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Ubertarifliche Entlohnung: ein Ergebnis vorweggenommener

Verhandlungen

Kerstin Pull, Trier*

Dem Scheitern der neueren Versuche, zwischen aternativen Erklé&rungsansdtzen Ubertariflicher Entlohnung (Markt-, Verhand-
lungs- und Effizienzlohnansatz) zu diskriminieren, (vgl. zuletzt Bellmann/K ohaut 1995 in dieser Zeitschrift) liegt wohl kein Da-
tendefizit, sondern ein Theoriedefizit zugrunde. In diesem Beitrag wird der Versuch unternommen, dieses Theoriedefizit zu ver-
ringern. Eswird ein neuer Erklérungsansatz entwickelt, der Ansatz vorweggenommener oder impliziter Verhandlungen, bei dem
davon ausgegangen wird, daf? der Arbeitgeber das Ergebnis einer Verhandlung mit dem Arbeitnehmer vorwegnimmt, um so die
Kosten einer Auseinandersetzung mit diesem einzusparen. Im Unterschied zum Ansatz einer kollektiven ,, zweiten Lohnrunde®
auf Betriebsebene werden jedoch individuelle Verhandlungen unterstellt. Das Ausmal3, in dem ubertariflich entlohnt wird, héngt
dann im Ergebnis sowohl ab von einer Reihe betriebsspezifischer Faktoren als auch von Markt- und institutionellen Faktoren.
Die Schluf¥folgerungen sind Uberraschend gut mit den stilisierten Fakten des Arbeitsmarktes zu vereinbaren — und das, obwohl
der , Betriebsrat* as Institution vollkommen vernachléssigt wurde.
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1 DasTheoriedefizit im Bereich tbertariflicher
Entlohnung

Einer aktuellen Auswertung der ersten Welle des | AB-Panels
zufolge zahlten 1993 57% der tarifgebundenen Betriebe L 6h-
ne oberhalb des Tariflohnniveaus; die relative Lohnspanne

* Dr. rer. pol. Kerstin Pull ist wissenschaftliche Mitarbeiterin am Institut fur
Arbeitsrecht und Arbeitsbeziehungen in der Europdischen Gemeinschaft
(IAAEG), Postfach 181230, 54263 Trier. Der Beitrag liegt in der alleinigen
Verantwortung der Autorin.

Bei dieser Netto-L ohnspanne wurde beriicksichtigt, daf? die Arbeitnehmer
im Zeitlohn laut Tarifvertrag Anspruch auf eine Leistungszulage von durch-
schnittlich 16% haben. Es handelt sich damit um den Prozentsatz, um den
der Effektiviohn den Tarifgrundliohn zuziglich der durchschnittlichen
tariflichen Leistungszul age Ubersteigt (Schnabel 1997: 169f).

-
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betrug im Durchschnitt Uber alle tarifgebundenen Betriebe
7,6%, d.h. Lohne und Gehdlter lagen im Durchschnitt 7,6%
Uber dem Tariflohn (Bellmann/Kohaut 1995: 65). Aus den
Daten der Pilotstudie des Firmenpanel-Projektes ,, Produzie-
ren in Baden-Wurttemberg und Niedersachsen® ermittelt
Meyer (1995) fiir 1989 gar einen Anteil von 84% der Firmen,
die Uber Tarif entlohnen; die relative L ohnspanne der tarifge-
bundenen Betriebe betrégt hier im Durchschnitt sogar 11%.
Das in beiden Panel-Befragungen angewandte Erhebungs-
verfahren (Selbst-Einschétzung des Managements) ist dabei
allerdingsnicht unproblematisch. Doch auch Schnabel (1997:
169) ermittelt aus den Lohndaten des Verbands der Metall-
und Elektroindustrie Nordrhein-Westfalen von 1994 fir die
Arbeiter eine Netto-L ohnspanne von 10,2%.! Trotz der Defi-
zitebei der Erhebung des Tariflohnniveaus der amtlichen Sta-
tistik (vgl. Schnabel 1994: 8) existieren so mit diesen drei
neueren Studien nun doch verldiche Informationen Uber
Ausmal? und Bedeutung Ubertariflicher Entlohnung.

Das theoretische Verstéandnis des Phdnomens dagegen ist un-
zureichend und wohl der gréfiere Engpald: Wann bzw. unter
welchen Bedingungen entlohnen Unternehmen welche ihrer
Arbeitskréfte Uber Tarif? Bellmann/Kohaut (1995), Meyer
(1994) und Schnabel (1994, 1995) fihren jeweils drei Typen
von Erklérungsmustern fir die Gewahrung Ubertariflicher
Lohne an (Markt-, Verhandlungs- und Effizienzlohnansatz);
in ihrem jeweils unternommenen Versuch eines Theorietests
sind siejedoch auch nach eigener Einschétzung nur wenig er-
folgreich. Die Ergebnisseihrer empirischen Analyse sind je-
weilsmit jedem der vorgetragenen Erklérungsansétze verein-
bar (Bellmann/Kohaut 1995: 74; Meyer 1994: 232; Schnabel
1994 48). Anders as Schnabel (1994: 48), der den Schluf?
zieht, die Datenlage miisse verbessert werden, und auch as
Meyer (1994: 232), der betont, der Theorietest sei , mit dem
vorliegenden Datensatz* nicht gelungen, wird hier gezeigt,
daid es im Kern ein Theoriedefizit ist, welches die Analyse
Ubertariflicher Entlohnung erschwert. Letztlich vermag kei-
ner der vorhandenen Ansétze, das Phé&nomen der weitver-
breiteten Entlohnung Uber Tarif befriedigend zu erkléren:

Marktansatz

Ausgangspunkt des Marktansatzes ist, dald der in der Regel
auf léngere Frist vereinbarte Tariflohn die Angebots- und
Nachfrageverhaltnisse am Arbeitsmarkt nicht zu jeder Zeit
korrekt widerspiegelt, so dal? er in Zeiten der Hochkonjunk-
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tur unterhalb des Marktlohnesliegen und so ein Arbeitsnach-
frageliberschul entstehen kann, der die Betriebe dazu zwingt,
zur Deckung ihres Personalbedarfes hthere als die tariflich
festgeschriebenen (Mindest-)L6hne zu zahlen. Die Differenz
zwischen tatséchlich gezahltem Marktlohn und vereinbartem
Tariflohn bezeichnet das Ausmal’ Ubertariflicher Entlohnung.
Angesichts bestehender Arbeitslosigkeit wird der Marktan-
satz zur Erklérung Ubertariflicher Entlohnung, dessen zentra-
le Annahme die Existenz einer Arbeitsmarktanspannung ist,
haufig als unplausibel angesehen (so etwabei Schlicht 1992:
443). Unplausibel ist der Marktansatz jedoch lediglich dann,
wenn angenommen wird, daf? die zugrundegelegte Arbeits-
marktanspannung notwendigerweise konjunktureller Natur
sein mu3. Die den Betrieb zu Ubertariflicher Entlohnung ver-
anlassende Arbeitskrafteknappheit kann jedoch ebenso gut
nur auf einzelnen Teilarbeitsmérkten bestehen (Schnabel
1995: 30). Ursache tbertariflicher Entlohnung wére damit ein
dieMarktverhaltnisse nicht adaquat reflektierender Tariflohn,
dessen Abweichung vom Marktlohn auf eine nicht ausrei-
chende Differenziertheit der Tarifvertragein zeitlicher, raum-
licher und/oder betrieblicher Hinsicht zurtickzuftihren ist.
Nur sehr schwer in Einklang zu bringen ist der Marktansatz
jedoch mit der empirisch belegten ausgepragten Stabilitét des
Ausmalies Ubertariflicher Entlohnung im Zeitablauf (Blum
1983: 223ff; Mdller 1990, zitiert nach Meyer 1994: 224; vgl.
auch Schlicht 1992: 443). Dartiber hinaus zeigt sich hinsicht-
lich der Vermutung einer nicht ausreichenden Differenziert-
heit der Tarifvertrage in betrieblicher Hinsicht in der Unter-
suchung Meyers (1992: 73), in der Branchen- und Firmenta-
rifvertrage vergleichend analysiert werden, dal3nur ,,in einem
Drittel der Falle tberhaupt Reaktionsunterschiede zwischen
Branchen- und Firmenebene auftreten. In der Mehrzahl die-
ser Féllereagieren die Firmen [mit Firmentarifvertragen] aber
nicht stérker, sondern schwécher auf Anderungen der wirt-
schaftlichen Lage.” Auch dieser Befund scheint eher gegen
die der Argumentation des Marktansatzes zugrundeliegende
Annahme einer mangelnden Adaguanz der Branchen-Tarif-
vertrége zu sprechen.

Verhandlungsansatz

Dem Verhandlungsansatz zufolge kommt es durch betriebli-
che Verhandlungen zwischen Unternehmensleitung und Be-
triebsrat im Anschluf? an die tarifliche Einigung zu Uber-
tariflicher Entlohnung. Zwar sind ,, die lohnpolitischen Kom-
petenzen des Betriebsrates durch das Betriebsverfassungsge-
setz relativ eng begrenzt” (Meyer 1995: 69),2 jedoch ist spa-
testens seit der Untersuchung Kotthoffs (1981) bekannt, dal3

2 Was die erzwingbare Mitbestimmung des Betriebsrates beziiglich der be-
trieblichen Lohngestaltung (887 Abs. 1 Nr. 10 BetrVG) anbelangt, so er-
streckt sich diese grundsétzlich nicht auf die lohnpolitischen Entscheidun-
gen Uber das Arbeltsentgelt (Sperrvorrang des 877 Abs. 3 BetrVG), sondern
lediglich auf die “ Struktur des Lohnes und dessen Vollziehungsformen, die
Angemessenheit und Durchsichtigkeit der Grundlagen der Lohnfindung
und die betriebliche Lohngerechtigkeit, (Fitting et al. 1992: 1160).

Schlicht (1992: 447) schlagt dartiber hinaus vor, bestehende Arbeitslosig-
keit, die Hohe der Unternehmensgewinne und das regionale Lohnniveau
bzw. das der Lebenshaltungskosten als Einflufaktoren der , fairness per-
ceptions* anzusehen. Die Frage, was aus Arbeitnehmersicht ein fairer Lohn
ist, kann letztlich nur empirisch geklart werden. Einen Uberblick tber die
existierenden empirischen Studien liefert Willman (1982), dessen Ergeb-
nisse einer Arbeitnehmerbefragung dahingehend interpretierbar sind, dal?3
so etwaswieein allgemeingultiger Referenzlohnin der Realitét nicht zu exi-
stieren scheint.

4 Auch Groshen (1991: 375) hélt es fur wahrscheinlich, daR firmenspezifi-
sche (Effektiv-)Lohndifferentiale mehr a's nur eine Ursache haben.

w
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auf betrieblicher Ebene auch dort Potential fur Verhandlun-
gen zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmern besteht, wo
dieses nicht institutionell abgesichert ist. Sogenannte ,, K op-
pelungsgeschafte” (Eich 1988), in deren Verlauf der Betriebs-
rat seine Kooperation in mitbestimmungspflichtigen Angele-
genheiten zusagt, um im Gegenzug Mitspracherechte in sol-
chen Bereichen zu erlangen, wo diese gesetzlich nicht vorge-
sehen sind, kdnnen Verhandlungsmacht der Arbeitnehmer-
vertreter bei der Festlegung des betrieblichen Lohnniveaus
begriinden. Fir Sadowski (1989: 84) ist die oft gedul3erte For-
derung nach betriebsnahen Lohnverhandlungen dann auch
Jinvieler Hinsicht ... bereits erfullt”. Neuere empirische Un-
tersuchungen zum Einflul® der Existenz eines Betriebsratesin
der Bundesrepublik Deutschland kénnen jedoch keinen sig-
nifikanten Einflul® auf das Ausmald Ubertariflicher Entloh-
nung nachweisen bzw. messen sogar einen signifikant nega-
tiven Einflul3 (Addison/ Kraft/Wagner 1993; Bellmann/Ko-
haut 1995; Meyer 1994, 1995). Der Ansatz einer allgemeinen
kollektiven , zweiten Lohnrunde* auf Betriebsebene, in dem
dasAusmal3 iibertariflicher Entlohnunginsbesondere Uber die
Verhandlungsmacht von Betriebsréten erklart wird, erscheint
so wenig plausibel.

Effizienzlohnansatze

Ein dritter Ansatzpunkt zur Erklérung tbertariflicher Entloh-
nung wird regelmafiig darin gesehen, dal? Arbeitgeber diese
im wohlverstandenen eigenen Interesse gewahren, um auf
diese Weise Produktivitétssteigerungen resp. Kostenein-
sparungen zu erzielen, und damit nicht nur auf den Druck des
Marktes oder den von Betriebsréten reagieren. Hinweise auf
die Existenz solcher Produktivitéts- und Kosteneffekte aus
Ubertariflicher Entlohnung liefern dabei die Effizienzlohn-
ansatze. Je nach zugrundegel egtem Ansatz ergeben sich die
Produktivitéts- und K osteneffekte entweder direkt (Motivati-
on der bereits beschaftigten Arbeitnehmer) oder indirekt
(produktivere Arbeitnehmer werden angezogen). Gegen Effi-
zienzlohnansétze zur Erkl&rung Gbertariflicher Léhne spricht
jedoch, dal3 der im empirischen Test erfolgrei chste vonihnen,
der auf Akerlof (1982) und Solow (1980) zurilickgehende,, fair
wage"-Ansatz (vgl. DickengKatz 1987: 84; Krueger/
Summers 1988: 278; Levine 1991: 238; Rebitzer 1993: 1418)
nicht zuletzt deswegen so erfolgreich sein dirfte, weil das,
was denn nun aus Sicht der Arbeitnehmer ein fairer Lohnist,
letztlich unbestimmt und der Interpretation des jeweiligen
Forschers Uberlassen bleibt (vgl. ausfihrlich: Pull 1996:
57ff). Das, was denn nun aus Arbeitnehmersicht als ,fair*
empfunden wird, bleibt ndmlich relativ offen: Der eigene
Lohn der Vergangenheit (Akerlof 1982: 556; Kahne-
mann/Knetsch/Thaler 1991b: 202; Levine 1993: 1242;
Wadhwani/Wall 1991: 545), der Lohn einer Referenzgruppe
innerhalb (Akerlof/Yellen 1990: 270) und auRBerhalb des
Unternehmens (selbst solchen in Arbeitslosigkeit; Akerlof
1982: 555) kommen anscheinend ebenso in Frage wie Markt-
(Akerlof/Yellen 1990: 270) und Tariflohn (Schnabel 1995:
33; Schlicht 1992: 438).3

In diesem Beitrag wird versucht, das Theoriedefizit im Be-
reich Ubertariflicher Entlohnung zu verringern. Zu diesem
Zweck werden die vorhandenen und jeweils plausiblen An-
sdtze in ein gemeinsames Erklarungsmodell Uberfihrt.* Der
Beitrag knupft an den Ansatz von Muyskens/van Veen (1996)
an, Ubertarifliche Bezahlung mithilfe einer Kombination aus
Verhandlungsmodell und Effizienzlohntheorie zu erklaren.
Anders a's dort wird hier jedoch von individuellen Arbeitge-
ber-Arbeitnehmer-Verhandlungen ausgegangen.

MittAB 4/96



2 DasVermeiden von Verhandlungen durch Voraus-
schau desArbeitgebers

2.1 Dieempirische Relevanz von ,rent-sharing” als Ausgangs-
punkt

Die empirisch immer wieder ermittelten industrie- und gar
unternehmensspezifischen (Effektiv-)lohndifferentiale (vgl.
etwa Dickeng/Katz 1987; Krueger/Summers 1988; Groshen
1991b) werden in der Literatur zunehmend damit erklért, daf3
es auf Unternehmensebene offensichtlich zu , rent-sharing”
kommt.® Die Idee des ,rent-sharing” bezieht sich dabei auf
die Vorstellung, dal? Arbeitgeber und Arbeitnehmer gemein-
sam erwirtschaftete Renten untereinander aufteilen, daR? also
hohe Gewinne des Unternehmens mit hohen Léhnen an die
Arbeitnehmer einhergehen. , Rent-sharing” &t sich am be-
sten im Rahmen eines Verhandlungsmodells analysieren
(Holmlund/Zetterberg 1991: 1010), in das die GrofRe der zu
verteilenden Rente und die Macht der beteiligten Parteien,
sich diese anzueignen, a's Determinanten eingehen.

Das betriebliche Kakul bei der Gewahrung Ubertariflicher
Lohne soll daher im folgenden im Rahmen eines Verhand-
lungsmodells nachgezeichnet werden. Damit soll nicht un-
terstellt werden, daf3 es auf betrieblicher Ebene auch tatséch-
lich bei jeder Lohnfestsetzung erneut zu Verhandlungen
kommt, sondern lediglich, dal? sich der Arbeitgeber bel der
Lohnfestsetzung daran orientiert, was denn Ergebnis einer
Verhandlung mit dem Arbeitnehmer gewesen wére. Auf die-
sem Weg sucht der Arbeitgeber die Kosten einer ansonsten zu
befurchtenden expliziten Auseinandersetzung mit dem Ar-
beitnehmer einzusparen bzw. dessen Fairnef3-Vorstellungen
von einer angemessenen Aufteilung der Wertschdpfung zu
entsprechen (vgl. im einzelnen Pull 1996: 67ff). In der Lite-
ratur wird diese Idee einer durch den Arbeitgeber quasi vor-
weggenommenen Verhandlung als ,,implizite Verhandlung*
bezeichnet (Aoki 1984: 70; Blanchflower/Oswald/Garrett
1989: 143; Carruth/Oswald 1989: 118; Groshen 1991a: 373).
Sie wird im folgenden weiter entfaltet und auf individuelle
Arbeitnehmer-Arbeitgeber-Beziehungen Ubertragen.

5 Vgl. etwa FitzRoy (1989), Groshen (1991a), Rebitzer (1993), aktuell:
Blanchflower/Oswald/ Sanfey (1996); van Rennen (1996). Blanch-
flower/Oswald/Garrett (1989: 160) sprechen gar von ,,a new consensus’.

6 Die Alternativnutzen von Arbeitgeber und Arbeitnehmer, d.h. digjenigen
Nutzenniveaus, die diesein einer anderen Vertragsbeziehung erzielen kon-
nen, beeinflussen den Verhandlungsausgang nur dann, wenn die Nash-Ver-
handlungsldsung einem der Vertragsparteien ein Nutzenniveau zuspricht,
dasunter demjenigen liegt, welchesdieser auf anderem Wegeerzielenkonn-
te (Layard/Nickell/Jackman 1991: 100; Malcolmson 1987: 142; Dalmazzo
1995: 122). Dielokale Arbeitsmarktanspannung as einer der zentralen Be-
stimmungsfaktoren der beiderseitigen Alternativnutzen erhalt so an dieser
Stelle einen zumindest mittelbaren Einflufd auf das Ergebnis der betriebli-
chen Verhandlungen um , freiwillige* Lohnaufschléage.

7 Der Versuch einer expliziten Integration effizienzlohntheoretischer Effekte
in die Nash-Verhandlungsl6sung findet sich auch bei Layard/Nickell/Jack-
man (1991), Lindbeck/Snower (1991), Sanfey (1993) und Oswald (1987).
Dort werden sie alerdings nicht zur Bestimmung der Ruickfallpositionen
herangezogen, sondern gehen lediglich in die Nutzenfunktion der Arbeit-
geberseite ein. Der besondere Vorteil der expliziten Berticksichtigung effi-
zienzlohntheoretischer Effekte in die Nash-Verhandlungsl 6sung scheint je-
doch gerade darin zu bestehen, da3 die Ruickfallposition der Arbeitgeber-
seite endogen bestimmt werden kann. Dadurch, daf? die Riickfallpositionen
in der Nash-Verhandlungslésung nicht unterschritten werden konnen und
tatséchlich beide Seiten von einer Einigung zu profitieren in der Lage sind,
ist in der Nash-Verhandlungsl 6sung von vorneherein so etwas wie ein effi-
zienzlohntheoretisches Element enthalten, welches hier in Anlehnung an
Muyskens/van Veen (1996) lediglich explizit gemacht wird.

8 Von moglichen Beschéftigungswirkungen der betrieblichen Lohnpolitik
wird damit an dieser Stelle abstrahiert. Wie etwa bei Moene (1988: 473)
oder Nilsson (1995: 11) wird vereinfachend unterstellt, daf die Beschafti-
gungsmenge bereitsim vorhinein feststeht.

9 Zur Herleitung von Gleichung (3) siehe den Anhang.
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2.2 Vorweggenommene Ver handlungen: Das Modell

Als Verhandlungsl6sung, an der sich der Arbeitgeber bei der
Lohnfestsetzung annahmegemal orientiert, wird die in der
Literatur zu Lohnverhandlungen weit verbreitete, auf Nash
(1950, 1953) zurlickgehende Verhandlungsl6sung angenom-
men. Sie eignet sich dabei nicht zuletzt deshalb, weil essich
dabei um das anerkanntermaf3en sparsamste und einfachste
Modell zur Bestimmung einer Verhandlungslésung handelt,
das zugleich zu Implikationen fihrt, die denen komplizierte-
rer Modelle gleichen (vgl. Carlin/Soskice 1990: 392f; Ulph/
Ulph 1990: 94). Fur die Verwendung der Nash-Verhand-
lungsldsung gerade fir den Fall impliziter Verhandlungen
spricht dartiber hinaus, dal? sie auch als ,, Schiedsrichterl 6-
sung® Eingang in die Literatur gefunden hat (vgl. McDo-
nald/Solow 1981; Currie 1994). Dal3 der Arbeitnehmer ein
Angebot, dasihm ein neutral er Schiedsrichter unterbreitet, als
fair ansieht, davon wird im folgenden ausgegangen, wenn die
Nash-Verhandlungsl 6sung a's digjenige Verhandlungsl 6sung
angenommen wird, an der sich der Arbeitgeber bei seiner
Lohnfestsetzung orientiert.

Der asymmetrischen Nash-Verhandlungsl ésung zufolge eini-
gensich zwel Verhandlungspartner, d.h. hier Arbeitgeber und
Arbeitnehmer, auf digjenige Lésung, fir die das Produkt ih-
rer Nutzenzuwéchse gegeniiber den jeweiligen Riickfallposi-
tionen (Nutzen fir den Fall der Nicht-Einigung), jeweils ge-
wichtet mit ihrer Verhandlungsmacht, maximiert wird.
Nimmt man an, dal? sich der Nutzen des Arbeitnehmers aus
seinem Lohn w bestimmt und der des Arbeitgebers sich aus
demihmbei einer Lohnzahlung vonw verbleibenden Gewinn
[T(w) und daf? der Arbeitnehmer im Falle einer Nicht-Eini-
gung den Tariflohn t und der Arbeitgeber den zugehtrigen
Gewinn bei tariflicher Entlohnung der Arbeitnehmer TI(t)®
erhélt, und N\, bzw. \, Indikatoren fir die Verhandlungs-
macht von Arbeitnehmer bzw. Arbeitgeber darstellen mit
N+ N, =1, Ny, N, >0, so ergibt sich:

maxQ = (w = t)* [(w) -1 (t)* )

Der Mechanismus, der bei Gewahrung von t (Verzicht auf
Ubertarifliche Entlohnung) zu einer Reduktion des Unterneh-
mensgewinns gegenlber dem bei Imitation der Nash-Ver-
handlungsl8sung erzielbaren Gewinn fihren kann, ist effizi-
enzlohntheoretischer Natur:” Es wird angenommen, daf der
erzielbare Umsatz R vom Ausmal3 der gewéahrten Leistungen
abhangig ist mit R’ (w)>0. Dem entgegen lauft ein Kosten-
entlastungseffekt, der darin besteht, dal3 bei Gewéahrung des
Tariflohnes geringere Kosten anfallen. In jedem Fall entste-
hen fixe Kapitalkostenin Hohevon K. Fir IT(w) bedeutet dies
bei Beschaftigung von jeweils A homogenen Arbeitneh-
mern:®

M(w) = R(w) —w A -K @)

Als Ergebnis der Verhandlungen zwischen Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerseite tiber das Ausmald der gewahrten Zusatz-
leistungen ergibt sich:®

A HR(wW*) - R(1))
A=A, [R' (W) (©)

wr*=t+

Der sich in seiner Lohnfestsetzung am Ergebnis der Nash-
Verhandlungsl ésung und damit einer Schiedsrichterentschei-
dung orientierende Arbeitgeber wirde dem Modell entspre-
chend dem Arbeitnehmer demnach um so mehr an Leistun-
gen zukommen lassen,
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—jemehr der Arbeitnehmer auch ohne dieses Entgegenkom-
men aufgrund einer tarifvertraglichen Regelung zu erhalten
in der Lage ware (je grofer t),%°

—je grofler die Verhandlungsmacht des Arbeitnehmers (je
grofder \,), 1

—je mehr der Arbeitgeber durch Gewéhrung Ubertariflicher
Lohne an Umsatzsteigerungen ,, hinzugewinnen“ kann (je
grofRer R(w) — R(t) bzw. je grof3er R’ (w) und

—jeweniger arbeitsintensiv der Wertschdpfungsprozelist (je
geringer A).

Fur das Ausmal’ Ubertariflicher Entlohnung (w — t) gelten ent-
sprechend die gleichen Wirkungszusammenhange, es sinkt
alerdings mit zunehmendem Tariflohn t. Im Unterschied zu
den Modellimplikationen bei Holden (1988) steigt der dem
Arbeitnehmer gezahlte Lohn allerdings hier auch deshalb
nicht im gleichen MalRe wie der Tariflohn, well die Ge-
wahrung eines Ubertariflichen Lohnes bel steigendem Tarif-
lohnniveau immer geringere Umsatzsteigerungen (gegentiber
dem bel Tarifentlohnung realisierbaren Umsatz) erwarten
1a3t. Mit dem Arbeitnehmer-Konfliktnutzen steigt bei stei-
gendem Tariflohn auch der Arbeitgeber-K onfliktnutzen: , the
higher the tariff wage will be, the higher the minimum ac-
ceptable level of profits® (Muyskens/van Veen 1996: 126).
D.h.: Je hoher das tariflich abgesicherte Lohnniveau, desto
geringer dirfte die beobachtbare Lohnspanne sein (vgl. Ab-
schnitt 3.1).

Weiterhin steigt die beobachtbare Lohnspanne dem Modell
zufolge mit der Verhandlungsmacht des Arbeitnehmers. Auf
der Suche nach einer angemessenen Operationalisierung in-
dividudller arbeitnehmerseitiger Verhandlungsmacht erwei st
sich die 6konomische Literatur als wenig hilfreich (vgl. im
einzelnen Pull/Sadowski 1997). Selbst in der ,, Insider-Outsi-
der“-Theorie,*? in der ebenfals individuelle Verhandlungen
modelliert werden (Lindbeck/Snower 1991: 195), wird die
Verhandlungsmacht der ,,insider”, d.h. der im Unternehmen
beschéaftigten Arbeitnehmer, nicht modelliert: In den klassi-
schen Arbeiten von Lindbeck/Snower wird die Verhand-
lungsmacht der ,insider” als derart hoch angenommen, daf3
diese selbst ihren Lohn zu bestimmenin der Lagesind (inden
Grenzen, die sich durch den Produktivitésvorsprung ge-
geniiber den ,,outsidern®, d.h. den eine Beschéftigung im Un-
ternehmen Anstrebenden, ergeben). Huizinga/Schiantarelli
(1992: 1454) nehmen ohne weitere Begriindung eine Gleich-

10 Zumindest ist dies unter bestimmten Annahmen der Fall (vgl. Pull/
Sadowski 1997).

1 Bei vollstéandiger Verhandlungsmacht der Arbeitnehmerseite erhalt jeder
Arbeitnehmer den Tariflohn t zuziiglich desauf ihn entfallenden Antellsan
den erzielbaren Umsatzsteigerungen (R(w)-R(t)); in Anlehnung an Muys-
kens/van Veen (1996) bestimmt sich das, was die Arbeitnehmer im Falle
vollsténdiger Verhandlungsmacht der Arbeitgeberseite erhalten, aus der
Gewinnmaximierungsbedingung des Arbeitgebers, der sogenannten ,, So-
low-condition*. So wird es typischerweise auch in einer Situation, in der
die Arbeitnehmer Uber keinerlei Verhandlungsmacht verfiigen, zu tberta-
riflicher Entlohnung kommen. Hier wird jedoch mit der Unterstellung ei-
nes Verhandlungsmodells von positiver Verhandlungsmacht der Arbeit-
nehmerseite ausgegangen.

2 Die, Insider-Outsider”-Theorie wird vereinzelt auch zur Erkl&rung tberta-
riflicher Entlohnung herangezogen (vgl. etwa Schnabel 1994: 15). Wiein
den Effizienzlohnansdtzen geht es auch hier darum, dai3 der Arbeitgeber
selbst ein Interesse daran hat, nicht marktréumende L éhne zu zahlen, um
so positive Produktivitétseffekte zu erzielen, oder genauer, zu beflrchten-
de negative Produktivitétseffekte zu verhindern. Ahnlich wie fur die Eff-
zienzlohnansétze gilt auch hier, daR die Implikationen der , Insider-Outsi-
der“-Theorie hinsichtlich des zu erwartenden Ausmal3es Ubertariflicher
Entlohnung jeweils durchaus plausibel und mit den stilisierten Fakten des
Arbeitsmarktes vereinbar erscheinen. Zur Erklarung unternehmensspezifi-
scher Effektiviohndifferentiale kann sie jedoch nur wenig beitragen.
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verteilung der Verhandlungsmacht auf ,,insider” und Arbeit-
geber an. Lindbeck/Snower (1991) selbst gehen in einem
neueren Beitrag zwar grundsétzlich von der Méglichkeit un-
gleich verteilter Verhandlungsmacht auf ,,insider* und Arbeit-
geber aus, jedoch ohne dabei die Verhandlungsmacht der be-
teiligten Parteien néher zu spezifizieren bzw. auch nur Griin-
de fur die unterstellte differentielle Verhandlungsmacht von
Arbeitgeber und beschéftigtem Arbeitnehmer anzugeben.

Zieht man soziologische Ansétze zur Bestimmung von Ver-
handlungsmacht in Aushandlungsprozessen heran, so 183t
sich die Verhandlungsmacht eines Akteurs in Anlehnung an
Emerson (1962) mit der Verfligbarkeit von Alternativen auf
der einen und der Stérke der Bindung an die laufende Ver-
tragsbeziehung auf der anderen Seite (Lawler/Bacharach
1986: 198) operationalisieren. Verfiigt ein Verhandlungspart-
ner nur Uber begrenzte Moglichkeiten, ein bestimmtes Nut-
zenniveau aul3erhalb der konkreten Vertragsbeziehung zu er-
zielen und/oder hat er selbst bereits viel investiert in die lau-
fende Vertragsbeziehung, so stérkt dies die Verhandlungspo-
sition der Gegenseite. Ubersetzt fir die Situation impliziter
Lohnverhandlungen zwischen Arbeitgeber und Arbeitneh-
mer hief3e dies etwa: Je glinstiger die Lage am regionalen be-
rufsspezifischen Arbeitsmarkt fir den Arbeitnehmer, d.h.
etwajegeringer dierel evante Arbeitsl osenquote bzw. je hther
dieerzielbare Alternativkompensation, und je gréfer dasvor-
angegangene Engagement des Arbeitgebers in die betriebli-
cheWeiterbildung des Arbeitnehmers, desto grofRer mifdtedie
beobachtbare L ohnspanne sein (vgl. Abschnitt 3.2).

Weiterhin gilt: Das Ausmal3 dessen, was durch Ubertarifliche
Entlohnung an Umsatzsteigerungen erzielt werden kann,
wirkt sich positiv auf dierelative Lohnspanne aus. Das heif3t:
Je groRer die Einflumoglichkeiten des einzelnen Arbeitneh-
mers auf den erzielbaren Umsatz (Spremann (1990: 172)
spricht von ,, Ressourcenplastizitdt“) und je glinstiger etwa
auch die Uberwal zungsmoglichkeiten htherer Léhne auf die
Nachfrager am Produktmarkt, desto grofer mufite die beob-
achtbare Lohnspanne sein (vgl. Abschnitt 3.3).

Der vorhergesagte negative Einfluld der Beschaftigtenzahl auf
die Effektiviohne steht nicht im Widerspruch zu den empi-
risch vielfach belegten positiven Effekten der Betriebsgrofle
(die z.T. ja auch an der Beschéftigungsmenge festgemacht
wird) auf die Lohnhohe (vgl. etwa Schmidt 1995). Esist die
Zahl der Beschéftigten relativ zum erzielten Umsatz, fur die
ein negativer Einflufd auf Effektiviohn und Lohnspanne abge-
leitet wird, nicht die absol ute Beschaftigungsmenge (vgl. Ab-
schnitt 3.4).

3 DiePlausibilitéat des M odells vorweggenommener
Verhandlungen im Lichte empirischer Befunde

3.1 Der EinfluR desTariflohnniveaus auf die Gbertarifliche
Entlohnung: Die Bedeutung der Tarifléhne als Riickfallpositio-
nen

Was den vorhergesagten Einflufd des Tariflohnes auf Effektiv-
lohnniveau und Lohnspanne anbelangt, so bemerkt bereits
Robak (1978: 49): , [es] herrscht weitgehend Einigkeit dari-
ber, daid die Tarifl 6hne einen wesentlichen Einfluf3 auf die Ef-
fektivlohnentwicklung haben® und ermittelt dann auch selbst
in ihrer eigenen empirischen Untersuchung ,, eine recht hohe
Ubereinstimmung® (ebd: 91) zwischen den Rangfolgen der
Industriezweige nach der Hohe des Effektiviohns und nach
der Hohe des Tariflohns. Auch Kiilp (1976: 111) kommentiert
den empirischen Wissensstand zum Phanomen Gbertariflicher
Entlohnung: , Als erstes féllt .... eine hohe Korrelation zwi-
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schen dem Tariflohn- und dem Effektivlohnanstieg auf.” Was
die Richtung des Zusammenhanges zwischen Tariflohn- und
Effektiviohnstruktur anbelangt, so ist Blum (1983: 264):
~verwundert [Uber] die Eindeutigkeit, mit der die Anpas-
sungsthese [d.h. die These, derzufolge die Entwicklung der
Tarifléhne der der Effektivichne folgt] verworfen werden
muf3. Die Tariflohnstruktur beeinfluf3t die Effektiviohnstruk-
tur direkt.”

Allerdings deutet einiges daraufhin, dald ein Anstieg der Ta-
rifléhne nicht in gleichem Umfang auch zu einem Anstieg der
Effektividhne fuhrt. Schnabel (1994: 19f) zitiert eine Aus-
wertung der Daten der Lohn- und Gehaltsstrukturerhebung
von 1962 damit, daf? die , L ohnspanne tendenziell desto ge-
ringer aug[fiel], je hoher das Tariflohnniveau der Wirtschafts-
zweige war und umgekehrt“. Moller (1990, ebenfalls zitiert
nach Schnabel 1994: 25) gibt die Tariflohnelastizitét der Ef-
fektiviohne mit einem Wert kleiner eins an, die Lohnspanne
sinkt also mit steigendem Tariflohnniveau. So ermittelt dann
auch Lever (1991) fur den Zusammenhang zwischen den
Wachstumsraten von Tariflohn und Lohnspanne, daf3 in den
Niederlanden ein einprozentiger Anstieg beim Wachstum des
Verhandlungsl ohnes zu einem Riickgang des Wachstums der
Lohnspanne um 0,7% fuhrt.

Das Ergebnisvon Tarifverhandlungen fungiert damit im vor-
gestellten Verhandlungsmodell nicht als bloRer Mindeststan-
dard, der Abweichungen nach oben zunéchst einmal erkl&-
rungsbediirftig macht, sondern wirkt als Riickfallposition der
Arbeitnehmer im Sinne eines Drohpunktes, der das Ergebnis
der nachfolgenden Verhandlungen auf Betriebsebene bereits
vorbestimmt. Eingriffein dastarifliche Machtgeflige erschei-
nen unter diesen Bedingungen vor einem neuen Hintergrund.
Die diskutierte verstérkte Einfiihrung von Offnungsklauseln
(vgl. etwa Eisold 1989; Bahnmuller/Bispinck 1995), durch
die die Ebene von Verhandlungen von den Tarifparteien auf
die Betriebe verlagert werden soll, wiirde — den Modell-
implikationen zufolge — nicht nur einen Schutz der Grenz-
betriebe bedeuten, sondern durch den Wegfall der Arbeitneh-
mer-Konfliktnutzen auch in intramarginalen Betrieben zu
einem geringeren Ausmal? betrieblicher Leistungen fihren.
Da den Konfliktnutzen in einem Verhandlungsmodell eine
ahnliche Bedeutung zukommt wie der Verteilung von Ver-
handlungsmacht, bedeutet der in der ,, Verbetrieblichung” be-
grindete Verzicht auf das Festlegen eines Konfliktnutzensfur
die Arbeitnehmer in betrieblichen Verhandlungen, dai die
Arbeitnehmer dort weniger erreichen kénnen, als wenn den
betrieblichen Verhandlungen solche auf tariflicher Ebenevor-
ausgegangen wéren. Offnungsklauselnwéren vor diesem Hin-
tergrund nicht l&nger nur mehr als I nstitution zum Schutz von
Grenzanbietern bzw. der dort ansonsten gefahrdeten Arbeits-
plétze anzusehen, as die sie diskutiert werden, sondern dar-

13 Dem Einwand Schnabels (1995: 42), der aus seiner empirischen Untersu-
chung schliefdt, daf3 ,, von einem Uber verschiedene Berufsgruppen hinweg
stabilen Zusammenhang zwischen Ubertariflicher Bezahlung und Region
nicht die Rede sein kann“, wére dabei damit zu begegnen, dal? es die Be-
dingungen an den berufsspezifischen regionalen Arbeitsmérkten sind, die
dieindividuelle Verhandlungsmacht der Arbeitnehmer und damit das Aus-
mal3 der ihnen zukommenden Ubertariflichen Entlohnung bestimmen. Dar-
Uber hinaus erscheint problematisch, dal3— Schnabel (1995: 42) weist selbst
darauf hin — in dieser wie auch in anderen der zitierten Studien die Ab-
grenzung regionaler Arbeitsmarkte héufig rein administrativen Gesichts-
punkten folgt und grundsétzlich nicht unter Beriicksichtigung von Pendler-
strémen vollzogen wird. Zur Bedeutung von Pendlerstromen auf (grenz-
nahen) regionalen Arbeitsmérkten und deren EinfluR auf die gezahlten
Lohne vgl. Bock (1996).

In der Studie wurden 82 Unternehmen aus vier Landern (Bundesrepublik
Deutschland, Grof3britannien, Frankreich, Luxemburg) und vier Branchen
(Elektro, Metall, Textil, Banken) zu vielfaltigen Aspekten der betrieblichen
Personal politik befragt (vgl. Backes-Gellner/Bock/Wienecke 1994).
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Uber hinaus als Ingtitution, die zu einer algemeinen Ver-
schlechterung der Verhandlungsposition der Arbeitnehmer
auch inintramarginalen Betrieben fihrt.

Mit der in der ostdeutschen Metall- und Elektroindustrie 1993
eingefiihrten Héarteklausel, deren Anwendung im Einzelfall
von der Zustimmung der Tarifparteien abhéngt, wird hinge-
gen sicherzustellen versucht, daf3 die Wirkung der Tarifoff-
nung bei den Léhnen auch tatséchlich auf Grenzbetriebe be-
schrankt bleibt. Die Folgenl osigkeit solcher Harteklauseln fir
die Verhandlungsmacht der betrieblichen Akteure in intra-
marginalen Betrieben hangt jedoch insbesondere davon ab,
inwiefern verhindert werden kann, dal3 die Arbeitgeberseite
Informationsasymmetrien hinsichtlich der betrieblichen Er-
tragslage zu ihren Gunsten ausnutzt und sich auch den Uber-
betrieblichen Akteuren gegentiber as Grenzbetrieb darzu-
stellen in der Lage ist. Die geringe Inanspruchnahme der
Hérteklausel und ihr haufiges Scheitern an der Zustimmung
der Gewerkschaften (Bispinck 1994: 156) deutet alerdings
darauf hin, daf? den Arbeitgeber-Darstellungen eher nicht zu
héufig geglaubt wurde.

3.2 Die Bedingungen am lokalen Arbeitsmarkt und die
Bindung desArbeitgebers an den Arbeitnehmer als Deter mi-
nanten der relativen Verhandlungsposition der Arbeitnehmer

Was den Einfluf3 von Arbeitsmarktbedingungen auf das Aus-
mal3, in dem Ubertariflich entlohnt wird, anbelangt, soist em-
pirisch sowohl ein EinfluR der Arbeitslosenquote alsauch der
Alternativliohne festgestellt worden (Kilp 1976: 111; Holm-
lund/Skedinger 1990: 383). Gahlen/Ramser (1987: 146) stel-
len lediglich einen Einfluf der Ver&nderung der Arbeitslo-
senquote auf die Lohndrift fest. Teschner (1977: 29), der sich
explizit auf die Bedingungen am regionalen Arbeitsmarkt be-
zieht, stellt einen ,relativ engen” Zusammenhang (R=0,57)
zwischen regionaler Arbeitslosenquote (bezogen auf die Ar-
beitsamtsbezirke) und Lohnspanne fest. Auch der von Meyer
(1994: 228) und Bellmann/Kohaut (1995: 68) festgestellte
Zusammenhang zwischen offene-Stellen-Quote und Uberta-
riflicher Entlohnung weist auf die Bedeutung lokaler Arbeits-
marktbesonderheiten hin.*®

Woas den Einfluf3 der arbeitgeberseitigen Bindung an die kon-
krete Vertragsbeziehung mit einem Arbeitnehmer auf die Ver-
teilung der Verhandlungsmacht anbelangt, so lief3e sich unter
der allerdings nicht unproblematischen Annahme einer posi-
tiven Korrelation von algemeiner und betriebsspezifischer
Qualifikation der in einigen Studien ermittelte Zusammen-
hang zwischen dem Anteil hoherqualifizierter Arbeitnehmer
und dem Ausmafd tibertariflicher Entlohnung (vgl. Hohmann
1992; Addison/Kraft/Wagner 1993: 331) als Hinweis auf die
Plausibilitét des vermuteten Zusammenhangs anfihren. Daf3
dieser Zusammenhang in einigen der neueren Untersuchun-
gen mit Betriebsdaten jedoch nicht bestétigt wird (vgl. etwa
Bellmann/K ohaut 1995), |&R3t an der Annahme einer grund-
sétzlichen Positiv-Korrelation von algemeiner und betriebs-
spezifischer Qualifikation zweifeln (vgl. auch die Ergebnisse
der Untersuchung von Backes-Gellner 1996); der vereinzelt
gefundene Zusammenhang zwischen allgemeinem (Aus-)Bil-
dungsabschluf? und Lohnspanne kdnnte auch tber die unter-
schiedlich ausgepragte Knappheit der jeweiligen Qualifika-
tionen am regional en Arbeitsmarkt zustande gekommen sein.
Aus den Betriebsdaten der am ,, Institut fir Arbeitsrecht und
Arbeitsbeziehungen in der EG (IAAEG)" durchgefihrten
»Quinter Studie zur Praxis der Personalpolitik in Europa
(QUIPPE)““| &3t sich allerdingsein auf dem0,01-Niveau sta-
tistisch signifikanter Korrel ationskoeffizient von 0,34 firr den
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Zusammenhang zwischen Weiterbildungsquote (al sIndikator
fUr die Bindung des Arbeitgebers an den Arbeitnehmer) und
der Hohe des Modallohnes (Pull 1996: 144) ermittein. Dies
deutet auf die empirische Bedeutung des Zusammenhangs
zwischen dem Erwerb betriebsspezifischer Qualifikationen
und der Hohe der Effektiviohne und damit auch dem Ausmald
Ubertariflicher Entlohnung hin.*

3.3 Der EinfluR desArbeitnehmers auf den Umsatz und die
Uberwalzbarkeit von Kosten auf die Nachfrager als Bestim-
mungsgr 63en der L ohnspanne

Was den vorhergesagten Einflul der Ressourcenplastizitét,
d.h. der BeeinfluRbarkeit des Umsatzes durch die Arbeitneh-
mer anbelangt, so kommt Meyer (1994: 228) zu dem Schlul3,
daf3 die betriebliche Lohnspanne dann grof3er ausfallt, wenn
»Lohnanreize als wirksam eingeschétzt* werden, d.h. wenn
angenommen wird, dafd mit Lohnsteigerungen auch Umsatz-
steigerungen verbunden sein werden. Auch in der Unter-
suchung Teschners spielt die Frage, ob Arbeitnehmer eine
»Schlisselstellung” in der Produktion einnehmen, eine ge-
wichtige Rolle bei der Gewéhrung Ubertariflicher Lohne.
Schnabel (1995: 38f) ermittelt aus den Daten eines unge-
nannten regionalen Arbeitgeberverbandes fur die Gruppe der
kaufmannischen Angestellten, dal’ das Ausmald der ihnen ge-
wahrten Ubertariflichen Entlohnung mit ,, der Verantwortung*
ansteigt.

Nicht nur die Beeinflu3arkeit des Umsatzes durch die Ar-
beitnehmer, sondern insbesondere auch die Frage, inwiefern
dieauseiner hdheren Entlohnung resultierenden hoheren Per-
sonalkosten auch erfolgreich auf die Nachfrager Uberwdl zt
werden konnen, ist von Bedeutung fir die Bestimmung der
Lohnspanne. Dies verdeutlichen zahlreiche empirische Stu-
dien zum Zusammenhang zwischen oligopolistischen Struk-
turen am Absatzmarkt und der Effektiviohnhthe (vgl. etwa
Nickell/Vanioméaki/Wadhwani  1994; Layard/Nickell/Jack-
man 1991; Stewart 1990; Blanchflower/Oswald/Garrett 1989;
Dowrick 1989). Auch der gemessene Einfluf3 der konjunktu-
rellen Lage (operationalisiert mithilfe des Kapazitatsausa-
stungsgrades) auf Effektiviohn (Schnabel 1994: 31) und
Lohndrift (Deutschmann/Schmiede 1983) 183 sich als Indi-
kator fur den Einfluf3 von Absatzmarktbedingungen auf die
Hohe dessen, was durch Uberschreiten der tariflichen Min-
destléhne an Umsatzsteigerungen erzielt werden kann, und
damit schliefdlich auch auf das Ausmal} Ubertariflicher Ent-
lohnung ansehen.

3.4 DieArbeitsintensitat als Einflu3gr 63e der Gbertariflichen
Entlohnung: Auf wieviele Kdpfe mufd verteilt werden?

Studien, die sich mit der betrieblichen L ohnfindung befassen,
kommen in der Tat haufig zu dem Schluf3, dai3 die Arbeitsin-
tensitét des Wertschopfungsprozesses das Effektiviohnniveau
mal3geblich beeinflufldt, und zwar insbesondere hinsichtlich
des Verhdltnisses von Arbeits- zu Kapitaeinsatz (vgl. etwa
FitzRoy/Kraft 1992; Eriksson/Suvanto/ Vartia 1990; Dickens/
Katz 1987 oder Abowd/Kramarz/Margolis1994). Kiilp (1976:
111) nennt die beobachtbare positive Korrelation zwischen

5 L ediglich dann, wenn in den Tarifl6hnen das Differenzierungsinteresse des
Betriebes bereits vollstdndig vorweggenommen wirde bzw. wenn diese
starker differenziert wéren als dies im Interesse der Betriebe liegt, kdnnte
der Zusammenhang zwischen Weiterbildungsquote und Effektiviohnhdhe
nicht als Indikator flr einen vermuteten Zusammenhang zwischen Weiter-
bildungsquote und L ohnspanne gelten (vgl. Pull 1996: 140). Geradefir das
Differenzierungsinteresse des Betriebes im Hinblick auf betriebsspezifi-
sche Qualifikationen wird dies jedoch nicht unterstellt werden kdnnen.

612

Lohndrift, d.h. der Verénderungsrate der Lohnspanne, und
Produktivitétsanstieg ,, beachtlich”, und das, obwohl eine zu-
mindest teilweise Vorwegnahme der nach Branchen streuen-
den Produktivitdtsentwicklung durch die tarifvertraglichen
Mindestl6hne anzunehmen ist.

4 Vorweggenommene Ver handlungen als For schungs-
konzept

Das Ausmald Uibertariflicher Entlohnung hangt sowohl ab von
betriebsspezifischen Faktoren, wie der Arbeitsintensitét, der
Ressourcenplastizitdt und dem Ausmald beziehungsspezifi-
scher Humankapital-Investitionen, als auch von exogenen
Faktoren, die sowohl Marktfaktoren (und zwar Absatz- und
Arbeitsmarkt betreffend) als auch institutionelle Faktoren,
d.h. insbesondere die Existenz und die Hohe rechtlicher Min-
destnormen, umfassen. Die Implikationen des Modells vor-
weggenommener Verhandlung sind durchweg vertraglich mit
den stilisierten Fakten des Arbeitsmarktes, wie der Vergleich
der Modellvorhersagen mit den Ergebnissen vorliegender
empirischer Studien zeigt. Eine besondere Starke des Ansat-
zesist dabei, dal3in vielféltigen Studien bel egte Befunde mit-
hilfe eines einzigen Modells konsequent erklart werden kon-
nen und nicht etwa zwischen den verschiedenen Einzel-An-
sétzen, diejeweilsnur mit einem Teil der Befunde kompatibel
sind, diskriminiert werden muf3, wie diesin jlngster Zeit im-
mer wieder erfolglos versucht wurde. Bemerkenswert er-
scheint dartiber hinaus, daf? der in der Konzentration auf die
Bestimmung individueller Verhandlungsmacht begriindete
Verzicht auf eine Modellierung kollektiver Verhandlungen
auf Betriebsebene, d.h. die Vernachldssigung der Institution
» Betriebsrat”, zu Implikationen gefuhrt hat, die tberraschend
gut mit den stilisierten Fakten des Arbeitsmarktes zu verein-
baren sind.
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Anhang:
Herleitung von Gleichung (3)

maxQ = (w —t)* [r(w) -M))*: =
(w—t)* [R(w) —A O - R(t) +A @)’

Es sind zwei Félle zu unterscheiden: Entweder gilt w=t und
IT(w)=II(t), d.h. Arbeitgeber und Arbeitnehmer kdnnenin ei-
ner Verhandlung keine Pareto-Verbesserung ihrer Nut-
zenpositionen mehr erzielen (Ubertarifliche Entlohnung fuhrt
zu NutzeneinbuRRen flir den Arbeitgeber), oder esgilt w>t und
II(w)>II(t). In diesem Fall darf logarithmiert werden:

logQ = A, og(w —t) +A, Tog(R(w) —

A Gv - R(t) +A )

Wegen der Monotonie von log besitzt logQ) an derselbsen
Stellew* ein Maximum wie ().

‘dlogQ 1
:)\l
ow (w-1t)

(OR/ow) — A '
2 RW)-AOv-R(t) +A @

Mit w>t und TI(w)>II(t) gilt a's notwendige Bedingung fir
das Erreichen des Maximums: R’ (w)-A<0. Diese Vorausset-
zung entspricht dem Axiom der Pareto-Optimalitét. Der L6-
sungspunkt (w*, TT(w*)) muf3 Element der Nutzengrenze, d.h.
der ,,Umhullenden” aller realisierbaren Kombinationen von
w und P(w), sein (Holler/1lling 1991: 196).

1 A - (0R/ow)

A O =),
(w-1) R(W) —A W - R(1) +A @

A HR(w) - R(t) -A Hw -t)
A-R (W)

O Al (w t¥

04 A RWEWw & DA w tr
A LRW) - R(Y)
O (& QRMWY (W § A (RW RY)

A RW*) —R(t)

S A R
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Es handelt sich hierbei um ein lokal eindeutiges Maximum,
wenn gilt:

A R (wr) Qw*—t) +(R (w*) —A) <0

Mit (w*-t)>0 und (R’ (w*)-A)<O0 gilt as hinreichende Bedin-
gung:

R'(W*)<0
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Unter der realistischen Annahme, dal3 mit einem héheren Lei-
stungsniveau s zwar ein htherer Umsatz R verbunden ist, die
Umsatzzuwéchse bei steigendem L eistungsniveau jedoch ab-
nehmen, gilt sogar allgemein: R’ (w) < 0. D.h., w* bezeich-
net ein lokal eindeutiges Maximum. Oder algemeiner: Die
Konkavitdt der Nutzengrenze erzwingt die Konvexitét der
realisierbaren Kombinationen von s und I1(s) und damit die
Eindeutigkeit der Nash-Verhandlungsl6ésung (vgl. auch Giith
1978: 67; Holler/llling 1991: 194). Dald auch im Anwen-
dungskontext von Lohnverhandlungen die Konkavitét der
Nutzengrenze eine sinnvolle Annahme ist, verdeutlichen
etwa McDonald/Solow (1981: 67).
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