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Kollektiven Lohnvertragen — in Deutschland unter der Uberschrift , Flachentarifvertrage’ seit langem in
der Diskussion — wird vorgeworfen, dass sie die Lohnstruktur komprimieren, systematisch zu marktwid-
rigen Léhnen flihren und Beschéftigungschancen ungenutzt lassen, weshalb sie im Vergleich mit bilatera-
len Lohnverhandlungen ineffizient sein sollen. Traditionell haben Okonomen dezentralisierte Lohnver-
handlungen favorisiert, weil diese eher dem idealen Marktmodell entsprechen, in dem organisierte Inte-
ressengruppen nur Sand im Getriebe einer ansonsten gut funktionierenden dezentralen Marktkoordination
sein kénnen. Neuere theoretische Entwicklungen nehmen jedoch allgegenwartige Marktimperfektionen
(Informationsasymmetrien, Marktmacht etc.) zum Ausgangspunkt und zeigen, dass beispielsweise Ge-
werkschaften Marktimperfektionen durchaus ausgleichen oder vermindern kénnen. Modelle imperfekter
Mérkte kommen zu anderen, realistischeren Beurteilungen ingtitutioneller Arrangements, als es das idea-
lisierte Marktmodell zu leisten vermag. Dieser Beitrag gibt einen Uberblick der theoretischen und empiri-
schen Diskussion des Zusammenhanges von L ohnverhandlungssystemen, Lohnungleichheit und Beschaf-
tigung. Es wird gezeigt, dass koordinierte L ohnverhandlungssysteme zu geringerer Lohnstreuung fuhren,
aber der haufig postulierte Zusammenhang zwischen geringer Lohnungleichheit und schlechter Arbeits-
marktperformance kann auf der Aggregatebene nicht bestétigt werden. Sowohl Lander mit sehr hoher
Lohnungleichheit —wie die USA —wie auch Lander mit sehr geringer Lohnungleichheit —wie die skandi-
navischen Lander — erreichen hohe Beschéftigtenstande.

Wenn sich aber der Prels, hier der Lohn, nicht an verén-
derte Situationen und Ungleichgewichte anpasst, miissen
sich stattdessen die Mengen anpassen, a so die Beschéfti-
gung, es kommt zu Arbeitslosigkeit.” (Sachverstandigen-
rat 2002/03: Ziffer 461). Insbesondere die Lohnstruktur
in Deutschland wird vom Sachversténdigenrat als ver-
zerrt angesehen: ,, Die Lohnstruktur in Bezug auf die Qua-
lifikationen ist in Deutschland im Gegensatz zu anderen
grofRen Industrieldndern, die ihre Arbeitslosigkeit redu-
Ziert haben, in den letzten zwanzig Jahren weitgehend
konstant geblieben, obwohl sich die Struktur der Nachfra-
ge zu Ungunsten der weniger Qualifizierten verschoben
hat. Zwangslaufig muss dann die Arbeitslosigkeit zuneh-
men.“ (Sachverstandigenrate 2002/03 Ziffer 461).1

6 Zusammenfassende Schlussfolgerungen

Der Haupttext des Sachversténdigenratsgutachtens
(2002/03) fordert mehr Lohnflexibilitdt durch Offnung

1 Einleitung: Mehr Lohndifferenzierung?

Kollektive Lohnvertrdge — in Deutschland unter der
Uberschrift , Flachentarifvertrage’ heftig diskutiert — ste-
hen in der Dauerkritik: Sie generieren einen Einheitslohn,
nehmen keine Riicksicht auf betriebliche Belange, lassen
keine hinreichende Lohndifferenzierung zu, gefdhrden
die Konjunktur, sind ein Standortnachteil im internationa-
len Wettbewerb, passen nicht in die vernetzte globalisier-
te Okonomie; sie sind nicht marktgerecht usw. usf., lauten
die Anklagen. Mehr Lohndifferenzierung muss zugelas-
sen werden, dem Marktmechani smus muss mehr Geltung
verschafft werden, um endlich die Arbeitslosigkeit abzu-
bauen, so der nahezu einstimmige Expertenchor. ,,Lohn-
starrheit heil3t, dass die L 6hne nicht angemessen auf Situa-
tionen und Ungleichgewichte am Arbeitsmarkt reagieren.
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der Féachentarifvertrége, die Lohnabweichungen nach
unten auf betrieblicher Ebene oder bilateral zwischen
dem einzelnen Arbeitnehmer und Arbeitgeber vereinbart

* Prof. Dr. Ronald Schettkat ist Professor fur Volkswirtschaftsehre,
Bergische Universitdt Wuppertal und Visiting Scholar Russell Sage
Foundation, Nerw York USA. Der Beitrag liegt in der alleinigen Verant-
wortung des Autors. Er wurde im September 2003 eingereicht und nach
der Begutachtung und einer Revision im Februar 2004 zur Verdffentli-
chung angenommen.

1 Diese Lohnkompressionshypothese ist auRerordentlich populr: , eine
flache Lohnstruktur auf hohem Lohnniveau, wie sie fir das (West-)
Deutsche System charakteristisch ist, muss dem Markt institutionell
aufgezwungen werden.* (Streeck 1996: 88). Zu den Belegen, bzw.
Widerlegungen dieser Thesen siehe weiter unten.

MittAB 4/2003



zulassen. Soweit die Meinung des Haupttextes, zu der
alerdings drei der ,funf Weisen' abweichende Meinun-
gen vertreten. Ein Sachversténdigenratsmitglied méchte
die vorgeschlagenen Aufweichungen der Tarifverbind-
lichkeit noch ausgeweitet sehen, wahrend zwel andere
dieselben Ausfihrungen as zu weit gehend kritisieren
(vgl. insh. die Ziffern 466 467/468 sowie 480-482, Sach-
verstdndigenrat 2002/03). Offenbar gehen die Einschét-
zungen Uber die Wirkungen kollektiver Lohnvertrége im
Sachverstandigenrat auseinander, dessen Spektrum auch
in etwa den Stand der internationalen wirtschaftswissen-
schaftlichen Forschung widerspiegelt. Wiein anderen Be-
reichen auch, hangt die Einschdtzung der Wirkungen kol-
lektivvertraglicher Regelungen vom theoretischen Kon-
zept des Arbeitsmarktes ab. Dabei zeigt sich, dass die
Forderung, dem Marktmechanismus mehr Geltung zu
verschaffen verbunden mit der Anmahnung hoherer
Lohndifferenzierung, theoretisch nicht ganz wider-
spruchsfrei ist.

,Gleicher Lohn fur gleiche Arbeit’ ist nicht nur ein Ge-
werkschaftsslogan, sondern auch das Ergebnis eines
funktionierenden Marktprozesses. Im ,perfekten Markt’
existieren Lohnunterschiede nur zur Kompensation von
individuellen Produktivitétsunterschieden (Qualifikatio-
nen) oder zur Kompensation von unterschiedlichen Ar-
beitsbedingungen. Abweichungen vom Gleichgewichts-
lohn, etwa regiona oder zwischenbetrieblich, kann esim
Markt nur geben, wenn , Rigiditéten* Anpassungsprozes-
se verzogern oder gar verhindern. Die Kritik am ,Ein-
heitslohn* kollektiver Lohnvertrége kann deshalb spezi-
fisch auf einige Tarifabschliisse gerichtet sein, aber als
Kritik an institutionalisierten kollektiven Lohnverhand-
lungen ist das Zitieren eines ,falschen’ Lohnabschlusses
nicht ausreichend. Vielmehr muss gezeigt werden, dass
kollektive Lohnverhandlungen systematisch bilateralen
L ohnverhandlungen unterlegen sind, also systematisch zu
,falschen Léhnen’ fihren.

In den Wirtschaftswissenschaften wird diese Diskussion
unter der Uberschrift, zentralisierte versus dezentralisier-
te bzw. koordinierte versus unkoordinierte L ohnverhand-
lungssysteme’ gefihrt und hat zu einer differenzierten
Beurteilung institutioneller Arrangements gefiihrt. Orga
nisierte Arbeitnehmerschaft bedeutet Marktmacht, wes-
halb Okonomen traditionell dezentralisierte Lohnver-
handlungen favorisiert haben und Gewerkschaften als
Sand im Getriebe eines ansonsten gut funktionierenden
Marktmechanismus angesehen haben. Neuere theoreti-
sche Entwicklungen gehen aber davon aus, dass Markt-
macht aufgrund von Marktimperfektionen (Informations-
asymmetrien etc.) allgegenwartig ist und dass Gewerk-
schaften unter Umsténden dazu beitragen Marktimper-
fektionen zu beheben. Aus dieser Sicht lohnt es deshalb
Uber Bedingungen nachzudenken, die die méglichen ne-
gativen Effekte kollektiver Lohnverhandlungen minimie-
ren ohne gleichzeitig deren Vorteile zu verlieren.

Natlrlich kann eine komprimierte Lohnstruktur negative
Beschéftigungswirkungen haben und durch zu hohe Min-
destl6hne geringer qualifizierte Arbeitnehmer aus dem
Arbeitsmarkt ausgrenzen, aber esist eine empirische Fra-
ge, ob die Lohnstruktur durch kollektive Lohnverhand-
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lungen tatsichlich Gber Gebuhr komprimiert wird. Die
Aggregatdaten scheinen zunéchst fur die Lohnkompres-
sionshypothese zu sprechen. Die USA haben ein dezen-
tralisiertes Lohnverhandlungsystem, sie haben deutlich
hohere und zunehmende Lohnunterschiede und konnten
in den 80er und 90er Jahren ihre Arbeitslosigkeit reduzie-
ren und Beschéftigung aufbauen.2 Es ist aber auch be-
kannt, dass die europdische Qualifikationsstruktur sehr
viel enger ist als die amerikanische. Forschungsergeb-
nisse zeigen, dass sowohl in Landern mit flexiblen L&h-
nen wie auch in Landern mit weniger flexiblen Léhnen
die Arbeitdosigkeit geringer qualifizierter Arbeitnehmer
Uberproportional hoch ist (Bell/Nickell 1996). Unabhan-
gig von Lohnverhandlungssystemen sind geringer quali-
fizierte Arbeitnehmer stets Uberproportional von Arbeits-
losigkeit betroffen. Die beschaftigungspolitisch erfolgrei-
chen européischen Lander — die européischen Tiger — zei-
gen, dass Beschéftigungsgewinne auch bei enger Lohn-
verteilung zu erreichen sind. Zudem ist die US-Okonomie
gegenwartig mit dem Problem beschéftigungslosen
Wachstums konfrontiert, was lange Zeit als ein européi-
sches Phadnomen angesehen wurde und mit dem Schlag-
wort , Eurosklerosis' belegt wurde (vgl Schettkat 2004).

Esist eine empirisch zu untersuchende Frage, ob geringer
qualifizierte Arbeitnehmer sich tatséchlich durch Lohn-
unterbietungen in Beschaftigung hineinpreisen kénnen
und esist eine theoretische wie empirische Frage, ob die
Gleichsetzung von dezentralisierten Lohnverhandlungen
mit einem perfekten Marktmechanismus gerechtfertigt
ist, oder ob nicht auch dezentrale L ohnverhandlungen ne-
gative Effekte produzieren kénnen. Wie schadlich sind
Fléchentarifvertrége? Sind sie marktwidrig, verzerren sie
die Lohnstruktur? Komprimieren sie die Lohnstruktur
derart, dass Beschéftigungschancen ungenutzt bleiben?

Methodisch haben Analysen des Zusammenhanges von
Okonomischer Entwicklung und Lohnverhandlungssyste-
men mehrere Probleme: Es gibt keine klare, allgemein
akzeptierte Klassifikation der Lohnverhandlungssysteme.
Diese sind immer mehrdimensional und lassen sich des-
halb nur schwer mit einem Indikator abbilden. Lohnver-
handlungssysteme verandern sich kaum oder nur sehr
langsam und 6konomische Effekte stellen sich vermutlich
erst mit einem erheblichen Timelag ein, was die Analysen
auf internationale Querschnittsvergleiche mit geringen
Fallzahlen und einfache 6konometrische Analysen (in der
Regel Korrelationen oder univariate Regressionen) be-
grenzt. Dieser Beitrag soll einen Uberblick der theoreti-
schen und empirischen Zusammenhénge von Lohnver-
handlungssystemen einerseits sowie Lohnungleichheit
und Beschéaftigung andererseits geben. Eswird analysiert,
wie der Preis fir Arbeit in realen, imperfekten Markten
bestimmt wird und es wird der Zusammenhang zwischen
L ohnverhandlungssystem und L ohnspreizung theoretisch
und empirisch untersucht. Ferner werden die Zusammen-

21n den 90er Jahre wurden die Lohndifferentiale nach den OECD-Daten
in den USA vermindert, wenngleich sie weiterhin auf einem fir hoch-
entwickelte Industrielénder hohem Niveau sind (vgl. weiter unten).
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hadnge zwischen Lohnverhandlungsinstitutionen und
Lohnspreizung einerseits sowie Arbeitslosigkeit und Be-
schéftigung andererseits analysiert.

Im Folgenden werden zunichst einige theoretische Uber-
legungen zu koordinierten Lohnverhandlungen und ihren
Okonomischen Effekten diskutiert und die wesentlichen
theoretischen Positionen hergeleitet (Abschnitt 2). Im
dritten Abschnitt werden verschiedene Indikatoren zur
Charakterisierung von Lohnverhandlungssystemen vor-
gestellt und deren Konsistenz verglichen. Der vierte Ab-
schnitt fasst die empirische Forschung zum Zusammen-
hang von Lohnverhandlungssystemen und Lohnungleich-
heit zusammen und abschlieRend werden die Arbeits-
markteffekte diskutiert.

2 Marktmacht und Koordination: Theoretische Zu-
sammenhénge

2.1 Partialinteresse und makrodkonomische Effekte

Mancur Olson (1982) entwickelte eine Theorie, in der
Interessensverbdnde am schéadlichsten fur die Wirt-
schaftsentwicklung sind, wenn sie Macht gewonnen ha-
ben, aber keine Verantwortung fur die negativen Effekte
ihres Handel s tragen miissen. In Bezug auf die organisier-
te Arbeitnehmerschaft und Lohnverhandlungen kdnnen
danach zwei gegenléufige Effekte identifiziert werden:
(1) Mit zunehmendem Organisationsgrad® gewinnen Ge-
werkschaften Marktmacht, die zu Uberméfdigen Lohner-
hoéhungen genutzt werden kann. Marktmacht ist eine po-
sitive Funktion des Organisationsgrades. (2) Gleichzeitig
werden mit dem Organisationsgrad aber auch zunehmend
negative gesamtwirtschaftliche Effekte von Lohnver-
handlungen in die Entscheidungsfindung der Gewerk-
schaft einbezogen. Fir Gewerkschaften, die nur einen
kleinen Teil der Arbeitnehmerschaft organisieren — etwa
berufsspezifische Gewerkschaften — sind negative ge-
samtwirtschaftliche Effekte ihres Handelns fir das eigene
Entscheidungskalkl irrelevant, weil sie die eigenen Mit-
glieder nur margina treffen. Wenn jedoch eine Gewerk-
schaft die gesamte Arbeitnehmerschaft organisiert, dann
gehen negative gesamtwirtschaftliche Effekte ihrer Lohn-
verhandlungen direkt in ihre Nutzenfunktion ein. Wenn
bei spiel swei se eine Lohnerhéhung zu vermehrter Arbeits-
losigkeit fuhrt, dann reduzieren die damit verbundenen
Beitragserhéhungen die Nettolohnerhthung der Gewerk-
schaftsmitglieder. Die Endogenisierung negativer ge-
samtwirtschaftlicher externer Effekte ist deshalb eben-
falls eine positive Funktion des Organi sationsgrades.

Ungeklért ist, wie die ,Entstehungsfunktion® und die
» Endogenisierungsfunktion* negativer Effekte verlaufen,
denn sie sind theoretische Konstrukte, die einer empiri-
schen Spezifizierung kaum zuganglich sind. In Abhan-
gigkeit vom unterstellten Funktionsverlauf der gewerk-
schaftlichen Lohnsetzungsmacht und der Form der En-
dogenisierungsfunktion negativer externer Effekte, erge-
ben sich unterschiedliche Funktionen der Nettoeffekte
des Zentralisierungsgrades von Lohnverhandlungssyste-
men.# In der linken Graphik von Abbildung 2.1 nehmen
die negativen Effekte mit zunehmendem Zentralisie-
rungsgrad linear zu, wéhrend die Endogenisierungsfunk-
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tion flach verlauft. Im Ergebnis ist der negative Effekt
ebenfalls eine linear positive Funktion des Zentralisie-
rungsgrades. Dieses ist, wenn auch evtl. vereinfachend,
etwa die Position der Monopolkommission in ihrem viel
beachteten Bericht von 1994. In der Literatur wird aber
auch der entgegengesetzte Funktionsverlauf wie in der
mittleren Graphik von Abbildung 2.1 vertreten. Es entste-
hen keine negativen gesamtwirtschaftlichen Effekte (die
M achtmissbrauchsfunktion verlauft horizontal), aber ge-
samtwirtschaftlichen Bedingungen wird mit zunehmen-
dem Zentralisierungsgrad mehr Rechnung getragen (die
Endogenisierungsfunktion ist linear steigend). Im Ergeb-
nis ergibt sich eine fallende Funktion des Nettoeffektes
wie sie bel Bruno/Sachs (1985), Layard/Nickell/Jackman
(1991)° oder Soskice (1990) unterstellt wird.

Schliefdlich gibt es noch den von Lars Camfors und John
Driffill (1988) unterstellten nichtlinearen Verlaufs der
Machtfunktion, diewiein der rechten Graphik von Abbil-
dung 2.1 dargestellt oberhalb der Endogenisierungsfunk-
tion verléuft und zu einer umgekehrt u-férmigen Funk-
tion des Nettoeffektes fiihrt. Calmfors Driffill leiten die-
sen Kurvenverlauf fur die Extreme dezentralisierter, be-
trieblicher Lohnverhandlungen und zentralisierter Lohn-
verhandlungen zwischen den Spitzenverbanden auf natio-
nal staatlicher Ebene ab.

Handelt eine Betriebsgewerkschaft mit einem Unterneh-
men direkt die Léhne aus, dann wird der Tradeoff zwi-
schen Lohnerhdhungen und Beschéftigung vor alem
durch die Preiselastizitét der Nachfrage fir das Produkt
dieses Unternehmens bestimmt. Ein Monopolunterneh-
men mit preisunelastischer Produktnachfrage kann die
Lohnerhdhungen direkt ohne Auswirkungen auf die Be-
schaftigung in Form von Preiserhdhungen weitergeben.
Die meisten Unternehmen haben jedoch Wettbewerber,
deren Produkte als Substitut fir eigene Produkt dienen
kénnen. Im Extrem verhindert die unendlich preiselasti-
sche (betriebsspezifische) Nachfrage im vollkommenen
Markt jegliche Preiserh6hung. In Produktmérkten mit
starkem Wettbewerb ist deshalb der Zusammenhang zwi-
schen Lohn/Preiserhéhungen und Beschaftigung direkt
spirbar und wird in das Kalkll der (Betriebs-)Gewerk-
schaft einbezogen werden. Die Marktmacht von Betriebs-
gewerkschaften wird durch den Wettbewerb im Produkt-

3 Vereinfachend wird hier von Organi sationsgrad gesprochen, obwohl es
letztlich nicht auf die tatséchliche Mitgliedschaft als vielmehr auf den
Anteil der von den jeweiligen Tarifvertrégen erfassten Arbeitnehmer an-
kommt. Allgemeinverbindlichkeitserkl&rungen zum Beispiel weiten die
Wirkung von Tarifvertrégen aus, ohne dass es eines hohen gewerk-
schaftlichen Organisationsgrades bedarf, was insbesondere in Frank-
reich von Bedeutung ist.

4 Zur Messung von Koordinations- und Zentralisierungsgrad von Lohn-
verhandlungen vgl. weiter unten.

5 Steve Nickell (1988) argumentiert, dass der Anteil der Lohnkosten auf
der Betriebsebene am Produktpreis geringer ist al's auf der Branchenebe-
ne. Im Betrieb betrégt der Lohnkostenanteil am Output nur rund 20%,
aber in der Gesamtwirtschaft sind es etwa 70%. Mit dem Aggregations-
grad steigt der Lohnkostenanteil an, weshalb die Auswirkungen von
Lohnerhdhungen auf die Preise mit dem Aggregationsgrad zunehmen,
und der negative Effekt von Lohnsetzungsmacht mit dem Aggregations-
grad fallen sollte.
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Abbildung 2.1: Theoretische Effekte kollektiver L ohnverhandlungen
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markt begrenzt. Eine Branchengewerkschaft, so die Ar-
gumentation, hat Lohnsetzungsmacht, aber internalisiert
die makrodkonomischen Kosten ihrer Lohnsetzung kaum
und der Produktmarktwettbewerb ist weniger bedeutend,®
weshalb hier relativ hohe Nettokosten zu erwarten sind.
Eine nationale Gewerkschaft wird noch groRRere Lohnset-
zungsmacht haben, aber die negativen Effekte sind nun
vollkommen endogen, weshalb sie nach den Uberlegun-
gen von Calmfors und Drifill dezentralisierte Lohnset-
zungsprozesse quasi smuliert und zu gleich geringen ne-
gativen Effekten flhrt.

Da die diskutierten Funktionen nicht direkt gemessen
werden kdnnen und sich die unterstellten Zusammenhén-
ge damit einer direkten empirischen Uberpriifung entzie-
hen, musste sich die Forschung auf eine indirekte empiri-
sche Prifung der Zusammenhénge beschrénken, wie in
Abschnitt drei diskutiert.

2.2 Die Suche nach dem Gleichgewichtslohn

Der Gleichgewichtsohn ist dort, wo Angebots- und
Nachfragefunktion sich schneiden und der Markt geraumt
ist, denn niemand will zu diesem Lohn mehr Arbeit an-
bieten oder nachfragen. So steht esin jedem Lehrbuch der
Mikrotkonomie. Aber wie wird der Gleichgewichtsiohn
ermittelt? Im theoretischen Modell wird angenommen,
dass alle Marktteilnehmer den Gleichgewichtslohn ken-
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nen (vollkommene Information) und sich die Anpassung
an diesen Lohn unendlich schnell vollzieht. Zudem diir-
fen weder Arbeitsanbieter noch Arbeitsnachfrager Markt-
macht besitzen, weshalb Okonomen Zusammenschliisse
von Arbeitnehmern (Gewerkschaften) haufig mit Skepsis
betrachten und als Kartellbildung kritisieren. Marktmacht
verleitet leicht zum Missbrauch und kann verhindern,
dass die Okonomie den Gleichgewichtslohn erreicht,
weshalb Okonomen traditionell dezentralisierte den zent-
raisierten Lohnverhandlungssystemen vorgezogen ha-
ben. Aber wie oben diskutiert, hat sich die Sichtweise
durchaus verandert.

Im Lehrbuch und in einigen wenigen Mérkten ermittelt
ein Auktionator die Angebots- und Nachfragefunktionen
und gibt den Gleichgewichtspreis(-lohn) bekannt, zu dem
dann die Vertragsabschliisse getétigt werden. Im realen
Arbeitsmarkt gibt es diesen Auktionator nicht, was zu
theoretischen Hilfskonstruktionen wie , Tatonnement’,
aber auch zur Entwicklung der ,neuen Mikrotkonomie’
gefihrt hat (Phelps 1971). Die Gruppe der , neuen Mikro-
Okonomen’ fihlte sich durchaus als , Revolutionére', as

6 Verstérkter internationaler Wettbewerb kann die Preiselastizitét der
Produktmarktnachfrage erhohen, weshalb der umgekehrt u-férmige
Verlauf der Nettoeffekt-Kurve flacher verlauft (Danthine/Hunt 1994).
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sie Ende der 60er Jahre mit der mikrodkonomischen Dok-
trin vollkommener und kostenloser Information brachen.
In der ,neuen Mikrodkonomie' sind Vertragsabschliisse
zu ,falschen’ Preisen méglich, was Anpassungsprozesse
notwendig macht. Um den Marktlohn herauszufinden,
missen Arbeitnehmer Informationen sammeln, d.h. sie
missen standig versuchen, ob sie bei einem anderen
Unternehmen einen héheren Lohn erzielen kénnen.

Maérkte haben mit immanenten Informationsproblemen zu
kampfen, wie der Nestor der experimentellen Okonomie,
Edward Chamberlain, bereits in den 40er Jahren gezeigt
hat (Chamberlain 1948). Bei dezentralen —im Extrem gar
bilateralen — Lohnverhandiungen werden die Lohne fur
gleiche Qualifikationen in der Regel nicht dem Gleichge-
wichtslohn entsprechen, weil dieser den individuellen Ak-
teuren (Arbeitgebern wie Arbeitnehmern) nicht bekannt
ist. Lohninformation ist in der Regel lokal und diffundiert
nur langsam’. Es werden deshalb Vertrage zu ,, falschen®
L6éhnen abgeschlossen, die entweder durch Neuverhand-
lungen oder durch Mobilitdt korrigiert werden und so
Transaktionskosten verursachen. Ein Indiz dafur ist die
hohere Fluktuation im amerikanischen Arbeitsmarkt, die
auf einen aktiven Anpassungsprozess hindeutet, aber auch
den Korrekturbedarf und die daraus entstehenden Trans-
aktionskosten bilateraler VertragsabschlGisse illustriert.

Die Informationsprobleme hilateraler Lohnverhandliun-
gen werden eindrucksvoll durch Hay-Consulting, eine
weltweit operierende Unternehmensberatung, bestétigt.
Hay-Consulting ist ein Informationspool fir auertarifli-
che Managementgehélter, die Ublicherweise individuell
ausgehandelt werden, wo aber ein Vergleichsmal3stab —
der Marktpreis — nicht bekannt ist. Unternehmen kénnen
bei Hay-Consulting mal3geschneiderte |nformationen
Uber die in der Region und Branche gezahlten Gehélter
erfahren (Hendricks 2003, Hay Consulting web page).

Tarifverhandlungen durch Gewerkschaften und Arbeitge-
berverbande kénnen als Substitut des Auktionators oder
von Hay-Consulting interpretiert werden. Gewerkschaf-
ten biindeln die Angebots- und Arbeitgebervertreter die
Nachfrageseite und kénnen deshalb die Markteffizienz
verbessern.8 Kollektive Lohnverhandlungen kénnen die
Informationskosten reduzieren und zudem delegieren sie
Einkommenskonflikte an professionelle Unterhéndler
und helfen so, das betriebliche Miteinander von einer we-
sentlichen Konfliktquelle zu befreien. Natlrlich ist es
auch fir kollektive Verhandler schwer, den Gleichge-
wichtslohn fur eine ganze Reihe von verschiedenen Qua-
lifikationen zu ermitteln und selbstversténdlich kann im
Ergebnis die Lohnstruktur verzerrt oder das Lohnniveau
zu hoch sein. Aber ob das so ist, kann nicht schon aus der
Existenz von Gewerkschaften und Arbeitgeberverbanden
geschlossen werden.

Insbesondere mit Hinweis auf Not leidende Betriebe, fir
die eine Standardlohnerhdhung eine starke Belastung sein
kann, die im Extremfall sogar zum Konkurs fiihren kann,
wird eine Offnung oder gleich die Abschaffung der Fla-
chentarifvertrdge gefordert. Zweifellos kann eine nach
unten flexible Lohngestaltung Arbeitsplédtze in gefahrde-
ten Bereichen erhalten, aber Lohnflexibilitét ist nicht ein-
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seitig, sondern wirkt in beide Richtungen, nach unten wie
nach oben. Mitarbeiter in prosperierenden Unternehmen,
nach deren Produkten eine hohe Nachfrage besteht, oder
Mitarbeiter mit spezifischen Qualifikationen werden ho-
he Lohnsteigerungen durchsetzen und so den Kosten-
druck erhdhen und damit die Expansionskraft dieser
Unternehmen reduzieren.

Die Gleichsetzung von dezentralen Lohnverhandlungssys-
temen mit der machtfreien Welt des idealisierten Markt-
modellsist irrefiihrend, denn selbst Betriebsgewerkschaf-
ten oder einzelne Arbeitnehmergruppen wie nattrlich
auch einzelne Arbeitgeber haben in allen Mérkten Preis-
setzungsmacht und passen sich nicht lediglich an den
Gleichgewichtslohn an.® Unternehmen sehen sich einer
positiv steigenden Arbeitsangebotsfunktion gegentber
und kénnen deshalb durch héhere Lhne mehr Arbeitsan-
gebot attrahieren (vgl. Manning 2003). Zudem kénnen
bereits beschéftigte Arbeitnehmer Macht ausiiben (Thu-
row 1975), weil sie betriebsspezifische K enntnisse haben
und deshalb ihre Substitutionskosten relativ hoch sind.
Lohne sind deshalb auch aus betriebswirtschaftlichen
Uberlegungen heraus nach unten starr und zwar auch in
dezentralen Lohnverhandlungssystemen (Bewley 1995).
»Insider* kdénnen gunstige Situationen fur sich zu ,, aul3er-
ordentlichen” Lohnsteigerungen nutzen. Dieses so ge-
nannte ,rentseeking® ist in dezentralen Lohnverhand-
lungssystemen offenbar verbreiteter as in zentralisierten
Systemen, die zwar den Lohnspielraum nach unten ein-
grenzen, aber auch dem ,, Uberschief3en® von L 6hnen ent-
gegenwirken (Teulings/Hartog 1998). Die Medaille der
Lohnflexibilitét hat deshalb zwei Seiten: Der den Arbeits-
platz erhaltenden Wirkung in etablierten Bereichen steht
die beschéftigungsreduzierende Seite in neuen prosperie-
renden Bereichen gegenlber (Bell/Freeman 1985). Fir
die gesamtwirtschaftliche Beschéaftigungsentwicklung
sind beide relevant, aber nur das Nettoergebnis z&hlt, und
die wirtschaftliche Dynamik wird wohl langfristig eher
durch die jungen, prosperierenden Bereiche bestimmt.
Interessanterweise waren es in Schweden die Arbeitge-
berverbande, die nach zentralisierten Lohnverhandlungen
fragten, um so den zwischenbetrieblichen Wettbewerb
um Arbeitnehmer zu reduzieren (Wadensj6 1991, Sven-
son 1993).

Die Begrenzung von Lohnerhéhungen in den prosperie-
renden Bereichen ist natirlich auch fur Gewerkschaften

7 Dezentralisierte Lohnfindung kann deshalb zu dhnlichen Effekten fuih-
ren wie lokale Informationen in anderen Mérkten, etwa dem Wohnungs-
markt. Hier kénnen sich Effekteleicht verstarken statt zu kompensieren.
Das Makroergebnis kann in Systemen mit lokaler Information von den
Préferenzen ALLER Marktteilnehmer abweichen, wie es Thomas
Schelling in seinen ‘Micromotives und Macrobehavior’ eindrucksvoll
an der Segregation amerikanischer Stédte demonstriert hat.

8 Fur Okonomen, die Gewerkschaften nur akzeptabel finden, wenn sie
einen unersetzbaren Beitrag zur Markteffizienz leisten, sei angemerkt,
dass das Beispiel von Hay-Consulting natirlich zeigt, dass Teilfunktio-
nen ersetzt werden konnen. Das Beispiel zeigt aber auch, dass Ersatz-
funktionen kostspielig sind und das Referenzmodell perfekter Mérkte
hier nicht anwendbar ist.

9 Durch Kern der Effizienzlohnmodelle, dass die Produktivitdt vom
Lohn abhéngen kann.
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problematisch, weil Lohnzurtickhaltung zu Uberméfiig
hohen Gewinnen fuhren kann und , rent-sharing’ fur Ar-
beitnehmer in prosperierenden Bereichen attraktiv ist. So
ist dann auch zu verstehen, dass Gewerkschafter einer ge-
wissen ,, Flexibilisierung” der Flachentarifvertrage durch-
aus positiv gegeniiberstehen, bietet diese Offnung , nach
oben’ doch Gelegenheit ,, Renten” abzuschépfen und den
Nutzen der gewerkschaftlichen Vertretung fur die Be-
schéftigten in den prosperierenden Bereichen fihlbar zu
machen. Durch Zuschlége zu den ,,normalen Lohnerho-
hungen* koénnen ,, Ubergewinne" 10 abgebaut werden.

3Indikatoren fur Lohnverhandlungssysteme

Der Organisationsgrad der Arbeitnehmerschaft dient hau-
fig as Indikator fUr die Durchsetzungsmacht von Kollek-
tivvertrdgen. Ein hoher Organisationsgrad fuhrt zugleich
auch zu einer hohen Erfassungsrate (coverage rate) von
Kollektivvertragen, die in vielen Landern — aber nicht in
alen —rucklaufigist!l. Wie das Beispiel Frankreich zeigt,
kann ein geringer Organisationsgrad (nur noch etwa 10%
der franzodsischen Arbeithehmer sind gewerkschaftlich
organisiert) dennoch mit einer hohen Erfassungsrate ein-
hergehen (rund 75%), wenn Kollektivvertrége als ,,allge-
meinverbindlich* erkl&rt werden (eine Ubersicht von Ge-
setzen zur Allgemeinverbindlichkeit findet sich in Har-
tog/Theeuwes 1993).12 Selbst bei geringem Organisa-
tionsgrad, aber hohem Erfassungsgrad wird eine Gewerk-
schaft makrotkonomische Effekte in ihr Lohnfindungs-
kalkll einbeziehen. Allgemeinverbindlichkeitserkl&run-
gen konnen deshalb die Endogenisierung moglicher ne-

gativer Effekte partialer Interessenvertretungen reduzie-
ren oder verhindern.

Der ,, Organisationsgrad” oder der Erfassungsgrad alleine
ist aber nicht ausreichend, um die aus dem Olsonschen
Modell abgeleiteten Effekte zu evaluieren. Das Niveau,
auf dem die kollektivvertraglichen Léhne ausgehandelt
werden, ist ebenso von Bedeutung. Layard/Nickell/Jack-
man (1991) zum Beispiel argumentieren, dass ein hoher
gewerkschaftlicher Organisationsgrad sehr unterschiedli-
che Effekte in Abhéngigkeit davon haben kann, ob die
Lohnverhandlungen dezentral (betrieblich) oder zentral

10 Dieses war ein Zentralproblem fur die so genannte ,solidarische
Lohnpolitik’ der schwedischen Gewerkschaften, die zu schwer zu legiti-
mierenden Ubergewinnen (Meidner 1974) bei prosperierenden Unter-
nehmen fuhrte. Esist naturlich fir Gewerkschafter schwer zu vertreten,
dass Arbeitnehmer auf mdgliche Lohnsteigerungen verzichten sollen,
aber gleichzeitig die Gewinne steigen. Dieses hat zur Entwicklung der
Lohnfonds gefiihrt, die diese Ubergewinne abschépfen sollten (Meid-
ner 1974).

11 Beck und Fitzenberger (2003) kommen mit Daten des soziookonomi-
schen Panels zum Ergebnis, dass der Riickgang des Organi sationsgrades
vor allem strukturell bedingt ist. Die Wahrscheinlichkeit, dass Indivi-
duen einer Gewerkschaft beitreten, hat sich nach ihrer Analyse zwi-
schen 1985 und 1997 kaum verandert.

12 Allgemeinverbindlichkeitserkl&rungen konnen auf den Organisations-
grad der Arbeitnehmer negativ riickwirken, weil die Gewerkschaftsmit-
gliedschaft nicht mehr erforderlich ist, um in den Genuss der kollektiv-
vertraglichen Regelungen zu kommen. Andererseits kdnnen sie positiv
auf den Organisationsgrad der Arbeitgeber rickwirken, weil diese mog-
licherweise Einfluss auf die Kollektivvertrage nehmen wollen, wenn sie
ihre Lasten zu tragen haben. Umgekehrt kann es ein Anreiz zum Verlas-
sen der Arbeitgeberverbande sein, wenn Kollektivvertrége nicht als all-
gemeinverbindlich erklart werden, was in den neuen Bundeslandern zu
beobachten ist.

Abbildung 3.1: Rangfolge der L ander nach verschiedenen Char akterisierungen der L ohnver handlungssysteme
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Schettkat (1994), Golden/Lange/Wallerstein (1997), Hall/Franzese (1998), Traxler/Blaschke/Kittel (1999) vgl. Literaturliste.

Alle aufgefiihrten Lander waren in jeder Studie enthalten.
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(national) gefuihrt werden. Hohe Organisationsmacht und
betriebsbezogene Verhandlungen kénnen zu hohen Lohn-
steigerungen und nachfolgenden Preissteigerungen fiih-
ren, wahrend bei zentraler Lohnverhandlung diese Effek-
te endogenisiert werden wiirden.13

Empirische Analysen des Zusammenhanges zwischen der
institutionellen Ausgestaltung von Lohnverhandlungssys-
temen und 6konomischer Entwicklung sind auf die Ent-
wicklung von Indikatoren angewiesen, die die mehrdi-
mensionalen institutionellen Bedingungen abbilden kdn-
nen (fir einen ausgezeichneten, akribischen Uberblick:
Kennworthy 2003). Es Uberrascht deshalb nicht, dass eine
Vielzahl sich teilweise widersprechender Indikatoren in
der Literatur vertreten wird. Politologen hatten immer ein
Interesse ingtitutionelle Arrangements abzubilden, wasin
der Okonomie alenfalls ein Nebenkriegsschauplatz war.
So griffen Bruno und Sachs auf einen , Korporatismus-1n-
dikator’ von Colin Crouch (1985) zurtick, aber in der Fol-
ge sind von Okonomen eigene Indices entwickelt wor-
den'# (Camforg/Driffill 1988, Sokice 1990, Layard/Ni-
ckell/Jackman 1991, Schettkat 1994). Abbildung 3.1 ver-
mittelt eine Ubersicht der Rangfolge von 13 Landern, fur
die Werte in verschiedenen Korporatismusindikatoren
entwickelt wurden. 1>

Formale und informelle Koordination von Lohnverhand-
lungen miissen nicht identisch sein. So kann beispiels-
weise eine Gewerkschaft oder Region den Rahmen der
Lohnforderungen vorgeben, die dann von anderen Ge-
werkschaften oder Regionen Ubernommen werden. So
gab beispielsweise in der Bundesrepublik die 1G-Metall
lange Zeit den Rahmen der Lohnforderungen vor, an dem
sich andere Gewerkschaften orientierten (Mayer 1995).
David Soskice (1990) erweitert das Koordinationsargu-
ment auf die Koordination der Arbeitgeberseite, diein Ja
pan zwar nicht in formelle Strukturen eingebunden sind,
sondern informell die Lohnfindung koordinieren. In der
Soskice-K lassifikation ist Japan deshalb eine Okonomie
mit hohem Koordinationsgrad der Lohnverhandlungen,
obwohl diese formal dezentralisiert sind (vgl. auch Sako
1995).16 Dieses erklart, warum Japan bei Calmfors/Drif-
fill als dezentralisiert, bei Soskice aber as koordiniert
klassifiziert wird.

Esist festzustellen, dass keine allgemein akzeptierte Cha
rakterisierung von Lohnverhandlungssystemen oder Kor-
poratismus existiert, dass die ingtitutionellen Besonder-
heiten nur schwer zu quantifizieren sind und dass die
Kombination mehrerer Variablen zu einem Indikator im-
mer mit Unwegbarkeiten verbunden ist. Es Uberrascht
deshalb nicht, dass ein grof3er Teil der Literatur sich vor
allem mit dem Indikatorproblem auseinandersetzt. Einige
Lé&nder werden aber dennoch recht eindeutig zugeordnet.
Die USA beispielsweise rangieren immer im dezentrali-
sierten Bereich der Klassifikationsskala und die skandi-
navischen Lander sind i.d.R. im oberen Bereich der Skala
zu finden. Auffallig hoch ist die Rangdifferenz in Japan,
dasin einigen Studien zu den zentralisierten Landern und
in anderen zu den hoch zentralisierten Landern gezahit
wird. Die Verwendung der Variablen und die Definition
von Neo-Korporatismus kénnen aber einen grofien Teil
der Varianz erkléren.
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Ubersicht 3.1: Kurzcharakterisierung verschiedener
Indicesfur Lohnverhandlungssysteme

Comprehensiveness | ndex basiert auf OECD-Daten:
Erfasssungsrate und Lohnverhandlungsebene (Schett-
kat 1994)

Soskice (1990): Offene und verdeckte Koordination
von Gewerkschaften und Arbeitgeberverbanden

Calmforg/Driffill (1988): Zentralisierungsgrad von
Gewerkschaften und Arbeitgeberverbénden

Bruno/Sachs (1985), Crouch (1985): Zentralisie-
rungsgrad von Gewerkschaften, betriebliche Arbeit-
nehmervertretung, Arbeitgeberkoordination, Existenz
von Betriebsrdten

Blyth (1987): Lohnverhandlungsebene, Kooperation
zwischen Gewerkschaften und Arbeitgebern

Schmitter (1981): Zahl der Gewerkschaften und Zent-
ralisierungsgrad

Cameron (1984): Zentralisierungsgrad von Gewerk-
schaften, Kontrollkapazitdt der zentralen Verbénde,
gewerkschaftlicher Organisationsgrad

Tarantelli (1986): |deologischer und politischer Kon-
sens zwischen Gewerkschaften und Arbeitgebern,
Zentralisierungsgrad der Lohnverhandlungen, Regu-
lierung industrieller Konflike

Lehmbruch (1984): Einfluss der Gewerkschaften im
Politikformulierungsprozess

Lijphardt/Crepaz (1991): Durchschnitt anderer Indices

Layard/Nickell/Jackman (1991):
und Arbeitgeberkoordination

Gewerkschafts-

Golden/Lange/Wallerstein (1997): Zentralisierungs-
grad von Lohnverhandlungen

Hall/Franzese (1998): Koordination von Lohnver-
handlungen

Traxler/Blaschke/Kittel (1999): Zentralisierungsgrad
von Lohnverhandlungen

13 Fir Modelle, die dieses beriicksichtigen: Carlin/Soskice 1990,
Layard/Nickell/Jackman 1991.

14 Der Index von Calmforg/Driffill (1988) wurde in zahireichen Studien
verwendet und aus der Summe von Lohnverhandlungsebene (Betrieb,
Branche, gesamtwirtschaftliche Ebene) und der Anzahl von zentralisier-
ten Gewerkschaften und Arbeitgeberverbéanden (keine Zentralgewerk-
schaft, kein zentraler Arbeitgeberverband; eine Zentralgewerkschaft,
ein zentraler Arbeitgeberverand) gebildet. Der Index vernachl&ssigt den
Anteil der von Kollektivvertragen erfassten Arbeitnehmer (vgl. Schett-
kat 1994).

15 Es sind nur solche Studien berticksichtigt, die mindestens die darge-
stellten Lander umfassen.

16 Camforg/Driffilll (1988), die ihren Indikator aus den formellen
Strukturen ableiten, stufen Japan als Okonomie mit dezentralisiertem
Lohnverhandlungssystem ein, wéhrend Soskice es aufgrund der infor-
mellen Koordination als koordiniert (oder in der Calmforg/Driffill Ter-
minologie als zentralisiert) einstuft. Tarantelli (1986) verweist auf die
starke Lohndifferenzierung in Japan hin, die eher ein Merkmal dezentra-
lisierter Lohnverhandlungssysteme ist, aber in Japan auf sozialem Kon-
sensus beruht.
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Tabelle 3.1: Organisationsgrad, Erfassungsrate, Indices zur Charakterisierung von L ohnver handlungssystemen

Netto-Organisationsgrad Erfassungsrate Verhandlungs- Rangfolge  Rangfolge nach Zentralisation/
ebene Calmfors  Comprehensiveness Koordination
Driffill-Index Index (OECD)
1960s 1970s 1980s 1990s 1970s 1980s 1990s 1970s 1980s 1970s 1980s 19705/1980s 1990s
Australien 49 46 46 45 88 80 . 2,0 1,0 7 11 5 1
Osterreich 62 58 53 50 98 98 97 2,0 2,0 15 14 15
Belgien 44 41 51 51 90 90 82 2,0 2,0 9 12 12
Kanada 32 27 32 33 37 38 . 1,0 1,0 1 3 3
Dénemark 56 61 69 77 . . 52

Finnland 30 40 65 70 95 95 67 3.0 15 12 17 10
Frankreich 23 20 21 14 85 92 75 2,0 2,0 6 10 14
Deutschland 37 33 34 34 91 90 80 2,0 2,0 1 13 13

Irland

Italien 35 28 47 43

Japan 34 34 33 28 28 23 21 10 10 4

Niederlande 40 39 37 28 76 71 79 20 20 10 8 9
Neusedland . . . . 67 67 2,0 2,0 8

Norwegen 53 52 52 56 75 75 62 30 30 14 15 17
Por tugal . . . . 70 79 80 20 25 . 6 16
Spanien . . . . 67 68 67 25 20 . 9 8

W W N W NN PEFP EFP DN WDNWWEDNDWDND
N N N WP, W F, W W Ww NN W E DN W

Schweden 69 66 73 81 83 83 72 30 20 13 16 11
Schweiz 39 34 31 28 53 53 50 20 20 3 4 6
UK 41 41 48 42 70 47 35 20 10

USA 31 27 23 17 26 18 13 10 10 2 1 1 1 1
Korrelationen

N
[EnY

Netto-Or ganisationsgrad

1960s 1,00

1970s 0.95™ 1,00

1980s 0.73M0.845™" 1,00
1990s 0.71™ 0.83™ 0.99" 1,00

Erfassungsrate
1970s 0,40 0.48* 057 0.53~ 1,00
1980s 0,36 042 051" 050" 0.96™ 1,00
1990s 03 031 031 029 0.88" 0.94" 1,00
Rangfolge Calmfor &/Driffill-Index
0.64™ 0.74™M 0.74™M 0.69™ 0.79™ 0.79™ 0.77™\™ 1,00 0.89"* 0.83™

M K orrel ationskoeffizient significant auf 5%-Niveau, * 10%-Niveau

Quellen: Netto-Organisationsgrad: Gewerkschaftsmitgliedschaft abzuglich Selbstandiger und Pensionsbezieher dividiert durch abhangig Beschéftigte
Erfassungsrate: Anteil der von Kollektivvertragen erfassten Arbeitnehmer (OECD Employment Outlook 1996); Verhandlungsebene (OECD Employ-
ment Outlook 1996)

Rangfolge Calmfors/Driffill-Index: Calmfors/ Driffill (1988)
Rangfolge Comprehensiveness-Index: Schettkat 1994
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4 L ohnver handlungssysteme und L ohnspreizung

Die meisten Analysen des Zusammenhanges von kono-
mischer Entwicklung und Lohnverhandlungssystemen
stellen die Sensitivitét der Lohnbildung in Bezug auf Ar-
beitslosigkeit in den Vordergrund (vgl. etwa Bruno/Sachs
1985, Layard/Nickell/Jackman 1991, Fitzenberger/Franz
1993 Camfors/Driffill 1988). Layard/Nickell/Jackman
(1991) fanden auf der Aggregatebene keine Bestétigung
fur den von Calmfors und Driffill (1988) unterstellten
umkehrt u-formigen Zusammenhang von Lohnverhand-
lungsinstitutionen und Lohnelastizitét in Bezug auf Ar-
beitdosigkeit. Vielmehr finden sie einen negativen line-
aren Zusammenhang.” Nur wenige Studien untersuchen
aber den Zusammenhang von Lohnverhandlungssystem
und Lohnstruktur (Freeman 1988, Rowthorn 1992, Ap-
pel baum/Schettkat 1993), obwohl es offenbar einen star-
ken Zusammenhang zwischen diesen Variablen gibt.
Freeman und Katz (1994:53) fassen zusammen: ,Since
institutional forces such as unionstend to dampen inequa-
lity, wage inequality ought to be higher in the United
States than in most other countries, and it is. In addition,
because it’s allowed the full brunt of shiftsin supply and
demand to fall on wages in the 1980s, the United States
could have been expected to have especially large drops
in the relative earnings of less educated workers, asit did.
In Western European countries on the other hand, wage-
setting ingtitutions dampened the pressures for increased
wage differentials .18

Tatsachlich bestdtigen einfache Korrelationen den von
Freeman und Katz postulierten Zusammenhang. Die in
Tabelle 4.1 abgebildeten Korrelationskoeffizienten zei-
gen einen relativ engen negativen linearen Zusammen-
hang zwischen den Indikatoren fir Lohnverhandlungssys-
teme und der Lohnspreizung an. Dezentralisierte Lohn-
verhandlungssysteme weisen tendenziell eine hohere
Lohnungleichheit auf, wahrend zentralisierte Lohnver-
handlungssysteme offenbar die Lohnungleichheit begren-
zen.

Waéhrend in den 60er und 70er Jahren die Lohnspreizung
in nahezu alen Landern — auch in den USA — abnahm,
sind seit den 80er Jahren in einigen Léndern zunehmende
Lohndifferentiale zu beobachten (Freeman/Katz 1994:
37). Ein Grund kann in der verénderten Arbeitsorganisa-
tion liegen, in der heute mehr a's frither die Produktivitét
der Arbeitnehmer von Motivation und Teamfahigkeit ab-
héngt, weshalb Effizienzlohne bedeutender geworden
sein kénnen. Zentralisiertere Lohnverhandlungssysteme
kénnen moglicherweise nicht flexibler genug auf spezifi-
sche Anforderungen reagieren, aber das kénnte ein gut
funktionierender Markt ebenfalls nicht, den die rasche
Tendenz zum Gleichgewichtslohn wiirde die marginalen
Arbeitsnachfrager verdréngen.

Zahlreiche Studien sehen in qualifikatorischen Nachfra-
geverschiebungen bei relativ unflexiblen Arbeitsange-
botsstrukturen die Ursache zunehmender Lohnungleich-
heit. In alen Léandern hat sich die Nachfrage nach quali-
fizierter Arbeit erhoht, wéhrend die nach geringer quali-
fizierter Arbeit rucklaufig war. Der Effekt derartiger
Arbeitsnachfrageverschiebungen héngt aber von der qua-
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lifikatorischen Elastizitdt des Arbeitsangebotes ab. In
Landern mit unflexiblen Qualifikationsstrukturen sollte
diese Nachfrageverschiebung zu einem Anstieg der
Lohndifferentiale fuhren, wohingegen in Landern mit fle-
xiblen Qualifikationsstrukturen qualitatives Arbeitsange-
bot und Nachfrage weniger stark auseinander driften und
deshalb eine Zunahme der Lohndifferentiale vermieden
werden kann.

Die in den linken Spalten von Tabelle 4.1 vorgestellten
Lohndifferentiale sind rohe Lohndifferentiale, d.h. sie be-
ricksichtigen die unterschiedlichen Qualifikationsstruk-
turen nicht. Wenn Qualifikationsstrukturen und Lohnver-
handlungssysteme aber korrelieren, dann erkléren mogli-
cherweise die Qualifikationsunterschiede die unter-
schiedlich hohen Lohndifferentiale (Estevez-Abe/lver-
sen/Soskice 2000). Tatséchlich weisen angloséchsische
Lander starke Qualifikationsunterschiede auf und gleich-
zeitig haben sie dezentralisierte Lohnverhandlungssyste-
me, wahrend die Egalitét in der Lohnstruktur mit der Ega-
litét der Qualifikationen in den skandinavischen Landern
einhergeht. Die Gleichsetzung geringer Lohndifferentiale
mit einer institutionell komprimierten Lohnstruktur ist al-
so ohne Berlicksichtigung der Qualifikationsunterschiede
zwischen den Landern nicht gerechtfertigt. In Tabelle 4.1
sind die Relationen des fiinfundneunzigsten Quintils zum
fUnften Quintil fur Literacyscores des International Adult
Literacy Survey der OECD (siehe Howell/Huebler 2004)
in Spalte 14 abgebildet, die hoch mit den Lohnungleich-
heitsmal3en korrelieren (Tabelle 4.1 untere Zeile).

Die Datenlage erlaubt nur grobe Abschétzungen des Zu-
sammenhanges, aber Regressionen der Ungleichheitsma-
e auf den Indikator fir das Lohnverhandlungssystem
kontrolliert fUr die Qualifikationsstruktur ergeben die in
Tabelle 4.2 zusamengefassten Ergebnisse.19 Auch bei Be-
rucksichtigung der Qualifikationsstruktur, die einen sig-
nifikant positiven Einfluss auf die Lohnstruktur hat, zei-
gen die Indikatoren fir die L ohnverhandlungssysteme ei-
nen signifikat negativen Einfluss auf die Lohnstruktur.
Lohnungleichheit und Qualifikationsungleichheit bedin-
gen sich gegenseitig, aber dariiber hinaus beeinflusst das
Lohnverhandlungssystem die L ohnungleichheit und zwar
im unteren Lohnbereich (D5/D1) wie im oberen Lohnbe-
reich. Diese groben Abschdtzungen stimmen mit detai-
lierteren Analysen Uberein (siehe Abschnitt 5).

17 Zu gleichen Ergebnissen mit dem Comprehensiveness Index kommt
auch Schettkat (1994) mit anderen Daten.

18 Ahnlich Gottschalk and Smeeding (1997: 657): ‘ Almost all countries
with limits on market forces managed to have either small increases in
inequality (France and the Nordic countries) or no change in inequality
(Germany). At the other extreme, the United States and the United
Kingdom, two countries with decentralized market markets, experien-
ced the largest increases in inequality.’

19 (Wpg/Wpy)i = Bo + B1Q + B,L + u; Q = Indikator fur die Qualifika-
tionsstruktur (Literacyratio), L = Indikator fir das L ohnverhandlungssys-
tem abgebildet durch den Nettoorganisationsgrad, die Erfassungsrate
oder den Calmfors/Driffill-Index
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Tabelle 4.1: Ungleichheitsmasse

Lohnungleichheit Verdnderung Anteil  Literacy Residuen  Arbeits  InArmut Literacy-
in der Lohnungleichheit von Ratio  Teulingd kémpfe lebende Ratio
1994-1980 Niedrig-  95th/Sth*  Hartog Kinder

[6hnen

1980 1990 1994 1980 1990 1994 1980 1990 1994

D9/D5 D9D5 D9D5 D5D1 D5/D1 D5/D1 D9D1 D9D1 DYD1 DID5 D5/D1 DID1 1991-2000 [%)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18
Australien 17 17 18 17 17 16 28 28 29 01 -01 01 1380 246 . 106 12 246
Osterreich 18 18 18 19 20 20 35 35 37 00 01 02 1320 . 026 4 . .
Belgien 17 16 16 15 14 14 24 23 23 01 -01 -01 720 220 . 271 4 220
Kanada 18 19 18 22 24 23 40 44 42 00 01 02 2370 258 038 189 15 258
Dénemark 15 16 . 14 14 . 21 22 . . . . . 186 . 113 5 166
Finnland 17 17 17 15 15 14 25 25 24 00 -01 -01 59 18 029 133 4 186
Frankreich 19 20 20 17 16 17 33 33 33 01 00 00 1330 . 035 8 8 .
Deutschland 16 17 16 16 15 14 27 25 23 00 -02 -04 1330 173 033 9 11 173
Irland L . s 1T 23
Italien 15 14 16 18 15 18 26 22 28 01 00 02 125 . . 130 20
Japan 18 19 19 17 17 16 30 32 30 0l -01 00 1570 . . 2 12 .
Niederlande 16 17 17 16 16 16 25 26 26 01 00 01 119 176 022 18 8 176
Neusesland 17 17 18 17 18 17 29 30 30 01 00 01 1690229 . 3% . 22
Norwegen 15 15 . 14 13 . 21 20 . . . . . 175 028 10 3 175
Portugal 21 22 25 17 16 16 36 35 40 04 -01 04 . . . 27 |
Spanien R T~
Schweden 16 15 16 13 13 13 20 20 21 00 00 01 52 179 021 30 2 179
Schweiz Co17 7. 16 16 . 27 27 . .. 1300232 . 2 . 2%
UK 17 18 19 17 18 18 28 33 33 02 01 05 1960 247 039 22 20 247
USA 22 22 21 22 25 21 48 56 43 -01 -01 -05 2500 278 039 52 23 278

Korrelation mit Rangfolge nach Calmforg/Driffill-Index, linear

-0.64" -0.67 -0.58" -0.69*-0.61" -0.53 -0.66" -0.65*-0.56" -0.13 -0,07 0.03 -0.74*-0.90" -0.85" -0.17-0.82" 0.90"
Korrelation mit Rangfolge nach Calmforg/Driffill-Index, U-Form

023 020 016 038 039 053 039 037 050 -039 034 -004 029 009 -010 020 019 0,09
Korrelation mit ,Literacyratio’

081" 0.76" 0.81* 0.84* 0.82* 0.79* 0.82* 0.81* 085" -0.03 032 009 078" 1 085 001 082" 1,00

Quellen: Lohndifferentiale: OECD employment outlook 1996 (*=1993); Anteil von Niedrigléhnen: OECD Employment outlook 1996;

In Armut lebende Kinder: OECD; Residuen Teulings/Hartog: Teulings/Hartog 1996; Arbeitskampfe: ONS (Official National Statistics Uk)
2003, verlorene Arbeitstage je 1000 Beschéftigte, Jahresdurchschnitte 1991-2000

Literacyratio von Howell/Huebler 2004.

Tabelle 4.2: Regression von Lohnungleichheit auf die Qualifikationsstruktur und das L ohnverhandlungssystem

Abhangige Literacy Netto- Erfassungs- Calmfors- R2adj Prob. (F)
Variable score Organisa- rate Driffill
tionsgrad Ranking
D5/D1 POS*** NEG*** 73 0.000
POS*** NEG*** 74 0.000
POS NEG*** 75 0.000
D9/D1 POS*** NEG** 65 0.000
POS** NEG*** 71 0.000
POS** NEG 59 0.000

Schétzungen beruhen auf den Daten in Table 4.1 und 3.1, pooled; *** signifikant auf 1%-Niveau, ** 5%, * 10%. Signifikanztests beruhen auf Whites
heteroskedastizitétskorrigierten Standardfehlern.
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L6hne variieren offenbar stérker als Qualifikationen. Die-
ses wird auch durch die von Coen Teulings und Joop
Hartog (1996) zusammengestellten internationalen Lohn-
regressionen auf Mikrodatenbasis nach dem Vorbild der
Krueger and Summers Studie (1988) bestétigt. Die Resi-
duen der Lohnregressionen (siehe Spalte 15 in Tabelle
4.1) korrelieren negativ mit dem Zentralisierungsgrad des
Lohnverhandlungssystems. Teulings und Hartog fihren
aus, dass in einem effizienten wettbewerblichen Arbeits-
markt diese Residuen klein sein sollten, well Loéhne die
Produktivitét widerspiegeln sollten. Hohe Residuen deu-
ten deshalb auf Ineffizienzen hin.

5 Lohnverhandlungssystem, L ohnungleichheit und
Beschéftigung: Empirische Zusammenhange

In Abbildung 5.1 sind Arbeitslosenquote, Beschéftigtera-
ten, Inflationsraten und der Okun-Index (das arthmetische
Mittel aus Arbeitslosenquote und Inflationsrate) fur die
Durchschnitte von 4 léangeren Perioden (1965-1973,
1974-1980, 1980-1990, 1991-2000) aufgetragen. Auf
der horizontalen Achse sind die Lander nach dem Ran-
king des Calmfors/Drifffill-Index abgetragen. Links be-
finden sich die Lander mit dezentraisierten Lohnver-
handlungssystemen und rechts die ,korporatistischen’
Lander mit zentralisierten Lohnverhandlungssystemen.
Mit dem blofRen Auge féllt es schwer eindeutige Muster in
diesen zentralen Arbeitsmarktindikatoren zu identifizie-
ren. Und auch die statistische Analyse liefert keinerlei
signifikante Zusammenhénge weder fur die lineare Ver-
sion des Calmforg/Driffill-Index noch fur die u-férmige
Variante.?° K onsistente lineare oder u-formige (bzw. um-
gekehrt u-férmige) Zusammenhange zwischen dem Zent-
ralisierungsgrad des Lohnverhandlungssystems und der
Okonomischen Variablen lassen sich weder fir Arbeitslo-
senquoten oder Beschéaftigungsraten (Anteil der Beschaf-
tigten an der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter) noch
fur Inflationsraten oder den Okun-Index erkennen. Viel-

mehr hangen die zu Beginn der 90er Jahre so stark beach-
teten Ergebnisse der Calmfors/Driffill-Analyse offenbar
von der gewdhlten Periode (vgl. auch Rowthorn 1992,
Appelbaum/Schettkat 1993). Im langjéhrigen Durch-
schnitt sind die Zusammenhénge aber offenbar nicht
nachzuweisen.

Ahnlich verhdlt es sich auch mit dem Zusammenhang
von Lohnungleichheit und Arbeitsmarktentwicklung.
Auch hier zeigt sich kein linearer Zusammenhang zwi-
schen den Lohnungleichheitsmal3en (vgl. Tabelle5.1) und
den 4 in Abbildung 5.1 dargestellten Indikatoren. Keine
der dargestellten Korrelationen ist auf dem 10%-Niveau
signifikant. Die OECD bestétigt in ihren Analysen die ne-
gativen Korrelationen zwischen Indikatoren fir die Lohn-
verhandlungssysteme und Lohnungleichheit, aber die
OECD verwirft die These, dass mehr Lohnungleichheit
beschéftigungsfordernd ist, weil die Korrelationen der
Ungleichheitsmal3e mit der Beschéaftigungsquote nahezu
Null sind (Employment Outlook 1996: 75).

2 Die Korrelationskoeffizienten mit der aus dem Calmfors/Driffill In-
dex abgeleiteten Rangfolge sind:

Arbeits- Beschéftig-  Inflations Okun-

losenquote tenrate rate Index

1965-1973 linear —0.41 -0.07 0.24 -0.24
1965-1973u 0.47 0.15 —0.40 0.18
19741980 linear —0.45 0.04 0.00 -0.21
1974-1980u 0.08 0.36 -0.37 -0.25
1981-1990 linear —0.29 0.02 0.23 -0.10
1981-1990 u -0.35 0.53 -0.39 -0.49
19902000 linear  0.04 -0.22 0.39 0.14
19902000 u -0.32 0.53* 0.18 -0.26

* signifikant auf dem 10% Niveau

Camforsund Driffill haben wegen der geringen Fallzahlen ein , U-Rank-
ing' gebildet, wobei dem Medianrank eine eins zugewiesen und die di-
rekt links und rechts liegenden Lander den Wert 2 erhielten usw.

Tabelle 5.1: Korrelationskoeffizienten zwischen L ohnungleichheitsmafien und Arbeitsmarktindikatoren

Ungleichheits- Arbeits osenquote Beschéftigtenrate Inflationsrate Okun-Index
indikator 1980s 1990s 1980s 1990s 1980s 1990s 1980s 1990s
D5D1 1980 0.36 —-0.04 -0.19 0.13 -0.30 -0.23 0.10 -0.10
D5D1 1990 0.30 -0.04 -0.11 0.14 -0.18 -0.16 0.14 —-0.08
D5D1 1994 0.29 -0.10 -0.10 0.18 -0.12 0.02 0.16 —0.09
D9D1 1980 0.30 -0.02 -0.13 0.12 -0.31 -0.23 0.05 —-0.09
D9D1 1990 0.33 -0.02 -011 0.11 -0.22 -0.16 0.13 —0.06
D9D1 1994 0.28 —-0.08 —0.06 0.18 -0.15 0.00 0.13 —-0.08
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Abbildung 5.1: L ohnverhandlungssysteme, Arbeitslosenquoten, Beschéftigtenraten, I nflationsraten, Okun-Index
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Quelle: Berechnungen basieren auf OECD-Daten, Die Rangfolge der Lénder nach dem Calmfors/Driffill-Index
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6 Zusammenfassende Schlussfolgerungen

Die vorgestellten Analysen legen den Schluss nahe, dass
Lohnungleichheit von der Qualifikationsstruktur, aber
auch von der ingtitutionellen Ausgestaltung der Lohnver-
handlungssysteme abhangt, was sich in signifikant nega-
tiven Koeffizienten fir Lohnungleichheit und Lohnver-
handlungssystemen zeigt. Hier dominieren lineare Zu-
sammenhénge. Der von Camfors-Driffill postulierte
u-formige (bzw. umgekehrt u-formige) Zusammenhang
zwischen Lohnverhandlungssystemen und Arbeitsmarkt-
indikatoren konnte fir Mehrjahresdurchschnitte nicht be-
stétigt werden und war maglicherweise nur ein Perioden-
phénomen. Aber auch der héufig postulierte Zusammen-
hang zwischen Lohnungleichheit und Arbeitsmarktper-
formance kann auf der Aggregatebene nicht bestétigt
werden, denn hohe Beschéftigungssténde erreichen Lan-
der mit sehr hoher Lohnungleichheit wie die USA, aber
auch Lander mit sehr niedriger Lohnungleichheit wie die
skandinavischen Lander. Richard Freeman (2000) fasst
die Ergebnisse so zusammen: ,, The institutional organiza-
tion of the labour market has identifiable effects on distri-
bution, but modest hard-to-uncover effects on efficiency’.
L ohnverhandlungsi nstitutionen finden sich in der Diskus-
sion uUberall, nur nicht in den internationalen Beschafti-
gungsstatistiken.
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