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Das Wichtigste in Kiirze

Wie wirkt sich Gewerkschaftsmacht auf das Lohnniveau und den Grad der Lohndispersion
auf dem deutschen Arbeitsmarkt aus? Verfolgen Gewerkschaften das Ziel “Gleicher Lohn
fiir gleiche Arbeit”, reduziert der Gewerkschaftseinfluss also die residuale Lohnungleich-
heit zwischen Arbeitnehmern mit gleichen beobachtbaren Eigenschaften? Oder geht der
Einfluss gar dariiber hinaus, so dass es auch zwischen Arbeitnehmern mit unterschiedli-
chen Eigenschaften zu verringerter Lohndispersion kommt? Zeigt sich der Zusammenhang
asymmetrisch iiber die Lohnverteilung, etwa einem Mindestlohnargument entsprechend?
Werden fiir eine Ungleichheitsreduktion Zugestdndnisse in Bezug auf die Lohnhohe ge-

macht? Und haben sich die Einfliisse im Laufe der Zeit verandert?

Zur Beantwortung dieser Fragen zeichnet unser Beitrag ein detailliertes Bild des Zusam-
menhangs zwischen Gewerkschaftsmitgliedschaft und der Lohnstruktur in und zwischen
homogen definierten Arbeitsmarktsegmenten. Vor dem Hintergrund der negativen Koali-
tionsfreiheit im deutschen Tarifsystem hat die Gewerkschaftsmitgliedschaft keinen direk-
ten Einfluss auf individuelle Lohnzahlungen. Auf der Ebene von Arbeitsmarktsegmenten
stellt jedoch der gewerkschaftliche Nettoorganisationsgrad insbesondere wegen der damit
verbundenen relativen Finanzkraft und der personellen Représentanz in den Betrieben
einen wichtigen Indikator fiir die Macht einer Gewerkschaft dar. Aus der Finanzkraft
resultierendes Drohpotenzial ist dann mafgeblich fiir Tarifverhandlungsergebnisse. Diese
Betrachtung ist damit komplementér zu Studien der Anwendung von Tarifvereinbarun-
gen, bei denen die Relevanz von Verhandlungsergebnissen, gemessen an der Tarifbindung,

im Zentrum steht.

Da fiir Deutschland keine detaillierten Informationen iiber gewerkschaftliche Nettoorga-
nisationsgrade existieren, imputieren wir individuelle Wahrscheinlichkeiten der Mitglied-
schaft in einer Gewerkschaft fiir Individuen in der TAB-Beschéftigtenstichprobe (IABS)
1985-1997 aus den Schétzungen von Beck und Fitzenberger (2004). Durch Bildung von
Durchschnitten lassen sich damit Nettoorganisationsgrade spezifisch fiir Arbeitsmarktseg-
mente, die sich an der Tarifverhandlungsstruktur in Deutschland orientieren, projizieren

und deren Zusammenhang mit Lohnstrukturmafien untersuchen.

Unsere deskriptiven Ergebnisse zeigen, dass ein hoherer Nettoorganisationsgrad ceteris
paribus mit einem geringeren Lohnniveau und einer reduzierten residualen Lohndispersion
einhergeht. Dieses auf den ersten Blick {iberraschende Resultat entspricht einem von Agell
und Lommerud (1992) sowie Burda (1995) theoretisch diskutierten Versicherungsmotiv

fiir die Aktivitdt von Gewerkschaften, welche ein starkes Gleichheitsziel verfolgen und,



um negative Beschéftigungseffekte zu vermeiden, dabei Einbufen im Hinblick auf das

Lohnniveau hinnehmen.

Uberdies fallen auch qualifikatorische Lohndifferenziale in Segmenten mit starken Ge-
werkschaften geringer aus, so dass der Einfluss in der Tat iiber “Gleichen Lohn fiir gleiche
Arbeit” hinausgeht. In Ubereinstimmung mit einem Mindestlohncharakter gewerkschaft-
lich ausgehandelter Lohne erfolgt die Stauchung der Lohnverteilung ferner asymmetrisch
insbesondere in der unteren Halfte — ceteris paribus erhohen starke Gewerkschaften die
Schiefe der Verteilung. Mit Blick auf die Altersdimension finden wir auch iiber den Le-
benszyklus einen Lohnglattungseffekt. Es liegt damit keine Evidenz dafiir vor, dass Ge-
werkschaften ex post rationale Austritte mittels der Durchsetzung von die Ungleichheit
erhohenden Senioritatszuschlagen verhindern oder Mitglieder dlterer Kohorten, die den
Gewerkschaften ndher stehen als jiingere, besonders bevorzugen. Schliefslich variieren die
Gewerkschaftseffekte mit der Zeit. Klare, signifikante Trends vor dem Hintergrund des
ab 1990 einsetzenden Riickgangs in der Gewerkschaftsmitgliedschaft sind jedoch nicht zu

erkennen.
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1 Einleitung

Der OECD Employment Outlook (2004) dokumentiert das aktuell hohe Interesse am Ein-
fluss von institutionellen und organisatorischen Rahmenbedingungen auf die wirtschaft-
liche Entwicklung im allgemeinen und auf die Lohnsetzung auf dem Arbeitsmarkt im
speziellen. In Zeiten zunehmend heterogener wirtschaftlicher Bedingungen lautet der Te-
nor der Debatte um die Arbeitsmarktprobleme vieler européischer Lénder, wie bspw.
Deutschland, dass institutionelle Rigiditdten das Funktionieren der Arbeitsmérkte und

damit die Dynamik der wirtschaftlichen Entwicklung hemmen.

Im Mittelpunkt dieses Interesses steht nicht zuletzt die Bedeutung der Gewerkschaften;
siche etwa das Handbuch von Addison und Schnabel (2003). Gewerkschaften nehmen {iber
Tariflohnverhandlungen Einfluss auf die Lohnstruktur. Da in Deutschland aufgrund der
negativen Koalitionsfreiheit das Festschreiben von Lohnzuschldgen fiir Gewerkschaftsmit-
glieder in Flachentarifvertragen unzulassig ist, geht der direkte Einfluss iiber die Gruppe
der Gewerkschaftsmitglieder hinaus. Bei der Anwendung von Offnungsklauseln ist grund-
sitzliche eine Unterscheidung zwischen Gewerkschaftsmitgliedern und Nichtmitgliedern
moglich. So handelte beispielsweise die IG-Metall im Tarifbezirk Nordrhein-Westphalen
in Haustarifen Boni fiir Gewerkschaftsmitglieder aus; vgl. Berliner Zeitung vom 1. Nov.
2004. Eine solche Unterscheidung stellt bisher jedoch die grofse Ausnahme dar, sicherlich

auch deshalb, weil Unternehmen keinen Anreiz fiir eine Mitgliedschaft erzeugen wollen.

Wie wirkt sich vor diesem Hintergrund die Gewerkschaftsmacht auf das Lohnniveau und
den Grad der Lohndispersion auf dem deutschen Arbeitsmarkt aus? Verfolgen Gewerk-
schaften das Ziel “Gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit”, reduziert der Gewerkschaftseinfluss
also die residuale Lohnungleichheit zwischen Arbeitnehmern mit gleichen beobachtbaren
Eigenschaften? Oder geht der Einfluss sogar dariiber hinaus, so dass es auch zwischen Ar-
beitnehmern mit unterschiedlichen Eigenschaften zu verringerter Lohndispersion kommt?
Zeigt sich der Zusammenhang asymmetrisch tiber die (bedingte) Lohnverteilung, etwa
einem Mindestlohnargument entsprechend? Werden fiir eine Ungleichheitsreduktion Zu-
gestidndnisse in Bezug auf die Lohnhohe gemacht? Und haben sich die Einfliisse im Laufe

der Zeit verandert?

Zur Beantwortung dieser Fragen zeichnet unser Beitrag ein detailliertes deskriptives Bild
des Zusammenhangs zwischen Gewerkschaftsmitgliedschaft und der Lohnstruktur in und
zwischen homogen definierten Arbeitsmarktsegmenten. Wir argumentieren, dass der ge-
werkschaftliche Nettoorganisationsgrad (NU D, fiir englisch net union density) insbeson-

dere wegen der damit verbundenen relativen Finanzkraft und der personellen Reprisen-



tanz in den Betrieben einen wichtigen Indikator fiir die Macht einer Gewerkschaft darstellt,
da das aus der Finanzkraft resultierende Drohpotenzial mafigeblich fir die Tarifverhand-
lungsergebnisse ist. Unsere Analyse ist damit komplementir zu Studien der Anwendung
von Tarifvereinbarungen, bei denen die Relevanz von Verhandlungsergebnissen, gemessen

an der Tarifbindung (englisch coverage), im Zentrum steht.

Da fiir Deutschland keine detaillierten Informationen iiber gewerkschaftliche Nettoorgani-
sationsgrade existieren, imputieren wir prognostizierte individuelle Wahrscheinlichkeiten
der Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft fiir Individuen in der IAB-Beschéftigtenstichprobe
(IABS) 1985-1997 aus den Schitzungen von Beck und Fitzenberger (2004). Durch Bil-
dung von Durchschnitten lassen sich damit Nettoorganisationsgrade spezifisch fiir Ar-
beitsmarktsegmente, die sich an der Tarifverhandlungsstruktur in Deutschland orientie-

ren, projizieren und deren Zusammenhang mit Lohnstrukturmafsen untersuchen.

Unsere deskriptiven Ergebnisse zeigen, dass ein hoherer Nettoorganisationsgrad ceteris pa-
ribus mit einem geringeren Lohnniveau und einer reduzierten residualen Lohndispersion
einhergeht. Dieses auf den ersten Blick {iberraschende Resultat entspricht einem Versiche-
rungsmotiv fiir die Gewerkschaftsmitgliedschaft; vgl. Agell und Lommerud (1992), Burda
(1995). Uberdies fallen auch qualifikatorische Lohndifferenziale in Segmenten mit starken
Gewerkschaften geringer aus, so dass der Einfluss in der Tat iiber “Gleichen Lohn fiir
gleiche Arbeit” hinausgeht. Die Stauchung der Lohnverteilung ist asymmetrisch und er-
folgt insbesondere im unteren Bereich, was dem Mindestlohncharakter gewerkschaftlich

ausgehandelter Lohne entspricht.

Im Weiteren gliedert sich unsere Studie wie folgt: Abschnitt 2 motiviert die Betrach-
tung von Mitgliedschaftszahlen als Machtindikator fiir Gewerkschaften und beleuchtet
das Verhéltnis von Gewerkschaftsmacht und Lohnverteilung. Abschnitt 3 grenzt zu un-
seren Fragestellungen komplementire mikrockonometrische Studien zur Entwicklung und
zu den Auswirkungen des deutschen Tarifsystems ab. Die empirische Analyse erfolgt im
Abschnitt 4. Abschnitt 5 umfasst die Schlussfolgerungen und einen Ausblick. Der Anhang

enthélt Informationen zu den verwendeten Daten und weitere empirische Ergebnisse.

2 Gewerkschaftlicher Organisationsgrad

In diesem Abschnitt diskutieren wir den gewerkschaftlichen Organisationsgrad als Indi-
kator fiir die Macht von Gewerkschaften. Es erfolgt eine theoriegeleitete Ableitung zu

untersuchender Hypothesen zum Zusammenhang zwischen Gewerkschaftsmitgliedschaft



auf der einen sowie Lohnniveau und Lohndispersion auf der anderen Seite.

2.1 Messung institutioneller Einfliisse

Der Einfluss von Arbeitsmarktinstitutionen und -organisationen wird in Landervergleichs-
studien héufig durch dimensionsreduzierende Indizes operationalisiert, etwa bei Lander-
ranglisten in der Tradition von Calmfors und Driffill (1988); vgl. die Ubersichten in Ken-
worthy (2001, 2003), OECD (1997, 2004) oder Schettkat (2003). Auf diesen basierende
Ergebnisse zum Zusammenhang zwischen institutioneller Ausgestaltung des Arbeitsmark-
tes und wirtschaftlichen Indikatoren wie BIP, Arbeitslosenquoten oder Lohnniveaus sind
regelméafig uneindeutig bis auf einen stabilen Zusammenhang zwischen Institutionen und
Lohnstruktur: Mit einem hoheren Zentralisierungs- oder Koordinationsgrad von Lohnver-
handlungen geht ceteris paribus eine geringere Lohndispersion einher; vgl. die Synopsen
von Aidt und Tzannatos (2002), Flanagan (1999), Gerlach und Meyer (1995), OECD
(1997, 2004) sowie die Handbuchartikel Blau und Kahn (1999) und Nickell und Layard
(1999). Blau und Kahn (1996) finden einen asymmetrischen Effekt dergestalt, dass ein ho-

herer Zentralisierungsgrad vor allem von unten stauchend auf die Lohnverteilung wirkt.

Schettkat (2003) interpretiert den Institutioneneinfluss zweistufig und weist darauf hin,
dass im Gegensatz zum negativen Zusammenhang zwischen Zentralisierungsgrad oder
Koordinationsmafs auf der einen und Lohndispersionsmafsen auf der anderen Seite kein
Zusammenhang zwischen letzteren und der Beschéftigung oder Arbeitslosigkeit abgesi-

chert ist.

Neben der Sensitivitit in Bezug auf das gewéhlte Maf — Soskice (1990) und Rowthorn
(1992) etwa betonen die Bedeutung von Koordination und Zentralisierung — weisen Ver-
gleichsstudien auf Basis einzelner Indikatoren weitere Schwéchen auf. Fitzenberger und
Franz (1994) unterstreichen, dass fiir die faktische Ausgestaltung der Lohnverhandlun-
gen in Deutschland mehr als nur der formale Zentralisierungsgrad von Bedeutung ist.
Verdnderungen der Ausgestaltung der Lohnverhandlungen iiber die Zeit (Wallerstein und
Western, 2000) wére ebenso Rechnung zu tragen wie der Endogenitét der Institutionen
selbst (Flanagan, 1999). Acemolgu, Aghion und Violante (2001) beispielsweise halten qua-
lifikationsverzerrten technischen Fortschritt fiir die Ursache des Riickgangs in der Gewerk-
schaftsmitgliedschaft. Zudem diirften jegliche erfasste Dimensionen erst in der Interaktion
mit sonstigen ldnderspezifischen institutionellen Gegebenheiten ihre volle Wirkung entfal-
ten; vgl. etwa Hiibler und Jirjahn (2003) und Jirjahn (2003) zur Interaktion von Tarifver-

handlungen mit betrieblicher Mitbestimmung oder der Ausgestaltung von Lohnersatzzah-



lungen. Der Forderung nach Interpretation institutioneller Einfliisse vor dem Hintergrund
sozialer Normen (Flanagan, 1999) konnen lédnderspezifische Mikrodatenanalysen nach-
kommen. Fiir unsere Untersuchung des Gewerkschaftseinflusses auf die Lohnverteilung in
Deutschland konzentrieren wir uns vor diesem Hintergrund auf den gewerkschaftlichen

Organisationsgrad.

2.2 Gewerkschaftlicher Organisationsgrad als Machtindikator

Wenn Gewerkschaften mit Arbeitgeberverbanden oder mit einzelnen Firmen iiber Lohn-
abschliisse verhandeln, stellt die theoretische Literatur auf “Verhandlungsmacht” der Ge-

werkschaften ab. Wie lasst sich diese addquat operationalisieren?

In angelséchsischer Tradition wird Gewerkschaftsmacht als Produkt aus Organisations-
grad und gewerkschaftlichem Lohnaufschlag definiert; vgl. Addison, Bailey und Siebert
(2004). Letzterer ist jedoch fir Deutschland nicht relevant, da die negative Koalitions-
freiheit bei tarifvertraglichen Vereinbarungen Nachteile fiir Nichtmitglieder ausschliefst.
Findet keine Internalisierung von Ertragen aus einer Gewerkschaftsmitgliedschaft statt,
resultiert ein Trittbrettfahrerproblem fehlender individueller Anreize zum Gewerkschafts-
beitritt.! Realiter geht der Geltungsbereich von Tarifvereinbarungen iiber die organisier-
ten Parteien hinaus, denn individuelle Vereinbarungen oder Haustarife orientieren sich
an kollektiven Lohnabschliissen, sei es aus transaktionskostenreduzierendem Kalkiil oder
um Arbeitnehmern keinen Anreiz fiir einen Gewerkschaftsbeitritt zu verschaffen.? In der
Literatur diskutierte Verhandlungsmodelle gehen im Extremfall davon aus, dass Tarifver-
handlungsergebnisse fiir alle Arbeitnehmer gelten; vgl. z. B. Fitzenberger (1999), Kapitel
6.

Durch ihre Entscheidung, tarifvertragliche Regelungen anzuwenden oder nicht, nehmen

Firmen eine Schliisselrolle in der Umsetzung von Tarifverhandlungsergebnissen ein.® Dem

1Es existieren jedoch weitergehende Motive fiir eine Mitgliedschaft, etwa gem#f dem Collective-Voice-
Ansatz nach Hirschmann (1970) oder selektive Anreize (Olson, 1965) wie das Angebot von Beratungs-
leistungen. Auch tauchen immer wieder Versuche von Arbeitnehmervertretern auf, die negative Koaliti-
onsfreiheit durch Boni fiir organisierte Mitglieder zu umgehen; vgl. beispielsweise Berliner Zeitung vom

1. Nov. 2004.
2 Analog wirken Allgemeinverbindlicherklarungen, deren direkte Anwendung bisher zwar selten erfolgt

— fiir allgemeinverbindlich erklirte Entgelttarifvertrige binden nur 0.8% aller sozialversicherungspflichtig
Beschiftigten (BMWA, 2004) —, aber deren Moglichkeit per se Anreizwirkungen ausiibt; vgl. OECD

(1994).
3Dustmann und Schénberg (2004) interpretieren die Anwendung von Tarifvertrigen als Entscheidung

der Firmen.



Organisationsgrad von Gewerkschaften hingegen kommt als Indikator fiir deren Macht
zentrale Bedeutung fiir die Tarifverhandlungsergebnisse zu. Mit zunehmender Zahl der
Beitragszahler steigt die Finanzkraft einer Gewerkschaft. Auf der anderen Seite steigen
mit zunehmender Grofe auch die Verpflichtungen. Die relative Finanzkraft einer Gewerk-
schaft spiegelt sich daher im Nettoorganisationsgrad als Anteil der beitragszahlenden
organisierten Arbeitnehmer an allen potenziell repréasentierten wider. Eine héhere relative
Finanzkraft versetzt die Gewerkschaft in die Lage, Streikgelder gegebenenfalls linger zu
zahlen; ein Streik ist fiir die Gewerkschaft leichter zu fithren. Auch die personelle Unter-
stiitzung fiir einen Streik héngt positiv vom Nettoorganisationsgrad ab. Ceteris paribus
steigen die erwartete Dauer eines Streiks und folglich der erwartete Schaden der Arbeit-

geber im Falle eines Streiks.*

Auch konnen finanzkriftige Gewerkschaften durch verstirkte Medienprisenz die Offent-
lichkeit fiir ihre Belange einnehmen. Berichterstattungen wirken umso nachhaltiger, je ge-
wichtiger der Anteil der Verfechter und je homogener die Belange. Auch hier gilt folglich
der Fokus dem Organisationsgrad und nicht der absoluten Mitgliederzahl, da bei Wachs-
tum die innergewerkschaftliche Heterogenitéit zunimmt und divergierende Meinungsaufe-
rungen dann die Nachhaltigkeit von nach aufen getragenen Forderungen konterkarieren.
“Eine hohe Organisationsfahigkeit vermittelt breite gesellschaftliche Legitimation, politi-
schen Vertretungsanspruch und Mobilisierungsreserven fiir den Arbeitskampf” (Ebbing-
haus, 2002, S. 3).

Ceteris paribus schreibt das mit einem héheren Nettoorganisationsgrad verbundene gro-
Kere Drohpotenzial der Gewerkschaftsseite also eine grofere Verhandlungsmacht zu. Die
nachfolgenden Untersuchungen zu den Auswirkungen der Gewerkschaftsmacht auf die
Lohnstruktur rekurrieren daher auf Organisationsgrade. Sie sind damit komplementéar zu
Studien der Anwendung von Tarifvertriagen (Tarifbindung); vgl. Abschnitt 3. Die An-
wendung von Tarifvertrigen erfolgt in vielen Wirtschaftszweigen in sehr groffem Umfang,
unabhéngig von dem Nettoorganisationsgrad und der Verhandlungsmacht der Arbeitneh-
mer: In Westdeutschland sind Tarifvertriage fiir die Mehrzahl der Arbeitnehmer bindend
(Kohaut und Schnabel, 2003a, und Statistisches Landesamt, 2004).

4Skeels und McGrath (1997) finden auf Basis US-amerikanischer Daten Evidenz, dass mehr liquide
Mittel pro Gewerkschaftsmitglied die Streikwahrscheinlichkeit erhdhen.



2.3 Gewerkschaftsmacht und Lohnverteilung

Verhandlungsmodelle verstehen Lohnverhandlungen als eine Aufteilung von Renten, de-
ren Ergebnis von der Verhandlungsmacht der jeweiligen Verhandlungspartner abhéngt.
Klassische Varianten (Booth, 1995; Oswald, 1985; Farber, 1986) betonen einen monoton
positiven (negativen) Zusammenhang zwischen der Verhandlungsmacht der Gewerkschaft

und der Héhe von Lohnabschliissen (Beschéftigung).

In einigen Arbeiten stehen neben der Einflussnahme der Gewerkschaften auf das Lohn-
niveau zunehmend héhere Momente der Lohnverteilung im Blickpunkt. Mit Blick auf die
Streuung der Lohne diskutieren Agell und Lommerud (1992) und Burda (1995) ein Ver-
sicherungsmotiv fiir die Gewerkschaftsmitgliedschaft. Bei Unsicherheit iiber zukiinftige
Produktivitdten bzw. Verdienste haben risikoaverse Arbeitnehmer ex ante eine Préfe-
renz fiir Lohnkompression. Gewerkschaften als Agenten der Arbeitnehmerschaft treten
in Lohnverhandlungen dann fiir eine Stauchung der Lohnverteilung relativ zur Produk-
tivitdtsverteilung ein, wobei sie als Versicherungspramie Einbufen beziiglich des durch-
schnittlichen Lohnniveaus in Kauf nehmen. Bei einer rechtsschiefen Lohnverteilung ist
das Umverteilungsmotiv mit einem Medianwéhlerverhalten der Gewerkschaft (Freeman,
1982; Farber, 1986; Burda, 1990) zu vereinbaren. Die Stauchung der Lohnverteilung f&llt

ceteris paribus umso stérker aus, je grofser die Verhandlungsmacht der Gewerkschaft ist.

Die Lohnkompression wird ex ante entlang unbeobachtbarer und beobachtbarer produkti-
vitatsrelevanter Dimensionen préferiert, etwa in Form einer Ausbildungs- bzw. Qualifika-
tionsversicherung oder als Versicherung tiber den Lebenszyklus. Ex post ist eine Mitglied-
schaft jedoch nicht mehr rational fiir Individuen, die eine Position am oberen Ende der
(bedingten) Lohnverteilung erreicht haben, sofern sie — etwa durch Offenbarung match-
spezifischer Produktivitdtsinformation im Laufe ihres Arbeitslebens — erwarten konnen,
die Position auch zukiinftig zu halten. In diesem Fall ist das Versicherungsmotiv zeitin-
konsistent. Diesem Problem koénnte die Gewerkschaft dahingehend entgegen wirken, dass
sie eine mit dem Alter/der Berufserfahrung zunehmende Ungleichheit der Entlohnung

zulasst.

Lohndifferenzen resultieren in der bisherigen Argumentation aus unterschiedlichen Grenz-
produktivitdten von Arbeitnehmern. Such- und Matching-Theorien (Mortensen und Pissa-
rides, 1999) hingegen betonen die Bedeutung von unvollstdndiger Information fiir die
Existenz von Suchfriktionen und matchspezifischen Renten, welche zu Lohndispersion
auch unter identischen Individuen fiihrt. Bei Lohnsetzung durch eine Firma akzeptieren

Arbeitnehmer Lohnangebote auch unterhalb ihrer Grenzproduktivitdt. Gewerkschaften



als stérkere Verhandlungsgegner zielen darauf ab, die Monopsonmacht der Firma zu re-

duzieren, und verhandeln fiir eine geringere Lohndispersion.

Des Weiteren suchen Gewerkschaften mittels der Durchsetzung des Gleichheitsziels “Glei-
cher Lohn fiir gleiche Arbeit” die Diskriminierung und Ubervorteilung von Arbeitnehmern
durch Vorgesetzte zu reduzieren sowie die Solidaritdt unter den Beschéftigten zu stérken;
vgl. Freeman (1982).

Einer gestauchten Lohnverteilung entgegen wirkende Effekte gewerkschaftlicher Aktivitat
sind in einem Such-und-Matching-Modellrahmen denkbar, in dem unter Abwesenheit von
Gewerkschaften die Firmen allen Arbeitnehmern produktivitdtsunabhéngig deren Reser-
vationslohn zahlen und dieser eine geringe Dispersion aufweist. Méchtige Gewerkschaften
beanspruchen wiederum einen Anteil an den matchspezifischen Renten. Sie setzen dann
hohere Lohne bei erfolgreichen Firmen durch, lassen jedoch Nachverhandlungen oder Off-
nungsklauseln fiir weniger florierende Firmen zu, mit welchen geringere Lohnabschliisse

getétigt werden; vgl. Fitzenberger und Franz (2000).

Empirische Evidenz fiir einen geméf dieser Argumentation resultierenden positiven Zu-
sammenhang erscheint aufgrund der extremen Annahmen jedoch wenig wahrscheinlich.
Wir erwarten deshalb grundsétzlich eine negative Korrelation zwischen Gewerkschafts-
macht bzw. Organisationsgrad auf der einen und Lohndispersion auf der anderen Seite
und rechnen mit einem Zielkonflikt zwischen Lohnhéhe und Ungleichheitsreduktion; vgl.
Calmfors (1993).

Die Relevanz des Gewerkschaftseinflusses kann indes iiber die Lohnverteilung variieren.
Wirkt ein Tariflohn etwa als Mindestlohn, resultiert eine Kompression der (bedingten)
Lohnverteilung von unten. So werden im Lohnverhandlungsmodell von Biittner und Fit-
zenberger (2003) im oberen Bereich einer Produktivitatsverteilung Effizienzlohne gezahlt,
wahrend fiir weniger produktive Matches ein Tarifvertragslohn oberhalb der Grenzpro-
duktivitédt bindend ist. Je grofer der Gewerkschaftseinfluss, umso stérker ist dann ceteris

paribus die Lohnverteilung von unten im Vergleich zur Produktivitatsverteilung gestaucht.

Biittner und Fitzenberger (1998) erlauben im Zusammenspiel von Tarifverhandlungen
auf Industrieebene und lokalen Vereinbarungen zwei Arten von Lohnflexibilitdt, dergestalt
dass Lohne sowohl auf gesamtwirtschaftliche Rahmenbedingungen (operationalisiert durch
eine nationale Arbeitslosenquote) als auch auf lokale Gegebenheiten (regionale Arbeitslo-
senquoten) reagieren: Auf Basis lokaler Gegebenheiten finden individuelle Abweichungen
von den unter Beriicksichtigung der gesamtwirtschaftlichen Bedingungen getétigten Ab-

schliissen auf Industrieebene statt. Ein Mindestlohncharakter des Tariflohns spiegelt sich



dann in einem relativ grofsen Einfluss der nationalen Arbeitslosenquote auf die Entlohnung
geringer qualifizierter Beschéftigter am unteren Ende der Lohnverteilung wider. Da aber
insbesondere die Lohnabschliisse auf Industrieebene von den Gewerkschaften mafgeblich
beeinflusst werden, driickt sich hierin auch ein iiber die Lohnverteilung asymmetrischer

Gewerkschaftseinfluss aus.

Durch eine stiarkere Gewerkschaft ist also grundsétzlich eine stérkere Stauchung der Lohn-

verteilung von unten zu erwarten.

3 Komplementare empirische Studien fiir Deutschland

Aggregierte Evidenz zur Bedeutung von Tarifvertrdgen in Deutschland findet sich in Franz
(2003) und OECD (2004).5 So blieb der Anwendungsbereich von Tarifvertrigen als Anteil
von Arbeitsvertragen, die sich an Tarifvertragsregelungen orientieren, in Westdeutschland
in den vergangenen Jahrzehnten bis in die 1990er Jahre weitgehend konstant, wahrend der
gewerkschaftliche Organisationsgrad, der sich bis Ende der Achtziger Jahre ebenfalls noch
relativ wenig verdndert zeigte, seit Anfang der Neunziger einen signifikanten Riickgang
verzeichnet. Detailliertere Einsichten lassen sich auf Basis von Mikrodaten gewinnen. In
diesem Abschnitt diskutieren wir Studien zur Entwicklung der Tariflohnverhandlungen
und deren Lohnwirkungen, die komplementér zu unserer Fragestellung und zu unserer

empirischen Untersuchung sind.

3.1 Entwicklung der Tariflohnverhandlungen

Individuelle Determinanten einer Gewerkschaftsmitgliedschaft schétzen Lorenz und Wag-
ner (1991), Fitzenberger, Haggeney und Ernst (1999) und Beck und Fitzenberger (2004)
auf Basis des Sozio-oekonomischen Panels (SOEP) sowie Schnabel und Wagner (2003,
2005) mit Daten der Allgemeinen Bevilkerungsumfrage der Sozialwissenschaften (ALL-
BUS). Der Einfluss von soziodemographischen Eigenschaften und Jobcharakteristika® er-
weist sich fiir Westdeutschland als zwischen den jeweils verwendeten Wellen relativ stabil,
und zehn Jahre nach der Wiedervereinigung hat in Ostdeutschland eine Konvergenz der
Einfliisse zu dhnlichen Werten stattgefunden. Der Riickgang der Gewerkschaftsmitglied-
schaft in Westdeutschland wéhrend der 90er Jahre ist daher hauptsédchlich Kompositi-

5Zur Entwicklung der Gewerkschaftsmitgliedschaft siehe auch Ebbinghaus (2002). Fiir die Einordnung

institutioneller Entwicklungen vgl. zudem Bosch (2004).
6Vgl. die Argumentation in Schnabel (1993) sowie den Handbuchartikel von Schnabel (2003).



onseffekten auf Seiten der Arbeitnehmerschaft zuzuschreiben. Ebenfalls auf dem SOEP
basierende Schitzungen von Goerke und Pannenberg (2004) konzentrieren sich vor dem
Hintergrund der Trittbrettfahrerproblematik (auch Nichtmitglieder von Gewerkschaften
profitieren in Deutschland im Regelfall von durch Gewerkschaften ausgehandelte Lohn-
erh6hungen oder Verbesserungen der Arbeitsplatzbedingungen) explizit auf den Einfluss

sozialer Normen auf die Mitgliedschaftsneigung.

Die Bindung an einen Fléchentarifvertrag ist in Ostdeutschland wesentlich geringer als
im Westen und in beiden Landesteilen in den letzten Jahren riicklaufig. Dieser “Erosi-
on” widmet sich eine zweite Gruppe von Studien mit Hilfe von Firmendaten. Auf Basis
des IAB-Betriebspanels schitzen Kohaut und Bellmann (1997), Bellmann, Kohaut und
Schnabel (1999) und Kohaut und Schnabel (2003b) die Bestimmungsgriinde einer Fla-
chentarifbindung von Firmen. Kohaut und Schnabel (2003a) untersuchen die Alternati-
ven Bindung oder Orientierung an Branchen- oder Firmentarifvertrédgen. Neben sektoralen
Unterschieden wirken sich vor allem Firmengréfie und -alter sowie das Qualifikationsni-
veau der Beschéftigung positiv auf die Wahrscheinlichkeit einer Flachentarifbindung aus.
Ein Riickzug von einer Fliachentarifbindung wird weiterhin negativ von der Existenz eines
Betriebsrates beeinflusst. Auch Bispinck und Schulten (2003) berichten nach Umfragen
bei Betriebs- und Personalridten von Dezentralisierungstendenzen in der Anwendung von

Tarifvertragen; sieche weiterhin Bosch (2004).

3.2 Auswirkungen des Lohnfindungssystems

Die Ausgestaltung der Tariflohnverhandlungen beeinflusst das Lohnniveau und die Lohn-
dispersion. Zu den im angelsidchsischen System resultierenden gewerkschaftlichen Lohnef-
fekten (englisch union wage gap) und deren Verdnderung existiert eine breite Literatur;
vgl. Card, Lemieux und Riddell (2003) fiir einen Uberblick. Insbesondere aufgrund der
negativen Koalitionsfreiheit besitzt diese jedoch nur eingeschrinkte Relevanz fiir Deutsch-
land; vgl. auch Schmidt (1994).

Auf Basis der Niedersédchsischen Gehalts- und Lohnstrukturerhebungen 1990 und 1995
schitzen Gerlach und Stephan (2002) Lohnverteilungen fiir Arbeitsmarktregime mit und
ohne Fliachen- bzw. Haustarifvertrage. Logarithmierte Stundenlohne im produzierenden
Gewerbe liegen bei Anwendung von Tarifvertrdgen sowohl unbedingt als auch nach Kon-
trolle fiir individuelle und betriebliche Merkmale im Mittel hoher als bei individuellen
Vereinbarungen, streuen jedoch weniger. Stephan und Gerlach (2003) finden, dass der

Niveauunterschied vor allem darauf zuriickzufiihren ist, dass insbesondere bei Anwen-



dung eines Flachentarifvertrages ein hoherer Basislohn gezahlt wird. Auch die Analyse
fiir Baden-Wiirttemberg in Statistisches Landesamt (2004) zeigt, dass bei Anwendung
eines Flachentarifvertrages im Vergleich zu individuellen Vereinbarungen das Lohnniveau
héher und die Lohnstreuung geringer sind. Haustarifvertrége liegen im Lohnniveau da-

zwischen und weisen die geringste Lohnstreuung aus.

In der Studie von Dustmann und Schonberg (2004) steht der Zusammenhang von Tarif-
lohnbindung und betrieblicher Ausbildung im Vordergrund. Firmen mit Tariflohnbindung,
welche als Commitment-Instrument verstanden wird, weisen im Vergleich zu Betrieben
ohne Bindung eine héhere Berufsausbildungsquote auf. Die verwendeten verkniipften Da-
ten aus der IAB-Beschiéftigtenstatistik und dem IAB-Betriebspanel liefern zudem Evidenz
dafiir, dass bei Anwendung von Tarifvertragen die Mitarbeiterfluktuation gréfer ist, hau-
figer Lohnkiirzungen stattfinden und insbesondere die (bedingten) Lohne eine geringere

Varianz aufweisen.

Biittner und Fitzenberger (1998) untersuchen die Auswirkungen des Zusammenspiels von
Tarifverhandlungen auf Industrieebene und lokalen individuellen Vereinbarungen auf die
Lohnverteilung; vgl. Abschnitt 2.3. Auf der Basis der Regionalstichprobe der TABS finden
sie Unterstiitzung fiir die These, dass sich gesamtwirtschaftliche Rahmenbedingungen, ge-
messen durch die nationale Arbeitslosenquote, fiir zentrale Lohnverhandlungen geméf ei-
nem Mindestlohnargument insbesondere am unteren Ende der Lohnverteilung auswirken,
wahrend regionale Spezifika, approximiert durch regionale Arbeitslosenquoten, in Anreiz-
I6hnen resultieren, welche eine erhohte Flexibilitat vor allem am oberen Ende der Vertei-
lung hervorrufen. Fiir den Zeitraum 1976-1990 gepoolt geschétzte Zelldaten-Regressionen
deuten zudem auf eine lohndispersionsreduzierende Wirkung von Gewerkschaften hin: Ce-
teris paribus geht ein hoherer gewerkschaftlicher Nettoorganisationsgrad fiir untere Lohn-
quantile mit einem (wenngleich nicht signifikant) htheren Lohn, fiir obere Quantile jedoch

mit einem (signifikant) geringeren Lohn einher.

Ebenfalls basierend auf der TABS 1975-1990 schétzt Fitzenberger (1999), Kapitel 6, ein
strukturelles Modell fiir Lohnverhandlungen auf sektoraler Ebene, in welchem einerseits
eine Gewerkschaft eine Stone-Geary-Nutzenfunktion mit spezifischen Gewichten fiir Be-
schéftigung und Durchschnittslohne sowie gegebenenfalls fiir Lohndispersion in zwei Qua-
lifikationsklassen maximiert und andererseits die Beschéaftigung einer Right-to-manage-
Annahme wie in Pencavel und Holmlund (1988) zufolge auf Seiten der einzelnen Firmen
determiniert wird. Es finden sich Effekte der Gewohnheitsbildung in den Zielfunktions-
gewichten fiir Beschéftigung und Durchschnittslohne, wobei die Gewerkschaften beson-

deres Gewicht auf das Beschéftigungsziel legen. In Modellvarianten mit Lohndispersions-
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ziel messen die Gewerkschaften der Ungleichheitsreduktion ein positives Gewicht bei und
sind im Gegenzug zu Zugestandnissen insbesondere beim Beschaftigungsziel bereit. Im
produzierenden Gewerbe fiihrt ein hoherer gewerkschaftlicher Organisationsgrad zu einer
verstirkten Betonung des Beschiftigungsziels in Relation zu den Zielen héherer Durch-

schnittslohne und verringerter Ungleichheit.

4 Empirische Untersuchung

Das Ziel dieser Arbeit ist, ein detailliertes deskriptives Bild des Zusammenhangs zwischen
Gewerkschaftsmacht und der Lohnstruktur in und zwischen Segmenten des deutschen
Arbeitsmarktes zu zeichnen. Wir verwenden die Daten der IAB-Beschéftigtenstichprobe
(IABS) 1975-1997, die sich durch einen grofen Stichprobenumfang und sehr zuverlissige
Lohninformationen auszeichnet; siche Bender, Hilzendegen, Rohwer und Rudolph (1996)
und Bender, Haas und Klose (2000) fiir eine ausfiihrliche Beschreibung. Dabei beschrénkt
sich unsere Analyse auf vollzeitbeschéftigte Ménner in Westdeutschland, fiir die eine sta-
bile Bindung an den Arbeitsmarkt erwartet werden kann; vgl. den Anhang fiir unsere
Datenselektion. Da die IABS keine Informationen zu Gewerkschaften liefert, ziehen Beck
und Fitzenberger (2004) die Umfrageergebnisse zur Gewerkschaftsmitgliedschaft in den
1985, 1989, 1993 und 1998er Wellen des SOEP heran, um Determinanten fiir die indi-
viduelle Mitgliedschaftsentscheidung zu schétzen. Tests zeigen eine grofte Stabilitat der
gefundenen Einfliisse iiber die Zeit auf, welche daraufhin benutzt werden, um individu-
elle Mitgliedschaftsneigungen fiir die Personen in der IABS im Zeitraum 1985-1997 zu

prognostizieren.

Fiir unsere Untersuchung lassen wir die Mitgliedschaftsneigungen (= prognostizierte Wahr-
scheinlichkeiten der Mitgliedschaft) von Individuen, die innerhalb eines Jahres in ver-
schiedenen Sektoren tétig waren, sektorspezifisch variieren. Mittels Aggregation lassen
sich dann Nettoorganisationsgrade in verschiedenen Arbeitsmarktsegmenten schétzen.
Die Mittelung der Mitgliedschaftsneigungen nach Gruppierung der Daten ergibt unse-
re Proxy-Variable fiir Gewerkschaftsmacht in einem Arbeitsmarktsegment. Die folgenden
Abschnitte motivieren unsere Segmentierung, zeichnen Entwicklungen der Gewerkschafts-
mitgliedschaft nach und untersuchen den Zusammenhang zwischen Mitgliedschaft und der

Lohnstruktur in und zwischen den Segmenten.

Im Lichte der Ergebnisse der Studien Gerlach und Stephan (2002), Stephan und Ger-
lach (2003) und Statistisches Landesamt (2004), die bei Anwendung von Tarifvertragen

ein hoheres durchschnittliches Lohnniveau finden, wére es sinnvoll, ebenfalls den Zusam-
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menhang zwischen Tarifbindung und Lohnstruktur zu untersuchen oder die Einfliisse von
Tarifbindung und Organisationsgrad auf die Lohnstruktur gemeinsam zu untersuchen.
Dies lasst sich mit der IABS jedoch nicht durchfiihren, da der Datensatz keine Angaben

zur Tarifbindung enthélt und diese auch nicht sinnvoll zugespielt werden kann.”

Als Alternative zu unserer Verkniipfung von SOEP und ITABS wére es denkbar, die Analyse
allein auf Basis gruppierter Daten mit dem SOEP durchzufiihren. Mittlere Organisations-
grade konnten auf Basis entsprechend gebildeter Zellen im SOEP hinzugespielt werden,
um den Zusammenhang mit der bedingten Lohnverteilung zu schétzen. Die im folgenden
Abschnitt 4.1 néher erlduterte Gruppierung der Daten wiirde mit dem SOEP allerdings zu
sehr geringen Besetzungszahlen in den Zellen fiihren, die mit einer starken Streuung der
geschétzten bedingten Lohnstruktur einherginge. Aufgrund der hoheren Fallzahlen kann
die bedingte Lohnverteilung mit der TABS statistisch préziser geschéitzt werden. Im Lichte
unserer theoretischen Uberlegungen zur Gewerkschaftsmacht, welche nicht auf individu-
eller Ebene, sondern auf der Ebene von Arbeitsmarktsegmenten auf das Ergebnis von
Lohnverhandlungen wirkt, ist es wesentlich weniger problematisch, die fiir Arbeitsmarkt-
segmente aggregierten Organisationsgrade auf Basis der SOEP-Ergebnisse zu schétzen.
Wir vermuten, dass der Schétzfehler in diesen Schitzungen vergleichsweise gering ist und

deshalb unsere Ergebnisse durch den Messfehler nur unwesentlich verzerrt werden.®

Die Entwicklungen von Lohnniveau und -dispersion in den letzten Jahrzehnten sind Ge-
genstand einer Vielzahl von Studien. Wir verzichten in diesem Abschnitt auf eine aus-
fithrliche Darstellung und verweisen auf Fitzenberger und Kohn (2005) und Fitzenberger

und Kurz (2003) sowie die dort zitierte Literatur.

4.1 Arbeitsmarktsegmente und Operationalisierung

von Lohnungleichheit und Gewerkschaftsmacht

Wir gruppieren die Daten anhand von beobachteten soziodemographischen Eigenschaften
der Arbeitnehmer und Jobcharakteristika. Dazu konstruieren wir zunéchst Zellen nach den
Dimensionen Zeit (13 Jahre) x Alter (sieben Fiinfjahresklassen fiir Individuen zwischen
25 und 60 Jahren) x Branche (17 Sektoren).

Die Branchendimension ist zentral fiir Lohnstrukturuntersuchungen; vgl. Krueger und

"Hierzu koénnte und sollte in Zukunft eine Analyse mit den LIAB-Daten oder anderen geeigneten

Individualdaten durchgefiihrt werden.
8Das Ausmaf dieser moglichen Verzerrung soll in weiteren Forschungsarbeiten Skonometrisch unter-

sucht werden.
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Summers (1988) und fiir Deutschland Bellmann und Gartner (2003), Bellmann und Mdl-
ler (1995) oder Fitzenberger und Kurz (2003). Diese Studien finden nicht nur intersektorale
Lohndifferenzen, sondern auch eine asymmetrische Struktur mit héherer Dispersion bei
hoheren Verdienstquantilen. Zudem zeigen Beck und Fitzenberger (2004) signifikante Un-
terschiede in Organisationsgraden zwischen verschiedenen Industriezweigen auf. Tabelle

A.1 im Anhang enthélt unsere Einteilung der Wirtschaftszweige.

Mit zunehmendem Alter bewegt sich ein Arbeitnehmer auf seinem Karrierepfad fort. Die
Betrachtung der Altersdimension lasst im Zusammenspiel mit der Zeit daher nicht nur
die Untersuchung von Kohorteneffekten auf die Lohnstruktur (Fitzenberger und Kohn,
2005) zu, sondern kann auch Hinweise im Hinblick die Ex-post-Rationalitét einer Gewerk-
schaftsmitgliedschaft geben. Auflerdem dient Alter als — zugegebenermafsen imperfekter
— Proxy fiir Berufserfahrung. Analog messen berufliche Bildungsabschliisse die formale
Qualifikation eines Arbeitnehmers. Wir bilden drei Qualifikationsklassen: hoch qualifi-
zierte Arbeitnehmer mit Hochschulabschluss, (mittel) qualifizierte mit abgeschlossener

Berufsausbildung und gering qualifizierte ohne Abschluss.

Die Zellenbildung besitzt fiir unsere Zwecke zwei Vorteile. Zum einen bildet sie die Struktur
des deutschen Lohnverhandlungssystems nach: Die Sektorinformation nimmt den bran-
chenspezifischen Charakter der Tarifverhandlungen auf. Abschliisse differenzieren zudem
regelméfig nach Vergilitungsgruppen, welche sich in der Alters- und gegebenenfalls der
Qualifikationsdimension widerspiegeln. Eine weitergehende Segmentierung nach Regio-
nen ist aufgrund dann zu geringer Zellengréfsen leider ausgeschlossen. Als spezifischen
Machtindikator berechnen wir den Nettoorganisationsgrad NU D, als Durchschnitt der
individuellen Mitgliedschaftswahrscheinlichkeiten in einer Zelle z, gewichtet mit den je-
weiligen Beschiftigungsdauern. Angesichts des umfassenden Charakters von Tarifvertra-
gen ware es gar nicht sinnvoll, den Einfluss der individuellen Mitgliedschaftsneigung auf
die individuelle Entlohnung zu untersuchen; dies entsprache dem Versuch einen expliziten
Mitgliedschaftseffekt auf die Entlohnung zu schitzen. Die Aggregation in der Zelle erlaubt
es, den Einfluss der Gewerkschaften fiir alle Arbeitnehmer in der Zelle unabhéngig von
der jeweiligen Mitgliedschaft zu untersuchen, was den institutionellen Gegebenheiten in

Deutschland angemessen Rechnung tragt; vgl. die Diskussion im Abschnitt 3.2.

Des Weiteren ermoglicht die Zellenbildung eine parallele Untersuchung von “Between™
Lohndispersion zwischen den definierten Segmenten und residualer “Within”-Lohndis-
persion, welche auch innerhalb homogener Gruppen verbleibt. Das zellenspezifische Lohn-
niveau (LNW,) schitzen wir aufgrund der Zensierung der Lohnbeobachtungen an der

Beitragsbemessungsgrenze fiir die Rentenversicherung mit Hilfe von Tobit-Regressionen
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(basierend auf der Normalverteilungsannahme) der individuellen logarithmierten Realloh-

ne
ID’LUZ‘Z = LNWZ + €. (1>

Die Regressionen nur auf ein Absolutglied LNW, erfolgen separat in jeder der einzelnen
Branche x Alter x Zeit-Zellen z, wobei die Beschéftigungsbeobachtungen ¢ mit ihrer jeweili-
gen Dauer gewichtet werden. Weiterhin erhalten wir Qualifikationsrenditen fiir Geringqua-
lifizierte (BU, negativ) und fir Hochqualifizierte (BH) als Mafe fiir die Lohndispersion

zwischen den Qualifikationsgruppen durch analoge Tobit-Regressionen
Inw;,, = LNWM,+ BU, - DU;, + BH., - DH;, + ¢;., (2)

welche als zusétzliche Regressoren Dummys fiir gering (DU) und fiir hoch Qualifizierte
(DH) enthalten. Der Niveaueffekt LNW M gibt hier den durchschnittlichen Lohn der

mittel qualifizierten Arbeitnehmer an.

Quantilsdifferenzen @)D, berechnet als Differenz der entsprechenden Quantile der Log-
Reallohnverteilung in den Zellen, stehen als unbedingte Streuungsmafse zur Verfiigung.
Wir betrachten die Differenz zwischen erstem und viertem Quintil, () D8020, sowie zur Un-
tersuchung von Asymmetrien iiber die Verteilung die Differenzen () D5020 und Q) D8050.
Ein erstes residuales Dispersionsmaf stellt zudem das in (2) geschéitzte Tobit-Sigma,
cTOBIT, dar. Da dieses sich jedoch aus der funktionalen Form der Tobit-Spezifikation
ergibt, zielen wir weiterhin auf die Verwendung von Quantilsdifferenzen bedingter Log-
Lohnverteilungen ab. Dazu spannen wir die Qualifikation als zusétzliche Zellendimension
auf und schétzen Gleichung (1) separat fiir Branche x Alter x Qualifikation x Zeit-Zellen Z.
Verglichen mit dem ersten Vorgehen hat dies die Nachteile, dass die Anzahl der Beobach-
tungen in den Zellen z. T. sehr klein wird und insbesondere bei den hoch Qualifizierten
das Zensierungsproblem starker durchschléagt, wodurch grofsere Bereiche der Daten fiir die
Analyse nicht mehr zur Verfiigung stehen. Der Vorteil liegt jedoch darin, Quantilsdifferen-
zen QD zuséatzlich auf die Arbeitnehmerqualifikation bedingen zu kénnen. Damit liegt ein
verteilungsunabhéangiges Mak fiir residuale Lohndispersion vor, und es lassen sich auch

hier Asymmetrien untersuchen.

4.2 Entwicklung gewerkschaftlicher Organisationsgrade

Der Nettoorganisationsgrad in den einzelnen Segmenten schwankt zwischen 4.4 und 85.1%.

Dekompositionen beschreiben die Variation nach verschiedenen Dimensionen. In Tabelle
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A.2 im Anhang erfolgen dazu gewichtete Regressionen von NUD auf die Dimensionen
Alter, Sektor und Zeit (Spalte 2) sowie zusétzlich auf die Qualifikation (Spalte 4).

Besonders ins Auge fillt die Dominanz sektoraler Unterschiede. Am hochsten ist der Or-
ganisationsgrad bei den ehemaligen Staatsbetrieben Post und Eisenbahn, am geringsten
im Kreditgewerbe. Ferner nimmt der Organisationsgrad ceteris paribus mit zunehmendem
Alter zu. Im Sinne tatséchlicher Alterseffekte finden wir keine Evidenz fiir Austritte, die
aus einer mangelnden Ex-post-Rationalitit der Gewerkschaftsmitgliedschaft im Laufe des
Lebenszyklus resultieren. Alternativ ist eine Interpretation dieses Resultats als Kohorten-
effekt plausibel: Jiingere Kohorten stehen den Gewerkschaften nicht mehr so nahe wie
adltere Kohorten. Bei zusétzlicher Unterscheidung nach den Qualifikationsstufen liegt der
Organisationsgrad gering Qualifizierter nur marginal oberhalb des NU D fiir qualifizierte
Arbeitnehmer, wihrend er bei hoch Qualifizierten ceteris paribus um 12 Prozentpunkte
niedriger ausfillt. Uber die Zeit hinweg offenbart sich ein Bruch: Blieben die Organisati-

onsgrade in den 1980ern relativ stabil, so beginnt ab 1990 ein signifikanter Riickgang.

Zur weiteren Illustration der Trends tragt Abbildung 2 im Anhang den Organisationsgrad
in den einzelnen Sektoren fiir zwei Querschnitte, 1985 und 1997, gegen das Alter ab.” Es
fallen wiederum die grofsen intersektoralen Unterschiede auf. In 1985 nimmt der NUD
in nahezu allen Sektoren grundsétzlich gleichméfig mit dem Alter zu. Eine Ausnahme
bildet lediglich die Gruppe der 55-59-Jéhrigen, in der sich iiberdurchschnittlich viele Ge-
werkschaftsmitglieder in die Friithverrentung selektieren. Der 1997er Querschnitt hingegen
offenbart, dass der Riickgang der gewerkschaftlichen Organisationsgrade vor allem mit
gesunkenen Mitgliedschaftszahlen jiingerer Arbeitnehmerkohorten einhergeht. Der Riick-
gang ist zudem umso starker ausgeprigt, je hoher das Ausgangsniveau des sektoralen

NUD, so dass die sektorale Mitgliedschaftsstruktur fortschreitend komprimiert wird.

4.3 Gewerkschaftsmitgliedschaft und Lohne

Zur Quantifizierung des Gewerkschaftseinflusses auf die Lohnstruktur regressieren wir im
Folgenden Lohnniveau- und -dispersionsmafse auf den gewerkschaftlichen Organisations-
grad NUD in den Arbeitsmarktsegmenten. Dummyvariablen fiir die Zellencharakteristika

beriicksichtigen den Einfluss weiterer Bestimmungsgriinde der Lohnverhandlungen.!? Die

9Die Entwicklungen sind sehr dhnlich in den unterschiedlichen Qualifikationsgruppen. Dies spricht
dafiir, dass die Ergebnisse nicht einfach das Zerrbild einer Zunahme der durchschnittlichen Qualifikation

der Beschéftigung wiedergeben.
108ektordummys tragen beispielsweise unterschiedlichen Machtstellungen von Unternehmen in ver-

schiedenen Produktmérkten und unterschiedlichen Organisationsgraden der Arbeitgeber Rechnung. Die
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Resultate in den Tabellen 1 bis 4 geben jeweils die Ceteris-paribus-Effekte eines gedach-
ten Ubergangs von einer Situation ohne Gewerkschaftseinfluss (NUD = 0) hin zu voller
Représentation (NUD = 1) wieder. Im Folgenden diskutieren wir marginale Lohneffekte

in Reaktion auf eine Erh6hung der Mitgliedschaftswahrscheinlichkeit um 1 Prozentpunkt.

Tabelle 1: Nettoorganisationsgrad NU D und Lohne I

Niveau LNW LNWM LNWS50

NUD 0249  -0255  -0.355
(0.049)  (0.045)  (0.051)

# Zellen 1545 1545 1545

Dispersion  QD8020 QD5020 QDS8050  BU BH  oTOBIT

NUD 0530  -0.427  -0.144 0565 -0.239  -0.248
(0.089)  (0.054)  (0.044) (0.076) (0.095)  (0.036)
# Zellen 1235 1545 1235 1545 1513 1545

Gewichtete Kleinst-Quadrate-Schitzungen auf Basis der erweiterten TABS 1985-1997, Populationsgewich-
tung der Zellen mit zellenspezifischer Beschiftigung. Ausschluss am 50%-Quantil zensierter Zellen (bei
QD8020 und QD8050: 80%). Kovariate: Zeit-, Alters- und Sektordummys. White-robuste Standardfehler

in Klammern.

In Tabelle 1 erfolgt die Analyse fiir Branche x Alter x Zeit-Zellen z. Es zeigt sich, dass das
mittlere Lohnniveau (LNW bzw. LNW M) in représentierten Segmenten ceteris paribus
um 0.25 logarithmierte Prozentpunkte (LPPunkte) niedriger ausfillt, wenn NUD um
einen Prozentpunkt ansteigt. Dieses auf ersten Blick iiberraschende Ergebnis ist den Re-
sultaten in der Literatur zu den Lohneffekten der Tarifbindung gegeniiber zu stellen: Wie
oben erwihnt finden Gerlach und Stephan (2002), Stephan und Gerlach (2003) und Sta-
tistisches Landesamt (2004) bei Anwendung von Tarifvertrégen ein héheres durchschnitt-
liches Lohnniveau, und es ist davon auszugehen, dass Tarifbindung und Organisationsgrad
in Unternehmen positiv korreliert sind. Leider kann der Einfluss der Tarifbindung mit den
hier verwendeten Daten der IABS nicht untersucht werden. Die unterschiedlichen Ergeb-
nisse konnen verschiedene Ursachen haben, die in weiterer Forschung auf Basis geeigneter
Daten zu klaren wére: Erstens, unabhéngig von der tatsédchlichen Tarifbindung iibt der
mittlere Organisationsgrad in einem Arbeitsmarktsegment einen direkten Einfluss auf die
Lohnstruktur aus. Aus den in Abschnitt 2 genannten Griinden sehen wir hierin den mogli-
cherweise wichtigsten Grund fiir die Abweichung. Es ist plausibel zu unterstellen, dass nur

bei hohem Organisationsgrad die Gewerkschaften in der Lage sind, Gleichheitsziele fiir ein

Riickfallpositionen der Arbeitnehmer werden nicht zuletzt von deren Alter und Qualifikation bestimmt.
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ganzes Arbeitsmarktsegment unabhéngig von der Tarifbindung zu realisieren. Ist der Or-
ganisationsgrad gering, dann weisen Gewerkschaften eine geringere Verhandlungsmacht
auf. Vor allem Unternehmen mit hohen Renten werden sich der Tarifbindung unterziehen
bzw. unterziehen miissen, was damit einhergeht, dass sie Mitarbeitern im Durchschnitt
hohe Lohne zahlen. Zweitens, nach Beriicksichtigung weiterer Regressoren ist allerdings
offen, ob noch ein positiver Zusammenhang zwischen Tarifbindung und Organisationsgrad

besteht.

Um 0.36 LPPunkte und damit stirker noch als der durchschnittliche Lohn wird der Medi-
an (LNW50) reduziert. Zudem geht mit grofserer Gewerkschaftsmacht eine Reduktion der
unbedingten Quantilsdifferenz () D8020 um 0.53 LPPunkte einher, die vor allem durch eine
Stauchung in der unteren Halfte der Lohnverteilung (QD5020: -0.43 LPPunkte, ) D8050:
-0.14 LPPunkte) getragen wird. Durch den asymmetrisch stauchenden Gewerkschafts-
effekt sinkt folglich die Gesamtdispersion, wahrend die Schiefe der Log-Lohnverteilung

zunimmt.

Fiir die untersuchten Arbeitsmarktsegmente werden die Qualifikationsdifferenziale BU um
0.57 LPPunkte und BH um 0.24 LPPunkte deutlich reduziert: Grofkere Gewerkschafts-
macht geht einher mit verringerter Lohndispersion zwischen den Qualifikationsklassen.
Dies entspricht dem Ergebnis von Kahn (2000), der im internationalen Vergleich quali-
fikatorische Lohndifferenziale von einem héherem Organisationsgrad negativ beeinflusst
findet. Unter der Annahme, dass das Qualifikationsniveau eines Beschéftigten seine Pro-
duktivitat widerspiegelt, spricht das Ergebnis dafiir, dass die Gewerkschaftsaktivitat iiber
das Ziel “Gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit” hinausgeht und eine Nivellierung auch zwischen

Arbeitnehmern mit beobachtbar unterschiedlicher Produktivitiat stattfindet.

Das mit Gleichung (2) geschétzte Tobit-Sigma, cTOBIT, fallt bei stiarkerer Gewerk-
schaftsmacht geringer aus, was auf eine Reduktion residualer Lohndispersion hinweist,
welche liber die Kompression der Qualifikationsdifferenziale BU und BH hinausgeht. Zur
naheren Untersuchung der residualen Dispersion betrachten wir in Tabelle 2 die Zusam-

menhénge fiir Branche x Alter x Qualifikation x Zeit-dimensionierte Zellen Z.

Im ersten Block von Tabelle 2 sind die Gewerkschaftseffekte zunéchst gepoolt fiir alle
Qualifikationsklassen geschétzt. Im Vergleich zu Tabelle 1 findet sich eine Niveausenkung
dhnlichen Ausmafes. Die Quantilsdifferenzen in den nun homogenen Segmenten weisen
ferner eine Reduktion der residualen Lohndispersion (QD8020: -0.65 LPPunkte) aus: In
Segmenten mit méchtigeren Gewerkschaften ist die Within-Lohndispersion relativ gering,
bei gleichzeitig niedrigerem Durchschnittslohn. Dieses Resultat entspricht dem Versiche-
rungsmotiv fiir gewerkschaftliche Aktivitdt (Agell und Lommerud, 1992; Burda, 1995)
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Tabelle 2: Nettoorganisationsgrad NUD und Lohne II: Fokus Einfluss der Qualifikation

Gesamt LNW LNW50 QDS8020 QD5020 QDS8050 oTOBIT

NUD 0282  -0.327  -0.654  -0.319  -0.320  -0.306
(0.036)  (0.037)  (0.056)  (0.029)  (0.031)  (0.025)

# Zellen 3442 3442 3032 3442 3032 3442

Gering Qualifizierte

NUD 0459 0496  -0.598  -0.229  -0.369  -0.330
(0.049)  (0.057)  (0.066)  (0.034)  (0.044)  (0.029)
# Zellen 1474 1474 1441 1474 1441 1474

Mittel Qualifizierte

NUD 0270 -0.407  -0.584  -0.452  -0.166  -0.316
(0.048)  (0.049)  (0.072)  (0.050)  (0.036)  (0.038)
# Zellen 1545 1545 1400 1545 1400 1545

Hoch Qualifizierte

NUD 0.658  -0.394  0.805 0.350 0.169 -0.026
(0.129)  (0.118)  (0.421)  (0.158)  (0.169)  (0.146)
4 Zellen 423 423 191 423 191 423

Gewichtete Kleinst-Quadrate-Schitzungen auf Basis der erweiterten TABS 1985-1997, Populationsgewich-
tung der Zellen mit zellenspezifischer Beschiftigung. Ausschluss am 50%-Quantil zensierter Zellen (bei
QD8020 und Q@ D8050: 80%). Kovariate: Zeit-, Alters-, Sektor- und Qualifikationsdummys. White-robuste

Standardfehler in Klammern.

und steht im Einklang mit den Ergebnissen von Biittner und Fitzenberger (1998) zu den
Lohneffekten des Nettoorganisationsgrades sowie von Dustmann und Schénberg (2004)
fiir die Tarifbindung.*!

"Ein Gutachter wies auf zwei alternative Erklirungen fiir den negativen Zusammenhang zwischen O1-
ganisationsgrad und Lohnniveau anstelle des Versicherungsmotivs hin. Erstens kénnten in bestimmten
Bereichen hohere Lohne bezahlt werden, um den Eintritt in Gewerkschaften zu verhindern. Zweitens
koénnte ein hoherer Frauenanteil in einem Arbeitsmarktsegment mit niedrigeren Lohnen fiir Manner und
einem hohen Organisationsgrad der Ménner einhergehen. Im strengen Sinne kénnen wir diese Erklarungen
auf Basis unserer Analyse nicht verwerfen. Allerdings halten wir diese Erklarungen fiir nicht plausibel.
Erstens ist nicht klar, dass hiermit auch der Zusammenhang mit der Ungleichheit erklart werden kann.
Zweitens beriicksichtigen unsere Schatzungen Branchen und andere Kovariate, die die mogliche Wirkung
dieser alternativen Erklarungen abfangen. Drittens spricht gegen den ersten “Abschreckungseffekt”, dass
andere Studien einen positiven Effekt der Tarifbindung auf das Lohnniveau finden (siehe Gerlach und
Stephan (2002), Stephan und Gerlach (2003) und Statistisches Landesamt (2004)). Viertens ist der Frau-
eneffekt in den Mitgliedschaftsschitzungen in Beck und Fitzenberger (2004) negativ. Es wére daher sehr
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In den gepoolten Schétzungen erscheinen die Dispersionseffekte weitgehend symmetrisch.
Ein heterogenes Bild hingegen zeichnen die Blocke 2 bis 4 der Tabelle 2, deren getrenn-
te Schatzungen fiir die drei Qualifikationsklassen eine Variation der Gewerkschaftseffekte
iiber die Qualifikationsdimension zulassen. Das Ergebnis fiir die Gruppe der mittel quali-
fizierten Arbeitnehmer entspricht in Hinblick auf Niveau- und Dispersionsreduktion dem
gepoolten Resultat; jedoch findet der Grofiteil der Stauchung der Lohnverteilung asym-
metrisch von unten statt (@ D5020: -0.45 LPPunkte, @ D8050: -0.17 LPPunkte). Im Nied-

riglohnbereich wirken gewerkschaftlich ausgehandelte Lohnabschliisse als Mindestlohne.

In der Gruppe der gering Qualifizierten geht grofsere Gewerkschaftsmacht mit einem ho-
heren Durchschnittslohn einher (LNW: +0.46 LPPunkte); hier spiegelt sich die nivellie-
rende Wirkung auf die Qualifikationsdifferenziale wider. Auch in dieser enger begrenzten
Gruppe geht die residuale Lohndispersion mit steigender Gewerkschaftsmacht zuriick. Die
Stauchung in dieser Gruppe erfolgt verstiarkt am oberen Ende (QD5020: -0.23 LPPunk-
te, @D8050: -0.37 LPPunkte). Dies reflektiert, dass vor allem der mittlere Bereich der

Lohnverteilung nach oben verschoben wird.

Hoch Qualifizierte verdienen in Bereichen mit starkeren Gewerkschaften im Mittel deut-
lich weniger (LNW: -0.66 LPPunkte). Beziiglich der gewerkschaftlichen Wirkung auf die
Lohndispersion in dieser Gruppe lassen die nicht zuletzt aufgrund der Zensierung geringen

Fallzahlen jedoch keine signifikanten Effekte erkennen.

Im Hinblick auf die Ex-post-Rationalitat einer Gewerkschaftsmitgliedschaft bei zunehmen-
dem Alter und angesichts des Ergebnisses aus Abschnitt 4.2, dass der gewerkschaftliche
Organisationsgrad mit dem Alter beziehungsweise fiir dltere Kohorten zunimmt, ist von
Interesse, ob die Gewerkschaftseffekte zusétzlich systematisch mit dem Alter variieren. In
Tabelle 3 sind deshalb Interaktionsterme von NUD mit Dummys fiir die Altersklassen
aufgenommen. Die Analyse erfolgt wiederum getrennt fiir gering und fiir mittel Qualifizier-
te. Die Zensierungsproblematik léasst hier bei den hoch Qualifizierten keine verlasslichen

Ergebnisse erwarten.

In der Gruppe der qualifizierten Arbeitnehmer nimmt die Reduktion des Lohnniveaus mit
dem Alter zu, bei den gering qualifizierten sinkt der Lohnaufschlag. In beiden Gruppen
geht hohere Gewerkschaftsmacht mit einer Begiinstigung jlingerer Arbeitnehmer einher.
Dieses Ergebnis ist mit einem Versicherungs- bzw. Lohnglattungseffekt iiber den Lebens-

zyklus vereinbar, und es steht Argumentationen entgegen, dass organisierte Arbeitnehmer

iiberraschend, wenn der Organisationsgrad der Ménner dort sehr hoch wére, wo viele Frauen beschéftigt
sind. Zur rigorosen Uberpriifung der alternativen Erklirungen ist in jedem Fall weitere Forschung nétig,

die iiber den Rahmen dieser Arbeit hinausgeht.
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Tabelle 3: Nettoorganisationsgrad NU D und Lohne IIT: Fokus Einfluss des Alters

Gering Qualifizierte LNW LNW50 @D8020 @D5020 QD8050 o¢TOBIT
NUD x D(25 < Alter <29) 0.592 0.649 -0.620 -0.224  -0.394 * -0.326
NUD x D(30 < Alter < 34) 0.498 0.539 -0.602 -0.222 0377 * -0.334
NUD x D(35 < Alter < 39) 0.448 0.481 -0.558 -0.202  -0.354 * -0.335
NUD x D(40 < Alter < 44) 0.388 0.425 -0.597 -0.234  -0.364 * -0.336
NUD x D(45 < Alter < 49) 0.331 0.363 -0.571 -0.222  -0.351 * -0.305
NUD x D(50 < Alter < 54) 0.335 0.367 -0.540 -0.204  -0.339 * -0.293
NUD x D(55 < Alter <59) 0.351 0.417 -0.483 -0.140  -0.343 * -0.259

# Zellen 1474 1474 1441 1474 1441 1474

Mittel Qualifizierte

NUD x D(25 < Alter < 29) -0.184  -0.302 -0.496 -0.423 * -0.110 -0.233
NUD x D(30 < Alter < 34) -0.237  -0.369 -0.551 -0.451 % -0.134 -0.275
NUD x D(35 < Alter < 39) -0.265  -0.401 -0.603 -0.450 * -0.186 -0.311
NUD x D(40 < Alter < 44) -0.288  -0.430 -0.593 -0.459 * -0.166 -0.328
NUD x D(45 < Alter < 49) -0.278  -0.412 -0.585 -0.446 * -0.192 -0.328
NUD x D(50 < Alter < 54) -0.268  -0.402 -0.534 -0.444 ~ -0.143 -0.321
NUD x D(55 < Alter < 59) -0.264  -0.404 -0.527 -0.445 * -0.146 -0.302
# Zellen 1545 1545 1400 1545 1400 1545

Gewichtete Kleinst-Quadrate-Schitzungen auf Basis der erweiterten TABS 1985-1997, Populationsgewich-
tung der Zellen mit zellenspezifischer Beschiftigung. Ausschluss am 50%-Quantil zensierter Zellen (bei
QD8020 und QD8050: 80%). Kovariate: Zeit-, Alters-, Sektor- und Qualifikationsdummys. *: Koeffizienten
nicht signifikant verschieden (v = 0.05, Varianzschétzung White-robust).

mit dem Alter Seniorititszuschldge erhalten, um sie als “Gewerkschaftsmitglieder bei der

Stange zu halten”, oder dass die hohere Gewerkschaftsnihe élterer Kohorten belohnt wird.

Die Wirkung in Richtung residualer Lohnkompression nimmt bei den gering Qualifizierten
ebenfalls mit dem Alter leicht ab, wobei die Effekte sich mit Ausnahme jener fiir die dlteste
Klasse nur wenig oder gar insignifikant unterscheiden. Letzteres gilt auch fiir die Lohn-
kompression in der unteren Halfte der Verteilung (QD5020) bei den mittel qualifizierten
Arbeitnehmern. In dieser Gruppe ergibt sich die leicht geringere Kompressionswirkung
sowohl bei jlingeren als auch bei élteren Altersklassen im Vergleich zu den 35-39-Jéhrigen
weitgehend aus den Abweichungen in der Wirkung auf () D8050. Wir finden also in Be-
zug auf das Gleichheitsziel einen leicht mit dem Alter abnehmenden Einfluss, was daher
rithrt, dass der obere Bereich der Lohnverteilung weniger gestaucht wird. Dies ist damit
konsistent, dass Gewerkschaften durchaus die Ex-post-Rationalitat der Mitgliedschaft im

Sinne der Argumentation in dieser Arbeit beriicksichtigen.

Zur Untersuchung, ob sich der Gewerkschaftseinfluss iiber die Zeit verdndert hat, lassen
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wir in einem weiteren Schritt auch Interaktionen von NUD mit Jahresdummys zu. Ab-
bildung 1 gibt die Abweichungen der NU D-Koeflizienten in den einzelnen Jahren relativ
zu den Effekten in der Basisperiode 1985 wieder.

Die meisten individuellen Effekte sind nicht signifikant, gleichwohl ist es angesichts der
gemeinsamen Signifikanz zeitlicher Abweichungen (insbesondere bei LNW50, QQD5020,
ocTOBIT) von Interesse, die Entwicklung genauer zu diskutieren. Die Abweichungen bei
den Niveaumafken LNW und LNW50 verlaufen weitgehend parallel zu den Dispersions-
mafen (QD8020 und ¢cT'OBIT. Deutlich wird der Trade-Off zwischen Lohnniveau und
Ungleichheitsreduktion als Ziele gewerkschaftlichen Handelns. Bis 1989 erhielt das Lohn-
niveauziel ein zunehmendes Gewicht, in den Folgejahren bis 1994 das Gleichheitsziel. Ab
1990 ging diese Entwicklung mit dem in Abschnitt 4.2 diskutierten Riickgang der Ge-
werkschaftsmitgliedschaft einher. Wahrend der Mitgliederschwund sich jedoch auch nach
1994 fortsetzte, nahm der Einfluss auf das Lohnniveau ab 1995 wieder zu. Das ¢ TOBIT
Mafk zeigt im Gegensatz zu (QD8020 zwischen 1994 und 1997 einen weiterhin zunehmen-
den Einfluss des NUD in Richtung starkerer Gleichheit. Die zeitlichen Verinderungen
konzentrieren sich auf den unteren Bereich der bedingten Lohnverteilung (D5020), nur
ab 1994 sind leichte Effekte im oberen Bereich (QD8050) festzuhalten.
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Abbildung 1: Nettoorganisationsgrad NU D und Lohne IV: Variation der Gewerkschafts-

koeffizienten liber die Zeit
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Gewichtete Kleinst-Quadrate-Schitzungen auf Basis der erweiterten TABS 1985-1997, Populationsgewich-
tung der Zellen mit zellenspezifischer Beschaftigung. Abweichungen der NU D-Koeffizienten relativ zu
Effekten in der Basisperiode 1985, 95%-Konfidenzintervalle (White-robust). Ausschluss am 50%-Quantil
zensierter Zellen (bei QD8020 und QD8050: 80%), keine hoch Qualifizierten. Kovariate: Zeit-, Alters-,
Sektor- und Qualifikationsdummys, Interaktionsterme NU D mit Qualifikation (Basis mittel Qualifizierte)

und mit Alter.
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Zum Abschluss der empirischen Analyse soll untersucht werden, ob die langfristigen Ver-
anderungen mit den auf Basis der Variation im Querschnitt und im Langsschnitt geschatz-
ten Zusammenhangen kompatibel sind. Es stellt sich die Frage, ob mit dem Riickgang in
der Mitgliedschaft iiber den Beobachtungszeitraum eine zunehmende Lohnungleichheit
und ein Anstieg des durchschnittlichen Lohnniveaus einhergehen, so wie es den Ergeb-
nissen in Tabelle 1 entspricht. Deshalb regressieren wir die langfristigen Verédnderungen
der Lohnmafse zwischen 1985 und 1997, ALNW etc., jeweils auf eine Konstante und
die Verdnderung des gewerkschaftlichen Organisationsgrades iiber denselben Zeitraum,
ANUD. Branchen-, alters- und ggf. qualifikationsspezifische Effekte fallen aufgrund der
Differenzenbildung heraus. Die Ergebnisse finden sich in Tabelle 4.

Tabelle 4: Veranderungen 1985-1997 von Nettoorganisationsgraden NU D und Lohnma-

fsen
Dimensionierung z ALNW ALNWM ALNWS50 ABU ABH AcTOBIT
ANUD 0.182 0.030 0.096 0.496 -0.101 -0.079
(0.100) (0.100) (0.116) (0.131) (0.195) (0.068)
# Differenzen 119 119 119 119 113 119

Dimensionierung z ALNW ALNW50 AQD8020 AQD5020 AQD8050 AcTOBIT

ANUD 0.105 -0.036 -0.453 -0.273 -0.173 -0.150
(0.079)  (0.092) (0.123) (0.081) (0.062) (0.054)
4 Differenzen 249 249 219 249 219 249

Gewichtete Kleinst-Quadrate-Schatzungen auf Basis der erweiterten IABS 1985-1997, Gewichtung mit
Beschéftigungsdurchschnitt aus 1985 und 1997. Dimensionierung z: Branche x Alter x Zeit-Zellen, Dimen-
sionierung z: Branche x Alter x Qualifikation x Zeit-Zellen. Ausschluss in 1985 oder 1997 am 50%-Quantil
zensierter Zellen (bei @D8020 und QD8050: 80%). White-robuste Standardfehler in Klammern.

Die in Tabelle 1 gefundenen Ergebnisse finden sich im Wesentlichen fiir die Mafe der
Lohnungleichheit wieder, d. h. der Riickgang des Organisationsgrades zwischen 1985 und
1997 ging mit einer signifikanten Erhchung der residualen Lohndispersion wie auch des
Differenzials zwischen gering und mittel Qualifizierten einher. Beziiglich des Lohnniveaus
lasst sich allerdings kein signifikanter Effekt feststellen — der mit Langs- und Querschnitts-
daten geschétzte negative Effekt der Gewerkschaftsmacht auf das Lohnniveau findet sich

in den langfristigen Differenzen nicht wieder.
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5 Schlussfolgerungen und Ausblick

Der gewerkschaftliche Nettoorganisationsgrad ist ein Indikator fiir Gewerkschaftsmacht,
da das resultierende Drohpotenzial mafigeblich fiir das Ergebnis von Tarifverhandlungen
ist. Fiir die empirische Untersuchung des Zusammenhangs von Gewerkschaftsmacht und
Lohnstruktur auf dem deutschen Arbeitsmarkt imputieren wir deshalb Gewerkschaftsmit-
gliedschaftsneigungen fiir Individuen in der IAB-Beschéftigtenstichprobe (IABS) 1985-
1997 aus den Schétzungen von Beck und Fitzenberger (2004) und berechnen spezifische
Nettoorganisationsgrade fiir Arbeitsmarktsegmente, die sich an der Struktur der Tarifver-

handlungen in Deutschland orientieren.

Theoretische Uberlegungen zu einem Versicherungsmotiv fiir die Aktivitit von Gewerk-
schaften (Agell und Lommerud, 1992; Burda, 1995) zeigen, dass ein héherer Nettoorgani-
sationsgrad ceteris paribus mit einer reduzierten residualen Lohndispersion einhergehen
kann. Wenn Gewerkschaften ein starkes Gleichheitsziel verfolgen und negative Beschafti-
gungseffekte vermieden werden sollen, dann kann ein héherer Nettoorganisationsgrad auch
mit einem geringeren Lohnniveau einhergehen, was im Widerspruch zur konventionellen
Theorie der Gewerkschaft steht. Unsere deskriptiven empirischen Ergebnisse zeigen die
vermuteten Zusammenhénge zwischen der Gewerkschaftsmacht und Mafen fiir das Lohn-
niveau und die Lohndispersion in und zwischen den Arbeitsmarktsegmenten. Jenseits
von “Gleichem Lohn fiir gleiche Arbeit” fallen in Segmenten mit starken Gewerkschaften
zudem qualifikatorische Lohndifferenziale geringer aus. In Ubereinstimmung mit einem
Mindestlohncharakter gewerkschaftlich ausgehandelter Lohne erfolgt die Stauchung der
Lohnverteilung ferner asymmetrisch insbesondere in der unteren Hélfte — ceteris paribus
erh6hen starke Gewerkschaften die Schiefe der Verteilung. Mit Blick auf die Altersdimensi-
on finden wir auch {iber den Lebenszyklus einen Versicherungs- bzw. Lohnglattungseffekt.
Es liegt damit keine Evidenz dafiir vor, dass Gewerkschaften ex post rationale Austritte
mittels der Durchsetzung von die Ungleichheit erhéhenden Senioritatszuschligen verhin-
dern oder Mitglieder &lterer Kohorten, die den Gewerkschaften niaher stehen als jiingere,
besonders bevorzugen; allerdings findet sich gewisse Evidenz dafiir, dass die Stauchung der
Ungleichheit im oberen Bereich der Lohnverteilung bei hoherem Alter abnimmt. Schlieft-
lich variieren die Gewerkschaftseffekte mit der Zeit. Klare, signifikante Trends vor dem
Hintergrund des ab 1990 einsetzenden Riickgangs in der Gewerkschaftsmitgliedschaft sind

jedoch nicht zu erkennen.

Neben Lohnniveau- und -dispersionszielen diskutiert die Literatur Beschéaftigungsziele der
Gewerkschaften. Die Untersuchung von Beschéftigungswirkungen gewerkschaftlicher Akti-

vitat steht jedoch nicht im Zentrum dieser Arbeit. Auf Basis der erzielten Ergebnisse kann
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sich eine stérkere Gewerkschaftsprésenz negativ auf die Beschiftigungsentwicklung aus-
wirken, sofern Lohnkompression als Inflexibilitit zu héherer Arbeitslosigkeit fithrt. Uber
letztere Beziehung macht die vorliegende Studie indes keine direkte Aussage. Schettkat
(2003) zufolge existiert im internationalen Vergleich kein gesicherter Zusammenhang zwi-
schen Lohnungleichheitsmafsen und wirtschaftlicher Leistung. In Fitzenberger und Kohn
(2005) finden wir hingegen, dass eine grofere Spreizung der qualifikatorischen Lohnstruk-
tur zu einer Senkung qualifikationsspezifischer Arbeitslosenquoten in Deutschland beitra-

gen kann.

Unsere Ergebnisse sind auf den ersten Blick iiberraschend, stehen aber nicht im Wider-
spruch zu einem positiven Zusammenhang zwischen Lohnniveau und Tarifbindung, wie
er in der Literatur diskutiert wird. Tarifbindung und Gewerkschaftsmacht sind nicht das-
selbe. Selbst nicht tarifgebundene Firmen koénnen sich an den Tarifvertragen in ihrem
Arbeitsmarktsegment orientieren. Welche Lohnpolitik in den Tarifvertrigen umgesetzt

wird hangt stark von der Macht der Gewerkschaften ab.

Beziiglich einer kausalen Interpretation der vorliegenden deskriptiven Ergebnisse ist selbst-
verstdndlich Vorsicht geboten, da die Regressionen einer Endogenitéit des Organisations-
grades nicht Rechnung tragen. Eine strukturelle Modellierung ist jedoch sehr schwierig;
vgl. Fitzenberger (1999), Kapitel 6. Geeignete ckonometrische Instrumente zu finden ist
prekér. Gleichwohl ist aus unserer Sicht nur schwer vorstellbar, wie sich die hier gefundenen
deskriptiven Zusammenhénge erkléren lassen sollten, ohne auf das Versicherungsmotiv zu

rekurrieren. Weitere Forschung zur Robustheit der Resultate ist jedoch notwendig.

Im Rahmen zukiinftiger Forschung erhoffen wir uns zum einen weiterfithrende Erkenntnis-
se durch die gemeinsame Berticksichtigung der Tarifbindung und des Organisationsgrades,
bspw. auf Basis von verkniipften Daten des IAB-Betriebspanels und der Beschéftigten-
statistik (LIAB, vgl. Dustmann und Schénberg, 2004). Zum anderen sollte eine simultane
Betrachtung des Gewerkschaftseinflusses auf die Lohnstrukturen und auf die Beschéfti-

gung erfolgen.
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Anhang

Fiir die empirische Studie greifen wir auf die Jahre 1985-1997 der IAB-Beschaftigtenstich-
probe (IABS) 1975-1997 zuriick; vgl. Bender, Hilzendegen, Rohwer und Rudolph (1996)
und Bender, Haas und Klose (2000) fiir eine ausfiihrliche Beschreibung. Unsere Daten-
selektion beinhaltet Beobachtungen fiir vollzeitbeschéftigte Manner in Westdeutschland
ohne West-Berlin, die sich nicht in Ausbildung befinden und die nicht mehrfach beschéaftigt

sind.

Fiir die zellenspezifische Evidenz teilen wir Personen im Alter zwischen 25 und 60 Jah-
ren in Fiinfjahresklassen ein (25-29-jahrig, 30-34-jahrig,..., 55-59-jihrig). Entsprechend
des individuellen Ausbildungsgrades unterscheiden wir drei Qualifikationsgruppen. Die
Gruppe der gering Qualifizierten besteht aus den Beschéftigten ohne Berufsausbildung.
Diejenigen mit abgeschlossener Berufsausbildung werden als (mittel) qualifiziert bezeich-
net, Personen mit Universitats- oder Fachhochschulabschluss als hoch qualifiziert. Um
Fehlkodierungen der Bildungsvariable entgegen zu wirken, nehmen wir bei der Konstruk-
tion der Qualifikationsgruppen an, dass ein Individuum einen erreichten Berufsabschluss

im spéateren Arbeitsleben nicht wieder verliert.

In jedem Fall beschrédnken sich unsere Zellendatenanalysen auf Zellen mit einem Minimum
von 20 Beobachtungen. Tabelle A.3 gibt Aufschluss iiber die Zellenbesetzungen bei den

gewahlten Segmentierungen.

Da die TABS keine Information iiber geleistete Arbeitsstunden enthélt, fasst unser Be-
schaftigungsmalfs alle Beschéaftigungsmeldungen in einer Zelle zusammen, wobei jede Be-
obachtung mit ihrer gemessenen Beschiftigungsdauer gewichtet wird. Dieses Verfahren
nimmt implizit an, dass sich weder die Anzahl der monatlichen Arbeitsstunden im Zeitver-
lauf &ndert, noch dass sie sich zwischen den Beschéftigten unterscheidet, wodurch unsere

Beobachtungsselektion gerechtfertigt wird.
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Tabelle A.1: Klassifikation der Wirtschaftszweige und Sektorgruppen fiir unsere Analyse

Nr.®  Branche wzwPb
01  Land- und Forstwirtschaft, Fischerei und Fischzucht, 01-08
Energie- und Wasserversorgung, Berghau
02  Chemische Industrie 09-11
03  Herstellung von Gummi- und Kunststoffwaren 12-13
04  Verarbeitung von Steinen und Erden 14-16
05 Gewinnung von Eisen und Stahl, Fahrzeug- und Maschinenbau 17-32
06  Elektrotechnik, Feinmechanik und Optik 33-39
07  Holz-, Papier-, Verlags- und Druckgewerbe 40-44
08  Textil- und Bekleidungsgewerbe 45-53
09  Erndhrungsgewerbe und Tabakverarbeitung 54-58
10 Baugewerbe 59-61
11 Handel 62
12 Eisenbahnen, Postdienste 63-64
13 Verkehr aufter Eisenbahnen 6568
14 Kredit- und Versicherungsgewerbe 69
15  Gastronomie- und Hotelgewerbe, Erbringung von 70-73,
personlichen Dienstleistungen, private Haushalte, 79-99

private Non-profit-Organisationen, 6ffentliche

Verwaltung, Sozialversicherung, sonstige
16  Bildung und Wissenschaft T4-77
17 Gesundheitswesen 78

a: Sektoren in unserer Analyse.
b: Klassifikation der Wirtschaftszweige in der IABS 1975-1997.
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Tabelle A.2: Dekomposition Nettoorganisationsgrad NU D

NUD NUD
D(Landwirtschaft, Bergbau, Energie) -0.035 (0.005) -0.035 (0.004)
D(Chemie) -0.039  (0.002) -0.030 (0.003)
D(Kunststoffe) 0.163  (0.002) -0.166 (0.002)
D(Steine und Erden) -0.170  (0.002) -0.174 (0.002)
D(Eisen und Stahl, Fahrzeuge, Maschinen) Referenz Referenz
D(Elektrotechnik) -0.208 (0.004) -0.198 (0.004)
D(Holz, Papier, Druck) -0.105 (0.002) -0.110 (0.002)
D(Textilindustrie) -0.087 (0.002) -0.093 (0.002)
D(Erndhrung) -0.193  (0.002) -0.198 (0.002)
D(Baugewerbe) 0.284  (0.002) -0.288 (0.002)
D(Handel) 0.311  (0.003) -0.311 (0.003)
D(Eisenbahnen, Post) 0.289  (0.005) 0.283  (0.005)
D(sonst. Verkehr) -0.240  (0.002) -0.245 (0.002)
D(Kreditinstitute, Versicherungen) -0.366  (0.003) -0.357 (0.003)
D(versch. Dienstleistungen) -0.244  (0.003) -0.230 (0.002)
D(Bildung, Wissenschaft) -0.291 (0.002) -0.254 (0.003)
D(Gesundheitswesen) -0.325 (0.002) -0.297 (0.003)
D(25 < Alter < 29) Referenz Referenz
D(30 < Alter < 34) 0.023  (0.003) 0.030 (0.003)
D(35 < Alter < 39) 0.044  (0.003) 0.051 (0.003)
D(40 < Alter < 44) 0.062 (0.003) 0.066 (0.003)
D(45 < Alter < 49) 0.078  (0.003) 0.080 (0.003)
D(50 < Alter < 54) 0.091  (0.003) 0.091 (0.003)
D(55 < Alter < 59) 0.090  (0.003) 0.088  (0.003)
D(Jahr = 1985) Referenz Referenz
D(Jahr = 1986) -0.004 (0.003) -0.004 (0.003)
D(Jahr = 1987) -0.007  (0.003) -0.005 (0.003)
D(Jahr = 1988) -0.008  (0.003) -0.006 (0.003)
D(Jahr = 1989) -0.009  (0.003) -0.006 (0.003)
D(Jahr = 1990) 20.017  (0.003) -0.014 (0.003)
D(Jahr = 1991) 0.024  (0.003) -0.021 (0.002)
D(Jahr = 1992) 0.030  (0.003) -0.025 (0.002)
D(Jahr = 1993) -0.034  (0.003) -0.029 (0.003)
D(Jahr = 1994) -0.040  (0.003) -0.035 (0.003)
D(Jahr = 1995) 0.047  (0.004) -0.042 (0.003)
D(Jahr = 1996) 0.054  (0.004) -0.049 (0.004)
D(Jahr = 1997) 0.061  (0.005) -0.055 (0.004)
D(geringe Qualifikation) 0.020 (0.002)
D(mittlere Qualifikation) Referenz
D(hohe Qualifikation) -0.124  (0.002)
Konstante 0.462 (0.004) 0.460 (0.004)
N 1547 4119
R? 0.978 0.960

Gewichtete Kleinst-Quadrate-Schétzungen auf Basis der erweiterten IABS 1985-1997, Gewichtung der
Zellen mit zellenspezifischer Beschéftigung. White-robuste Standardfehler in Klammern. Zur Branchen-
klassifikation siehe Spalte 1 in Tabelle A.1.
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Tabelle A.3: Zellenbesetzungen gewéahlter Segmentierungen

Zellendefinition # Beobachtungen in den Zellen

Branche x Alter x Zeit # Zellen Mittelwert Std.abw. Min. Max.
gesamt 1547 1040.6 932.7 113 5024
LNWJ50 nicht zensiert 1545 1040.6 933.3 113 5024
LNWS80 nicht zensiert 1235 1092.5 1000.7 113 5024

Zellendefinition # Beobachtungen in den Zellen

Branchex Alter x Qualifikation x Zeit  # Zellen Mittelwert Std.abw. Min. Max.
gesamt 4119 389.3 549.9 20 4091
LNW 50 nicht zensiert 3442 444.7 584.3 20 4091
LNWS80 nicht zensiert 3032 455.5 605.5 20 4091
Gering Qualifizierte 1474 168.2 148.4 20 952
LNW 50 nicht zensiert 1474 168.2 148.4 20 952
LNWS80 nicht zensiert 1441 170.9 149.0 20 952
Mittel Qualifizierte 1547 783.1 722.6 75 4091
LNW 50 nicht zensiert 1545 783.0 723.1 75 4091
LNWS80 nicht zensiert 1400 787.7 749.2 75 4091
Hoch Qualifizierte 1098 1314 136.3 20 976
LNWJ50 nicht zensiert 423 172.1 183.9 20 976
LNWS80 nicht zensiert 191 167.9 191.2 20 976

Auszéhlungen auf Basis der erweiterten TABS 1985-1997.

29



Abbildung 2: Entwicklung Nettoorganisationsgrade NU D

o -
27 32 37 42 47 52 57
Alter (Klassenmitte)
1097
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2 45 42
(.q .

Alter (Klassenmitte)

Berechnungen auf Basis der erweiterten IABS 1985-1997. Zahlen in den Grafiken geben Sektoren an,

Klassifikation siche Spalte 1 in Tabelle A.1.
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