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Industrielle Beziehungen in Deutschalnd Harald Kohler

Schaubild 1:  Das Land im Uberblick

Deutschland

Bevoélkerung (31.12.2006) 82.3 Mio.!
Erwerbstéatige*(2006) (Erwerbstatigenrechnung) 39.1 Mio.
nach Wirtschaftszweigen:
= Land- und Forstwirtschaft, Fischerei 849.000
= Produzierendes Gewerbe 7.802.000
= Baugewerbe 2.156.000
= Handel, Gastgewerbe und Verkehr 9.786.000
= Finanzierung, Vermietung u. Unternehmens-
dienstleistungen 6.613.000
= dffentliche und private Dienstleister 11.900.000
Erwerbsquote (2006) 67,5"
Arbeitslosenquote (2006) (Erwerbsbevélkerung) 8,4
Wachstumsrate des realen BIP (2006) 2,9
BIP pro Kopf in Kaufkraftstandards (2006) 109,6
Inflationsrate (2006) 1,8
Gewerkschaften:
Mitglieder DGB (2006) 6.585.774 : &
Organisationsgrad (2004) 18%
(Gesetzlicher) Mindestlohn -
Quelle: Eurostat, * Statistisches Bundesamt; * vorlaufige Werte




1 Einleitung

Gegenstand der Studie sind die Industriellen Beziehungen und der soziale Dialog in
Deutschland, die im Spannungsfeld von Politik, Okonomie und Gesellschaft angesie-
delt sind. Bericksichtigt werden hierbei die Aspekte atypischer und prekérer Be-
schaftigung, ihre mdgliche Folgenbewaltigung (Mindestlohne) sowie die Berufliche
Bildung. Einhergehend mit der Zunahme atypischer und prekérer Beschaftigung, die
u.a. durch umfangreichen Arbeitsmarkt- und Sozialreformen begtnstigt wurde, und
der nachlassenden Pragekraft des deutschen Tarifsystems sind mittlerweile deutliche
Verédnderungen in den industriellen Beziehungen in Deutschland zu erkennen, die

sich nach der Entstehung der Bundesrepublik herausgebildet haben.

Die Studie beginnt in Abschnitt 2 mit einer Erlauterung der Kontextbedingungen der
industriellen Beziehungen in Deutschland. In den Abschnitten (2.1) und (2.2) werden
die jungsten bundesdeutschen Reformen des Arbeitsmarktes (Hartz-Reformen) und
der Sozialen Sicherung (Rente mit 67), die stark auf die industriellen Beziehungen in
Deutschland einwirken, sowie einige zentrale soziobkonomische Umfeldfaktoren der

industriellen Beziehungen dargestellt.

In Abschnitt 3 ,Industrielle Beziehungen und sozialer Dialog in Deutschland* werden
die Grundlagen und Strukturen der industriellen Beziehungen in Deutschland (3.1),
die Tarifparteien: Gewerkschaften und Arbeitgeberverbande (3.2 und 3.3) sowie die

betrieblichen und sektoralen Arbeitsbeziehungen beschrieben.

Der Abschnitt 4 nimmt eine Betrachtung von Handlungsfelder gewerkschaftlicher
Politik vor. Gegenstande der Abschnitte (4.1) und (4.2) sind die neuen Formen von
Beschaftigungs- und Arbeitsverhaltnissen — atypische und prekare Beschaftigung —
und ihre Entwicklung, u.a. im Einzelhandel. Die Debatte um die Einfihrung von Min-
destléhnen in Deutschland (4.3) und zwei Good Practice-Beispiele als Reaktion auf
die Veranderung der industriellen Beziehungen (4.4) schliel3en den Abschnitt ab.

Die Strukturen der beruflichen und schulischen Bildung in Deutschland (5.1) sowie
der betrieblichen Weiterbildung und ihre tarifvertraglichen Gestaltungsmaéglichkeiten
(5.2) sind Gegenstand des Abschnitts 5.



Den Abschluss der Studie bilden im Abschnitt 6 ein Resiimee sowie eine Skizzierung
des auf europaischer Ebene diskutierten Flexicurity-Ansatzes als Strategie zur Anpas-
sung der industriellen Beziehungen an die sich &ndernden Beschaftigungsstrukturen.



2 Kontextbedingungen der industriellen Beziehungen in
Deutschland

2.1 Veranderungen der industriellen Beziehungen durch Reformen
des Arbeitsmarktes (Hartz-Reformen) und der Sozialen Siche-
rung (Rente mit 67 Jahren)

Mit den Hartz-Reformen?, die im Kontext der Agenda 2010 der damaligen sozialde-
mokratisch gefiihrten Bundesregierung zu sehen sind, wurden tief greifende und weit
reichende Arbeitsmarktreformen in Deutschland eingeleitet und ein deutlicher Para-
digmawechsel in der aktiven als auch passiven bundesdeutschen Arbeitsmarktpolitik
vollzogen. Seit dem steht im Zentrum der Arbeitsmarktpolitik eine aktivierende Ar-
beitsmarktpolitik, die sich am internationalen Trend orientiert (vgl. Clasen/Clegg
2003, Schmid 2005a) und auch im Einklang mit den Beschaftigungspolitischen Leitli-
nien der Europaischen Union (vgl. Bundesrepublik Deutschland 2003 u. 2004) befin-
det. Leitgedanke der aktivierenden Arbeitsmarktpolitik ist die gezielte Kombination
von Aktivierung und sozialer Sicherung (Prinzip des Forderns und Fordern). Die
Basis fur die Arbeitsmarktreformen bildeten die Ergebnisse der Kommission ,Moder-
ne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt (Hartz-Kommission), die im Zusammenhang mit
den aufgedeckten Fehlern bei der Arbeitsvermittlung der Bundesanstalt fir Arbeit
eingerichtet wurde (vgl. Kommission Moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt
2002: 12). Mit der Umsetzung der Kommissionsvorschlage sollte durch Verkirzung
der Dauer der Arbeitslosigkeit und der Verringerung der Zugénge in die Arbeitslosig-
keit bis zum Jahr 2005 die Arbeitslosigkeit in Deutschland um zwei Mio. gesenkt
werden (Kommission Moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt 2002: 35).

Umgesetzt wurden Reformvorschlage der Kommission neben einigen Sofortmal3-
nahmen, wie z. B. der Einrichtung eines neuen Einstellungsférderungsprogrammes fur

Unternehmen durch Kredite bei Kreditanstalt fir Wiederaufbau im Wesentlichen

! Mit den Reformen wurden u.a. einige der wirtschaftsliberalen Vorschlage von Otto Graf Lambsdorff

aus dem Jahr 1982 aufgegriffen, die mit zur Beendigung der damaligen sozialliberalen Koalition
unter Bundeskanzler Helmut Schmidt beitrugen, wie z.B. die Beschrankung der Zahlung des Ar-
beitslosensgeldes auf maximal ein Jahr, dem Nichtentstehen neuer Arbeitslosengeldanspriichen
durch die Teilnahme an arbeitsmarktpolitischen MaRnahmen, niedrigere Leistungssatze fiir die
Teilnahme an Rehabilitations-, Fort- und UmschulungsmaBnahmen sowie die Uberprifung der
Méoglichkeiten fur eine Zusammenlegung von Arbeitslosenhilfe und der Sozialhilfe (vgl. Graf
Lambsdorff 1982).



durch die vier Gesetze fiir moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt (Hartz I-1V?).
Die Kernelemente der Gesetze waren die Schaffung beschéaftigungsférdernder Rah-
menbedingungen, die Neustrukturierung von arbeitsmarktpolitischen Foérdermal3-
nahmen und der sozialen Sicherung flr Arbeitssuchende sowie die institutionelle
Reform der bundesdeutschen Arbeitsverwaltung mit der die Bundesanstalt fur Arbeit
zu einem leistungsfahigen und kundenorientierten (Arbeitsférderungs-)Dienstleister
umgebaut werden sollte. Zum 01. Januar 2003 traten die ersten beiden Reformge-
setze in Kraft. Zentrale Elemente des ersten Gesetzes fir moderne Dienstleistungen
am Arbeitsmarkt (Hartz 1) waren (vgl.: Europaische Kommission — Generaldirektion
Beschaftigung und Soziales 2003: 12 ff.):

e MalRnahmen zur Steuerung des Arbeitnehmerverhaltens wahrend der Arbeitslosig-
keit (beispielsweise die Pflicht zur frihzeitigen Arbeitssuche);

o die flachendeckende Einrichtung der Personal-Service-Agenturen (PSAen) zur
starkeren Nutzung der Zeitarbeit als Vermittlungsinstrument;

e die Neuausrichtung der Weiterbildungsférderung durch die Einfuhrung von Bil-
dungsgutscheinen mit dem Ziel ihrer Optimierung;

e MalRnahmen zur Eingliederung alterer Arbeitnehmer (beispielsweise durch eine
Entgeltsicherung fur altere Arbeitnehmer und die Ausweitung der Moglichkeiten der
befristeten Beschaftigung von éalteren Arbeitnehmern).

Das Zweite Gesetz fur moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt (Hartz 1l) hatte

zum Regelungsinhalt (vgl.: Europadische Kommission — Generaldirektion Beschéfti-

gung und Soziales 2003: 14):

e die Vorbereitung der Einrichtung der Job-Center, die mittelfristig zu gemeinsamen
Anlaufstellen von Arbeitsamt und Trager der Sozialhilfe werden sollen;

e die Einf?EJhrung eines Anspruches auf einen (neuen) Existenzgrindungszuschuss
(Ich AG”);

> Erstes Gesetz fir moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt vom 23.12.2002 (BGBI. | 2002, 4607);

Zweites Gesetz fur moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt vom 23.12.2002 (BGBI. | 2002, 4621);
Drittes Gesetz fiir moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt vom 23.12.2003 (BGBI. | 2003, 2848) und
Viertes Gesetz flir moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt vom 24.12.2003 (BGBI. | 2003, 2954).

Dieser zusétzlich zum Uberbriickungsgeld (§ 57 SGB Il — vgl. Bundesagentur fir Arbeit (Hrsg.) 2005)
gewahrte Existenzgrindungszuschuss (8 4211 SGB Il — vgl. Bundesagentur fir Arbeit (Hrsg.) 2005) sah
eine degressive Zuschussférderung von vormaligen Beziehern von Arbeitslosengeld und Arbeitslosenhilfe
oder Beschaftigte in Arbeitsbeschaffungs- und Strukturanpassungsmafinahmen bei Aufnahme einer
selbststandigen Tatigkeit vor. Der Zuschuss betrug im ersten Jahr 600 €, im zweiten Jahr 360 € und im
dritten Jahr 240 €. Die geforderten Existenzgriinder waren als Pflichtversicherte in die gesetzliche Renten-
versicherung einbezogen und hatten die Mdglichkeit einer freiwilligen Mitgliedschaft in der gesetzlichen
Krankenversicherung, bei der sie niedrige Beitrdge als andere Selbststéandige entrichten mussten.



¢ die Neuregelung im Bereich der geringfugigen Beschaftigung durch die Einfuhrung
von Mini- und Midi-Jobs®.

Hauptregelungsgegenstande des Dritten Gesetzes fur moderne Dienstleistungen am
Arbeitsmarkt, das zum 01.01.2004 in Kraft trat (vgl.: Europaische Kommission, Gene-

raldirektion Beschaftigung und Soziales 2004: 10 ff.) waren:

e der Umbau der Bundesanstalt fur Arbeit mit dem Ziel der Starkung ihres Dienstleis-
tungscharakters (u.a. durch eine Umbenennung in Bundesagentur fir Arbeit und
durch Einschrankungen und Veranderungen in der Form ihrer Selbstverwaltung);

e Vereinfachung des Leistungsrechts bei der Arbeitslosenversicherung (z.B. durch
Einheitliche Anwartschaften, vereinfachte Berechnung des Arbeitslosengeldes, Zu-
sammenfassung von Arbeitslosengeld und Unterhaltsgeld sowie Neufassung von
Sperr- und Saumniszeiten);

e Neufassung der praventiven Geldleistungsinstrumente ,Strukturkurzarbeitergeld
und Zuschisse zu SozialplanmaBnahmen®, die zu Transferkurzarbeitergeld und
TransfermalRnahmen wurden;

e Neustrukturierung und Vereinfachung des Einsatzes der arbeitsmarktpolitischen
Instrumente u.a. durch:

o die Integration der Strukturanpassungsmal3nahmen in die rechtlich und konzeptionell ver-
anderten ArbeitsbeschaffungsmaRnahmen?®;

o die Aufwertung des mit dem Job-AQTIV-Gesetz eingefiihrten Instruments der Beschéfti-
gungsschaffende Infrastrukturférderung (BSI) nach 8§ 279a SGB Il als Forderinstrument fur
(ABM-)Vergabemal3hahmen;

e die Zusammenfihrung und Vereinfachung der zahlreichen Eingliederungszuschisse zu nur
noch zwei Arten von Eingliederungszuschiissen: Eingliederungszuschisse fir Arbeitneh-
mer mit Vermittlungshemmnissen und Eingliederungszuschisse fur besonders betroffene
schwer behinderte Menschen.

Mit dem Vierten Gesetz fir moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt, das als SGB II
in das Sozialgesetzbuch eingegliedert und in weiten Teilen der Offentlichkeit als Syn-
onym fir soziale Kalte und Soziabbau (Der Spiegel 43/2005: 24) — insbesondere in
Ostdeutschland — wahrgenommen wurde, erfolgte die Zusammenfihrung von Arbeits-

losen- und Sozialhilfe fir Erwerbsfahige zu einer neuen hauptsachlich vom Bund fi-

* Nach dieser Neuregelung fir die Minijobs waren bei einer Sozialversicherungs- und Steuerfreiheit

des Arbeitsentgeltes fur die Arbeitnehmer vom Arbeitgeber bis zu einem Arbeitsentgelt von 400 €
Pauschalabgaben von 25% zu entrichten.

Konzeptionelles Ziel der ArbeitsbeschaffungsmafRnahmen ist nicht mehr die Eingliederungsaus-
sichten der Arbeitslosen zu verbessern, sondern nur noch der Erhalt bzw. die Wiedererlangung ih-
rer Beschéaftigungsfahigkeit.



nanzierten Grundsicherung fir Arbeitssuchende (Arbeitslosengeld II) zum 01.01.2005.
Im Zuge der Zusammenlegung wurde die bis dahin vom Bund finanzierte Arbeitslo-
senhilfe, die nach Auslaufen des Arbeitslosengeldes gewahrt wurde und die sich an
der Hohe des Arbeitslosengeldes bemal, auf das niedrigere Niveau der bisherigen
Sozialhilfe abgesenkt®. Berechtigt fiir den Bezug der Grundsicherung fiir Arbeitssu-
chende sind alle erwerbsfahigen Hilfebedurftigen zwischen 15 und unter 65 Jahren,
die unter den Ublichen Bedingungen des Arbeitsmarktes mindestens drei Stunden
taglich einer Erwerbstéatigkeit nachgehen konnen, sowie ihre Angehorigen. Zur
schnellstmdglichen Uberwindung der Hilfebedrftigkeit wurde mit der Grundsicherung
fur Arbeitssuchende Eingliederungsleistungen’ verbunden, deren Kernelement ein auf
die individuelle Problemlage des Einzelnen zu geschnittenes Betreuungskonzept —
Fallmanagement — ist (vgl. Reis 2005). Ziel der Eingliederungsleistungen ist eine
schnelle Vermittlung in Arbeit nach dem Prinzip ,Fordern und Fordern®“. Die Umset-
zung des Gesetzes und die Erbringung der Integrationsleistungen erfolgen in einer
Dualitat zwischen Bundesagentur fur Arbeit und kommunalen Tragern (kreisfreie Stad-
te und Landkreise) in daftir eingerichteten Job-Centern, die mit dem Gesetz eine recht-
liche Grundlage erhielten. Sie sollen als gemeinsame Anlaufstellen der beiden Trager
zur Erbringung aller erforderlichen Beratungs- Vermittlungs- und Integrationsleistungen
und der Geldleistungen zur Sicherstellung des Lebensunterhalts der erwerbsfahigen
Hilfeempfanger dienen.

Einher gehend mit Hartz-Reformgesetzen richtete die Bundesagentur fir Arbeit auch
ihre Geschaftspolitik neu aus. Infolge dieser geschaftspolitischen Neuausrichtung und
den mit ihr verbundenen Sparzielen erfuhren die bis dahin durch die Bundesagentur fur
Arbeit stark eingesetzten ,alten“ arbeitsmarktpolitischen Instrumente die Forderung

der beruflichen Weiterbildung und die Beschaftigungsschaffenden Mal3hahmen (ABM

® Als Arbeitslosengeld Il Leistungen werden neben den Regelleistungen (die fiir Alleinstehende 345 bzw.

347 € nach einer Anpassung 2007 betragen), der Sozialversicherung, der Kosten fir die Unterkunft und
einem befristeten Zuschlag zur Abfederung des Ubergangs vom Arbeitslosengeld | zum Arbeitslosengeld
Il (max. 160 € fur Alleinstehende), noch Mehrbedarfsleistungen und Einmalige Leistungen (z.B. zur Erst-
ausstattung fir eine Wohnung) gewahrt (vgl.: Bundesministerium fur Wirtschaft und Arbeit (Hrsg.) 2004).

Neben sozialen Eingliederungsleistungen (z.B. Schuldner- und Suchtberatung), einem Einstiegsgeld
und Leistungen nach dem Altersteilzeitgesetz umfassen die Eingliederungsleistungen nahezu alle ar-
beitsmarktpolitische Instrumente des SGB Il und sehen zudem die Schaffung von Arbeitsgelegenheiten
in Form einer Mehraufwandsentschadigung fir erwerbsfahige Hilfebedurftige vor (Ein-Euro-Jobs), wenn
sie nicht als ABM gefordert werden (vgl. 8 16 SGB Ill, Bundesagentur fur Arbeit (Hrsg.) 2005).



und SAM) einen Uberdurchschnittlichen Rickgang. Dariber hinaus nahm durch ihre
forderpolitische Umgestaltung im Zuge der Hartz-Reformen auch ihre arbeitsmarkt-
politische Férderbedeutung ab®. Demgegentiiber erfuhren die ,neuen“ arbeitsmarkt-
politischen Instrumente im Zuge der Umsetzung der Hartz-Reformen ab dem Jahr
2003 einen enormen kurzfristigen Auf- und Ausbau. lhre Kernelemente waren in
Verbindung mit der ,Neuen Zumutbarkeit”: die Personal-Service-Agenturen (PSA),
die zunéchst verpflichtende Forderung der Selbststandigkeit durch Existenzgrin-
dungszuschiissen (Ich-AG und Uberbriickungsgeld), die Einrichtung von Jobcenter
als neue Form der zentralen Vermittlung von Arbeitslosen in Beschaftigung sowie die
Schaffung von im offentlichen Interesse liegenden Zusatzjobs (Ein-Euro-Jobs) mit
einer Mehraufwandsentschadigung fur Arbeitslosengeld Il Empfanger als neue zent-

rale Form der Beschaftigungsschaffenden Maflinahmen.

Neben der grundsatzlichen Neuausrichtung der Arbeitsmarktférderung der Bundes-
agentur fur Arbeit die zudem auch durch die extensive Foérderung der Selbststandig-
keit sichtbar wurde®, veranderten die Hartz-Reformgesetze die industriellen Bezie-
hungen in Deutschland. So fuhrten die Hartz-Reformgesetze zu einer gewollten
Ausweitung atypischer Beschéftigung, insbesondere zur Ausweitung der Leih- bzw.
Zeitarbeit, die als eines der Kernstlicke der bundesdeutschen Arbeitsmarktreform
(Kommission 2002: 147 ff.) galt. Erreicht wurde dies durch den Wegfall restriktiver
Beschrankungen des Arbeitnehmeriiberlassungsgesetzes (AUG) mit dem Ersten

Gesetz fur moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt (Hartz I).

Um die Rentenversicherung zukunftsfest zu machen, wurde auf Initiative des Koaliti-
onspartners SPD durch die Bundesregierung im Jahr 2006 beschlossen ab 2012 das
gesetzliche Renteneintrittsalter schrittweise um zwei Jahre auf 67 Jahre anzuheben.

Damit kdnnen Versicherte der Jahrgange ab 1964 erst mit 67 Jahren abschlagsfrei in

8 S0 erfolgte die Durchfilhrung von Beschaftigungsschaffenden Manahmen — die Schaffung von

Arbeitsgelegenheiten auf dem ,Zweiten Arbeitsmarkt* — durch die Bundesagentur fir Arbeit seit
den Arbeitsmarktreformen zum Uberwiegenden Teil in Form einer Mehraufwandsentschadigung
nach § 16 Abs. 3 Satz 2 SGB Il (Ein-Euro-Jobs).

Waéhrend in den ersten Jahren der rot-griinen Bundesregierung die Existenzgriindung bzw. die
Aufnahme einer selbstandigen Tatigkeit noch als Flucht aus sozialversicherungspflichtiger Be-
schéftigung gesehen wurde, wird sie nun als ein Kernelement der arbeitsmarktpolitischen Neuaus-
richtung interpretiert.

10



Rente gehen'®. Ziel der Verlangerung ist es neben einer zukiinftigen Rentenkiirzung
fur die betroffenen Jahrgénge, dass altere Erwerbstatige weniger schnell aus dem
Erwerbsleben herausgedréngt werden. Dazu wird angestrebt die Quote der Erwerbs-
tatigen die 55 Jahre und alter sind von 45% bis zum Jahr 2010 auf 50% zu erhéhen.
Zudem sollen die Chancen von &lteren Arbeitslosen verbessert werden, wieder eine
Anstellung zu bekommen. Hierflr hat die Bundesregierung eine Initiative ,50plus”
gestartet, die eine Mischung aus Kombildhnen, Eingliederungszuschissen und Wei-
terbildung fur diese Personengruppe zum Inhalt hat (vgl. Bundesregierung Reform-
projekte 2007).

2.2 Soziobkonomische Umfeldfaktoren

Wird das Bruttossozialprodukt betrachtet, so stellt die Bundesrepublik Deutschland
die fuhrende Wirtschaftsnation in Europa dar. Dies gilt allerdings nicht in Bezug auf
die Kaufkraft seiner Einwohner. Hierbei nimmt die Bundesrepublik eine deutlich nach-

rangige Stellung ein.

19 vgl. Gesetz zur Anpassung der Regelaltersgrenze an die demografische Entwicklung und zur
Starkung der Finanzierungsgrundlagen der gesetzlichen Rentenversicherung vom 20.04.2007
(BGBI. 12007, 554).

11



Industrielle Beziehungen in Deutschalnd

Harald Kohler

Schaubild 2:  Bruttoinlandsprodukt 2004
Land Bruttoinlandsprodukt zu Marktpreisen
in jeweiligen je Einwohner Verdnderung
Preisen nach Kaufkraft gegeniber 2003"
Mrd. EUR EU-25 = 100 %o

Belgien 283.8 118 + 2,9
Danemark 196,3 123 + 2,1
Deutschland 2215,7 109 + 1,6
Estland 9,0 51 + 7,8
Finnland 149,7 114 + 3,6
Frankreich 1648.,4 110 + 2,3
Griechenland 167,2 82 + 4,7
Iland 148,6 140 + 4,5
Italien 1351,3 105 + 1,2
Lettland 11,0 43 + 8,3
Litauen 17,9 48 + 7,0
Luxemburg 25,7 222 + 4,5
Malta 4,3 71 + 0,4
Miederlande 488,7 125 + 1,7
Osterreich 237.0 122 + 2.4
Polen 195,2 A7 + 5,3
Portugal 142,4 76 + 1,2
Schweden 279,0 116 + 3,6
Slowakei 331 52 + 5,5
Slowenien 26,1 79 + 4,2
Spanien 837,6 98 + 3,1
Tschechische Republik 86,8 70 + 4,4
Ungarn 81,1 61 + 4,6
Vereinigtes Konigreich 17151 119 + 3,2
Zypern 12,5 82 + 3,8
Beitrittskandidaten

Bulgarien 19,5 30 + 5,6

Kroatien 27,6 46 + 3,7

Rumanien 58,9 32 + 8,3

Tlrkei 239,9 29 + 7,7

1 Errechnet aus Angaben in Landeswahrung und in konstanten Preisen.

Quelle: Statistisches Bundesamt (Hrsg.) 2006: 423

Seit dem Jahr 2000 entwickelte sich die Wirtschaft der Bundesrepublik Deutschland

recht unginstig, wie die jahrlichen Veranderungsraten des preisbereinigten Bruttoin-

landsprodukts zeigen. Erst im Jahr 2006 konnte die Bundesrepublik Deutschland

seine Wirtschaftsschwache der Vorjahre mit einem Wachstum des Bruttoinlandspro-

duktes von 2,7% Uberwinden.
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Industrielle Beziehungen in Deutschalnd Harald Kohler

Schaubild 3:  Entwicklung des Bruttoinlandsprodukts (preisbereinigt, verkettet) —
Veranderung gegeniber dem Vorjahr in Prozent

3.2

2.2
1.9 g 20 20
: -

1
1,0 2 0.1

=02

1E892 1983 9984 1896 198§ 1987 1098 1000 2000 2004 2002 2003 2004 2005

Quelle: Statistisches Bundesamt (Hrsg.) 2006: 244

Die internationale fuhrende wirtschaftliche Stellung verdankt die Bundesrepublik
Deutschland dem Export von Industriegtitern. Schwerpunkte des Industriegiterex-
ports sind Kraftfahrzeuge, Maschinen und chemische Erzeugnisse. Mit
159,0 Milliarden € erzielte die Bundesrepublik Deutschland 2006 wieder einen Re-
korduiberschuss im AulR3enhandel (vgl. Statistisches Bundesamt 2007a). Zwei Drittel
aller deutschen Ausfuhren gehen in die Mitgliedstaaten der Européischen Union
(EV). Der wichtigste europaische Handelspartner Deutschlands ist Frankreich in das
2006 rund 10% aller deutschen Exporte gingen (vgl. Loschky/Ritter 2007: 478).

Seit dem Jahr 2000 sind bei der Erwerbstatigenstruktur deutliche Veranderungen zu
erkennen. Tendenziell nimmt der Erwerbstétigkeit im Produzierenden Gewerbe ab,
im Gegenzug gewinnt die Erwerbstatigkeit in den Dienstleistungsbereichen an Be-

deutung.
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Tabelle 1: Erwerbstéatige nach Wirtschaftszweigen und Anteile in %

Wirtschafts- 2000 2002 2004 2006
gliederung

Erwerbs- Anteil Erwerbs- Anteil Erwerbs- Anteil Erwerbs- Anteil

tatige in % tatige in % tatige in % tatige in %

Land-und Forst- | o35 000 | 24 | g04000 | 23 | 873000 | 22 | s49.000 | 22
wirtschaft, Fischerei
Ptz el 11.303.000| 28,9 |10.794.000| 27,6 |10.273.000| 26,5 | 9.958.000 | 25,4
Gewerbe
Dienstleistungs- 26.905.000 | 68,7 |27.398.000| 70,1 |27.729.000| 71,3 |28.299.000| 724
bereiche
Gesamt 39.144.000 39.096.000 38.875.000 39.106.000

Quelle: Statistisches Bundesamt 2007b: 80, eigene Berechnungen

Mehr als zehn Jahre lang ging sowohl die Zahl der sozialversicherungspflichtig Be-

schaftigten als auch ihr Anteil an den Erwerbstatigen im Jahresdurchschnitt kontinu-

ierlich zurtick. Erst ab dem Jahr 2006 ist wieder ein Zuwachs bei der sozialversiche-

rungspflichtigen Beschéaftigung in Deutschland zu verzeichnen.

Schaubild 4:

allen Erwerbstatigen (Jahresdurchschnittswerte)
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Die Arbeitslosigkeit hat sich in Deutschland in den letzten Jahren weiter verfestigt.
Obwohl die Arbeitslosigkeit 2006 leicht rucklaufig mit einer Arbeitslosenquote von
12,0% gegenuber dem Jahr 2005 von 13% war, bewegt sie sich auf einem hohen
Niveau. In Folge des Nachwirkens der wirtschaftlichen Transformation der DDR ist
die Arbeitslosigkeit in Ostdeutschland mit Arbeitslosenquoten teilweise von mehr als
20% doppelt so hoch wie in Westdeutschland. Regional werden bzw. wurden Arbeits-
losenquoten in Ostdeutschland zum Teil von mehr als 30% (monatlich) erreicht.

Tabelle 2: Arbeitslosenquoten in Deutschland, West- und Ostdeutschland

Deutschland Westdeutschland Ostdeutschland
alle zivile abhanglge zivile alle zivile abhangige zivile alle zivile abhangige zivile
rwerbspersonen ! rwerbspersonen? | Erwerbspersonen ' | Erwerbspersonen? | Erwerbspersonen " | Erwerbspersonen ?
1991 . 6,2 . 10,2
1992 7,? 8,5 . 6,4 B 14,4
1993 89 9.8 . 8,0 5 15,4
1994 9.6 10,6 8.1 9.0 14,8 15,7
1995 9.4 10,4 8,1 91 139 14,8
1996 10,4 11,5 8.9 99 15,5 16,6
1997 114 12,7 9.6 10,8 17,7 19,1
1998 11,1 12,3 92 10,3 17,8 19,2
1999 10,6 M7 86 96 17,3 18,7
2000 9.6 10,7 7.6 8.4 17,1 18,5
2001 94 10,3 72 8,0 17,3 18,8
2002 9.8 10,8 7.6 85 17,7 19,2
2003 10,5 11,6 8.4 93 18,5 20,1
2004 10,5 11,7 8,5 94 184 201
2005 11,7 13,0 99 11,0 18,7 20,6
2006 10,8 12,0 9.1 10,2 17,3 19,2

" Arbeitslose in % aller zivilen Erwerbspersonen (Abhangige, Selbstandige und mithelfende Familienangehdrige).
2 arveitsiose in % der abhangigen zivilen Erwerbspersonen (sozialversicherungspflichtige u. geringfligig Beschaftigie, Beamie, Arbeitslose).

Quelle : Bundesagentur flr Arbeit — Statistik 2007: 38

Waéhrend die Jugendarbeitslosigkeit mit einer durchschnittlichen jahrlichen Jugendar-
beitslosenquote von 10,8% (2006) bezogen auf die abhangige zivilen Erwerbstétige
unter 25 Jahren eher ein nachrangiges Problem darstellt, ist die Langzeitarbeitslosig-
keit inzwischen zum zentralen Problem der Arbeitslosigkeit in Deutschland gewor-
den. Im Jahr 2006 waren bereits rund 42% der Arbeitslosen Langzeitarbeitslose.
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Schaubild 5:  Anteil der Langzeitarbeitslose an den Arbeitslosen
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3 Industrielle Beziehungen und sozialer Dialog in
Deutschland

3.1 Grundlagen und Strukturen der industriellen Beziehungen in
Deutschland

Die industriellen Beziehungen in Deutschland basieren auf gewachsenen Kulturen
der Konsensfindung und dem bewéahrten Einsatz von Instrumentarien zur politischen
und wirtschaftlichen Problemlésung. Dadurch sind sie hochgradig sozialpartner-
schaftlich — korporatistisch — angelegt und weniger konfliktorisch als in anderen Tei-
len Europas. MaRRgeblich bestimmt werden die industriellen Beziehungen durch die
Arbeitgeberverbénde und die Gewerkschaften in Deutschland. Ihre besondere Stel-
lung innerhalb der industriellen Beziehungen kommt durch das Institut der Tarifauto-
nomie im Grundgesetz zum Ausdruck. Dartber hinaus ist ihre Tarifpolitik ein zentra-
ler Bestandteil der Wirtschafts- und Sozialpolitik. Die Arbeits- und Einkommensbe-
dingungen werden uberwiegend tarifvertraglich festgelegt. Wenngleich es im Hinblick
auf die Arbeitsverhaltnisse oder die Arbeitsbedingungen (z.B. Arbeitszeiten, Kindi-

gungsfristen, Urlaub usw.) gesetzlich festgelegte Mindeststandards gibt.

Gepragt werden die industriellen Beziehungen in Deutschland durch funf priméare
Strukturmerkmale: (1) Dualitat, (2) Intermediaritat, (3) Verrechtlichung, (4) Zentralisie-

rung und Reprasentativitat (vgl. Muller-Jentsch 1995: 11 ff.)

1. Die Dualitat der Interessenvertretung stellt das zentrale Strukturmerkmal der
industriellen Beziehungen dar. Als eine institutionelle Trennung von Tarifautono-
mie und Betriebsverfassung erlaubt sie eine funktionale Differenzierung der Aus-
tragung und Verarbeitung von Konflikten nach Interessen, Akteuren und Durch-
setzungsformen in zwei Bereichen. Im Bereich der Tarifautonomie verhandeln
und vereinbaren die kollektiven Akteure Gewerkschaft und Arbeitgeberverbénde
vorwiegend die Verkaufsbedingungen der Arbeitskraft (Lohnsatze, Arbeitszeiten
u. Rahmenbedingungen der Beschéaftigungsverhaltnisse) ggf. mit dem Mittel des
Arbeitskampfes. Demgegentber regeln im Bereich der Betriebsverfassung die
Akteure Betriebsrat und Management die konkreten Anwendungsbedingungen
der Arbeit im jeweiligen Unternehmen unter Ausschluss offener KampfmaRnah-
men.

2. Mit Intermediaritat ist die pragmatische Vermittlung zwischen den Interessen von
Arbeit und Kapital gemeint. Daher ist der Betriebsrat Interessenvertretung der Ar-
beitnehmer, aber eben nicht ausschlief3lich, sondern unter Berucksichtigung wirt-
schaftlicher Betriebsziele der Unternehmen.
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3. Ein weiteres Strukturmerkmal der deutschen industriellen Beziehungen ist ihre
starke Verrechtlichung. Sie ergibt sich aus der rechtlichen Bindung an ein dichtes
Netz vornehmlich prozeduraler Regelungen und den Mdglichkeiten zur richterli-
chen Uberprifung, deren wesentliche Rechtsquellen das Tarifvertrags- und Be-
triebsverfassungsgesetz sind.

4. Uber einen langen Zeitraum hinweg waren bei den deutschen Tarifpartnern die
Zentralisation und Konzentration ihrer Verbande die vorherrschende Bestrebung.
Dazu gehdrte seitens der Gewerkschaften die Durchsetzung des industrie- und
einheitsgewerkschaftlichen Organisationsprinzips, das sich auf Arbeitgeberseite
in Form von Parallelorganisationen widerspiegelte.

5. Reprasentativitat bedeutet, dass sie Organe der kollektiven Interessenvertretung
einen reprasentativen Charakter besitzen. Sowohl die Gewerkschaften als auch
die Betriebsrate agieren im Namen ihrer Mitglieder bzw. ihrer Belegschaft, konnen
diese aber in relativer Unabhangigkeit von deren Zustimmung wahrnehmen. Der
Betriebsrat ist als Vertretungsorgan der Gesamtbelegschaft nicht an Auftrage sei-
ner Wahlerschaft gebunden, sondern nur seinen gesetzlichen Funktionen und
den Interessen des Betriebs verpflichtet.

3.2 Gewerkschaften

Gewerkschaften sind formal organisierte Zusammenschlisse von abhangig Beschéf-
tigten mit dem Ziel, deren 6konomische und soziale Lage zu sichern und zu verbes-
sern. Sie agieren auf der betrieblichen, der branchenspezifischen und der gesamt-
wirtschaftlichen Ebene sowie in Bezug auf das politische System (Schmid 2002:
180). Im Zuge ihrer Neuorganisation nach der Grindung der Bundesrepublik wurde
seitens der Gewerkschaften Einheitsgewerkschaften nach dem Industrieverbands-
prinzip angestrebt. Die Einheitsgewerkschaft sollte gleichermal3en Arbeiter und An-
gestellte vertreten und mehrere weltanschauliche bzw. politische Richtungen vereini-
gen, um einer beruflichen und politischen Zergliederung entgegenzuwirken. Entspre-
chend dem Industrieverbandsprinzip sollte ferner in einem Betrieb und in einer
Branche nur eine Gewerkschaft die Arbeithehmerinteressen vertreten. Durch diese
gewerkschaftlichen Bestrebungen in ihrer Grindungsphase gibt es in Deutschland
nur wenige, aber mitgliederstarke Gewerkschaftsorganisationen, die die Arbeitneh-
merinteressen flachendeckend und branchenweit vertreten und mit den entspre-

chenden Arbeitgeberverbanden Tarifverhandlungen fihren.

Die wichtigste Gewerkschaftsorganisation in Deutschland ist der 1949 als gewerk-
schaftliche Dachorganisation gegriindete Deutsche Gewerkschaftsbund (DGB) mit
seinen Einzelgewerkschaften. Er ist Mitglied des Européischen Gewerkschaftsbun-
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des (EGB). Finanziert wird der DGB aus dem Beitragsaufkommen seiner Mitglieds-
gewerkschaften. Seit dem Zusammenschluss 2001 von vier DGB-Gewerkschaften
aus dem Dienstleistungsbereich* und der nicht dem DGB angehérenden Deutschen
Angestelltengewerkschaft (DAG) zur Vereinigten Dienstleistungsgewerkschaft (ver.di)
besteht der Deutsche Gewerkschaftsbund aus acht Einzelgewerkschaften. Die Ein-
zelgewerkschaften sind in ihrer Politik autonom und finanziell unabhangig. Die Tarif-
politik liegt in der Zustandigkeit der Einzelgewerkschaften. Dem DGB kommt in die-
sem Bereich lediglich eine koordinierende Funktion bzw. Ausnahmefunktion, wie
etwa der Abschluss eines zum Jahresbeginn 2004 in Kraft getretenen Tarifvertrags
der Tarifgemeinschaft des DGB mit der Zeitarbeitsbranche, der aufgrund der mit dem
Industrieprinzip kollidierenden Zuordungsproblematik der Branche zustande kam. In
den vergangenen zehn Jahren haben der DGB und seine Mitgliedsgewerkschaften
hohe Mitgliederverluste zu verzeichnen, wie der nachfolgenden Zusammenstellung
zu entnehmen ist. Die mitgliedstarksten Einzelgewerkschaften des Deutschen Ge-
werkschaftsbundes sind die Vereinigte Dienstleistungsgewerkschaft ver.di und die
IG Metall mit rund 2,3 Mio. Mitgliedern.

Tabelle 3: Mitgliederentwicklung DGB, 1G-Metall und ver.di 1996-2006

1996 1998 2000 2002 2004 2006
DGB 8.972.672 8.310.783 7.772.795 7.666.903 7.013.037 6.585.774
darunter:
IG-Metall 2.752.226 2.772.916 2.763.485 2.643.973 2.425.005 2.332.720
ver.di. 2.740.123 2.464.510 2.274.731

Quelle: Deutscher Gewerkschaftsbund 2007a: 98 u. 2007b

Neben dem Deutschen Gewerkschaftsbund sind noch zwei weitere Gewerkschafts-
organisationen in Deutschland von Bedeutung. Dies ist zum einen der Deutsche
Beamtenbund (DBB) mit rund 1,25 Mio. Mitgliedern. Als eine Spitzenorganisation der
Gewerkschaften des o6ffentlichen Dienstes und des privatisierten Dienstleistungssek-

tors gehdren dem Deutschen Beamtenbund (DBB) 40 Fachgewerkschaften u.a. die

" Deutsche Postgewerkschaft (DPG), Gewerkschaft Handel, Banken und Versicherungen (HBV),
IG Medien — Druck und Papier, Publizistik und Kunst (IG Medien) und Gewerkschaft Offentliche
Dienste, Transport und Verkehr (OTV).
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inzwischen durch ihren Bahnstreik bekannt gewordene Gewerkschaft Deutscher
Lokfuhrer (GDL) an. Zum anderen der Christliche Gewerkschaftsbund (CGB) mit ca.
300.000 Mitgliedern. Im CGB als Dachorganisation sind sechzehn Einzelgewerk-
schaften zusammengeschlossen, die eine christlich-soziale Ordnungspolitik verfol-
gen. Daneben gibt es noch einige Berufsverbénde, die sich als Berufsverbédnde spe-
zialisierter Fachkrafte, wie z.B. der Arzte, oder der Fluglotsen inzwischen gut etabliert
haben. In Konkurrenz zu den Branchengewerkschaften versuchen sie die Arbeitsbe-
dingungen ihrer Fachkréafte selbst zu regeln und diese zum Teil mit Streikaktionen
durchzusetzen. Im Jahr 2001 setzte die Vereinigung Cockpit als Verband der Ver-
kehrsflugzeugfuhrer und Flugingenieure mit ca. 8.800 Mitgliedern als erste Vertre-
tung einer Berufsgruppe in Deutschland einen eigenen Tarifvertrag mit der Lufthansa
durch (vgl.: Der Spiegel 33/2007).

Der gewerkschaftliche Organisationsgrad als Anteil der organisierten Arbeitnehmer
an der Gesamtzahl aller abhangigen Beschéftigten? stellt fiir das System der indus-
triellen Beziehungen einen wichtigen Indikator dar. Analog zur gewerkschaftlichen
Mitgliederentwicklung ging der gewerkschaftliche Organisationsgrad in den letzten
zehn Jahren stark zurtick. Der gewerkschaftliche Nettoorganisationsgrad fiel in
Deutschland von 29% (1995) auf 18% (2004) (Kohl/Lehndorff/Schief 2006: 404).

3.3 Arbeitgeberverbande

Die Organisation der Interessen der Unternehmen erfolgt in Deutschland Uber drei
Institutionen: die Industrie- und Handelskammern, Handwerkskammern und Land-

wirtschaftskammern sowie Uber die Unternehmerverbande und Arbeitgeberverbande.

Als offentlich-rechtliche Kérperschaften nehmen die Industrie- und Handelskammern,
Handwerkskammern sowie die Landwirtschaftskammern die wirtschaftspolitischen
Belange der Unternehmen — ihrer Pflichtmitglieder — auf lokal-regionaler Ebene wahr.
Uberdies artikulieren die nicht 6ffentlich-rechtlich organisierten Dachverbande der

Industrie- und Handelskammern und Handwerkskammern — der Deutscher Industrie-

2 Der Brutto-Organisationsgrad bezieht sich auf alle Gewerkschaftsmitglieder, der Nettoorganisati-
onsgrad nur auf die beschéftigten Gewerkschaftsmitglieder.
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und Handelstag (DIHT) und Zentralverband des Deutschen Handwerks (ZDH) — ihre

Interessen auf Ubergeordneter Ebene.

Zusammengeschlossen im Bundesverband der deutschen Industrie (BDI) vertreten
die Unternehmerverbande vorrangig ihre wirtschaftpolitischen Interessen. Demge-
genuber sind die Arbeitgeberverbande die sozialpolitische und tarifpolitische Interes-
senvertretung der Unternehmen. Die Arbeitgeberverbande haben sich in der Bun-
desvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbande (BDA) zusammengeschlossen.
Sie umfasst 54 Bundesfachverbande und untergliedert sich in 14 tberfachliche Lan-
desvereinigungen, in denen die Arbeitgeberverbéande auf regionaler Ebene organi-
siert sind. Wie der DGB schliel3t die BDA als Dachorganisation der Arbeitgeberver-
bande im Grundsatz keine Tarifvertrage ab und tbernimmt im Bereich der Tarifpolitik
lediglich eine Koordinierungsfunktion. Als Tarifpartner der Einzelgewerkschaften
fungieren die Arbeitgeberverbande des jeweiligen Wirtschaftszweiges. Von groR3er
Bedeutung innerhalb der BDA sind die Spitzenverbande der Industrie, wie z.B. der
Gesamtverband der metallindustriellen Arbeitgeberverbande (Gesamtmetall), der als
Zusammenschluss von 16 regionalen metallindustriellen Arbeitgeberverbande der
grofte Mitgliedsverband der BDA ist. Die Arbeitgeberorganisationen in Deutschland
sind gut etabliert und weisen einen hohen Organisationsgrad auf. Nach Angaben der
BDA werden von ihr ca. zwei Mio. Unternehmen mit einem Beschaftigtenanteil von
rund 80% an allen Beschéftigten erreicht (BDA/Bundesvereinigung der Deutschen

Arbeitgeberverbande 0.J.: 11).

3.4 Betriebliche Arbeitsbeziehungen

Durch die duale Struktur der industriellen Beziehungen spielen die Gewerkschaften
innerhalb der Betriebe in Deutschland eine geringere Rolle als in den Ubrigen euro-
paischen Landern. Die betriebliche Interessenvertretung in Deutschland erfolgt durch
die Betriebsrate. Der Betriebsrat selbst ist kein gewerkschaftliches Gremium. Als
vermittelnde Instanz zwischen Beschaftigten und Unternehmensleitung ist der Be-
triebsrat zur vertrauensvollen Zusammenarbeit mit dem Arbeitgeber verpflichtet.
Arbeitskampfmal3nahmen zwischen Arbeitgeber und Betriebsrat sind unzuléssig. Die

Aufgaben des Betriebsrates werden durch das Betriebsverfassungsgesetz (vgl.:
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Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) 1972)* vorgeben. Danach stehen dem Be-
triebsrat eine Vielzahl von Informations-, Konsultations- und Mitbestimmungsrechten
in sozialen Angelegenheiten zu. Im Wesentlichen erstrecken sie sich auf Beschwer-
derechte der Arbeitnehmer, soziale und personelle Angelegenheiten, die Gestaltung
von Arbeitsplatzen und Arbeitsablaufen sowie die Unterrichtung in wirtschaftlichen

Angelegenheiten.

Eingerichtet kann ein Betriebsrat in Betrieben mit mehr als finf Beschaftigten. Die
Zahl der Betriebsratsmitglieder richtet sich nach der Beschaftigtenzahl der Betriebe™®.
In Deutschland besitzen ca. 37% der Betriebe mit ca. 66% der Beschéftigten, die
mehr als 21 Beschaftigten haben, einen Betriebsrat (vgl.: Wirtschafts- und Sozialwis-
senschatftliches Institut in der Hans-Bockler-Stiftung (WSI) (Hrsg.) 2007: 252). Gibt es
in einem Unternehmen mehrere Betriebsrate, so ist ein dem ortlichen Betriebsrat
nicht Gbergeordneter Gesamtbetriebsrat zu bilden, der zustandig fur die Behandlung
von Angelegenheiten des Gesamtunternehmens ist. Auf der Grundlage eines Ge-
samtbetriebsratsbeschlusses kann fur einen Konzern ein Konzernbetriebsrat einge-
richtet werden. In Betrieben mit mehr als 100 Beschaftigten ist dartber hinaus ein
umfassend vom Unternehmen Uber seine wirtschaftlichen Angelegenheiten zu infor-
mierender Wirtschaftsausschuss zu bilden. Gewahlt werden die Mitglieder des Be-
triebsrates alle vier Jahre von den Arbeitnehmern des Betriebes. Hierbei muss das
Geschlecht, das in der Belegschaft in der Minderheit ist, entsprechend ihrem zah-
lenméaRigen Verhéltnis im Betrieb bertcksichtigt werden, wenn der Betriebsrat aus
mehr als drei Mitgliedern besteht. Die Betriebsratsmitglieder missen zur Durchfih-
rung ihrer Aufgaben von ihrer beruflichen Tatigkeit ohne Minderung des Arbeitsent-
gelts freigestellt werden. Daneben hat jedes Betriebsratsmitglied Anspruch auf be-
zahlte Freistellung fur Schulungs- und Bildungsveranstaltungen und einen besonde-

ren Kindigungsschutz.

¥ Fur den offentlichen Dienst basiert die Tatigkeit des Betriebsrates — des Personalrates — auf der

Grundlage der Personalvertretungsgesetze der Bundeslander und des Bundes.

4" Der Betriebsrat besteht nach § 9 Betriebsverfassungsgesetz bei 5 bis 20 Beschaftigten aus einer
Person, bei 21 bis 50 Beschéftigten aus drei Mitglieder, bei 51 bis 100 Beschaftigten aus funf Mit-
gliedern usw..
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Die gewerkschaftliche Vertretung in den Betrieben erfolgt Uber Vertrauensleute, die
von ihrer Gewerkschaft in der Regel ernannt oder von den Mitgliedern der im Betrieb
vertretenen Gewerkschaft gewahlt werden. lhre Aufgabe besteht darin die Gewerk-
schaftsmitglieder im Betrieb zu betreuen, den Betriebsrat bei seiner Arbeit zu unter-
stutzten sowie die betriebliche Durchsetzung der gewerkschaftlichen Ziele zu verfol-
gen. Dariber hinaus sind etwa zwei Drittel der Betriebsrate in den Einzelgewerk-
schaften des DGB organisiert. Die grof3e Mehrheit der Betriebsrate (bt ihre Betriebs-
ratstatigkeit daher vor dem Hintergrund gewerkschatftlicher Zielvorstellungen aus (vgl.
Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliches Institut in der Hans-Boéckler-Stiftung (WSI)
(Hrsg.) 2007: 252). Die Struktur der betrieblichen Arbeitsbeziehungen und Interes-
senvertretung in Deutschland kann graphisch aufbereitet dem folgenden Schaubild

entnommen werden.
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Schaubild 6: Betriebliche Arbeitsbeziehungen und Interessenvertretung

Betriebliche Arbeithehmervertretungsstruktur in der
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Quelle: Greif 2002: 10

Durch das Institut der Mitbestimmung auf der Unternehmensebene wird die betriebliche
Interessenvertretung durch die Betriebsrate in einer besonderer Weise noch ausgewei-
tet. So sind die Beschaftigten in Aktiengesellschaften mit weniger als 2.000 Beschatftig-
ten und in Gesellschaften mit beschrankter Haftung mit Gber 500 Beschaftigten zu

einem Drittel im Aufsichtsrat vertreten (vgl. Drittelbeteiligungsgesetzes/DrittelbG 2004°).

> Vormals geregelt im Betriebsverfassungsgesetz 1952.
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Dartiber hinaus sieht das Mitbestimmungsgesetz eine paritatische Vertretung der
Beschaftigten im Aufsichtsrat von Unternehmen in Form der Aktiengesellschaften
und Gesellschaften mit beschrankter Haftung ab 2.000 Beschaftigten vor (vgl. Mitbe-
stimmungsgesetz 1976). Bei Stimmenparitat gibt allerdings der Aufsichtsratsvorsit-
zende (in der Regel Anteilseigner) durch seine zweite Stimme den Ausschlag.
Daneben besteht in den Unternehmen der Kohle- und Stahlindustrie nach dem Mon-
tanmitbestimmungsgesetz bereits seit 1951 eine paritatische Vertretung in den Auf-
sichtsraten. Zudem werden die Beschaftigten dort durch einen Arbeitsdirektor als

gleichberechtigtes Vorstandsmitglied im Unternehmensvorstand vertreten.

3.5 Sektorale Arbeitsbeziehungen

Die wichtigste Ebene auf der die Tarifvertrage tUber Entgelte und Arbeitsbedingungen
in Deutschland ausgehandelt werden ist der Industriesektor bzw. die Branche. Recht-
liche Grundlage hierfur bildet das Tarifvertragsgesetz. Es regelt Inhalt und Form des
Tarifvertrages, wer die Tarifvertragsparteien sind, die Wirkung von Tarifnormen, die
Allgemeinverbindlichkeit von Tarifenvertragen sowie die Fihrung des Tarifregisters
(vgl. Tarifvertragsgesetz (TVG) 1949). Die Tarifvertrage werden von einer Gewerk-
schaft oder mehreren Gewerkschaften zwischen einem oder mehreren Arbeitgebern
oder Arbeitgeberverbdnden geschlossen. Wirksame Tarifvertrdge kénnen auf der
Arbeitnehmerseite nur von Gewerkschaften als tariffahige Verbande geschlossen
werden. Eine staatliche Anerkennung oder Verleihung der Gewerkschaftseigenschaft
und damit der Tariffahigkeit existiert jedoch nicht. Im Einzelfall entscheiden hiertber
die Arbeitsgerichte, die dazu Kriterien entwickelt haben. Der Christlichen Metallar-
beitgewerkschaft (CGM) wurde beispielsweise vor ein paar Jahren die Gewerk-
schaftseigenschaft aufgrund ihrer geringen Mitgliederzahl aberkannt (Schmid 2005b:
180). Vor dem Hintergrund der Etablierung von Berufsverbanden fur spezialisierte
Fachkrafte, die in Konkurrenz zu den Branchengewerkschaften ihre Arbeitsbedin-
gungen selbst regeln wollen, gewinnt die Klarung der Gewerkschaftseigenschaft fur

die sektoralen industriellen Beziehungen in jingster Zeit an Bedeutung.

Der Tarifvertrag ist fur die abschlieBenden Tarifparteien und ihre Mitglieder in der ver-

einbarten Vertragsdauer rechtsverbindlich. Seine Regelungsgegenstande erstrecken
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sich auf Inhalt, Abschluss und Beendigung von Arbeitsverhaltnissen sowie auf betrieb-
liche Fragen. Nicht in der Gewerkschaft organisierte Arbeitnehmer haben keinen An-
spruch auf Leistungen aus einem Tarifvertrag, es sei denn, die Anwendung tarifver-
traglicher Regelungen ist in ihrem Arbeitsvertrag vereinbart, was tberwiegend der Fall
ist. Deshalb erhalten auch unorganisierte Arbeitnehmer in der Regel die durch die
Tarifparteien in einem Tarifvertrag festgelegten tariflichen Leistungen. Nach Beendi-
gung der Laufzeit behalt der Tarifvertrag seine Wirkung (Nachwirkung) bis er durch
eine neue Vereinbarung ersetzt wird. Die Tarifverhandlungen beginnen in der Regel
kurz vor Ablauf der Vertragsdauer des Tarifvertrages. Werden sie als gescheitert er-
klart, kann eine der beiden Tarifparteien zur Beilegung des Konflikts eine Schlichtung
anrufen. Kommt hierbei keine Einigung zustande, kann die Gewerkschaft nach dem
Auslaufen des Tarifvertrags (Friedenspflicht) und nach der Durchfihrung einer Urab-
stimmung zu einem Streik aufrufen. Der Streik darf nur letztes Mittel (ultima ratio) sein
und muss sich auf tarifvertraglich regelbare Gegenstande beziehen. Politische Streiks
sind unzulassig (vgl. Greif 2002: 11). Die Geltung von Tarifvertragen erstreckt sich in
der Regel auf einen Industriesektor bzw. eine Branche oder Teile davon und zwar
entweder fur eine einzelne Region oder bundesweit (Flachentarifvertrage). Neben den
Flachenvertragen gibt es noch Firmen- bzw. Haustarifvertrdge. Sie werden von den
Gewerkschaften mit einzelnen Unternehmen abgeschlossen, die nicht Mitglied in ei-
nem Arbeitgeberverband sind. Generell kbnnen drei Arten von Tarifvertragen nach

ihrem und Inhalt und ihrer Laufzeit unterschieden werden (vgl. Greif 2002: 11):

1. Lohn- und Gehaltstarifvertrage, in denen die Hohe der Lohne und Gehélter mit
einer kurzen — meist jahrlichen — Laufzeit festgelegt werden;

2. Lohn- und Gehaltstarifvertrage, in denen die verschiedenen Entlohnungsgruppen
sowie Regelungen der Leistungsentlohnung festgelegt und Gruppenmerkmale mit
einer mehrjahrigen Laufzeit definiert werden;

3. Rahmentarifvertrage bzw. Manteltarifvertrage, in denen Vereinbarungen tber das
Arbeitsverhaltnis bzw. die betrieblichen Arbeitsbedingungen z.B.: Probezeit, Kin-
digungsfristen, Dauer und Verteilung der Wochenarbeitszeit, Nacht- und Schicht-
arbeit, Urlaub, mit einer mehrjahrigen Laufzeit getroffen werden.

Daneben gibt es noch Tarifvertrage zu speziellen Bereichen mit l&angerfristigen Lauf-
zeiten, wie z.B.. Teilzeitarbeit, Rationalisierungsschutz, Vorruhestand, tarifliche
Zusatzrenten, vermdgenswirksame Leistungen oder zur Aus- und Weiterbildung von

Arbeitnehmer usw..
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Die bindende Wirkung von Tarifvertragen kann auch auf nicht tarifgebundenen Ar-
beitgeber ausgedehnt werden. Voraussetzung fir eine solche Allgemeinverbindlich-
erklarung ist ein Antrag mindestens einer der Tarifvertragsparteien beim Bundesar-
beitsministerium. Nach dem Tarifvertragsgesetz erfolgt eine Allgemeinverbindlicher-
klarung dann, wenn die an den Tarifvertrag gebundenen Arbeitgeber mindestens
50% der unter den Geltungsbereich eines Tarifvertrages fallenden Arbeitnehmer
beschaftigen, die Allgemeinverbindlicherklarung im 6&ffentlichen Interesse liegt und
der mit je drei Vertretern der Arbeitgeber- und der Arbeitnehmerseite besetzte Tarif-

ausschuss der Allgemeinverbindlicherklarung zustimmt.

Schaubild 7: Der Weg zur Allgemeinverbindlichkeitserklarung

...nach dem Tarifvertragsgesetz ...nach dem Entsendegesetz
Tarifparteien Tarifparteien
Arbeitgeberverband oder  Gewerkschaften Arbeitgeberverband oder  Gewerkschaften
Antrag Antrag
Arbeitsminister ~_F"ve™  Tarifausschuss Bundesarbeits- 8 ;;f?:t?mﬁn
(Land oder Bund) 3 Arbeitgebervertreter minister STVASANY

nehmen 3 Gewerkschafter Stellungnahme

erklart erklart
Allgemeinverbindlichkeit Allgemeinverbindlichkeit

Quelle: Hans-Bockler-Stifung 2006

Gekennzeichnet sind die sektoralen Beziehungen in Deutschland durch eine tarifliche
Spaltung in Ost- und Westdeutschland sowie durch eine deutlich zu erkennende
Tendenz zur Verlagerung tarifvertraglicher Prozesse und Regelungen von der

sektoralen auf die betriebliche Ebene (Verbetrieblichung).

Die Tarifspaltung in Ost- und Westdeutschland ist auf die Transformation der ehema-
ligen DDR-Wirtschaft zurlckzufuhren. Infolge des Transformationsprozesses sind
nach der Wiedervereinigung viele der DDR-Industriestrukturen weggebrochen und
haben zu einer hohen Arbeitslosigkeit in Ostdeutschland gefiihrt. Zudem wiesen die
den Transformationsprozess bewaéltigenden Betriebe Uber einen langeren Zeitraum
hohe Produktivitatsrickstande im Vergleich zu den westdeutschen Betrieben auf.

Den Gewerkschaften ist es — nicht zuletzt aufgrund des geringeren Produktivitatsni-
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veaus in Ostdeutschland — in den vergangenen Jahren nicht gelungen eine fort-
schreitende tarifliche Angleichung an das Westniveau — mit Ausnahme des Offentli-
chen Dienstes'® — zu erreichen. Das ostdeutsche Lohnniveau liegt deshalb bis heute

ca. 25 bhis 30% hinter dem westdeutschen Lohnniveau zuriick.

Eine der Ursachen fur die zunehmende Tendenz zur Verbetrieblichung der industriel-
len Beziehungen in Deutschland liegt im kontinuierlichen Riickgang der Tarifbindung.
In den letzten zehn Jahren gingen sowohl die Zahl der tarifgebundenen Betriebe als
auch der Anteil der tarifgebundenen Beschéftigten stark zuriick. Arbeiteten in West-
deutschland 1996 noch mehr als zwei Drittel der Beschaftigten (69%) in tarifgebun-
denen Betrieben, so ging ihre Zahl bis zum Jahr 2006 kontinuierlich auf 57% zurtick
(Fischer u.a. 2007: 47). Ahnlich wie in Westdeutschland verzeichnete auch Ost-
deutschland einen Riuckgang der Tarifbindung, wenngleich auf einem deutlich niedri-
gen Niveau. Hier ging der Anteil der tariflich beschaftigten Arbeitnehmer von 56%
(1996) auf 41% (2006) zurtick (vgl. Fischer u.a. 2007: 48). Infolge werden in Ost-
deutschland die Mehrzahl der Betriebe und mehr als die Hélfte der Beschéftigten

formal nicht mehr von Tarifvertragen erfasst.

Gefordert wird die Tendenz zur Verbetrieblichung der Arbeitsbeziehung auch seitens
der Arbeitgeber. Der Flachentarifvertrag als eine Form die der Absicherung von Min-
deststandards bei den Arbeitsbedingungen dient und den Wettbewerb zwischen den
Unternehmen reguliert, wird von ihnen als nicht mehr zeitgemald angesehen. In den
Flachentarifvertragen werden von ihnen daher verstarkt Offnungsklauseln durchge-
setzt, die bei der Entlohnung und den Arbeitsbedingungen den Betrieben eine gré3ere
Flexibilitat durch den Abschluss von ergdnzenden Betriebsvereinbarungen einraumen.
Unterstitzung erfahrt die Tendenz zur Verbetrieblichung u.a. auch durch die zuge-
nommenen betrieblichen Vereinbarungen fur Wettbewerb und Standortsicherung, bei
denen die Arbeitnehmer Zugesténdnisse bei der Entlohnung und den Arbeitsbedin-

gungen machen und von der Arbeitgeberseite daflir Beschaftigungsgarantien erhalten.

'® Fir den Offentlichen Dienst sieht der Tarifvertrag fiir die neuen Lander eine Entlohnung von 92,5%
bzw. in Berlin von 100% der Westléhne und -gehélter vor.
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4 Handlungsfelder gewerkschaftlicher Politik

4.1 Neue Formen von Beschéftigungs- und Arbeitsverhéltnissen
(atypische und prekare Beschaftigung) und ihre Entwicklung

Begunstigt durch Arbeitsmarktreformen (Hartz-Gesetze) und anderen gesetzlichen
Deregulierungsmaflinahmen, deren Ziel es war die institutionellen Rahmenbedingun-
gen des Arbeitsmarktes beschaftigungsfreundlicher zu gestalten, haben atypische
Beschéaftigungsformen erheblich in Deutschland an Bedeutung gewonnen. In Ab-
grenzung zum Normalarbeitsverhdltnis, das sich durch eine unbefristete Vollzeittatig-
keit, ein Existenzsicherndes Einkommen, einem Weisungsrecht des Arbeitgebers
gegeniber dem Arbeitnehmer sowie die volle Integration in die sozialen Sicherheits-
systemen auszeichnet, fallen unter die atypischen Beschéaftigungsformen: Teilzeitar-
beit, befristete Beschéftigung, geringfugige Beschéaftigung (Minijobs mit einem Mo-
natsverdienst bis zu 400 €) sowie die Ein-Eurojobs als 6ffentliche Arbeitsgelegenhei-

ten bzw. Beschéaftigungsmalinahmen.

Die atypischen Beschéftigungsformen unterscheiden sich in ihrer Dynamik und Be-
deutung gemessen an der anhangigen Gesamtbeschaftigung. Mit Abstand die um-
fangreichste atypische Beschaftigungsform ist die Teilzeitarbeit. Seit dem Jahr 2000
hat ihr Anteil von unter 20% auf mehr als 25% (2006) an den Gesamtbeschéftigten
zugenommen. Auch die geringfligigen Beschéaftigung (Mini- und Midijobs) als eine
sozialversicherungsbegunstigte Variante der Teilzeitarbeit verzeichnete in den ver-
gangenen Jahren eine erhebliche Bedeutungszunahme, insbesondere durch den
starken Anstieg der Mini-Jobs. Ende des Jahres 2006 waren 6,7 Mio. Personen,
davon ausschlief3lich 4,92 Mio. Personen, in solchen geringfligigen Beschéftigungs-
verhaltnissen beschéaftigt (Bundesagentur fur Arbeit 0.J.). Demgegeniber verzeich-
nete der Anteil der befristet Beschaftigten — trotz staatlicher Deregulierung — nur
einen leichten Anstieg von 5,1% (2000) auf einen Anteil von 6,4% (2006) an den
Gesamtbeschéftigten. In Ostdeutschland liegt der Anteil der befristet Beschéftigten
allerdings um mehr als ein Drittel héher als in Westdeutschland. Obwohl der Bereich
der gewerbsmalRigen Arbeitnehmeriberlassung bzw. die Leiharbeit in den vergange-

nen Jahren sich dynamisch entwickelt hat und zur Jahresmitte 2005 ca. 325.000
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Leiharbeiter!’ in ca. 50.000 Betrieben eingesetzt wurden, bewegt sich die gewerbs-
malfige Arbeitnehmeriberlassung mit einem Anteil von 1,5% (2006) an den Gesamt-
beschaftigten bislang auf einem recht niedrigen Niveau in Deutschland. Ahnliches gilt
auch fir die Ein-Eurojobs als preiswerte staatliche BeschaftigungsmalRnahmen, die
einen bundesdeutschen Beschéaftigungsanteil an der Gesamtbeschaftigung von 1,3%
aufweisen. Als eine atypische Beschéaftigungsform mit einem Beschaftigungsanteil
von 4,7% spielen die Ein-Eurojobs in Ostdeutschland jedoch eine erheblich groRere
Rolle als in Westdeutschland.

Auf der Unternehmensebene sind atypische Beschéaftigungsformen in Deutschland
mittlerweile weit verbreitet. Rund zwei Drittel aller Betriebe nutzen mindestens eine
der drei Formen: Teilzeitarbeit, befristete Beschaftigung oder Leiharbeit (Niehuser
2007: 45). Wahrend die Leiharbeit vor allem im produzierenden Gewerbe und im
Baugewerbe von den Betrieben genutzt werden, kommen in den produktionsfernen
personenbezogenen und sozialen Dienstleistungsbereichen vor allem geringfugige
Beschaftigung und befristete Beschéaftigung zum Einsatz. Der Umfang der atypischen
Beschéaftigungsformen l&sst sich nicht exakt bestimmen, da die Varianten der atypi-
schen Beschaftigung auch kumulativ auftreten kénnen. Angenommen wird daher,
dass die atypischen Beschaftigungsformen in Deutschland gut ein Drittel aller ab-

hangig Beschaftigten mittlerweile umfassen (vgl. Keller 2007: 14).

" Die Angaben beziehen sich auf das IAB-Betriebspanel, das die tatsachlich eingesetzten Leiharbei-
ter erfasst. Im Vergleich dazu weist Arbeitnehmertberlassungsstatistik aufgrund der Erfassung des ge-
samten Bestandes an Leiharbeiter eine in den vergangenen Jahren ca. 30% grolRere Anzahl an Leihar-
beiter aus (vgl.: Promberger 2006: 129).
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Tabelle 4:

Prozentualer Anteil einzelner Beschaftigungsgruppen an den Ge-
samtbeschaftigten (Ergebnisse des IAB-Betriebspanels 2006)

Quelle: Fischer u.a. 2007: 96

Deutschland Befragungsjahr

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
Teilzeitbeschaftigte 18,8 20,6 224 e 21,3 21,8 252
Befristet Beschaftigte 5,1 5,0 49 5,0 5,6 6,1 6,4
Leiharbeitnehmer - - 8 v 9 1,0 1,5
Freie Mitarbeiter - ) 1,0 1,4 1,7 1,8 1.9
Aushilfen, Praktikanten - - o) 2.4 26 2,8 1,8
Sonstige Beschaftigte 10,1 93 95 10,0 10,7 1)) B8
Geringfugig Beschaftigte 2 & = = - = 11k
1-Euro-Jobber - - - - 1,0 il &
Ostdeutschland Befragungsjahr

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
Teilzeitbeschéaftigte 15,4 1l 18,8 19,9 18,6 19,3 222
Befristet Beschaftigte 90 82 7,8 7,2 8,1 8,3 8,9
Leiharbeitnehmer - - 7 B .8 1,0 1,8
Freie Mitarbeiter - - 1l 15 1.4 1,9 1,8
Aushilfen, Praktikanten - 4 3,0 S £l 3.3 2.4
Sonstige Beschaftigte 49 5,0 5,3 6,2 6,7 7,0 1,0
Geringflgig Beschatftigte = - - - - 6,5*
1-Euro-Jobber = - - - 3,3 4,7
Westdeutschland Befragungsjahr

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
Teilzeitbeschaftigte 19,5 21,3 23,1 23,2 | 21,8 2202 257
Befristet Beschaftigte 43 4.4 4.4 46 5,1 57 5,9
Leiharbeithnehmer c - 8 < 1,0 1,0 1,4
Freie Mitarbeiter - - 1,0 1,4 {8 1,8 2,0
Aushilfen, Praktikanten - - 21 202 24 2,7 1,7
Sonstige Beschaftigte 11,2 10,1 10,3 10,8 11,5 12,0 .8
Geringfugig Beschaftigte = - - - - - 515
1-Euro-Jobber - 5 - - 6 o

* bis 2005 waren GeringfUgige Beschaftigte in den "Sonstigen

" enthalten TNS Infratest Sozialforschung 2007

Die Erosion des Normalarbeitsverhaltnisses durch atypische Beschéaftigung wird

meist als Prekarisierung bezeichnet. Zwar ist atypische Beschaftigung nicht generell

mit prekarer Beschaftigung gleichzusetzen, dennoch sind die meisten atypischen

Beschéftigungsformen durchaus als prekéar anzusehen. Prekare Beschaftigung um-

fasst funf Dimensionen mit je eigenen (Des-)Integrationspotentialen (vgl.: Brinkmann/
Doérre/Rdbenack u.a 2006: 18):

1)

eine reproduktiv-materielle Dimension, die dadurch gekennzeichnet ist, dass die
Erwerbsarbeit nicht Existenz sichernd ist bzw. das Einkommen daraus dem Be-
schaftigen nicht ermdglicht ein gesellschaftlich anerkanntes kulturelles Minimum

zu Uberschreiten;
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(2) eine sozial-kommunikative Dimension, die eine gleichberechtigte Integration in
soziale Netze verhindert, die sich am Arbeitsort und tber die Arbeitstatigkeit
herausbilden;

(3) eine rechtlich-institutionelle oder Partizipationsdimension, die die Beschéftigten
von sozialen Rechten und Partizipationschancen ausschlief3t;

(4) eine Status- und Anerkennungsdimension, die den Beschaftigten eine aner-
kannte gesellschaftliche Positionierung vorenthalt und mit sozialer Missachtung
verbunden ist sowie

(5) eine arbeitsinhaltliche Dimension, wenn die Berufstatigkeit von dauerhaftem
Sinnverlust begleitet ist oder wenn sie im Gegenteil zu einer krankhaften Uber-
identifikation mit der Arbeit fuhrt.

Die reproduktiv-materielle Dimension stellt die zentrale Dimension prekarer Beschéf-
tigung dar. In Deutschland erhalten inzwischen rund 440.000 sozialversicherungs-
pflichtige Vollzeitbeschaftigte (Oktober 2006) kein Existenz sicherndes Einkommen
mehr und sind infolge dessen auf erganzende staatliche Leistungen der Grundsiche-
rung fur Arbeitssuchende (Hartz 1V) angewiesen (vgl. Bundesagentur fur Arbeit).
Dazu tragen u.a. auch Tariflohne bei, die den Beschéftigten kein Existenz sicherndes
Einkommen mehr garantieren. In mehr als 670 Tarifvertragen wurden Einstiegstarif-
I6hne unter 6 € brutto je Arbeitsstunde bzw. unter 1.000 € brutto im Monat vereinbart
(Binger 2006: 35). Besonders betroffen von dieser Tarifentwicklung ist Ostdeutsch-
land. Dort liegen die Einstiegstariflohne z.B. im Friseurhandwerk in Sachsen bei
3,06 € je Arbeitsstunde oder bei 4,52 € in der Landwirtschaft (Schulten 2006: 45).
Nach Berechnungen des sachsischen DGB-Landesbezirks 2006 erzielten von den
1,6 Mio. Erwerbstatigen in Sachsen knapp ein Drittel der Erwerbstatigen nur ein
monatliches Nettoeinkommen von unter 900 € (sz-online.de vom 27.06.2006). Damit
ist der von der Politik vielfach geforderte in Ostdeutschland eine Realitat geworden.
Deutschlandweit umfasst der Niederlohnsektor inzwischen mehr als 3,6 Mio. Voll-
zeitbeschaftigte (Schulten 2006: 42). Wird die Niedriglohnschwelle bei zwei Drittel
des Medianlohns'® eines Vollzeitbeschaftigten (1.637 € Brutto/Monat) angesetzt, so
lag nach Berechnung des Instituts fur Arbeit und Technik Ende 2002 der Anteil der
niedrig Entlohnten unter den Vollzeitbeschaftigten bei 19% in Deutschland bzw. bei
14,9% in Westdeutschland und bei 36% in Ostdeutschland (Bosch/Weinkopf 2006: 9).

Die zentralen Niederlohnbereiche sind u.a. das private Dienstleistungsgewerbe, die

' Der Medianlohn teilt das Lohneinkommen in genau zwei Halften auf.
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Gastronomie, haushaltsbezogene Dienstleistungen, die Land- und Forstwirtschaft
sowie der Einzelhandel. Unterstiitzung erhalten die Tendenzen zur Prekarisierung
der Beschéftigung im Hinblick auf ihre reproduktiv-materielle Dimension von zwei
Seiten. Einerseits gelingt der Einstieg ins Erlebensleben von jungen Menschen oft-
mals nur Uber gering entlohnte atypische Beschaftigungsformen bzw. kaum oder
unbezahlte Praktika®. Anderseits sichert die Arbeitsmarktpolitik seit den Arbeits-
marktreformen (Hartz-Reformen) bei Arbeitslosigkeit nicht mehr den Status der Ar-
beitslosen, sondern nur noch ihre Existenz und verfolgt eine aktivierende Arbeits-
marktpolitik unter den Stichworten ,Férdern und Fordern®. Dadurch gelten atypische
Beschaftigungsformen bzw. prekare Beschaftigung, wie z.B. die Beschaftigung in
offentlichen Arbeitsgelegenheiten (Ein-Eurojobs) grundsatzlich als zumutbare Be-
schaftigung und geeignet Arbeitslose wieder in Beschéaftigung zu bringen.

4.2 Entwicklung atypischer Beschaftigungsformen im Einzelhandel

Trotz fortschreitender Konzentration wird der Handel in vielen Branchen noch immer
durch kleine und mittelstandische Unternehmen gepragt. Der bedeutendste Teilbe-
reich des Handels ist der Einzelhandel mit rund 293.000 Unternehmen und 2,6 Mio.
Beschaftigten (vgl. Statistisches Bundesamt (Hrsg.) 2006: 292). Die Beschéftigung in
Teilzeit als eine atypische Beschaftigungsform ist im Einzelhandel von grol3er Bedeu-
tung. Inzwischen arbeiten dort mehr als Halfte der Beschéftigten in Teilzeit, Gberwie-
gend Frauen. Wenngleich die geringfuigige Beschaftigung (Minijobs — sozialversiche-
rungsfreie Beschaftigung) stéarker als die der sozialversicherungspflichtige Teilzeitar-
beit in den Jahren zwischen 2000 und 2006 (30%) zugenommen hat, ist kein gene-
reller Trend zu erkennen, dass im Einzelhandel ein Rickzug aus der sozialversiche-
rungspflichtigen Teilbeschaftigung erfolgt. Allerdings zeigt der Riickgang der Vollzeit-
beschaftigung im Einzelhandel zwischen 2000 und 2006 um rund 14%, wie der fol-
genden Zusammenstellung zu entnehmen ist, dass eine gewisse Verdrangung von
Normalarbeitsverhaltnissen in atypische Beschéaftigung — Teilzeitbeschaftigung — im

Einzelhandel durchaus stattfindet.

9 Sjehe dazu u.a: Der Spiegel 31/2006: 44 ff.
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Industrielle Beziehungen in Deutschalnd Harald Kohler

Schaubild 8:  Struktur und Entwicklung der Beschaftigten im Einzelhandel 2000-2006
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Quelle: ver.di — Fachbereich Handel, Bereich Branchenpolitik 2006: 7

4.3 Folgenbewadltigung von atypischen Beschaftigungsverhaltnis-
sen und von nicht Existenz sichernden Lohnen — die deutsche
,Mindestlohndebatte”

Uber einen sehr Zeitraum hinweg hat es in Deutschland keine ernsthafte Debatte
Uber gesetzliche Mindestlbhne gegeben. Sowohl von den Arbeitgeberverbanden als
auch von den Gewerkschaften wurden Mindestl6hne als staatliche Intervention in
den Kernbereich der Tarifautonomie strikt abgelehnt. Der Hauptgrund dafir war die
bei den Tarifparteien verbreitete Uberzeugung, dass das deutsche System der Lohn-
regulierung zu niedrige oder unangemessene Lohne verhindert. Die Tarifvertrage
galten dementsprechend als wirksames Aquivalent zu einen gesetzlichen Mindest-
lohn. Dies hat sich seit dem Jahr 2004 grundlegend geandert. Ursachlich dafur sind
u.a. die nachlassende Pragekraft des deutschen Tarifsystems durch eine stark riick-
laufige Tarifbindung der Betriebe, ein zunehmender Problemdruck sowie die Zunah-
me atypischer und prekarer Beschaftigung im Zuge der mit den Arbeitsmarkreformen

verbundenen staatlichen Deregulierungen des Arbeitsmarktes in Deutschland.

Vor diesem Problemhintergrund erfuhr insbesondere die Haltung zum Mindestlohn
der Einzelgewerkschaften im DGB, die sich mit den unterschiedlichen Erfahrungen

der einzelnen Gewerkschaften mit Niedriglohnen erklaren lasst, sukzessive eine
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Verdnderung. So setzten sich die beiden Einzelgewerkschaften Nahrung-Genuss-
Gaststatten (NGG) und die Vereinigte Dienstleistungsgewerkschaft (ver.di) bereits
frih far einen einheitlichen branchenubergreifenden gesetzlichen Mindestlohn ein,
wenngleich sich die 1G Bergbau, Chemie, Energie noch auf inrem Gewerkschaftstag
im Oktober 2005 ausdricklich gegen einen gesetzlichen festgelegten Mindestlohn
aussprach (vgl. Bispinck/Schéafer 2006: 290 ff.). Auf dem DGB-Bundeskongress 2006
fanden die Einzelgewerkschaften zum Mindestlohn eine gemeinsame ,sowohl als
auch Position“, die den nach wie vor kontraren Auffassungen einzelner DGB-
Gewerkschaften Rechnung tragt. Einzelne branchenbezogene Mindestlbhne werden
nicht mehr grundsatzlich abgelehnt, sondern als sinnvolle Erganzung gewerkschatftli-
cher Tarifpolitik gesehen. Der DGB setzt sich deshalb vorrangig fiur Flachentarifver-
trdge zur Verhinderung von Lohndumping und Wettbewerbsverzerrung als auch fir
die Einfuhrung eines branchenbezogenen gesetzlichen Mindestlohns ein (vgl. DGB-
Bezirksvorstand Bayern 2006). Auch bei den Arbeitgebern gibt es eine zunehmende
Zahl von Branchenvertretern, die sich inzwischen fir gesetzliche Mindestldhne aus-
sprechen, da sie deren ordnungspolitische Funktion zur Verhinderungen einer ruino-
sen Lohn- und Preiskonkurrenz sehen. Beispielsweise setzten sich die Arbeitgeber
der Baubranche aktiv fur die Einfihrung des Mindestlohns ein, den sie zur Abfede-
rung der Anpassungsprozesse in der Bauindustrie als erforderlich erachteten (vgl.:
Suddeutsche Zeitung vom 13.06.2007). Eine solche Position wird auch von den
Arbeitgebern, der Gebaudereinigung, Teilen des Handwerks, der Zeitarbeit und auch
der Deutschen Post geteilt. Innerhalb der Regierungskoalition aus CDU und SPD
wird eine gesetzliche Mindestlohnregelung nur von der SPD favorisiert, um hiertiber
bei einer Vollzeitbeschaftigung ein Existenzminimum sicherzustellen. Die Christlich
Demokratische Union lehnt eine solche Mindestlohnregelung bislang kategorisch ab
und beabsichtigt dafir Niedriglohne tGber Lohnkostenzuschiisse (Kombilohne) ergan-

zend zu subventionieren.

Beeinflusst wird die Debatte um einen Mindestlohn in Deutschland, bei der die Positio-
nen von einer strikten Ablehnung bis hin zu der Forderung einer allgemeinen Einfihrung
reichen, nach wie vor durch die theoretische Debatte in den Wirtschaftswissenschaften
zum Zusammenhang von Mindestlohnen und Beschéftigung. Die Wirkungen von Min-
destlohnen auf die Beschaftigung sind wissenschattlich umstritten. Wéahrend einerseits

negative Wirkungen der Mindestléhne auf die Beschéftigung theoretisch angenommen
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werden, gibt es anderseits flr diese Annahmen nur wenig an empirischer Evidenz. In
einer Vielzahl von empirischen Untersuchungen wurden die auf theoretischen Uberle-
gungen basierenden negativen Beschéftigungseffekte von Mindestlbhnen nicht besta-
tigt® (detaillierter Bosch/Weinkopf 2006: 23 ff. u. Schulten 2006a 11-13; 20-22 ff.). Als
exemplarisches Beispiel dafur, dass Mindestldhne der Beschatftigung nicht schaden, gilt
die Einfihrung des Mindestlohns (National Minimum Wage) in Grof3britannien, der seit
seiner Einfihrung im Jahr 1999 um mehr als 40% erhoht wurde, wahrend im gleichen
Zeitraum die Arbeitslosigkeit um 25% zuriickging (vgl. Schulten 2006b: 47). In der deut-
schen Debatte um die Einfiihrung von Mindestléhnen bilden — wie der folgenden argu-
mentativen Zusammenstellung ist — die Bekampfung von Lohndumping und Lohnarmut
sowie die angenommenen negativen Beschaftigungseffekte der Mindestlohne die zent-

ralen Argumente im "fir und wider" von Mindestléhnen.

% Fur Deutschland wurden in einem Aufsatz fur das Bauhauptgewerbe, in dem es seit 1997 nach

dem Arbeitnehmer-Entsendegesetz (AEntG) einen Mindestlohn gibt, negative Effekte beziiglich der
Wirkung des Mindestlohns auf die Beschaftigung nur fir Ostdeutschland festgestellt. Fir West-
deutschland wurden dagegen positive, statistisch allerdings nicht bzw. nur schwach signifikant Ef-
fekte ermittelt. Nach den Ergebnissen der vorliegenden Untersuchungen zu den Wirkungen von
Mindestléhnen auf die Beschéftigung und Léhne deutet vieles darauf hin, dass die konkrete Aus-
gestaltung der Mindestlohnbedingungen sowie die herrschenden 6konomischen und institutionellen
Rahmenbedingungen im jeweiligen Land ausschlaggebend fir Wirkungsrichtung und Ausmalf der
Mindestlohneffekte sind (vgl. Kénig/Moller 2007: 1 ff.).
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Schaubild 9:

Pro

Eindédmmung von Lohndumping

Sicherung von Mindeststandards gegen
soziale und &konomische Destabilisie-
rung

Schutz vor Niedriglohnarmut

Beitrag zur Bekampfung der Einkommens-
diskriminierung von Frauen

sinkende Bindungskraft von Tarifvertragen
und zunehmend , tariffreie” Branchen

Flankierung der Tarifautonomie

Argumente Pro und Kontra Mindestlohn

Kontra

Verdrangung und Verlagerung von Arbeits-
platzen (negative Beschaftigungseffekte)

Verschlechterung der Beschaftigungschan-
cen von gering Qualifizierten

Eingriff in die Tarifautonomie und Schwa-
chung der Gewerkschaften

Sogwirkung nach unten auch fur hohere
Lohngruppen

Niedrigléhne und Armutsrisiko fallen aus-

einander (kein Mittel zur Armutsbekamp-

fung)
¢ gleichmalBigere Einkommensverteilung

steigert die Produktivitdt und erhéht An-
reize fUr Investitionen in Humankapital

* geringe Durchsetzungschancen flr einen
angemessenen Mindestlohn

* notwendige Flankierung fir Kombiléhne

Quelle: Bosch/Weinkopf 2006: 47

Wahrend es in 20 der 27 EU-Mitgliedstaaten allgemeine gesetzliche Mindestlohnre-
gelungen gibt, die die tarifliche Mindestlohnregelungen erganzen, und in Osterreich
mit der Einfuhrung eines Mindestlohns begonnen wurde, hat Deutschland bislang
keinen Mindestlohn. Dennoch bestehen auch hier partielle gesetzliche Mindestlohn-
regelungen. Sie basieren auf dem Arbeitnehmer-Entsendegesetz (AEntG) Uber das
bestehende Tarifvertrage fir bestimmte Branchen neben einer Allgemeinverbindlich-
erklarung durch Rechtsverordnung fur allgemeinverbindlich (siehe Schaubild 5) er-
klart werden konnen, die dann fur inlandische und fir aus dem Ausland entsandte
Arbeitnehmer dieser Branche gelten (vgl.: AEntG 1996). Erfasst von Arbeitnehmer-
Entsendegesetz werden derzeit folgende Branchen: Baugewerbe, Dachdeckerhand-
werk, Maler- und Lackiererhandwerk, Abbruchgewerbe, Gebaudereinigung, Elektro-
handwerk. Die Aufnahme der Briefdienstleister in das Arbeitnehmer-Entsendegesetz
wurde jungst von der Regierungskoalition beschlossen. Zwar raumt die Regierungskoali-
tion der Tarifautonomie den Vorrang ein, plant aber unter massiven Druck der SPD eine
branchenbezogene Ausweitung der gesetzlichen Mindestlohnregelungen. Dazu soll

nach einem Koalitionsbeschluss neben dem Arbeitnehmer-Entsendegesetz (AENtG),
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das Gesetz Uber die Festsetzung von Mindestarbeitsbedingungen von 1952 novel-
liert werden (vgl.: Koalitionsausschuss vom 20.6.2007). Das Gesetz erlangte bislang
keine praktische Bedeutung, da es selbst keine inhaltlichen Mindeststandards setzte,
sondern lediglich das Festsetzungsverfahren regelte. Mit der Novellierung des Ge-
setzes soll eine gesetzliche Entgeltfestsetzung fur Branchen in denen keine Tarifver-
trdge bestehen geschaffen werden. Damit wirde zugleich ein gesetzliches Instru-
ment zur sukzessiven Einfihrung von Mindestlohnen in Deutschland ohne tarifliche

Grundlage entstehen.

Zwar unterscheidet sich der mdgliche Weg in Deutschland zur Einfihrung von Bran-
chen-Mindestlhnen bzw. zu einem generellen Mindestlohn augenscheinlich von der
jingsten Einfiihrung eines Mindestlohns in Osterreich, dennoch sind gewisse Paralle-
len aufgrund der Ahnlichkeiten der Industriellen Beziehungen der beiden Lander zu
erkennen. Die Einfiihrung des von der GroRen Koalition aus SPO und OVP be-
schlossenen Mindestlohns wurde in Osterreich den Tarifvertragsparteien der einzel-
nen Branchen uberlassen. Mit dem Abschluss einer (Rahmen-)Tarifvereinbarung im
Sommer 2007 zwischen der Wirtschaftskammer — in der die Arbeitgeber Pflichtmit-
glied sind — und dem Osterreichischen Gewerkschaftsbund (OGB) wurde die Einfiih-
rung eines Mindestlohns von 1.000 € im Monat fur Vollzeitbeschéftigte auf tariflicher
Basis vollzogen, die sukzessive die einzelnen Branchen bis 2009 erfassen soll (vgl.
Grundsatzvereinbarung vom 02.07.2007). Werden die unterschiedliche Besteuerung
und Entlohnung berticksichtigt bewegt sich der in Osterreich eingefiihrte Mindestlohn
in etwa auf dem Niveau des in Deutschland von den Gewerkschaften geforderten

Mindestlohns von 7,50 € je Arbeitsstunde.

4.4 Gewerkschaftliche Good Practice-Beispiele

Angesichts der Zunahme von atypischer und prekarer Beschéftigung in Deutschland
ist es unumganglich sich fiir einen existenzsichernden Mindestlohn einzusetzen und
gleichzeitig qualitative Mindeststandards fur ,gute Arbeit* zu entwickeln. Als exempla-
rische Handlungsansatze dafir konnen die von der Vereinten Dienstleistungsge-
werkschaft (ver.di) und der Gewerkschaft Nahrung-Genuss-Gaststatten (NGG) initi-

ierte Mindestlohnkampagne sowie die von der Katholischen Arbeithehmer Bewegung
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(KAB) des Didzesanverbandes Rottenburg-Stuttgart durchgefuhrte Aktion ,Gute
Arbeit* gelten.

Die von ver.di und der NNG getragenen ,Initiative Mindestlohn* wurde im Mé&rz 2006
mit konkreten Umsetzungsvorschlagen, einer Groldflachenplakatierungen ,,Arm trotz
Arbeit. Kein Lohn unter 7,50 € pro Stunde“ und einer Internetplattform ,www.min-
destlohn.de” mit dem Ziel begonnen, die Einfihrung eines Mindestlohnes in
Deutschland zu beschleunigen. In den zwei Jahren des Bestehens der Initiative be-
wirkte sie u.a., dass der Mindestlohn im Vergleich zum Kombilohn deutlich starker in
die 6ffentliche Wahrnehmung getreten ist (vgl. VER.DI.PUBLIK 04/2007)

Demgegeniber greift die Initiative der Katholischen Arbeithehmer Bewegung (KAB)
des Dibzesanverbandes Rottenburg-Stuttgart mit ihrer Aktion ,Gute Arbeit” eine
schon langere Zeit u.a. von der IG-Metall verfolgte Thematik®* unter aktuellen Aspek-
ten und einer christlich-sozialer Orientierung auf (vgl. http://www.gute-arbeit-fuer-

alle.de und KAB Ditzesanverbandes Rottenburg-Stuttgart 2007).

L Mit der Thematik ,Gute Arbeit“ versucht u.a. die IG-Metall seit einigen Jahren konzeptionell an die
Debatte zur Humanisierung der Arbeit der 1970er Jahren und zur qualifizierten Gruppenarbeit der
spaten 1980er Jahren anzuknuipfen.
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5 Berufliche Bildung in Deutschland

5.1 Strukturen der schulischen und beruflichen Bildung in
Deutschland

Die fragmentierte Zustandigkeit fir Schule und Aus- und Weiterbildung der Bundes-
landern und des Bundes ist charakteristisch flur das deutsche Bildungssystem. Auf-
grund der foderalen Struktur der Bundesrepublik Deutschland obliegt die Zustandig-
keit fur das Schul- und Hochschulwesen in Deutschland den Bundesléandern. Teile
des Schulsystems in den einzelnen Bundeslandern sind aufgrund dieser Zustandig-
keit daher unterschiedlich ausgestaltet und benannt. Im Bereich der beruflichen Bil-
dung fallt das berufliche Schulwesen in die ausschliel3liche Kompetenz der Bundes-
lander. Daneben gibt es Zustandigkeiten der Bundeslander fur Teilbereiche der poli-
tischen und beruflichen Weiterbildung. In die Zustandigkeit des Bundes fallen dem-
gegenuber der auBerschulische (praktische) Teil der Berufsausbildung sowie die
aul3erschulische berufliche Weiterbildung. Mit dem Aufstiegsfortbildungsférderungs-
gesetz?? besteht bundesweit eine Mdglichkeit zur Finanzierung einer beruflichen
Aufstiegsfortbildung. Ferner obliegt nach dem Sozialgesetzbuch Il der Bundesagen-

tur fur Arbeit die Forderung der beruflichen Aus- und Weiterbildung von Arbeitslosen.

Das deutsche Bildungssystem lasst sich in Elementar-, Primar-, Sekundar-, tertiéren
Bereich und den Bereich der Weiterbildung aufgliedern (siehe nachfolgendes Schau-
bild). Der Elementarbereich umfasst Einrichtungen fur Kinder im Alter von drei Jahren
bis zum Schuleintritt, in der Regel mit sechs Jahren (Kindergérten). Nach einer ge-
meinsamen meist vierjahrigen Grundschule (Primarbereich) verzweigen sich die
Bildungswege in einem ,gegliederten Schulsystem” aus Hauptschule, Realschule,
Gymnasium sowie Gesamtschulen (Sekundarbereich). Fur Schiler mit sonderpada
gogischem Forderbedarf, deren Forderung in einer allgemeinen Schule nicht ausrei-
chend gewahrleistet werden kann, gibt es entsprechend den Behinderungsarten in

den einzelnen Bundeslandern unterschiedliche Typen von Sonderschulen bzw. For-

%2 Das Aufstiegsfortbildungsforderungsgesetz von 1996 — auch Meister-BAf6G genannt — unterstiitzt
mit Zuschiissen und Darlehen die berufliche Aufstiegsfortbildung von Handwerkern und anderen
Fachkréaften (vgl.: Gesetz zur Forderung der beruflichen Aufstiegsfortbildung (Aufstiegsfortbildungsfor-
derungsgesetz — AFBG) in der Fassung der Bekanntmachung vom 10. Januar 2002 (BGBI. | S. 402).
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derschulen. Erworben wird die Allgemeine Hochschulreife nach der Umstellung auf
das achtjghrige Gymnasium in den Bundesl&ndern inzwischen tberwiegend in der
Jahrgangsstufe 12 (friiher Jahrgangsstufe 13). Der tertiare Bereich umfasst die nach
Arten ausdifferenzierten Hochschulen vor allem Universitaten, Padagogische Hoch-
schulen und Fachhochschulen (vgl. detaillierter Sekretariat der Standigen Konferenz

der Kultusminister der Lander in der Bundesrepublik Deutschland (Hrsg.) 2006: 33 ff.).

Die duale Berufsausbildung® stellt fir den iiberwiegenden Teil der 16- bis 20-
jahrigen Jugendlichen in Deutschland den Einstieg in das Berufs- und Arbeitsleben
dar. Von einem Altersjahrgang erlernen ca. 55% (vgl.: Bundesinstitut fiir Berufsbil-
dung 2005: 11) einen der mehr als 350 anerkannten Ausbildungsberufe. Ziel der
Ausbildung im dualen System ist es eine breit angelegte berufliche Grundbildung und
die fur die Ausubung einer qualifizierten beruflichen Tatigkeit notwendigen fachlichen
Fertigkeiten und Kenntnisse in einem strukturierten Ausbildungsgang zu vermitteln.
Umgesetzt wird die duale Ausbildung in einer Kombination von betrieblicher und
schulischer Ausbildung an zwei Lernorten im Betrieb und in der Berufsschule. Die
Berufsschule tbernimmt dabei die fachtheoretische und allgemeine Bildung, der
Betrieb die Ausbildung am Arbeitsplatz, die sich auf die fachpraktische Bildung er-
streckt. Erganzt wird die Berufsausbildung des dualen Systems durch Fachoberschu-
len und Berufsoberschulen, die berufliche Kenntnisse vertiefen und den Erwerb einer
Fachhochschul- oder allgemeine Hochschulreife ermdglichen. Fur bestimmte Berufe
erfolgt die Ausbildung neben der dualen Berufsausbildung in beruflichen (Vollzeit-)

Schulen (beispielsweise flr Erzieher und Erzieherinnen).

2 Soweit die berufliche Bildung in den Unternehmen betroffen wird, bildet die Rechtsgrundlage fur

die Berufsausbildung das Berufsbildungsgesetz. Das Gesetz regelt die Berufsausbildung (Erstaus-
bildung), die berufliche Fortbildung und die berufliche Umschulung (vgl. Berufsbildungsgesetz
(BBIiG) vom 23. Mérz 2005 (BGBI. | S. 931). Daneben gibt es noch einige speziellere (vorrangige)
Normierungen zur Berufsausbildung in anderen Gesetzen, wie z.B. in der Handwerksordnung.
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Industrielle Beziehungen in Deutschalnd Harald Kohler

Schaubild 10:  Grundstruktur des Bildungswesens in der Bundesrepublik Deutschland
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5.2 Betriebliche Weiterbildung und ihre tarifvertraglichen Gestal-
tungsmoglichkeiten

Betriebliche Weiterbildung wird als ein Mittel zur Bewaltigung der immer rascher sich
wandelnden betrieblichen Anforderungen und zum Erhalt der Beschaftigungsfahig-
keit der Arbeitnehmer angesehen. Die Aktualisierung, Erneuerung und Ausweitung
der beruflichen Qualifikation von Arbeithehmern entscheidet im zunehmenden Male

Uber ihre beruflichen Entwicklungschancen im Betrieb.

Im Betrieb wird die berufliche Weiterbildung durch die Arbeitgeber bestimmt. Die
Arbeitgeber definieren die Inhalte, die Formen und die Personen, die an den Weiter-
bildungsmalRinahmen teilnehmen sollen. Ihr Interesse ist darauf gerichtet, dass sich
ihre Weiterbildungsinvestitionen sich rechnen. Aus Sicht der Arbeithnehmer liegen der
Weiterbildung demgegentber Nutzenliberlegungen zugrunde, die darauf abstellen,
ob sich ihre Beschaftigungsfahigkeit oder ihre aktuelle Einkommens- und beruflichen
Entwicklungschancen verbessern bzw. ob sie mit der Ubertragung von anspruchsvolle-

ren Tatigkeiten und Aufgaben rechnen kénnen (vgl. Bahnmiiller/Fischbach 2006: 10)

Wahrend der Einfluss der Gewerkschaften auf die berufliche Erstausbildung aufgrund
gesetzlicher Beteiligungsvorgaben stark ausgepragt ist, fallt er bei der beruflichen
Weiterbildung gering aus. Das Interesse seitens der Gewerkschaften an einer tarif-
vertraglichen Regulierung der betrieblichen Weiterbildung hat in den letzten Jahren
erkennbar zugenommen. Trotzdem wird die betriebliche Weiterbildung nach wie vor
als ein Stiefkind der gewerkschaftlichen Tarifpolitik behandelt. Dennoch gab es in der
Vergangenheit einige Ansatzpunkte der tarifvertraglichen Gestaltung von betriebli-
cher Weiterbildung durch die Gewerkschaften. Erste Ansatzpunkte waren die Ratio-
nalisierungsschutzabkommen der spaten 1960er und der friheren 1970er Jahre, die
auf einen speziellen qualifikatorischen Anpassungsbedarf zugeschnitten waren, der
sich aus den technischen und/oder betriebsorganisatorischen Veranderungsprozes-
sen ergab. Die Qualifizierungskomponente in diesen Rationalisierungsschutzab-
kommen blieb aber von nachrangiger Bedeutung. An erster Stelle ging es in diesen
Rationalisierungsschutzabkommen um die Arbeitsplatz- und Verdienstabsicherung
und erst als ultimo ratio kam die Qualifizierung in Form von Umschulung ins Spiel
(vgl. Bahnmiiller/Schmid/Seitz 2001: 24). Daneben gab es zahlreiche, zum Teil weit-

reichende, tarifliche Einzelregelungen zur betrieblichen Weiterbildung seit den
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1980er Jahren. Sie stammen zum Teil aus einer Ara als Gewerkschaften vermehrt
qualitative Fragen der Tarifpolitik zum Gegenstand machten (vgl. Bahnml-
ler/Fischbach 2006: 17 ff.). Beispiele hierfur sind: der Tarifvertrag zur Fortbildung und
Umschulung in der Druckindustrie (1990), der Tarifvertrag zur Einrichtung eines
Qualifizierungsfonds zur ErschlieBung und Sicherung wettbewerbsfahiger Arbeits-
platze durch Qualifizierung in der Land- und Forstwirtschaft (1995), der Tarifvertrag
zur Forderung der Wettbewerbsfahigkeit und zur Beschaftigungssicherung der AOK
(1998). Inhaltliche und/oder verfahrenstechnische Neuerungen bei der betrieblichen
Weiterbildung ergaben sich in jingster Zeit ferner Uber (erganzende) Firmentarifver-
trage (vgl. Hans-Bockler-Stiftung 2000). Trotz dieser tariflichen Fortschritte bestehen
Regelungen die uber Freistellungsregelungen fur Bildungsurlaubszwecke hinausge-
hen, nur fur einen &ul3erst kleinen Teil der Beschéftigten. Die Finanzierung bzw.
Kostentibernahme durch den Betrieb erfolgt nach den Tarifvertragen um so eher je
betriebsspezifischer, zeitaktueller und unmittelbar anwendungsorientierter die Mal3-
nahmen sind. In der Praxis hat sich eine Kostenaufteilung zwischen Arbeitgebern
und Beschatftigten ergeben, die einher geht mit einer Tendenz zur Verlagerung der
betrieblichen Weiterbildung in die Freizeit (vgl. Bahnmiiller/Fischbach 2006: 97 ff.)

Exemplarisch fur die tarifvertragliche Ausgestaltung von betrieblicher Weiterbildung
kann der im Sommer 2001 abgeschlossene Qualifizierungstarifvertrag fur die Metall
und Elektroindustrie Baden-Wirttemberg angesehen werden. Die tarifliche Gestal-
tung der Weiterbildung durch den Tarifvertrag war kein Beiprodukt eines Tarifpake-
tes, wie die Vorlauferregelung fur die betriebliche Qualifizierung im Lohn- und Ge-
haltsrahmentarifvertrag I, sondern das Ergebnis einer eigenstéandigen, von Warn-
streiks begleiteten Tarifauseinandersetzung (vgl. Bahnmiller/Fischbach 2006: 162).
Nach der Praambel des Tarifvertrages ist die Frage der Qualifizierung und des le-
benslangen Lernens ein Schlissel fur die Sicherung der Wettbewerbs- und Innovati-
onsfahigkeit der Betriebe, der Sicherung der Arbeitsplatze und der Beschéftigungs-
fahigkeit der Arbeitnehmer (vgl. Tarifvertrag zur Qualifizierung 2001). Die Kernele-
mente des Tarifvertrages sind die Durchfiihrung von Qualifizierungsgesprachen, die
Dokumentation der Teilnahme an WeiterbildungsmaRnahmen, die Ubernahme der
Kosten fur betriebliche Weiterbildung durch den Arbeitgeber sowie die Information
des Betriebsrats tUber den festgestellten Qualifizierungsbedarf und die festgelegten
Maflinahmen (vgl. Bahnmiuller/Fischbach 2006: 165). Als betriebliche Qualifizierung
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zahlen alle Malinahmen (vgl. Tarifvertrag zur Qualifizierung 2001, § 2), die dazu
dienen, die standige Fortentwicklung des fachlichen, methodischen und sozialen
Wissens im Rahmen des eigenen Aufgabengebietes nachvollziehen zu kdnnen (Er-
haltungsqualifizierung), veranderte Anforderungen im eigenen Aufgabengebiet erfil-
len zu kénnen (Anpassungsqualifizierung), eine andere gleichwertige oder héherwer-
tige Arbeitsaufgabe fur zu besetzende Arbeitsplatze Ubernehmen zu kénnen (Auf-
stiegsqualifizierung). Der Weiterbildungsanspruch aus dem Tarifvertrag ergibt sich
als Ergebnis eines Bedarfsklarungs- und Aushandlungsprozesses. Ein Anspruch
entsteht, wenn Beschaftigte und Vorgesetzte einen Bedarf konstatieren und sich auf
Malinahmen verstandigen. Die Einrichtung einer von den Tarifparteien (Stidwestme-
tall und 1G Metall) gemeinsam getragenen und finanzierten Agentur zur Forderung
der beruflichen Weiterbildung in der Metall- und Elektroindustrie Baden-
Wirttembergs, Agentur Q genannt, stellt zudem eine Novitat in der Tariflandschaft
dar (vgl. Bahnmduller/Fischbach 2006: 141 ff.). Da der Tarifvertrag weder vorgibt, wie
die Umsetzungsprozesse zu gestalten und welche Gutekriterien einzuhalten sind,
erfahren durch ihn die Betriebsparteien einen deutlichen Zuwachs an Handlungs-
und Gestaltungskompetenzen im Bereich der betrieblichen Weiterbildung. Auf der
Arbeitnehmerseite tragt dies auch dem sich durch die Reform des Betriebsverfas-
sungsgesetzes im Jahr 2001 ergebenden erweiterten Handlungsspielraum der Be-
triebsrate bei der betrieblichen Weiterbildung im Rahmen der Foérderung und Siche-

rung der Beschaftigung Rechnung.
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6 Resumee

Die Strukturen der industriellen Beziehungen in Deutschland, ihre Kontextbedingun-
gen und ihre Veranderungen bilden die zentralen Gegensténde der Studie. Bertck-
sichtigt hierbei wurden die Aspekte atypische und prekére Beschaftigung und ihre
madgliche Folgenbewaéltigung (Mindestlohn) sowie die berufliche und betriebliche
Weiterbildung. Im Folgenden werden nochmals zentrale Aspekte der Studie zusam-
mengefasst und konklusiv dargestellt. Ergdnzend dazu wird der derzeit auf europai-
scher Ebene diskutierte Flexicurity-Ansatz als mogliche Strategie zur Anpassung der
industriellen Beziehungen an die sich andernden Beschaftigungsstrukturen kurz
beschrieben.

Die industriellen Beziehungen in Deutschland basieren auf gewachsenen Kulturen
der Konsensfindung und dem bewahrten Einsatz von Instrumentarien zur politischen
und wirtschaftlichen Problemlésung. Dadurch sind sie hochgradig sozialpartner-
schatftlich — korporatistisch — angelegt. Mal3geblich bestimmt werden die industriellen
Beziehungen durch die Arbeitgeberverbdnde und die Gewerkschaften in Deutsch-
land. Ihre besondere Stellung innerhalb der industriellen Beziehungen kommt durch
das Institut der Tarifautonomie im Grundgesetz zum Ausdruck. Gepragt werden die
industriellen Beziehungen in Deutschland hauptséchlich durch ihre Dualitat. Die
Dualitat erlaubt als institutionelle Trennung von Tarifautonomie und Betriebsverfas-
sung eine funktionale Differenzierung der Austragung und Verarbeitung von Konflik-
ten nach Interessen, Akteuren und Durchsetzungsformen in zwei Bereichen. Im Be-
reich der Tarifautonomie verhandeln die kollektiven Akteure Gewerkschaften und
Arbeitgeberverbande und vereinbaren vorwiegend die Verkaufsbedingungen der
Arbeitskraft. Demgegeniber regeln im Bereich der Betriebsverfassung die Akteure
Betriebsrat und Management die konkreten Anwendungsbedingungen der Arbeit im
jeweiligen Unternehmen unter Ausschluss offener Kampfmafinahmen. Die wichtigste
Ebene auf der die Tarifvertrage Uber Entgelte und Arbeitsbedingungen in Deutsch-
land ausgehandelt werden, ist nach wie vor der Industriesektor bzw. die Branche-
ebene. Vor dem Hintergrund der nachlassenden Préagekraft des deutschen Tarifsys-
tems, die u.a. durch eine stark ricklaufige Tarifbindung der Betriebe und tariflicher
Offnungskauseln zum Ausdruck kommt, ist eine zunehmende Tendenz zur Ver-

betrieblichung der industriellen Beziehungen in Deutschland unverkennbar.
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Fur die deutschen industriellen Beziehungen, die ohnehin seit der Osterweiterung
der Européischen Union einer europadischen Regimekonkurrenz von eher Arbeitge-
ber dominierten und betriebsbezogenen Systemen ausgesetzt sind, ergeben sich
enorme Herausforderungen durch die Zunahme atypischer und prekarer Beschafti-
gung und dem Entstehen eines umfangreichen Niederlohnsektors in Ost- und West-
deutschland. Mindestlbhne kénnen eine sozial- und tarifpolitische Antwort auf diese
Veréanderungen der industriellen Beziehungen sein. Mindestlohnregelungen gibt es in
Deutschland bereits in einigen Branchen, uber ihre Ausweitung wird derzeit eine
heftige Debatte auf politischer Ebene gefuhrt. Fur die Gewahrleistung der Beschatfti-
gungsfahigkeit der Arbeitnehmer wird zuklnftig die berufliche (betriebliche) Weiter-
bildung eine wichtige Rolle spielen, tber die ihre individuellen Fahigkeiten, Kompe-
tenzen ausgebaut werden und ihr Wissen eine laufende Anpassung erfahren kann.
Tarifliche Vereinbarungen uber betriebliche Qualifizierung werden dadurch an Be-
deutung gewinnen. Damit verbunden werden Betriebsréate erweiterte Handlungsmog-
lichkeiten auf betrieblicher Ebene erhalten und die vorherrschende Tendenz zur
Verbetrieblichung in eine gestalterische Richtung gelenkt.

Als eine Antwort auf die Erfordernisse mit denen Europas Arbeitsméarkte konfrontiert
sind, wird von europaischer Seite mit Flexicurity®* ein Handlungsansatz (vgl. Europa-
ische Kommission 2007a u. b) mit dem Ziel angeboten durch die Verbindung von
Flexibilitat und Sicherheit, die Wettbewerbsfahigkeit und die Beschaftigung zu erho-
hen. Der Handlungsansatz der an sich nicht neu ist?®, soll den nationalen Regierun-
gen als Orientierung fUr eigene Strategien dienen, um neue Formen der Beschafti-
gungssicherheit fur die Arbeitnehmer zu schaffen, ihnen notwendige Veranderungen
zu erleichtern und gleichzeitig aber auch dem Bedarf der Unternehmen an qualifizierten
und anpassungsfahigen Arbeitskraften Rechung zu tragen. Um dies zu erreichen, sollen
die Unternehmen ihre Arbeitnehmerzahl einfacher dem aktuellen Bedarf anpassen
konnen. Im Gegenzug werden fir Arbeitnehmer neue Arten von Sicherheiten entwickelt.
Einhergehend damit verschiebt sich der Akzent von der Arbeitsplatzsicherheit hin zur

% Englische Wortschopfung aus Flexicurity und Security.

% |n einigen EU-Mitgliedstaaten, wie in Osterreich, Schweden, Irland und Danemark, kommen bereits
unterschiedliche Flexicurity-Modelle zum Einsatz.
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Beschaftigungssicherheit. Das Konzept enthalt vier Komponenten (vgl. Europaische
Kommission 2007b: 12):

e Flexible und zuverlassige vertragliche Vereinbarungen durch moderne Arbeitsge-
setze, Kollektivvereinbarungen und Formen der Arbeitsorganisation;

e Umfassende Strategien des lebenslangen Lernens, durch die sich die standige
Anpassungsfahigkeit und Beschaftigungsfahigkeit der Arbeithnehmer gewéahrleisten
lassen;

e Wirksame aktive arbeitsmarktpolitische MalRnahmen, die den Menschen helfen,
den raschen Wandel zu bewaltigen, Arbeitslosigkeit zu verkirzen und Ubergange
zu neuen Arbeitsverhaltnissen zu erleichtern;

e Moderne Systeme der sozialen Sicherheit, die eine angemessene Einkommens-
sicherung bieten, die Beschaftigung férdern und die Arbeitsmobilitat erleichtern.

Anwendungsmaoglichkeiten fiir den Handlungsansatz werden in vier Bereichen gesehen:

1. die Bekdmpfung der Segmentierung bei Vertragen, beispielsweise durch Verbes-
serungen etwa im Bereich befristeter Vertrage, Leih- und Abrufarbeit;

2. Entwicklung der Flexicurity im Unternehmen und Angebot von Sicherheit bei
Ubergéangen;

3. der Problemlosung von Qualifikationsdefizite;

4. der Verbesserung der Mdoglichkeiten fur Leistungsempfanger und informell be-
schaftigte Arbeitskrafte (vgl. Europaische Kommission 2007b: 28).

Der ,neue” europaische Handlungsansatz erfahrt durch die Sozialpartner recht unter-
schiedliche Bewertungen. Wahrend die Arbeitgeberverbande die Ideen des Ansatzes
durchaus positiv bewerten, wird der Ansatz seitens der Gewerkschaften zu Recht
zuruckhaltend bewertet (vgl.: Europdische Kommission 2007a: 9). Denn, bis eine
neue Balance zwischen den Flexibilitditsanforderungen der Unternehmen einerseits
und den Interessen der Arbeitnehmern an sozialem Schutz andererseits gefunden
wird, bedeutet es fur die Arbeitnehmer eine weitere Flexibilisierung ihrer Arbeitsver-
haltnisse, beispielsweise durch einen Abbau des Kuindigungsschutzes. Insofern
muss der europaische Handlungsansatz neben seiner generellen Anwendungsfahig-
keit, vor allem seine soziale Tauglichkeit beweisen. Auf jeden Fall, stellt er eine mog-
liche Antwort auf die Veranderungen in den industriellen Beziehungen dar, insbeson-

dere auf die Zunahme atypischer Beschaftigung.
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