarifkommissionen verlangt Urteilskraft, also nicht nur ta-
rifpolitische Kompetenz und Erfahrung, sondern auch eine solide gesell-
schaftspolitische Bildung. Dies erfordert systematische, inhaltliche, kom-
munikative und strategische Kompetenzen.

5. Die Zukunft gewerkschaftlicher Tarifpolitik

Tarifpolitik erfiillt eine wesentliche Funktion hinsichtlich der Teilhabe der
arbeitenden Bevolkerung am erwirtschafteten Wohlstand. Da die grofle
Mehrheit der Beschiftigten tiber keine oder allenfalls marginale Kapitalein-
kiinfte verfugt, entscheidet sie mafigeblich tiber die Verteilung des Volksein-
kommens und die Hohe der gesamtwirtschaftlichen Nachfrage. Die For-
derung nach einer »wettbewerbsorientierten Tarifpolitik« — was gemeinhin
ja nichts anderes als die Forderung nach »Lohnzurtickhaltung« meint — ist
also entschieden zurtickzuweisen.

Zunehmend wichtiger werden angesichts der voranschreitenden Digitali-
sierung der Wirtschaft und zunehmenden psychischen Belastungen der Be-
schiftigten auch die Durchsetzung von qualitativen Mafinahmen, die einer-
seits auf den Erhalt von Arbeitsplitzen gerichtet sind und andererseits die
Einzelnen vor gesundheitsschidlichen Beeintrachtigungen schiitzen. Neue
Arbeitszeitkonzepte, Arbeitszeitverkiirzung, mehr freie Tage, die Festle-
gung von Mindestbesetzungen etc. werden deshalb ein zunechmendes Ge-
wicht in Tarifauseinandersetzungen erhalten. Die Erhaltung und die Pflege
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des eigenen Arbeitsvermdgens ist ein ebenso konflikttrichtiges tarifpoli-
tisches Aktionsfeld wie der Streik um hohere Entgelte. Auch hier gilt, dass
der Schlissel fiir erfolgreiche Tarifpolitik nach wie vor darin besteht, die
gewerkschaftlichen Machtressourcen in konkreten Auseinandersetzungen
geltend zu machen. Die (Wieder-)Erschlieffung weiler Flecken in der Tarif-
landschaft und damit eine wieder ansteigende Tarifbindung hat dabei eine
herausragende Bedeutung. Dies erfordert eine wirkungsvolle Koordination
der Tarifarbeit zwischen den einzelnen Fachbereichen und Branchen, aber
auch neue Ansitze der Aktivierung von Beschiftigten in Tarifbewegungen.
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Christian Jungvogel
Tarifpolitische Herausforderungen
aus Sicht der IG BCE

Schwerpunkte der Tarifpolitik seit 2010

Nach der Wirtschaftskrise 2009 konzentrierte sich die Tarifpolitik der IG
BCE auf die Erhohung der Entgelte und die Weiterentwicklung der tarif-
vertraglichen Regelungen zum demografischen Wandel. Bedingt durch die
niedrigen Preissteigerungsraten von deutlich unter 2% konnte tiber mehrere
Jahre hinweg eine spiirbar positive Reallohnentwicklung erreicht werden.
Seit 2010 wurden die Tarifentgelte in der chemischen Industrie um mehr
als 22% gesteigert. Einziger Wehrmutstropfen waren die Effekte durch die
Steuerprogression. Bei guter Haushaltslage und erheblichen Steuermehrein-
nahmen, nicht zuletzt durch die positive Tariflohnentwicklung, ist auch die
Forderung nach Beseitigung der Steuerprogression aus unserer Sicht drin-
gend geboten. Die gute Entgeltentwicklung wurde zudem erginzt durch
den Tarifabschluss 2011 fiir das Tarifgebiet Ost. Die letzten Ungleichheiten
im Entgelt bei den Entgeltgarantiestufen und der Jahresleistung wurden
in einem Stufenplan angeglichen. Damit bleibt die Arbeitszeit als letztes
Angleichungsthema.

Der Tarifvertrag Demografie und Lebensarbeitszeit von 2008 wurde in
den Tarifrunden 2012 und 2015 wesentlich weiterentwickelt. Neben den
schon bekannten Instrumenten Altersteilzeit, Langzeitkonten, Altersvor-
sorge, Berufsunfihigkeitszusatzversicherung und Teilrente wurden zwei
weitere Nutzungszwecke entwickelt und ergianzt. Das Modell RV 80 (»Re-
duzierte Vollzeit mit 80 Prozent Arbeitszeit«) ermoglicht Betrieben auch
ohne Langzeitkonto, die Arbeitszeit von Beschaftigten auf eine 4-Tage-Wo-
che bei ganzem oder teilweisem Entgeltausgleich zu reduzieren. Des Wei-
teren konnen Betriebe Mafinahmen der Gesundheitsvorsorge anbieten und
aus dem Demofonds finanzieren. Finanziell haben wir den Demografie-
betrag pro Mitarbeiter und Jahr von zunichst 300 Euro auf mittlerweile
750 Euro gesteigert.
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Die Weltim Umbruch

Die geopolitischen Rahmendaten machen es nicht gerade einfacher, eine
langfristige und verlassliche Tarifpolitik zu betreiben. Biirgerkriege, Russ-
landkrise, ein unberechenbarer amerikanischer Prisident und das Erstarken
der Populisten in Deutschland und Europa sind in ihren wirtschaftspoli-
tischen Auswirkungen kaum einzuschitzen. Die Menschen, die aufgrund
von Flucht und Verfolgung zu uns kommen, werden zunehmend von Tei-
len der Bevolkerung als Bedrohung und kaum mehr als Chance und soli-
darische Verpflichtung wahrgenommen. Keiner weif}, ob der Brexit nicht
noch weitere Nachahmer mit sich zieht.

Dartber hinaus wird uns der demografische Wandel noch Jahrzehnte
beschiftigen. Die Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt und die sozialen
Sicherungssysteme sind enorm. Die Beschiftigten erwarten neben bun-
despolitischen Losungen auch tarifpolitische Antworten, um ihre Arbeits-
bedingungen und Alterssicherungen demografiefest zu machen.

Die fortschreitende Globalisierung und mit ihr die Auseinandersetzung
um internationale Handelsabkommen wie CETA und TTIP machen im-
mer mehr Menschen Angst. Soziale und 6kologische Fortschritte werden
als bedroht gesehen. Die nichste technische Revolution, die Digitalisie-
rung, wird die Arbeitsplitze und Arbeitsbedingungen nachhaltig verandern.

Arbeit4.0

Vor knapp fiinf Jahren wurde in Deutschland der Begriff Industrie 4.0 kre-
iert. Zunichst sah es so aus, als handle es sich um einen Modebegriff aus
dem politischen Marketing. Inzwischen zeigt sich allerdings, dass Indus-
trie 4.0 die Arbeitswelt nachhaltig verandert. Neu und prigend sind zwei
Elemente: Es geht um die Zusammenfithrung aller dezentralen Anlagen zu
einer digital vernetzten Welt. Und es geht um die Fahigkeit, riesige Daten-
mengen in kiirzester Zeit zu erfassen, auszuwerten um damit Steuerungs-
prozesse zu optimieren. All dies wirkt sich auf die Form der industriellen
Arbeit aus. Hier ergeben sich Fragen nach zeitlichen Reichweiten, Be-
schiftigungsperspektiven, verinderten Qualifikationsanforderungen und
Tatigkeitsprofilen und danach, ob die beachtlichen Innovationspotenzi-
ale nur zulasten der Beschiftigten oder eher zum Nutzen der Mitarbeiter_
innen genutzt werden. Erfolgreiche tarifliche Regelungen und Schutzge-
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setze werden offen infrage gestellt; neue Bereiche und Themen entstehen.
Die grundlegenden Fragen der Arbeitswelt miissen offenbar neu justiert
werden. Besonders deutlich wird dies beim Thema Arbeitszeit. Wir diir-
fen nicht den Fehler machen, Arbeitszeit als ein rein technisch zu l6sendes
Thema der Digitalisierung zu sehen. Wir missen vielmehr die technolo-
gischen Anforderungen mit den verinderten Bedtrfnissen von Mitarbei-
ter_innen in Verbindung bringen. Eine Diskussion ausschlief$lich tiber den
Abbau von Schutzgesetzen, die Verkiirzung von Ruhezeiten und lingere
Arbeitszeiten ist nicht zielfithrend.

Von der Wochen- zur Lebensarbeitszeit

Bisherige Betrachtungen zur Gestaltung der Arbeitszeit gehen von der ta-
riflichen Wochenarbeitszeit aus. Durch flexible Regelungen konnen tber
Zeitkonten Mehr- oder Minderarbeit erfasst und ausgeglichen werden. Dies
gilt fur klassische Gleitzeitmodelle, die einen flexiblen Arbeitsbeginn bzw.
ein flexibles Arbeitsende ermoglichen genauso wie fiir Jahresarbeitszeitmo-
delle, die beispielsweise die Arbeitszeit an Produktionsschwankungen an-
passen. Auch die Ausweitung des Verteilzeitraums auf bis zu 36 Monate
im Manteltarifvertrag Chemie hat hieran im Grundsatz nichts geandert.

Lebensarbeitszeitmodelle konnen und sollen flexiblere Antworten auf
unterschiedliche Lebensphasen der Beschiftigten bieten und neben der klas-
sischen Verteilung der Arbeitszeit auch andere tarifliche Regelungen (Al-
tersteilzeit, Teilrente, Demografie, Freistellungsanspriiche usw.) mit einbe-
ziehen. Berticksichtigung unterschiedlicher Lebensphasen bedeutet, dass es
Zeiten mit hoherer oder niedriger wochentlicher Arbeitszeit gibt, bei ei-
nigermaflen gleichbleibendem Entgelt. Personliche, aber auch betriebliche
Situationen sollen dabei berticksichtigt werden.

Der tarifliche Rahmen sollte hierbei ein Grundmodell beschreiben, das
eine geringere Arbeitszeitbelastung in Hinblick auf eine lingere Lebens-
arbeitszeit grundsitzlich schon berticksichtigt (z.B. durch ein Stufenmo-
dell oder durch Altersfreizeiten). Individuell kann je nach personlicher
und auch betrieblicher Situation die tatsachliche Arbeitszeit davon abwei-
chen (Wahlarbeitszeit). Um die Schwankungen beim Entgelt kleinzuhal-
ten, kann die Arbeitszeit iiber ein Langzeitkonto gesteuert werden. Erste
Ansitze hierzu haben wir mit den Demografietarifvertrigen bereits um-
gesetzt. Lebensarbeitszeit-Modelle bieten mehr Moglichkeiten, die eigene
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Arbeitszeit auf unterschiedliche Lebenssituationen flexibel anzupassen.
Moderne, variable und differenzierte Arbeitszeitsysteme benétigen mehr
Arbeitszeitsouverinitit fiir den Einzelnen. Das bedeutet, dass mehr Flexi-
bilitit bei der individuellen Arbeitszeitgestaltung einhergeht mit einer ge-
steigerten Eigenverantwortung aufseiten der Beschiftigten und mit mehr
Verantwortung aufseiten der Fithrungskrifte.

Dadurch kann die soziale, mentale aber auch physische Belastung zu-
nehmen. Mehr Selbstbestimmung bedeutet aber nicht zwangslaufig we-
niger Mitbestimmung. Deshalb miissen wir als IG BCE einen tariflichen
Rahmen beschreiben, was wir fiir vertretbar, sinnvoll und wiinschenswert
halten. Der Tarifvertrag muss dabei sowohl Schutz vor betrieblicher Will-
kiir als auch einen Gestaltungsrahmen bieten.

Differenzierung der Arbeitszeit

Arbeitszeit und Arbeitszeitbelastung haben fiir Arbeitnehmer_innen in
Wechselschicht eine andere Bedeutung als fiir Beschiftigte mit Vertrau-
ensarbeitszeit oder mit Homeoffice. Fiir alle gelten aber die gleichen tarif-
lichen Wochenarbeitszeiten und die gleichen tariflichen Regelungen. Ist es
richtig, dass gerade diejenigen mit stark fremdbestimmter Arbeitszeit, wie
insbesondere Schichtarbeiter_innen, einen geringeren Erholungswert ih-
rer arbeitsfreien Zeit akzeptieren miissen, weil sie kaum Einfluss auf Lage
und Linge der Freizeit haben? Wire es nicht besser, die tarifliche Basis-
arbeitszeit beispielsweise einem arbeitsmedizinisch besseren Schichtmo-
dell anzupassen?

Bestes Beispiel ist hier das vollkontinuierliche 5-Schichtmodell. Bei die-
sem Schichtmodell sind 33,6 Stunden im Basisschichtplan verplant. Um
auf die tarifliche Arbeitszeit zu kommen, miissten normalerweise zusitz-
liche Einbringschichten geleistet werden. Die Anzahl richtet sich dabei
nach der tariflichen Wochenarbeitszeit. Wiirde man die tarifliche Basisar-
beitszeit auf die Schichtplanzeit absenken, wiirden wir die Akzeptanz fiir
ein solches Modell steigern und dadurch Schichtarbeit deutlich attraktiver
machen. Mehr Akzeptanz und Motivation und weniger Belastung wiirden
auch dem Fachkriftemangel bei den Produktionsberufen entgegenwirken.
Fir die Umsetzung brauchen wir tarifliche und betriebliche Rahmenbedin-
gungen. Hierzu gehdrt zumindest ein teilweiser Entgeltausgleich fir die
Absenkung der Arbeitszeit. Die individuelle Arbeitszeit liefle sich iiber ein
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Wahlarbeitszeitmodell steuern, die Altersfreizeiten' konnten in so einem
Modell integriert werden.

Chancen und Risiken selbsthestimmter Arbeitszeit

Durch die Nutzung moderner Kommunikationsmittel vermischen sich Ar-
beitszeit und freie Zeit. Arbeit wird immer mobiler. Stindige Erreichbar-
keit und immer komplexere Datenerfassung und -auswertung fithren zu
einer Ausweitung der Kontrollméoglichkeiten und machen Datenschutz
immer schwieriger. Die Anforderungen an Beschiftigte konnen oft kaum
noch oder nur bei deutlich erhohter Mehrbelastung und Mehrarbeit be-
wiltigt werden. Selbstausbeutung bis hin zu psychischen Erkrankungen
ist haufig die Folge.

Daritiber hinaus sind Arbeitsmodelle wie Mobiloffice, Homeoffice, Au-
Bendienst und Vertrauensarbeitszeit nur schwer mit den tariflichen Arbeits-
zeitregelungen zu beschreiben. Um die Schutz- und Rahmenregelungsfunk-
tion des Tarifvertrages auch hier wirken zu lassen, miissen neue Aspekte
tariflich vereinbart bzw. konkretisiert werden. Dazu gehoren unter ande-
rem die tarifliche Regelung von Ansprech- und Erreichbarkeitszeiten, ins-
besondere auch die technische Umsetzung von »Off«-Zeiten, moglicher-
weise eine Neudefinition des Arbeitszeitbegriffs bei mobiler Arbeit und
eine entsprechende Wochenenddefinition.

Der tarifliche Arbeitszeitbegriff und der Wert der Arbeitszeit werden
sich verindern. Entweder durch den Tarifvertrag oder trotz des Tarifver-
trages. Wir wollen, dass unsere Tarifvertridge auch ein Angebot fiir moderne
und zukunftsfihige Arbeitsbedingungen sind und miissen uns deshalb jetzt
aktiv in diese Debatte einmischen.

! Gemifs MTV Chemie haben Arbeitnehmer_innen ab dem vollendeten 57. Le-
bensjahr einen Anspruch auf bezahlte Altersfreizeiten von 2,5 Stunden je Woche.
Fur Schichtarbeitnehmer_innen gilt der Anspruch ab dem 55. Lebensjahr. Fiir Be-
schaftigte, die mindestens 15 Jahre in einem vollkontinuierlichen Schichtsystem ar-
beiten, erhoht sich der Anspruch auf 3,5 Stunden je Woche.
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Zukunft des Flachentarifvertrages

Wie sollen zukiinftig Arbeitsbedingungen fiir die Beschiftigten geregelt
werden? Immer weniger Arbeitnehmer_innen fallen unter den Geltungs-
bereich eines Tarifvertrages. In den letzten Jahren hat der Gesetzgeber zu-
nehmende Moglichkeiten zugelassen, durch die Arbeitsplatze unterhalb des
Normalarbeitsverhiltnisses entstanden sind. Mit dem Mindestlohn wurde
zwar in die Abwirtsspirale der Armutslohne in Deutschland eingegriffen,
aber letztendlich nur eine untere Haltelinie geschaffen. Akzeptable und
zukunftsfahige Arbeitsbedingungen entstehen dadurch nicht. Es gibt nur
ein Instrument, das langfristig und dauerhaft zukunftsfihige Arbeitsbedin-
gungen fiir Beschiftigte regeln kann — der Flichentarifvertrag.

Der Tarifvertrag soll gleiche Arbeitsbedingungen fiir alle Unternehmen
in der Branche gewihrleisten. Gleiche Arbeitsbedingungen fiir Fachkrifte
in der Produktion wie fiir Reinigungskrifte und Mitarbeiter_innen in der
Logistik, fiir Konzerne, wie fir kleine Familienbetriebe. Wie kann das in
Zukunft noch funktionieren, wenn sich die Branche immer mehr ausdif-
ferenziert? Wenn wir tiber den Flichentarifvertrag reden, haben viele die
Vorstellung von groflen integrierten Unternehmen in einer klar definierten
Branche. Aus den groflen Chemie-Konzernen wie Bayer und Hoechst sind
mittlerweile hunderte Unternehmen und Betriebe in den Chemieparks
entstanden. Kosten- und Ertragsstruktur, Arbeitsorganisation und Mit-
arbeiterstruktur sind so unterschiedlich, dass die Forderung nach einheit-
lichen Arbeitsbedingungen auf den ersten Blick nicht machbar erscheint.
Aus Sicht der Beschiftigten ist dies aber unabdingbar. Ahnliche Lebens-
laufe, Lebenskosten und Bediirfnisse konnen nicht ginzlich unterschied-
lich geregelt werden.

Wir haben schon in den 1990er Jahren mit flexiblen Regelungen und
Offnungsklauseln den Flichentarifvertrag weiterentwickelt und die zuneh-
mende Heterogenitit berticksichtigt. Es ist aber nicht nur ein Kostenthema.
Es geht vor allem auch darum, dass die Verinderungen in der Arbeitswelt
durch tarifliche Regelungen begleitet und gestaltet werden. Themen wie
Demografie, Fachkriftemangel oder Alterssicherung bekommen wir nicht
durch einen ausschliellich betrieblichen Blick in den Griff. Hier brauchen
wir auch tarifliche Losungen, die eine ganze Branche umfassen.
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Flachentarifvertrag und Sozialpartnerschaft in der Chemie

Der Flichentarifvertrag schafft hier Abhilfe, indem er Probleme einer
ganzen Branche erfasst und Losungen bietet, mit denen die Arbeitswelt und
die Arbeitsbedingungen aller Beschiftigten aktiv gestaltet werden konnen.
Die Sozialpartner der chemischen Industrie sind sich einig, dass Flachenta-
rifvertrage in einer sozialen Marktwirtschaft unabdingbar sind. Hierbei sind
eine funktionierende Sozialpartnerschaft und die erfolgreiche Gestaltung
der Arbeitswelt Voraussetzungen fiireinander. Nachhaltigkeit ist dabei das
maflgebliche Prinzip und die soziale Dimension des Flachentarifvertrages.

Eben jene Flachentarifvertrige, die als mafigebliches Gestaltungswerk
der chemischen Branche? fungieren und Standards setzten, sind Grundlage
tiir diese Sozialpartnerschaft. Sie schatfen Ordnung, Transparenz und Ver-
lasslichkeit. In der chemischen Industrie sind sie Gutesiegel fir gute zu-
kunftsfihige Arbeitsbedingungen und fiir eine innovative Gestaltung der
Arbeitswelt.

Die Flexibilitat im Flichentarifvertrag der Chemie ist auch fiir die Zu-
kunft das geeignete Mittel zur bedarfsgerechten und nutzungsorientierten
Gestaltung der Arbeitswelt und Regelung der Arbeitsbedingungen. Eine
nachhaltige und innovative Tarifpolitik, die einerseits Standards setzt und
andererseits betriebliche Gestaltungsspielriume er6ffnet, funktioniert nur
mit einem gemeinsam getragenen Tarifwerk. Die enge Vernetzung der So-
zialpartner mit Unternehmen und betrieblichen Interessenvertretungen
ermoglicht dartiber hinaus tarifliche Regelungen, die wesentlich sachni-
her und bedarfsgerechter sind, als dies gesetzliche Bestimmungen jemals
sein konnen.

Fazit

Wenn wir als IG BCE uns die Frage stellen, welche tarifpolitischen He-
rausforderungen auf uns zukommen, sind vor allem zwei Aspekte in un-
serem Fokus:

Zum einen geht es darum, Arbeitszeitregelungen zu finden, die den mul-
tiplen Anforderungen gerecht werden kénnen und diese aktiv gestalten.
Arbeitszeit muss flexibler sein, um den Anforderungen des digitalen und

2 In der Chemie sind rund 80% der Betriebe tarifgebunden!
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modernen globalen Arbeitsmarkts gerecht zu werden. Zudem muss sie ei-
genstindiger gestaltet werden konnen, damit die Vorteile von flexibler Ar-
beitszeit auch bei den Beschiftigten ankommen und dadurch Arbeitsplitze
attraktiver fiir junge Arbeitnehmer_innen werden. Hierbei muss ein Be-
wusstsein daftir entstehen, dass Beschiftigte und Vorgesetzte gleicherma-
en in der Verantwortung stehen, einen gesunden Umgang mit der Flexi-
bilisierung zu leben.

Zum anderen stehen wir vor der Herausforderung, Probleme einer kom-
plizierter und differenzierter werdenden Arbeitswelt zu 16sen und diese
Losungen zum Vorteil fir alle Beschiftigten einer Branche umzusetzen.

Die Bewaltigung dieser Herausforderungen ist jedoch nur mit einem mo-
dernen Flichentarifvertrag, der sich an den Interessen der Beschiftigten ori-
entiert und in Zusammenarbeit mit den Sozialpartnern ausgearbeitet wird,
zu bewiltigen. Er fungiert als Rahmen und Anker in einer Arbeitswelt, die
von vielen als unsicher wahrgenommen wird. Unsere Aufgabe muss also da-
rin liegen, unsere Stirken zu nutzen und diesen Prozess aktiv zu gestalten.



Oliver Briichert/Andreas Gehrke
Das Beamtenstreikrecht als tarifpolitische
Herausforderung fiir die GEW

»Das Recht, zur Wahrung und Forderung der Arbeits- und Wirtschaftsbe-
dingungen Vereinigungen zu bilden, ist fiir jedermann und fiir alle Berufe
gewdibrleistet. Abreden, die dieses Recht einschrinken oder zu behindern

suchen, sind nichtig, hierauf gerichtete MafSnabhmen sind rechtswidrig.«
Art. 9 IIT Grundgesetz der Bundesrepublik Deutschland

Nach herrschender juristischer Meinung gilt in Deutschland ein generelles
Streikverbot fiir Beamt_innen. Das hilt die Gewerkschaft Erziehung und
Wissenschaft (GEW) fiir falsch und europarechtswidrig. Sie hat insge-
samt vier Verfahren vor dem Bundesverfassungsgericht (BVerfG) anhin-
gig gemacht. Das Gericht hat nun angekiindigt, diese Verfahren im Friih-
jahr 2017 zu verhandeln. In seiner Urteilsfindung wird sich das Gericht
auch mit einer bemerkenswerten Entscheidung des Bundesverwaltungsge-
richts (BVerwG) aus dem Februar 2014 befassen.! Das BVerwG hat zwar
die Rechtsauffassung bestitigt, dass es in Deutschland ein aus den herge-
brachten Grundsitzen des Berufsbeamtentums nach Artikel 33 V Grund-
gesetz (GG) abgeleitetes Streikverbot fiir Beamt_innen gebe.? Es hat aber
zugleich eine Kollision zwischen dem statusbezogenen Streikverbot und
der Europiischen Menschenrechtskonvention (EMRK) festgestellt, die in
ihrer Interpretation durch den Europiischen Gerichtshof fiir Menschen-
rechte (EGMR) das Streikrecht auch fir Beamt_innen garantiere, sofern sie
nicht in hoheitlichen Funktionen eingesetzt seien. Diese Kollision durch
eine volkerrechtskonforme Auslegung des Grundgesetzes aufzulosen, hat
sich das Gericht allerdings nicht zugetraut, sondern darauf verwiesen, dass
dies Aufgabe des Bundesgesetzgebers sei. Mit einer Entscheidung des Bun-
desverfassungsgerichts wird die juristische Auseinandersetzung nicht been-

! BVerwG - Urteil vom 27. Februar 2014 (2 C 1.13). Vorinstanzen: OVG Miin-
ster — Urteil vom 7. Mirz 2012 (3d A 317/11.0); VG Diisseldorf — Urteil vom 15.
Dezember 2010 (31 K 3904/10.0).

2 Art. 33 V GG lautet: »Das Recht des 6ffentlichen Dienstes ist unter
Berticksichtigung der hergebrachten Grundsitze des Berufsbeamtentums zu regeln
und fortzuentwickeln.«



278 Oliver Briichert/Andreas Gehrke

det werden. Weder die GEW noch die Dienstherren werden eine Nieder-
lage dort akzeptieren. In letzter Instanz wird also der EGMR entscheiden
miussen. Die damit entstandene Situation stellt die GEW vor eine Reihe von
Herausforderungen, in der externen und internen Kommunikation, organi-
sationspolitisch, aber insbesondere auch in der Tarifpolitik. Auf diese He-
rausforderungen soll nach einer Darstellung der bisherigen Entwicklung
im Folgenden niher eingegangen werden.

Die Position der GEW zum Beamtenstreikrecht

Seit mittlerweile fast vier Jahrzehnten sind fiir die GEW die vollen Koa-
litionsrechte der Beamt_innen, und als deren Bestandteil das Streikrecht
auch ihrer beamteten Mitglieder zur Vertretung und Durchsetzung ih-
rer Interessen, nicht nur eine theoretische Option, die 6ffentlich im poli-
tischen Raum gefordert und juristisch begrindet wird. Die GEW hat be-
amtete Kolleg_innen auch immer wieder zu Streiks aufgerufen, um dieses
Recht praktisch wahrzunehmen. Insofern hat sich die GEW nie auf die ju-
ristische Auseinandersetzung beschrinkt, sondern ist der Erfahrung der
Gewerkschaftsbewegung gefolgt, dass das Streikrecht nicht huldvoll ge-
wiahrt wird, sondern erkimpft werden muss. Interessanterweise wurden
die meisten Arbeitskimpfe von verbeamteten Lehrkraften um Arbeitszeit-
fragen und seltener um hohere Einkommen gefiihrt. So hat es schon 1979
in Hamburg, Hessen und Niedersachsen zweistlindige »demonstrative Ar-
beitsniederlegungen« fiir weniger Pflichtstunden gegeben. Diese seinerzeit
gewihlte Formulierung sollte die erwartete disziplinarische Verfolgung der
Teilnehmer_innen eines nach herrschender Meinung rechtswidrigen Streiks
erschweren. Die Realitit war allerdings eine andere. In Niedersachsen wur-
den nicht nur alle Streikbeteiligten mit Geldbuflen belegt, sondern der kom-
plette geschaftsfiihrende Landesvorstand der GEW nach dem Streikaufruf
vom Dienst suspendiert und alle Mitglieder mit Hausverbot in ihren Schu-
len belegt. In der folgenden juristischen Auseinandersetzung erhielten sie
als Ridelsfiihrer deutlich hohere Strafen, wie im Ubrigen auch Schullei-
ter_innen und andere Funktionsstelleninhaber_innen. Weitere Streiks be-
amteter Lehrkrifte gab es beispielsweise 1989 in Hessen fiir eine Arbeits-
zeitverkiirzung, in Niedersachsen 1994 gegen eine Arbeitszeitverlingerung
und 2009 u.a. in Niedersachsen und Nordrhein-Westfalen im Rahmen der
Entgeltrunde zum Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst der Lander so-
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wie in Schleswig-Holstein 2010 wieder gegen eine Arbeitszeitverlingerung
und zuletzt noch einmal 2016 in Hessen gegen das Besoldungsdiktat der
Landesregierung. Diese Aufzihlung ist nicht abschlieflend.

Die juristische Auseinandersetzung um das Beamtenstreikrecht

Neben diesen praktischen Schritten zur Durchsetzung der vollen Koaliti-
onsrechte fiir Beamt_innen versucht die GEW seit Jahrzehnten, gemeinsam
mit dem DGB und den anderen Gewerkschaften des 6ffentlichen Diens-
tes die 6ffentliche politische und juristische Diskussion in Richtung voller
Geltung des Grundrechts auf Koalitionsfreiheit in Artikel 9 GG zu fihren.
Eine wesentliche Rolle spielte dabei die Argumentation, dass sich die Bun-
desrepublik Deutschland in internationalen Vertrigen und Abkommen, so
z.B. durch die Ratifizierung verschiedener Abkommen der Internationalen
Arbeitsorganisation (ILO) verpflichtet hat, das Streikrecht fur alle Ange-
horigen des 6ffentlichen Dienstes auflerhalb des hoheitlichen Bereiches zu
gewihrleisten.’ Nach herrschender juristischer Meinung in Deutschland ist
das Streikverbot fiir Beamt_innen tiber die bestitigende Rechtsprechung
der Gerichtsbarkeit der Weimarer Republik und spiter tiber Artikel 33 V
GG als angeblich hergebrachter Grundsatz des Berufsbeamtentums Ver-
fassungsrecht der Bundesrepublik Deutschland geworden. Das ist schon
deshalb eine fragwiirdige Argumentation, weil das Streikverbot anldsslich
des Eisenbahnerstreiks 1922 lediglich per Notverordnung des Reichspri-
sidenten Friedrich Ebert dekretiert wurde. Doch selbst wenn man diese
falsche herrschende Meinung vertritt, sind volkerrechtliche Verpflichtungen
vorrangig zu respektieren.

Viele Jahre blieb die volkerrechtliche Auffassung, die auch die GEW
vertritt, jedoch eine Minderheitenmeinung in der Literatur und Recht-
sprechung. Die GEW hat deshalb gerichtliche Verfahren zum Schutz ihrer
Mitglieder gegen deren disziplinarrechtliche Verfolgung wegen negativer
Einschitzung der Erfolgsaussichten lange Zeit nicht durch alle Instanzen
gefiihrt. Das anderte sich im April 2009, als der EGMR in zwei Verfah-

3 Die wichtigsten internationalen Abkommen sind in diesem Zusammenhang die
Ubereinkommen Nr. 87 und Nr. 98 der Internationalen Arbeitsorganisation (ILO),
Teil IT Art. 6 Nr. 1 der Europiischen Sozialcharta sowie Art. 28 der Europiischen
Grundrechtecharta.
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ren gegen die Tirkei festgestellt hat, dass ein Streikverbot fiir Beamt_in-
nen nur funktions- und nicht statusbezogen ausgestaltet sein darf.* Auch
in Deutschland gilt nach herrschender Meinung ein funktionsbezogenes
Streikverbot fiir alle Beamt_innen unabhingig von ihrer konkret ausge-
Ubten Titigkeit. Dieses Streikverbot ist europarechtswidrig. Die GEW
hat daraufhin im Jahr 2009 in mehreren Verfahren das in Deutschland be-
hauptete Streikverbot tiberpriifen lassen.’ Die Verfahren sind inzwischen
beim BVerfG anhingig.

Zwischenzeitlich hat das BVerwG sich mit der Frage befasst und ei-
nerseits daran festgehalten, dass ein Streikrecht fiir Beamt_innen mit dem
Grundgesetz unvereinbar sei. Andererseits gewihrleiste Artikel 11 EMRK
in seiner bindenden Auslegung durch den EGMR allen Angehorigen des
offentlichen Dienstes, die nicht in den Streitkriften, der Polizei und der
Hoheitsverwaltung titig sind, ein Recht auf kollektive Kampfmafinahmen.
Das statusbezogene Verbot des Grundgesetzes und die funktionsbezogenen
Gewibhrleistungen der Europidischen Menschenrechtskonvention seien in
Bezug auf Beamt_innen auferhalb der Hoheitsverwaltung inhaltlich mit-
einander unvereinbar. Es sei Aufgabe des Gesetzgebers, diese Kollisions-
lage aufzulosen. Das hat dieser bisher nicht getan. Das BVerwG macht Vor-
schldge, wie die Kollision durch den Gesetzgeber aufgelost werden konne.
Voraussetzung dafiir sei, dass der Gesetzgeber im ersten Schritt festlegen
musse, welche Bereiche zur hoheitlichen Verwaltung gehorten. Wenn diese
Abgrenzung erfolgt sei, bestiinden fiir den nicht hoheitlichen Bereich ver-
schiedene Losungsansitze:

m cin Wahlrecht fiir Bewerber/bereits ernannte Beamte, ob sie als Beamte
oder Tarifbeschiftigte eingesetzt werden wollen;

m der Dienstherr setzt nur noch Tarifbeschiftigte ein, wenn im nicht ho-
heitlichen Bereich nach Art 33 IV GG titig;®

m erhebliche Erweiterung der Beteiligungsrechte der Gewerkschaften im

Rahmen eines Verhandlungsmodells.

m ein Verhandlungs- und Schlichtungsmodell unter paritatischer Beteili-
gung der Gewerkschaften (»Dritter Weg«).

4 Urteile des EGMR vom 12. November 2008 (Nr. 34503/97, Demir und Baykara)
und vom 21. April 2009 (Nr. 68959/01, Enerji Yapi-Yol Sen).

5 Siehe auch www.gew.de/tarif/streik/beamtenstreik/

¢ Art. 33 IV GG lautet: »Die Austubung hoheitsrechtlicher Befugnisse ist als
stindige Aufgabe in der Regel Angehorigen des offentlichen Dienstes zu tibertragen,
die in einem offentlich-rechtlichen Dienst- und Treueverhiltnis stehen.«
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Das BVerfG hat offenbar Gefallen an der Idee erweiterter Beteiligungsrechte
gefunden und hat zahlreiche Beteiligte (u.a. Gewerkschaften, Ministerien,
Verbinde) um Stellungnahmen gebeten, die sich insbesondere auch zu die-
sem Vorschlag verhalten sollen. In einer gemeinsamen Stellungnahme haben
GEW, ver.di und der DGB die Position vertreten, dass auch gegentiber dem
jetzigen Stand erweiterte Beteiligungsrechte keine ausreichende Kompensa-
tion fiir das volle Streikrecht sind. Die Einfithrung von erweiterten Betei-
ligungsrechten fiihrt nicht dazu, dass Waffengleichheit zwischen Gewerk-
schaften und Dienstherren hergestellt wird. Durch eine blofe Erweiterung
der Beteiligungsrechte von Gewerkschaften kann die vom BVerwG ange-
sprochene Kollisionslage zwischen GG und EMRK nicht aufgelost wer-
den, da ein dem Streikrecht gleichwertiger Konfliktregelungsmechanismus
zur Auflosung der Kollisionslage voraussetzt, dass das letzte Wort nicht
beim Dienstherrn bleibt oder durch das Parlament gesprochen wird. Alle
derzeit vorliegenden Vorschlige zur Erweiterung der Beteiligungsrechte
enden jedoch beim Letztentscheidungsrecht der Exekutive oder des Par-
laments. Erweiterte Beteiligungsrechte sind damit keine Losung des Kol-
lisionsproblems und ohne Durchsetzungsmoglichkeiten durch Arbeitsnie-
derlegungen nur ein stumpfes Schwert.

Perspektiven des Beamtenstatus

Sobald die Entscheidung des Bundesverfassungsgerichts vorliegt, muss die
GEW sich mit den moglichen Konsequenzen auseinandersetzen. Wenn das
BVerfG dem Vorschlag des BVerwG folgt und den Gesetzgeber auffor-
dert, eine Abgrenzung zwischen hoheitlicher und nicht hoheitlicher Ver-
waltung vorzunehmen, kann die Situation entstehen, dass der Beamtensta-
tus fur alle nicht hoheitlich Titigen in den politischen Diskussionen zur
Disposition gestellt wird. Schon jetzt sieht sich die GEW von interessier-
ter Seite mit dem Vorwurf konfrontiert, sie trage durch ihre Streikaufrufe
und die anhingigen Gerichtsverfahren dazu bei, dass insbesondere Lehr-
krifte kiinftig nicht mehr verbeamtet wiirden. So warf der Philologenver-
band Rheinland-Pfalz, der Mitglied im Beamtenbund (dbb) ist, der GEW
2013 in einem Flugblatt vor, mit dem Streikaufruf das Ziel zu verfolgen,
den Beamtenstatus fiir Lehrkrafte abzuschaffen. Das ist schon deshalb Un-
sinn, weil auch die Mitglieder der GEW auf die Vorziige des Beamtensta-
tus mehrheitlich nicht verzichten wollen, jedenfalls soweit sie personlich
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in deren Genuss kommen. Vor allem aber liegen der Entscheidung der of-
fentlichen Arbeitgeber, ob sie Lehrkrifte verbeamten oder nicht, ganz an-
dere Erwigungen zugrunde. Die Erfahrung in den neuen Bundeslandern,
die inzwischen tiberwiegend wieder verbeamten, hat gezeigt, dass es vor
allem fiskalische Griinde sind, die den Beamtenstatus fiir den Staat attrak-
tiv machen. Da die Versorgungslasten in die Zukunft verlagert werden, sind
Beamt_innen mindestens kurzfristig billiger als tarifbeschaftigte Lehrkrafte.
Zugleich ist der Beamtenstatus in Zeiten des Lehrkraftemangels ein gewich-
tiges Argument im Wettbewerb um qualifizierte Bewerber_innen. Umge-
kehrt hat der rege Gebrauch des Streikrechts durch die tarifbeschiftigten
Lehrkrifte in Berlin, das Lehrkrifte seit 2003 nicht mehr verbeamtet, und
Sachsen, das sie grundsitzlich nicht verbeamtet, die dortigen Landesregie-
rungen nicht von ithrem Kurs abgebracht. Um die Landesgesetzgeber ab-
zuschrecken, misste ein Streikrecht fir beamtete Lehrer_innen nicht nur
juristisch erstritten, sondern auch praktisch ausgetibt werden und zwar in
einem Maf}, das weit tiber die Arbeitskimpfe der tarifbeschiftigten Lehr-
krafte hinausgeht. Bis dahin wire es zumindest noch ein langer Weg.
Gleichwohl wird sich die GEW der Diskussion in der Offentlichkeit
und mit ihren Mitgliedern stellen miissen. Dabei wird es insbesondere um
die von den Gerichten aufgeworfenen Fragen gehen, zum Beispiel um das
Verhiltnis von Streikrecht und Alimentationsprinzip, um das Verhiltnis
von Entgeltverhandlungen und Gesetzgebungskompetenz des Haushalts-
gesetzgebers in der Beamtenbesoldung oder um die Vereinheitlichung von
Alters- bzw. Krankenversorgung fiir Tarifbeschiftigte und Beamt_innen.

Herausforderungen fiir die Tarifpolitik

Der Grundsatz der amtsangemessenen Alimentation leitet sich ebenfalls
aus Art. 33 V GG her und soll bewirken, dass Beamt_innen tiber ein Ein-
kommen verfiigen, das ihr besonderes Treueverhiltnis zum Staat sichert.
In den vergangenen Jahren haben mehrere Bundeslinder die Tarifergeb-
nisse nicht oder nur teilweise und verzogert auf die Beamtenbesoldung
tibertragen, was zu eklatanten Differenzen im Einkommen zwischen den
Lindern gefiithrt hat. Das BVerfG hat 2015 in einem Urteil einerseits fest-
gestellt, dass der Gesetzgeber bei der Feststellung, was »angemessen« ist, ei-
nen weiten Gestaltungsspielraum hat, andererseits misse sich die Besoldung
an bestimmten Parametern orientieren, die die Entwicklung der allgemei-
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nen wirtschaftlichen und finanziellen Verhiltnisse und des allgemeinen Le-
bensstandards widerspiegeln. Die Besoldungsentwicklung muss nach Auf-
fassung des Gerichts nicht 1:1 der Tarifentwicklung folgen, darf aber auch
nicht vollig abgekoppelt werden. Insbesondere nicht aus rein fiskalischen
Erwigungen: »Allein die Finanzlage der 6ffentlichen Haushalte oder das
Ziel der Haushaltskonsolidierung vermogen den Grundsatz der amtsange-
messenen Alimentierung jedoch nicht einzuschranken.«” Wenn es ein aner-
kanntes Streikrecht fiir Beamt_innen gibt, stellt sich die Frage, was das fiir
den Alimentationsgrundsatz bedeutet, der zwar eine Haltelinie gegen eine
Absenkung der Besoldung ins Bodenlose darstellt, die bereits bestehenden
Besoldungsunterschiede zwischen den Bundeslindern aber nicht verhin-
dern konnte. Die tarifpolitische Herausforderung bestiinde dann darin zu
zeigen, dass auf dem Verhandlungsweg bessere Ergebnisse erzielt werden.
Ebenfalls wire zu klaren, ob der jeweilige Landtag oder der Bundestag als
Gesetzgeber durch eine in kollektiven Verhandlungen ggf. mit dem Mittel
des Arbeitskampfes erreichte Einigung tiberhaupt gebunden werden kann
und darf. Denn wie bereits ausgefthrt, wire das Streikrecht ein stumpfes
Schwert, wenn die Letztentscheidung beim Gesetzgeber verbleibt und die
Parlamente sich iiber das Verhandlungsergebnis hinwegsetzen konnten.
Beamt_innen zahlen nicht in die Renten- und Arbeitslosenversicherung
ein und sind aufgrund der Beihilferegelungen iiblicherweise privat kranken-
versichert. Unabhingig von der Frage, ob eine »Biirgerversicherung« ins-
gesamt die gesellschaftlich sinnvollere und gerechtere Losung wire, muss
im Zusammenhang mit dem Streikrecht gefragt werden, ob und in wel-
cher Weise das Dienstrecht auch an dieser Stelle reformiert werden muss.
Die GEW verfolgt mit ihrem Einsatz fiir das Beamtenstreikrecht nicht
zuletzt das Ziel, ihre tarifpolitische Handlungsfahigkeit fiir die grofite Be-
schiftigtengruppe in threm Organisationsbereich zu verbessern und fiir die
Zukunft zu erhalten. Bisher hat die Spaltung der Statusgruppen ein gemein-
sames und geschlossenes Eintreten der Lehrkrafte fiir ihre Interessen er-
schwert. Zwar haben Beamt_innen die Tarifbewegungen der tarifbeschaf-
tigten Lehrkrafte immer wieder solidarisch begleitet und unterstiitzt, indem
sie an Kundgebungen teilnahmen oder sich weigerten, fiir streikende Kol-
leg_innen einzuspringen. Dies liegt durchaus in ihrem eigenen Interesse, da
sich die Besoldungsentwicklung in der Regel an den Tarifabschliissen ori-
entiert. Umgekehrt gelten beamtenrechtliche Regelungen zur Arbeitszeit

7 BVerfG, Beschluss des Zweiten Senats vom 17. November 2015 (2 BvL 19/09).
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auch fir tarifbeschaftigte Lehrkrifte, sodass diese ihrerseits die darauf ge-
richteten Beamtenstreiks solidarisch begleitet haben. Gleichwohl herrscht
bei ihnen grofler Unmut, dass sie bei gleicher Qualifikation und gleicher
Titigkeit ein teilweise deutlich geringeres Nettoeinkommen haben als ihre
verbeamteten Kolleg_innen.

Der Kampf der GEW fiir ein tarifliches Eingruppierungsrecht tarifbe-
schaftigter Lehrkrifte war deshalb auch darauf gerichtet, diese Einkom-
mensliicke zu schliefen und so die Grundlage fiir solidarisches Handeln
zu verbessern. Dies wurde dadurch erschwert, dass die tarifbeschaftigten
Lehrkrifte in den meisten Bundeslindern eine zahlenmiflige Minderheit
sind. Selbst wenn sie alle gemeinsam streiken, geht der Schulbetrieb wei-
ter. Bundeslinder mit einer hohen Zahl tarifbeschiftigter Lehrkrifte wie
Mecklenburg-Vorpommern und Sachsen, die von den massiven Streikbe-
wegungen der Jahre 2011, 2013 und 2015 hart getroffen wurden, konnten
sich hinter der Tarifgemeinschaft deutscher Lander (TdL) verschanzen, die
in threr Mehrheit den Streiks gelassen entgegensah.

Beamtenstreiks wiederum wurden dadurch erschwert, dass die Recht-
sprechung an der Auffassung des Streikverbots festhielt und den Beteilig-
ten dienstrechtliche Konsequenzen drohten, wenn sie den Streikaufrufen
folgten. Die GEW hat daher trotz ihrer anderen Rechtsauffassung von die-
sem Mittel nur sehr dosiert Gebrauch gemacht. Die Erfahrung zeigt, dass
Lehrer_innen — entgegen gangiger Vorurteile — durchaus fiir ihre Interes-
sen einstehen und auch bereit sind, sich an Arbeitskimpfen zu beteiligen.
Thre Durchsetzungsfahigkeit ist aber durch die statusbezogene Spaltung
der Berufsgruppe und das nach herrschender Meinung geltende Streikver-
bot fiir Beamt_innen erheblich begrenzt.

Wenn es in Zukunft ein wie auch immer geartetes, anerkanntes Streik-
recht fir Beamt_innen gibt, besteht die nichste Herausforderung fiir die
GEW darin, dieses Recht auch praktisch auszuiiben. Denn wie in allen so-
zialen und pidagogischen Berufen wird die Streikbereitschaft der Kolleg
innen auch dadurch gehemmt, dass sie »ihre« Schiiler_innen nicht im Stich
lassen wollen und sich zudem gegeniiber den Eltern und durch ihren 6f-
fentlichen Bildungsauftrag in der Pflicht sehen.

Die GEW hat sich bereits seit 2010 erheblich stirker als zuvor an Ar-
beitskimpfen im offentlichen Dienst beteiligt. Ein anerkanntes Streik-
recht fiir Beamt_innen wiirde diesen Prozess noch einmal beschleunigen
und die GEW vor einige organisationspolitische Herausforderungen stel-
len. Arbeitskimpfe kosten Geld und erfordern eine gute personelle wie eh-
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renamtliche Infrastruktur. Wir gehen davon aus, dass es in absehbarer Zu-
kunft auch in Deutschland ein anerkanntes Streikrecht fiir Beamt_innen
geben wird. Wenn die GEW die damit verbundenen Herausforderungen
erfolgreich meistert, kann sie ihre tarifpolitische Handlungs- und Durch-
setzungsfahigkeit erheblich verbessern.



Andreas Miiller

Digitalisierung, Individualisierung

und alternde Belegschaften

Antworten der EVG auf strategische Herausforderungen
der Tarifpolitik

Solidarische Tarifpolitik und Zunahme von individuellen Interessen, demo-
grafische Entwicklungen und Digitalisierung bestimmen immer mehr die
Anforderungen an die Tarifpolitik. Eine kollektive Gestaltung, die gleich-
zeitig den individuellen und betrieblichen Interessen gerecht wird, ist die
tarifpolitische Herausforderung der Zukunft. Die Eisenbahn- und Ver-
kehrsgewerkschaft (EVG) hat hierzu in den vergangenen Jahren einige ta-
rifpolitische Neuerungen entwickelt, die es nun umzusetzen und zu eva-
luieren gilt. Die Ebene des Betriebs riickt dabei stirker ins Zentrum der
Aufmerksamkeit. Es geht um die Frage nach der kiinftigen strategischen
Orientierung in Hinblick auf das Verhiltnis von flichenbezogenen und be-
trieblichen Regelungen. Nach durchaus kontroversen, aber immer produk-
tiven Debatten, konnen wir im Ergebnis festhalten, dass die EVG die aus
der veranderten Situation entstandenen Herausforderungen angenommen
hat und dabei ist, diese Herausforderungen in Betrieb und Fliche zu be-
antworten. Zudem gewinnt qualitative Tarif- und Betriebspolitik wieder
einen hoheren Stellenwert, da die tarifvertragliche Regelung von Zukunfts-
fragen unabdingbar ist. Zu nennen sind hier an erster Stelle die Themen-
felder Digitalisierung, demografische Entwicklung und kollektive Verein-
barungen mit individueller Gestaltungsmoglichkeit.

Drei Beispiele aus dem Bereich der Deutschen Bahn AG sollen hier stell-
vertretend fiir die Entwicklung dargestellt werden. Der Demografie-Tarif-
vertrag, dessen Grundstruktur aus dem Jahr 2012 stammt, der Tarifvertrag
Arbeit 4.0, der 2014 vereinbart wurde und nun weiterentwickelt wird, so-
wie unsere Tarifrunde 2016, in der erstmals ein Wahlmodell zur individu-
ellen Gestaltung eines Tarifergebnisses gefordert wurde.
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Demografie-Tarifvertrag — Gute Arbeit fiir alle

Das tibergeordnete Ziel des Demografie-TV bei der DB AG ist das Gestal-
ten einer demografiefesten Personalpolitik zugunsten der Beschiftigten. Die
einzelnen Elemente sind — neben konsequenter Gesundheitspravention und
einem hohen Arbeitsschutzniveau — flexible Uberginge in die Altersrente,
die individualisierte Anpassung der Arbeitsbedingungen, berufliche Qua-
lifizierung und eine abgestimmte Laufbahnentwicklung, mehr Vereinbar-
keit von Beruf und Familie sowie Equal Pay fiir Leiharbeitskrafte.

Bereits seit 2005 gab es bei der DB AG den Beschiftigungssicherungsta-
rifvertrag, der seinerseits auch schon einige Vorldufer hatte. Im Jahr 2008
wurde dieser um den Schutz vor krankheitsbedingter Kiindigung erwei-
tert. Damit hatten Beschiftigte, die ihre Tatigkeit aus krankheitsbedingten
Griinden nicht mehr ausiiben konnten, erstmalig einen umfassenden Kiin-
digungsschutz. Im Demografie-TV wurde zudem festgelegt, jahrlich die
Umsetzung der dort vereinbarten Regelungen zu evaluieren.

Inzwischen haben mehrere Evaluierungsrunden stattgefunden und der
Demografie-TV hat seine ersten Erweiterungen und Verbesserungen erfah-
ren. So sind z.B. die Schwerbehinderten als Anspruchsberechtigte fiir die
besondere Teilzeit aufgenommen und das Zugangsalter auf 59 Jahre abge-
senkt worden. Die Entgeltzahlung in der besonderen Teilzeit im Alter ist
bei 80% Arbeitszeit auf 90% erhoht worden.

Ferner wurde das Langzeitkonto der DB AG weiter gestarkt. Seit vier
Jahren wird ein Zuschuss von fiinf Euro fiir jede Uberstunde gezahlt, die
in ein Langzeitkonto flieft. Alternativ kann auf einen einmaligen Betrag
bis 1.800 Euro 15% Zuschuss gezahlt werden.

Genauso spielten aber auch Fragen zur Ausbildung und Qualifizierung,
zur beruflichen Entwicklung, zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf so-
wie zur Arbeitsgestaltung und Gesundheitsprivention eine wichtige Rolle.
Auf Grundlage dieser Vereinbarungen wurden diese Themen bei dem TV
Arbeit 4.0 erneut weiterentwickelt und passgenauer fiir Fragen rund um
die Digitalisierung ausgestaltet.

Eckpunkt Gesundheitsforderung

Im Rahmen des Demografie-TV wurde auch die betriebliche Gesund-
heitsforderung weiter ausgebaut. Hierzu zihlen Angebote und Projekte
zur Forderung der geistigen und korperlichen Gesundheit und erwei-
terte Beratungsangebote. Um Arbeitsplitze und Arbeitsabliufe alterns-
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gerechter zu gestalten, werden beispielsweise in der Fahrzeuginstandhal-
tung Ergonomieberater eingesetzt. Ausdriicklich verpflichtet sich die DB
zum nachhaltigen Umgang mit der Gesundheit ihrer Mitarbeiter. Die er-
zielten Regelungen entsprechen den anspruchsvollen Standards im moder-
nen Arbeitsschutz, denn es miissen kiinftig praventiv alle Belastungen am
Arbeitsplatz, auch die psychischen, berticksichtigt und abgebaut werden.

Eckpunkt Beschéaftigungsfahigkeit

Um die Fahigkeit des einzelnen Arbeitnehmers zu stirken und die person-
liche Beschaftigungsfahigkeit zu erhalten, haben sich die Tarifparteien und
der DB Konzern zum Ziel gesetzt, verbindliche Leitlinien fiir eine demogra-
fiefeste Gestaltung der Arbeitsorganisation und des Gesundheitsmanage-
ments nach dem Prinzip der gemeinsamen Verantwortung von Arbeitge-
bern und Arbeitnehmer_innen zu schatfen.

Im Vordergrund dieser Regelungen stehen priventiv ausgerichtete Mafi-
nahmen, die dem Erhalt und der Verbesserung der korperlichen und geis-
tigen Leistungsfahigkeit dienen. Hierzu zihlen Angebote zur Gesund-
heitsférderung und Sozialberatung, ebenso wie Prozesse und Projekte zu
einer ergonomiegerechten Optimierung von Arbeitsabldufen und der Ar-
beitsplatzgestaltung.

Die an den spezifischen Rahmenbedingungen und Anforderungen der
Arbeitsplitze sowie den Interessen der jeweiligen Beschaftigten orientierte
Konkretisierung und Umsetzung praktischer Mafinahmen liegt in der Ver-
antwortung der einzelnen Unternehmen des DB Konzerns.

Eckpunkt flexible Arbeitszeit

Ein wichtiger Hebel fur mehr individuelle Freiriume (Vereinbarkeit) ist
die Flexibilisierung der Arbeitszeit. Die Betriebsparteien erhalten grofiere
Spielrdume, beispielsweise um Schichtpline gemeinsam mit den Mitarbei-
ter_innen abzustimmen, um Arbeitseinsitze an der individuellen Lebens-
lage und den Bediirfnissen des/der Einzelnen auszurichten. Soweit es die
betrieblichen Gegebenheiten zulassen, sind passgenaue Losungen wie bei-
spielsweise rein frithschicht- oder nachtschichtlastige Dienstpline moglich.

Eckpunkt Beschéftigungssicherung

Der Kiindigungsschutz wurde weiter ausgebaut. Die Beschaftigungssiche-
rung bei der DB gilt kiinftig unbefristet. Es wird keine betriebsbedingten
Kiindigungen geben. Dabeti ist es unerheblich, ob ein Arbeitsplatz durch
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Ausschreibungsverlust oder durch Rationalisierung wegfallt: Es greifen die
vereinbarten, individuellen Schutzmechanismen fiir die jeweils Betroffenen.
Neu ist dabei, dass der Kiindigungsschutz auch den Fall des Leistungsver-
lustes bei verlorenen Ausschreibungen im Schienenpersonennahverkehr
(SPNV) erfasst.

Besonders hervorzuheben ist sicher auch der Kiindigungsschutz fiir
Kolleg_innen, die krankheitsbedingt ihren Beruf nicht mehr ausiiben kon-
nen. Damit ist fiir alle, die aufgrund des Tauglichkeitsverlusts oder ande-
rer Erkrankungen ihre Tatigkeit nicht mehr ausiiben konnen, eine krank-
heitsbedingte Kiindigung ausgeschlossen. Das gleiche Verfahren gilt fiir
Kolleg_innen, die aufgrund von Rationalisierungsmafinahmen ihren Ar-
beitsplatz verlieren.

Der Demografie-TV wird seit April 2013 Zug um Zug mit konkreten
Mafinahmen umgesetzt und jahrlich evaluiert. Die Tarifparteien haben fiir
die betriebliche Ausgestaltung neue und groflere konditionierte Gestal-
tungsspielriume geschaffen, die Beteiligten — Beschiftigte, Betriebsrite
und Vorgesetzte — sind herausgefordert, flexible und individuelle betrieb-
liche Losungen zu finden.

Es geht bei dem Demografie-TV nicht um bundesweit einheitliche Stan-
dards an unterschiedlichen Arbeitsplitzen, sondern um differenzierte An-
gebote und Losungen, wobei die Arbeitskrifte vorab eingebunden und bei
Bedarf befragt werden sollen. Lebenslanges Lernen wird durch mehrere An-
sitze im Tarifvertrag unterstiitzt, etwa durch die regelmifligen Entwick-
lungsgespriche, konsequente Weiterbildungsbeteiligung auch in spiteren
Berufsphasen sowie das Herstellen von Transparenz tiber die beruflichen
Entwicklungswege — auch geschiftsfeldiibergreifend.

Gesundheitsforderliche Arbeitsgestaltung und alternsgerechte Arbeits-
organisation bedeutet zum Beispiel konkret: Altersgemischte Arbeitsteams
sind anzustreben, neue Technologien werden riicksichtsvoll und scho-
nend eingesetzt (Schulungen), ein Konzernprozess steuert die Einglie-
derung leistungsgewandelter Arbeitskrifte und fiir besonders belastete
Beschiftigtengruppen werden Priventionsprogramme etabliert. Schon die
Jungen werden mitgenommen und tiber Gesundheitsrisiken aufgeklart.

Das Feld Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben bietet einen breiten
Ficher von Optionen — von der Forderung der Telearbeit und flexibler Ar-
beitszeiten tiber Perspektivgespriche und konkrete Beratung/Unterstiit-
zung zur Kinderbetreuung und Angehorigenpflege, bis hin zu Mafinah-
men fiir mehr Chancengleichheit.
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TV Arbeit 4.0 — Reaktion auf digitale Veranderungen

Auf Basis der Erfahrungen des Demografie-TV hat es einen Diskussions-
prozess gegeben, beginnend mit der Verinderung der Arbeitsplitze, der
2014 zum Abschluss des ersten Tarifvertrages Arbeit 4.0 gefithrt hat.

Die Tarifvertragsparteien haben dabei versucht, die Individualisierung
und Digitalisierung als die wesentlichen Entwicklungstrends und Treiber
von Verinderungen abzubilden. Der Wunsch der Beschaftigten nach ei-
ner verstarkten individuellen Gestaltbarkeit ihrer Arbeitsbedingungen ei-
nerseits und andererseits grundlegende Verinderungen von Geschiftsmo-
dellen, Arbeitsprozessen, Produktionsmitteln und Berufsbildern, die sich
in einer hohen und teilweise sprunghaften Entwicklungsgeschwindigkeit
vollziehen, sollten abgebildet werden.

Diese Entwicklung verlangt von Unternehmen und ihren Beschiftigten
eine neue Kompetenz in der aktiven Gestaltung von Verinderung. Sie for-
dert nicht nur die Tarifvertragsparteien, sondern auch die Betriebsparteien
auf allen Unternehmensebenen. Bei der Integration technologischer und
digitaler Innovationen muss die Ausgestaltung ihrer Auswirkungen auf die
Beschiftigungsfahigkeit der Mitarbeiter_innen, z.B. in Bezug auf eventuell
erforderlich werdende Qualifizierungen, frithzeitig berticksichtigt werden.
Gleichzeitig unterstiitzt die fortschreitende Digitalisierung neue familien-
freundlichere Arbeitsprozesse und ermoglicht flexiblere Arbeitszeitmo-
delle und Arbeitsformen.

Der TV Arbeit 4.0 hat Themen, Verfahren und Formate beschrieben, die
es den Tarifvertragsparteien ermoglichen, diesen Verinderungsprozess im
Hinblick auf eine zukunftsfahige Weiterentwicklung der Beschiftigungs-
bedingungen vorausschauend zu begleiten und zu gestalten. Er steht da-
mit in der Kontinuitit des Demografie-TV und kniipft an den hierin be-
schriebenen Orientierungs- und Gestaltungsrahmen an. Benannte Themen
waren unter anderem:

m Uberpriifung und Weiterentwicklung der Entgelt- und Zulagenstruktur,
m Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie (bzw. Biografie),
m Stirkere Berticksichtigung besonderer Belastungen bei der Arbeitszeit-

gestaltung.

Im Rahmen von parititischen Arbeitsgruppen und zusammengefasst in ge-
meinsamen Arbeitszeitkonferenzen wurden zentrale Herausforderungen
geschiftsfeldspezifisch benannt und gemeinsame Themen herausgearbei-
tet (siche Abbildung 1).
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Abbildung 1: Elemente des Tarifvertrages Arbeit 4.0
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Quelle: EVG

Ein erstes Ergebnis ist die »Roadmap Digitalisierung«, in der EVG, Kon-
zernbetriebsrat und Arbeitgeber Eckpunkte zur Gestaltung des digitalen
Wandels vereinbart haben. Festgehalten ist dort: Die jeweiligen Interessen-
vertretungen werden frithzeitig in die Planung, Entwicklung bzw. Einfith-
rung digitaler Innovationen eingebunden. Die moglichen Auswirkungen
der neuen/erweiterten digitalen Prozesse oder Anwendungen werden, so-
weit moglich, durch den Arbeitgeber aufgezeigt und mit den Interessenver-
tretungen und ggf. dem Tarifpartner diskutiert. Gemeinsame Kriterien zur
Bewertung der neuen/erweiterten digitalen Prozesse oder Anwendungen
werden erdrtert; offene Fragen werden terminiert. Die Beteiligten verab-
reden die konkrete Prozessbegleitung durch die jeweiligen Interessenver-
tretungen und legen gemeinsame Prifschritte sowie die Beteiligungsform
fest. Im Falle einer Pilotierung wird, bevor das Roll-out der digitalen In-
novation erfolgt, der zustindigen Interessenvertretung durch den Arbeit-
geber eine Evaluierung und ggf. Nachjustierung der Einschitzung zu den
Auswirkungen vorgelegt. Um den Beteiligungsprozess mit den jeweiligen
Interessenvertretungen abzuschliefen, ist eine Einschitzung zu den Aus-
wirkungen der digitalen Innovation in personeller, wirtschaftlicher, struk-
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tureller Hinsicht und mit Blick auf den Schutz der Beschiftigten vorzule-

gen. Auf dieser Basis ist zu entscheiden, ob und inwieweit Regelungen zum

Umgang mit den Folgen des digitalen Innovationsprozesses zu vereinbaren

sind. Zur Bewertung der Auswirkungen digitaler Innovationen auf die Ar-

beits- und Beschaftigungsbedingungen werden folgende Kriterien bei der

Beteiligung der Interessenvertretungen berticksichtigt:

B personelle Auswirkungen (z.B. verandertes Aufgabenprofil/Verantwor-
tung, Qualifizierung/Einweisung, Arbeitszeitmodelle, Wertigkeit der
Titigkeit),

m wirtschaftliche Auswirkungen (z.B. Produktivititsentwicklung/-ge-
winne, Personalkapazititen),

m strukturelle Auswirkungen (z.B. Arbeitsprozesse, Arbeitsplatzgestal-
tung, Mobilitit),

B Auswirkungen auf den Schutz der Beschiftigten (z.B. Arbeitsschutz/
Ergonomie, Datenschutz, Umgang mit technischen Moglichkeiten der
Leistungs- oder Verhaltenskontrolle).

Die Weiterentwicklung des TV Arbeit 4.0 erfolgte in den Tarifverhand-

lungen 2016. Die jahrliche Evaluierung ist vereinbart, denn alle Beteiligten

sind sich einig, dass die Digitalisierung weiter gravierende Veranderungen
fir die DB AG mit sich bringen wird.

Tarifrunde 2016 — individuelles Wahlrecht

Fir die EVG ist die Mitgliederbeteiligung in Tarifrunden ein zentrales Ele-
ment ihrer Tarifpolitik. Deshalb werden neben Mitgliederversammlungen
und Tarifdialogen schon seit einiger Zeit regelmaflig Mitgliederbefragungen
organisiert. An der Befragung 2016 haben 15.000 Mitglieder aus allen Al-
tersstufen teilgenommen. Diese richtete sich zudem an Mitglieder in allen
Berufsfeldern des Eisenbahn- und Verkehrssektors.

Gefragt wurde beispielsweise, was wichtiger ist, eher Geld oder eher freie
Zeit (Abbildung 2). Das Ergebnis zeigt: Einer Vielzahl unserer Mitglieder
sind beide Dinge wichtig. IThnen liegt sowohl eine Lohnerhohung als auch
ihre Freizeit am Herzen. Bei jungen Leuten und bei den minnlichen Teil-
nehmern gibt es eine leichte Tendenz zu »mehr Geld«.

Nach den personlichen Priferenzen bei der Arbeitszeitgestaltung er-
gab sich ein zumindest in der Gleichmifligkeit iberraschendes Bild, da
fast identische Werte fiir Arbeitszeitverkiirzung und Urlaub herauska-
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Abbildung 2: EVG Mitgliederbefragung 2016:
Was ist dir wichtig: Eher Geld oder eher freie Zeit?
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Abbildung 3: EVG Mitgliederbefragung 2016:
Héttest Du lieber mehr Urlaub oder eine Arbeitszeitverkiirzung?
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men, wobei die klassische Arbeitszeitverkiirzung den niedrigsten Wert er-
reichte (Abbildung 3).

Insgesamt hat die Befragung kein eindeutiges Meinungsbild fir eine all-
gemeine Forderung nach mehr Urlaub, mehr Geld oder einer Arbeitszeit-
verkiirzung ergeben. Die Interessen und Bediirfnisse unserer Mitglieder
sind ganz unterschiedlich. In der Folge haben wir die Ergebnisse der Mit-
gliederbefragung in unseren Gremien diskutiert und forderten im Rah-
men der Tarifrunde 2016 mit der DB AG ein individuelles Wahlrecht fiir
einen Teil des Tarifvolumens. Dies ist ein vollig neuer Weg in der Tarifpo-
litik der EVG. Manche sprechen auch davon, dass damit Tarifgeschichte
geschrieben werde.

Angelehntist dieses Modell an sogenannte Cafeteria-Modelle, die schon
seit einiger Zeit im Bereich von Fihrungskriften verbreitet sind. Unter
Cafeteria-Option versteht man eine Wahlmoglichkeit innerhalb dieses
Systems. Der Cafeteria-Plan ist die Summe aller Cafeteria-Optionen, wo-
bei verschiedene Cafeteria-Optionen zu Teilplinen gebtindelt sein konnen,
die nur im Paket wahlbar sind.

Dies fiir alle Beschiftigten zu vereinfachen und verstandlich in eine kol-
lektive Tarifforderung umzusetzen, war deshalb die strategische Aufgabe
fur die Tarifrunde 2016. Zunichst ist die Anzahl der Wahloptionen disku-
tiert worden, mit dem Ergebnis, dass es maximal drei Wahlmoglichkeiten
geben soll. Danach stellte sich die Frage, welche Komponenten man zur
Wahl stellt. Denkbar sind, neben Geld oder Arbeitszeitverkiirzung, zum
Beispiel auch Altersvorsorge oder Urlaub. Entschieden wurde, dass die
EVG die Wahlmoglichkeiten in Hohe von 2,5% Volumen in Form von
Geld, Arbeitszeit oder Urlaub fordert. Beschiftigte sollen dann wihlen kon-
nen, ob sie die 2,5% als Entgelterhohung, eine Stunde pro Woche Arbeits-
zeitverkiirzung oder als sechs Tage zusitzlichen Urlaub wahlen. Auch soll
die Wahlmoglichkeit immer nur fiir einen befristeten Zeitraum gelten. Da-
nach kann man seine Wahl verandern und ein anderes Modell wihlen. Erste
Stimmungsbilder aus der Tarifrunde ergeben, dass die Forderung nach ei-
ner Wahlmoglichkeit bei den Mitgliedern der EVG sehr gut angenommen
wird. Erste personliche Eindriicke sprechen dafiir, dass insbesondere we-
gen der Planbarkeit die Variante Urlaub grofles Interesse findet. Die Mo-
bilisierungsfahigkeit ist bei dieser Forderung augenscheinlich grofi.

Im Dezember 2016 konnte schliefflich ein Verhandlungsergebnis erzielt
werden, in dem den Beschiftigten erstmals ein individuelles Wahlrecht ein-
gerdumt wird. Im Rahmen eines zweijihrigen Tarifvertrages besteht nun
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die Moglichkeit, nach einer allgemeinen Entgelterhohung von 2,5% zum
1.4.2017 bei der zweiten Stufe zum 1.1.2018 zwischen einer weiteren Ent-
gelterhohung von 2,6%, einer Verkiirzung der Wochenarbeitszeit um eine
Stunde oder sechs zusitzlichen Urlaubstagen zu wihlen. Die EVG hat sich
damit mit ihrer Forderung nach individuellen Wahlmoglichkeiten fur die
Beschiftigten vollstindig durchsetzen konnen und in Deutschland »tarif-
politisches Neuland« (Reinhard Bispinck) betreten.

Fazit — moderne flexible Tarifpolitik und starke Sozialpartnerschaft

Aktuelle gesellschaftliche Herausforderungen wie die Individualisierung,
Digitalisierung und die alternde Bevolkerung spiegeln sich im Konzern der
DB AG wider. Dies stellt alle Beteiligten auf allen betrieblichen Ebenen vor
grofle Herausforderungen, die Verinderungen schnell zu gestalten und die
gewachsene Sozialpartnerschaft dabei nicht zu verlieren. Die EVG hat auf
diese Fragen Antworten gesucht und in weiten Teilen gefunden: Basisre-
gelungen fiir gute Arbeit im Demografie-TV, Sozialpartnerdialog fir den
technologischen Wandel und individuelle Gestaltungsoptionen fiir die Mit-
glieder. Die kommenden Jahre werden zeigen, wie wir den Weg weiter be-
schreiten, welche Stolpersteine dort liegen und wie sich diese Tarifpolitik
auf die Starkung Guter Arbeit fiir Beschiftigte auswirkt.
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Herausforderungen der Tarifpolitik
im Organisationshereich der NGG

Die Lebensmittelbranche in Deutschland

Lebensmittel sind ein sensibles Wirtschaftsgut. Die Beschaftigten der Er-
nahrungsindustrie haben eine hohe emotionale Bindung zu ihren Pro-
dukten. Nicht nur das ist eine Besonderheit. Die Branchen im Bereich der
Gewerkschaft Nahrung-Genuss-Gaststitten (NGG) weisen gewaltige Un-
terschiede auf hinsichtlich Wirtschaftskraft, Beteiligungsorientierung der
Fuhrungskrifte, Mitbestimmungskultur, Ausgestaltung der Arbeitsverhalt-
nisse, Qualifikationsniveau der Beschiftigten, gewerkschaftlichem Orga-
nisationsgrad und aktuellen Problemstellungen. Wer die Menschen in die-
sen Branchen erreichen will, muss ein Verstindnis fiir die Branche und ihre
Besonderheiten entwickeln.

Die Erndhrungsindustrie ist mit 570.000 Beschiftigten in 5.800 Betrie-
ben der drittgrofite deutsche Industriezweig und versorgt ca. 80 Millio-
nen Menschen mit Lebensmitteln (vgl. im Folgenden BVE 2016). Sie weist
eine stabile Entwicklung bei der Zahl der Betriebe und Beschaftigten auf.
Lebensmittel werden immer gebraucht und Erndhrungsgewohnheiten dn-
dern sich nur langsam. In Deutschland selbst wird allerdings im Durch-
schnitt relativ wenig fiir Lebensmittel ausgegeben. Potenziale liegen vor
allem im Export. Jeder dritte Euro wird im Ausland umgesetzt. Die Wett-
bewerbsstruktur ist heterogen. Wihrend die grofiten Unternehmen in-
ternationalen Konzernen gehoren, sind die meisten deutschen Betriebe
familiengefiihrte, kleinere oder mittelgrofle, oftmals regional agierende
Unternehmen. Auch die wenigen grofleren deutschen Produzenten sind
hiufig familiengefthrt.

Die Ertragskraft schwankt um den Durchschnitt des verarbeitenden Ge-
werbes. Die Insolvenzquote lag meist etwas iiber dem Schnitt. Obwohl die
Branche wenig konjunkturanfillig ist, hat sie branchentypische Risiken.
Diese bestehen in steigenden Rohstoffpreisen, Lebensmittelskandalen oder
resultieren aus der starken Fragmentierung und dem starken Wettbewerb
untereinander im Verhiltnis zum hoch konzentrierten Lebensmitteleinzel-
handel (Commerzbank 2016).
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Eine allgemeine Aussage zur wirtschaftlichen Entwicklung lisst sich
kaum treffen. Datiir sind die Bedingungen zu unterschiedlich. Vier Fak-
toren beeinflussen die Situation und den Weg in die Zukunft. Die Teilbran-
chen sind davon unterschiedlich betroffen:

1. die Robstoffmirkte z.B durch Wegfall der Milchquote und der Zucker-
marktordnung oder auch die Gewinnung von Energie aus Agrarpro-
dukten;

2. das Verbraucherverhalten u.a. durch den Riickgang des Bierkonsums
oder den Verzicht auf Fleisch sowie die Zunahme von Single-Haushal-
ten;

3. der Lebensmitteleinzelbandel z.B. durch Verhandlungen zur Durchsetz-
barkeit von angemessenen Preisen gegeniiber dem stark konzentrierten
Lebensmitteleinzelhandel. Edeka, Rewe, Aldi, Lidl und Metro teilen sich
etwa 90% Prozent des Marktes;

4. das offentliche Klima im Kontext der 6ffentlichen Debatten tiber Zutaten
in Lebensmitteln (z.B. Salz, Fett und Zucker) und auch politische Ent-
scheidungen (z.B. Rauchverbote) sowie Lebensmittelskandale.

Bei aller Differenziertheit gibt es einen verstirkten Konzentrationsprozess.
In der Milchwirtschaft schliefen sich Nordmilch und Humana zum Deut-
schen Milchkontor zusammen. In der Fleischindustrie betreibt Tonnies
nicht nur den grofiten deutschen Schlachthof in Rheda-Wiedenbriick, son-
dern beteiligt sich auch an immer mehr Firmen der Fleischverarbeitung. In
der Miihlenindustrie hat sich die Good Mills Group mit Sitz in Wien zur
grofiten Mithlengruppe in Europa mit 29 Standorten in sieben Landern ent-
wickelt. Solche Prozesse gehen einher mit Arbeitsplatzabbau und Mitglie-
derverlusten der Gewerkschaft.

Zu diesen Konzentrationsprozessen kommt hinzu, dass wesentliche ge-
setzliche Normen fiir das Lebensmittelrecht von der Européischen Union
festgelegt und tiber die nationalen Regierungen und Parlamente in natio-
nale Gesetze umgesetzt werden, ganz zu schweigen von der Interventions-
politik der Troika aus EU-Kommission, Europdischer Zentralbank und
IWF auf die Defizitlinder der europdischen Union. Diese Politik geht bis
hin zu Eingriffen in die Tarifautonomie und Lohnabsenkungen. Vor die-
sem Hintergrund sind Instrumente zu entwickeln, wie die Branchen- und
Tarifpolitik europaischer Gewerkschaften im Lebensmittelsektor stirker
koordinieren kénnen.
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Die Tarifvertragslandschaft im Bereich der NGG

Die NGG vertritt 200.000 Mitglieder, die in den Betrieben der Ernih-
rungsindustrie und des Nahrungsmittelhandwerks, aber auch des Dienst-
leistungssektors, in Hotels und Gaststitten arbeiten. Es sind zwolf unter-
schiedliche Branchen. Und selbst diese Branchen gliedern sich in kleine
Teilbranchen. So gehoren zur Getrinkeindustrie die Teilbranchen Braue-
reien, Spirituosen, Erfrischungsgetrinke und Mineralbrunnen. Die Hotel-
und Gaststittenbranche unterteilt sich nicht nur in Hotels und Restaurants,
sondern auflerdem in Systemgastronomie, Cafés und Catering. Fast jede
Branche leistet sich ihren eigenen Arbeitgeberverband. Dies erschwert die
Entwicklung eines eigenstindigen Profils und die Vertretung gegeniiber
der Politik. Der Handlungswille der Arbeitgeberverbinde zum Abschluss
von Tarifvertrigen ist sehr unterschiedlich und in der Regel regionalisiert.

Bundestarifvertrige sind deshalb im Organisationsbereich der NGG
eine Ausnahme. Von den etwa 4.000 Tarifvertrigen sind 70% Firmen- oder
Haustarifvertrage. Eine wesentliche Ursache dafiir sind Austritte der Ar-
beitgeber aus ihren Verbanden oder Mitgliedschaften ohne Tarifbindung.
Es verwundert deshalb nicht, dass die NGG-Sekretir_innen in den Regi-
onen und Landesbezirken einen nicht unerheblichen Teil ihrer Arbeit mit
Tarifverhandlungen verbringen, die jedes Jahr von 60 bis 80 meist kleine-
ren Arbeitskimpfen begleitet werden.

Bei der Herstellung von Nahrungs- und Futtermitteln sind nach Anga-
ben des Statistischen Bundesamtes 31% der Beschaftigten und 15% der Be-
triebe tarifgebunden (Abbildung 1). Wie unterschiedlich die verschiedenen
Branchen bei der Tarifbindung aufgestellt sind, zeigt ein Blick auf die Ta-
bakverarbeitung. Hier sind 80% in tarifgebundenen Betrieben beschaftigt,
deren Anteil 48% betrigt. In der Getrinkeherstellung sind 60% in tarif-
gebundenen Betrieben beschiftigt, deren Anteil an der Branche mit 19%
tiber dem Durchschnitt liegt.

Ein ganz anderes Bild zeigt sich im Gastgewerbe: Wihrend im Beher-
bergungsgewerbe noch 32% aller Beschiftigten und 14% aller Betreibe ta-
rifgebunden sind, sind es in der Gastronomie lediglich 20% der Beschaf-
tigten und 10% der Betriebe. 80% der Beschiftigten in der Gastronomie
haben demnach keinen Tarifvertrag.

Tarifvertrige wurden in den letzten Jahren mit zwei Arbeitgeberver-
binden und mit einzelnen Unternehmen auf Bundesebene insbesondere
in der Betriebs- und Verkehrsgastronomie abgeschlossen. Diese Zersplit-
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Abbildung 1: Tarifbindung von Beschaftigten und Betrieben
in NGG-Branchen 2014, in %
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Tarifbindung 2014, Wiesbaden 2016

terung erschwert die Durchsetzung von Tarifvertrigen. Deshalb ist der fla-
chendeckende, allgemeine gesetzliche Mindestlohn fiir diese Branche eine
wichtige Saule.

Ansitze zur Starkung der Tarifhindung

Einen vielversprechenden Weg zur Tarifbindung in der Branche haben
NGG und DEHOGA in NRW beschritten. Die Tarifparteien haben die
Allgemeinverbindlichkeit fir den Manteltarifvertrag, den Tarifvertrag zur
Ausbildung sowie fiir die Entgelte der un- und angelernten Titigkeiten be-
antragt. Bei der Vielzahl von Arbeitsplitzen ist die Allgemeinverbindlich-
keit von auflerordentlichem 6ffentlichem Interesse.

Durch das enorme Engagement der Mitglieder ist es in vielen Fillen ge-
lungen, die Tarifbindung der Arbeitgeber durch Firmen- oder Haustarifver-
trige zu sichern oder herzustellen. Mit zunehmenden abweichenden Rege-
lungen vom Flachentarifvertrag wird es allerdings schwieriger, Standards in
der Branche zu setzen. Sie haben eine von dem Flichentarifvertrag unabhin-
gige Laufzeit und eine unabhingige Regelung der Lohn- und Arbeitsbedin-
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gungen. Somit bleibt bei Arbeitskimpfen um einen Flichentarifvertrag die
Unterstiitzung aus den Betrieben mit Firmentarifvertriagen aus. In Firmen-
oder Haustarifvertrigen wird zudem immer mehr von dem geregelt, was
eigentlich in eine Betriebsvereinbarung zwischen Betriebsrat und Arbeit-
geber gehort. Dies erhoht den Aufwand fiir einen Tarifabschluss und birgt
auflerdem die Gefahr, Betriebsverfassungs- und Tarifrecht zu verwissern.

Entscheidend fiir den Erfolg bei den Verhandlungen um Firmen- oder
Haustarifvertrage ist der Organisationsgrad. Voraussetzung fir die Auf-
nahme von erstmaligen Tarifverhandlungen ist nach NGG-Geschiftsord-
nung fir Tarifkommissionen deshalb ein Organisationsgrad von 50%, bei
bestehenden Haustarifvertragen von 30%.

Die tarifpolitische Herausforderung bleibt fiir die NGG die Stirkung
des Flichentarifvertrages. Ein erster Schritt dazu ist die stirkere Bindung
von Firmen- und Haustarifvertrigen an die Laufzeiten und Inhalte von Fli-
chentarifvertrigen. Diese Koppelung ist erforderlich, um gemeinsame Ar-
beitskimpfe fithren zu konnen. Dies diirfte zur konflikttrichtigsten Aus-
einandersetzung mit Arbeitgebern werden.

Es bedarf auch einer Uberzeugungsarbeit nach innen. Den Mitgliedern
diirfte es zunachst egal sein, welcher Tarifvertrag ithnen Schutz bietet. Die
Auswirkungen einer zerfledderten Tariflandschaft werden erst viel spater
spurbar und eine Durchsetzung von entscheidenden tariflichen Standards
kann nicht auf der betrieblichen Ebene gelingen, sondern bedarf der Soli-
daritit einer Branche. Die Bedeutung des Flichentarifvertrages fir die Ge-
sellschaft muss auch politisch mehr in den Vordergrund gertickt werden.

Lohnstruktur- und Eingruppierungsfragen

Obwohl Lebensmittel in Deutschland auf hochstem technologischem
Standard hergestellt werden, zahlt die Branche trotz zahlreicher Rationa-
lisierungsprozesse zu den Industriezweigen mit den hochsten Anteilen an
einfachen Titigkeiten. Rund ein Drittel der Beschaftigten in der Ernah-
rungsindustrie sind in Einfacharbeit titig. Meist sind davon Frauen be-
troffen (vgl. Abel u.a. 2011). Angesichts der wachsenden Technisierung
gewinnen Fragen der Qualifizierung und des lebenslangen Lernens an Be-
deutung. Es wird nicht nur eine Schliisselfrage fiir die Sicherung der Wett-
bewerbs- und Innovationsfahigkeit der Betriebe sein, sondern insbesondere
eine Frage der Sicherung der Arbeitsplitze und der Beschiftigungsfihig-
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keit der Arbeitnehmer. Der tarifliche Anspruch auf berufliche Qualifizie-
rung und Weiterbildung muss ein Themenfeld in der Tarifpolitik werden.

Damit verbunden ist die Frage nach der richtigen Eingruppierung. Im
Riickblick auf die NGG-Tarifpolitik stellen die 1970er Jahre Meilensteine
in der Tarifpolitik dar. Durch einheitliche Entgeltrahmentarifvertrige wurde
die Trennung von Tarifvertrigen fiir Arbeiter und Angestellte beseitigt. Mit
dem Modell einer integrierten Lohn- und Gehaltsfindung nach den Kri-
terien Konnen, Belastung und Verantwortung wurden fiir beide Gruppen
Tarifvertrage abgeschlossen. Ausdriickliches Ziel war auch, tarifliche Be-
wertungskriterien fir eine diskriminierungsfreie Entlohnung von Frauen
aufzustellen.

Zwischen 1972 und 1973 waren 15 Verhandlungen mit dem Deutschen
Brauerbund erforderlich, um den ersten »Einheitlichen Bundesrahmentarif-
vertrag fiir die Brauindustrie« abzuschliefen. Es folgten dhnliche Entgelt-
rahmentarifvertrige in weiteren Teilbranchen der Ernihrungsindustrie. In
den 1980er und 1990er Jahren wurde versucht, die Anforderungskriterien
fur Tatigkeiten der technologischen Entwicklung in den Betrieben anzu-
passen. Dies ist bisher am Widerstand der Arbeitgeber gescheitert.

Die Auseinandersetzung um die »richtige« Eingruppierung ist nicht
nur eine Frage der Gerechtigkeit, sondern auch der Verteilung. Diese Er-
fahrungen hat die NGG zuletzt in der Siflwarenindustrie gemacht, wo
ein uberarbeiteter bundeseinheitlicher Entgeltrahmentarifvertrag in aus-
gewihlte Betrieben in einen Probelauf gegeben wurde. Zutage kam, dass
selbst unter Anwendung des »alten« Rahmentarifvertrages in fast allen
Betrieben viele Beschiftigte zu ithren Ungunsten eingruppiert waren. So
konnte in einem namenhaften Unternehmen eine Hohergruppierung von
900 Beschaftigten durchgesetzt werden. Solche Beispiele haben vor Augen
gefiihrt, wie das Thema Eingruppierung in der Vergangenheit auf betrieb-
licher Ebene in den Hintergrund getreten ist.

Alternde Belegschaften und Demografie

Fiir viele Unternehmen der Ernihrungsindustrie ist das hohe Durch-
schnittsalter der Belegschaften eine besondere Herausforderung. In den
vergangenen 20 Jahren waren Neuanstellungen im Schatten von Rationa-
lisierung und Kapazititsabbau von geringer Bedeutung. Stattdessen ging
es den Unternehmern um Personalabbau, Leiharbeit und den Einsatz von
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Subunternehmen. In vielen Betrieben ist noch keine Strategie erkennbar,

wie sie sich dem demografischen Wandel stellen wollen.

Die NGG hat in vielen Tarifvertrigen die Thematik aufgegriffen:

m Intber 600 Tarifvertrigen ist eine tarifliche Altersvorsorge mit einem ob-
ligatorischen Arbeitgeberbeitrag schon Anfang der Jahrtausendwende ver-
einbart worden. Er betrigt aktuell durchschnittlich 600 Euro pro Jahr, in
der Spitze sogar iiber 1.000 Euro. Die Beitrage werden stindig angepasst.

m In iiber 30 Tarifvertrigen gibt es Regelungen zur Ubernahme von Aus-
zubildenden — ein Beitrag gegen den Facharbeitermangel.

® Nach wie vor schliefit die NGG Altersteilzeittarifvertrige ab, um einen
fritheren Ausstieg aus dem Arbeitsleben zu erméglichen.

® In einigen Tarifvertrigen gibt es zusitzliche freie Tage fiir iltere Be-
schaftigte. Erst 2016 konnte die NGG in der Zuckerindustrie auch fir
die »neuen« Bundeslinder eine solche Regelung vereinbaren.

B Zu erkennen sind auch zarte Pflinzchen bei tariflichen Regelungen zur
alters- und gesundheitsgerechten Gestaltung des Arbeitsprozesses. Sie
reichen von der betrieblichen Gesundheitsvorsorge bis hin zum An-
spruch alterer Beschiftigter, keine Nacht- und Schichtarbeit mehr leisten
zu miissen.

Das alles kann nicht dartiber hinwegtiuschen, dass die tarifliche Gestaltung

des demografischen Wandels einem Flickenteppich gleicht. Dem Auftrag

des 16. ordentlichen Gewerkschaftstages 2013 wird das nicht gerecht. Die-
ser sieht als Paketldsung eine Altersstrukturanalyse, eine entfristete Uber-
nahme von Auszubildenden nach bestandener Abschlusspriifung, ausrei-
chende Personalbemessung bei Fragen der Arbeitszeitgestaltung und einen

Anspruch auf Tagschicht fiir dltere Beschiftigte vor.

Kernstiick des Auftrages ist »Teilzeit im Alter«. Beschiftigte ab 55 Jahre
sollen Rechtsanspruch auf Reduzierung der Arbeitszeit auf vier Tage und
ab 60 Jahre auf drei Tage mit Lohnausgleich erhalten. Alternativ soll die
Moglichkeit bestehen, die Schichtlinge der Beschaftigten in Kontischicht
auf sechs bzw. vier Stunden zu reduzieren.

Gespriche in den NRW-Tarifgebieten Milchwirtschaft, Nahrmittelindus-
trie und Sauer- sowie Siegerlinder Brauereien brachten im Jahr 2016 dage-
gen kein Ergebnis. Entweder haben die Arbeitgeber die Notwendigkeit der
Gestaltung des demografischen Wandels nicht erfasst oder die Arbeitgeber-
vereinigung Nahrung und Genuss e.V. hat aufgrund seiner Strukturen nicht
mehr die Kraft, Elemente einer qualitativen Tarifpolitik zu vereinbaren.
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Arbeitszeit als Zukunftsthema der Tarifpolitik

Nicht nur vor dem Hintergrund eines drohenden Fachkriftemangels sind
Fragen der Arbeitszeiten so aktuell wie lange nicht, sondern auch bei der
Debatte um Industrie 4.0. Die nutzen die Arbeitgeber allerdings, um die
tagliche Hochstarbeitszeit infrage zu stellen. In Wirklichkeit gibt es in der
Ernahrungsindustrie nicht selten eine erhebliche Kluft zwischen den tat-
sachlichen und den tariflichen Arbeitszeiten. Arbeitszeitkonten laufen tiber
und Arbeit auf Abruf ist kein Einzelfall. Mehrarbeit wird haufig nicht ver-
glitet und in manchen Fillen auch nicht mal mehr erfasst. Nicht im Voraus
planbare Arbeitszeiten lassen den Beschiftigten nicht mehr die Moglich-
keit, tiber ihre eigene Zeit zu verfligen. Steigende Leistungsanforderungen
und zu niedrige Personalkapazititen sind vielfach die Griinde fiir das Aus-
ufern der Arbeitszeiten.

Unter dem Motto »Zeir fiir eine nene Arbeitszeitdebatte!« wird die
NGG das Thema Arbeitszeit stirker in den Fokus riicken. Das heif}t, im
Betrieb tarifliche Arbeitszeiten durchsetzen, dem Verfall von Uberstunden
einen Riegel vorschieben und die Gestaltung gesundheitsdienlicher Schicht-
systeme vornehmen. Tarifpolitisch geht es um mehr Zeitautonomie fiir die
Beschiftigten. Es geht um altersgerechte Arbeitszeiten und um Regelungen
fur lebensphasenorientierte Arbeitszeiten. Auch miissen Mechanismen ent-
wickelt werden, um Arbeitszeiten mit Personalbemessung und Leistungs-
bedingungen zu verkniipfen.

Die Arbeitszeitdebatte wird sich auf drei Ebenen bewegen:

m Eine Bestandsaufnahme der tariflichen Regelungen und der Arbeits-
zeit-Realitidten muss ein wesentlicher Punkt sein. Sie bildet die Grund-
lage fiir die betriebspolitischen Aktivititen.

m Beschiftigte der Ernihrungsindustrie sollten im Rahmen einer Befra-
gung an der Debatte beteiligt werden.

m Mit wissenschaftlicher Unterstiitzung wird untersucht, welche Auswir-
kungen, insbesondere bezogen auf Arbeitszeit, mit Industrie 4.0 verbun-
den sind.
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Fazit

Die NGG hat zu einer gerechteren Verteilung beigetragen. Die Entgeltab-
schliisse in der Erndhrungsindustrie lagen in den letzten Jahren im Durch-
schnitt aller Abschliisse der DGB-Gewerkschaften, oft auch dariiber. Mit
Regelungen zur Altersteilzeit und Aufstockung der Arbeitgeber-Beitrige
in die tarifliche Altersvorsorge sowie bei der Ubernahme von Auszubil-
denden hat die NGG messbare Erfolge erzielt. Um die Forderungen durch-
zusetzen, musste immer haufiger zum Mittel des Arbeitskampfes gegriffen
werden. Die NGG hat damit gezeigt, dass sie trotz Wirtschaftskrise und
schwieriger Rahmenbedingungen Gestaltungskraft ist.
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Tarifpolitik und Medien



Rainer Jung
Uber Geld muss man reden konnen

Uber Geld spricht man nicht. Aber es wird dann doch ziemlich viel darii-
ber geschrieben, gesendet, getwittert, gepostet. Wer wie viel bekommt, ob
die Kurve rauf geht oder runter, ist ein 6ffentliches Thema. »Nahe am Men-
schen«, wie Journalist_innen gerne sagen. Und oft unausgesprochen aufge-
laden mit der Frage, ob es denn eigentlich gerecht zugeht beim Verdienen.
Auf Euro und Cent und Prozent, im Kettenindex zur Lohn- und Gewinn-
entwicklung, nominal und real aktuelle und iiberzeugende Anniherungen
an diese Gerechtigkeitsfrage zu ermoglichen, das leistet das WSI-Tarifar-
chiv. Jahrein, jahraus, von der Tarifbilanz im Januar bis hin zur Untersu-
chung tber Verbreitung und Hohe des Weihnachtsgeldes im November.
Angereichert durch regelmiflig eingesprengte Elemente qualitativer Tarif-
politik. Und tber die zwolf Jahre, in denen ich die Arbeit des Archivs und
seines Leiters aus der Nihe beobachten konnte, mit hoher Resonanz in der
Offentlichkeit. In der Medienauswertung der Stiftung liegen die Studien
des Tarifarchivs meist weit vorne.

Das sollte man nicht unbedingt erwarten von einer Institution, deren
grundsitzliche Aufgabenzuschreibung so nachzulesen ist: »Das Tarifarchiv
des Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Instituts der Hans-Bockler-
Stiftung ist die zentrale tarifpolitische Dokumentationsstelle der DGB-
Gewerkschaften.«

Was urspriinglich einmal mit einer mechanischen Schreibmaschine in
drei Durchschligen auf sprodes Papier geprigt sein worden diirfte, hat es
bis in den Wikipedia-Eintrag geschafft. Klingt maflig anregend, nicht nur
wegen des doppelten Genitivs. Dass weitaus mehr Musik drin steckt und
dass offentlich wahrgenommene Forschung natiirlich auch immer etwas mit
Personen zu tun hat, kann schon erahnen, wer in die Autorenangabe des
Tarifpolitischen Halbjahresberichts blickt: Reinhard Bispinck/WSI Tarif-
archiv steht da. Tauschen Sie den schnoden Schragstrich gegen »&«, und
Sie sind auf der richtigen Spur: Hier geht es nicht um die blofle Verwal-
tung gilbender Tabellen, hier spielt die Band — das Tarif-Orchester & sein
Vormann. Populiarmusik, aber bitte mit Tiefgang. Rhythm & Blues. Keine
Panik, aber manchmal Funk.
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»So viel verdient Thr Nachbar.« Die Uberschrift hat die Bild-Zeitung
in den vergangenen Jahren gefiihlt ein Dutzendmal auf Seite eins variiert.
Wahrscheinlich konnen sich eine ganze Menge Praktikant_innen in der Re-
daktion rithmen, durch stundenlanges Klicken durch die im WSI-Lohn-
spiegel aufgefithrten knapp 400 Berufe zu einem Aufmacher beigetragen
zu haben. Eine erstaunliche Karriere fiir ein Instrument, das eigentlich zu
einem anderen Zweck im Internet installiert wurde: Ratsuchenden mog-
lichst individuell zu zeigen, was andere Beschiftigte in vergleichbarer Si-
tuation verdienen.

Aber schon, beide Wege fithren zum gleichen Ziel: iber Geld sprechen
zu konnen. Auch mit dem eigenen Chef. Wer gut informiert ist, lauft we-
niger Gefahr, seine Arbeit unter Wert verkaufen zu miissen. Und erkennt
wahrscheinlich gar nicht so selten, dass der modern-individualistische An-
spruch, die eigenen Arbeitsbedingungen am liebsten ganz eigenverantwort-
lich zu gestalten, nicht immer so recht erfolgreich ist. Denn auch das zeigen
die Auswertungen mit dem Lohnspiegel, ebenso wie mit anderen Quellen,
immer wieder: Tarifvertrag, das klingt zwar arg old school, es hat aber sei-
nen ganz realen Wert. Wer nach Tarif bezahlt wird, verdient spiirbar besser,
bekommt deutlich hiufiger Weihnachts- und Urlaubsgeld, muss seltener
Mehrarbeit ohne Bezahlung leisten. Das gilt selbst fir Ingenieure und In-
formatiker. Die damit verbundene groflere Zufriedenheit und Berechenbar-
keit diirfte auch Arbeitgebern nutzen. Trotzdem zeigt die Kurve der Tarif-
bindung, die sich im alljahrlich erscheinenden Statistischen Taschenbuch zur
Tarifpolitik findet, seit Langem nach unten. Ein Grund, warum Reinhard
Bispinck und andere Wissenschaftler des WSI den gesetzlichen Mindest-
lohn schon fiir eine gute Idee hielten, als manche in den Gewerkschaften
noch ganz anders dachten. Beharrlichkeit ist in der Arbeit des Tarifexper-
ten ebenso gefragt wie analytische Klarheit — und Fingerspitzengefiihl.

Es schadet daher sicher nicht, dass der langjahrige Leiter des WSI-Ta-
rifarchivs Saxophon spielt. Dass er an freundlicher Gelassenheit nicht zu
iiberbieten war, wenn er fiir ein Fernsehteam zum x-ten Mal mit nachdenk-
licher Miene ein Buch aus dem Regal zu zichen hatte. Auch eine sonore
Stimme, leichte Naturwellen im Silberhaar und ein freundliches Licheln
waren sicherlich nicht von Nachteil. Aber noch viel wichtiger ist immer
die Leidenschaft fiir ein Arbeits-Lebensthema, das sich vielen Zeitgenos-
sen allenfalls auf den zweiten Blick erschlieffen diirfte.

Noch gut in Erinnerung: das Jahr 2009. Da passierte so einiges, unter
anderem ging es aber auch darum, den 60. Geburtstag des Tarifvertragsge-



308 Rainer Jung

setzes zu begehen. Das Tarifarchiv hat damals zahlreiche Zeitzeug_innen
aus Gewerkschaften und Wissenschaft sowie Schlichter_innen danach ge-
fragt, welche Abschliisse sie fiir besonders bedeutend hielten. Die Uber-
schrift dazu ist noch heute auf den Bockler-Seiten zu finden: »Tarifvertrige,
die Geschichte machten.« Wow, Tusch, Big Hand, Dankeschon!



Dietrich Creutzburg
In der Werkstatt fiir Zufriedenheit

Tarifparteien sind seltsame Organisationen — schon die Suche nach einer
neutralen Funktionsbezeichnung fillt schwer. So mag man in Gewerk-
schaften zwar ohne Weiteres »Organisationen zur Durchsetzung besserer
Arbeitsbedingungen« sehen. Doch auf Arbeitgeberverbande trifft das eher
weniger zu. Andererseits aber sind diese auch keine Organisationen zur Ab-
wehr besserer Arbeitsbedingungen —jedenfalls keine erfolgreichen, wie das
WSI mit seiner vergleichenden Empirie fir tarifgebundene und nicht tarif-
gebundene Betriebe regelmiflig zeigt.

Soll man also das Materielle beiseite lassen und Tarifparteien lieber ab-
strakt als »Organisationen zur Losung von Arbeitskonflikten« beschrei-
ben? Auch das iiberzeugt nicht ganz. Immerhin nimmt die breite Offent-
lichkeit Tarifparteien meist nur dann genauer wahr, wenn sie sich gerade
im Konflikt befinden. Und tatsichlich tragen sie ja irgendwie auch zu den
Konflikten bei. Immerhin gehort es zum tiblichen Ton von Tarifrunden,
die jeweils andere Seite mindestens fiir die Eskalation der Auseinanderset-
zung verantwortlich zu machen, wenn nicht gar fiir deren Entstehen — be-
vor es irgendwann zum Friedensschluss kommt. Es ist wie mit einer Serie
gelungener Feuerwehreinsitze, bei denen die Ermittlung der Brandursa-
che am Ende regelmiflig im Sande verlduft.

Eine versohnliche Losung dieses Gedankenspiels liefert daher vielleicht
eine etwas pathetische Bezeichnung: Tarifparteien sind, glinstigstenfalls,
»Organisationen zur Herstellung von Zufriedenheit«. Sie tiifteln eben
nicht nur Kompromisse aus, wenn Streit vom Himmel gefallen ist. Sie for-
dern vielmehr beiderseits unter ihren Mitgliedern ein Verstindnis fur die
Belange der anderen Seite. Sie werfen gesellschaftlich relevante Fragen auf
und erarbeiten ausgleichende Antworten — auch durch streitige Auseinan-
dersetzung, aber im Rahmen anerkannter Verfahrensregeln und unter den
Augen einer Offentlichkeit, die als imaginirer Schiedsrichter wirkt. Bes-
tenfalls sind diese Antworten dann nicht fur nur die jeweils eigenen Mit-
glieder annehmbar, sondern tiberzeugen auch Auflenstehende: solche, die
als Arbeitnehmer oder Arbeitgeber noch Mitglieder werden konnten, und
die Gesellschaft insgesamt. So wichst ein Klima des Vertrauens, das schwere
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Konflikte vermeiden hilft. Es entsteht Zufriedenheit — ein sozialer Friede,
der von allseitiger Zustimmung getragen ist.

Das ist natiirlich eine blihende Idealisierung. Als Zustandsbeschreibung
wiirde sie wohl zu ein paar Sternstunden der Chemie-Sozialpartnerschaft
passen; nicht aber zu Amazon & Co. und auch nicht zu den Auseinander-
setzungen fritherer Jahrzehnte tiber Verfehlungen des sogenannten Tarif-
kartells. Versteht man »Herstellung von Zufriedenheit« allerdings als Auf-
gabe, dann lohnt ein niherer Blick auf deren Erfolgsbedingungen. Erfolg
lasst sich dann weniger in Lohnprozenten messen, sondern eher durch die
Akzeptanz, die Tarifpolitik als Verfahren zur Gestaltung von Wirtschafts-
und Arbeitsbedingungen neben den anderen verfiigbaren Verfahren ge-
winnt: dem Markt und der Gesetzgebung.

Uber diese Erfolgsbedingungen und Restriktionen liefe sich vieles
sagen, angefangen von den Einflissen der Globalisierung bis hin zu
den Schattenseiten von Tarifpluralitit. Hier soll der Blick auf die
Wechselwirkungen der medialen Vermittlung von Tarifpolitik fallen und auf
deren Wandel. Kurz gefasst und zugespitzt: Es gibt einen Bedeutungsverlust
tarifpolitischer Berichterstattung im Zeichen von Digitalisierung und
Internet, jedenfalls soweit es die »klassische« Berichterstattung in den
»klassischen« Medien betrifft. Damit verschieben sich die Schwerpunkte
der Berichterstattung tiber tarifpolitische Entwicklungen und Ereignisse.
Und das wiederum hat wohl auch Folgen fiir die Tarifpolitik selbst. Einiges
spricht dafiir, dass das Herstellen von Zufriedenheit gewissermaflen struk-
turell schwieriger geworden ist.

Um sich den erwihnten Bedeutungsverlust tarifpolitischer Berichter-
stattung vor Augen zu fiithren, versetzt man sich am besten gedanklich gut
20 Jahre zurtick: Wer sich damals als Biirger, als einfacher Arbeitnehmer
oder Unternehmer, fiir die naheren Umstinde einer gerade laufenden Ta-
rifrunde interessierte, hatte nicht sehr viele Moglichkeiten, etwas zu er-
fahren. Wer nicht direkt an der Auseinandersetzung beteiligt war, konnte
die Gewerkschaft oder den Arbeitgeberverband anrufen und bekam dann
vielleicht nach einer Woche eine Broschiire zugeschickt. Im Ubrigen gab
es Zeitungen, Radio und Fernsehen. Diese erfillten mit ihrer Berichter-
stattung also eine sehr grundlegende Informationsfunktion. Entsprechend
selbstverstindlich war es fiir Redaktionen, dieser informierenden Bericht-
erstattung Raum zu geben — im Zweifel gewichtet nach Branchengrofle
und Beschiftigtenzahl, falls nicht auflergewohnliche Entwicklungen an-
deres nahelegten. Und weil es so selbstverstindlich war, iiber Tarifpolitik
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zu berichten wie tiber allgemeine Politik, gab es auch eine breite tarifpoli-
tisch interessierte Offentlichkeit — oder zumindest eine handlungsleitende
Vorstellung, dass es diese gebe.

Heute ist ein umfassendes Informationsangebot iiber Forderungen, Po-
sitionen und Entwicklungen der Tarifpolitik fiir jeden interessierten Biir-
ger stets nur wenige Klicks und wenige Sekunden entfernt. Allein schon die
Internetseiten von Gewerkschaften und Arbeitgeberverbinden enthalten
mehr und ausfihrlichere Informationen, als sie Zeitungen oder gar Rund-
funk jemals sinnvoll bieten konnten. Wer sich mithilfe von Statistiken und
vertiefenden Analysen ein genaueres Bild machen will, wird ebenso in Se-
kundenschnelle fiindig — zum Beispiel auf den Seiten des WSI-Tarifarchivs
oder vielleicht beim Institut der deutschen Wirtschaft. Und spatestens mit
den sozialen Netzwerken sind die direkt an der Quelle verfiigbaren Infor-
mationen unschlagbar aktuell. Die »klassische« tarifpolitische Berichter-
stattung in den »klassischen« Medien hat den GrofSteil ihrer Geschafts-
grundlage verloren — rein technisch haben Journalisten kaum noch einen
Informationsvorsprung vor dem Publikum.

Nattirlich ist es nicht dasselbe, ob Journalisten das Geschehen aus ei-
ner Beobachterperspektive darstellen und vermitteln oder ob die Informa-
tionen nun im Internet wahlweise in der Farbung der Gewerkschaft oder
der Arbeitgeberseite zur Verfiigung stehen. Deshalb bleibt dazwischen im
Grundsatz noch immer Raum fiir eine Darstellung, Einordnung und Be-
wertung des Geschehens aus journalistischer Warte. Allerdings wird es
schwieriger, diesen Raum mit Qualitit zu fiillen — allein schon, weil der
Qualititsmafistab nicht mehr der alte sein kann. Der journalistische Wert
einer nachrichtlichen Wiedergabe von Forderungen, Gegenargumenten,
Verhandlungsverldufen und -ergebnissen ist gesunken. Wenn es nun aber
starker um eine vertiefende Einordnung in groflere gesellschaftliche und
okonomische Zusammenhinge gehen soll, dann ist daftr eigentlich umso
mehr eigenstindige Sach- und Detailkenntnis der Berichterstatter gefragt.
Leider fillt eine oberflichliche oder einseitige Darstellung nicht nur leich-
ter, sie gewinnt auch leichter den Wettbewerb um Aufmerksamkeit.

Eine durchschnittliche Tarifrunde der IG Metall, in der es um die Be-
lange von bis zu 3,8 Millionen Beschiftigten und 23.000 Betrieben der Me-
tall- und Elektroindustrie geht, scheint mittlerweile in der allgemeinen Be-
richterstattung oft eher weniger Raum einzunehmen als der Tarifkampf des
Claus Weselsky mit einigen tausend Lokfithrern bei der Deutschen Bahn.
Natiirlich haben Weselsky und seine GDL stets das Kriterium der Betrof-
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fenheit auf ihrer Seite — ob die Ziige fahren oder nicht, betrifft schlieflich
noch mehr Menschen in ithrem Alltag als die Frage, ob Daimler gerade Au-
tos baut oder wie sich der Maschinenbau im globalen Wettbewerb entwi-
ckelt. Und natiirlich konnte auch die IG Metall zusitzliche Aufmerksam-
keit auf sich ziehen, wenn sie mit einem unbefristeten Arbeitskampf die
Industrie lahmlegte.

Das bestatigt aber nur, dass die Verinderung der Medien auch auf die
Tarifpolitik zuriickwirkt. Kurz gesagt: Wo sich die Berichterstattung in der
Bekanntgabe von Streikzeiten, Zugausfillen und Service-Telefonnummern
erschopft, riicken tarifpolitische Inhalte in den Hintergrund. Aber nicht nur
sie, sondern ebenso die Vermittlung von Tarifpolitik als einem selbstver-
standlichen eigenwertigen Verfahren des Interessenausgleichs, die mit den
fritheren Nachrichtenformen ganz nebenbei erfolgte. Und wenn es doch
Raum fiir Vertiefungen jenseits der Tagesnachrichten gibt, besteht wohl
eine erhohte Gefahr, dass wahlweise Aufmerksamkeitswettbewerb, knappe
journalistische Ressourcen und ein Uberangebot interessengeleiteter Infor-
mationen die Berichterstattung zu einer Fortfithrung der Kampagnenar-
beit der einen oder der anderen Tarifpartei werden lassen. Fiir die jeweils
begtinstigte Seite mogen das kurzfristig Glicksfalle sein, fir die langfri-
stigen Funktionsbedingungen von Tarifpolitik nicht unbedingt. Denn es
fithrt eher zur Auflosung einer tarifpolitisch interessierten Offentlichkeit
— jedenfalls einer, die nicht von vornherein Partei ist und damit als imagi-
ndrer Schiedsrichter dienen kann.

Natiirlich wird es immer eine Offentlichkeit geben. Das Zeitalter des
Internets und der sozialen Netzwerke zeichnet sich ja sogar dadurch aus,
dass sich einander unbekannte Menschen mit ungleich groflerer Hebelwir-
kung fiir Kampagnen aller Art interessieren und mobilisieren lassen — ob
TTIP, Klimaschutz, Menschenrechte oder Pegida. Und sie lassen sich ge-
wiss auch immer wieder fiir gute Arbeitsbedingungen mobilisieren, ob bei
Amazon oder in ganz Deutschland und dartiber hinaus. Allerdings folgt
diese Hebelwirkung dann eigenen Gesetzen. Weil die Grenze zwischen Ak-
teuren und Publikum verschwimmt, nimmt sie wenig Riicksicht auf her-
gebrachte Institutionen und Verfahren, schert sich kaum darum, ob ein fiir
richtig gehaltenes Ziel durch Gesetze, Tarifvertriage oder auf andere Weise
durchgesetzt wird. Und das ist nicht unbedingt giinstig fiir die Akzeptanz
und das Verstindnis von Tarifpolitik als Verfahren des Interessenausgleichs.

Ist das ein Grund zur Sorge? Oder gehort es einfach zur digitalen Mo-
derne, dass auch die Zeit klassischer Tarifpolitik allmahlich ablauft; dass
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sich auch Tarifpolitik neue Geschiftsgrundlagen suchen muss? Hoffent-
lich nicht: Zwar mogen deren Methoden und Instrumente manchmal alt-
modisch, ritualisiert und schwerfillig wirken. Doch gibt es viele Griinde,
diese hoch- und das gesellschaftliche Verstindnis fir die Funktionsweise
von Tarifautonomie wachzuhalten. Dass passgenaue Regeln fiir die betrieb-
liche Vielfalt am ehesten durch einen breit angelegten und im Zweifel mith-
samen Interessenausgleich gelingen, ist einer davon. Dass Verabredungen
und Ubereinkiinfte auf tarifpolitischer Ebene im Zweifel berechenbarer
und bestandiger sind als Regierungsmehrheiten, ist ein anderer. Vor allem
aber kann mit den groflen Mihen der tarifpolitischen Vermittlungsarbeit
auf Gewerkschafts- und Arbeitgeberseite sowie in der Offentlichkeit ein
Fundament gesellschaftlicher Zustimmung entstehen, welches kein Gesetz
und keine Kampagne so erreichen wird.

Relevante Daten und Auswertungen, die der nicht immer tibersichtlichen
Welt der Tarifpolitik ein Gesicht, ja ein Profil geben, sind stets wichtige Bau-
steine dieses Fundaments. Das WSI-Tarifarchiv liefert seit Jahren verliss-
lich solche Bausteine, allen voran mit seinen tarifpolitischen Halbjahres-
und Jahresbilanzen, mit themenbezogenen Analysen und nicht zuletzt mit
der fortlaufenden tibersichtlichen Dokumentation fiir die einzelnen Tarif-

bereiche. Es sind — um es noch einmal pathetisch zu sagen — Bausteine fiir
Zufriedenheit.



Christian Ebner
Bispinck und die Medien —
ein fruchtbares Verhaltnis

In Disseldorf sitzt ein verlasslicher Quell interessanter Medien-Geschich-
ten: das WSI-Tarifarchiv, geleitet von Dr. Reinhard Bispinck. In Zeiten sin-
kender Medienrelevanz bieten die Tarifexperten Informationen, die fiir Mil-
lionen Menschen relevant sind.

Dusseldorf/Frankfurt (ceb) - Die erste Erwihnung Reinhard Bispincks
im dpa-Basisdienst stammt vom 30. Juli 1991, also knapp nach der deut-
schen Wiedervereinigung. Schon damals war er »Chef des Tarifarchivs«
und rechnete den Journalisten vor, warum ein Metall-Arbeitnehmer im
Osten nur knapp 40% des vergleichbaren Effektiv-Verdienstes eines Kol-
legen in Bayern bekam. Das offizielle Tarifniveau betrug 62%, aber eben
nur in der Grundvergiitung.

Die Gewerkschaften stritten damals fur eine schnellere Anpassung, aber
der aufrechte Wissenschaftler Bispinck wies dennoch darauf hin, dass der
Ostlohn recht genau der Produktivitit der ehemaligen DDR-Betriebe ent-
sprach. Das Thema der Lohnschere zwischen West und Ost sollte dem WSI
noch viele Jahre erhalten bleiben und ist letztlich in vielen Branchen noch
immer nicht erledigt. Die Uberschrift »Ost- und Westtarife immer noch
auseinander« ist ein WSI-Klassiker geblieben.

Wissenschaftliche Aufrichtigkeit statt plumper Ideologie: Vielleicht ist
es diese Einstellung, die Bispinck zu einem geschitzten und verlasslichen
Gesprichspartner »der Medien« gemacht hat, sofern sie sich fiir die schein-
bar sperrigen Tarifthemen interessierten.

Das Interesse ist allerdings in den letzten Jahren deutlich gestiegen: Seit-
dem sich immer mehr Menschen von den klassischen Massenmedien ab-
und Internet-(Halb-)Wahrheiten zuwenden, sind die Redakteure verzwei-
felt auf der Suche nach Themen, die unmittelbar mit der Lebenswelt threr
Leser zu tun haben. Was eignet sich dafiir besser als Themen aus der Ar-
beitswelt: Bekomme ich genug Gehalt? Warum gibt es bei uns kein Weih-
nachtsgeld? In welcher Branche wird gut verdient? Wie wirkt der Min-
destlohn? Es sind Fragen wie diese, fiir die Bispinck und sein WSI stets
fundierte Antworten bereitgehalten haben.

Seit 2006 stimmt die Deutsche Presse-Agentur die Leser ihrer Kunden
zum Jahresbeginn darauf ein, was tarifpolitisch zu erwarten ist — mit tat-
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kraftiger Unterstiitzung Bispincks und seit 2009 auch mit der des Autors.
Streiks sind schwer vorherzusagen, aber potenzielle Konfliktherde benennt
Bispinck treffend, wie ein Beispiel zeigt.

»Die Lokfiuhrer aus dem sonstigen Tarifgefuige herauszulosen, hitte fiir
die Bahn weitreichendere Folgen als es fiir die Lufthansa damals hatte, die
Piloten gesondert zu behandeln«, meinte er im Oktober 2007. Seitdem ha-
ben die tariffahigen Spartengewerkschaften GDL und Vereinigung Cock-
pit ihre Streikmacht weidlich genutzt, sodass man heute kaum noch ent-
scheiden mag, ob es fiir die Deutsche Bahn oder die Lufthansa schwieriger
ist, mit ithnen zurechtzukommmen.

Bispinck hat stets fiir den Flichentarif gestritten, der viele Vorteile bietet.
Er sei ein »bewihrtes Instrument«, »viel flexibler als sein Ruf« oder auch
»hochgradig flexibel«. Mit Offnungsklauseln solle man vorsichtig umge-
hen, wenngleich »Pforzheim« gut funktioniere. Konflikte werden einver-
nehmlich beendet und schliefflich profitieren die Arbeitnehmer im Ver-
gleich zu tariflosen Arbeitnehmern von deutlich hoheren Lohnen (+11,1%).

Mit grofSer Akribie sammelt das WSI Forderungen, Termine und Ab-
schlissse, die natiirliche und wichtigste Aufgabe eines Archivs. Es ist auch fiir
die Gewerkschaften unverzichtbar, einigermafien den Uberblick zu behal-
ten, schlief}lich wird tiber die Mehrzahl der Vertrige nie 6ffentlich berichtet.

Es gibt natiirlich Ausnahmen mit den Tarifrunden der Metall- und Elek-
troindustrie an der Spitze. Inszeniert von IG Metall und Gesamtmetall ge-
raten die finalen Verhandlungen gelegentlich zu pompésen Ereignissen, die
hinterher fachkundig eingeordnet werden miissen. Neben den Volkswirten
zahlreicher Forschungsinstitute und Banken sind Bispinck und sein Wider-
part beim arbeitgebernahen Institut der Deutschen Wirtschaft (IW), Ha-
gen Lesch, mitten im Wettstreit der Meinungen. Es ist zu wiinschen und
wohl auch sicher zu erwarten, dass Bispinck sich auch nach seinem Aus-
scheiden nunmehr unbelastet von beruflichen Zwingen bei wichtigen Fra-
gen der Tarifpolitik weiterhin zu Worte meldet.



Alfons Frese
Uber Tarife reden und schreiben

Als die entscheidende Tarifrunde begann, schauten sich die Pressesprecher
der Tarifpartner in der Chemieindustrie irritiert an: Es waren so gut wie
keine Journalisten zugegen. Die Verhandlung und Festlegung der Einkom-
men in einem der grofiten Industriebereiche fand unter Ausschluss der Of-
fentlichkeit statt. Die hat womoglich genug von den langweiligen Ritualen
und den letzten Nichten im Tarifpoker. Spannend und mithin berichtens-
wert wird das Tarifgeschift erst dann, wenn es der Masse wehtut, also Pi-
loten, Lokomotivfiihrer oder Erzieherinnen die Arbeit einstellen. Doch es
gilt nicht nur fir die genannten Berufsgruppen, dass eine wohlwollende
oder zumindest verstindnisvolle 6ffentliche Begleitung relevant ist fiir den
Erfolg einer Tarifbewegung.

Die Tarifautonomie, die wir neben Fleifl und Disziplin und Dualem
System zu den Grundpfeilern der deutschen Wohlfahrts6konomie zihlen,
hat schon bessere Zeiten erlebt. Der gesetzliche Mindestlohn und die so-
genannte Klarstellung der Tarifeinheit durch die groffe Koalition sind in
jungster Zeit herausragende Symptome fiir die Schwiche des Systems: Die
Tarifbindung erfasst immer weniger Branchen, Betriebe, Beschiftigte, und
der Gruppenegoismus einzelner Spartengewerkschaften hat das System so
in Verruf gebracht, dass der Gesetzgeber hart an der Grenze der Verfas-
sungsmafligkeit die Tarifpluralitit einschrankt. Daist etwas faul im System.

Mit Schlagzeilen wie »Tarif aktiv« und »Besser statt billiger« bemiihte
sich der damalige nordrhein-westfilische Bezirksleiter der IG Metall, Det-
lev Wetzel, vor gut zehn Jahren um eine bessere Vermittelbarkeit des Tarifs,
der schliellich das Kernprodukt gewerkschaftlichen Handelns ist. Den An-
satz setzte er spater fort in der Frankfurter Vorstandsverwaltung der Ge-
werkschaft, und vor allem dem Wirken Wetzels und Berthold Hubers ist es
zu verdanken, dass die IG Metall den Mitgliederschwund stoppen konnte.
Fir den DGB insgesamt gilt das nicht. Was fir eine bedriickende Diskre-
panz: Die Zahl der sozialversicherungspflichtig Beschiftigten hierzulande
ist auf einem Rekordhoch, die Zahl der DGB-Mitglieder auf einem Re-
kordtief. Da lduft etwas schief.

Im europiischen Vergleich liegt die Bundesrepublik mit einem gewerk-
schaftlichen Organisationsgrad von 15% nur im hinteren Mittelfeld. Das
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von den Arbeitgebern finanzierte Institut der deutschen Wirtschaft (IW)
hat Zahlen aus 22 Lindern aus dem Jahr 2014 ausgewertet und im Herbst
2016 veroffentlicht. Als Grund fiir den relativ geringen Organisationsgrad
hierzulande fithrt das IW den Umstand an, dass Tarifabschliisse in der Re-
gel auch auf Nicht-Gewerkschaftsmitglieder tibertragen werden. »Da-
durch lohnt sich das Trittbrettfahren. Der Einzelne ldsst einfach andere da-
fur zahlen, dass Gewerkschaften Tarifvertrage aushandeln.« Mehr Anreize
fur Mitglieder empfiehlt das IW als Losung. Indes sind bislang alle Ver-
suche, spezielle Boni fiir Gewerkschaftsmitglieder zu tarifieren, eher klig-
lich ausgegangen, weil die Arbeitgeberverbande das ablehnen. Warum soll
ich einer Gewerkschaft beitreten? Auf diese Frage haben die meisten Ge-
werkschaften keine iberzeugende Antwort.

Aktivierung tiber Beteiligung — dieser von Detlef Wetzel propagierte
Ansatz ist immer noch richtig. Aber mit welchem Ziel? Welche Strahl-
kraft haben kollektive Regelungen in Zeiten des Fachkriftemangels? Auf
dem aktuellen Arbeitnehmermarkt retissiert die Generation Smartphone,
deren Vertreter temporire Arbeitsverhiltnisse eingehen und die ihre indi-
viduellen Priferenzen beziiglich Aufgaben, Einkommen und Arbeitszeit
selbst durchsetzen.

In der und mit der noch immer ziemlich homogenen Facharbeiterschaft
im Fahrzeug- und Maschinenbau will die IG Metall demnichst mehr Ar-
beitszeitsouveranitat fiir die Arbeitnehmer im Tarif festschreiben. Das ist
ambitioniert und ein Abenteuer, weil individuelle Zeitpriferenzen nur
schwer taugen fiir eine Mobilisierungskampagne, die ohne das Kollektiv
nicht funktioniert. Aber wie bekommt man die Leute bewegt? Wie ladt
man den Kerngedanken gewerkschaftlichen Tuns, die Solidaritit, neu auf?

Bei der kollektiven Interessenvertretung durch Betriebsrite und Ge-
werkschaften geht es um Mitbestimmung. In nur rund neun Prozent der
Betriebe hierzulande gibt es Betriebsrite, weniger die Hilfte aller Arbeit-
nehmer fallt unter den Schutz eines Tarifvertrags. Die Mitbestimmung ist
offensichtlich in einem erbiarmlichen Zustand. Es ist erstaunlich, wie zau-
dernd Gewerkschaften und Politik und Verbande diesen Umstand thema-
tisieren. Ja, auch die Wirtschaftsverbinde leiden, denn ihr Einfluss auf Ge-
sellschaft und Politik schwindet ebenso wie der des Sozialpartners. Wenn
die BDA nicht mehr wahrgenommen wird, dann lduft auch der DGB ins
Leere. Und umgekehrt.

Den Medien kommt unter anderem die Rolle des Vermittlers und Er-
klarers zu. Und zwar mehr denn je. Die Parolenpolitik in den sogenannten
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sozialen Medien — oberflachlich, kenntnisschwach, meinungsstark — fithrt
auf der anderen Seite, bei den etablierten 6ffentlich rechtlichen Rundunk-
anstalten und den Printmedien, zu einem Bedeutungszuwachs, weil das Be-
diirfnis nach Analyse und tieferem Verstindnis irgendwo befriedigt wer-
den muss. Twitter und Facebook taugen dazu nicht. Aber gleichwohl: Wie
viele Follower hat Rainer Hoffmann? Wen sprechen die alten Manner an
der Spitze des DGB und der DGB-Gewerkschaften an? Die Frauen, die
Jungen, die Smarten?

Im Verhaltnis zu Positionen und Programmen sind Personen in der me-
dialen Offentlichkeit immer wichtiger geworden. Doch gerade wegen der
postfaktischen Geschwitzigkeit gewinnen Glaubwiirdigkeit, Zuverlassigkeit
und schlicht Anstiandigkeit an Relevanz. Die in ihrer blisslichen Emotions-
losigkeit an Langeweile kaum zu tibertreffende Angela Merkel ist auch des-
halb beliebt, weil man die den Politikern gerne unterstellte Neigung zu Kor-
ruption oder Pfriindenwirtschaft bei ihr nicht ansatzweise sieht. Anders als
in der Wirtschaft, wo, in den mitbestimmten Unternehmen auch mit Unter-
stiitzung von Gewerkschaftern und Betriebsriten, die Manager sich die Kon-
ten vollpacken, dass es den abhingig Beschiftigten den Atem verschligt. Wie
Arbeitnehmervertreter die gewaltigen Boni bei VW oder die phantastische
Abfindung des Porsche-Vorstandsvorsitzenden verteidigt haben, ist pein-
lich. Was sollen der Leiharbeiter in Wolfsburg, die Krankenpflegerin oder
die Verkauferin davon halten? Stecken die nicht alle »unter einer Decke«?

Transparenz und Beteiligung sind die Schliisselbegriffe einer durch
Mitbestimmung und Arbeitnehmeremanzipation gepriagten Wohlfahrts-
okonomie. Und zwar in der Ara der Digitalisierung mehr denn je. Martin
Kannegiesser, viele Jahre Prasident von Gesamtmetall, mittelstindiger Un-
ternehmer mit hoher Exportquote und schliellich pragende Gestalt der Ta-
rifpolitik hierzulande, bringt die Anforderungen an die Belegschaft so auf
den Punkt: »Wir brauchen Mitgestalter, keine Mitldufer.« Die kriegt er aber
nur, wenn sie gut ausgebildet sind und weitergebildet werden.

Der »Lernort Betrieb«, von dem Jorg Hofmann spricht, 6ffnet der Be-
legschaft im Idealfall mehr Handlungs- und Gestaltungsraume als bislang.
Die IG Metall unter Hofmanns Fithrung will dazu einen individuellen
Rechtsanspruch in den nichsten Tarifauseinandersetzungen durchsetzen.
Dazu kommen flexible Arbeitszeiten, die individuellen Bediirfnissen stir-
ker als gewohnt Moglichkeiten der Umsetzung eroffnen. Um das in einem
Flichentarif abzubilden, ist viel Phantasie erforderlich. Und selbstredend
Durchsetzungsmacht, die umso schwerer zu organisieren ist, je weiter Ge-
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werkschaften von den klassischen Industriemilieus entfernt sind. Der in-
zwischen viele Jahre zihlende Konflikt bei Amazon, wo ver.di immer wie-
der zum Streik aufruft, um den Arbeitgeber tiberhaupt zu Verhandlungen
tiber einen Tarifvertrag zu bewegen, ist ein populires Beispiel fir die Ar-
roganz der Arbeitgeber in neuen Branchen und deren Ablehnung von Mit-
bestimmung, Gewerkschaft und kollektiven Regelungen.

Eine Fundgrube fiir Zeitgenossen, die an Verteilungskonflikten und
Wohlstandsindikatoren interessiert sind, ist das Tarifarchiv der Hans-Bock-
ler-Stiftung. Nichts ist selbstverstandlich, und nichts kommt von selbst —
das wird deutlich beim Blick in die Tarifchronik oder das Glossar und die
fiir die Arbeitsbeziehungen relevanten Gesetze der vergangenen Jahrzehnte
im Wirtschaftswunderland. Seit den frithen 1950er Jahren gibt es das Ar-
chiv und mit Reinhard Bispinck, seit den 1980er Jahren oberster Archi-
var, auch einen Tarifsammler und -interpreten, der das Internet frithzeitig
und intensiv genutzt hat, um Transparenz und Ubersicht in die oft kom-
plizierte Materie zu bringen. Mit der Erfindung des Lohnspiegels, den in-
zwischen mehr als anderthalb Millionen Besucher im Jahr nutzen, um sich
tiber die Bezahlung in rund 380 Berufen zu informieren, hat Bispinck dazu
eine weitere Dienstleistung fiir Arbeitnehmer geschaffen, auf die die Bock-
ler-Stiftung stolz sein kann.

Es gibt im Ubrigen auch Journalisten, die Tarifarchiv und Lohnspiegel
nutzen. Seit 20 Jahren beobachte und bewerte ich Tarifabschlisse, begleite
die Sozialpartner, begriifie und verabschiede Vorsitzende und Prisidenten
und mache mir Gedanken iiber die Zukunft des Tarifsystems. Das funkti-
oniert nicht ohne Informationen und Informanten, ohne Netzwerke und
Vertraute, die man tber die Jahre kennen und schitzen gelernt hat. Wer gu-
ten Journalismus will, der muss den Journalisten bei der Arbeit helfen. Und
zwar nicht per Twitter, sonder per Austausch und Argumentation.

Reinhard Bispinck war ein sehr guter Helfer. Unzihlige Male habe ich thn
angerufen wihrend und nach Tarifrunden, um iiber die Chancen von Forde-
rungen und die Angemessenheit von Abschliissen zu diskutieren. Er hat den
Journalisten geholfen, besser zu verstehen. Und der Journalist dann, im Ide-
alfall, dem Leser oder Zuhorer. Das hat leider nicht geholfen, den Schwund
der Tarifbindung zu stoppen. Unverzichtbar war es dennoch. Und das bleibt
es auch in Zukunft. Wer die Tarifautonomie, ihre Akteure und Instrumente
schitzt und stirken will, der muss sie begleiten und tber sie berichten. Sie
loben und kritisieren. Dazu brauchen wir mehr denn je die Fakten, die uns
Bispinck zur Verfiigung gestellt hat. Und sein Nachfolger hotfentlich auch.



Eva Roth
Ein gelassener Aufklarer

Wie Millionen andere Menschen bekomme ich viel zu viele E-Mails: bri-
sante, mittel-interessante, unnotige, argerliche — und jede Menge ungele-
sene, deren Inhalt mir verborgen bleiben wird, weil ich es nicht geschafft
habe, sie anzuschauen. Wenn ich eine E-Mail von Reinhard Bispinck be-
kommen habe, habe ich mich immer gefreut und sie rasch gedffnet. Denn
alle Nachrichten von ihm haben wertvolle Informationen enthalten.

Reinhard Bispinck habe ich kennengelernt, nachdem ich 2001 bei der
Frankfurter Rundschau die Berichterstattung tiber Tarifpolitik tibernom-
men hatte. Wer sich als Journalistin mit diesem Thema befasst, stofit sehr
schnell auf seinen Namen. Er verantwortete eine einzigartige und 6ffent-
lich zugangliche Datenbank tiber die deutsche Tarifpolitik und tiberblickt
die tarifpolitische Entwicklung —ich kenne niemanden, der hier besser Be-
scheid weifS.

Reinhard Bispinck gibt sein Wissen grof3ziigig an Journalisten weiter. In
den vergangenen Jahren habe ich unzihlige Male mit ihm telefoniert oder
gemailt, er hat mir unzihlige Male Informationen und Einschitzungen ge-
geben, schnell und prizise. Auch kleinste Detailfragen, die andere als Kin-
kerlitzchen abgetan hitten, hat er geduldig und gelassen beantwortet. Wenn
er etwas nicht wusste, hat er das gesagt, anstatt minutenlang das Thema zu
umkreisen. Oft hat er mir Tipps gegeben, an wen ich mich noch wenden
kann oder in welcher Studie etwas zu meiner Frage stehen konnte.

Reinhard Bispinck klart auf und hilft bei der Aufkliarung. Er hat mir
zum Beispiel iiber Jahre bei der Beantwortung einer wichtigen tarifpoli-
tischen Frage geholfen: Wie viel ist ein Lohnabschluss tatsichlich wert? Ist
er hoch oder niedrig? Das ist oft auf Anhieb nicht zu erkennen, weil viele
Abschlusse recht kompliziert gestaltet sind — wohl auch, damit Gewerk-
schaften und Arbeitgeber Spielraum haben, das Ergebnis in threm Sinne
darzustellen. Mal werden Einmalzahlungen vereinbart, mal Nullmonate, in
denen die Gehilter nicht steigen. Mal sind die Laufzeiten der Vertrige lang,
mal kurz. Alle diese Parameter sind wichtig. Es ist nun einmal ein grofler
Unterschied, ob vier Prozent mehr Lohn fiir 13 Monate vereinbart werden,
und danach wird {iber die nichste Gehaltserhohung verhandelt. Oder ob
der Vier-Prozent-Abschluss fir zwei Jahre gilt und es in dieser Zeit keine
weiteren Zuschlage gibt.
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Um ein Tarifergebnis beurteilen zu konnen, ist es deshalb niitzlich zu
wissen, wie stark die Einkommen innerhalb eines Jahres steigen. So lisst
sich herausfinden, ob das Lohnplus den Preisanstieg ausgleicht und ob
der Verteilungsspielraum, der sich aus der Inflation plus Produktivitats-
zuwachs zusammensetzt, ausgeschopft wurde. Denn die Statistiker geben
an, wie stark die Preise und die Produktivitit innerhalb eines Jahres stei-
gen und nicht innerhalb von 13 Monaten.

Reinhard Bispinck hat die jahresbezogenen Tarifsteigerungen berech-
net, zum Beispiel im Jahr 2011, als Gewerkschaft und Arbeitgeber der Che-
miebranche einen Lohnzuwachs von 4,1% vereinbart haben. Diese Zahl be-
herrschte damals die Schlagzeilen: »Chemie-Beschiftigte bekommen 4,1%
mehr Lohn, titelte Spiegel-Online und fuhr fort: >Die harten Verhand-
lungen haben sich fir die Gewerkschaft gelohnt. Die Arbeitgeber sagten,
sie seien »an die duflerste Grenze des Verkraftbaren gestofien<.«

Wirklich? Aufs Kalenderjahr berechnet stiegen die Tarifentgelte 2011
gerade einmal um zwei Prozent. Ein Grund fiir das maflige Plus: Im Vor-
jahr hatte es eine Einmalzahlung gegeben. Der Wegfall dieser Pauschale
musste mit dem neuen Abschluss erst einmal wieder ausgeglichen werden.

Der Chemie-Abschluss ist nur ein Beispiel dafiir, dass die vereinbar-
ten Lohnerhohungen die Tarifergebnisse oft hoher aussehen lassen, als sie
tatsichlich sind. Dennoch pragt diese Zahl oft die Berichterstattung. Die
Daten, die Reinhard Bispinck zur Verfiigung gestellt hat, bilden die tarif-
politische Realitit besser ab. Er hat mir dazu auch hiufig Zeitreihen zur
Verfiigung gestellt. Daraus kann man beispielsweise ablesen, dass in der
Metall- und Elektroindustrie die Tarifgehilter von 2000 bis 2010 pro Jahr
im Durchschnitt um 2,5% gestiegen sind.

Ein IG-Metall-Funktionir hat sich gewundert, als ich ihm diese Zahl
vor einigen Jahren nannte. Er dachte, seine Gewerkschaft habe mehr raus-
geholt. Die Chemiebranche liegt tibrigens mit einem durchschnittlichen
Lohnplus von 2,6% pro Jahr sehr nah an der Metallindustrie. In der Ge-
samtwirtschaft waren die Tariferhchungen in diesem Zeitraum mit 2,2%
deutlich niedriger.

Das WSI-Tarifarchiv, das Reinhard Bispinck viele Jahre geleitet hat, ist
eine Fundgrube und zuverlissige Informationsquelle fiir Journalisten, die
Hintergriinde und Analysen zur deutschen Tarifpolitik recherchieren. Als
Arbeitsmarkt- und Tarifpolitik-Redakteurin habe ich dort immer wieder
nachgeschaut, wie einzelne Lohn- und Arbeitszeit-Runden verlaufen sind,
oder warum es in einem Jahr auffallend viele Streiks gab.
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Vor einiger Zeit habe ich die Stelle gewechselt und mein Papier-Archiv
sortiert. Dabei bin ich auf eine Gesprachsnotiz vom 6. Mai 2005 gestofSen:
Reinhard Bispinck hat mir damals die Westrick-Formel erklirt — auch so
eine niitzliche Information. Was die Westrick-Formel besagt? Fragen Sie
Reinhard Bispinck! Er kann es viel besser erkliren als Wikipedia.



Frank Specht
Das Rasterelektronenmikroskop der Tarifpolitik

Man kennt es aus der Biologie oder der Physik: Aus der Ferne sicht eine
Oberfliche ganz glatt und makellos aus. Erst unter dem Rasterelektronen-
mikroskop zeigt die Haifischhaut ihre Schuppen oder das Metall seine kris-
talline Struktur mit all ithren Veristelungen und Details. Dank der hohen
Auflésung und Schirfentiefe 6ffnet sich dem Blick des Betrachters unver-
mittelt ein ganz neues Universum.

Wenn es so etwas wie ein Rasterelektronenmikroskop der Arbeitsmarkt-
forschung gibt, dann ist es das WSI-Tarifarchiv. Der oberflachliche Betrach-
ter sieht in Tarifrunden Forderung und Angebot, das Gefeilsche um Lohn-
prozente, die Streikdrohung, den schliellich erzielten Kompromiss. Wer
aber tiber das Tarifarchiv tiefer einsteigt, findet auch die Nebenabsprachen
etwa zur Arbeitszeit, die Entgelttabellen, Einmalzahlungen, Laufzeiten.
Und versteht, warum es eben doch oft einer langen Nachtsitzung bedarf,
bis all das in eine Formel gegossen ist, die am Ende Arbeitgeber wie Ge-
werkschaften gleichermaflen zufriedenstellen muss. Bis ins Detail lasst sich
nachvollziehen, wer wo zuriickgesteckt hat, warum ein Sockelbetrag sinn-
voll sein kann, oder wie um eine lange Laufzeit gefeilscht wurde, damit
die Arbeitgeber trotz eines hohen Prozentabschlusses ihr Gesicht wahren
konnten. In den meisten Medien ist diese Verliebtheit ins Detail heute ver-
loren gegangen, tarifpolitisch wird vor allem an der Oberfliache gekratzt.
Die Zeiten, in denen tiber jede Verhandlungsrunde ausfihrlich berichtet
wurde, sind lange vorbei. Beim Chefredakteur und Ressortleiter um die
knappen Zeilen zu werben, ist angesichts der groflen Themenkonkurrenz
nicht immer leicht. Tarifrunde? »Die einen fordern sechs Prozent, die an-
deren sagen drei und am Ende treffen sie sich in der Mitte«, heiflt es dann
oft. Ach ja: Und vorher spielen sie noch eine Nacht lang Skat. Vielleicht
kommt noch die Frage, wann denn wieder gestreikt wird und die Binder
stillstehen. Auch fiir viele Leser wird Tarifpolitik erst dann interessant,
wenn sie selbst direkt betroffen sind. Weil gerade fiir ihre Branche verhan-
delt wird und sie auf mehr Geld hoffen. Oder weil wieder mal die Kita ge-
schlossen ist oder kein Zug fahrt.

Ein Blick in die Fiille des Tarifarchivs verrit aber, dass es um viel mehr
geht als Arbeitskimpfe und Lohnprozente. Die lange Auseinandersetzung
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um die 35-Stunden-Woche ldsst sich in der bis 1950 zurtickreichenden
Chronik ebenso nachvollziehen wie die Aufhebung der historisch gewach-
senen Trennung zwischen Arbeitern und Angestellten in der Metallindustrie
oder die erfolgreichen Bemiihungen der Sozialpartner, mit Vertriagen zur
Beschaftigungssicherung moglichst ohne Jobverluste durch die Finanz- und
Eurokrise zu kommen. Die Tarifpartner gestalten und prigen die Arbeits-
welt entscheidend mit. Das zeigen Vereinbarungen zur Fachkriftesiche-
rung, zur Bewiltigung des demografischen Wandels, zu familienfreundli-
cheren Arbeitszeiten oder zur Gestaltung der digitalen Arbeitswelt. Hier
lohnt es sich durchaus, mal in die Tiefe zu gehen. Denn viele der dokumen-
tierten Vertrige haben Vorbildfunktion und ihre tatsichliche Reichweite
geht deshalb oft weit iiber die jeweilige Branche hinaus. Das Tarifarchiv
liefert somit einen reichen Fundus tiber den Wert der Sozialpartnerschaft.

Allerdings wird diese heute nicht mehr so hochgehalten wie in fritheren
Jahren — trotz der unbestreitbaren Erfolge. Auch dieser Niedergang lasst
sich im Tarifarchiv ablesen, an einer einfachen Kurve, die lange nur eine
Richtung kannte. Sie zeigt die iiber die Jahre immer weiter sinkende Ta-
riftbindung. Nur noch fir 59% der Beschiftigten in Westdeutschland und
nicht einmal jeden zweiten im Osten gilt heute noch ein Tarifvertrag. Auch
das erklart das nachlassende mediale Interesse an der Tarifpolitik. Die fast
schon verzweifelten Versuche der schwarz-roten Regierung, der Sozialpart-
nerschaft mit beinahe jedem arbeitsmarktpolitischen Gesetz neues Leben
einzuhauchen, beweisen aber den hohen Stellenwert, den die Politik der
Tarifautonomie noch — oder besser wieder? — beimisst.

Wie viel verdienen Erzieherinnen? Welche Entgeltgruppen gibt es im 6f-
fentlichen Dienst? Was war die hochste Tarifforderung, die die IG Metall
jemals gestellt hat? Welche Branche ist die streikfreudigste? Ist die Wahlop-
tion zwischen mehr Geld oder mehr Freizeit, wie sie bei der Bahn ausge-
handelt wurde, bisher einmalig? Es gibt kaum eine Frage, auf die sich nicht
im Tarifarchiv eine Antwort finden lasst. Dass das Herz der Diisseldorfer
Forscher beti strittigen Themen wie Arbeitszeit oder Tarifflucht dabei eher
fur die Arbeitnehmer als die Arbeitgeber schligt, ist kein Geheimnis. Der
Zusatz »gewerkschaftsnah« macht diese leichte Voreingenommenheit des
WSI auch dem weniger kundigen Leser klar.

Zu schreiben wird es iiber die Tarifpolitik auch kiinftig genug geben.
Worauf man sich als Journalist einzustellen hat, zeigt immer plinktlich
zum Jahreswechsel die WSI-Ubersicht iiber die Kiindigungstermine lau-
tender Tarifvertriage. Aber auch iiber die aktuellen Runden hinaus werden
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die Themen sicher nicht ausgehen: Gelingt die Adaption der Sozialpart-
nerschaft an das digitale Zeitalter? Bleibt der staatliche Eingriff mit dem
Mindestlohn ein einmaliger Stindenfall? Bedeutet die gesetzlich verord-
nete Tarifeinheit das Ende der Spartengewerkschaften? Gelingt es IG Me-
tall, ver.di und Co., mit frischen Themen und innovativen Tarifabschliissen
neue Mitglieder fiir sich zu gewinnen? Bundeskanzlerin Angela Merkel je-
denfalls hat mehrfach ein klares Bekenntnis abgegeben, die Tarifautonomie
weiter stirken zu wollen. Ob es ihr gelungen ist, wird sich in ein paar Jah-
ren beim Blick durch das WSI-Mikroskop ablesen lassen. Nicht nur ober-
flichlich, sondern in allen Details.



Frank Christian Starke
Die Rolle des WSl fiir die Arbeit
eines Horfunk-Wirtschaftsreporters

Die Tarifverbandlungen fiir die Beschiftigten im offentlichen Dienst bei
Bund und Kommunen sowie fiir die Mitarbeiter bei Babhn und Flugunter-
nebmen erzielen regelmdfSig medial hohere Aufmerksamkeit als Tarifaus-
einandersetzungen in anderen Wirtschaftsbereichen. Das liegt an der un-
mittelbaren Betroffenbeit breiter Bevolkerungskreise — wenn Busfahrer,
Krankenschwestern, Miillwerker, Zugbegleiterinnen und Lokfiibrer strei-
ken, hat das direkt Auswirkungen auf den Alltag vieler Menschen. Strei-
ken dagegen Bankangestellte, Mitarbeiter in Rechenzentren oder Arbeiter
auf dem Bau, spiiren das — je nach Macht der Gewerkschaften — die Arbeit-
geber, Zulieferer und Kunden, nicht aber die unbeteiligten Biirger_innen.
Die hohe mediale Aufmerksamkeit hat aber noch einen zweiten Grund:
Anders als bei Tarifauseinandersetzungen bei Banken oder in der Bau-
wirtschaft sind Jowrnalist_innen bei Arbeitskimpfen im offentlichen Sek-
tor und im Transportwesen nicht nur Berichterstatter, sondern gleichzeitig
unmittelbar Betroffene. Das fliefit in die Berichterstattung mit ein, triibt
oder scharft den Blick. In jedem Fall ergibt sich aus dieser doppelten Befas-
sung mit dem Thema eine besondere Verantwortung. Dies umso stirker, je
schneller das Tempo der Berichterstattung zunimmt — Medien, die verant-
wortungsvoll, kritisch und anf guter Datenbasis ihre Aufgabe wahrnehmen,
werden immer wichtiger. Ein Blick auf Grundsdtzliches aus der Sicht eines
Horfunk-Reporters und -Redakteurs.

In vielen Tarifverhandlungen gibt es kritische Phasen. Die Griinde daftir
sind vielfaltig: manchmal liegt es an »unverhandelbaren« Forderungen oder
Gegenforderungen, manchmal allein an den handelnden Personen, dann an
Gegensitzen innerhalb der jeweiligen Organisationen. Unterhandler der
Arbeitgeber etwa mussen auf regionale Unterschiede Riicksicht nehmen.
Beispiel Kommunen: Gliederungen in 6konomisch starken Westregionen
konnen leichter auf Forderungen der Gewerkschaften eingehen und fiirch-
ten Streiks, die ihnen die Produktion erschweren bzw. die taglichen Arbeits-
abliufe in Unordnung bringen. Ostdeutsche Gliederungen haben dagegen
kleinere Spielraume und Vertreter, die es leichter auf einen Arbeitskampf
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ankommen lassen konnen — oder wollen, um Machtfragen zu ithren Guns-
ten zu entscheiden.

Auf Gewerkschaftsseite gibt es in vielen Branchen — insbesondere bei
zahlenmifig groflen und regional wie wirtschaftlich heterogenen Einheiten
— eine mitunter ahnliche Situation, wenn auch unter anderen Vorzeichen.
Kiampferische Funktionire aus wirtschaftlich gut aufgestellten Betrieben
mit hohem Organisationsgrad auf der einen Seite, auf der anderen Seite
vorsichtigere Gewerkschafter, die in threm Beritt nicht die »Truppen« ha-
ben, um wirksam und erfolgreich einen Arbeitskampf fithren zu konnen
— oder das zumindest glauben. Beide Seiten werden stets die Gemttslage
ihrer jeweiligen Mitglieder bemiihen, um fir die eigene Position zu wer-
ben. So weit, so wenig ungewdhnlich. Irgendwann kommen dann aber die
Medien ins Spiel und die Tarifverhandlung nimmt Fahrt auf: Eine gezielt
durchgestochene Information, eine zu einem taktisch giinstigen Zeitpunkt
verotfentliche Zahl kann Situationen unter Umstinden dramatisch verin-
dern —das wurde in Tarifauseinandersetzungen im Offentlichen Dienst be-
reits mehrfach vorgefiihrt, sie sollen hier als Beispiel dienen.

Eines noch vorweg: Je stirker und vor allem je schneller soziale Medien
das Leben der Menschen beeinflussen, je mehr mobile Anwendungen ge-
nutzt werden, umso rasanter wird das Spiel mit Informationen. Die Verin-
derungen habe ich unmittelbar in meiner Arbeit als Reporter erfahren. Vor
funfzehn Jahren etwa bekam ich Riickkoppelungen noch dergestalt, dass
mich ein Funktiondr personlich darauf ansprach, dass er einen Anruf er-
halten habe: eine Kollegin hatte den Bericht samt des am Tage zuvor aufge-
zeichneten O-Tons des Funktionirs im Frithprogramm des Radios gehort.
Eine verzogerte Reaktion also, obendrein tber dritte. Dann kamen SMS
ins Spiel: Mitglieder der Bundestarifkommission bekommen von »auflen«
per SMS gemeldet, was Agenturen oder Radionachrichten berichtet haben
— in laufende Verhandlungen. Schon wird die journalistische Darstellung
selbst Teil des Tarifpokers und kann ihn beeinflussen. Wenn die Verhan-
delnden in den Kommissionen das Gefiihl haben, dass »draufien« mehr be-
kannt ist, als ihnen selbst, dann kann das kritisch werden — und unter Um-
standen ungemiitlich fiir die Verhandlungsfithrer. Erst recht, da es heute
ganz andere technische Moglichkeiten gibt: per twitter, Facebook, Whats-
App und Co. kann Einfluss auf Tarifverhandlungen genommen werden,
ob bewusst gesteuert oder auch nicht.

Das ist keine akademische Weisheit: Ich erinnere eine heikle Situation,
als auf dem Hohepunkt einer entscheidenden Tarifverhandlung eine Zahl
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fir den (angeblichen) Abschluss in die Welt gesetzt wurde, die nicht mit
dem in Einklang zu bringen war, was ich von einem Informanten wusste.
Ein Agenturkollege hatte eine ganz dhnlich lautende Information aus dem
anderen Lager. Erst als wir das jeweils noch einmal vertraulich gegenge-
checkt hatten und sicher waren, dass wir nun zwei voneinander unabhin-
gige, gute Quellen hatten, gingen wir mit der Zahl raus. Wir waren so nicht
die schnellsten, hatten aber die richtige Zahl. Genau darauf muss es ankom-
men: Verantwortungsvoller Journalismus setzt auch bei Tarifauseinander-
setzungen daranf, nicht die erste Zahl zu haben, sondern die richtige. (Der
Hauptgewinn ist es natlirlich, wenn beides zusammenkommt.)

Verantwortungsvoller Journalismus setzt — zweiter Punkt - daranf, sich
nicht von der einen oder der anderen Seite instrumentalisieren zu lassen.
Als Reporter ist man Beobachter, Chronist, hat — hoffentlich — eine Mei-
nung, man ist aber nicht Beteiligter. Jeder gute Reporter hat seine Kon-
takte, nutzt und pflegt sie. Nicht immer gelingt es, auf beiden Seiten glei-
chermaflen gute Beziehungen zu haben, die wirklich tiefe Einblicke moglich
machen. Informationen, Einschitzungen, die deutlich iber das hinausge-
hen, was man in Pressebriefings oder Hintergrundgesprichen erfahrt. Das
liegt nicht zuletzt daran, dass gute Wirtschaftsjournalisten zwar neutral,
aber nicht ohne politische Position sind. (Wer das Gegenteil postuliert,
verwechselt leicht Neutralitit mit Haltungslosigkeit.) Man kann es in der
Praxis der Berichterstattung daher vielleicht bedauern, aber nie tibel neh-
men, wenn sich ein Funktionir reserviert verhilt — auch Verbandsvertre-
ter lesen Zeitung, horen Radio und wissen oder glauben zu wissen, welche
Meinung der Berichterstatter vertritt. Zu menschlich, wer sich davon auch
leiten ldsst, solange der professionelle Umgang darunter nicht leidet. Und
eine alte Weisheit ist obendrein: Gewerkschafter_innen sind oft sehr skep-
tisch gegeniiber Journalisten.

Genau hier kommt nun das WSI ins Spiel und damit sind wir beim drit-
ten Punkt: Verantwortungsvoller Journalismus zeichnet sich dadurch aus,
dass er nicht nur Stimmungen und Meinungen — beides ist wichtig — trans-
portiert, sondern vor allem eines: Fakten. Das statistische Taschenbuch zur
Tarifpolitik ist hier Jahr fiir Jahr ein guter Begleiter der Berichterstattung.
Rasch und auch auf einen Termin nachschlagen zu konnen, wie sich tarif-
liche Arbeitszeiten verindert, wie sich Jahressonderzahlungen in welchen
Branchen entwickelt haben, das kann eine sehr wertvolle Detailinforma-
tion sein, auf die sich dann eine ganze Argumentationskette stiitzt. Auch
die stets in mehreren Dutzend Branchen differenziert dargestellten Tarif-
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regelungen gehoren zu diesen Informationen. Wohl dem, der die Zahlen
der Ausbildungsvergiitungen im Friseurhandwerk schnell in ein Verhaltnis
zu denen von Beschiftigten in Reisebiiros, im Einzelhandel oder bei Ver-
sicherungen setzen kann, als Horfunk-Journalist darf ich anmerken: be-
sonders in Livesendungen, wenn Horer Tarifentwicklungen kommentie-
renund man sich als Berichterstatter bei schwierigen Detailfragen plotzlich
sehr einsam im Studio fiihlt.

Auch andere Daten finde ich beim WSI: Angaben zum gewerkschaft-
lichen Organisationsgrad, zum Anteil der Beschiftigten mit Wochenar-
beitszeiten unter 35 oder mit 39-40 und mehr Stunden, auch die Zahl der
neu abgeschlossenen Ausbildungsvertrige kann ich rasch in Relation zu
den freien Ausbildungsstellen bringen. Solche Daten sind das eine, tief ge-
hende Analysen und Untersuchungen das andere, beides finden die an ta-
rifpolitischen Fragen interessierten Journalist_innen im Angebot des WSI.
Abgeglichen mit anderen Informationsquellen, zum Beispiel Daten des In-
stituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, des Instituts der Deutschen
Wirtschaft, der Tarifparteien selbst oder den von den Sozialpartnern getra-
genen Organen der Selbstverwaltung — Bundesagentur fiir Arbeit und auch
die Deutsche Rentenversicherung —, lasst sich ein grofleres Bild zeichnen als
es moglich wire, wenn man sich mit der eingangs beschriebenen Perspek-
tive des (obendrein eventuell auch noch betroffenen) Chronisten begntigte.

Wobei wir beim vierten Punkt angelangt wiéren, der verantwortungs-
vollen Journalismus ausmacht: Er weifS subjektive Eindriicke von objek-
tiven Entwicklungen zu unterscheiden und bemiibt sich, das zu gewichten
und die Geschehnisse einzuordnen.

Zwei Beispiele dazu: Die tariflichen Auseinandersetzungen um die
Kita-Beschaftigten 2015 hatten zuletzt ein mediales Echo, das bemerkens-
wert war. Mit den Fakten hatte das teils wenig zu tun, es wurden oft allein
Stimmungen abgebildet — ein gefihrliches Spiel. Fiir den einen waren die
schlecht bezahlten, hoch geforderten Kita-Mitarbeiterinnen die »Opferx,
fir die anderen dann aber sehr schnell die »armen« Eltern, auf deren Rii-
cken ein Verteilungskampf ausgetragen werde. Worum es in Wirklichkeit
ging, nimlich um zugegeben komplizierte Tariffragen in einer Auseinan-
dersetzung zwischen abhingig Beschaftigten und ihren - 6ffentlichen — Ar-
beitgebern, geriet in den Hintergrund. Aufgabe der Berichterstatter muss
es aber gerade sein, diese Hintergriinde nach vorn zu riicken. (Dass das in
den jeweiligen Strukturen der Medien weder immer leicht ist und schon
gar nicht immer gelingt, steht auf einem anderen Blatt.)
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Zweites Beispiel: die Auseinandersetzungen bei der Deutschen Bahn
2014/15 und bei Abgabe dieses Aufsatzes Ende 2016 andauernd bei der
Lufthansa. Auch hier ein grofles Medienecho, auch hier Vereinfachungen
(»raffgierige Piloten«), eine oft unertriglich personalisierte Berichterstat-
tung (extrem im Fall des GdL-Vorsitzenden Klaus Weselsky) und oft ge-
nug eine Reduktion der Berichterstattung auf reine Serviceaspekte wie »Thr
Recht als Flug- bzw. Fahrgast« oder »so kommen Sie trotz Streik zur Ar-
beit«. So wichtig Verbraucheraspekte in der Wirtschaftsberichterstattung
sind, so legitim Zuspitzungen und Personalisierungen — im Herbst/Winter
2016 sehr oft gut gelungen beim Schicksal der Kassiererinnen der Tengel-
mann-Filialen —, so sehr miissen in einer seriosen Tarifberichterstattung die
Hintergriinde dargestellt werden. Also der massive Umbau bei der Luft-
hansa, die Ausgliederungspolitik des Vorstandes, der weniger Mitbestim-
mungsmoglichkeiten der Beschiftigten bedeuten wird. Oder der Sparkurs
bei der Bahn, der jahrelang zulasten der Arbeiter und Angestellten im Kon-
zern ging und die — gerade im Personenverkehr — vielen Belastungen aus-
gesetzt sind. Dazu gehort auch die Tatsache, dass die Gegensitze zwischen
Arbeitgebern und Arbeitnehmern dadurch gleichzeitig verscharft und un-
tibersichtlicher gemacht werden, dass jeweils kleine Beschaftigtengruppen
in der Lage sind, ihre Interessen wirksam zu vertreten und auch durchzu-
setzen. Dazu mag man stehen, wie man will: Man kann argumentieren, das
Beschiftigtengruppen ihr legitimes Recht wahrnehmen, auch weil sie von
den groflen, nach dem Grundsatz »ein Betrieb — eine Gewerkschaft« or-
ganisierten DGB-Gewerkschaften mafilos enttduscht sind; die Geschichte
liefert viele Belege fiir den hier nicht zu kommentierenden Streit zwischen
EVG (inklusive Vorlduferorganisationen) und GdL sowie fiir Auseinander-
setzungen zwischen ver.di und UFO und anderen kleinen Organisationen
im LH-Konzern. Auf der anderen Seite ldsst sich argumentieren, dass Kli-
entelinteressen auf dem Riicken und letztlich zum materiellen Schaden derer
ausgetragen werden, die zwar die Mehrheit haben, aber nicht so schlagkraf-
tig ihre Interessen durchsetzen konnen. Und dass grofle Gewerkschaften
Riicksicht darauf nehmen missen, die Interessen aller Beschiftigten inner-
halb eines Betriebs zu beriicksichtigen, denn sonst geht der Gedanke der
Einheitsgewerkschaft verloren. Und dieser Gedanke, das zeigt ein Blick in
die deutschen Geschichtsbiicher, fufit auf guten Uberlegungen und bitteren
Erfahrungen vieler Gewerkschafterinnen und Gewerkschafter. Eine De-
batte, die 2017 neu gefithrt werden wird, wenn hochste Gerichtsentschei-
dungen zum Tarifeinheitsgesetzt erwartet werden.
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Wie auch immer man selbst als Berichterstatter zu all diesen Punkten
steht, die ja auch — siehe Tarifeinheit — innerhalb des DGB kontrovers dis-
kutiert wurden und werden, in der seriosen Darstellung sollten immer alle
Aspekte —und wenn es nur zwei Meinungen gibt, eben beide Seiten der Me-
daille — dargestelltr werden: Bericht und Kommentar miissen streng vonei-
nander getrennt sein, gerade weil die Dinge kompliziert sind — der fiinfte
Punkt. Das ist nicht immer leicht, zumal dann nicht, wenn in Tarifkon-
flikten Berichterstatter selbst zu Beteiligten werden, weil sie durch einen
Streik der Lokfiihrer zum Beispiel einen Zug verpassen oder — so erging es
mir selbst — ein »Runder-Geburtstag«-Kurztrip per Flugzeug ersatzlos aus-
fallt. Da stofit dann mancher selbstgeschriebene Kommentar sauer auf, das
»auszuhalten« schirft aber auch den Blick auf das Wesentliche.
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