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Diese Arbeit untersucht den Zusammenhang zwischen dem gewerkschaftlichen Netto-
organisationsgrad als Maf fiir die Gewerkschaftsmacht und der Lohnstruktur in und
zwischen Segmenten des deutschen Arbeitsmarktes in den Jahren 1985 bis 1997 auf
Basis der IAB-Beschiftigtenstichprobe. Dem Datensatz werden prognostizierte indivi-
duelle Wahrscheinlichkeiten der Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft aus Schéatzungen
von Beck und Fitzenberger (2004) hinzugespielt. Einem Versicherungsmotiv fiir die
Gewerkschaftsmitgliedschaft entsprechend geht ein hoherer Organisationsgrad c.p.
mit einem geringeren Lohnniveau und einer Reduktion residualer Lohndispersion ein-
her. Dariiber hinaus fallen auch qualifikatorische Lohndifferenziale in Segmenten mit
starken Gewerkschaften geringer aus. In Ubereinstimmung mit einem Mindestlohn-
charakter gewerkschaftlich ausgehandelter Lohne erfolgt die Stauchung der Lohnver-
teilung insbesondere im unteren Bereich. Die Gewerkschaftseffekte variieren ferner
mit dem Alter der Arbeitnehmer und iiber die Zeit.
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1 Einleitung

Der OECD Employment Outlook (2004) dokumen-
tiert das aktuell hohe Interesse am Einfluss von
institutionellen und organisatorischen Rahmenbe-
dingungen auf die wirtschaftliche Entwicklung im
allgemeinen und auf die Lohnsetzung auf dem Ar-
beitsmarkt im speziellen. In Zeiten zunehmend he-
terogener wirtschaftlicher Bedingungen lautet der
Tenor der Debatte um die Arbeitsmarktprobleme
vieler europdischer Lander, wie bspw. Deutschland,
dass institutionelle Rigidititen das Funktionieren
der Arbeitsmirkte und damit die Dynamik der wirt-
schaftlichen Entwicklung hemmen.

Im Mittelpunkt dieses Interesses steht nicht zuletzt
die Bedeutung der Gewerkschaften; siche etwa das
Handbuch von Addison und Schnabel (2003). Ge-
werkschaften nehmen iiber Tariflohnverhandlungen
Einfluss auf die Lohnstruktur. Da in Deutschland
aufgrund der negativen Koalitionsfreiheit das Fest-
schreiben von Lohnzuschldgen fiir Gewerkschafts-
mitglieder in Flidchentarifvertrdgen unzulissig ist,
geht der direkte Einfluss iiber die Gruppe der Ge-
werkschaftsmitglieder hinaus. Bei der Anwendung
von Offnungsklauseln ist grundsitzlich eine Unter-
scheidung zwischen Gewerkschaftsmitgliedern und
Nichtmitgliedern moglich. So handelte beispiels-
weise die IG-Metall im Tarifbezirk Nordrhein-West-
phalen in Haustarifen Boni fiir Gewerkschaftsmit-
glieder aus; vgl. Berliner Zeitung vom 1. Nov. 2004.
Eine solche Unterscheidung stellt bisher jedoch die
groBe Ausnahme dar, sicherlich auch deshalb, weil
Unternehmen keinen Anreiz fiir eine Mitgliedschaft
erzeugen wollen.

Wie wirkt sich vor diesem Hintergrund die Gewerk-
schaftsmacht auf das Lohnniveau und den Grad der
Lohndispersion auf dem deutschen Arbeitsmarkt
aus? Verfolgen Gewerkschaften das Ziel ,,Gleicher
Lohn fiir gleiche Arbeit”, reduziert der Gewerk-
schaftseinfluss also die residuale Lohnungleichheit
zwischen Arbeitnehmern mit gleichen beobachtba-
ren Eigenschaften? Oder geht der Einfluss sogar da-
riiber hinaus, so dass es auch zwischen Arbeitneh-
mern mit unterschiedlichen Eigenschaften zu verrin-
gerter Lohndispersion kommt? Zeigt sich der Zu-
sammenhang asymmetrisch iiber die (bedingte)
Lohnverteilung, etwa einem Mindestlohnargument
entsprechend? Werden fiir eine Ungleichheitsreduk-
tion Zugestidndnisse in Bezug auf die Lohnhohe ge-
macht? Und haben sich die Einfliisse im Laufe der
Zeit verdndert?

Zur Beantwortung dieser Fragen zeichnet unser
Beitrag ein detailliertes deskriptives Bild des Zu-
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sammenhangs zwischen Gewerkschaftsmitglied-
schaft und der Lohnstruktur in und zwischen homo-
gen definierten Arbeitsmarktsegmenten. Wir argu-
mentieren, dass der gewerkschaftliche Nettoorgani-
sationsgrad (NUD, fiir englisch net union density)
insbesondere wegen der damit verbundenen relati-
ven Finanzkraft und der personellen Représentanz
in den Betrieben einen wichtigen Indikator fiir die
Macht einer Gewerkschaft darstellt, da das aus der
Finanzkraft resultierende Drohpotenzial mafgeb-
lich fiir die Tarifverhandlungsergebnisse ist. Unsere
Analyse ist damit komplementédr zu Studien der An-
wendung von Tarifvereinbarungen, bei denen die
Relevanz von Verhandlungsergebnissen, gemessen
an der Tarifbindung (englisch coverage), im Zent-
rum steht.

Da fiir Deutschland keine detaillierten Informatio-
nen {iber gewerkschaftliche Nettoorganisations-
grade existieren, imputieren wir prognostizierte in-
dividuelle Wahrscheinlichkeiten der Mitgliedschaft
in einer Gewerkschaft fiir Individuen in der TAB-
Beschiftigtenstichprobe (IABS) 1985-1997 aus den
Schitzungen von Beck und Fitzenberger (2004).
Durch Bildung von Durchschnitten lassen sich da-
mit Nettoorganisationsgrade spezifisch fiir Arbeits-
marktsegmente, die sich an der Tarifverhandlungs-
struktur in Deutschland orientieren, projizieren und
deren Zusammenhang mit Lohnstrukturmafen un-
tersuchen.

Unsere deskriptiven Ergebnisse zeigen, dass ein ho-
herer Nettoorganisationsgrad ceteris paribus mit ei-
nem geringeren Lohnniveau und einer reduzierten
residualen Lohndispersion einhergeht. Dieses auf
den ersten Blick tiberraschende Resultat entspricht
einem Versicherungsmotiv fiir die Gewerkschafts-
mitgliedschaft; vgl. Agell und Lommerud (1992),
Burda (1995). iiberdies fallen auch qualifikatorische
Lohndifferenziale in Segmenten mit starken Ge-
werkschaften geringer aus, so dass der Einfluss in
der Tat tiber ,,Gleichen Lohn fiir gleiche Arbeit* hi-
nausgeht. Die Stauchung der Lohnverteilung ist
asymmetrisch und erfolgt insbesondere im unteren
Bereich, was dem Mindestlohncharakter gewerk-
schaftlich ausgehandelter Lohne entspricht.

Im Weiteren gliedert sich unsere Studie wie folgt:
Abschnitt 2 motiviert die Betrachtung von Mitglied-
schaftszahlen als Machtindikator fiir Gewerkschaf-
ten und beleuchtet das Verhiltnis von Gewerk-
schaftsmacht und Lohnverteilung. Abschnitt 3
grenzt zu unseren Fragestellungen komplementére
mikrookonometrische Studien zur Entwicklung und
zu den Auswirkungen des deutschen Tarifsystems
ab. Die empirische Analyse erfolgt im Abschnitt 4.
Abschnitt 5 umfasst die Schlussfolgerungen und ei-
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nen Ausblick. Der Anhang enthilt Informationen zu
den verwendeten Daten und weitere empirische Er-
gebnisse.

2 Gewerkschaftlicher Organisa-
tionsgrad

In diesem Abschnitt diskutieren wir den gewerk-
schaftlichen Organisationsgrad als Indikator fiir die
Macht von Gewerkschaften. Es erfolgt eine theorie-
geleitete Ableitung zu untersuchender Hypothesen
zum Zusammenhang zwischen Gewerkschaftsmit-
gliedschaft auf der einen sowie Lohnniveau und
Lohndispersion auf der anderen Seite.

2.1 Messung institutioneller Einfliisse

Der Einfluss von Arbeitsmarktinstitutionen und -or-
ganisationen wird in Lindervergleichsstudien héiufig
durch dimensionsreduzierende Indizes operationali-
siert, etwa bei Landerranglisten in der Tradition von
Calmfors und Driffill (1988); vgl. die Ubersichten in
Kenworthy (2001, 2003), OECD (1997, 2004) oder
Schettkat (2003). Auf diesen basierende Ergebnisse
zum Zusammenhang zwischen institutioneller Aus-
gestaltung des Arbeitsmarktes und wirtschaftlichen
Indikatoren wie BIP, Arbeitslosenquoten oder
Lohnniveaus sind regelmifig uneindeutig bis auf ei-
nen stabilen Zusammenhang zwischen Institutionen
und Lohnstruktur: Mit einem hoheren Zentralisie-
rungs- oder Koordinationsgrad von Lohnverhand-
lungen geht ceteris paribus eine geringere Lohndis-
persion einher; vgl. die Synopsen von Aidt und
Tzannatos (2002), Flanagan (1999), Gerlach und
Meyer (1995), OECD (1997, 2004) sowie die Hand-
buchartikel Blau und Kahn (1999) und Nickell und
Layard (1999). Blau und Kahn (1996) finden einen
asymmetrischen Effekt dergestalt, dass ein hoherer
Zentralisierungsgrad vor allem von unten stauchend
auf die Lohnverteilung wirkt.

Schettkat (2003) interpretiert den Institutionenein-
fluss zweistufig und weist darauf hin, dass im Gegen-
satz zum negativen Zusammenhang zwischen Zent-
ralisierungsgrad oder Koordinationsmal} auf der ei-
nen und Lohndispersionsmafen auf der anderen
Seite kein Zusammenhang zwischen letzteren und
der Beschiftigung oder Arbeitslosigkeit abgesichert
ist.

Neben der Sensitivitdt in Bezug auf das gewéhlte
MaB - Soskice (1990) und Rowthorn (1992) etwa
betonen die Bedeutung von Koordination und Zent-
ralisierung — weisen Vergleichsstudien auf Basis
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einzelner Indikatoren weitere Schwichen auf. Fit-
zenberger und Franz (1994) unterstreichen, dass fiir
die faktische Ausgestaltung der Lohnverhandlungen
in Deutschland mehr als nur der formale Zentrali-
sierungsgrad von Bedeutung ist. Verdnderungen der
Ausgestaltung der Lohnverhandlungen iiber die
Zeit (Wallerstein und Western 2000) wire ebenso
Rechnung zu tragen wie der Endogenitét der Insti-
tutionen selbst (Flanagan 1999). Acemolgu, Aghion
und Violante (2001) beispielsweise halten qualifika-
tionsverzerrten technischen Fortschritt fiir die Ursa-
che des Riickgangs in der Gewerkschaftsmitglied-
schaft. Zudem diirften jegliche erfasste Dimensio-
nen erst in der Interaktion mit sonstigen ldnderspe-
zifischen institutionellen Gegebenheiten ihre volle
Wirkung entfalten; vgl. etwa Hiibler und Jirjahn
(2003) und Jirjahn (2003) zur Interaktion von Tarif-
verhandlungen mit betrieblicher Mitbestimmung
oder der Ausgestaltung von Lohnersatzzahlungen.
Der Forderung nach Interpretation institutioneller
Einfliisse vor dem Hintergrund sozialer Normen
(Flanagan 1999) konnen ldanderspezifische Mikroda-
tenanalysen nachkommen. Fiir unsere Untersu-
chung des Gewerkschaftseinflusses auf die Lohnver-
teilung in Deutschland konzentrieren wir uns vor
diesem Hintergrund auf den gewerkschaftlichen Or-
ganisationsgrad.

2.2 Gewerkschaftlicher Organisa-
tionsgrad als Machtindikator

Wenn Gewerkschaften mit Arbeitgeberverbidnden
oder mit einzelnen Firmen iiber Lohnabschliisse
verhandeln, stellt die theoretische Literatur auf
»Verhandlungsmacht“ der Gewerkschaften ab. Wie
lasst sich diese addquat operationalisieren?

In angelséchsischer Tradition wird Gewerkschafts-
macht als Produkt aus Organisationsgrad und ge-
werkschaftlichem Lohnaufschlag definiert; vgl. Ad-
dison, Bailey und Siebert (2004). Letzterer ist je-
doch fiir Deutschland nicht relevant, da die negative
Koalitionsfreiheit bei tarifvertraglichen Vereinba-
rungen Nachteile fiir Nichtmitglieder ausschlief3t.
Findet keine Internalisierung von Ertrdgen aus ei-
ner Gewerkschaftsmitgliedschaft statt, resultiert ein
Trittbrettfahrerproblem fehlender individueller An-
reize zum Gewerkschaftsbeitritt.! Realiter geht der

L Es existieren jedoch weitergehende Motive fiir eine Mitglied-
schaft, etwa gemid dem Collective-Voice-Ansatz nach Hirsch-
mann (1970) oder selektive Anreize (Olson, 1965) wie das Ange-
bot von Beratungsleistungen. Auch tauchen immer wieder Versu-
che von Arbeitnehmervertretern auf, die negative Koalitionsfrei-
heit durch Boni fiir organisierte Mitglieder zu umgehen; vgl.
beispielsweise Berliner Zeitung vom 1. Nov. 2004.
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Geltungsbereich von Tarifvereinbarungen iiber die
organisierten Parteien hinaus, denn individuelle
Vereinbarungen oder Haustarife orientieren sich an
kollektiven Lohnabschliissen, sei es aus transak-
tionskostenreduzierendem Kalkiil oder um Arbeit-
nehmern keinen Anreiz fiir einen Gewerkschafts-
beitritt zu verschaffen.? In der Literatur diskutierte
Verhandlungsmodelle gehen im Extremfall davon
aus, dass Tarifverhandlungsergebnisse fiir alle Ar-
beitnehmer gelten; vgl. z.B. Fitzenberger (1999),
Kapitel 6.

Durch ihre Entscheidung, tarifvertragliche Regelun-
gen anzuwenden oder nicht, nehmen Firmen eine
Schliisselrolle in der Umsetzung von Tarifverhand-
lungsergebnissen ein.> Dem Organisationsgrad von
Gewerkschaften hingegen kommt als Indikator fiir
deren Macht zentrale Bedeutung fiir die Tarifver-
handlungsergebnisse zu. Mit zunehmender Zahl der
Beitragszahler steigt die Finanzkraft einer Gewerk-
schaft. Auf der anderen Seite steigen mit zunehmen-
der GroBe auch die Verpflichtungen. Die relative Fi-
nanzkraft einer Gewerkschaft spiegelt sich daher im
Nettoorganisationsgrad als Anteil der beitragszah-
lenden organisierten Arbeitnehmer an allen poten-
ziell repréisentierten wider. Eine hohere relative Fi-
nanzkraft versetzt die Gewerkschaft in die Lage,
Streikgelder gegebenenfalls linger zu zahlen; ein
Streik ist fiir die Gewerkschaft leichter zu fiihren.
Auch die personelle Unterstiitzung fiir einen Streik
héngt positiv vom Nettoorganisationsgrad ab. Cete-
ris paribus steigen die erwartete Dauer eines Streiks
und folglich der erwartete Schaden der Arbeitgeber
im Falle eines Streiks.*

Auch konnen finanzkriftige Gewerkschaften durch
verstirkte Medienprisenz die Offentlichkeit fiir ihre
Belange einnehmen. Berichterstattungen wirken
umso nachhaltiger, je gewichtiger der Anteil der
Verfechter und je homogener die Belange. Auch
hier gilt folglich der Fokus dem Organisationsgrad
und nicht der absoluten Mitgliederzahl, da bei
Wachstum die innergewerkschaftliche Heterogeni-
tdt zunimmt und divergierende Meinungsduf3erun-
gen dann die Nachhaltigkeit von nach auflen getra-
genen Forderungen konterkarieren. ,,Eine hohe Or-
ganisationsfahigkeit vermittelt breite gesellschaftli-

2 Analog wirken Allgemeinverbindlicherklérungen, deren direkte
Anwendung bisher zwar selten erfolgt — fiir allgemeinverbindlich
erkldrte Entgelttarifvertrage binden nur 0.8 % aller sozialversi-
cherungspflichtig Beschiftigten (BMWA, 2004) —, aber deren
Moglichkeit per se Anreizwirkungen ausiibt; vgl. OECD (1994).
3 Dustmann und Schénberg (2004) interpretieren die Anwendung
von Tarifvertrdgen als Entscheidung der Firmen.

4 Skeels und McGrath (1997) finden auf Basis US-amerikanischer
Daten Evidenz, dass mehr liquide Mittel pro Gewerkschaftsmit-
glied die Streikwahrscheinlichkeit erhohen.
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che Legitimation, politischen Vertretungsanspruch
und Mobilisierungsreserven fiir den Arbeitskampf*
(Ebbinghaus 2002, S. 3).

Ceteris paribus schreibt das mit einem hoheren Net-
toorganisationsgrad verbundene groere Drohpo-
tenzial der Gewerkschaftsseite also eine groBere
Verhandlungsmacht zu. Die nachfolgenden Unter-
suchungen zu den Auswirkungen der Gewerk-
schaftsmacht auf die Lohnstruktur rekurrieren da-
her auf Organisationsgrade. Sie sind damit kom-
plementdr zu Studien der Anwendung von Tarif-
vertragen (Tarifbindung); vgl. Abschnitt 3. Die
Anwendung von Tarifvertrigen erfolgt in vielen
Wirtschaftszweigen in sehr groem Umfang, unab-
héngig von dem Nettoorganisationsgrad und der
Verhandlungsmacht der Arbeitnehmer: In West-
deutschland sind Tarifvertrige fiir die Mehrzahl der
Arbeitnehmer bindend (Kohaut und Schnabel
2003a; Statistisches Landesamt 2004).

2.3 Gewerkschaftsmacht und Lohnver-
teilung

Verhandlungsmodelle verstehen Lohnverhandlun-
gen als eine Aufteilung von Renten, deren Ergebnis
von der Verhandlungsmacht der jeweiligen Ver-
handlungspartner abhéngt. Klassische Varianten
(Booth 1995; Oswald 1985; Farber 1986) betonen ei-
nen monoton positiven (negativen) Zusammenhang
zwischen der Verhandlungsmacht der Gewerkschaft
und der Hohe von Lohnabschliissen (Beschifti-

gung).

In einigen Arbeiten stehen neben der Einfluss-
nahme der Gewerkschaften auf das Lohnniveau zu-
nehmend hohere Momente der Lohnverteilung im
Blickpunkt. Mit Blick auf die Streuung der Lohne
diskutieren Agell und Lommerud (1992) und Burda
(1995) ein Versicherungsmotiv fiir die Gewerk-
schaftsmitgliedschaft. Bei Unsicherheit tiber zukiinf-
tige Produktivitdten bzw. Verdienste haben risiko-
averse Arbeitnehmer ex ante eine Priferenz fiir
Lohnkompression. Gewerkschaften als Agenten der
Arbeitnehmerschaft treten in Lohnverhandlungen
dann fiir eine Stauchung der Lohnverteilung relativ
zur Produktivititsverteilung ein, wobei sie als Versi-
cherungspridmie Einbuflen beziiglich des durch-
schnittlichen Lohnniveaus in Kauf nehmen. Bei ei-
ner rechtsschiefen Lohnverteilung ist das Umvertei-
lungsmotiv mit einem Medianwéhlerverhalten der
Gewerkschaft (Freeman 1982; Farber 1986; Burda
1990) zu vereinbaren. Die Stauchung der Lohnver-
teilung fallt ceteris paribus umso stirker aus, je gro-
Ber die Verhandlungsmacht der Gewerkschaft ist.
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Die Lohnkompression wird ex ante entlang unbeob-
achtbarer und beobachtbarer produktivitdtsrelevan-
ter Dimensionen priferiert, etwa in Form einer Aus-
bildungs- bzw. Qualifikationsversicherung oder als
Versicherung iiber den Lebenszyklus. Ex post ist
eine Mitgliedschaft jedoch nicht mehr rational fiir
Individuen, die eine Position am oberen Ende der
(bedingten) Lohnverteilung erreicht haben, sofern
sie — etwa durch Offenbarung matchspezifischer
Produktivititsinformation im Laufe ihres Arbeitsle-
bens — erwarten konnen, die Position auch zukiinf-
tig zu halten. In diesem Fall ist das Versicherungs-
motiv zeitinkonsistent. Diesem Problem konnte die
Gewerkschaft dahingehend entgegen wirken, dass
sie eine mit dem Alter/der Berufserfahrung zuneh-
mende Ungleichheit der Entlohnung zulésst.

Lohndifferenzen resultieren in der bisherigen Argu-
mentation aus unterschiedlichen Grenzproduktivité-
ten von Arbeitnehmern. Such- und Matching-Theo-
rien (Mortensen und Pissarides 1999) hingegen be-
tonen die Bedeutung von unvollstdndiger Informa-
tion fiir die Existenz von Suchfriktionen und
matchspezifischen Renten, welche zu Lohndisper-
sion auch unter identischen Individuen fiihrt. Bei
Lohnsetzung durch eine Firma akzeptieren Arbeit-
nehmer Lohnangebote auch unterhalb ihrer Grenz-
produktivitdt. Gewerkschaften als stidrkere Ver-
handlungsgegner zielen darauf ab, die Monopson-
macht der Firma zu reduzieren, und verhandeln fiir
eine geringere Lohndispersion.

Des Weiteren suchen Gewerkschaften mittels der
Durchsetzung des Gleichheitsziels ,,Gleicher Lohn
fiir gleiche Arbeit* die Diskriminierung und Uber-
vorteilung von Arbeitnehmern durch Vorgesetzte zu
reduzieren sowie die Solidaritit unter den Beschif-
tigten zu stirken; vgl. Freeman (1982).

Einer gestauchten Lohnverteilung entgegen wir-
kende Effekte gewerkschaftlicher Aktivitit sind in
einem Such- und Matching-Modellrahmen denkbar,
in dem unter Abwesenheit von Gewerkschaften die
Firmen allen Arbeitnehmern produktivitdtsunab-
hiangig deren Reservationslohn zahlen und dieser
eine geringe Dispersion aufweist. Méchtige Gewerk-
schaften beanspruchen wiederum einen Anteil an
den matchspezifischen Renten. Sie setzen dann ho-
here Lohne bei erfolgreichen Firmen durch, lassen
jedoch Nachverhandlungen oder Offnungsklauseln
fiir weniger florierende Firmen zu, mit welchen ge-
ringere Lohnabschliisse getétigt werden; vgl. Fitzen-
berger und Franz (2000).

Empirische Evidenz fiir einen gemafl dieser Argu-
mentation resultierenden positiven Zusammenhang
erscheint aufgrund der extremen Annahmen jedoch
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wenig wahrscheinlich. Wir erwarten deshalb grund-
sétzlich eine negative Korrelation zwischen Gewerk-
schaftsmacht bzw. Organisationsgrad auf der einen
und Lohndispersion auf der anderen Seite und rech-
nen mit einem Zielkonflikt zwischen Lohnhohe und
Ungleichheitsreduktion; vgl. Calmfors (1993).

Die Relevanz des Gewerkschaftseinflusses kann in-
des liber die Lohnverteilung variieren. Wirkt ein Ta-
riflohn etwa als Mindestlohn, resultiert eine Kom-
pression der (bedingten) Lohnverteilung von unten.
So werden im Lohnverhandlungsmodell von Biitt-
ner und Fitzenberger (2003) im oberen Bereich ei-
ner Produktivititsverteilung Effizienzlohne gezahlt,
wihrend fiir weniger produktive Matches ein Tarif-
vertragslohn oberhalb der Grenzproduktivitit bin-
dend ist. Je groBer der Gewerkschaftseinfluss, umso
stiarker ist dann ceteris paribus die Lohnverteilung
von unten im Vergleich zur Produktivititsverteilung
gestaucht.

Biittner und Fitzenberger (1998) erlauben im Zu-
sammenspiel von Tarifverhandlungen auf Industrie-
ebene und lokalen Vereinbarungen zwei Arten von
Lohnflexibilitdt, dergestalt dass Lohne sowohl auf
gesamtwirtschaftliche Rahmenbedingungen (opera-
tionalisiert durch eine nationale Arbeitslosenquote)
als auch auf lokale Gegebenheiten (regionale Ar-
beitslosenquoten) reagieren: Auf Basis lokaler Ge-
gebenheiten finden individuelle Abweichungen von
den unter Beriicksichtigung der gesamtwirtschaftli-
chen Bedingungen getitigten Abschliissen auf In-
dustrieebene statt. Ein Mindestlohncharakter des
Tariflohns spiegelt sich dann in einem relativ groflen
Einfluss der nationalen Arbeitslosenquote auf die
Entlohnung geringer qualifizierter Beschiftigter am
unteren Ende der Lohnverteilung wider. Da aber
insbesondere die Lohnabschliisse auf Industrie-
ebene von den Gewerkschaften mafigeblich beein-
flusst werden, driickt sich hierin auch ein iiber die
Lohnverteilung asymmetrischer Gewerkschaftsein-
fluss aus.

Durch eine stirkere Gewerkschaft ist also grund-
sétzlich eine stidrkere Stauchung der Lohnverteilung
von unten zu erwarten.

3 Komplementare empirische Stu-
dien fiir Deutschland

Aggregierte Evidenz zur Bedeutung von Tarifver-
tragen in Deutschland findet sich in Franz (2003)
und OECD (2004).> So blieb der Anwendungsbe-

5 Zur Entwicklung der Gewerkschaftsmitgliedschaft siche auch
Ebbinghaus (2002). Fiir die Einordnung institutioneller Entwick-
lungen vgl. zudem Bosch (2004).
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reich von Tarifvertrdgen als Anteil von Arbeitsver-
tragen, die sich an Tarifvertragsregelungen orientie-
ren, in Westdeutschland in den vergangenen Jahr-
zehnten bis in die 1990er Jahre weitgehend konstant,
wihrend der gewerkschaftliche Organisationsgrad,
der sich bis Ende der Achtziger Jahre ebenfalls noch
relativ wenig verdndert zeigte, seit Anfang der
Neunziger einen signifikanten Riickgang verzeich-
net. Detailliertere Einsichten lassen sich auf Basis
von Mikrodaten gewinnen. In diesem Abschnitt dis-
kutieren wir Studien zur Entwicklung der Tariflohn-
verhandlungen und deren Lohnwirkungen, die kom-
plementér zu unserer Fragestellung und zu unserer
empirischen Untersuchung sind.

3.1 Entwicklung der Tariflohnverhand-

lungen

Individuelle Determinanten einer Gewerkschafts-
mitgliedschaft schitzen Lorenz und Wagner (1991),
Fitzenberger, Haggeney und Ernst (1999) und Beck
und Fitzenberger (2004) auf Basis des Sozio-oekono-
mischen Panels (SOEP) sowie Schnabel und Wagner
(2003, 2005) mit Daten der Allgemeinen Bevolke-
rungsumfrage der Sozialwissenschaften (ALLBUS).
Der Einfluss von soziodemographischen Eigen-
schaften und Jobcharakteristika® erweist sich fiir
Westdeutschland als zwischen den jeweils verwende-
ten Wellen relativ stabil, und zehn Jahre nach der
Wiedervereinigung hat in Ostdeutschland eine Kon-
vergenz der Einfliisse zu dhnlichen Werten stattge-
funden. Der Riickgang der Gewerkschaftsmitglied-
schaft in Westdeutschland wéhrend der 90er Jahre
ist daher hauptsédchlich Kompositionseffekten auf
Seiten der Arbeitnehmerschaft zuzuschreiben.
Ebenfalls auf dem SOEP basierende Schitzungen
von Goerke und Pannenberg (2004) konzentrieren
sich vor dem Hintergrund der Trittbrettfahrerprob-
lematik (auch Nichtmitglieder von Gewerkschaften
profitieren in Deutschland im Regelfall von durch
Gewerkschaften ausgehandelte Lohnerhoéhungen
oder Verbesserungen der Arbeitsplatzbedingungen)
explizit auf den Einfluss sozialer Normen auf die
Mitgliedschaftsneigung.

Die Bindung an einen Flichentarifvertrag ist in Ost-
deutschland wesentlich geringer als im Westen und
in beiden Landesteilen in den letzten Jahren riick-
laufig. Dieser ,,Erosion“ widmet sich eine zweite
Gruppe von Studien mit Hilfe von Firmendaten.
Auf Basis des IAB-Betriebspanels schitzen Kohaut
und Bellmann (1997), Bellmann, Kohaut und Schna-

® Vgl. die Argumentation in Schnabel (1993) sowie den Hand-
buchartikel von Schnabel (2003).

130

bel (1999) und Kohaut und Schnabel (2003b) die
Bestimmungsgriinde einer Flichentarifbindung von
Firmen. Kohaut und Schnabel (2003a) untersuchen
die Alternativen Bindung oder Orientierung an
Branchen- oder Firmentarifvertragen. Neben sekto-
ralen Unterschieden wirken sich vor allem Firmen-
grofle und -alter sowie das Qualifikationsniveau der
Beschiftigung positiv auf die Wahrscheinlichkeit ei-
ner Flachentarifbindung aus. Ein Riickzug von einer
Fliachentarifbindung wird weiterhin negativ von der
Existenz eines Betriebsrates beeinflusst. Auch Bis-
pinck und Schulten (2003) berichten nach Umfragen
bei Betriebs- und Personalrdten von Dezentralisie-
rungstendenzen in der Anwendung von Tarifvertré-
gen; siche weiterhin Bosch (2004).

3.2 Auswirkungen des Lohnfindungs-
systems

Die Ausgestaltung der Tariflohnverhandlungen be-
einflusst das Lohnniveau und die Lohndispersion.
Zu den im angelsidchsischen System resultierenden
gewerkschaftlichen Lohneffekten (englisch union
wage gap) und deren Verdnderung existiert ein
breite Literatur; vgl. Card, Lemieux und Riddell
(2003) fiir einen Uberblick. Insbesondere aufgrund
der negativen Koalitionsfreiheit besitzt diese jedoch
nur eingeschriankte Relevanz fiir Deutschland; vgl.
auch Schmidt (1994).

Auf Basis der Niedersidchsischen Gehalts- und
Lohnstrukturerhebungen 1990 und 1995 schitzen
Gerlach und Stephan (2002) Lohnverteilungen fiir
Arbeitsmarktregime mit und ohne Fldchen- bzw.
Haustarifvertriage. Logarithmierte Stundenlohne im
produzierenden Gewerbe liegen bei Anwendung
von Tarifvertrdgen sowohl unbedingt als auch nach
Kontrolle fiir individuelle und betriebliche Merk-
male im Mittel hoher als bei individuellen Vereinba-
rungen, streuen jedoch weniger. Stephan und Ger-
lach (2003) finden, dass der Niveauunterschied vor
allem darauf zuriickzufiihren ist, dass insbesondere
bei Anwendung eines Flichentarifvertrages ein ho-
herer Basislohn gezahlt wird. Auch die Analyse fiir
Baden-Wiirttemberg in Statistisches Landesamt
(2004) zeigt, dass bei Anwendung eines Flidchen-
tarifvertrages im Vergleich zu individuellen Verein-
barungen das Lohnniveau hoher und die Lohnstreu-
ung geringer sind. Haustarifvertrige liegen im
Lohnniveau dazwischen und weisen die geringste
Lohnstreuung aus.

In der Studie von Dustmann und Schonberg (2004)
steht der Zusammenhang von Tariflohnbindung und
betrieblicher Ausbildung im Vordergrund. Firmen
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mit Tariflohnbindung, welche als Commitment-In-
strument verstanden wird, weisen im Vergleich zu
Betrieben ohne Bindung eine hohere Berufsausbil-
dungsquote auf. Die verwendeten verkniipften Da-
ten aus der IAB-Beschiftigtenstatistik und dem
IAB-Betriebspanel liefern zudem Evidenz dafiir,
dass bei Anwendung von Tarifvertrdgen die Mitar-
beiterfluktuation groBer ist, hdufiger Lohnkiirzun-
gen stattfinden und insbesondere die (bedingten)
Lohne eine geringere Varianz aufweisen.

Biittner und Fitzenberger (1998) untersuchen die
Auswirkungen des Zusammenspiels von Tarifver-
handlungen auf Industrieebene und lokalen indivi-
duellen Vereinbarungen auf die Lohnverteilung; vgl.
Abschnitt 2.3. Auf der Basis der Regionalstichprobe
der IABS finden sie Unterstiitzung fiir die These,
dass sich gesamtwirtschaftliche Rahmenbedingun-
gen, gemessen durch die nationale Arbeitslosen-
quote, fiir zentrale Lohnverhandlungen geméaf ei-
nem Mindestlohnargument insbesondere am unte-
ren Ende der Lohnverteilung auswirken, wiahrend
regionale Spezifika, approximiert durch regionale
Arbeitslosenquoten, in Anreizlohnen resultieren,
welche eine erhohte Flexibilitdt vor allem am obe-
ren Ende der Verteilung hervorrufen. Fiir den Zeit-
raum 1976-1990 gepoolt geschitzte Zelldaten-Re-
gressionen deuten zudem auf eine lohndispersions-
reduzierende Wirkung von Gewerkschaften hin: Ce-
teris paribus geht ein hoherer gewerkschaftlicher
Nettoorganisationsgrad fiir untere Lohnquantile mit
einem (wenngleich nicht signifikant) hoheren Lohn,
fir obere Quantile jedoch mit einem (signifikant)
geringeren Lohn einher.

Ebenfalls basierend auf der IABS 1975-1990
schétzt Fitzenberger (1999), Kapitel 6, ein struktu-
relles Modell fiir Lohnverhandlungen auf sektoraler
Ebene, in welchem einerseits eine Gewerkschaft
eine Stone-Geary-Nutzenfunktion mit spezifischen
Gewichten fiir Beschiftigung und Durchschnitts-
lohne sowie gegebenenfalls fiir Lohndispersion in
zwei Qualifikationsklassen maximiert und anderer-
seits die Beschiftigung einer Right-to-manage-An-
nahme wie in Pencavel und Holmlund (1988) zu-
folge auf Seiten der einzelnen Firmen determiniert
wird. Es finden sich Effekte der Gewohnheitsbil-
dung in den Zielfunktionsgewichten fiir Beschif-
tigung und Durchschnittslohne, wobei die Ge-
werkschaften besonderes Gewicht auf das Beschif-
tigungsziel legen. In Modellvarianten mit Lohn-
dispersionsziel messen die Gewerkschaften der
Ungleichheitsreduktion ein positives Gewicht bei
und sind im Gegenzug zu Zugestdndnissen insbe-
sondere beim Beschaftigungsziel bereit. Im produ-
zierenden Gewerbe fiihrt ein hoherer gewerkschaft-
licher Organisationsgrad zu einer verstidrkten Beto-

ZAF 2 und 3/2005

nung des Beschiftigungsziels in Relation zu den
Zielen hoherer Durchschnittslohne und verringerter
Ungleichheit.

4 Empirische Untersuchung

Das Ziel dieser Arbeit ist, ein detailliertes deskripti-
ves Bild des Zusammenhangs zwischen Gewerk-
schaftsmacht und der Lohnstruktur in und zwischen
Segmenten des deutschen Arbeitsmarktes zu zeich-
nen. Wir verwenden die Daten der IAB-Beschéftig-
tenstichprobe (IABS) 1975-1997, die sich durch ei-
nen groBlen Stichprobenumfang und sehr zuverlis-
sige Lohninformationen auszeichnet; siche Bender,
Hilzendegen, Rohwer und Rudolph (1996) und
Bender, Haas und Klose (2000) fiir eine ausfiihrli-
che Beschreibung. Dabei beschrinkt sich unsere
Analyse auf vollzeitbeschéiftigte Ménner in West-
deutschland, fiir die eine stabile Bindung an den Ar-
beitsmarkt erwartet werden kann; vgl. den Anhang
fiir unsere Datenselektion. Da die IABS keine In-
formationen zu Gewerkschaften liefert, ziechen Beck
und Fitzenberger (2004) die Umfrageergebnisse zur
Gewerkschaftsmitgliedschaft in den 1985, 1989, 1993
und 1998er Wellen des SOEP heran, um Determi-
nanten fiir die individuelle Mitgliedschaftsentschei-
dung zu schitzen. Tests zeigen eine grofle Stabilitét
der gefundenen Einfliisse liber die Zeit auf, welche
daraufhin benutzt werden, um individuelle Mitglied-
schaftsneigungen fiir die Personen in der IABS im
Zeitraum 1985-1997 zu prognostizieren.

Fiir unsere Untersuchung lassen wir die Mitglied-
schaftsneigungen (= prognostizierte Wahrschein-
lichkeiten der Mitgliedschaft) von Individuen, die
innerhalb eines Jahres in verschiedenen Sektoren té-
tig waren, sektorspezifisch variieren. Mittels Aggre-
gation lassen sich dann Nettoorganisationsgrade
in verschiedenen Arbeitsmarktsegmenten schétzen.
Die Mittelung der Mitgliedschaftsneigungen nach
Gruppierung der Daten ergibt unsere Proxy-Vari-
able fiir Gewerkschaftsmacht in einem Arbeits-
marktsegment. Die folgenden Abschnitte motivie-
ren unsere Segmentierung, zeichnen Entwicklungen
der Gewerkschaftsmitgliedschaft nach und untersu-
chen den Zusammenhang zwischen Mitgliedschaft
und der Lohnstruktur in und zwischen den Segmen-
ten.

Im Lichte der Ergebnisse der Studien Gerlach und
Stephan (2002), Stephan und Gerlach (2003) und
Statistisches Landesamt (2004), die bei Anwendung
von Tarifvertrdgen ein hoheres durchschnittliches
Lohnniveau finden, wire es sinnvoll, ebenfalls den
Zusammenhang zwischen Tarifbindung und Lohn-
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struktur zu untersuchen oder die Einfliisse von Ta-
rifbindung und Organisationsgrad auf die Lohn-
struktur gemeinsam zu untersuchen. Dies ldsst sich
mit der IABS jedoch nicht durchfiihren, da der Da-
tensatz keine Angaben zur Tarifbindung enthilt und
diese auch nicht sinnvoll zugespielt werden kann.”

Als Alternative zu unserer Verkniipfung von SOEP
und IABS wire es denkbar, die Analyse allein auf
Basis gruppierter Daten mit dem SOEP durchzufiih-
ren. Mittlere Organisationsgrade konnten auf Basis
entsprechend gebildeter Zellen im SOEP hinzuge-
spielt werden, um den Zusammenhang mit der be-
dingten Lohnverteilung zu schétzen. Die im folgen-
den Abschnitt 4.1 nédher erlduterte Gruppierung der
Daten wiirde mit dem SOEP allerdings zu sehr ge-
ringen Besetzungszahlen in den Zellen fiihren, die
mit einer starken Streuung der geschétzten beding-
ten Lohnstruktur einherginge. Aufgrund der hohe-
ren Fallzahlen kann die bedingte Lohnverteilung
mit der [ABS statistisch priziser geschitzt werden.
Im Lichte unserer theoretischen Uberlegungen zur
Gewerkschaftsmacht, welche nicht auf individueller
Ebene, sondern auf der Ebene von Arbeitsmarkt-
segmenten auf das Ergebnis von Lohnverhandlun-
gen wirkt, ist es wesentlich weniger problematisch,
die fiir Arbeitsmarktsegmente aggregierten Organi-
sationsgrade auf Basis der SOEP-Ergebnisse zu
schiatzen. Wir vermuten, dass der Schitzfehler 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 Gegenstand einer
Vielzahl von Studien. Wir verzichten in diesem Ab-
schnitt auf eine ausfiihrliche Darstellung und ver-
weisen auf Fitzenberger und Kohn (2005) und Fit-
zenberger und Kurz (2003) sowie die dort zitierte
Literatur.

4.1 Arbeitsmarktsegmente und Opera-
tionalisierung von Lohnungleichheit

und Gewerkschaftsmacht

Wir gruppieren die Daten anhand von beobachteten
soziodemographischen Eigenschaften der Arbeit-
nehmer und Jobcharakteristika. Dazu konstruieren
wir zundchst Zellen nach den Dimensionen Zeit

7 Hierzu kénnte und sollte in Zukunft eine Analyse mit den
LIAB-Daten oder anderen geeigneten Individualdaten durchge-
fithrt werden.

8 Das AusmaB dieser moglichen Verzerrung soll in weiteren For-
schungsarbeiten 6konometrisch untersucht werden.
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(13 Jahre) x Alter (sieben Fiinfjahresklassen fiir In-
dividuen zwischen 25 und 60 Jahren) x Branche
(17 Sektoren).

Die Branchendimension ist zentral fiir Lohnstruk-
turuntersuchungen; vgl. Krueger und Summers
(1988) und fiir Deutschland Bellmann und Gartner
(2003), Bellmann und Moller (1995) oder Fitzenber-
ger und Kurz (2003). Diese Studien finden nicht nur
intersektorale Lohndifferenzen, sondern auch eine
asymmetrische Struktur mit hoherer Dispersion bei
hoheren Verdienstquantilen. Zudem zeigen Beck
und Fitzenberger (2004) signifikante Unterschiede
in Organisationsgraden zwischen verschiedenen In-
dustriezweigen auf. Tabelle A.1 im Anhang enthélt
unsere Einteilung der Wirtschaftszweige.

Mit zunehmendem Alter bewegt sich ein Arbeitneh-
mer auf seinem Karrierepfad fort. Die Betrachtung
der Altersdimension ldsst im Zusammenspiel mit
der Zeit daher nicht nur die Untersuchung von Ko-
horteneffekten auf die Lohnstruktur (Fitzenberger
und Kohn 2005) zu, sondern kann auch Hinweise im
Hinblick die Ex-post-Rationalitidt einer Gewerk-
schaftsmitgliedschaft geben. Aulerdem dient Alter
als — zugegebenermallen imperfekter — Proxy fiir
Berufserfahrung. Analog messen berufliche Bil-
dungsabschliisse die formale Qualifikation eines Ar-
beitnehmers. Wir bilden drei Qualifikationsklassen:
hoch qualifizierte Arbeitnehmer mit Hochschulab-
schluss, (mittel) qualifizierte mit abgeschlossener
Berufsausbildung und gering qualifizierte ohne Ab-
schluss.

Die Zellenbildung besitzt fiir unsere Zwecke zwei
Vorteile. Zum einen bildet sie die Struktur des deut-
schen Lohnverhandlungssystems nach: Die Sektor-
information nimmt den branchenspezifischen Cha-
rakter der Tarifverhandlungen auf. Abschliisse diffe-
renzieren zudem regelmaBig nach Vergiitungsgrup-
pen, welche sich in der Alters- und gegebenenfalls
der Qualifikationsdimension widerspiegeln. Eine
weitergehende Segmentierung nach Regionen ist
aufgrund dann zu geringer ZellengroBen leider aus-
geschlossen. Als spezifischen Machtindikator be-
rechnen wir den Nettoorganisationsgrad NUD, als
Durchschnitt der individuellen Mitgliedschaftswahr-
scheinlichkeiten in einer Zelle z, gewichtet mit den
jeweiligen Beschiftigungsdauern. Angesichts des
umfassenden Charakters von Tarifvertrigen wire es
gar nicht sinnvoll, den Einfluss der individuellen
Mitgliedschaftsneigung auf die individuelle Entloh-
nung zu untersuchen; dies entspriache dem Versuch
einen expliziten Mitgliedschaftseffekt auf die Ent-
lohnung zu schétzen. Die Aggregation in der Zelle
erlaubt es, den Einfluss der Gewerkschaften fiir alle
Arbeitnehmer in der Zelle unabhéngig von der je-
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weiligen Mitgliedschaft zu untersuchen, was den in-
stitutionellen Gegebenheiten in Deutschland ange-
messen Rechnung trégt; vgl. die Diskussion im Ab-
schnitt 3.2.

Des Weiteren erméglicht die Zellenbildung eine pa-
rallele Untersuchung von ,Between“-Lohndisper-
sion zwischen den definierten Segmenten und resi-
dualer ,,Within“-Lohndispersion, welche auch inner-
halb homogener Gruppen verbleibt. Das zellenspe-
zifische Lohnniveau (LNW,) schitzen wir aufgrund
der Zensierung der Lohnbeobachtungen an der Bei-
tragsbemessungsgrenze fiir die Rentenversicherung
mit Hilfe von Tobit-Regressionen (basierend auf der
Normalverteilungsannahme) der individuellen loga-
rithmierten Reallohne

In Wi, = LNWZ + &z (1)

Die Regressionen nur auf ein Absolutglied LNW
erfolgen separat in jeder der einzelnen Branche x
Alter x Zeit-Zellen z, wobei die Beschiftigungsbe-
obachtungen i mit ihrer jeweiligen Dauer gewichtet
werden. Weiterhin erhalten wir Qualifikationsrendi-
ten fiir Geringqualifizierte (BU, negativ) und fiir
Hochqualifizierte (BH) als MaBe fiir die Lohndis-
persion zwischen den Qualifikationsgruppen durch
analoge Tobit-Regressionen

Inw;, = LNWM_ + BU, - DU;, + BH, - DH,, + ¢1,, (2)

welche als zusitzliche Regressoren Dummys fiir ge-
ring (DU) und fiir hoch Qualifizierte (DH) enthal-
ten. Der Niveaueffekt LNWM gibt hier den durch-
schnittlichen Lohn der mittel qualifizierten Arbeit-
nehmer an.

Quantilsdifferenzen QD, berechnet als Differenz
der entsprechenden Quantile der Log-Reallohnver-
teilung in den Zellen, stehen als unbedingte Streu-
ungsmale zur Verfiigung. Wir betrachten die Diffe-
renz zwischen erstem und viertem Quintil, QD8020,
sowie zur Untersuchung von Asymmetrien iiber die
Verteilung die Differenzen QD5020 und QD8050.
Ein erstes residuales Dispersionsmal} stellt zudem
das in (2) geschitzte 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 zuséatzliche Zellendimension auf
und schitzen 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 Beobachtungen in den Zellen
z.T. sehr klein wird und insbesondere bei den hoch
Qualifizierten das Zensierungsproblem stdrker
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durchschlagt, wodurch groBere Bereiche der Daten
fiir die Analyse nicht mehr zur Verfiigung stehen.
Der Vorteil liegt jedoch darin, Quantilsdifferenzen
OD zusitzlich auf die Arbeitnehmerqualifikation
bedingen zu konnen. Damit liegt ein verteilungsun-
abhingiges Mal} fiir residuale Lohndispersion vor,
und es lassen sich auch hier Asymmetrien untersu-
chen.

4.2 Entwicklung gewerkschaftlicher
Organisationsgrade

Der Nettoorganisationsgrad in den einzelnen Seg-
menten schwankt zwischen 4.4 und 85.1 %. Dekom-
positionen beschreiben die Variation nach verschie-
denen Dimensionen. In Tabelle A.2 im Anhang er-
folgen dazu gewichtete Regressionen von NUD auf
die Dimensionen Alter, Sektor und Zeit (Spalte 2)
sowie zusitzlich auf die Qualifikation (Spalte 4).

Besonders ins Auge fillt die Dominanz sektoraler
Unterschiede. Am hochsten ist der Organisations-
grad bei den ehemaligen Staatsbetrieben Post und
Eisenbahn, am geringsten im Kreditgewerbe. Ferner
nimmt der Organisationsgrad ceteris paribus mit zu-
nehmendem Alter zu. Im Sinne tatsédchlicher Alters-
effekte finden wir keine Evidenz fiir Austritte, die
aus einer mangelnden Ex-post-Rationalitdt der Ge-
werkschaftsmitgliedschaft im Laufe des Lebenszyk-
lus resultieren. Alternativ ist eine Interpretation
dieses Resultats als Kohorteneffekt plausibel: Jiin-
gere Kohorten stehen den Gewerkschaften nicht
mehr so nahe wie dltere Kohorten. Bei zusétzlicher
Unterscheidung nach den Qualifikationsstufen liegt
der Organisationsgrad gering Qualifizierter nur
marginal oberhalb des NUD fiir qualifizierte Arbeit-
nehmer, wihrend er bei hoch Qualifizierten ceteris
paribus um 12 Prozentpunkte niedriger ausfillt.
Uber die Zeit hinweg offenbart sich ein Bruch: Blie-
ben die Organisationsgrade in den 1980ern relativ
stabil, so beginnt ab 1990 ein signifikanter Riick-

gang.

Zur weiteren Illustration der Trends trdgt Abbil-
dung 2 im Anhang den Organisationsgrad in den
einzelnen Sektoren fiir zwei Querschnitte, 1985 und
1997, gegen das Alter ab.® Es fallen wiederum die
grofen intersektoralen Unterschiede auf. In 1985
nimmt der NUD in nahezu allen Sektoren grund-
satzlich gleichmifig mit dem Alter zu. Eine Aus-

° Die Entwicklungen sind sehr édhnlich in den unterschiedlichen
Qualifikationsgruppen. Dies spricht dafiir, dass die Ergebnisse
nicht einfach das Zerrbild einer Zunahme der durchschnittlichen
Qualifikation der Beschiftigung wiedergeben.
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Tahelle 1
Nettoorganisationsgrad NUD und Lohne |

-0.249 -0.255 -0.355
NUD
(0.049) (0.045) (0.051)
#Zellen 1545 1545 1545
o -0.530 -0.427 -0.144 0.565 -0.239 -0.248
(0.089) (0.054) (0.044) (0.076) (0.095) (0.036)
#Zellen 1235 1545 1235 1545 1513 1545

Anmerkungen: Gewichtete Kieinst-Quadrate-Schéatzungen auf Basis der erweiterten IABS 1985-1997, Popuiationsgewichtung der
Zallen mit zellenspezifischer Beschaftigung. Ausschiuss am 50%-Quantil zensierter Zellen (bei QD8020 und QD 8050: 80%). Kovari-
ate: Zeit-, Alfers- und Sektordummys. White-robuste Standardfehler in Klammem.

nahme bildet lediglich die Gruppe der 55-59-J4hri-
gen, in der sich tiberdurchschnittlich viele Gewerk-
schaftsmitglieder in die Frithverrentung selektieren.
Der 1997er Querschnitt hingegen offenbart, dass
der Riickgang der gewerkschaftlichen Organisations-
grade vor allem mit gesunkenen Mitgliedschafts-
zahlen jlingerer Arbeitnehmerkohorten einhergeht.
Der Riickgang ist zudem umso stirker ausgepragt,
je hoher das Ausgangsniveau des sektoralen NUD,
so dass die sektorale Mitgliedschaftsstruktur fort-
schreitend komprimiert wird.

4.3 Gewerkschaftsmitgliedschaft und
Léhne

Zur Quantifizierung des Gewerkschaftseinflusses
auf die Lohnstruktur regressieren wir im Folgenden
Lohnniveau- und -dispersionsmafBe auf den gewerk-
schaftlichen Organisationsgrad NUD in den Ar-
beitsmarktsegmenten. Dummyvariablen fiir die Zel-
lencharakteristika berticksichtigen den Einfluss wei-
terer Bestimmungsgriinde der Lohnverhandlun-
gen.!” Die Resultate in den Tabellen 1 bis 4 geben
jeweils die Ceteris-paribus-Effekte eines gedachten
Ubergangs von einer Situation ohne Gewerkschafts-
einfluss (NUD = 0) hin zu voller Reprisentation
(NUD = 1) wieder. Im Folgenden diskutieren wir
marginale Lohneffekte in Reaktion auf eine Er-
hohung der Mitgliedschaftswahrscheinlichkeit um
1 Prozentpunkt.

10 Sektordummys tragen beispielsweise unterschiedlichen Macht-
stellungen von Unternehmen in verschiedenen Produktmirkten
und unterschiedlichen Organisationsgraden der Arbeitgeber
Rechnung. Die Riickfallpositionen der Arbeitnehmer werden
nicht zuletzt von deren Alter und Qualifikation bestimmt.
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In Tabelle 1 erfolgt die Analyse fiir Branche x Alter
x Zeit-Zellen z. Es zeigt sich, dass das mittlere
Lohnniveau (LNW bzw. LNWM) 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 Resul-
taten in der Literatur zu den Lohneffekten der Ta-
rifbindung gegeniiber zu stellen: Wie oben erwédhnt
finden Gerlach und Stephan (2002), Stephan und
Gerlach (2003) und Statistisches Landesamt (2004)
bei Anwendung von Tarifvertrigen ein hoheres
durchschnittliches Lohnniveau, und es ist davon
auszugehen, dass Tarifbindung und Organisations-
grad in Unternehmen positiv korreliert sind. Leider
kann der Einfluss der Tarifbindung mit den hier ver-
wendeten Daten der IABS nicht untersucht werden.
Die unterschiedlichen Ergebnisse konnen verschie-
dene Ursachen haben, die in weiterer Forschung auf
Basis geeigneter Daten zu kldren wire: Erstens, un-
abhingig von der tatsdchlichen Tarifbindung {ibt der
mittlere Organisationsgrad in einem Arbeitsmarkt-
segment einen direkten Einfluss auf die Lohnstruk-
tur aus. Aus den in Abschnitt 2 genannten Griinden
sehen wir hierin den moglicherweise wichtigsten
Grund fiir die Abweichung. Es ist plausibel zu un-
terstellen, dass nur bei hohem Organisationsgrad
die Gewerkschaften in der Lage sind, Gleichheits-
ziele fiir ein ganzes Arbeitsmarktsegment unabhén-
gig von der Tarifbindung zu realisieren. Ist der Or-
ganisationsgrad gering, dann weisen Gewerkschaf-
ten eine geringere Verhandlungsmacht auf. Vor al-
lem Unternehmen mit hohen Renten werden sich
der Tarifbindung unterziehen bzw. unterziehen miis-
sen, was damit einhergeht, dass sie Mitarbeitern im
Durchschnitt hohe Lohne zahlen. Zweitens, nach
Beriicksichtigung weiterer Regressoren ist aller-
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dings offen, ob noch ein positiver Zusammenhang
zwischen Tarifbindung und Organisationsgrad be-
steht.

Um 0.36 LPPunkte und damit stdrker noch als der
durchschnittliche Lohn wird der Median (LNW50)
reduziert. Zudem geht mit groBerer Gewerkschafts-
macht eine Reduktion der unbedingten Quantilsdif-
ferenz QD8020 um 0.53 LPPunkte einher, die vor
allem durch eine Stauchung in der unteren Hilfte
der Lohnverteilung (QD5020: -0.43 LPPunkte,
OD8050: —-0.14 LPPunkte) getragen wird. Durch
den asymmetrisch stauchenden Gewerkschaftseffekt
sinkt folglich die Gesamtdispersion, wéihrend die
Schiefe der Log-Lohnverteilung zunimmt.

Fiir die untersuchten Arbeitsmarktsegmente wer-
den die Qualifikationsdifferenziale BU um 0.57
LPPunkte und BH um 0.24 LPPunkte deutlich redu-
ziert: GroBere Gewerkschaftsmacht geht einher mit
verringerter Lohndispersion zwischen den Qualifi-
kationsklassen. Dies entspricht dem Ergebnis von
Kahn (2000), der im internationalen Vergleich quali-
fikatorische Lohndifferenziale von einem hoherem
Organisationsgrad negativ beeinflusst findet. Unter
der Annahme, dass das Qualifikationsniveau eines
Beschiftigten seine Produktivitdt widerspiegelt,

Tabelle 2

spricht das Ergebnis dafiir, dass die Gewerkschafts-
aktivitdt iiber das Ziel ,,Gleicher Lohn fiir gleiche
Arbeit* hinausgeht und eine Nivellierung auch zwi-
schen Arbeitnehmern mit beobachtbar unterschied-
licher Produktivitit stattfindet.

Das mit Gleichung (2) geschitzte Tobit-Sigma,
oTOBIT, fillt bei stirkerer Gewerkschaftsmacht ge-
ringer aus, was auf eine Reduktion residualer Lohn-
dispersion hinweist, welche iiber die Kompression
der Qualifikationsdifferenziale BU und BH hinaus-
geht. Zur ndheren Untersuchung der residualen Dis-
persion betrachten wir in Tabelle 2 die Zusammen-
hénge fiir Branche x Alter x Qualifikation x Zeit-
dimensionierte Zellen Z.

Im ersten Block von Tabelle 2 sind die Gewerk-
schaftseffekte zunichst gepoolt fiir alle Qualifika-
tionsklassen geschétzt. Im Vergleich zu Tabelle 1 fin-
det sich eine Niveausenkung dhnlichen AusmaRes.
Die Quantilsdifferenzen in den nun homogenen
Segmenten weisen ferner eine Reduktion der resi-
dualen Lohndispersion (QD8020: —0.65 LPPunkte)
aus: In Segmenten mit méichtigeren Gewerkschaften
ist die Within-Lohndispersion relativ gering, bei
gleichzeitig niedrigerem Durchschnittslohn. Dieses
Resultat entspricht dem Versicherungsmotiv fiir ge-

Nettoorganisationsgrad NUD und Léhne II: Fokus Einfluss der Qualifikation

m_ LNW50 Q08020 a0 5020 QD 8050 o TOBIT

-0.282 -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
NUD 0.459 0.496 -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
NUD -0.270 -0.407 -0.584 -0.452 -0.166 0316
(0.048) (0.049) (0.072) (0.050) (0.036) (0.038)
#Zellen 1545 1545 1400 1545 1400 1545
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)
#Zellen 423 423 191 423 191 423

Anmerkungen: Gewichfete Kleinst-Quadrate-Schatzungen auf Basis der erweiterten 1ABS 1985-1997, Populationsgewichiung der
Zellen mit zellenspezifischer Beschéftigung. Ausschiuss am 50%-Quantil zensierter Zellen (bei QD 8020 und QD8050: 80%).
Kovariate: Zeit-, Alfers-, Sektor- und Qualifikationsdummys. White-robuste Standardfehler in Klammern.
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werkschaftliche Aktivitdt (Agell und Lommerud
1992; Burda 1995) und steht im Einklang mit den
Ergebnissen von Biittner und Fitzenberger (1998) zu
den Lohneffekten des Nettoorganisationsgrades so-
wie von Dustmann und Schonberg (2004) fiir die Ta-
rifbindung. ™

In den gepoolten Schitzungen erscheinen die Dis-
persionseffekte weitgehend symmetrisch. Ein hete-
rogenes Bild hingegen zeichnen die Blocke 2 bis 4
der Tabelle 2, deren getrennte Schitzungen fiir die
drei Qualifikationsklassen eine Variation der Ge-
werkschaftseffekte iiber die Qualifikationsdimen-
sion zulassen. Das Ergebnis fiir die Gruppe der mit-
tel qualifizierten Arbeitnehmer entspricht in Hin-
blick auf Niveau- und Dispersionsreduktion dem ge-
poolten Resultat; jedoch findet der Grofiteil der
Stauchung der Lohnverteilung asymmetrisch von
unten statt (QD5020: —0.45 LPPunkte, QD8050:
—0.17 LPPunkte). Im Niedriglohnbereich wirken ge-
werkschaftlich ausgehandelte Lohnabschliisse als
Mindestlohne.

In der Gruppe der gering Qualifizierten geht grof3ere
Gewerkschaftsmacht mit einem hoheren Durch-
schnittslohn einher (LNW : +0.46 LPPunkte); hier
spiegelt sich die nivellierende Wirkung auf die Qua-
lifikationsdifferenziale wider. Auch in dieser enger
begrenzten Gruppe geht die residuale Lohndisper-
sion mit steigender Gewerkschaftsmacht zuriick. Die
Stauchung in dieser Gruppe erfolgt verstarkt am obe-
ren Ende (QD5020: —0.23 LPPunkte, QD8050: —0.37
LPPunkte). Dies reflektiert, dass vor allem der mitt-
lere Bereich der Lohnverteilung nach oben verscho-
ben wird.

Hoch Qualifizierte verdienen in Bereichen mit stér-
keren Gewerkschaften im Mittel deutlich weniger

' Ein Gutachter wies auf zwei alternative Erkldrungen fiir den
negativen Zusammenhang zwischen Organisationsgrad und
Lohnniveau anstelle des Versicherungsmotivs hin. Erstens konn-
ten in bestimmten Bereichen hohere Lohne bezahlt werden, um
den Eintritt in Gewerkschaften zu verhindern. Zweitens konnte
ein hoherer Frauenanteil in einem Arbeitsmarktsegment mit
niedrigeren Lohnen fiir Midnner und einem hohen Organisations-
grad der Minner einhergehen. Im strengen Sinne konnen wir
diese Erkldrungen auf Basis unserer Analyse nicht verwerfen. Al-
lerdings halten wir diese Erkldrungen fiir nicht plausibel. Erstens
ist nicht klar, dass hiermit auch der Zusammenhang mit der Un-
gleichheit erkldrt werden kann. Zweitens berticksichtigen unsere
Schitzungen Branchen und andere Kovariate, die die mogliche
Wirkung dieser alternativen Erklarungen abfangen. Drittens
spricht gegen den ersten ,,Abschreckungseffekt“, dass andere Stu-
dien einen positiven Effekt der Tarifbindung auf das Lohnniveau
finden (siche Gerlach und Stephan (2002), Stephan und Gerlach
(2003) und Statistisches Landesamt (2004)). Viertens ist der Frau-
eneffekt in den Mitgliedschaftsschdtzungen in Beck und Fitzen-
berger (2004) negativ. Es wire daher sehr iiberraschend, wenn
der Organisationsgrad der Manner dort sehr hoch wire, wo viele
Frauen beschiftigt sind. Zur rigorosen Uberpriifung der alternati-
ven Erkldrungen ist in jedem Fall weitere Forschung noétig, die
iiber den Rahmen dieser Arbeit hinausgeht.
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(LNW: -0.66 LPPunkte). Beziiglich der gewerk-
schaftlichen Wirkung auf die Lohndispersion in die-
ser Gruppe lassen die nicht zuletzt aufgrund der
Zensierung geringen Fallzahlen jedoch keine signifi-
kanten Effekte erkennen.

Im Hinblick auf die Ex-post-Rationalitdt einer Ge-
werkschaftsmitgliedschaft bei zunehmendem Alter
und angesichts des Ergebnisses aus Abschnitt 4.2,
dass der gewerkschaftliche Organisationsgrad mit
dem Alter beziehungsweise fiir dltere Kohorten zu-
nimmt, ist von Interesse, ob die Gewerkschaftsef-
fekte zusédtzlich systematisch mit dem Alter variie-
ren. In Tabelle 3 sind deshalb Interaktionsterme von
NUD mit Dummys fiir die Altersklassen aufgenom-
men. Die Analyse erfolgt wiederum getrennt fiir ge-
ring und fir mittel Qualifizierte. Die Zensierungs-
problematik lasst hier bei den hoch Qualifizierten
keine verldsslichen Ergebnisse erwarten.

In der Gruppe der qualifizierten Arbeitnehmer
nimmt die Reduktion des Lohnniveaus mit dem Al-
ter zu, bei den gering qualifizierten sinkt der Lohn-
aufschlag. In beiden Gruppen geht hohere Gewerk-
schaftsmacht mit einer Begiinstigung jiingerer Ar-
beitnehmer einher. Dieses Ergebnis ist mit einem
Versicherungs- bzw. Lohngldttungseffekt iiber den
Lebenszyklus vereinbar, und es steht Argumentatio-
nen entgegen, dass organisierte Arbeitnehmer mit
dem Alter Senioritdtszuschldge erhalten, um sie als
»Gewerkschaftsmitglieder bei der Stange zu hal-
ten*, oder dass die hohere Gewerkschaftsnihe ilte-
rer Kohorten belohnt wird.

Die Wirkung in Richtung residualer Lohnkompres-
sion 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 Lohnkompression in der unteren Héilfte
der Verteilung (QD5020) bei den mittel qualifizier-
ten Arbeitnehmern. In dieser Gruppe ergibt sich die
leicht geringere Kompressionswirkung sowohl bei
jlingeren als auch bei élteren Altersklassen im Ver-
gleich zu den 35-39-Jdhrigen weitgehend aus den
Abweichungen in der Wirkung auf QD8050. Wir
finden also in Bezug auf das Gleichheitsziel einen
leicht mit dem Alter abnehmenden Einfluss, was da-
her riihrt, dass der obere Bereich der Lohnvertei-
lung weniger gestaucht wird. Dies ist damit konsis-
tent, dass Gewerkschaften durchaus die Ex-post-Ra-
tionalitdt der Mitgliedschaft im Sinne der Argumen-
tation in dieser Arbeit beriicksichtigen.

Zur Untersuchung, ob sich der Gewerkschaftsein-

fluss iiber die Zeit verdndert hat, lassen wir in einem
weiteren Schritt auch Interaktionen von NUD mit
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Tabelle 3

Nettoorganisationsgrad NUD und Lohne llI: Fokus Einfluss des Alters

Gering Qualifizierte inwso | apsozo | aopsoz0 | apsoso | oromIT

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 =T -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* -0.239
# Zellen 1474 1474 1441 1474 1441 1474
 Mitel Qualifiire || | | | | |
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

Anmerkungen: Gewichtefe Kleinst-Quadrate-Schatzungen auf Basis der erweiterten IABS 1985-1997, Populationsgewichtung der
Zellen mit zellenspezifischer Beschiftigung. Ausschiuss am 50%-Quantil zensierter Zeilen (bei QD 8020 und QD 8050: 80% ). Kova-
riate: Zeit-, Alters-, Sektor- und Qualifikationsdummys. *: Koeffizienten nicht signifikant verschieden (o« = 0.05, Varianzsehétzung

White-robust).

Jahresdummys zu. Abbildung 1 gibt die Abweichun-
gen der NUD-Koeffzienten in den einzelnen Jahren
relativ zu den Effekten in der Basisperiode 1985
wieder.

Die meisten individuellen Effekte sind nicht signifi-
kant, gleichwohl ist es angesichts der gemeinsamen
Signifikanz zeitlicher Abweichungen (insbesondere
bei LNWS50, OQD5020, cTOBIT ) von Interesse, die
Entwicklung genauer zu diskutieren. Die Abwei-
chungen bei den NiveaumaBen LNW und LNWS50
verlaufen weitgehend parallel zu den Dispersions-
maBlen QD8020 und o¢TOBIT. Deutlich wird der
Trade-Off zwischen Lohnniveau und Ungleichheits-
reduktion als Ziele gewerkschaftlichen Handelns.
Bis 1989 erhielt das Lohnniveauziel ein zunehmen-
des 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 Mit-
gliederschwund sich jedoch auch nach 1994 fort-
setzte, nahm der Einfluss auf das Lohnniveau ab
1995 wieder zu. Das oTOBIT Mal zeigt im Gegen-
satz zu QD8020 zwischen 1994 und 1997 einen wei-
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terhin zunehmenden Einfluss des NUD in Richtung
starkerer Gleichheit. Die zeitlichen Verdnderungen
konzentrieren sich auf den unteren Bereich der be-
dingten Lohnverteilung (QD5020), nur ab 1994 sind
leichte Effekte im oberen Bereich (QD8050) festzu-
halten.

Zum Abschluss der empirischen Analyse soll unter-
sucht werden, ob die langfristigen Verdnderungen
mit den auf Basis der Variation im Querschnitt und
im Langsschnitt geschétzten Zusammenhédngen
kompatibel sind. Es stellt sich die Frage, ob mit dem
Riickgang in der Mitgliedschaft iiber den Beobach-
tungszeitraum eine zunehmende Lohnungleichheit
und ein Anstieg des durchschnittlichen Lohnniveaus
einhergehen, so wie es den Ergebnissen in Tabelle 1
entspricht. Deshalb regressieren wir die langfristi-
gen Veridnderungen der LohnmaBe zwischen 1985
und 1997, ALNW etc., jeweils auf eine Konstante
und die Verdnderung des gewerkschaftlichen Orga-
nisationsgrades iiber denselben Zeitraum, ANUD.
Branchen, alters- und ggf. qualifikationsspezifische
Effekte fallen aufgrund der Differenzenbildung he-
raus. Die Ergebnisse finden sich in Tabelle 4.
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Abbildung 1

Nettoorganisationsgrad NUD und Lohne IV: Variation der Gewerkschaftskoeffizienten iiber die Zeit
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Gewichtete Kleinst-Quadrate-Schétzungen auf Basis der erweiterten IABS 1985-1997, Populationsgewichtung der Zellen mit zellenspezifischer
Beschéftigung. Abweichungen der NUD-Koeffizienten relativ zu Effekten in der Basisperiode 1985, 95%-Konfidenzintervalle (White-robust).
Ausschluss am 50%-Quantil zensierter Zellen (bei @D8020 und QD8050: 80%), keine hoch Qualifizierten. Kovariate: Zeit-, Alters-, Sektor- und
Qualifikationsdummys, Interaktionsterme NUD mit Qualifikation (Basis mittel Qualifizierte) und mit Alter.
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Tabelle 4
Verdnderungen 1985-1997 von Netloorganisationsgraden NUD und LohnmaBen

ANUD 0.182 0.030 0.096 0.49 -0.101 -0.079
(0.100) (0 100) (0.116) (0.131) (0.195) (0.068)
#Differenzen 119 119 119 113 119
ANUD 0.105 -0.036 -0.453 -0.273 -0.173 -0.150
(0.079) (0.002) (0.123) (0.081) (0.062) (0.054)
#Differenzen 249 249 219 249 219 249

Anmerkungen: Gewichtefe Kleinst-Quadrate-Schitzungen auf Basis der erweiterten IABS 1985-1997, Gewichtung mit Beschafti-
gungsdurchschnitt aus 1985 und 1997. Dimensioniertung z: BranchexAlferxZeit-Zellen, Dimensionierung Z: BranchexAlterxQualif-
kationxZeit-Zellen. Ausschluss in 1985 oder 1997 am 50%-Quantil zensierter Zellen (bei QD820 und QD8050: 80%). White-robuste

Standardfehler in Kiammern.

Die in Tabelle 1 gefundenen Ergebnisse finden sich
im Wesentlichen fiir die Maf3e der Lohnungleichheit
wieder, d.h. der Riickgang des Organisationsgrades
zwischen 1985 und 1997 ging mit einer signifikanten
Erhohung der residualen Lohndispersion wie auch
des Differenzials zwischen gering und mittel Qualifi-
zierten einher. Beziiglich des Lohnniveaus lésst sich
allerdings kein signifikanter Effekt feststellen — der
mit Langs- und Querschnittsdaten geschétzte nega-
tive Effekt der Gewerkschaftsmacht auf das Lohnni-
veau findet sich in den langfristigen Differenzen
nicht wieder.

5 Schlussfolgerungen und Ausblick

Der gewerkschaftliche Nettoorganisationsgrad ist
ein Indikator fiir Gewerkschaftsmacht, da das resul-
tierende Drohpotenzial maBgeblich fiir das Ergeb-
nis von Tarifverhandlungen ist. Fiir die empirische
Untersuchung des Zusammenhangs von Gewerk-
schaftsmacht und Lohnstruktur auf dem deutschen
Arbeitsmarkt imputieren wir deshalb Gewerk-
schaftsmitgliedschaftsneigungen fiir Individuen in
der TAB-Beschiftigtenstichprobe (IABS) 1985-
1997 aus den Schitzungen von Beck und Fitzenber-
ger (2004) und berechnen spezifische Nettoorganisa-
tionsgrade fiir Arbeitsmarktsegmente, die sich an
der Struktur der Tarifverhandlungen in Deutschland
orientieren.

Theoretische Uberlegungen zu einem Versiche-
rungsmotiv fiir die Aktivitdt von Gewerkschaften
(Agell und Lommerud 1992; Burda 1995) zeigen,
dass ein hoherer Nettoorganisationsgrad ceteris pa-
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ribus mit einer reduzierten residualen Lohndisper-
sion einhergehen kann. Wenn Gewerkschaften ein
starkes Gleichheitsziel verfolgen und negative Be-
schiftigungseffekte vermieden werden sollen, dann
kann ein hoherer Nettoorganisationsgrad auch mit
einem geringeren Lohnniveau einhergehen, was im
Widerspruch zur konventionellen Theorie der Ge-
werkschaft steht. Unsere deskriptiven empirischen
Ergebnisse zeigen die vermuteten Zusammenhinge
zwischen der Gewerkschaftsmacht und MaB3en fiir
das Lohnniveau und die Lohndispersion in und zwi-
schen den Arbeitsmarktsegmenten. Jenseits von
,»Gleichem Lohn fiir gleiche Arbeit” fallen in Seg-
menten mit starken Gewerkschaften zudem qualifi-
katorische Lohndifferenziale geringer aus. In Uber-
einstimmung mit einem Mindestlohncharakter ge-
werkschaftlich ausgehandelter Lohne erfolgt die
Stauchung der Lohnverteilung ferner asymmetrisch
insbesondere in der unteren Hilfte — ceteris paribus
erhohen starke Gewerkschaften die Schiefe der Ver-
teilung. Mit Blick auf die Altersdimension finden
wir auch iiber den Lebenszyklus einen Versiche-
rungs- bzw. Lohngldttungseffekt. Es liegt damit
keine Evidenz dafiir vor, dass Gewerkschaften ex
post rationale Austritte mittels der Durchsetzung
von die Ungleichheit erhohenden Senioritédtszu-
schldgen verhindern oder Mitglieder dlterer Kohor-
ten, die den Gewerkschaften nédher stehen als jiin-
gere, besonders bevorzugen; allerdings findet sich
gewisse Evidenz dafiir, dass die Stauchung der Un-
gleichheit im oberen Bereich der Lohnverteilung bei
hoherem Alter abnimmt. Schlielich variieren die
Gewerkschaftseffekte mit der Zeit. Klare, signifi-
kante Trends vor dem Hintergrund des ab 1990 ein-
setzenden Riickgangs in der Gewerkschaftsmitglied-
schaft sind jedoch nicht zu erkennen.
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Neben Lohnniveau- und -dispersionszielen disku-
tiert die Literatur Beschiftigungsziele der Gewerk-
schaften. Die Untersuchung von Beschéftigungswir-
kungen gewerkschaftlicher Aktivitidt steht jedoch
nicht im Zentrum dieser Arbeit. Auf Basis der er-
zielten Ergebnisse kann sich eine stiarkere Gewerk-
schaftsprdsenz negativ auf die Beschéftigungsent-
wicklung auswirken, sofern Lohnkompression als
Inflexibilitdt zu hoherer Arbeitslosigkeit fiihrt. Uber
letztere Beziehung macht die vorliegende Studie in-
des keine direkte Aussage. Schettkat (2003) zufolge
existiert im internationalen Vergleich kein gesicher-
ter Zusammenhang zwischen Lohnungleichheitsma-
Ben und wirtschaftlicher Leistung. In Fitzenberger
und Kohn (2005) finden wir hingegen, dass eine gro-
Bere Spreizung der qualifikatorischen Lohnstruktur
zu einer Senkung qualifikationsspezifischer Arbeits-
losenquoten in Deutschland beitragen kann.

Unsere Ergebnisse sind auf den ersten Blick tiberra-
schend, stehen aber nicht im Widerspruch zu einem
positiven Zusammenhang zwischen Lohnniveau und
Tarifbindung, wie er in der Literatur diskutiert wird.
Tarifbindung und Gewerkschaftsmacht sind nicht
dasselbe. Selbst nicht tarifgebundene Firmen kon-
nen sich an den Tarifvertrdgen in ihrem Arbeits-
marktsegment orientieren. Welche Lohnpolitik in
den Tarifvertrdgen umgesetzt wird hingt stark von
der Macht der Gewerkschaften ab.

Beziiglich einer kausalen Interpretation der vorlie-
genden deskriptiven Ergebnisse ist selbstverstdnd-
lich Vorsicht geboten, da die Regressionen einer En-
dogenitidt des Organisationsgrades nicht Rechnung
tragen. Eine strukturelle Modellierung ist jedoch
sehr schwierig; vgl. Fitzenberger (1999), Kapitel 6.
Geeignete Okonometrische Instrumente zu finden
ist prekdr. Gleichwohl ist aus unserer Sicht nur
schwer vorstellbar, wie sich die hier gefundenen des-
kriptiven Zusammenhidnge erkldren 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 Erkenntnisse durch die
gemeinsame Berlicksichtigung der Tarifbindung und
des Organisationsgrades, bspw. auf Basis von ver-
kniipften Daten des IAB-Betriebspanels und der
Beschiftigtenstatistik (LIAB, vgl. Dustmann und
Schonberg 2004). Zum anderen sollte eine simul-
tane Betrachtung des Gewerkschaftseinflusses auf
die Lohnstrukturen und auf die Beschéftigung erfol-
gen.
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Anhang

Fiir die empirische Studie greifen wir auf die Jahre
1985-1997 der IAB-Beschiftigtenstichprobe (IABS)
1975-1997 zuriick; vgl. Bender, Hilzendegen, Roh-
wer und Rudolph (1996) und Bender, Haas und
Klose (2000) fiir eine ausfiihrliche Beschreibung.
Unsere Datenselektion beinhaltet Beobachtungen
fiir vollzeitbeschiftigte Médnner in Westdeutschland
ohne West-Berlin, die sich nicht in Ausbildung be-
finden und die nicht mehrfach beschiftigt sind.

Fiir die zellenspezifische Evidenz teilen wir Perso-
nen im Alter zwischen 25 und 60 Jahren in Fiinfjah-
resklassen ein (25-29-jéhrig, 30—34-jéhrig, ..., 55—
59-jahrig). Entsprechend des individuellen Ausbil-
dungsgrades unterscheiden wir drei Qualifikations-
gruppen. Die Gruppe der gering Qualifizierten be-
steht aus den Beschéftigten ohne Berufsausbildung.
Diejenigen mit abgeschlossener Berufsausbildung
werden als (mittel) qualifiziert bezeichnet, Personen
mit Universitdts- oder Fachhochschulabschluss als

Tabelle A.1

hoch qualifiziert. Um Fehlkodierungen der Bil-
dungsvariable entgegen zu wirken, nehmen wir bei
der Konstruktion der Qualifikationsgruppen an,
dass ein Individuum einen erreichten Berufsab-
schluss im spdteren Arbeitsleben nicht wieder ver-
liert.

In jedem Fall beschrénken sich unsere Zellendaten-
analysen auf Zellen mit einem Minimum von 20 Be-
obachtungen. Tabelle A.3 gibt Aufschluss iiber die
Zellenbesetzungen bei den gewidhlten Segmentie-
rungen.

Da die IABS keine Information iiber geleistete Ar-
beitsstunden enthilt, fasst unser Beschéftigungsmaf
alle Beschiftigungsmeldungen in einer Zelle zusam-
men, wobei jede Beobachtung mit ihrer gemessenen
Beschiftigungsdauer gewichtet wird. Dieses Verfah-
ren nimmt implizit an, dass sich weder die Anzahl
der monatlichen Arbeitsstunden im Zeitverlauf &n-
dert, noch dass sie sich zwischen den Beschéftigten
unterscheidet, wodurch unsere Beobachtungsselek-
tion gerechtfertigt wird.

Klassifikation der Wirtschaftszweige und Sektorgruppen fiir unsere Analyse

Land- und Forstwirtschaft, Fischerei und Fischzucht, Energie- und Wasserversorgung, Bergbau

02  Chemische Industrie
03  Herstellung von Gummi- und Kunststoffwaren
04  Verarbeitung von Steinen und Erden

05  Gewinnung von Eisen und Stahl, Fahrzeug- und Maschinenbau

06  Elektrotechnik, Feinmechanik und Optik

07 Holz-, Papier-, Verlags- und Druckgewerbe

08  Textil- und Bekleidungsgewerbe

09  Erndhrungsgewerbe und Tabakverarbeitung

10  Baugewerbe

11 Handel

112 Eisenbahnen, Postdienste

13 VerkehraufBer Eisenbahnen

14 Kredit- und Versicherungsgewerbe

15  Gastronomie- und Hotelgewerbe, Erbringung von

personlichen Dienstleistungen, private Haushalte, private Non-profit-Organisationen, offentliche Verwaltung,

Sozialversicherung, sonstige
16  Bildung und Wissenschaft
17 Gesundheitswesen

01-08
09-11
12-13
14-16
17-32
33-39
4044
45-53
54-58
59-61
62
63-64
65-68
69

70-73,
79-99

74-77
78

Anmerkungen: @ Sektoren in unserer Analyse.  Klassifikation der Wirtschaftszweige in der IABS 1975-1997.
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Tahelle A.2
Dekomposition Nettoorganisationsgrad NUD

D(Landwirtschaft, Berghau, 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) -0357 (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) -0.017 (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

Anmerkungen: Gewichtete Kleinst-Quadrate-Schatzungen auf Basis der erweiterten JABS 1985-1997, Gewichfung der Zeilen mif
Zellenspezifischer Beschéftigung. White-robuste Standardfehier in Klammern. Zur Branchenkiassifikation siehe Spalte 1 in Tabelie A.1.
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Abbildung 2
Entwicklung Nettoorganisationsgrade NUD
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47 52 57

Berechnungen auf Basis der erweiterten IABS 1985-1997. Zahlen in den Grafiken geben Sektoren an, Klassifikation siehe Spalte 1 in Tabelle A.1.
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Tahelle A.3
Zellenhesetzungen gewdhlier Segmentierungen

Zellendefinition # Beobachtungen in den Zellen
BranchexAlterxZeit Mittelwert Std.abw. Min. Max.

gesamt 1547 1040.6 932.7 113 5024
LNW 50 nicht zensiert 1545 1040.6 933.3 113 5024
LNW 80 nicht zensiert 1235 1092 5 1000.7 113 5024
Zellendefinition # Beobachtungen in den Zellen
m Mittelwert Std.abw. Min. Max.

gesamt 4119 389.3 549.9 20 4091
LNW 50 nicht zensiert 3442 4447 584.3 20 4091
LNW 80 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
LNW 80 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 ) 4091
LNW 80 nicht zensiert 1400 787.7 7492 79 4091
Hoch Qualifizierte 1098 1314 136.3 20 976
LNW 50 nicht zensiert 423 1721 183.9 20 976
LNW 80 nicht zensiert 191 167.9 191.2 20 976

Anmerkungen: Auszihiungen auf Basis der erweiterten IABS 1985-1997.
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