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Erster Teil: Einleitung 

1. Problemstellung 

Der Arbeitsmarkt ist einer Vielzahl regulierender Eingriffe un-
terworfen. Neben gesetzlichen Auflagen stellen insbesondere die 
in Tarifverträgen verankerten Normen Vorgaben dar, mit denen 
die Faktorkosten und damit die gesamtwirtschaftliche Beschäfti-
gung beeinflußt werden können. Als Ansatzpunkt zur Lösung ak-
tueller beschäftigungspolitischer Probleme wird deshalb die Dere-
gulierung der Arbeitsbeziehungen im allgemeinen sowie eine Auf-
hebung der strengen Bindungswirkung und die Absenkung des 
Detailliertheitsgrades tarifvertraglicher Regelungen im besonderen 
diskutiert I. 

Entsprechende Vorschläge zielen auf eine größere Flexibilität 
der Kosten des Faktors Arbeit je nach Marktlage ab. Wettbewerb-
liehe Anpassungsprozesse sollen einen Ausgleich von Arbeitsan-
gebot und -nachfrage auch in Situationen erlauben, in denen dies 
bisher von den (unabdingbaren oder einer Anpassung zu wenig 
Raum lassenden) Ergebnissen zentral organisierter Tarifverhand-
lungsprozesse verhindert wird. Für die verschiedenen Ebenen der 
Interessenvertretung von Arbeitnehmern und Arbeitgebern wäre 
damit eine grundlegende Neuaufteilung von Aufgaben und Kom-
petenzen verbunden; denn die Verhandlungsparteien in den Be-
trieben gewinnen bei einer größeren Beeinflußbarkeit tarifvertrag-
lieber Bestimmungen - verglichen mit denen auf Verbandsebene -
ganz erheblich an Gewicht. Betriebsvereinbarungen und/oder ar-
beitsvertragliche Regelungen treten verstärkt an die Stelle tarif-
vertraglicher Normen oder passen diese an die jeweiligen innerbe-
trieblichen Bedingungen und Interessen an. 

Zur Disposition stehen folglich das im Tarifvertragsgesetz 
(TVG) normierte Kollektivvertragssystem und das es kennzeich-
nende Primat kollektiver Normsetzung durch Gewerkschaften und 
Arbeitgeberverbände2 ganz generell. Bei einer Stärkung der Kom-
petenzen von Betriebsleitungen und Betriebsräten werden die Ge-
wichte hin zu einem - insbesondere hinsichtlich des Zentralisati-

I V gl. im einzelnen Zweiter Teil, Kapitel 3. 
2 Ausgeklammert bleibt zunächst die Möglichkeit zum Abschluß von Firmenta-

rifverträgen. 

I Seilei 
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ansgrades und der Mittel der Konfliktregulierung - anderen Sy-
stem kollektiver Festlegung von Arbeitsbedingungen verschoben. 
Eine Verlagerung von Kompetenzen auf die Individualebene fin-
det hingegen statt, wenn jeweils zwischen einzelnem Arbeitneh-
mer und Arbeitgeber Vereinbarungen auch entgegen den tarifver-
tragliehen Mindestvorgaben prinzipiell erlaubt sein sollen. 

In beiden Fällen erhoffen sich die Befürworter einer Kompe-
tenzverlagerung nicht allein eine größere Flexibilität der Arbeits-
kosten bei veränderten Knappheitsverhältnissen. Vereinbarungen 
in den Betrieben, mit denen tarifvertragliche Rahmenvorgaben 
konkretisiert oder abgeändert werden können, gelten vielmehr 
auch als Instrument, bei gegebenem Niveau der Arbeitskosten den 
unterschiedlichen Präferenzen der Arbeitnehmer bei der Gestal-
tung der Arbeitsbedingungen besser als mit für alle einheitlich 
gültigen Tarifvertragsnormen gerecht werden zu können3. Die in-
tendierte Differenziertheil von Arbeitszeiten und Entlohnungssy-
stemen wird dabei um so eher mittels arbeitsvertraglicher Abma-
chungen angestrebt werden müssen, je unterschiedlicher die Inter-
essen der Arbeitnehmer auch innerhalb einzelner Betriebe sind. 
Umgekehrt sind Abschlüsse auf Betriebsebene ausreichend, wenn 
sich damit die Spanne der Vorstellungen und Wünsche innerhalb 
der Belegschaft hinreichend abdecken läßt. 

Mit Blick sowohl auf die Situation am Arbeitsmarkt als auch auf 
die Präferenzen der Arbeitnehmer bei der konkreten Ausgestaltung 
der Arbeitsbedingungen kann eine Vielzahl von Gründen für eine 
Stärkung der Betriebs- und der Individualebene zu Lasten der 
Verbandsebene angeführt werden4. So dürfte insbesondere die 
wachsende Dynamik des weltweiten Wettbewerbs auf den Pro-
duktmärkten den Anpassungsdruck auch auf dem Arbeitsmarkt er-
höht haben, so daß rasche und - wegen der Unterschiede in der 
Entwicklung von Branchen und Betrieben - differenzierte Anpas-
sungsreaktionen zunehmend erforderlich sind. Tarifparteien auf 
Verbandsebene werden diesen Anforderungen unter Umständen 
weit weniger als die Verhandlungspartner in den Betrieben ge-
recht, zumal wenn die Tarifabschlüsse, gemessen am Zuschnitt der 
Branchen und Regionen, auf relativ hohem Zentralisationsniveau 

3 Vgl. im einzelnen Zweiter Teil, Kapitel 3.3 und 3.4. 
4 Vgl. im einzelnen ebenda. 
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zustande kommen oder als Folge des Signalcharakters von "Pilot-
vereinbarungen" weitgehend identisch sind. 

Gleichzeitig lassen sich Gründe dafür anführen, daß eine Aus-
richtung der Tarifnormen an einem einheitlichen "Normalarbeits-
verhältnis"5 den differenzierten Arbeitnehmerpräferenzen nur 
noch bedingt entspricht. Im Zuge der allgemeinen Einkommen-
sentwicklung, die eine ausschließliche Orientierung der Tarifver-
tragsparteien am Ziel der Sicherung des Lebensunterhalts in wei-
ten Teilen der Bevölkerung entbehrlich gemacht hat, ist das Inter-
esse der Arbeitnehmer an einer individuellen Gestaltung der Ar-
beitsbedingungen gestiegen. Jegliche Uniformierung durch zen-
trale Instanzen stellt insofern eine Art Fremdbestimmung dar, mit 
der nicht unerhebliche Wohlfahrtsverluste verbunden sein können. 
Insbesondere für den Faktor Arbeitszeit zeigen Befragungen, daß 
eine Abkehr von strengen Tarifvorgaben - wie sie in den vergan-
geneo Jahren teilweise auch erfolgte - durchaus im Sinne der Ar-
beitnehmer ist6. 

Das Potential für eine von Betrieben und Arbeitnehmern akzep-
tierte Verlagerung tariflicher Regelungskompetenzen wird aller-
dings insofern eingeengt, als das bestehende Tarifvertragssystem 
für beide Seiten offenbar auch erhebliche Vorteile mit sich bringt. 
So hat gerade die Unabdingbarkeit und ein hoher Detailliertheits-
grad tarifvertraglicher Normen zur Folge, daß mit Abschluß des 
Tarifvertrags auf übergeordneter Ebene für Arbeitgeber und Ar-
beitnehmer eine sichere und eindeutige Kalkulationsbasis für die 
gesamte Laufzeit der Vereinbarung geschaffen wird. Dies kann als 
bedeutender Beitrag zum sozialen Frieden angesehen werden. 

Zentrale Verhandlungen auf Verbandsebene entlasten Arbeitge-
ber und Arbeitnehmer zudem davon, die Arbeitsbedingungen von 
Zeit zu Zeit selbst neu aushandeln zu müssen; beide sparen des-
halb Kosten ein, wenn sie stets den Tarifvertrag zur Grundlage des 
Arbeitsvertrags machen. Der relativ hohe Organisationsgrad auf 
Arbeitgeber- und Arbeitnehmerseite ist ein Hinweis darauf, daß 
die Bindung an einen auf Verbandsebene vereinbarten Tarifvertrag 
insgesamt als vorteilhaft angesehen wird. Die Mehrheit der Bevöl-
kerung ist entsprechend der Meinung, daß über Löhne, Arbeits-

5 Vgl. zu diesem Begriff insbesondere GAUGLER, E .. Das Nonnalarbeitsverhältnis. 
6 Vgl. im einzelnen Zweiter Teil, Kapitel 3.3.2. 
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