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,Pattern Ba’rgaining‘ als analytisches
und empirisches Problem
der Lohnpolitik

Franz Traxler

1. Vorbemerkung

In der neueren Literatur zu den sozio6konomischen Effekten der Insti-
tutionen der Lohnbildung wird Uberwiegend die Auffassung vertreten, dass
Pattern Bargaining als eine spezifische Form koordinierter Lohnpolitik ver-
gleichsweise glinstige makrodkonomische Ergebnisse erbringt." Dass die
Lohnbildung in Osterreich dem Muster des Pattern Bargaining folgt, war
bislang die bereinstimmende Auffassung zumindest der heimischen ein-
schlagigen Forschung.? In seiner rezenten Analyse weist Pollan (2004)
allerdings beide Auffassungen dezidiert zurlick. Darauf aufbauend for-
muliert er weit reichende Vorschlage zur Reform des dsterreichischen Ta-
rif(Kollektiv)vertragssystems: , Thus, in the Austrian setting, a reduction in
wage disparity, either by way of more centralised bargaining with empha-
sis on wage moderation and solidarity or by way of decentralisation by mo-
ving to productivity-based wages, is likely to achieve two goals: higher ef-
ficiency and more wage equality“.*

Dies gibt Anlass fiir eine kritische Bestandsaufnahme, die folgende Ar-
gumentationsschritte umfasst: Zunachst wird das Konzept der makrodko-
nomischen Koordinierung unter besonderer Beriicksichtigung von Pattern
Bargaining diskutiert. Es folgt ein Uberblick {iber die Literatur zu den mak-
robkonomischen Effekten alternativer Lohnverhandlungssysteme ein-
schlieBlich Pattern Bargaining. AbschlieRend wird der Frage nachgegan-
gen, inwieweit Pattern Bargaining tatsachlich die Tarifpolitik in Osterreich
anleitet.

2. Makrodkonomische Lohnkoordinierung: Ziele,
Mechanismen und der Status von Pattern Bargaining

Die Koordinierung der Lohnabschlisse ist von makrodkonomischen Be-
lang, wenn sie ihrem Anspruch nach prinzipiell alle Arbeithehmerkate-
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gorien und alle Wirtschaftssektoren umfasst und ihrem tatsachlichen Um-
fang nach jedenfalls so viele Arbeitnehmergruppen und Sektoren erfasst,
dass sich daraus ein signifikanter Effekt auf makro6konomische Aggre-
gatgroRen (z. B. Inflation, Beschaftigung) ergibt.” Aus analytischer Sicht
gilt es zwei wesentliche Koordinierungsziele zu unterscheiden, die hier als
,moderierungsorientierte” und als ,verteilungsorientierte Koordinierung
bezeichnet werden sollen.

Im Zusammenhang mit der moderierungsorientierten Koordinierung geht
es darum, die (prozentuellen) Lohnerhdhungsraten Uber die verschiede-
nen Arbeitnehmergruppen und Sektoren so aufeinander abzustimmen,
dass daraus ein gtinstiger Effekt fiir Preisstabilitdt und Beschéftigung re-
sultiert. Im Einklang mit dieser Zielsetzung wird dieser Koordinierungs-
prozess zuweilen auch als ,Lohnmoderierung“ bezeichnet.

Im Vergleich dazu bezieht sich die verteilungsorientierte Koordinierung
auf die Lohnstrukturpolitik. Das Koordinierungsziel ist hier die Nivellierung
der Lohnstruktur; dessen Konkretisierung steht in Abhangigkeit von dem
jeweils vertretenen Gleichheitsprinzip (z. B. gleicher Lohn fir gleiche Leis-
tung; Minimierung jeglicher Lohnunterschiede). Von makrotkonomischer
Relevanz ist die verteilungsorientierte Koordinierung allerdings nur dann,
wenn sich mit dem jeweiligen Gleichheitsprinzip ein universeller (d. h. auf
alle Arbeitnehmerkategorien tber alle Sektoren bezogener) Geltungsan-
spruch verbindet.

Bei der moderierungsorientierten Koordinierung und der verteilungs-
orientierten Koordinierung handelt es sich um voneinander unabhéngige
Zielsetzungen insofern, als Koordinierungsbemuihungen in der einen Di-
mension die Lohnbildungseffekte in der anderen Dimension in keiner Weise
prajudizieren. So ist z. B. eine Spezifikation der moderierungsorientierten
Koordinierung die ,kostenniveauorientierte” Lohnpolitik. Als Makrokonzept
verstanden stellt sie darauf ab, die Lohnstiickkosten fiir die Volkswirtschaft
insgesamt konstant zu halten, indem sich die Lohnerhéhungsraten neben
der Inflation und den Wechselkursparitaten priméar an der Produktivitats-
entwicklung orientieren. Da aus der Makroperspektive nur die Aggregat-
effekte aller Lohnabschliisse interessieren, sind mit diesem Konzept ein
breites Spektrum unterschiedlicher verteilungspolitischer Ergebnisse ver-
einbar. Deren Extreme bilden die einheitliche Erhéhung der Lohne fur al-
le Arbeitnehmergruppen und Sektoren im Ausmafl des gesamtwirt-
schaftlichen Produktivitatswachstums einerseits; sowie die nach den Be-
trieben differenzierte Lohnerhéhung auf der Grundlage deren Produktivi-
tatsentwicklung andererseits. Im Einklang damit kdnnen auch die fiir die
einzelnen Arbeitnehmergruppen und Sektoren vereinbarten Lohnerho-
hungsraten stark um den Mittelwert (dessen zentrale Referenzgrofe das
volkswirtschaftliche Produktivitatswachstum ist) streuen. Umgekehrt muss
die verteilungsorientierte Koordinierung nicht notwendig den Ansprichen
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der moderierungsorientierten Koordinierung geniigen. Wird die Nivellie-
rung der Léhne auf hohem Niveau angepeilt, sind negative Effekte in Be-
zug auf Inflation und Arbeitslosigkeit nicht auszuschlieRen.® Ebenso we-
nig wie aus der moderierungsorientierten Koordinierung folgt aus der ver-
teilungsorientierten Koordinierung in jedem Fall die Vereinbarung eines
einheitlichen Lohnerhéhungssatzes. Geht man davon aus, dass die Ni-
vellierungsabsichten auf das Lohniveau abzielen, sind bei einer gegebe-
nen Lohnstruktur, die dem maRgebenden Gleichheitsprinzip widerspricht,
in den Niedriglohnsektoren hohere Lohnzuwéchse zu fixieren als in den

Hochlohnbereichen.

Zum Verstandnis der lohnpolitischen Koordinierung ist es geboten, nicht
nur deren Ziele, sondern auch die Mechanismen ihrer Implementierung
zu betrachten.” Lange Zeit wurde davon ausgegangen, dass makrodko-
nomisch koordinierte Lohnpolitiken die Zentralisierung der Tarifabschliis-
se auf gesamtwirtschaftlichem Niveau (also idealiter den Abschluss eines
einzigen Tarifvertrags fiir alle Arbeitnehmergruppen und Sektoren durch
die Dachverbande der Tarifparteien) unabdingbar voraussetzen.®In der
neueren Literatur wird jedoch darauf hingewiesen, dass auch dezentrale
Koordinierungsmechanismen analytisch denkbar und empirisch beob-
achtbar sind.® Ausgehend von jenen Akteuren der Tarifpolitik, die jeweils
den Koordinierungsprozess tragen, lassen sich zwei Hauptformen de-
zentraler Koordinierung unterscheiden:

e Die Dachverbande bleiben fiir den Koordinierungsprozess verantwort-
lich, jedoch werden die Tarifvertrage selbst von deren nachgeordneten
Mitgliedern verhandelt und abgeschlossen. Im Hinblick auf die forma-
le Ebene des Tarifabschlusses handelt es sich insofern um ein dezent-
rales Arrangement, in dem die Dachverbande — mehr oder weniger ex-
plizit — durch die Vorgabe von Richtlinien an ihre nachgelagerten Ver-
handlungseinheiten den Lohnbildungsprozess insgesamt koordinieren.
Fir das Zustandekommen dieses dezentralen Arrangements reicht es
grundsétzlich aus, wenn der Dachverband einer der beiden Arbeits-
marktparteien in der Lage ist, die tarifpolitischen Strategien seiner Mit-
glieder zu koordinieren.” Wie aber die Praxis zeigt, fiilhren interne Ko-
ordinierungsbemiihungen des Dachverbandes der einen Arbeits-
marktpartei zu analogen Bemiihungen ihres Widerparts. Dies ergibt
sich aus dem strategischen Gebot, mindestens ebenso viele Segmen-
te des Arbeitsmarktes zu kontrollieren wie die Gegenseite, wenn man
vermeiden will, dass diese die Gelegenheit erhalt, verschiedene Grup-
pen der eigenen Seite gegeneinander auszuspielen.

¢ Die Koordinierungsimpulse gehen von tarifpolitischen Schliisselakteu-
ren unterhalb der Dachverbandsebene aus, deren Tarifabschliisse ei-
ne Vorbild- bzw. Orientierungsfunktion fiir die anderen Tarifabschliisse
erfullen. Da die Schlisselakteure somit das Muster (,Pattern) fir die
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Tarifbildung der anderen Bereiche setzen, wird dieser Koordinierungs-
mechanismus in der englischsprachigen Debatte im Regelfall als Pat-
tern Bargaining bezeichnet. Im Deutschen ist haufig von Lohnfihrer-
schaft die Rede. Zu betonen ist allerdings, dass in beiden Sprachen
auch andere Begriffe zur Beschreibung dieses Phanomens in Ver-
wendung stehen."" Wesentlich ist im Vergleich zum oben beschriebe-
nen dezentralen Koordinierungsmechanismus, dass die Dachverban-
de im Fall des Pattern Bargaining keine nennenswerte Rolle im Koor-
dinierungsprozess spielen. Die Rolle der Schlisselakteure im Rahmen
von Pattern Bargaining wird — z. T. im Zusammenspiel mit GroBunter-
nehmen ihres Organisationsbereichs — von sektoralen Tarifverbanden
tibernommen, die im Vergleich zu anderen Tarifverbanden iber auller-
gewdhnliche Verbandsmacht verfiigen und gleichzeitig Sektoren von
zentraler volkswirtschaftlicher Bedeutung reprasentieren.

3. Die Lohnverhandlungsinstitutionen und ihre sozio6konomi-
schen Effekte

Die Grundpramisse aller Analysen zu den Effekten von Institutionen ist,
dass Institutionen als Anreizstrukturen zu verstehen sind, die bei einer ge-
gebenen Zahl von grundsétzlich zur Verfiigung stehenden Handlungsal-
ternativen bestimmte Alternativen fiir die Akteure zweckmaBiger erschei-
nen lassen.'? Empirisch manifestieren sich Institutionen somit in Verhal-
tensregelmafigkeiten.

Unter der Annahme rationalen Handelns begriinden damit unterschiedli-
che institutionelle Arrangements je spezifische ,Handlungskorridore®, die
wiederum zu differierenden Handlungsergebnissen fiihren. Diese Pramisse
liegt auch den Untersuchungen zu den Effekten der Lohnverhandlungsinsti-
tutionen zugrunde. Im Anschluss an den vorangegangenen Abschnitt sollen
hier zwei Effekte der Lohnverhandiungsinstitutionen im Allgemeinen und des
Pattern Bargaining im Speziellen erértert werden: zum einen die makrodko-
nomischen Aggregateffekte in Bezug auf Inflation und Beschéftigung, und
zum anderen die Verteilungseffekte hinsichtlich der Lohnstruktur. Beide Ef-
fekte sind deshalb getrennt zu betrachten, weil aus den oben dargelegten
Griinden Verteilungsziele keineswegs notwendig mit Beschéftigungs- und
Stabilitatszielen konvergieren. Vielmehr ist davon auszugehen, dass es sich
um qualitativ unterschiedliche, in der Praxis sogar konflikthafte Zielkategorien
handelt, da die Realisierung von Beschaftigungs- und Stabilitatszielen die
,technokratische” Orientierung an konomischen Zusammenhéngen erfor-
dert, wahrend sich Verteilungsziele aus normativen Gerechtigkeitsvorstel-
lungen ableiten. Im Einklang damit kann nicht a priori angenommen werden,
dass ein- und dieselbe Lohnverhandlungsinstitution der Realisierung beider
Kategorien von Zielen in gleicher Weise geniigen kann.
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3.1 Verteilungseffekte und Lohnnivellierung

In der einschlégigen Literatur wird tGibereinstimmend die Auffassung ver-
treten, dass nur hoch zentralisierten Tarifsystemen ein Anreiz zu einer Po-
litik der Lohnnivellierung immanent ist. Fiir diese Annahme finden sich
unterschiedliche Erklarungen. Ein Hauptstrang der Argumentation geht
davon aus, dass mit dem Zentralisationsgrad das Einflussgewicht unter-
scheidbarer Interessengruppen variiert, wobei mit wachsendem Zentrali-
sationsgrad jene Gruppen an Einfluss gewinnen, die Nivellierungsinte-
ressen vertreten. So weisen Freeman und Medoff (1984) darauf hin, dass
in Fragen der Lohnstruktur die Interessen jener Arbeitnehmergruppen do-
minieren, deren Lohn dem Median in der (Gruppen (bergreifenden) Ver-
teilung der Lohne entspricht. Diese Gruppe ist bei gegebenem Durch-
schnittslohn ebenso wie alle Arbeitnehmergruppen mit unterdurchschnitt-
lichem Lohnniveau an einer Nivellierung deshalb interessiert, weil in der
Regel der Medianlohn niedriger als der Durchschnittslohn ist. Durch die-
se Konstellation wird die tarifpolitische Orientierung an Nivellierungszie-
len mehrheitsfahig. Dieser Zusammenhang gilt grundsétzlich fur jeden Ta-
rifvertrag unabhéngig vom Umfang seines Geltungsbereichs. Eine Nivel-
lierung der Léhne ber alle Arbeitnehmergruppen und Sektoren vermag
er allerdings nur im Kontext eines zentralisierten Tarifsystems zu bewir-
ken. Eine ahnliche Erklarung fiir den positiven Zusammenhang zwischen
tariflicher Zentralisation und Lohnnivellierung bieten Moene/Wallerstein
(1997). Danach nimmt mit wachsender Zentralisierung die Relevanz po-
litischer Entscheidungsprozesse (die auf dem Mehrheitsprinzip beruhen)
far die Tarifpolitik im Verhaltnis zur Relevanz des Marktes zu. Dies be-
deutet auch, dass durch die Zentralisierung der Tarifpolitik die Lohnstruktur
transparenter und legitimationsbediirftiger wird.” Die Niedriglohngruppen
verfligen deshalb in zentralisierten Systemen nicht nur {iber mehr Einfluss,
sondern auch tiber mehr Informationen und Legitimationsgriinde, um ih-
rem Interesse an einer Verringerung der Lohnspreizung Geltung zu ver-
schaffen. Diese Uberlegungen zur Legitimation der Lohnstruktur fiihren
zu einem zweiten Erklarungsstrang, dem zufolge die (legitimierenden) Ge-
rechtigkeitsvorstellungen der Arbeitnehmer in Abhéngigkeit vom tariflichen
Zentralisationsgrad stehen, und zwar in der Weise, dass die Gerechtig-
keitsstandards umso egalitérer werden, je zentralisierter die Tarifpolitik
ist."

Zum Zusammenhang zwischen dem tariflichen Zentralisationsgrad und
der Lohnstruktur liegt eine Reihe von Lander vergleichenden, empirischen
Untersuchungen vor." Obwohl sie sich in Forschungsdesign, Landersample
und Untersuchungszeitraum unterscheiden, bestéatigen sie allesamt den
signifikant nivellierenden Effekt der Zentralisierung der Tarifpolitik auf die
Lohnstruktur. Dies gilt sowohl fiir die intersektoralen Lohndifferenziale als
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auch fiir die Lohnspreizung zwischen den am besten und am schlechtes-
ten verdienenden Arbeitnehmergruppen.

Da Pattern Bargaining immer auf einem vergleichsweise dezentralisier-
ten Tarifsystem aufsitzt, ist aus all dem zu folgern, dass von ihm keine nen-
nenswerten Nivellierungstendenzen ausgehen. Folgt man der oben skiz-
zierten Argumentation, sind Nivellierungsprozesse nur innerhalb des Gel-
tungsbereichs eines Tarifvertrags zu erwarten. Fiir dezentralisierte Tarif-
systeme, die eine Vielzahl von in ihrem Geltungsbereich differenzierten
Tarifvertragen umfassen, sind deshalb vor allem Nivellierungseffekte von
makrodkonomischer Relevanz in jedem Fall auszuschlieRen. Wahr-
scheinlich sind vielmehr intersektorale Differenzierungsprozesse, da im
Rahmen dezentralisierter Systeme dkonomisch und verbandspolitisch star-
ke Sektoren die Méglichkeit haben, sich durch héhere Tarifabschlisse von
den anderen Sektoren abzuheben. Ein solches Interesse an hoheren Ta-
rifabschliissen ist grundsatzlich sowohl fiir die Arbeitnehmer- als auch fur
die Arbeitgeberseite der starken Sektoren gegeben. Fir die Gewerk-
schaften resultiert es aus dem nahe liegenden Grund, dass die Verbes-
serung der relativen Lohnposition der Beschéftigten ihres Sektors im inter-
sektoralen Vergleich ihre Legitimitét als Interessenvertretung stérkt. Fur
die Arbeitgeber bieten hdhere Tarifabschliisse bessere Chancen in der
Konkurrenz um qualifizierte und motivierte Arbeitskréfte. Ein solches Dif-
ferenzierungsinteresse ist auch flir den lohnfiihrenden Sektor, der zu den
starken Verhandlungseinheiten zahlt, anzunehmen. Bezeichnenderweise
sind in Japan und Osterreich, deren Tarifsysteme allgemein als Falle von
Pattern Bargaining klassifiziert werden, die intersektorale Lohndifferenzi-
ale grofer als in den meisten anderen Landern.” In Schweden war es das
Ausscheren der Metallindustrie aus dem Verhandlungsverbund der Spit-
zenverbande von LO and SAF in Reaktion auf den Verlust ihrer dominan-
ten Position im Verbund, der 1983 den Niedergang der solidarischen Lohn-
politik und des zentralisierten Tarifsystems einleitete.

Die Quintessenz dieser Uberlegungen ist, dass im Rahmen dezentrali-
sierter Verhandlungssysteme eine Politik intersektoraler Lohnnivellierung
nicht realisierbar ist. Dies gilt unabhangig davon, ob die Tarifabschlusse
in diesen Systemen gesamtwirtschaftlich koordiniert sind oder nicht. Dies
bedeutet, dass allein der Zentralisationsgrad, nicht jedoch der Koordinie-
rungsgrad des Tarifsystems systematischen Einfluss auf die Lohnsprei-
zung nimmt."

3.2 Inflation und Beschaftigung
In ihren Anfiangen konzentrierte sich die diesbezigliche Debatte auf den

Zentralisationsgrad des Tarifsystems (d. h. auf die Ebene des formalen
Tarifabschlusses) in Entsprechung des oben erwdhnten Tatbestandes,
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dass die strukturellen Voraussetzungen fiir gesamtwirtschaftlich koordi-
nierte Politiken nur im Fall der Zentralisierung als gegeben angenommen
wurden. Diese Debatte stimmt in der Annahme der komparativen Vortei-
le zentralisierter Tarifsysteme Uberein. Die Erklarung fiir deren Vorteil ist,
dass der Geltungsbereich eines zentralen Tarifvertrags so umfassend ist,
dass etwaige negative Folgeeffekte des Abschlusses in Form von Inflation
und Arbeitslosigkeit von den beteiligten Akteuren nicht externalisiert wer-
den kénnen. Dadurch setzen zentralisierte Tarifsysteme einen Anreiz fiir
eine ,verantwortungsvolle* Tarifpolitik, in deren Rahmen die Akteure még-
liche negative Folgeeffekte ihrer Politik vorweg zu antizipieren und zu ver-
meiden suchen. Im Gegensatz zu dieser Ubereinstimmung ist die Ein-
schatzung der Effekte nichtzentralisierter Tarifsysteme kontroversiell: Die
korporatistische Position vertritt die Auffassung, dass die strukturelle Fa-
higkeit des Tarifsystems zur Internalisierung negativer Externalitaten li-
near mit wachsendem Zentralisationsgrad zunimmt.” Die Gegenposition
dazu ist die sog. ,Hump shape“Hypothese, die einen U-férmigen Zu-
sammenhang zwischen der Fahigkeit zur Internalisierung negativer Ex-
ternalitdten und dem Zentralisationsgrad in der Weise behauptet, dass
hoch zentralisierte und hoch dezentralisierte Systeme ungleich giinstige-
re Effekte hinsichtlich Inflation und Beschaftigung zeitigen als Systeme
mittleren Zentralisationsgrads.'

Gegenuber dieser Fokussierung auf den Zentralisationsgrad ist kritisch
einzuwenden, dass nicht eigentlich die Zentralisierung des Tarifabschlus-
ses, sondern der gesamtwirtschaftliche Koordinierungsgrad der Tarifpoli-
tik entscheidend fiir die Fahigkeit der Akteure ist, negative Externalitaten
zu internalisieren.” Insofern handelt es sich grundsatzlich bei hoch zent-
ralisierten und dezentral koordinierten Tarifsystemen im Hinblick auf ihre
Effekte um &quifunktionale Lésungen. Neuere Untersuchungen deuten
allerdings darauf hin, dass dezentral koordinierte Systeme in der Regel
die robusteren Arrangements darstellen. Denn hoch zentralisierte eben-
so wie hoch dezentralisierte (und gleicherweise unkoordinierte) Systeme
entfalten die ihnen unterstellten glinstigen Effekte nur unter spezifischen
Bedingungen. So gilt fiir die Internalisierungsfahigkeit hoch dezentrali-
sierter Systeme (die durch den Abschluss nicht koordinierter Haustarif-
vertrage charakterisiert sind) die Pramisse vollkommenen Wettbewerbs
auf den Produktmaérkten.”’ Im Gegensatz dazu zeigen empirische Studien
am Beispiel Grof3britanniens, dass die Héhe der Lohnabschliisse mit der
gegebenen Marktmacht der Unternehmen variiert und somit in hochde-
zentralisierten Systemen durchaus die Tendenz besteht, die Folgen der
Lohnpolitik zu externalisieren.? In &hnlicher Weise ist auch die Internali-
sierungsfahigkeit hoch zentralisierter Systeme an spezifische Vorausset-
zungen gebunden.” Fehlen sie, so verkehren sich die vermeintlichen Vor-
zlge dieser Systeme in ihr Gegenteil. Dabei geht es vor allem um die Fra-
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ge, inwieweit die in zentralisierten Systemen aus den oben skizzierten

Griinden besonders virulenten Lohnstrukturkonflikte zugunsten der Be-

dachtnahme auf Inflation und Beschéftigung eingedammt werden kénnen.

Diese Relativierung der Leistungsfahigkeit zentralisierter Systeme wurde

in der jiingeren empirischen Forschung in dreierlei Hinsicht ausgearbei-

tet:

e Die Effekte des Zentralisationsgrads werden entscheidend durch das
Krafteverhaltnis zwischen dem weltwirtschaftlich exponierten und dem
geschiitzten Sektor beeinflusst. Dominiert der geschiitzte Sektor, ver-
schlechtert sich mit wachsendem Zentralisationsgrad die Internalisie-
rungsfahigkeit, da unter dieser Bedingung die Mdéglichkeit des ge-
schitzten Sektors, die Folgen der Lohnabschliisse zu externalisieren,
die zentralisierte Tarifpolitik insgesamt anleitet.*

e Die Effektivitat zentralisierter Tarifsysteme steht in Abhéngigkeit von
deren strukturell (im Arbeits- und Tarifrecht) begriindeten Fahigkeit, die
Lohnbildung auf den nachgeordneten Ebenen zu kontrollieren. Man-
gelt es an dieser Fahigkeit, nimmt die Internalisierungsfahigkeit signi-
fikant mit wachsendem Zentralisationsgrad ab, da dann die immanen-
ten Lohnstrukturkonflikte auf den nachgeordneten Ebenen in einer
Weise ausgetragen werden, die die zentralen Abschliisse konterka-
riert.”

e Eine konzessive Geldpolitik erweist sich als hilfreich, wenn es darum
geht, die Lohnstrukturkonflikte zentralisierter Tarifabschlisse zu ent-
scharfen. Da dezentral koordinierte Systeme im Vergleich dazu weni-
ger Lohnstrukturkonflikte generieren, interagieren sie besser als zent-
ralisierte Systeme mit einer konservativen Geldpolitik (wie sie fur das
gegenwartige monetaristische, angebotsorientierte Wirtschaftsregime
kennzeichnend ist).”

Diese Befunde unterstreichen die komparativen Vorteile von Pattern Bar-
gaining: Es ist ein Arrangement dezentraler Lohnkoordinierung; in der Pra-
xis gilt zusatzlich fur alle Lander (Japan, Deutschland, Osterreich und
Schweden seit Mitte der neunziger Jahre), in denen es institutionalisiert
ist, dass der exponierte Sektor (reprasentiert durch die Metallindustrie bzw.
durch die Sachguterindustrie insgesamt) als Lohnfihrer fungiert. Lander
vergleichende empirische Studien bestatigen diese Vorteile hinsichtlich
der Dampfung der Lohnstiickkostenentwicklung, der Inflation und der Be-
schaftigung im Verhaltnis zu alternativen Lohnverhandlungssystemen.”

Weiche Einwénde werden demgegentiiber von Pollan (2004) vorgebracht?
Eine sehr grundlegende Kritik richtet sich gegen die ,subjektive Klassifi-
kation der Tarifsysteme, wie sie fir die Debatte generell kennzeichnend
sei. Fur Osterreich werde ohne empirischen Beleg die Existenz von Pat-
tern Bargaining einfach behauptet.® Ohne hier die Schwierigkeiten in der
Landerklassifikation leugnen zu wollen, lasst diese pauschale Kritik ein
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grundlegendes Missversténdnis zur Methodologie empirischer Forschung
erkennen. Empirische Studien stehen in der Regel vor dem Problem, dass
sie Phanomene untersuchen, die — wie z. B. der tarifliche Zentralisations-
grad — nicht unmittelbar beobacht- und messbar sind. Sie miissen viel-
mehr durch Operationalisierung in Form von Indikatoren erst messbar ge-
macht werden. Zwar ist es richtig, dass die Art der Operationalisierung a
priori eine ,subjektive“ Entscheidung ist; sie ist dann allerdings im Hinblick
auf ihre Validitat ebenso wie die Messergebnisse zu begriinden. Die Bei-
trage zur komparativen Analyse der Lohnverhandlungssysteme unter-
scheiden sich — ebenso wie die Studien zu anderen wirtschafts- und so-
zialwissenschaftlichen Themenfeldern — in der Genauigkeit ihrer mess-
theoretischen Begriindung. Fir eine ausfiihrliche Dokumentation zur Ope-
rationalisierung der Tarifsysteme und der darauf aufbauenden Lander-
klassifikationen sei hier aber auf Traxler/Kittel (2000, S. 1184-1188) so-
wie Traxler et al. (2001, insbes. S. 113-119, 149-169) verwiesen. Ange-
sichts des Umstandes, dass mittlerweile auch schon Evaluierungsstudien
zur Klassifikation von Lohnverhandlungssystemen vorliegen, erweist sich
der Vorwurf, Klassifikationen wiirden in der Debatte einfach behauptet,
vollends als absurd.”

In Anbetracht der pauschal gehaltenen Kritik Pollans ist hier auch noch
auf die Art der firr die Debatte relevanten Indikatoren einzugehen. Es ver-
steht sich von selbst, dass im Rahmen einer hypothesenorientierten Ana-
lyse die Pradiktoren (Kausalfaktoren) unabhéngig von der abhéngigen Va-
riable zu messen sind. In Bezug auf die hier interessierende Fragestel-
lung bedeutet dies, dass das Lohnverhandlungssystem eines Landes un-
abhangig von dessen 6konomischen Effekten (wie Lohnstruktur, Inflation
und Beschaftigung) zu operationalisieren und messen ist, wenn es darum
geht, den Einfluss des Lohnverhandlungssystems auf eben diese 6kono-
mischen ZielgroRen zu testen. Alles andere ware tautologisch. Wie oben
dargestellt, finden Institutionen ihren empirischen Ausdruck in Verhal-
tensregelmaRigkeiten. Die Messung von Institutionen hat demzufolge auf
diese RegelmaRigkeiten abzustellen.

In diesem Sinne I&sst sich Pattern Bargaining vermittels folgender Indi-
katoren operationalisieren: (i) Es gibt eine generalisierte zeitliche Abfolge
der TarifabschlUsse in der Weise, dass der lohnflihrende Sektor die jahr-
liche Tarifrunde erdffnet; (ii) dieser Sektor ist Themenfiihrer auch in qua-
litativer Hinsicht, indem seine Abschliisse ,Prajudize* hinsichtlich der re-
levanten Verhandlungsgegensténde und des Inhalts der Verhandlungs-
kompromisse setzen. Entgegen der Behauptung Pollans lassen sich zu
beiden Vorgaben fiir Osterreich durchaus empirische Belege finden, wie
im folgenden Abschnitt noch erlautert werden wird.

Ein anderer konzeptioneller Einwand zu Pattern Bargaining ist, dass Imi-
tationsprozesse die Lohnbildung generell charakterisieren. Daraus wére

179



Wirtschaft und Gesellschaft 31. Jahrgang (2005), Heft 2

zu schlielen, das sich Pattern Bargaining (als ein Prozess, in dem die an-
deren Verhandlungseinheiten einen Lohnfiihrer imitieren) kategorial nicht
von anderen Lohnverhandlungssystemen abgrenzen lasst.*® Selbst wenn
man Imitationsverhalten als allgegenwartiges Phanomen anerkennt, ist
diese Schlussfolgerung keineswegs zwingend. Denn Pattern Bargaining
lasst sich von anderen Imitationsprozessen zum einen durch die Art des
imitativen Verhaltens abheben: namlich als ein auf den oben dargelegten
Mechanismen beruhender, koordinierter Imitationsprozess (im Gegensatz
zu ausschlieRlich marktvermitteltem Imitationsverhalten); und zum ande-
ren durch die Art des (hypothetischen) Effekts: Lohnmoderierung in Ab-
grenzung zu lohnlizitativen Imitationsprozessen (,Leap-frogging®).

Weiters wirft Pollan die Frage auf, ,why a ,wage leader’ would pursue a
moderate wage policy?**" Ein Blick in die oben referierte Literatur hatte
helfen kénnen, diese Frage zu beantworten. In allen Fallen von institutio-
nalisiertem Pattern Bargaining wird die Lohnfiihrerschaft durch den ex-
ponierten Sektor der Industrie, namentlich der Metallindustrie, wahrge-
nommen. Im Verhaltnis zum geschiitzten Sektor sind Lohnerhéhungen im
exponierten Sektor ungleich folgenreicher fir Wettbewerbsfahigkeit und
Beschiftigung, sodass dieser Sektor strukturell weniger in der Lage ist,
die Ergebnisse seiner Tarifpolitik zu externalisieren.*

Da Pollan schon den Anreiz des lohnfiihrenden Sektors zur Moderierung
seiner Tarifpolitik in Zweifel zieht, kommen ihm die beiden eigentlich er-
klarungsbeddrftigen Fragen zum gesamtwirtschaftlichen Moderierungs-
effekt von Pattern Bargaining erst gar nicht in den Blick: Warum beschei-
det sich der exponierte Sektor nicht mit der Lohnmoderierung im eigenen
Bereich, sondern entwickelt dariiber hinaus ein Interesse an einer zu-
riickhaltenden Politik der anderen Tarifbereiche unter seinem Flhrungs-
anspruch? Wenn ein solches Interesse gegeben ist, stellt sich die Frage,
unter welchen Voraussetzungen der exponierte Sektor in der Lage ist, sei-
nen Fiihrungsanspruch gegenliber den anderen Bereichen in einem de-
zentralen Verhandlungssystem durchzusetzen.

Das Interesse des exponierten Sektors an gesamtwirtschaftlicher Lohn-
moderierung lasst sich dadurch erkléren, dass die negativen Externalita-
ten der Tarifpolitik des geschiitzten Sektors auch auf ihn Gbergewalzt wer-
den. Dies betrifft z. B. die Anreizfunktion des Lohns. Grundsatzlich ver-
mag der geschiitzte Sektor hohere Tarifabschliisse zu akzeptieren als der
exponierte Sektor, da der geschiitzte Sektor eher in der Lage ist, Lohner-
hohungen auf die Produktpreise Uberzuwalzen. Je mehr allerdings die Ta-
rifabschliisse des exponierten Sektors in dieser Weise hinter jenen des
geschiitzten Sektors zurlickbleiben, desto groRer werden dessen Schwie-
rigkeiten, qualifizierte und motivierte Arbeitskréfte zu rekrutieren. Allein
aus diesem Grund kann dem exponierten Sektor die Lohnbildung in an-
deren Bereichen nicht gleichgliltig sein.
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Dies fiihrt zur zweiten Frage nach den Bedingungen firr die Durchset-
zung des tarifpolitischen Fuihrungsanspruchs. Empirische Studien weisen
darauf hin, dass das Zusammenwirken folgender Faktoren entscheidend
ist:*

e Einen Fuhrungsanspruch kénnen nur jene tarifpolitischen Akteure er-
heben, die einen volkswirtschaftlichen Schlisselsektor reprasentieren.
Dabei leitet sich der Status als Schilsselsektor quantitativ weniger aus
dessen Beschéftigungsanteil, sondern aus dem Grad der Verflechtung
mit anderen Sektoren ab. Ein hoher Verflechtungsgrad stiitzt ndmlich
dezentrale Koordinierungsprozesse, indem es spill over-Prozesse be-
gunstigt. Dies veranschaulicht insbesondere Japan, dessen Pattern
Bargaining in elaborierte Netzwerkstrukturen der Unternehmen ein-
gebettet ist.** Generell l4sst sich festhalten, dass die Sachgiiterindust-
rie ebenso wie die Metallindustrie im Besonderen einen aullerordent-
lich hohen intersektoralen Verflechtungsgrad aufweisen. Dies prade-
stiniert sie vor allen anderen Sektoren zur Lohnflihrerschaft in der Ta-
rifpolitik.

e Tarifpolitische Akteure kdnnen ihren Flihrungsanspruch nur durchset-
zen, wenn sie Uber entsprechende verbandspolitische Macht verfigen.
Diese Macht muss in zweierlei Richtung gegeben sein: Einerseits
gegenlber dem eigenen Sektor, sodass die Kontrolle tber die Lohn-
bildung ,im eigenen Haus" gesichert ist; zum anderen als Einflussge-
wicht gegentliber den Akteuren der anderen Bereiche, in der Weise,
dass deren Politik de facto dominiert werden kann. Zusammengenom-
men werden auch diese Voraussetzungen kaum durch einen anderen
Sektor als die Industrie im Allgemeinen und die Metallindustrie im Be-
sonderen erfullt. Das hohe Maf} an Kontrolle im Binnenverhéltnis ihres
Tarifbereichs dokumentiert der Tatbestand, dass die Verbande der In-
dustrie bzw. Metallindustrie im internationalen Vergleich ein tber-
durchschnittliches Niveau des (gewerkschaftlichen) Organisations-
grads® wie auch der tariflichen Deckungsrate® aufweisen. Im Vergleich
zu anderen Sektoren finden sich in Industrie und Metallindustrie tiber-
durchschnittlich groRe Unternehmenseinheiten.” Die Tarifverbande der
Industrie reprasentieren damit Unternehmen, die 6konomisch wie po-
litisch Gber besonderes Gewicht verfiigen. Davon profitieren sie in der
Regel durch eine im Vergleich zu den Verbanden anderer Sektoren
Uberlegene Ressourcenausstattung, der ihnen eine Vorrangposition
gegeniber diesen verschafft. So deckt z. B. in der Bundesrepublik
Deutschland Gesamtmetall, der Arbeitgeberverband der Metallindust-
rie, mehr als 50% des Budgets der Bundesvereinigung der deutschen
Arbeitgeberverbande, dem Dachverband der Arbeitgeber.*® Diese Res-
sourcenverteilung fuhrt zur direkten Abhangigkeit der ,kleinen von den
.grofien” Verbanden, indem die kleinen Verbande infolge chronischer
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Defizite nicht selten der Dauersubventionierung durch die grofRen Ver-
bande bedurfen.

Diese Faktoren sind als notwendige, aber keineswegs hinreichende Be-
dingungen fir Pattern Bargaining zu interpretieren: Kaum ein anderer Sek-
tor als die exponierte Industrie kann die Lohnfiihrerschaft auf Dauer lber-
nehmen. Aber selbst wenn alle strukturellen Voraussetzungen gegeben
sind, muss es nicht zu Pattern Bargaining kommen. Denn die Genese und
die Fortentwicklung von Tarifsystemen hangen nicht zuletzt von dem kom-
plexen Zusammenwirken der Ziele und Strategien der tarifpolitischen Ak-
teure, bestehender Traditionen, der 6konomischen und politischen Rah-
menbedingungen ab. Anschauungsmaterial dafiir bietet der konfliktreiche
Ubergang von einer langen Periode zentralisierter Tarifpolitik zu Pattern
Bargaining in Schweden.*

3.3 Zur Vereinbarkeit verteilungs- und moderierungsorientierter
Koordinierung

Nach Pollan (2004, S. 91) ist es die zentrale These der Debatte zur Ana-
lyse der sozio6konomischen Effekte von Lohnverhandlungssystemen, dass
koordinierte Systeme in gleicher Weise Lohnnivellierungs- und -moderie-
rungsziele verfolgen kénnen: , The theoretical literature on the economic
effects of bargaining institutions has yielded two main conclusions: a high
degree of centralisation or coordination fosters, first, full employment and
price stability and, second, produces wage compression®. Obwohl er die-
se Behauptung noch an anderer Stelle wiederholt (2004:98), belegt er sie
nirgends durch entsprechenden Quellenverweis.*® Es fallt auch schwer, ei-
nen solchen Quellennachweis zu fihren, zumindest dann, wenn man auf
jene Literatur abstellt, die korrekterweise zwischen Zentralisierung und
Koordinierung unterscheidet.

Wie oben dargelegt, setzen allein zentralisierte Tarifsysteme eine An-
reizstruktur, die es ihren Akteuren nahe legt, Nivellierungs- mit Moderie-
rungszielen zu verbinden. Selbst unter der Voraussetzung der Zentralisie-
rung des Tarifsystems bleibt fraglich, ob es tatsachlich gelingt, beide Ziel-
setzungen zu realisieren. Diese Schlussfolgerung liegt nahe, wenn man
die neuere Literatur zu den Effekten der Lohnverhandlungssysteme in Rech-
nung stellt. Sie betont Ubereinstimmend die Kontingenz dieser Effekte: Wel-
che Ergebnisse Lohnverhandlungssysteme tatséchlich zeitigen, héngt von
ihrer Interaktion mit anderen Faktoren (Starke des exponierten Sektors, Fa-
higkeit der hoheren Verhandiungsebenen, nachgelagerte Ebenen zu kon-
trollieren, Unabhangigkeit der Notenbank sowie deren Geldpolitik) ab.”’

Es ist davon auszugehen, dass die Effektivitat zentralisierter Systeme
noch starker als im Falle dezentral koordinierter Arrangements von be-
gunstigenden exogenen Faktoren abhangt, da die simultane, hoch zent-
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ralisierte Bearbeitung von Lohnstruktur- und Lohnniveauproblemen aller
oder jedenfalls der Mehrzahl der Beschaftigten einer Volkswirtschaft enor-
me Probleme der Kompromissbildung und Loyalitatssicherung aufwirft.
Dies verdeutlicht die Entwicklung in den nordischen Landern, die alle auf
eine lange Tradition zentralisierter und solidarischer Tarifpolitik zu-
rickblicken kénnen. In Schweden scheiterte sie am Problemdruck. In den
ubrigen Landern wird der Fortbestand zentralisierter Entscheidungs-
strukturen durch eine Reihe flankierender Maf3nahmen gesichert, die den
Problemdruck entschéarfen: Sie reichen von z. T. massiver, fakultativer
Staatsintervention (z. B. in Form der Zwangsschlichtung in Norwegen) bis
zur Durchflhrung von Urabstimmungen unter den Mitgliedern (Danemark,
Norwegen), deren Ergebnis die Spitzeniibereinkommen nicht notwendi-
gerweise ratifizieren. Insgesamt wird die Labilitat zentralisiert-solidarischer
Tarifpolitik in diesen Landern daran ersichtlich, dass deren Abfolge immer
wieder durch den Ubergang zu sektoralen Abschliissen unterbrochen wird,
wenn die Spitzenverhandlungen scheitern.

Wahrend im Fall zentralisierter Tarifsysteme die gemeinsame Realisie-
rung von Nivellierungs- und Moderierungszielen (iberaus vorausset-
zungsvoll, aber immerhin maglich ist, ist dies fiir dezentralisierte Systeme
auszuschlielRen, und zwar unabhéangig davon, ob sie einem Koordinie-
rungsmodus unterliegen oder nicht. Die Ursache dafiir ist, dass die for-
male Dezentralisierung der Tarifpolitik den starkeren Gruppen am Ar-
beitsmarkt jene Autonomie verleiht, ihren Differenzierungsinteressen auch
dann Geltung zu verschaffen, wenn ihre Dachverbéande Nivellierungszie-
le vertreten sollten.

Abbildung 1 fasst die Effektivitat der verschiedenen Formen von Lohn-
verhandlungssystemen im Hinblick auf Lohnnivellierung und Lohnmode-

Abbildung 1: Lohnnivellierung und Lohnmoderierung:
die Effektivitit alternativer Lohnverhandlungssysteme

Lohnverhandlungssystem Effektivitat in:
Lohnnivellierung Lohnmoderierung

Zentrale Koordinierung der Tarifpolitik Ja Bedingt
Dezentrale Koordinierung der Tarifpolitik
durch:

Dachverbinde Nein Bedingt

Pattern Bargaining Nein Ja
Dezentralisierte und unkoordinierte
Tarifpolitik Nein Bedingt
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rierung zusammen. Aus heuristischen Griinden ist die Klassifikation ihrer
Effektivitat nur kategorial. Wenn z. B. fiir alle dezentralen Systeme die
strukturelle Fahigkeit zur Lohnnivellierung verneint wird, schlief3t dies gra-
duelle Unterschiede zwischen jenen Landern, in denen dezentrale Sys-
teme bestehen, nicht aus. Sie lassen sich u. a. durch bestehende Unter-
schiede im Ausmal der tariflichen Dezentralisierung erklaren. Wéhrend
die Fahigkeit zur Lohnnivellierung nur zentralisierten Systemen zuzubilli-
gen ist, gilt dies hinsichtlich der Lohnmoderierung uneingeschrankt nur fir
Pattern Bargaining. Die Erklarung dafir ist, dass wichtige Voraussetzun-
gen zur Lohnmoderierung Pattern Bargaining endogen sind, deren Exis-
tenz im Fall der anderen Formen koordinierter Tarifpolitik aber von der
Existenz beglinstigender exogener Rahmenbedingungen abhangen. Dies
betrifft die Dominanz des exponierten Sektors. Sie ist Pattern Bargaining
immanent, da aus den genannten Griinden nur die Industrie dauerhaft die
Rolle des Lohnfiihrers ibernehmen kann. Im Gegensatz dazu ist diese
Dominanz im Rahmen der anderen Formen koordinierter Tarifpolitik infol-
ge der Politisierung der tariflichen Entscheidungsprozesse auf der Ebene
der Dachverbande keineswegs gesichert. Analoges gilt fir die Probleme
koordinierter Tarifpolitik, nachgelagerte Ebenen der Lohnbildung effektiv
zu kontrollieren. Generell nehmen diese Probleme mit wachsender Zent-
ralisation (d. h. zunehmender Distanz zur Lohnpolitik in den Unternehmen)
zu. Infolge der vergleichsweise starkeren Dezentralisierung des Koordi-
nierungsprozesses sind sie im Fall von Pattern Bargaining weniger viru-
lent als in den anderen Formen gesamtwirtschaftlicher Koordinierung, die
entweder auf der direkten oder indirekten Steuerung der Tarifpolitik durch
die Dachverbande beruhen.* Auch die effektive Lohnmoderierung durch
dezentral-unkoordinierte Tarifsysteme ist an eine exogene Voraussetzung
gebunden: ein so hohes MaR an Wettbewerbsintensitat auf den Produkt-
markten, das Externalisierungsprozesse in einem makrodkonomisch re-
levanten Umfang hintanhalt.

Abbildung 1 macht auch verstandlich, warum ,eindimensionale” Rei-
hungen zur 6konomischen Effektivitat der verschiedenen Tarifsysteme (die
die Bedingtheit ihrer Effektivitat ausblenden) nicht sinnvoll sind und daran
anknUpfende empirische Studien insgesamt inkoharente Ergebnisse lie-
fern. Denn die Leistungsfahigkeit ein- und derselben Form von Tarifsystem
variiert stark in Abhangigkeit davon, ob die jeweils erforderlichen, begtins-
tigenden exogenen Voraussetzungen in jenen Landern, in denen das be-
treffende Tarifsystem existiert, gegeben sind oder nicht. Da die Lénder
ein- und desselben Tarifsystems tatsachlich hinsichtlich dieser Bedingun-
gen divergieren, gilt, dass eine eindeutige (,unbedingte®) Beziehung
zwischen der institutionellen Ausformung des Tarifsystems und seinen
soziodkonomischen Effekten nicht existiert.
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4. Pattern Bargaining in Osterreich

Abweichend von der herkdmmlichen Meinung stellt Pollan (2004) die
Existenz von Pattern Bargaining in Osterreich in Zweifel. Dazu ist zunéchst
anzumerken, dass das Tarifverhandlungssystem jene beiden oben er-
wahnten Merkmale erfillt, die jedenfalls aus komparativer Perspektive na-
he legen, Osterreich als Fall von Pattern Bargaining zu klassifizieren:

o Es gibt eine klare, institutionalisierte zeitliche Abfolge der Kollektivver-
tragsverhandlungen in der Weise, dass traditionellerweise die Metall-
industrie (reprasentiert durch eine Verhandlungsgemeinschaft der Ge-
werkschaft Metall-Textil und der Gewerkschaft der Privatangestellten
fir die Arbeitnehmer und mehrerer Fachverbande der Wirtschafts-
kammer fir die Arbeitgeber) die jahrliche Tarifrunde im Herbst eroff-
net.” In den Massenmedien wird dem Abschluss dieses Sektors (ibli-
cherweise eine ,Signalwirkung” fir die nachfolgenden Kollektivver-
tragsverhandlungen zugeschrieben.

e Ebenso gibt es Evidenz fiir die Themenfiihrerschaft der Metallindustrie.
So préagte sie u. a. die tarifliche Arbeitszeitpolitik entscheidend. Der
1985 fixierte Abschluss, der einerseits eine Verkiirzung der Wochen-
arbeitszeit auf unter 40 Stunden und andererseits erste Flexibilisie-
rungsregeln (u. a. Bandbreiten- und Durchrechnungsregelungen) ent-
hielt, wurde zum Ansto und Modell fiir eine Vielzahl von nachfolgen-
den Vertragen fir andere Sektoren.

Dardber hinaus wurde von der nunmehrigen Gewerkschaft Metall-Tex-
tit auch mehrfach der Anspruch auf Lohnfihrerschaft erhoben.* Quasi-
offiziellen Charakter erhielt dieser Anspruch durch seine Publikation im
Tatigkeitsbericht des OGB fiir 1982. Zu .Fragen der ,Lohnpolitik*“ wurde
hier seitens der Gewerkschaft Metall — Bergbau — Energie (als der Vor-
gangerorganisation der Gewerkschaft Metall — Textil) unter anderem fest-
gehalten: ,Die Mdglichkeiten der Lohnpolitik sind in den Bereichen der
Wettbewerbswirtschaft festzustellen, die Lohnpolitik in den geschiitzten
Bereichen hat sich daran zu orientieren ... Allgemein werden Wachstum
und Inflation als HauptgréBen der Lohnpolitik angesehen ... Die Méglich-
keiten der Umverteilung zeigen sich fast ausschlieRlich im Betrieb ... Ei-
ne Umverteilung unter nicht zusammenhangenden Betrieben ist nicht nur
nicht méglich, sondern auch nicht wiinschenswert. ... Aber auch die ext-
rem unterschiedlichen Ertrage erzwingen extreme Lohndiskrepanzen...*

Aus all dem lasst sich zwar auf die Existenz von Pattern Bargaining (im
Sinne einer VerhaltensregelmaBigkeit) schlieRen, keineswegs jedoch auf
den Grad ihrer Effektivitét. Dies ist das Thema der Studie von Pollan (2004).
Seine Vorgangsweise ist folgende: Er misst Pattern Bargaining am Aus-
mal’ der intersektoralen Lohnungleichheit und stiitzt seine Untersuchung
im wesentlichen auf folgende Indikatoren: die Lohnstruktur (gemessen an
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den kollektivvertraglichen Stundenliéhnen und den Arbeitskosten ausge-
wahlter Sektoren), die kollektivvertraglichen Lohnerh6hungsraten ausge-
wahlter Sektoren (gemittelt Uber Subperioden fiir den gesamten Beob-
achtungszeitraum von 1986/87 bis 2002) sowie deren Variationskoeffi-
zient. Sein Befund ist, dass die Stundenithne, die Arbeitskosten ebenso
wie die Lohnerhdhungsraten und deren Variationskoeffizient im intersek-
toralen Vergleich so stark divergieren, dass dies mit der Annahme der Exis-
tenz von Pattern Bargaining unvereinbar sei.

Gegen diese Vorgangsweise und die daraus abgeleitete Schlussfoige-
rung lassen sich eine Reihe von konzeptionell-methodischen Einwéanden
vorbringen.

Der erste und wichtigste Einwand betrifft die konzeptionelle Einengung
des Verstandnisses von Pattern Bargaining auf einen Mechanismus zur
Verringerung der intersektoralen Lohnungleichheit. Wie oben dargestelit
(siehe auch Abbildung 1), gibt es aus analytischer Sicht kein Argument,
das fir eine Nivellierungsfunktion von Pattern Bargaining spricht. Fir die
Lohnpolitik Osterreichs wird dies durch das oben zitierte Konzept der Ge-
werkschaft Metall-Bergbau-Energie zur Lohnflhrerschaft unterstrichen.
Deutlicher lasst sich eine Absage an jede Form Sektoren Ubergreifender,
tariflicher Lohnstrukturpolitik nicht formulieren. Es macht insofern wenig
Sinn, Pattern Bargaining auf einen Effekt hin zu untersuchen, der mit der
Struktur dieses Koordinierungsmechanismus kaum vereinbar ist und der
tberdies von der lohnfiihrenden Gewerkschaft dezidiert als unerwiinscht
zuriickgewiesen wird.*® Bedingt durch seinen Fokus auf die Lohnun-
gleichheit verzichtet Pollan auf eine eingehende Analyse der Moderie-
rungsfunktion von Pattern Bargaining in Osterreich (2004, S. 90), und klam-
mert damit tendenziell die eigentlich aus empirischer Sicht relevante Prob-
lemstellung aus. Vor diesem Hintergrund bleibt die Validitat des zweiten
Indikators, der tariflichen Lohnerhéhungsraten, unklar. Folgt man der Ar-
gumentation von Pollan (2004, S. 93ff), dann nimmt er gleiche Erho-
hungsraten iiber die verschiedenen Sektoren hinweg als Ausweis von Pat-
tern Bargaining. Das Problem dieser Operationalisierung ist, dass inter-
sektoral gleiche Lohnerhéhungsraten keineswegs mit Lohnniveliierung
gleichzusetzen sind. Bei ungleichem Ausgangsniveaus der sektoralen Loh-
ne fihren sie vielmehr zu einer wachsenden Lohnspreizung. Ebenso we-
nig steht die (Un)Gleichheit der Erhdhungsraten in einem unmittelbaren
Zusammenhang mit der Lohnmoderierung. Der Moderierungseffekt hangt
insgesamt davon ab, wie sich einerseits der Lohnabschluss des Lohnfiih-
rers zu den gesamtwirtschaftlichen AggregatgroRen (Inflation, Beschafti-
gung, Produktivitat) und andererseits die Abschliisse der anderen Ver-
handlungseinheiten zum Abschluss des Lohnfiihrers verhalten. Unter der
Annahme, dass der Lohnfiihrer in Anlehnung an die gesamtwirtschaft-
lichen AggregatgréRen abschlieft, fiihren nicht nur gleiche, sondern auch
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(beliebig) niedrigere Abschllisse der anderen Einheiten zu einem Mode-
rierungseffekt. Niedrigere Abschliisse widersprechen auch nicht der Inte-
ressenlage des Lohnfihrers, ihn betreffende negative Externalitaten der
Abschlisse der anderen Verhandlungseinheiten hintanzuhalten.

Die Gleichheit der Erhéhungsraten ist daher keine notwendige Bedingung
flir Pattern Bargaining und dessen Moderierungseffekt. Das entscheiden-
de Kriterium im Verhaltnis der Lohnabschliisse zueinander ist vieimehr, dass
die Abschllisse der anderen Einheiten jedenfalls nicht héher sind als der
lohnfiihrende Abschiuss. Dennoch gibt es einen guten Grund dafiir, zu tGiber-
prifen, inwieweit die Lohnerhdhungsraten der anderen Verhandlungsein-
heiten vom Abschluss des Lohnfiihrers abweichen. Je mehr sich die ande-
ren Verhandlungseinheiten dem Abschluss des Lohnfiihrers regelméRig an-
nahern, desto starker sind die gesamtwirtschaftlichen Effekte der tarifpoliti-
schen Entscheidung des Lohnfiihrers und desto nachhaltiger wirken nega-
tive Externalitdten der Lohnbildung insgesamt auf ihn zuriick. Deshalb soll-
ten die Tarifabschlisse des Lohnfiihrers dann besonders zurtickhaltend
sein, wenn er davon ausgehen kann, dass die anderen Verhandlungsein-
heiten im Wesentlichen die gleichen Ergebnisse erreichen kénnen. Anders
formuliert: der Moderierungsanreiz fiir den Lohnfiihrer selbst wachst im Maf
der Gleichheit der Lohnerhéhungssatze. Vor diesem Problemhintergrund
sind die von Pollan (2004) prasentierten Daten zu den tariflichen Lohner-
héhungssétzen von Interesse. Zunéchst ist festzuhalten, dass im Vergleich
zur Metallindustrie fur nahezu alle anderen Branchen die gleichen oder nied-
rigere Abschlisse getéatigt wurden. Die wenigen Ausnahmen, die alle den
Zeitraum vor 1995 betreffen, zeigen nur minimale Abweichungen. Die Gleich-
heit der Tarifabschilisse misst der Autor in Form des Variationskoeffizien-
ten. Dabei ist fur Pollan (2004, S. 94) eine Spannweite des Variationskoef-
fizienten der Abschlisse im privaten Sektor tiber die verschiedenen Perio-
den im Ausmalf’ von 0,07-0,16 (Arbeiter) bzw. 0,09-0,26 (Angestellte) An-
lass, die These von der tendenziellen Gleichheit der Abschliisse und damit
die Existenz von Pattern Bargaining zurlickzuweisen. In einer analogen Ana-
lyse fiir die Tarifabschliisse in Deutschland von 1962 bis 1990 errechnet
Meyer (1995) periodenspezifische Variationskoeffizienten (Arbeiter und An-
gestellte) in der Spannweite von 0,14-0,47 und nimmt dies aber als Indiz fir
die Effektivitét von Pattern Bargaining in der Bundesrepublik.

Dies unterstreicht einen weiteren methodischen Mangel der Studie von
Pollan. Indem sie sich ausschlieBlich auf die Mittel der Deskriptivstatistik
stitzt, unterliegt sie dem Risiko der Beliebigkeit in den Interpretationen
und Schlussfolgerungen.*” Im Unterschied zu Pollan (iberpriift Meyer sei-
nen ersten Augenschein auf der Grundlage eines statistischen Modells,
das die Abschlisse der anderen Verhandlungseinheiten auf signifikante
Abweichungen vom lohnfiihrenden Abschluss untersucht, und findet die
Hypothese von Pattern Bargaining fiir Deutschiand bestatigt.
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Ein weiteres Problem der Studie von Pollan ist, dass seine deskriptiv-
statistische Analyse kausale Schlussfolgerungen nicht zulésst. Beobach-
tungen zur Entwicklung der Lohnspreizung und der tariflichen Lohnerho-
hungen in Osterreich bieten keine Evidenz zum spezifischen Beitrag von
Pattern Bargaining an dieser Entwicklung. Aus den oben angefiihrten
Griinden eribrigt sich die nahere Betrachtung dieser Frage fir die Lohn-
spreizung, fiir die Lohnmoderierung ist sie jedoch fiir die Beurteilung der
Effektivitéat von Pattern Bargaining essenziell. Pollan, der sich mit dieser
Frage nicht systematisch beschattigt, gestattet sich dazu immerhin die Be-
merkung, dass die hohen Lohndifferenziale in Osterreich Anlass zu Zwei-
fel daran geben, dass der Hochlohnsektor (und damit letztlich die lohn-
fihrende Metallindustrie, F.T.) tatsachlich eine Politik der Lohnmoderie-
rung praktiziert (2004:99f). Dazu ist zunachst anzumerken, dass mit den
Daten einer auf Osterreich beschrankten Langsschnittanalyse der Léhne,
wie sie Pollan vorliegt, der kausale Beitrag von Pattern Bargaining nicht
ermittelt werden kann. Dies liegt an der langfristigen Stabilitat dieses Ko-
ordinierungsmusters,* die zur Folge hat, dass es als Prédiktor fiir die kurz-
und mittelfristige Varianz in der Lohnentwicklung ungeeignet wird. Da die
Lohnverhandlungssysteme — wie institutionelle Arrangements jeder Art —
auch in anderen Landern ein hohes Maf} an Kontinuitat aufweisen, kann
deren spezifischer (langfristiger) Einfluss* auf die Lohnentwicklung nur
im Rahmen eines internationalen Vergleichs auf der Grundlage eines kom-
binierten Zeitreihen- und Querschnittsmodells empirisch Uberprift wer-
den. Analysen dieser Art, die Pattern Bargaining mit alternativen Lohn-
verhandlungssystemen vergleichen, belegen einen signifikant glinstigen
Einfluss von Pattern Bargaining auf die Lohn(stlick)kostenentwicklung,
die Beschaftigung, und die Preisstabilitét. Daraus lasst sich auf einen
lohnmoderierender Effekt von Pattern Bargaining auch fiir Osterreich
schlieBen. Damit in Einklang stehen auch Studien zur Lohnstuckkosten-
position der Industrie, die Osterreich eine im Vergleich zu den Handels-
partnern langfristig giinstige Entwicklung zubilligen.”'

5. Schlussbemerkung

Die Studie von Pollan (2004) bietet einen informativen Einblick in die
Lohnentwicklung, deren Ergebnisse friihere Studien bestatigen: Dass
Osterreich ein relativ hohes MaR an intersektoralen Lohndifferenzialen
aufweist, ist durch friihere komparative Untersuchungen gut dokumen-
tiert.® Aber aus diesem Tatbestand — wie Pollan — Schlussfolgerungen
auf die Existenz bzw. Effektivitat von Pattern Bargaining in Osterreich ab-
zuleiten, ist aus den oben ausgefiihrten theoretischen und methodischen
Griinden unzulassig. Dementsprechend sind auch seine eingangs zitier-
ten politischen Empfehlungen, das &sterreichische Tarifsystem entweder
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zu zentralisieren oder zu dezentralisieren, um auf diese Weise sowohl des-
sen Effizienz zu erh6éhen als auch die Lohnunterschiede zu verringern,
obsolet. Nachvollziehbar ist an diesen Empfehlungen allein die Annahme,
dass eine Zentralisierung des Tarifsystems zur Nivellierung der beste-
henden Lohndifferenziale fiihren wiirde. Véllig unplausibel und in Wider-
spruch zu allen analytischen Argumenten und empirischen Befunden ist
dagegen die Behauptung, dass auch die Dezentralisierung des beste-
henden Systems Nivellierungseffekte erwarten lasst. Wenn unter Effizienz
des Systems seine Fahigkeit zur Internalisierung von Externalitaten zu
verstehen ist, ist auch zu bezweifeln, dass eine Zentralisierung oder De-
zentralisierung zu einer moderateren Tarifpolitik fllhren wiirde. Wie aus
Abbildung 1 ersichtlich, ist nur unter den gunstigsten Bedingungen davon
auszugehen, dass sich in dieser Hinsicht durch eine solche Veranderung
die Leistungsfahigkeit des Systems nicht verschlechtert. Unter Beriicksich-
tigung dieser Sachlage erweist sich eine Reform des bestehenden
Systems nur dann als sinnvoll, wenn die beteiligten Akteure dem Nivellie-
rungsziel eine deutlich héhere Prioritat als dem Moderierungsziel einrdu-
men sollten. Unter dieser Voraussetzung kann es allein um eine Reform
in Richtung Zentralisierung gehen. Allerdings stehen einer solchen Re-
formagenda sowohl die Interessenlage der maRgebenden tarifpolitischen
Akteure als auch die aktuellen Entwicklungstendenzen der Arbeits- und
Beschaéftigungsverhaitnisse (wie sie u. a. in fortschreitenden Flexibilisie-
rungsprozessen zum Ausdruck kommen) entgegen.

Jenseits dieser kritischen Uberlegungen ist Pollan in dem Punkt zuzu-
stimmen, dass der Stand der Forschung zu Pattern Bargaining im Allge-
meinen und zu seiner Praxis in Osterreich im Besonderen liickenhaft ist.
Diese Defizite bestehen jedoch weniger in Bezug auf dessen Effekte, son-
dern vor allem in der spezifischen Logik und Dynamik seines Koordinie-
rungsprozesses. Diesbezlglich lassen sich zwei wesentliche For-
schungsfragen benennen:
® Pattern Bargaining steht fir ein Lohnverhandlungssystem, das gleich-

sam in der Mitte zwischen den Extremen einer weitgehenden Politisie-
rung der Lohnbildung auf der Grundlage zentralisierter Tarifsysteme
und ihrer weitgehenden Vermarktlichung im Rahmen dezentral-unko-
ordinierter Systeme positioniert ist. Dies macht das Zusammenwirken
von Macht und Markt im Fall der Koordinierung der Tarifpolitik durch
Pattern Bargaining kontingent: Sie mag grundsétzlich auf der explizi-
ten Einigung aller Beteiligten auf das Prinzip der Lohnfiihrerschaft, dem
stillschweigenden Einverstandnis der nichtfiihrenden Verhandlungs-
einheiten unter dem Eindruck der 6konomischen und verbandspoliti-
schen Kréafteverhaltnisse oder auch auf der durch diese Verhéltnisse
gegen die Intentionen der nichtfiihrenden Einheiten erzwungenen Fol-
gebereitschaft beruhen. Die empirische Untersuchung dieser Frage
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lasst Riickschliisse auf die Stabilitat von Pattern Bargaining zu. Sie er-
fordert ein Forschungsdesign, das systematisch die tatséchliche Tarif-
politik der nichtfiihrenden Einheiten mit deren Selbstversténdnis und
Zielsetzungen vergleicht.

e Aus den schon erwahnten Grinden ist auch das Ausmal} der Konver-
genz der einzelnen Tarifabschliisse im Kontext von Pattern Bargaining
kontingent. Dies flihrt zu der Frage, inwieweit die Abschlisse der nicht-
fihrenden Einheiten signifikant von jenem des Lohnfiihrers abweichen.
Je mehr Verhandlungseinheiten vom Abschluss des Lohnfuhrers nach
oben abweichen, desto geringer wird die Reichweite von Pattern Bar-
gaining. Andererseits ist auch zu Uberprifen, inwieweit der Konver-
genzgrad der Tarifabschlisse das AusmaR der Lohnmoderierung be-
einflusst. Wie oben dargestellt, wachst aus analytischer Sicht der An-
reiz fur den Lohnfiihrer zur Lohnmoderierung mit zunehmender Kon-
vergenz der Tarifabschlisse.

Entsprechend dem Umstand, dass Institutionen nur langerfristig einen
systematischen Einfluss auf die 6konomische Entwicklung nehmen kon-
nen, ist auch die langfristige Dynamik von Pattern Bargaining (vor allem
hinsichtlich des Konvergenzgrads der Tarifabschllsse) von Interesse.

Die Untersuchung dieser Fragen fiir Osterreich sind Teil eines durch den
Fonds zur Férderung der wissenschaftlichen Forschung finanzierten For-
schungsprojekts, das gegenwartig unter der Leitung des Autors dieses
Beitrags durchgefiihrt wird. Derzeit befindet es sich in der Phase der Da-
tenerhebung, die im Zusammenhang mit der Untersuchung der zweiten
Frage einen erheblichen Aufwand mit sich bringt. Zur Uberpriifung der
Konvergenz der Tarifabschllsse sind die — von Pollan (2004) verwende-
ten — Daten der Statistik Austria ungeeignet, da sie in der Regel nur auf
einem Aggregatniveau vorliegen, das den Geltungsbereich der einzelnen
Kollektivvertrage Giberschreitet. Da die Fragestellung auf das Verhalten al-
ler anderen (durch den Geltungsbereich des jeweiligen Kollektivvertrags
voneinander abgegrenzten) Verhandlungseinheiten in Relation zum Lohn-
fiihrer abstellt, ist von dem Verhandlungsergebnis der einzelnen in Oster-
reich insgesamt abgeschlossenen Kollektivvertrage als der relevante Unter-
suchungseinheit auszugehen. Fir den Untersuchungszeitraum von 1970
bis 2003 liegen dazu keine Sekundéarstatistiken vor, sodass eine zeitauf-
wandige Primarerhebung der Daten unabdingbar ist. Der Vorteil dieses
relativ langen Untersuchungszeitraums liegt darin, dass er auf einer brei-
ten Datenbasis eine detaillierte, quantitative Analyse der Dynamik der lohn-
politischen Koordinierung in Osterreich erlaubt. Erste Projektergebnisse
sind flr 2006 zu erwarten.
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Anmerkungen

1
2

Z. B. Calmfors (1993), Franzese (2002), Hall (1994), Soskice (1990), Traxler et al. (2001).
Z. B. Guger et al. (2000), Pollan (2000), Traxler (1998). In der internationalen Diskus-
sion, insbesondere jener unter Okonomen, hélt sich zum Teil noch immer hartnéckig
die Legende eines hoch zentralisierten Tarifsystems. Siehe z. B. Nickel (2003) 22.
Eine im Wesentlichen unveranderte deutschsprachige Version dieser Analyse bietet
Pollan (2004a). Die folgenden Ausfiihrungen orientieren sich an der englischsprachi-
gen Version (Pollan 2004), soweit nicht anders angegeben.

Pollan (2004) 100.

Eine Differenz zwischen prinzipiellem Anspruch und tatséchlichem Umfang des Koor-
dinierungsprozesses kann sich allein aus dem Unstand ergeben, dass in der Regel nicht
alle Arbeitnehmer bzw. Arbeitgeber Mitglieder in den koordinierenden (freiwilligen) Ta-
rifverb&nden (Gewerkschaften bzw. Arbeitgeberverbiande) sind.

8 Z. B. Iversen (1998; 1999).

~

18
19
20
2
22
23
24
25
26
27
28
29

=

In diesem Abschnitt interessieren nur Formen freiwilliger Koordinierung — im Gegensatz
zu staatlich oktroyierten Lohnkontrollen. Ferner bleibt hier auferhalb der Betrachtung,
ob staatliche Akteure als dritte Partei an den freiwilligen Koordinierungsprozessen teil-
haben. ’

Z. B. Headey (1970); Calmfors, Driffill (1988).

Z. B. Soskice (1990), Mesch (1993), Iversen (1998; 1999), Traxler et al. (2001).

Im Fall pluraler Verb&ndestrukturen, die den Regelfall in den OECD-Léndern darstel-
len, setzt dies voraus, dass die Koordinierungsfunktion mindestens vom bedeutendsten
Dachverband ibernommen wird und dieser dann die tibrigen, konkurrierenden Dach-
verbénde hinsichtlich der Mitgliederstérke dominiert.

So z. B. ,mid-coordinated bargaining*; Franzese (2000).

Z. B. North (1990).

Rueda, Pontusson (1997).

Rabin (1998), Thaler (1998).

Z. B. Rowthorn (1992); Rueda, Pontusson (1997); Traxler et al. (2001); Wallerstein
(1999).

Guger (1993).

In einer (unveréffentlichten) Analyse verwendete der Autor auf der Grundlage der in
Traxler et al. (2001) dokumentierten Operationalisierungen und Daten die Koordinie-
rungsvariable (BMO) als Pradiktor fiir die Erkldrung der Unterschiede der intersektora-
len Lohndifferenziale im Landervergleich. Das Ergebnis war nicht signifikant, im Gegen-
satz zur analogen Analyse, in der der Zentralisationsgrad als Prédiktor Eingang fand:
Traxler et al. (2001) 137.

Z. B. Cameron (1984).

Calmfors und Driffill (1988).

Soskice (1990).

Calmfors, Driffill (1988).

Gregg, Machin (1991); Stewart (1990).

Z. B. Moene, Wallerstein (1993); Moene et al. (1993).

Franzese (2002).

Traxler (2003).

Iversen (1999).

Traxler, Kittel (2000); Traxler et al. (2001).

Pollan (2004) 88, 90).

Siehe hierzu z. B. die Studie von Kenworthy (2001), der u. a. die von Traxler, Kittel (2000)
sowie Traxler et al. (2001) entwickelte Zentralisationsvariable zu den zwei besten ver-
figbaren Operationalisierungen zahit.
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30
31
32

33
34
35

36
37
38
39
40

41

42

43

44

45
46

Pollan (2004) 90.

Ebendort.

Auch die von Polian zitierte Analyse von Calmfors und Driffill (1988) 44 konzediert, dass
ihre Hump-shape-Hypothese in dem MaR zu relativieren ist, in dem die weltwirtschaft-
liche Exponiertheit der Tarifpolitik zunimmt.

Traxler et al. (2001).

Sako (1997).

Ebbinghaus, Visser (2000); Visser (1991). Vergleichbare Daten liegen fiir den sektora-
len Organisationsgrad der Arbeitgeberverbande nicht vor. Es ist jedoch davon auszu-
gehen, dass es in dieser Hinsicht keine grundlegenden Unterschiede zu den Gewerk-
schaften gibt.

Traxler (1994).

Z. B. Observatory (2003).

Mundliche Information eines Reprasentanten von Gesamtmetall.

Elvander (2002).

In der deutschsprachigen Version seiner Analyse scheint Pollan (2004a) 199 diese Be-
hauptung mit einem Zwei-Satz-Zitat von Wallerstein (1999) 657 belegen zu wollen. Ei-
ne solche Interpretation der beiden zitierten Sétze ist jedoch unter Berlicksichtigung
des Gesamtkontexts der Studie von Wallerstein aus zwei Griinden unzulassig: Zum ei-
nen beschaftigt sich Wallerstein in der zitierten Arbeit allein mit den Lohnstruktureffek-
ten der Tarifsysteme. Zum anderen zeigt die nahere Uberprifung der Textstelle tiber-
dies, dass Wallerstein — beziiglich der Lohnstruktureffekte — nicht eigentlich Pattern
Bargaining, sondern einen hohen Konzentrationsgrad des Gewerkschaftssystems der
Zentralisierung des Tarifsystems gleichhélt. Bezeichnenderweise Uberpriift er in seiner
empirischen Studie sowohl den Einfluss des tariflichen Zentralisierungsgrads als auch
des gewerkschaftlichen Konzentrationsgrads; hingegen findet sich keine Messgrole
zum tariflichen Koordinierungsgrad und somit auch keine systematische Bezugnahme
auf Pattern Bargaining.

Diese Analysen zur Interaktion der Tarifsysteme mit anderen Faktoren werden im Lite-
raturiiberblick von Pollan véllig ignoriert, wodurch die empirischen Befunde zur Lohn-
moderierung Pollan (2004) 91 weniger konkludent erscheinen als dies unter der Vo-
raussetzung ihrer Rezeption hétte sein kdnnen.

Traxler, Kittel (2000). In &hnlicher Weise betont auch Calmfors (1993) 23, dass die Kon-
zentration der Tarifpolitik auf eine einzige Verhandlungsebene in Japan, Deutschland
und Osterreich (als den drei typischen Fallen von Pattern Bargaining) die Fahigkeit zur
Lohnmoderierung stiitzt.

Nach Poltan (2004) 91, Anmerkung 8, gibt es hinsichtlich des fachlichen Geltungsbe-
reichs einen Abschluss fiir die gesamte Metallindustrie, wéhrend Pollan (2004a) 201,
Anmerkung 8, auf die Ausnahme der Elektroindustrie hinweist. Richtig ist die zweite
Aussage. 2001 verlieR die Elektro- und Elektronikindustrie die Verhandlungsgemein-
schaft, und es werden seither separate Kollektivvertrage fiir diese Branche abge-
schlossen; EIRO (2002).

Ein solcher expliziter Anspruch ist kein unabdingbares Merkmal von Pattern Bargaining,
da diese auch auf stillschweigendem Einverstandnis bzw. faktischem Zusammenwir-
ken aller Beteiligten beruhen kann.

Tatigkeitsbericht des OGB (1982) 11/169-171.

Pollan (2004) 91 begriindet die Problemstellung seiner Studie u. a. mit dem Anspruch
des OGB, eine solidarische Lohnpolitik zu verfolgen. Dies stiitzt er einerseits mit einer
Arbeit von Kienzi aus 1973(!), andererseits mit ,impliziten* Prinzipien der ,offiziellen”
Lohnpolitik des OGB. Abgesehen davon, dass flr Pattern Bargaining eben nicht die lohn-
politischen Vorstellungen der Dachverbéande, sondern jene der dezentralen Verhand-
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lungseinheiten mafigebend sind, ist zu bedenken, dass das Konzept des OGB zur soli-
darischen Lohnpolitik sehr breit gehalten ist (und auch die Beschaftigungsdimension mit
einbezieht), sodass dessen Umsetzung erheblichen Interpretationsspielraum offen lasst.
In keinem Fall entspricht es jenen Zielen nivellierenden Lohnstrukturpolitik, die im Zu-
sammenhang mit den nordischen Landern als ,solidarisch” verstanden werden.

47 Dies lassen auch die Publikationen von Pollan im Vergleich erkennen. In einer friiheren
Studie zur Lohnbildung in Osterreich, die sich ebenfalls mit den Lohndifferenzialen und
der Entwicklung der Tariferhéhungen im Sektorvergleich beschéftigte, akzeptiert er bei
prinzipiell gleicher Datenlage die These von der Existenz von Pattern Bargaining in
Osterreich: Pollan (2000) 33ff.

48 Es ist davon auszugehen, dass in Osterreich Pattern Bargaining Anfang der achtziger
Jahre den bis dahin auf der Paritdtischen Kommission beruhenden Modus dachver-
bandlich-dezentraler Koordinierung abléste. Dieser Ubergang erfolgte in Reaktion auf
einschneidende Anderungen in den 6konomischen Rahmenbedingungen, namentlich
dem wachsenden internationalen Wettbewerbsdruck auf die dsterreichische Industrie,
der Entscheidung zugunsten einer dezidierten Hartwahrungspolitik und der OECD-wei-
ten Abkehr von keynesianischen Wirtschaftspolitiken. Dieser Ubergang vollzog sich ge-
wiss allmahlich. Fiir eine Datierung der definitiven Etablierung von Pattern Bargaining
bietet sich das Jahr 1983 an, in dem die oben zitierte lohnpolitische Konzeption der Ge-
werkschaft Metall-Bergbau-Energie im Tatigkeitsbericht des OGB verdffentlicht wurde.

4% Es entspricht der Institutionen eigentiimlichen Langfriststabilitat, dass von ihnen auch
nur langfristig wirksame Effekte auf die wirtschaftliche Entwicklung ausgehen kénnen.

50 Traxler, Kittel (2000); Traxler et al. (2001).

51 Z. B. Guger (1993; 1995; 2004).

52 Guger (1993), Rowthorn (1992).
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Zusammenfassung

in der orthodoxen Analyse von Lohnverhandlungssystemen wird die gesamtwirtschaftli-
che Koordinierung der Lohnpolitik mit deren Zentralisierung auf intersektoraler Ebene
gleichgesetzt. Angesichts der internationalen Dezentralisierungstendenzen der Tarifpoli-
tik gewinnt ,Pattern Bargaining' als ein dezentraler Mechanismus zur Koordinierung zu-
nehmende Bedeutung. Es ist eben diese dezentrale Ausrichtung des Koordinierungspro-
zesses, die Pattern Bargaining zu einem schwer versténdlichen Phanomen macht. Vor die-
sem Hintergrund beschaftigt sich dieser Aufsatz mit folgenden Fragen: Zunachst wird ein
Uberblick iber die méglichen Ziele tariflicher Koordinierung und die alternativen Koordi-
nierungsmechanismen gegeben. Dabei wird einerseits zwischen Moderierungs- und Lohn-
strukturzielen und andererseits zwischen zentralisierten und dezentralisierten Mechanis-
men unterschieden. Im Anschluss daran wird die Effektivitat der alternativen Koordinie-
rungsmechanismen im Hinblick auf die Realisierung der beiden Koordinierungsziele dis-
kutiert. Dabei zeigt sich, dass Pattern Bargaining infolge seiner spezifischen Anreizstruk-
tur sich wohl fiir die Realisierung von Moderierungszielen, nicht jedoch von Lohnstruktur-
zielen eignet. Abschliellend wird der Frage nachgegangen, inwieweit Pattern Bargaining
die Lohnpolitik in Osterreich pragt.
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