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Thomas Haipeter’
Kontrollierte Dezentralisierung? Abweichende
Tarifvereinbarungen in der Metall- und Elektroindustrie”

Zusammenfassung — Die Tarifabweichung als von den Tarifparteien legitimierte betriebliche
Unterschreitung von Flichentarifvertragsnormen gehért zu den wichtigsten neueren Entwick-
lungen des deutschen Tarifsystems. Wihrend die wilde Dezentralisierung durch die Betriebs-
parteien oder die Tarifflucht der Unternehmen unbestreitbar eine Erosion des Tarifsystems
bedeuten, sind die Folgewirkungen der Tarifabweichung weniger eindeutig. Im Beitrag werden
die Ergebnisse einer Untersuchung aller abweichenden Tarifvereinbarungen der Metall- und
Elektroindustrie seit Abschluss des ,,Pforzheimer Tarifvertrages* vorgestellt. Dabei wird her-
ausgearbeitet, dass die Bewertung der Tarifabweichung entscheidend von der empirisch zu
beantwortenden Frage abhingt, inwieweit sie von den Tarifparteien prozedural und inhaltlich
kontrolliert werden kann. In der Metall- und Elektroindustrie konnte die gewerkschaftliche
Kontrolle in beiden Dimensionen vertieft werden. Die wichtigsten Grundlagen dafir sind die
Intensivierung der verbandlichen Koordinierung und die Stirkung der gewerkschaftlichen
Organisationsmacht in der betriebsnahen Tarifpolitik. Die Tarifabweichung geht aber einher
mit Verdnderungen in der Architektur des Tarifsystems, der Handlungslogik der Tarifparteien
und der Interaktionskultur der Konfliktpartnerschaft. Zudem ist die Tarifabweichung kein
Allheilmittel zur Losung der Probleme des Tarifsystems.

Controlled Decentralisation? Deviant Collective Bargaining Agreements in the
German Metalworking Industry

Abstract — Deviant collective bargaining agreements defined as local shortfalls of the labour
standards stipulated in multi-employer collective bargaining agreements are one of the most
interesting recent developments in the German system of collective bargaining. While other
developments like informal deviances agreed by plant level actors or the decreasing collective
bargaining coverage are easy to assess as forms of erosion of the system of collective bargain-
ing, the effects of deviant collective bargaining agreements are highly controversial. The article
presents an analysis of the deviant agreements negotiated in the metalworking industry since
the so called “Pforzheimer Agreement” of 2004. The assessment of deviant agreements de-
pends to a large extent on the problem of material and procedural control of deviances. In the
metalworking industry the union has achieved important success in both respects. It was based
on an improvement of associational articulation and the strengthening of union’s organisa-
tional power in plant oriented collective bargaining. This success is coupled with fundamental
changes concerning the architecture of the collective bargaining system, the logic of collective
action and the culture of “partnership in conflict”. Moreover, especially with respect to other
industries and sectors, deviant agreements are far away from being a panacea for healing the
problems of the system of collective bargaining.
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1. Einleitung

Die Krise des Flichentarifvertrages, seines Zeichens institutioneller Kern des deut-
schen Tarifsystems, ist inzwischen gut belegt. Sie beruht vor allem auf zwei Entwick-
lungen: dem Riickgang des Geltungsbereichs der Flichentarifvertrige und dem Ver-
lust an Verbindlichkeit der Tarifnormen. Der Riickgang des Geltungsbereichs ist das
Ergebnis einer abnehmenden Tarifbindung. Unternehmen treten vermehrt aus den
Arbeitgeberverbidnden aus oder gehen nach ihrer Griindung keine Mitgliedschaft in
den (tarifgebundenen) Arbeitgeberverbinden ein (Miiller-Jentsch 2007). Weil nur
Mitgliedsunternehmen der Arbeitgeberverbinde zur Ubernahme der in den Flichenta-
rifvertrigen festgelegten kollektiven Arbeitsstandards verpflichtet sind, fihrt der sin-
kende Organisationsgrad der Arbeitgeberverbinde durch Tarifflucht und Tarifabsti-
nenz zwangsldufig zu einem Rickgang der Flichentarifbindung und einer Ausweitung
tariffreier Zonen (Kohaut/Schnabel 2006; Haipeter/Schilling 2006).

Zugleich verliert der Flichentarifvertrag an Verbindlichkeit, weil seine Arbeits-
standards auch in flichentarifvertraglich gebundenen Unternehmen zunehmend in
Frage gestellt werden. Bei der ,,wilden® Dezentralisierung (Bispinck/Schulten 1998)
werden von den Betriebsparteien Unterschreitungen der Tarifvertragsnormen ohne
Wissen oder zumindest ohne offizielle Billigung der Tarifvertragsparteien vereinbart.
Dies geschieht nicht zuletzt im Rahmen von betrieblichen Biindnissen zur Beschifti-
gungssicherung, in denen die Betriebsrite tarifwidrige Konzessionen fiir den tempori-
ren Erhalt der Beschiftigung machen (Massa-Wirth 2007); es kann sich dabei aber
auch um ein reines Concession Bargaining ohne Gegenleistungen der Unternehmen
handeln. In diesen Fillen beugen sich die Betriebsrite dem Druck ihrer Unterneh-
mensleitungen auf Tarifunterschreitungen, werden dazu aber méglicherweise auch
von den Beschiftigten gedringt.

Zu diesen beiden Phinomenen, dem Riickgang der Tarifbindung und der wilden
Dezentralisierung, ist in den letzten Jahren in mehreren Branchen mit der Tarifabwei-
chung eine dritte Entwicklung hinzugekommen, die den Flichentarifvertrag zu ge-
fihrden scheint. Die Tarifabweichung meint eine betriebsbezogene ##d von den Tarif-
parteien legitimierte Unterschreitung der Flichentarifvertragsnormen. Die Legitimie-
rung der Tarifunterschreitung durch die Tarifparteien erfolgt durch flichentarifver-
tragliche Bestimmungen, in denen die Méglichkeit betriebsbezogener Tarifunterschrei-
tungen eingerdumt wird. Diese kénnen in den Tarifvertrigen als Hirtefallklauseln,
Sanierungsregelungen oder Offnungsklauseln oder Ahnliches bezeichnet sein. Dabei
lassen sich die entsprechenden Regelungen danach unterscheiden, ob Tarifunter-
schreitungen von den Betriebsparteien alleine ausgehandelt und abgeschlossen wer-
den, der Abschluss einer Tarifabweichung im Nachhinein von den Tarifparteien ge-
nehmigt werden muss oder die Tarifparteien selber aktiv an der Aushandlung einer
Tarifabweichung beteiligt sind. In den beiden ersten Fillen hat die Tarifabweichung
typischerweise die Form einer Betriebsvereinbarung, im letzten Fall die eines Tarifver-
trages, der analog eines Haustarifvertrages fir ein einzelnes Unternehmen oder einen
einzelnen Betrieb gilt.

Ihre Legitimierung durch die Tarifparteien unterscheidet die Tarifabweichung
von den anderen genannten Entwicklungen und erschwert zugleich die Bewertung
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ihrer Folgen fiir das System der Flichentarifvertrige. Bei der Tarifflucht und der wil-
den Dezentralisierung lasst sich plausibel argumentieren, dass sie zu einer Erosion des
Tarifsystems beitragen (so Hassel 1999). Diese Phinomene sind Devianzen, in deren
Folge das Tarifsystem an seinen Réindern abgetragen und von innen ausgeh6hlt wird.
Wie aber steht es mit der Tarifabweichung, die von den Tarifvertragsparteien aus-
driicklich erméglicht oder sogar selber ausgehandelt wird? Schwicht auch sie den
Flichentarifvertrag, weil sie seine innere Prigekraft beeintrichtigt (so Bispinck 2005)?
Oder kann sie vielmehr als eine intelligente Anpassung des Tarifsystems betrachtet
werden, die den Flichentarif stirkt, weil sie seine Attraktivitit fiir die Unternehmen
erhoht (so Jacobi 2003; Bosch 2004)?

Diese Fragen sind auch deshalb nicht leicht zu beantworten, weil es — im Unter-
schied zur wilden Dezentralisierung (Artus/Schmidt/Sterkel 2002) und zum Ruck-
gang der Tarifbindung (Kohaut/Schnabel 2003) — zum Thema Tarifabweichung bis-
lang nur wenig empirisch fundierte Erkenntnisse gibt. Informationen zur Verbreitung
der Tarifabweichung und zu den Themen materieller Konzessionen finden sich im
IAB-Betriebspanel (Kohaut/Schnabel 2006) und der Betriebsritebefragung des WSI
(Bispinck 2005). Beide Erhebungen enthalten allerdings keine Daten zum tatsdchli-
chen Umfang materieller Konzessionen oder Gegenleistungen oder zur Frage der
Aushandlungsprozeduren. Ein grundsitzliches Problem beider Erhebungen liegt dar-
in, dass die Tarifabweichung nicht trennscharf von anderen Formen der Dezentralisie-
rung unterschieden wird, weil sich der dort verwendete Begriff der Offnungsklausel
nicht nur auf Tarifunterschreitungen bezieht, sondern auch auf betriebliche Vereinba-
rung zur Ausgestaltung tariflicher Regelungen, wie sie beispielsweise bei flexiblen Ar-
beitszeitregelungen weit verbreitet sind. Deshalb diirften die Daten zur Nutzung von
Offnungsklauseln deutlich tiberzeichnet sein. Unter den 35% der Betriebsrite, die in
der WSI-Befragung die Nutzung von Offnungsklauseln bejahten, sind sicherlich viele,
die nur eine Betriebsvereinbarung zu einem Arbeitszeitkonto abgeschlossen haben.
Dafiir sprechen auch Daten aus der chemischen Industrie, denen zufolge gut 10%
(weniger als 200 von etwa 1.900) der Mitgliedsunternehmen der Arbeitgeberverbidnde
abweichende Vereinbarungen abgeschlossen haben (Forster 2008).

Der vorliegende Beitrag soll diese Forschungsliicke fiir die Metall- und Elektroin-
dustrie verringern. Im Mittelpunkt der Analyse steht eine inhaltliche Auswertung der
abweichenden Tarifvertrige, die in dieser Branche im Rahmen der Tarifabweichung
im Zeitraum von 2004 bis 2006 vereinbart worden sind. Erginzend zu der Auswer-
tung konnten ausfiihrliche Interviews mit bezirklichen Tarifexperten der Gewerk-
schaft (Tarifsekretiren) und Tarifexperten einzelner Arbeitgeberverbinde der Metall-
und Elektroindustrie (NRW, Hessen, Bayern, Nordwest) gefithrt werden. Zwar be-
schrinkt sich damit die Untersuchung der Tarifabweichung auf eine Branche, doch
scheint es fast schon miiBig, auf die herausgehobene Bedeutung zu verweisen, die der
Metall- und Elektroindustrie als Leitbranche der industriellen Beziechungen in
Deutschland traditionell zukommt (vgl. dazu Markovits 1986). Diese Leitfunktion
bezieht sich nicht allein auf die dort verhandelten materiellen Arbeitsstandards, son-
dern sie erstreckt sich auch auf die Gestaltung der prozeduralen Normen der Tarifre-
gulierung (zu dieser Unterscheidung Flanders 1970). Hinzu kommt, dass die Branche
noch immer ein Hort gewerkschaftlicher Stirke und hoher materieller Regulierungs-
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standards ist. Sollte also die Tarifabweichung hier zu einer Erosion des Tarifsystems
fihren, darf bezweifelt werden, dass die Erosion in anderen Branchen durch
Tarifabweichung aufzuhalten wire.

Der Text ist wie folgt strukturiert: Zunichst wird die Tarifabweichung begrifflich
eingefihrt und das Kontrollproblem der kontrollierten Dezentralisierung aufgewor-
fen. Danach wird auf Verinderungen des deutschen Produktionsmodells aufmerksam
gemacht, die den strukturellen Rahmen fiir die Tarifabweichung als institutionelle
Innovation der Tarifakteure in der Metall- und Elektroindustrie bilden. Das darauf
folgende Kapitel skizziert die Entwicklung der Tarifabweichung in der Branche bis
zum Abschluss des Pforzheimer Tarifvertrages im Jahr 2004, der den Ausgangspunkt
fiir einen neuartigen Umgang — insbesondere der Gewerkschaft als zentrale Stiitze der
Fliachentarifvertrige — mit der Tarifabweichung bildete. Im Anschluss daran werden
die Ergebnisse der Auswertung der abweichenden Tarifvereinbarungen mit den
Schwerpunkten materielle Konzessionen und Gegenleistungen vorgestellt. Abschlie-
Bend werden einige Schlussfolgerungen zu den Auswirkungen der Tarifabweichung
auf das Tarifsystem der Metall- und Elektroindustrie gezogen.

2. Die Tarifabweichung und das Problem der Kontrolle

Tarifabweichungen sind eine besondere Form betrieblicher Biindnisse fiir Arbeit. Bei bei-
den Phidnomenen handelt es sich um Vereinbarungen auf betrieblicher Ebene, in bei-
den Fillen geht es um materielle Konzessionen der Beschiftigten zu Gblicherweise im
Flichentarifvertrag geregelten Themen, und beide Vereinbarungen weisen in der Regel
auch Gegenleistungen der Unternehmen auf, zu denen an vorderer Stelle die befristete
Beschiftigungs- und Standortsicherung zéhlen (zu Verbreitung und Inhalten betriebli-
cher Beschiftigungsbiindnissen siche Rehder 2003; Massa-Wirth 2007). Die besondere
Form der Tarifabweichung resultiert daraus, dass die dort vereinbarten materiellen
Konzessionen immer auch Unterschreitungen von Tarifnormen beinhalten, die von
den Tarifvertragsparteien legitimiert sind, wihrend sich die Konzessionen in den Ubri-
gen betrieblichen Biindnissen zumeist auf iibertarifliche Leistungen beziehen und die
Tarifnormen in ihrer Substanz erhalten bleiben.

Die Tarifunterschreitung durch Tarifabweichung ist auch als gontrollierte oder orga-
nisierte Degentralisiernng bezeichnet worden (Traxler 1995; Bispinck/Schulten 1998),
weil sie durch flichentarifliche Regelungen von den Tarifparteien autorisiert wird und
damit zwangsldufig nicht so unkontrolliert ist wie die wilde Dezentralisierung. In die-
sem Zusammenhang ist jedoch zu Recht kritisch angemerkt worden, dass die Tarif-
abweichung nicht im Vorhinein als kontrollierter Prozess betrachtet werden sollte
(Bispinck/Schulten 2003). Die Tatsache, dass Untetschreitungen von den Tatifpartei-
en formal legitimiert worden sind, bedeutet nicht, dass sie von den Tarifparteien auch
faktisch kontrolliert werden. Insofern ist der Begriff der kontrollierten Dezentralisie-
rung irrefithrend, weil er einen Zustand als gegeben unterstellt, der sich, wenn Uber-
haupt, erst als Ergebnis eines offenen Prozesses einstellen kénnte.

Die Tarifabweichung als formale Legitimierung von Tarifunterschreitungen im
Flichentarifvertrag birgt mithin nicht automatisch die Lésung des Kontrollproblems
in sich, sondern sie wirft das Kontrollproblem fur die Tarifvertragsparteien erst auf
neue Weise auf. Der wilden Dezentralisierung oder der Tarifflucht kénnen sie nur
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mehr oder weniger ohnmichtig gegentiberstehen. Die Tarifabweichung jedoch bietet
den Tarifparteien zumindest potenziell die Chance, die in diesem Rahmen abgeschlos-
senen abweichenden Vereinbarungen auch tatsdchlich zu kontrollieren. Inwieweit
ithnen dies gelingt (oder sie dies Gberhaupt ernsthaft als Problem betrachten und bear-
beiten), ist die fir die Auswirkungen der Tarifabweichung auf die Flichentarifvertrige
entscheidende empirische Frage.

In der empirischen Analyse ist zu beachten, dass die Kontrolle eine inhaltliche
und eine prozedurale Dimension hat. Die znbaltliche Dimension der Kontrolle dreht
sich um die Frage der Zahl der abweichenden Tarifvereinbarungen und vor allem des
Ausmales der materiellen Konzessionen und der Gegenleistungen der Unternehmen.
Die progedurale Dimension zielt auf die verbandliche Kontrolle der Aushandlungspro-
zesse und die in den Vereinbarungen oder auf andere Weise festgelegten Aushand-
lungs- und Kontrollnormen. Beide Dimensionen sind eng miteinander verknupft.
Erfolge bei der inhaltlichen Kontrolle diirften sich erst bei funktionierender Kontrolle
der Verfahren und Zustindigkeiten einstellen; umgekehrt wire die prozedurale Kon-
trolle ohne inhaltliche Kontrollerfolge mit Blick auf den Erhalt der Flichentarifvertri-
ge kaum von Wert. Nur effektive inhaltliche und prozedurale Kontrolle zusammen
ermébglichen den Tarifparteien Einfluss auf die Reichweite der Tarifabweichung.

3. Zum Wandel des deutschen Produktionsmodells

Bis in die 1990er Jahre zeichnete sich das deutsche Tarifsystem durch eine bemer-
kenswerte Stabilitit und ein kohirentes Zusammenspiel mit anderen Institutionen des
deutschen Produktionsmodells aus. Zentrale Elemente des Tarifsystems waren der
Tarifvorrang gegentiber betrieblichen Vereinbarungen, der tiberbetriebliche und bran-
chenbezogene Charakter von Tarifvertrigen und nicht zuletzt die Existenz starker und
reprisentativer Tarifakteure, die als intermedidre Verbidnde Mitgliederinteressen und
Systementwicklungen zu vereinbaren suchen und ein konfliktpartnerschaftliches Be-
ziehungsmuster aufgebaut haben, das auf der wechselseitigen Inkorporierung von
Interessen beruht (dazu Miiller-Jentsch 1995, 1999). Diese Elemente entsprachen in
hohem Maf3e den funktionalen Erfordernissen eines Produktionsmodells der ,,diversi-
fizierten Qualititsproduktion®, das auf den Einsatz qualifizierter Arbeitskrifte fiir die
Produktion hochwertiger Qualitdtsgiiter ausgerichtet war. Das System der Flichenta-
rifvertrdge spielte in diesem Modell eine wichtige Rolle, weil es einheitliche und nach
Anforderungen differenzierte Lohnstandards fiir die Unternehmen einer Branche
schuf und diesen damit den Weg zu preiskompetitiven Marktstrategien verbaute.

Trotz anderslautender Einschitzungen (so Hall/Soskice 2001) hat sich im deut-
schen Produktionsmodell seitdem ein tiefgreifender Wandel vollzogen, der gravieren-
de Auswirkungen auf die Funktionsweise des Tarifsystems hat (zum Folgenden Bosch
et al. 2007). Die funktionalen Kohirenzen, die sich in der diversifizierten Qualitits-
produktion zwischen dem Flichentarifvertrag und den anderen sozialen Institutionen
des Kapitalismus in Deutschland entwickelt hatten, kénnen nun nicht mehr als gege-
ben unterstellt werden und wandeln sich teilweise in funktionale Widerspriiche. Ein
wichtiges Moment dieser Verinderung ist die Globalisierung der Produktion, weil sie
den Unternehmen die Moglichkeit erdffnet, aus den sozialen Institutionen des Pro-
duktionsmodells und den damit verbundenen langfristigen Sozialbeziehungen und
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Regulierungen durch Produktionsverlagerung aussteigen zu kénnen (Streeck 1998). Sie
wird erginzt durch den Aufstieg der Finanzmirkte gegentiber den traditionellen bank-
basierten Finanzierungsformen. Diese Entwicklung férdert die Verbreitung kurzfristi-
ger Strategien des Shareholder-Value-Managements und eine Finanzialisierung der
Corporate Governance im Sinne ihrer Ausrichtung an den Normen und Erwartungen
der Finanzmadrkte in vielen Unternehmen (dazu Kadtler 2006). Die kurzfristige Rendi-
teorientierung der Unternehmen spiegelt sich in der Reduzierung auf Kerngeschifts-
felder, der Auslagerung von Unternehmens- oder Titigkeitsbereichen, Verlagerungen
der Produktion und ambitionierten Kostensenkungszielen wider.

Im Zusammenspiel aus Globalisierung und Finanzialisierung wurden die Macht-
ressourcen der Unternehmen gegeniiber beiden Tarifparteien gestirkt — also auch ge-
geniiber ihren eigenen Interessenverbidnden, bedingt dadurch, dass die Unternehmen
weniger als friher auf die sekundire Verhandlungsmacht der Arbeitgeberverbidnde
angewiesen sind (dazu auch Traxler 1999). Erschwerend kommt hinzu, dass bei den
Beschiftigten die ,,geflihlte Unsicherheit (Dérre 2005a) steigt. Dies gilt nicht nur fir
prekire Beschiftigungsverhiltnisse, sondern auch fir Kernbelegschaften. Zum Schutz
vor Ver- und Auslagerungen wichst die Bereitschaft, die Sicherung des eigenen Ar-
beitsplatzes mit temporiren Abweichungen von den Tarifstandards zu bezahlen. Die-
se Haltung erleichtert ,,wilde Kooperationen® (wildcat cooperations®) (Thelen 2000)
auf der Betriebsebene durch die Betriebsparteien gegen die Flichentarifvertragsnor-
men. Die Arbeitsstandards der Flichentarifvertrige werden von den Unternehmen
nicht mehr als Mittel der Personalbindung und -motivierung im Rahmen langfristiger
Qualitits- und Innovationsziele aufgefasst, sondern als Kostenbelastung wahrgenom-
men, die es zu reduzieren gilt. Die einzelwirtschaftliche Rentabilitit der Unternehmen
tritt gegeniiber der gesamtwirtschaftlichen Produktivitdts- und Innovationsfunktion
des Flichentarifvertrages in den Vordergrund.

Die Tarifabweichung kann damit als defensive Reaktion der Gewerkschaften auf
die wachsende Verhandlungsstirke der Unternehmen betrachtet werden. Tarifabwei-
chungen haben aus gewerkschaftlicher Sicht das Ziel, Abweichungen vom Flichenta-
rifvertrag wenn schon nicht verhindern, so doch wenigstens kontrollieren zu kénnen
und diese nicht in die Kanile der wilden Dezentralisierung flieBen zu lassen. In der
Metallindustrie kommt ihr defensiver Charakter auch darin zum Ausdruck, dass die
Gewerkschaft die Tarifabweichung nur unter dem 4ufleren Druck der Androhung
gesetzlicher Offnungsklauseln durch die damalige Bundesregierung mit den Arbeitge-
berverbinden im Pforzheimer Tarifvertrag vereinbart hat. Allerdings bedeutet dies
nicht, dass in der Defensive keine Kontrolle méglich wire. Wire die Gewerkschaft so
schwach, dass sie Tarifabweichungen und ihre Geltung nicht kontrollieren kénnte,
briuchten die Unternehmen dieses Instrument nicht. Denn dann kénnten sie ohne
Befiirchtungen groBerer gewerkschaftlicher Gegenwehr aus der Tarifbindung aus-
scheiden oder informell Tarifnormen unterschreiten. Die Tarifabweichung wird daher
zwar durch den Wandel des Produktionsmodells geférdert, ihre Kontrolle aber ent-
scheidet sich erst im Zusammenspiel der Akteure der industriellen Beziehungen.
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4. Die Entwicklung der Tarifabweichung
in der Metall- und Elektroindustrie

Die Tarifabweichung im Sinne betriebsbezogener Unterschreitungen von Flichenta-
rifvertragsnormen tauchte in der Metall- und Elektroindustrie erstmals in den 1980er
Jahren auf. Der erste groBere Fall, der zugleich eine erhebliche Offentlichkeitswirkung
hatte, war die Tarifabweichung, die von der Bezirksleitung Frankfurt mit dem Arbeit-
geberverband der Saarhiitten fiir das Unternehmen ARBED Saarstahl vereinbart wur-
de. In der Vereinbarung wurde eine Stundung der Hilfte der Jahressonderzahlung fiir
zwei Jahre vorgesehen, die nachtriglich auch zuriickgezahlt worden ist. Ahnliche Ver-
einbarungen wurden in den 1980er Jahren in Einzelfillen auch fiir andere Unterneh-
men abgeschlossen, ohne dass damit jedoch ein Trend zunehmender Tarifabweichung
oder wachsender Konzessionen verbunden gewesen wire. Dies dnderte sich mit der
tiefen Konjunktur- und Strukturkrise, in die nicht nur die Metall- und Elektroindustrie
am Ende des Wiedervereinigungsbooms zu Beginn der 1990er Jahre geraten war (Jiir-
gens/Naschold 1994). Seitdem entwickelte sich die Tarifabweichung zu einer gingigen
Praxis. In der Krise waren dafiir zwei Ansatzpunkte entstanden: die Hirtefallklauseln
der ostdeutschen Tarifgebiete und die Praxis der Sanierungstarifvertrige in westdeut-
schen Tarifgebieten.

Die 1993 fiir Ostdeutschland vereinbarte Hartefallregelung war die erste tarifliche
Regelung der Tarifabweichung in der Metall- und Elektroindustrie und eine der ersten
Regelungen dieser Art im deutschen Tarifsystem tberhaupt. Die Regelung war Teil
einer Kompromissformel, die die Tarifparteien im Konflikt um die Abdnderung des
ostdeutschen Stufentarifvertrages vereinbart hatten (dazu Schréder 2000). Die Hirte-
fallregelung sah vor, dass die Tarifvertragsparteien die materiellen Inhalte der Abwei-
chungen im Rahmen einer parititischen Kommission aushandeln. Zugleich wurde die
Tarifabweichung auf einen bestimmten Typ von Betrieben beschrinkt, nimlich auf
Betriebe mit akuten wirtschaftlichen Problemen. Die Nutzung der Hirtefallklausel lief
zundchst schleppend an, beschleunigte sich dann aber. Bis Mitte 1996 wurden 91 Fille
ausgehandelt, denen 181 Antrige zu Grunde lagen (Hickel/Kurzke 1997). Hirtefallre-
gelungen haben sich damit nicht nur zu einem gewichtigen Teil der Tarifwirklichkeit
in Ostdeutschland entwickelt. Ihre Bedeutung besteht auch darin, dass es zwischen
den Tarifparteien und insbesondere innerhalb der Gewerkschaft zu einer Professiona-
lisierung der Aushandlung und Entscheidung von Abweichungen kam, auf die spiter
zuriickgegriffen werden konnte.

In Westdeutschland wurde keine Regelung eingefiihrt, die ein Aquivalent zu den
Hirtefallklauseln dargestellt hitte. Doch entwickelte sich dort parallel eine eigenstin-
dige Praxis der Unterschreitung von Tarifnormen in zwei Formen. Die erste Form, die
es freilich auch in Ostdeutschland gab, war die wilde Abweichung durch informelle
Unterschreitungen der Betriebsparteien. Daneben breitet sich als zweite Form der
Abschluss von Sanierungsvereinbarungen durch die Tarifparteien — mindestens die
Gewerkschaft — in Betrieben mit wirtschaftlichen Schwierigkeiten aus. Diese Praxis
fithrte dann ab Mitte der 1990er Jahre dazu, dass die Tarifparteien in den meisten
Flichentarifvertrigen Sanierungsklanseln vereinbarten, die den Tarifparteien Abwei-
chungen vom Flichentarifvertrag bei wirtschaftlichen Schwierigkeiten der Unterneh-
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men erlaubten. Im Unterschied zu den ostdeutschen Hirtefallregelungen enthielten
diese Sanierungsregelungen aber keine Verfahrensstandards fiir Aushandlungen und
keine Vorgaben zur inhaltlichen Qualitit der Regelungen. Nicht zuletzt deshalb ist
tiber ihre Verbreitung wenig mehr bekannt, als dass sich ihre Zahl im Laufe der Jahre
mehr oder weniger stetig erthohte und ihr Abschluss zu einer flichendeckenden Praxis
wurde. Es war eine Grauzone der Tarifunterschreitung entstanden, iiber die weder
Transparenz noch zentrale Kontrolle durch die Verbidnde bestand — obwohl in den
Sanierungsklauseln der Flichentarifvertrige die Tarifparteien ihren Segen dazu gege-
ben haben.

Diese Situation dnderte sich mit dem Abschluss det Pforzheimer 1 ereinbarnng im
Jahr 2004. Die Pforzheimer Vereinbarung ist unter den genannten tariflichen Rege-
lungen die bedeutsamste, weil sie nicht nur die betrieblichen Begrenzungen der Nut-
zung stark reduzierte, sondern weil sie zugleich — wenn auch indirekt — zu einem neu-
en Umgang mit der Tarifabweichung fithrte. Zwar ist der Abschluss der Vereinbarung
stark durch den schon angesprochenen politischen Druck beeinflusst worden, den die
seinerzeitige Bundesregierung aufgebaut hatte. Daraus entstand in der Gewerkschaft
der Eindruck, dass man cine Ausweitung der Tarifabweichung nicht wiirde verhin-
dern, sondern allenfalls gestalten kénnen. Von Beginn an aber war die Einfihrung
solcher Regelungen von ihren gewerkschaftlichen Befiirwortern auch mit der Hoff-
nung verbunden worden, damit ein Instrument zur Kontrolle der immer weiter zu-
nehmenden unkontrollierten formellen und informellen Tarifunterschreitungen in die
Hand zu bekommen. Die Arbeitgeberverbinde wiederum verkniipften die tarifpoliti-
sche Forderung nach einer Tarifabweichung in der Tarifrunde von Beginn an mit der
Idee einer Arbeitszeitverlingerung ohne Lohnausgleich.

Die ,,Vereinbarung der Tarifparteien zur Sicherung bestehender und Schaffung
neuer Arbeitsplitze®, die schlieBlich am 12.02.2004 im Stidtchen Pforzheim in Baden-
Wiirttemberg im Rahmen der Tarifrunde getroffen worden war, legitimierte abwei-
chende Tarifvereinbarungen, sofern dadurch Arbeitsplitze gesichert oder geschaffen
wurden und ein Beitrag zur Verbesserung der Wettbewerbs- und Innovationsfihigkeit
und der Investitionsbedingungen geleistet wiirde. Im Unterschied zu den Sanierungs-
regelungen war die Pforzheimer Vereinbarung zur Tarifabweichung mit einigen Rege-
lungen versehen, zu denen die Priifung und Verhandlung von MaB3nahmen durch die
Betriebs- und Tarifparteien, die Bereitstellung umfassender Informationen durch die
Unternehmen sowie die Ermichtigung der Tarifparteien zur Vereinbarung von abwei-
chenden Vereinbarungen gehérten, wobei dabei ausdricklich auf die Moglichkeit der
Verlingerung der Arbeitszeit hingewiesen wurde. Diese Regelungen galten auch fir
die bisherigen Hirtefall- und Sanierungsklauseln; alle Tarifabweichungen sollten nach
dem einheitlichen Pforzheimer Verfahren behandelt werden. Somit verloren die fri-
heren Regelungen ihre praktische Giltigkeit. Darunter fallen ebenfalls die so bezeich-
neten Dienstleistungstarifvertrige, in denen Abweichungen fiir bestimmte Beschiftig-
tengruppen (in diesem Fall einfache Dienstleistungstitigkeiten, die auflerhalb des
Kerngeschifts der Metallunternehmen liegen) festgelegt werden (dazu Dinnemeier
2008).

Diese Verfahrensregelungen erwiesen sich allerdings rasch als wenig tauglich zur
Kontrolle der Tarifvereinbarungen. So zeigte sich bald, dass die Arbeitgeberverbinde
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selber kein Interesse an einer Kontrolle von Abweichungen hatten und vielfach nur-
mehr als Berater der Unternehmen in den Verhandlungen fungierten. Die Aufgabe der
Kontrolle der Tarifabweichung fiel damit ganz in die Hinde der Gewerkschaft. Das
Vertrauen in die eigenen Kontrollfihigkeiten aber hatte bei der IG Metall bereits kurz
nach Abschluss der Pforzheimer Vereinbarung mit 6ffentlichkeitswirksamen Fillen
wie dem der Siemens-Handysparte einen herben Dimpfer bekommen. Bei Siemens
hatte der Betriebsrat mit Rickendeckung seiner Belegschaft Forderungen des Mana-
gements nach Arbeitszeitverlingerung als Preis fiir den Standorterhalt bereits zuge-
stimmt, bevor die Gewerkschaft tiberhaupt gefragt und in die Verhandlungen einge-
schaltet wurde. Gegen die Voten von Betriebsrat und Beschiftigten aber war die Ge-
werkschaft als Verhandlungspartei kaum handlungsfahig. Sie war hier mit einem klas-
sischen Fall einer wilden Kooperation der Betriebsparteien konfrontiert.

Aus diesen Erfahrungen zog der Gewerkschaftsvorstand den Schluss, dass eine
effektive Kontrolle engere Verfahrensnormen braucht, als sie im Tarifvertrag festge-
legt worden waren. Eine wichtige Funktion des Pforzheimer Tarifvertrages bestand
mithin darin, Probleme offen gelegt zu haben, die fiir die Gewerkschaft als Kontroll-
akteur wahrnehmbar und bearbeitbar wurden. Deshalb wurden im Verlauf des Jahres
2005 Koordinierungsrichtlinien erarbeitet, die Informationspflichten, Verfahrensab-
ldufe und Entscheidungskompetenzen fir die Aushandlung von Abweichungen fest-
legten. Dazu gehorten folgende Punkte: Antrige auf Verhandlung von Abweichungen
sind an die Bezirksleitungen zu stellen und von diesen auf der Grundlage umfassender
Informationen des Betriebes zu entscheiden; Bezirksleitungen kénnen die Verwal-
tungsstellen zu Verhandlungen ermichtigen; Verhandlungen sind von betrieblichen
Tarifkommissionen zu begleiten, die eine Beteiligung der Mitglieder sicherstellen sol-
len; Verhandlungsergebnisse sind schlieflich an den Vorstand weiterzuleiten, der sie
zu genehmigen und zu verantworten hat.

Nach Angabe der Tarifexperten beider Tarifparteien in den Interviews war es im
Anschluss an die Koordinierungsrichtlinien des Vorstands tatsichlich zu einer weitge-
henden Vereinheitlichung der Verfahren zwischen den und innerhalb der Tarifbezirke
gekommen. Die Vorgaben hinsichtlich Informationsfliissen und Entscheidungskom-
petenzen sind demnach inzwischen in gingige Tarifpraxis umgesetzt worden. Dies gilt
fiir Vereinbarungen mit Bezug auf den Pforzheimer Tarifvertrag wie auch fiir andere
Vereinbarungen, unter denen besonders die Sanierungsvereinbarungen eine grofie
Rolle spielen. Alle Abweichungen werden nun nach denselben Verfahren behandelt.
Die Koordinierungsrichtlinien im Anschluss an die Pforzheimer Vereinbarung haben
damit einen neuen Umgang mit der Tarifabweichung begriindet, der inzwischen auch
von den Arbeitgeberverbinden akzeptiert wird.

Mit der Standardisierung der Verfahren ist nach Angabe der Tarifexperten auch
cine Professionalisierung der Akteure verbunden, die betriebliche Konflikte mildert
und eine sachliche Form der Auseinandersetzung ermdglicht. Zugleich ist eine neue
Form der Transparenz der Abweichungsumfinge und -inhalte zu verzeichnen. Inzwi-
schen existiert beim Gewerkschaftsvorstand eine umfassende Datenbank iber die
Vereinbarungen und die damit verbundenen Abweichungsinhalte, und die Abwei-
chungstexte liegen in eingescannter Form vor. Es ist damit ein jederzeit abrufbares
organisationsinternes Gedichtnis zu Abweichungen geschaffen worden, von dem
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nicht zuletzt diese Untersuchung profitiert hat. Unter Kontrollgesichtspunkten ebenso
bedeutsam ist die Tatsache, dass auf diese Weise die Kontrolle auf alle Formen der
Tarifabweichung ausgeweitet werden konnte. Erstmals besteht Transparenz auch Uber
die Sanierungsfille, die zuvor ohne erkennbare zentrale Kontrolle abgeschlossen wor-
den waren.

Die Koordinierung der Tarifabweichung hatte dartiber hinaus noch zwei weitere
wichtige Folgewirkungen. Erstens konnte die bis 2004 nach Angaben der Tarifexper-
ten zunehmende — aber aufgrund ihres informellen Charakters eben nicht quantifi-
zierbare — wilde Dezentralisierung nach der einmiitigen Aussage aller befragter Tarif-
experten beider Tarifvertragsparteien mit der Ausweitung der Tarifabweichung und
der Vereinheitlichung der Verfahren eingedimmt werden. Offensichtlich konnte ein
guter Teil dieser Tarifunterschreitungen in die Bahnen der legitimen Tarifabweichung
umgelenkt werden; dafiir spricht auch, dass Fille informeller Tarifabweichungen kaum
noch bekannt werden. Allerdings gibt es fir diese Aussage schon deshalb keine harten
Daten, weil Gber die tatsichliche Verbreitung der wilden Dezentralisierung aufgrund
ihres informellen Charakters wenig bekannt ist.

Die zweite Folgewirkung ist eine neue Tarifpraxis, die unter dem Stichwort ,,be-
triebsnahe Tarifpolitik in der Gewerkschaft diskutiert (dazu Huber et al. 2006) und
nach Aussagen der Tarifexperten auch mit wachsendem Erfolg umgesetzt wird. Der
Grundgedanke der betriebsnahen Tarifpolitik besteht darin, betriebliche Tatifverein-
barungen dazu zu nutzen, die Mitglieder stirker als in Flichentarifverhandlungen an
den betrieblichen Tarifauseinandersetzungen zu beteiligen und auf diese Weise die
Attraktivitit der Gewerkschaft gegeniiber den aktuellen und potenziellen Mitgliedern
zu steigern. Diese Ausweitung der , Input-Legitimitit® (Rehder 20006) der Gewerk-
schaft kann durch die Mitwirkung der Mitglieder in betrieblichen Taritkommissionen,
durch kontinuierliche Information und nicht zuletzt durch Mitgliederabstimmungen
tber die Annahme ecines Verhandlungsergebnisses erfolgen. Die Experten wiesen
darauf hin, dass dort, wo diese Beteiligungsverfahren praktiziert worden sind, auch
Erfolge bei der Mitgliederrekrutierung verzeichnet werden konnten. Beispiele dafiir
finden sich ihren Aussagen nach in allen Tarifbezirken; allerdings gibt es Tarifbezirke
wie Kiste und NRW, die solche Konzepte besonders intensiv verfolgen.

Dutrch die Verbesserung der Mitgliederbindung, -mobilisierung und -rekrutierung
kann die betriebsnahe Tarifpolitik zu einer Steigerung der gewerkschaftlichen Organi-
sationsmacht im Betrieb fihren, die wiederum die wichtigste Voraussetzung daftr ist,
die Arbeitgeber zu Kompromissen zu zwingen, die auf die enge Begrenzung der Tarif-
abweichung und die rasche Rickfithrung zu den Normen der Flichentarifvertrige
abzielen. Sofern sie die Arbeitgeber wieder in die Logik sozialpartnerschaftlicher
Kompromisse zwingen kann, eréffnet die betriebsnahe Tarifpolitik die Perspektive
einer sozialpartnerschaftlich angelegten Revitalisierung der Gewerkschaften (vgl. dazu
Frege/Kelly 2004). Wihrend angelsichsische Formen des ,,Organising® vor allem in
einem Kontext schwacher Anerkennung der Gewerkschaften und im Kampf um den
Aufbau einer betrieblichen Gewerkschaftsorganisation gedeihen, ist die betriebsnahe
Tarifpolitik als Rekrutierungsinstrument sowohl anschlussfihig an die Existenz der
betrieblichen Mitbestimmung durch Betriebstite als auch an die Flichentarifvertrige
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als etablierte institutionelle Machtquellen der Gewerkschaften. Thre konkrete betrieb-
liche Praxis bleibt freilich genauer zu untersuchen.

Die Kontrollerfolge der prozeduralen Kontrolle sagen aber noch wenig tber ihre
Auswirkungen auf die inbaltlichen Kontrolle der Tarifabweichung. Lassen sich hier dhnli-
che Kontrollerfolge feststellen? Oder haben die Tarifabweichungen ein Ausmal3 ange-
nommen, das die Prigekraft der Flichentarifvertrige in Frage stellen kénnte? Diese
Fragen entscheiden sich vor allem an der Anzahl und an den Laufzeiten der Vereinba-
rungen sowie an der Reichweite der dort festgelegten materiellen Abweichungen und
threm Verhiltnis zu den Gegenleistungen der Unternehmen.

5. Die Inhalte abweichender Tarifvereinbarungen
5.1 Anzahl, Laufzeiten und Formen

Insgesamt wurden seit Abschluss der Pforzheimer Vereinbarung bis Ende 2006 in der
Metall- und Elektroindustrie 850 abweichende Tarifvereinbarungen geschlossen. Da-
von entfielen mit 412 Vereinbarungen fast 48,5% auf das Jahr 2005, 271 (knapp 32%)
sind in 2006 abgeschlossen worden und 167 (etwa 20%) in 2004. Der starke Ausschlag
nach oben des Jahres 2005 und der Riickgang der Zahl der Abweichungen in 2006
kann mit drei Entwicklungen begriindet werden: Der Existenz eines mehr oder weni-
ger festen Bestandes an Unternehmen mit Pradisposition fir Abweichungen; dem
Konjunkturaufschwung, der seit 2006 in der Branche zum Tragen kam; und schlie3-
lich dem oben beschriebenen Lernprozess der IG Metall, die ihre Koordinierungs-
und Kontrollfdhigkeit verbessert hat und deshalb in 2006 weniger Abweichungen
zustimmen musste als noch in 2005.

Die Anzahl der Abweichungen gewinnt als Indikator fiir das Abweichungsvolu-
men an Aussagekraft, wenn sie in Bezichung zur Anzahl der Betriebe gebracht wird.
Auf dieser Grundlage lisst sich eine Abweichungsquote der Betriebe bestimmen. Be-
zogen auf die Mitgliederzahl des Jahres 2006 und die in diesem Jahr gtltigen Tarifab-
weichungen betrug die Abweichungsquote knapp 11%. Damit lag sie etwas unter der
fiir die chemische Industrie angegebenen Abweichungsquote (Forster 2008). In beiden
Branchen wurde in etwas mehr als jedem zehnten Betrieb eine Tarifabweichung aus-
gehandelt. Die Tarifabweichung ist mittlerweile ein etabliertes Phinomen der Tarifsys-
teme beider Branchen, sie bleibt jedoch in ihrer Nutzung auf einen geringeren Teil der
Betriebe beschrinkt. Eine allgemeine Unterschreitung von Tarifnormen hat die Tarif-
abweichung bislang also nicht nach sich gezogen.

Rund 53,4% aller abweichenden Vereinbarungen weisen Laufzeiten von einem
Jahr bis zu drei Jahren auf. Im Verlauf des Untersuchungszeitraums hat allerdings der
Anteil der Vereinbarungen mit lingeren Laufzeiten von tber drei und mehr Jahren
gegentiber den kirzeren Laufzeiten von etwa 16% in 2004 auf gut 35% in 2006
deutlich zugenommen. Diese Entwicklung kann darauf zuriickgefihrt werden, dass
mit der konjunkturellen Erholung die Anzahl der Unternehmen abgenommen hat, die
abweichende Tarifvereinbarungen als kurzfristige Kostenentlastung (Sanierungsver-
einbarungen) einfordern.

Damit treten Vereinbarungen stirker in den Vordergrund, die einen langfristi-
gen Charakter (Erginzungsvereinbarungen nach Pforzheim) haben. Dies entspricht
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der allgemeinen Einschitzung, dass Wettbewerbsbtndnisse gegeniiber Krisenbiind-
nissen an Bedeutung gewinnen — zumindest in einer konjunkturellen Erholungspha-
se wie in den Jahren 2005 und 2006 (Ellguth/Kohaut 2008). Tatsichlich besteht
zwischen der Entwicklung des Anteils der Sanierungsvereinbarungen an allen Ab-
weichungen und der des Anteils der Vereinbarungen mit Laufzeiten bis zu zwei
Jahren an allen Laufzeiten ebenso ein enger statistischer Zusammenhang wie zwi-
schen der Entwicklung des Anteils der Erginzungstarifvertrige nach Pforzheim und
dem Anteil der Laufzeiten von vier Jahren und mehr. Insgesamt aber haben die
Vereinbarungen nach den Hirtefall- und Sanierungsregeln noch immer den mit
Abstand héchsten Anteil an allen Vereinbarungen (knapp 63% in 2006). Die Aufhe-
bung der Beschrinkung von Tarifunterschreitungen auf Hirte- und Sanierungstille
hat also nur bedingt zu einer Vermehrung der abweichenden Vereinbarungen tber
diese Fille hinaus geftihrt.

5.2 Materielle Konzessionen

Die materiellen Konzessionen sind die eigentliche Grundlage der abweichenden
Tarifvereinbarungen. Ohne sie gibe es die Tarifabweichung nicht, und sie liefern die
wichtigsten Indikatoren fir die Bestimmung des Ausmalles der Tarifabweichung in
Bezug auf die Normen des Flichentarifvertrages. Im Zentrum der materiellen Kon-
zessionen stehen eindeutig drei Themen: Arbeitszeit, Entgelt und die Einfithrung der
neuen Entgeltrahmentarifvertrige (im Weiteren als ERA abgekiirzt) (Abb. 1). Die
Themen Arbeitszeit und Entgelt kommen tber den gesamten Untersuchungszeitraum
in jeweils knapp 70% der abweichenden Vereinbarungen vor. Unterschreitungen der
ERA-Regelungen haben zwar geringere Anteile, diese haben sich aber im Untersu-
chungszeitraum mehr als verdoppelt und weisen damit einen starken Wachstumstrend
auf.

Abb.1: Anteile der Themen der Unterschreitung des Flichentarifvertrages an den
abweichenden Vereinbarungen der Jahre des Untersuchungszeitraums
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Das mit Abstand wichtigste Einzelthema in den Abweichungen ist die Arbeitsgeit-
verlingerung. 58,5% aller abweichenden Vereinbarungen (und 86,9% der Abwei-
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chungen zur Arbeitszeit) enthalten Regelungen zur Arbeitszeitverlingerung. Dem-
gegentber fallen andere Themen der Arbeitszeit wie Arbeitszeitflexibilisierung (in
19% aller Abweichungen zur Arbeitszeit), Lage der Arbeitszeiten und Arbeitszeit-
verkirzung (beide jeweils unter 6%) deutlich zurick. Diese Proportionen sind
auch wihrend des Untersuchungszeitraums stabil. Die niedrigeren Werte fiir die
anderen Themen der Arbeitszeit erkliren sich vor allem daraus, dass diese Themen
betriebsbezogen auch ohne Unterschreitungen der Flichentarifvertragsstandards
geregelt werden konnen; wichtige Grundlagen dafiir bilden die Bestimmung von
Ausgleichszeitriumen in den Manteltarifvertrigen oder die stufenweise Arbeitszeit-
verkiirzung ohne Lohnausgleich in den Tarifvereinbarungen zur Standort- und Be-
schiftigungssicherung. Bei Art und Umfang der Arbeitszeitverlingerung ist wieder-
um zu unterscheiden zwischen Wochenarbeitszeitverlingerungen, zusitzlichen Ar-
beitszeitbudgets und Qualifizierungszeiten. Die Wochenarbeitszeitverlingerung
spielt dabei die mit Abstand wichtigste Rolle.

Allerdings ist der Anteil der Vereinbarungen mit Wochenarbeitszeitverlingerung
— die in der tberwiltigenden Mehrheit der Fille ohne Entgeltausgleich erfolgt — im
Jaht 2006 statk abgesunken. Dies ldsst ebenso auf eine Verbesserung der inhaltlichen
Kontrolle durch die Gewerkschaft schlieBen wie die folgenden Entwicklungen: Der
Riickgang der durchschnittlichen Dauer der Wochenarbeitszeitverlingerung (als ge-
wichtetes arithmetisches Mittel und bezogen auf die Obergrenzen der Stundeninter-
valle) von 3,7 Stunden in 2004 auf jeweils 3,3 Stunden in 2005 und 2006; der Ab-
schluss von Abbauregelungen, die eine — zumeist stufenweise — Riickfihrung der Ar-
beitszeitverlingerung schon wihrend der Laufzeit der Tarifabweichung vorsehen (in
2006 enthielten bereits 28,6% aller Wochenarbeitszeitverlingerungen entsprechende
Regelungen); und schliefllich die Zunahme der Anteile der Qualifizierungszeiten, die
den Beschiftigten immerhin die Perspektiven verbesserter Entwicklungschancen und
Beschiftigungsfihigkeit bieten kénnen und die auflerdem im Durchschnitt mit weitaus
niedrigeren Verlingerungen der Arbeitszeit verbunden sind (etwa 90 Stunden pro
Jahr).

Anders als bei der Arbeitszeit sind beim Thema Ensgelt die Tarifunterschreitungen
gleichmilBiger zwischen verschiedenen Unterthemen verteilt. Die drei wichtigsten
Abweichungsthemen sind die Sonderzahlung, das Urlaubsgeld sowie die Entgelterh6-
hung. Andere Themen wie Uberstundenzuschlige, Absenkungen der Monats-, Grund-
oder Leistungsentgelte und tarifliche Einmalzahlungen kommen vergleichsweise selte-
ner vor. Den aus Sicht der Kontrolle der Tarifabweichung wichtigsten der drei groflen
Themenbldcke bilden die Abweichungen bei Entgelterhobungen, weil sie zu einer nach-
haltigen Reduzierung der laufenden Einkommen fiihren kénnen. In genau 32% der
Tarifvereinbarungen taucht dieses Thema auf, mit einem leichten Anstieg der Anteile
tber den Untersuchungszeitraum auf gut 34,3% in 2006. In den Abweichungen sind
Verschiebung und Entfall der Entgelterhchung die hiufigsten Themen, Reduzierun-
gen finden sich seltener. Allerdings ist festzustellen, dass die Verschiebung der Erho-
hung gegeniiber dem vollstindigen Entfall im Verlauf des Untersuchungszeitraums
cindeutig an relativer Bedeutung gewonnen hat; zwischen 2005 und 2006 stieg ihr
Anteil an den Vereinbarungen zur Entgelterh6hung von 27,2% auf 37,8%.
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Abweichungen zu den Sonderzablungen, zu denen Weihnachtsgeld und Urlaubsgeld
zu zahlen sind, liegen in 45,4% (Weihnachtsgeld) resp. 36% (Utlaubsgeld) aller unter-
suchten Tarifvereinbarungen vor. Die mit Abstand wichtigste der Abweichungen zu
Sonderzahlungen ist die Absenkung, gefolgt vom vollstindigen Entfall. Ahnlich ist das
Bild beim Utlaubsgeld. Auch hier dominiert die Absenkung der Anspriiche vor dem
Entfall, wihrend die anderen Abweichungsformen von untergeordneter Bedeutung
sind. Rickfihrungsregelungen in Form von Abbaukurven bestehen fiir 16% der Ab-
weichungen zu den Entgelterh6hungen und fur 8,5% resp. gut 9% der Vereinbarun-
gen zu Sonderzahlungen und zum Utrlaubsgeld. Gemeinsam ist diesen Regelungen,
dass sie, wenn auch auf bescheidenem Niveau, eine eindeutig zunehmende Tendenz
aufweisen.

Das dritte zentrale Thema der materiellen Konzessionen, die Abweichungen zur
Einfihrung des ERA, beziehen sich vor allem auf zwei Punkte: die im Tarifvertrag so
bezeichneten Strukturkomponenten — Einmalzahlungen, die an die Beschiftigten
auszuschiitten sind — auf der einen und den ERA-Anpassungsfonds auf der anderen
Seite, der als Instrument zur Finanzierung der in den ERA-Tarifvertrigen als kosten-
neutral definierten Mehrkosten in Hohe von 2,79% der betrieblichen Lohnsumme
dienen soll (vgl. hierzu Brunkhorst et al. 2006). Abweichungen von diesen Regelungen
wurden in insgesamt 36,7% aller untersuchten Vereinbarungen festgelegt. 76,3% der
insgesamt 312 ERA-Unterschreitungen enthalten Bestimmungen zur Strukturkompo-
nente und 45,8% zu den Anpassungsfonds. Den bei weitem hochsten Anteil von 90%
an allen Unterschreitungen zur Strukturkomponente weist der Entfall der Einmalzah-
lungen auf, der sich entweder auf einzelne oder auf alle Einmalzahlungen beziehen
kann, die bis zur tatsichlichen ERA-Einfiihrung zu leisten sind. Ahnlich ist die Lage
auch bei den Abweichungen zum Anpassungsfond. Hier weist die neben der Nicht-
anwendung des Tarifvertrages stirkste Form der Unterschreitung des Tarifvertrages,
die Auflésung und Einbehaltung des Fonds durch das Unternehmen, einen Anteil von
06,7% auf. Verbesserungen der inhaltlichen Kontrolle wie bei den anderen Themen
lassen sich bei den ERA-Unterschreitungen nicht feststellen. Allerdings sind die ERA-
Abweichungen vom Volumen her in der Regel geringer und treffen die Beschiftigten
weniger direkt als Arbeitszeitverlingerungen oder Entgeltabsenkungen, weil sie die
Arbeitszeiten und laufende Entgelte nicht beeintrichtigen. Deshalb stimmt ihnen die
Gewerkschaft auch leichteren Herzens zu als anderen Tarifunterschreitungen.

5.3 Gegenleistungen der Unternehmen

In welchem Umfang stehen den matericllen Konzessionen der Beschiftigten auch
Gegenleistungen der Unternehmen gegeniiber, und auf welche Themen beziehen sie
sich? Explizite Gegenleistungen finden sich in gut 83% aller Tarifabweichungen. In
der Giberwiegenden Mehrzahl der Vereinbarungen handelt es sich damit um ,,Tausch-
pakete® zwischen den Vertragsparteien analog der betrieblichen Biindnisse fiir Arbeit
(Massa-Wirth 2007), wobei damit freilich noch wenig Gber die Qualitit des Tausches
gesagt ist. Die Gegenleistungsquote (der Anteil der Vereinbarungen mit Gegenleistun-
gen) ist von 2004 (70,7%) auf 2005 (86,9%) sprunghaft angestiegen und hat sich dann
in 2006 stabilisiert (84,5%). Unter den Themen der Gegenleistungen dominiert die
Beschiftigungssicherung. lhr folgen mit weitem Abstand die anderen Themen wie
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Mitbestimmung/Gewerkschaft, Investitionen, Standortsicherung oder Ausbildung.
Der hohe Anteil des Bereichs Sonstiges setzt sich vor allem aus materiellen Konzessi-
onen von aul3ertariflichen Beschiftigten und Management auf der einen und den Re-
gelungen zu betrieblichen Sonderzahlungen auf der anderen Seite zusammen. In allen
Regelungsbereichen mit Ausnahme der Bonusregelungen — die vor allem im Bezirk
NRW eine wichtige Rolle als Gegenleistungen spielen, sich aber wegen rechtlicher
Bedenken in anderen Tarifbezirken nur bedingt durchgesetzt haben — ist die Rege-
lungsdichte deutlich angestiegen (Abb. 2).

Abb. 2: Anteile der Gegenleistungsthemen an allen abweichenden Tarifvereinbarun-
gen (nach Jahren in Prozent)
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Die Beschdftigungssicherung ist aus Sicht der Gewerkschaftsexperten inzwischen fast eine
notwendige Bedingung fiir den Abschluss einer Tarifabweichung. Allerdings ist Be-
schiftigungssicherung nicht gleich Beschiftigungssicherung. Die mit weitem Abstand
hiufigste Form der Beschiftigungssicherung mit einem Anteil von 82,6% an den Ver-
einbarungen zur Beschiftigungssicherung ist der Ausschluss betriebsbedingter Kiindi-
gungen. Dabei kann zwischen einem absoluten Ausschluss, der fiir einen bestimmten
Zeitraum betriebsbedingte Kindigungen als personalpolitische Manahme untersagt,
und einem relativen Ausschluss, der die Moglichkeit betriebsbedingter Kiindigungen
offen hilt, unterschieden werden. Immerhin knapp 62,5% aller Ausschliisse betriebs-
bedingter Kiindigungen sind relativ, lassen bei niherem Hinsehen also Kindigungen
zu. Unter den relativen Ausschlissen weisen den héchsten Grad an Beschiftigungs-
sicherung die Varianten auf, die eine Zustimmung der Gewerkschaft fiir betriebs-
bedingte Kiindigungen erfordern (rund 23%). Thnen folgen jene, die auf einer Zu-
stimmung des Betriebsrates beruhen (insgesamt etwa 52%). Die untersten Qualitits-
stufen bilden Fille, in denen die Beschiftigungssicherung an wirtschaftliche Kriterien
gebunden wird, Mitbestimmungsmdoglichkeiten erst nach einer bestimmten Anzahl
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von Entlassungen vorgesehen sind, der betriebsbedingten Kiindigung andere perso-
nalpolitische Maf3nahmen vorgeschaltet werden oder schlieBlich gar keine Kriterien
der Einschrinkung betriebsbedingter Kindigungen existieren (um 25%). Der Anteil
dieser Fille hat allerdings im Zeitverlauf von knapp 30% auf nurmehr etwa 22%
abgenommen.

Bei der Standortsicherung geht es um die befristete Erhaltung, den Ausbau oder die
Funktionsbestimmung von Standorten. Die hdufigste Form der Standortsicherung ist
die Garantie von Standorten ohne weitere Angabe von Details. Sie kommt in 53% der
Vereinbarungen zur Standortsicherung vor. Jeweils knapp ein Viertel der Vereinba-
rungen weist Zusagen zu bestimmten Produkten, die am Standort — teilweise exklusiv
— zu fertigen sind, und zu bestimmten Funktionen, die am Standort angesiedelt wer-
den oder bleiben sollen, auf. Das relative Gewicht dieser Zusagen bleibt tber den
Zeitverlauf nahezu konstant. Hinzu kommen noch Zusagen zum Insourcing oder zur

Aufgabe von Verlagerungsabsichten resp. zum Ausschluss von Betriebsinderungen in
rund 20% der Fille.

Investitionen sind unter den Gegenleistungen von besonderer Bedeutung, weil sie
die wohl langfristigsten Folgen fir die Beschiftigungssicherung haben. Nicht nur
schaffen Investitionen als Sunk Costs zumindest mittelfristige Produktions- und Be-
schiftigungsverpflichtungen fir die Unternehmen, sie ethdhen auch — zumindest mit
gewisser Wahrscheinlichkeit — die Wettbewerbsfihigkeit der Unternehmen (und der
betreffenden Standorte im Unternehmen). Freilich ist dabei in Rechnung zu stellen,
dass Investitionen auch Beschiftigung freisetzen kénnen, wenn die daraus resultieren-
den Produktivititsgewinne das Produktionswachstum tbersteigen. Innerhalb der Zu-
sagen dominieren mit einem Anteil von etwa 72% jene, die einen konkreten Investi-
tionsbeitrag nennen. Insgesamt wurden in diesen Rahmen Investitionszusagen im
Umfang von gut 3 Mrd. Euro gemacht, wobei nach einem steilen Anstieg der hchste
Wert der Zusagen mit 1,57 Mrd. Euro in 2005 liegt, gefolgt von 2006 mit 1,35 Mrd.
Euro. Dies entspricht einem Investitionsvolumen pro Zusage von rund 21,5 Mio.
Euro in 2005 und 20,5 Mio. Euro in 2006. Gegeniiber dem Volumen pro Zusage von
8,79 Mio. Euro in 2004 haben sich die Zusagen pro Vereinbarung also mehr als ver-
doppelt. Die Investitionszusagen des Jahres 2005 entsprachen 6,5% aller in der Bran-
che vorgenommenen Investitionen.

Innovationszusagen als Gegenleistung der Unternehmen sind unter qualitativen Ge-
sichtspunkten fir die Kontrolle der Tarifabweichung wichtig, weil sie die Hoffnung
nihren koénnen, dass die Unternehmen bestrebt sind, ihre Konkurrenzfihigkeit zu
stirken und sich damit ,,fit“ zu machen fiir die Einhaltung der Normen des Flichenta-
rifvertrages. Das mit Abstand wichtigste Thema der Innovationen sind Programme
zur Optimierung der Produktivitit, der Wettbewerbsfihigkeit und der Rationalisie-
rung. Das Gewicht dieser Zusagen ist im Untersuchungszeitraum insgesamt zurtickge-
gangen, insbesondere zugunsten der Themen Forschung und Entwicklung sowie Ar-
beitsorganisation, was moglicherweise fiir eine Neuorientierung der Innovationen weg
von kurzfristigen und hin zu lingerfristigen Zielen spricht.

Qualifikation ist mit den Themen Ausbildung und Weiterbildung Gegenstand
der Unternehmenszusagen. Darunter hat die Ausbildung das weit grélere Gewicht.
Zwei Zusagen stehen bei der Ausbildung im Vordergrund. Die erste Zusage betrifft
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die Ausbildungszahlen in Form von Ziffern oder Quoten. Knapp 80% der Ausbil-
dungszusagen legen eine Ausbildungsziffer fest, garantieren die Konstanz der Aus-
bildungsziffern oder versprechen ihre Erhéhung. Die zweite wichtige Zusage be-
trifft die Ubernahme von Auszubildenden; sie findet sich in gut 36% der Ausbil-
dungszusagen. Unter diesen Regelungen dominiert die Zusage, gemil3 der Flichenta-
rifvertrige zur Beschiftigungssicherung alle Auszubildenden zumindest befristet auf
12 Monate zu Gbernehmen. Beim Thema Weiterbildung bestand die hiufigste Regelung
in der Feststellung, dass zum Thema Weiterbildung im Betrieb Verhandlungen mit
dem Betriebsrat zu fithren sind. Ahnlich hiufig war die Zusage des Unternehmens,
eine Bedarfsanalyse durchzufiihren oder ein eigenstindiges Weiterbildungsprogramm
zu entwickeln.

In den Themen Mitbestimmung und Gewerkschaft spiegeln sich Kontroll- und Mitbe-
stimmungsrechte wider, die fir die Interessenvertretungen der Beschiftigten ausge-
handelt werden konnten. Sie bestimmen damit zu einem guten Teil die Kontrollpo-
tenziale der Interessenvertretungen in der Tarifpraxis abweichender Vereinbarungen.
Die héchsten Anteile haben Zusagen zur Verbesserung der Information fiir die Be-
triebsrite und zur Einbeziehung der Gewerkschaft respektive der Tarifkommission in
die Information (31,4% aller Abweichungen). Davon zu unterscheiden ist ein aktives
Controlling, also die gemeinsame Kontrolle der Umsetzung der Tarifvereinbarung
zumeist durch die Betriebsparteien in dafiir gesondert gegriindeten Ausschiissen oder
Lenkungskreisen, wie es in gut 8% aller Abweichungen und mit wachsenden Anteilen
im Untersuchungszeitraum vorkommt. Ausweitungen der Mitbestimmung schlief3lich
haben einen Anteil von 12,5% an allen Vereinbarungen. Fast die Hilfte aller Zusagen
zur Ausweitung der Mitbestimmung bezicht sich auf eine tragende Rolle der Betriebs-
rite in der Ausarbeitung und Umsetzung von betrieblichen Zukunfts- und Moderni-
sierungskonzepten. Damit gewinnt der Betriebsrat zum einen Einfluss auf die Gestal-
tung der organisatorischen und wirtschaftlichen Entwicklung des Unternehmens, wird
zum anderen aber auch auf die angestrebten Rationalisierungs- und Wettbewerbsziele
verpflichtet.

Die Zusagen der Unternehmen werden schliefflich vor allem von zwei Themen
abgerundet: Wertgleiche Beitrdge der Unternehmensleitungen, leitenden Angestellten
und auBertariflich Beschiftigten sowie betriebliche Sonderzahlungen der Unterneh-
men. Mit wertgleichen Beitrdgen sind materielle Konzessionen der nicht von den Ta-
rifabweichungen betroffenen Organisationsmitglieder gemeint. Zwar ist damit keine
Linderung der Einschnitte fiir die Beschiftigten verbunden, sie haben aber fiir die
Gewerkschaft eine hohe symbolische Bedeutung als Geste cines ,,fair deal”. Im Ge-
gensatz dazu haben die in knapp 20% der abweichenden Tarifvereinbarungen festge-
legten Sonderzahlungen unmittelbare materielle Auswirkungen. In den meisten Fillen
sind diese in der einen oder anderen Form an die wirtschaftliche Entwicklung des
Betriebes gekoppelt.

6. Schlussbetrachtung:
Die Tarifabweichung und die Folgen fiir das Tarifvertragssystem

Sowohl bei der prozeduralen als auch bei der inhaltlichen Kontrolle der Tarifabwei-
chung konnte die Gewerkschaft im Anschluss an die Pforzheimer Tarifvereinbarung
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des Jahres 2004 deutliche Kontrollerfolge erzielen. Zu den Verbesserungen der pro-
zeduralen Kontrolle gehdren die Standardisierung und Professionalisierung der Ver-
fahren, die gewachsene Transparenz lber Verbreitung und Inhalte der Abweichung
und — bei aller analytischen Vorsicht aufgrund der fehlenden Daten — die Einddm-
mung der wilden Dezentralisierung. Bei der inhaltlichen Kontrolle stechen die Redu-
zierung der Verbreitung der abweichenden Vereinbarungen, die zumindest punktuelle
Verbesserung der Regelungsqualitit der materiellen Konzessionen und die nahezu
durchgingige Erweiterung des Umfangs der Gegenleistungen der Unternehmen her-
vor. Allerdings sind Probleme der Umsetzung der betriebsnahen Tarifpolitik oder der
nach wie vor starken Konzessionen bei der Arbeitszeitverlingerung und dem ERA
noch weit davon entfernt, geldst zu sein. Hierin spiegelt sich der fiir die Gewerkschaft
ambivalente Charakter der Tarifabweichungen als Tauschpakete wider. Tarifunter-
schreitungen werden schon definitionsgemil Grundlage der Tarifabweichungen blei-
ben, wie weit auch immer die Verbesserungen der gewerkschaftlichen Kontrolle vo-
ranschreiten sollten. Und die Tarifabweichungen sind, sofern sie abgeschlossen wet-
den, auch weiterhin Ausdruck einer strukturellen Defensive der Gewerkschaften ge-
genitber Unternehmen, deren Handlungsoptionen und -macht als Tarifakteure stark
angestiegen sind. Kontrolle der Tarifabweichung kann deshalb in diesem Zusammen-
hang fir die Gewerkschaft immer nur bedeuten, aus der Defensive das Beste zu ma-
chen.

Insgesamt aber ist mit Blick auf das Tarifsystem der Eindruck nicht von der
Hand zu weisen, dass von der Tarifabweichung stabilisierende Impulse ausgehen koén-
nen. Die Tarifabweichung ist nicht die Ursache der Probleme des Tarifsystems, son-
dern eine Reaktion auf diese Probleme. Sie ist eine institutionelle Innovation, die der
Gewerkschaft als Wahrer der Flichentarifvertragsnormen erstmals Handhabe bietet,
zumindest auf einige Probleme der Erosion zu antworten. Im Falle der Pforzheimer
Tarifvereinbarung wurden durch die Tarifabweichung die seit den 1990er Jahren ku-
mulierten Probleme des Tarifsystems Gberhaupt erst aufgedeckt und damit fiir die
Gewerkschaft bearbeitbar gemacht.

Von entscheidender Bedeutung fiir den Erfolg dieser Bemithungen dirfte sein,
dass die Gewerkschaft beteiligungsorientierte Konfliktstrategien im Betrieb weiter
entwickeln und verbreiten kann. Mit der betriebsnahen Tarifpolitik scheinen Zuge-
winne an Mitgliedermotivation und -bindung mdéglich, die zu einer Stirkung der ge-
werkschaftlichen Organisationsmacht fithren kdnnen, die wiederum eine Festigung
ihrer Stellung in der Aushandlung und Umsetzung der Tarifabweichung nach sich
zieht. Es koénnte ein bleibender Verdienst der Tarifabweichung sein, den Boden fiir
die Entwicklung solcher dezentraler tarifpolitischer Strategien bereitet zu haben.

Die Stabilisierung des Tarifsystems durch die Tarifabweichung ist allerdings
nur um den Preis seiner Verinderung méglich. Hier sind zumindest drei Elemente
der Verinderung hervorzuheben. Ein erstes wichtiges Element der Verdnderung
betrifft die Architektur des Tarifsystems. Mit der Tarifabweichung wird eine neue
Tarifebene eingezogen. Das Tarifsystem wird zu einem Mehrebenensystem aus
Flichentarifvertrigen und abweichenden Tarifvereinbarungen. Zwar beschrinken
sich Tarifabweichungen nur auf einen kleineren Teil der tarifgebundenen Unter-
nehmen, doch sind Tarifabweichungen potenziell auch fiir Unternehmen ohne
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Abweichungen von Interesse. Aus der Koexistenz zweier Tarifnormen entsteht
daher fiir den Flichentarifvertrag unwillklrlich eine Konkurrenz, die seine Gel-
tungskraft beeintrdchtigt. Deshalb wird die Kontrolle der Tarifabweichung in einem
solchen System zu einer Daueraufgabe. Dies gilt auch fir den Fall, dass — wie in der
chemischen Industrie — Tarifabweichungen als Betriebsvereinbarungen verhandelt
werden. Der entscheidende Ansatzpunkt gewerkschaftlicher Kontrolle wire dann
nicht die Verhandlungsfithrerschaft bei Tarifverhandlungen, sondern die Zustim-
mungspflicht der Regelung, mit der die Gewerkschaft ihre Kontrollinteressen
durchsetzen kann. Allerdings lieSe sich in diesem Fall — und auch bei Kontrollerfol-
gen der Gewerkschaft — nicht mehr von der Herausbildung einer zweiten Tarifebene
sprechen. Hier handelt es sich vielmehr um eine Stirkung der Verbetrieblichung
durch die — wegen des gewerkschaftlichen Veto-Rechts begrenzte — Ubertragung
von Regelungskompetenzen an die Betriebstite (Nienhtser/HoBfeld 2008).

Ein zweites Element der Veranderung ist die damit verbundene neue Hand/ungslo-
gik der Tarifparteien. Beide Tarifparteien reagieren auf den Machtzuwachs der Unter-
nehmen im Zuge von Finanzialisierung und Globalisierung damit, die Mitgliederbin-
dung und -rekrutierung in den Blickpunkt des Verbandshandelns zu stellen. In den
Worten der Korporatismusforschung liefe sich dies als Bedeutungsgewinn einer plu-
ralistischen Mitgliedschaftslogik gegeniiber der korporatistischen Einflusslogik in den
Verbinden deuten (Schmitter/Streeck 1981). Die Verbinde otientieren sich stirker an
den Partikularinteressen ihrer Mitglieder. Zwar bewahren sie als Tarifparteien unzwei-
felhaft ein korporatistisches Profil, doch nimmt das Gewicht pluralistischer Verbands-
elemente zu. Auf Seiten der Arbeitgeberverbinde geschieht dies dadurch, dass sie die
Dezentralisierungsinteressen ihrer Mitglieder sowohl auf tariflicher Ebene als auch in
dezentralen Verhandlungen aktiv unterstiitzen. Auf Seiten der Gewerkschaft liefert
den wichtigsten Beitrag dazu die betriebsnahe Tarifpolitik, die auf der stdrkeren Ein-
bindung der Mitglieder in betriebliche Tarifkonflikte beruht. Zwar spricht einiges fiir
die Nullsummenannahme der Korporatismustheorie, dass im Gegenzug die Einfluss-
macht der Verbidnde nach aullen abnimmt; allerdings scheint auch die Positivsum-
menkonstellation denkbar, dass durch die stirkere Beteiligung der Mitglieder die Oz-
ganisationsmacht der Verbinde gestirkt wird und ihr Einflusspotenzial nach auflen
zunimmt.

Das dritte Element der Verinderung schlieBSlich betrifft die Interaktionskultur der
Konfliktpartnerschaft zwischen den Tarifparteien, die fiir das deutsche Tarifsystem lange
Zeit als charakteristisch galt. In der Tarifabweichung nimmt die Konfliktorientierung
der Akteure zu. Verantwortlich dafur sind in erster Linie die Unternehmen, die Tarif-
vertragsnormen in Frage stellen und der Gewerkschaft auf dezentraler Ebene Konzes-
sionen abtrotzen. In dieser Situation steht und fillt der Erhalt der Konfliktpartner-
schaft mit der Stirkung der betrieblichen Konfliktfdhigkeit der Gewerkschaft. Eine
Gewerkschaft, die im Betrieb nicht konfliktfdhig ist, kann Tarifabweichungen nicht
kontrollieren und wird fiir die Unternehmen als Verhandlungspartner méglicherweise
ginzlich uninteressant. Sie wire dann auch keine intermedidre Organisation mehr
(Dérre 2005b). Nur eine Erhéhung der betrieblichen Organisationsmacht der Ge-
werkschaft kann die Unternehmen veranlassen, ihr Interesse an Kompromissen und
an der Inkorporierung der Interessen der anderen Seite wiederzuentdecken.
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Zwei Erginzungen zu dem insgesamt positiven Fazit sind nétig. Erstens wird die
Tarifabweichung eine Differenzierung der Arbeitsstandards nicht verhindern kénnen.
Zwar kann die Gewerkschaft als Verteidiger des Flichentarifvertrages Stabilisierungs-
erfolge in Betrieben erzielen, in denen es ihr gelingt, die eigene Organisations- und
Kontrollmacht zu stirken. Die Wahrscheinlichkeit dafiir aber sinkt mit steigendem
wirtschaftlichen Druck, abnehmender Betriebsgrof3e und wachsender Tarifkonkurrenz
im System der industriellen Beziehungen insgesamt (nicht zuletzt zur Leiharbeit). Die-
ser Zusammenhang legt die Vermutung nahe, dass sich die Arbeitsstandards entlang
von Wertschopfungsketten entsprechend der gewerkschaftlichen Organisationsmacht
und dem duBleren Kostendruck ausdifferenzieren. Die Stabilisierung des Tarifsystems
dirfte sich damit auf einen tariflichen Kernbereich beschrinken, der sich dauerhafter
Tarifkonkurrenz an seinen Rindern wird erwehren missen.

Zugleich ist die Tarifabweichung zweitens weit davon entfernt, ein Allheilmittel
fiir die Probleme des deutschen Tarifsystems zu sein. Schon in der Metall- und Elektro-
industtie ist damit fur die Gewerkschaft eine grof3e Herausforderung ihrer Handlungs-
und Reorganisationsfahigkeit verbunden. In Branchen mit schwicherer gewerkschaft-
licher Interessenvertretung aber sind die lokalen Organisations- und Verhandlungs-
kapazititen der Gewerkschaften hiufig nur gering entwickelt, so dass die Aufgaben
der prozeduralen und inhaltlichen Kontrolle von Abweichungen kaum geschultert
werden kénnen. Dort diirfte vielfach ein Mindestniveau an lokaler Organisationskraft
nicht erreicht werden, das nétig ist, um eine betriebsnahe Tarifpolitik erfolgreich um-
zusetzen. Deshalb ist es unwahtscheinlich, dass sich auf diese Weise eine Durchldche-
rung des Tarifsystems und die Erosion an seinen Rindern verhindern lieBen. Umso
wichtiger erscheinen hier deshalb staatliche Hilfeleistungen wie Mindestlshne oder die
staatliche Allgemeinverbindlichkeitserklirung von Tarifvertrigen (dazu Bosch/Wein-
kopf 2007).
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