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Einleitung und Zusammenfassung

Seit Uber 100 Jahren schliessen sich Berufstatige in Gewerkschaften zusammen, um ihre Arbeits-
bedingungen und ihre Rechte im Betrieb oder in den Branchen zu verbessern. So verhindern sie,
dass sie gegeneinander ausgespielt werden kdnnen. Gewerkschaften verhandeln mit den Arbeitge-
bern Gesamtarbeitsvertrage (GAV) und ersetzen so die individuelle Lohnpolitik. Sie erkampfen in
den Betrieben mehr Mitbestimmung. Und sie nehmen Einfluss auf die Politik, wenn es um Fragen
des Arbeitsrechts oder der sozialen Sicherheit geht. Spatestens seit der Finanzkrise geniesst diese
Arbeit der Gewerkschaften in vielen Landern wieder sehr viel Ruckhalt in der Bevolkerung.

In den letzten rund 20 Jahren haben Okonominnen und Okonomen die Gewerkschaften und ihren
Einfluss auf Léhne und Beschaftigung besonders intensiv untersucht. Welchen Einfluss haben Ge-
werkschaften und Gesamtarbeitsvertrage auf die Lohne? Was sind die Auswirkungen auf die Be-
schaftigung, die Produktivitat und die Innovationstatigkeit der Firmen?

Wegweisend an der neueren Forschung ist insbesondere die Erkenntnis, dass viele Arbeitgeber
eine Marktmacht haben (<Monopson-Theorie», siehe Box). Zum Beispiel weil es fUr die Arbeitneh-
menden aufwandig ist, ihre Stelle zu wechseln — aufgrund von firmenspezifischem Wissen, das dann
verloren geht, oder hohen Umzugskosten. Oder weil Firmen nur wenige Konkurrenten auf ihrem
lokalen Arbeitsmarkt haben; beispielsweise beim Extremfall SBB flr LokfUhrerinnen.

In den neuen Untersuchungen sind frihere dkonomische Vorurteile ins Wanken geraten. Die Stu-
dien zeigen: Gewerkschaften und Gesamtarbeitsvertrage sind eine Art Gegenpol zum marktméachti-
gen Arbeitgeber. Sie kbnnen Missbrauchen entgegenhalten und verhindern, dass Arbeitgeber ihre
Stellung auf Kosten der Berufstatigen ausnutzen. Das lohnt sich, besonders fUr Beschaftigte mit
tiefen und mittleren Einkommen. lhre Léhne profitieren am meisten von einem GAV oder einer star-
ken Gewerkschaft im Unternehmen. Das reduziert die Lohnungleichheit. Und im Gegensatz zu frihe-
ren Befurchtungen steigt die Arbeitslosigkeit nicht. Die Auswirkungen auf die Beschéaftigung sind
hochstens gering und sehr umstritten.

Dieses SGB-Dossier wertet Uber 100 Studien zu Gewerkschaften und GAV und ihrer Bedeutung fur
den Arbeitsmarkt aus. Insbesondere zu den Themen Lohn, Arbeitsbedingungen, Beschaftigung, Ar-
beitslosigkeit sowie zur Produktivitat und Innovationstatigkeit von Firmen. Thesenartig zusammen-
gefasst haben die Forscherlnnen Folgendes herausgefunden:

Gewerkschaften und Gesamtarbeitsvertrage kdnnen die Léhne erhéhen und Ungleichheiten re-
duzieren. Zahlreiche Untersuchungen zeigen, dass ein Anstieg des gewerkschaftlichen Organisati-
onsgrads insgesamt zu hoheren Lohnen fuhrt. Die Auswirkung ist bei tiefen und mittleren Lohnen
am grossten. Managerldhne steigen dagegen in gewerkschaftlich gut organisierten Branchen und
Betrieben weniger stark. Die Aktivitdten der Gewerkschaften verhindern wohl so, dass die obersten
Einkommen davonziehen und die Ungleichheit steigt. Gesamtarbeitsvertrage reduzieren die Un-
gleichheit ebenfalls und wirken Lohnungleichheiten zwischen den Geschlechtern entgegen.

Ein Teil der Lohnerhdhungen geht auf Kosten der Gewinne. Ein héherer gewerkschaftlicher Orga-
nisationsgrad erhoht den Anteil der Arbeitseinkommen am gemeinsam erarbeiteten Wohlstand, und
senkt damit den Anteil des Kapitals.

Gesamtarbeitsvertrage und Gewerkschaften beeinflussen die Beschéaftigung und die Arbeitslo-
sigkeit kaum. Die hoheren Lohne fuhren gemass neueren Studien nicht zu einer hoheren Arbeitslo-
sigkeit oder eine tieferen Beschaftigung. Wenn Studien Uberhaupt einen relevanten Einfluss von
hoheren Mindestldhnen und Gewerkschaften auf die Beschéaftigung finden, ist dieser oftmals klein.
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Gewerkschaften kénnen die Produktivitat erhéhen. Forscherlnnen finden immer wieder einen po-
sitiven Einfluss von Gewerkschaften auf die Produktivitat, zumindest in bestimmten Branchen. Der
Einfluss der Gewerkschaften auf die Investitionen und die Innovation ist umstrittener.

Die neuere Forschung zu Gewerkschaften und GAV

Noch nie konnten Okonomlnnen die Arbeitsmarkte so genau erforschen wie heute. Im Unterschied
zu friher ist die Forschung heute viel empirischer. Es gibt umfangreiche Datensatze mit Informatio-
nen zu einzelnen Firmen und ihren Beschaftigten (Card, 2022), neue statistische Methoden' und
leistungsfahigere Computerprogramme. Diese Voraussetzungen erlauben es, sich ein immer besse-
res Bild der Zusammenhange zu verschaffen. Diese konsequente Ausrichtung an der empirischen
Realitat hat dazu gefuhrt, dass die Forscherinnen und Forscher heute davon ausgehen, dass viele
oder sogar die meisten Arbeitgeber die Macht haben, Lohne festzusetzen. Im Gegensatz zu einer
idealisierten Welt des ,perfekten Wettbewerbs", welche lange Zeit das Standardmodell der Arbeits-
marktdkonomie war, kundigen die Arbeitnehmenden ihre Anstellung nicht, wenn Arbeitgeber die
Lohne geringflgig senken. Ebenso k&nnen Arbeitgeber auch dann auf ein Arbeitsangebot zahlen,
wenn sie schlechter zahlen als die Konkurrenz. Die Arbeitgeber haben deshalb eine so genannte
,Monopsonstellung” (Manning, 2021).

Was sind die Griunde fur diese Marktmacht der Arbeitgeber? Zunachst kbnnen Arbeitnehmende
meist nicht sofort inre Stelle wechseln. Die Arbeitssuche dauert, ist kostspielig und die Beschaftigten
haben zu wenige Informationen Uber alternative Arbeitsangebote. Arbeitnehmende sind auch aus
anderen Grunden an ihren Arbeitsplatz gebunden. Besonders Frauen, welche in vielen Haushalten
die Kinderbetreuung stemmen, sind auf flexible Arbeitszeiten angewiesen und konnen es sich nicht
erlauben, weit zur Arbeit zu pendeln. Auch lassen sich im Betrieb erworbene Qualifikationen nicht
einfach auf andere Arbeitgeber Ubertragen. Schliesslich sind einige Arbeitsmarkte stark konzentriert
(OECD, 2021a). Fur einzelne Berufe und Regionen gibt es schlicht zu wenige Arbeitgeber, als dass
Arbeitnehmende wahlerisch sein kdnnten.

Wenn Arbeitgeber alleine marktmachtig sind und/oder sich koordinieren und gemeinsam verhan-
deln, verandert das die Wirkungsweise der Arbeitsmarkte (Vgl. Bhuller et al.,, 2022). Starke Gewerk-
schaften kénnen als Gegenpol auf solchen ,Monopson*“Arbeitsmarkten durch héhere, kollektiv ver-
handelte Lohne nicht nur bessere Einkommen fur ihre Mitglieder erzielen. Sondern sogar die Be-
schaftigung erhdhen. Zumindest fuhren Lohnerhdhungen in diesem Umfeld nicht zwingend zu we-
niger Beschéaftigung und héherer Arbeitslosigkeit. Diese Zusammenhange sind ubrigens auch aus
der neueren Forschung zu gesetzlichen Mindestidhnen bekannt. Die Einfuhrung und die Erhdhung
von Mindestléhnen hat in den wenigsten Landern zu Beschaftigungsverlusten gefuhrt (Dube, 2019).
Okonomlnnen glauben heute ausserdem immer &fter, dass die Verhandlungsschwéache der Arbeit-
nehmenden eine zentrale Ursache fur viele makrookonomische Probleme wie stagnierende Lohne
und stark gestiegene Profite ist (Stansbury & Summers, 2020).

' Pressemitteilung der Kéniglichen Schwedischen Akademie der Wissenschaften vom 11. Oktober 2021: “Natu-

ral experiments help answer important questions for society”, www.nobelprize.org/uploads/2021/10/popular-
economicsciencesprize2021-3.pdf
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Auswirkungen auf Lohnniveau, Lohnverteilung und -diskriminierung

Gewerkschaften beeinflussen die Lohne auf verschiedene Arten. Von grosser Bedeutung sind Ge-
samtarbeitsvertrage (GAV). Diese kdnnen einerseits mit den Arbeitgeberverbanden von ganzen
Branchen abgeschlossen werden und Mindestldhne sowie obligatorische Lohnerhdhungen enthal-
ten. Solange grundsétzlich die Vertragsfreiheit gilt, kann aber keine Partei die andere zwingen, einen
GAV abzuschliessen.

GAV konnen Uber die Allgemeinverbindlichkeitserklarung (AVE) ausgeweitet werden: Wenn genu-
gend Arbeitnenmende und Arbeitgeber dem GAV zustimmen, dann kénnen samtliche Firmen in
einer Branche den GAV-Bestimmungen zwingend unterstellt werden.? Alle Firmen missen dann zum
Beispiel die Ublichen Lohne bezahlen. Zudem mussen jahrlich die Anstiege der Effektiviohne aus
dem GAV nachvollzogen werden. Die schwarzen Schafe unter den Arbeitgebern kbnnen die fairen
Arbeitsbedingungen so nicht mehr unterlaufen.

Daneben gibt es GAV fur einzelne Betriebe, in denen Vorgaben flr die Lohne festgelegt werden.
Mischformen wie der GAV fUr die Schweizer Maschinen-, Elektro- und Metallindustrie vereinen Bran-
chen-Mindestlbhne und Vorgaben flr Lohnverhandlungen im Betrieb.

Mobilisierungsfahige Gewerkschaften kénnen ihren Forderungen mit Aktionen, Protesten oder
Streiks Nachdruck verleihen und somit mehr fur die Beschaftigten herausholen. Das gilt unabhangig
vom GAV in einer Firma oder einer Branche. Gewerkschaften beraten und unterstltzen aber auch
ihre einzelnen Mitglieder, beispielsweise bei Konflikten mit dem Arbeitgeber oder vor der Unterzeich-
nung eines Arbeitsvertrags.

? Die genauen Kriterien sind im ,Bundesgesetz iber die Allgemeinverbindlicherklarung von Gesamtarbeitsver-

tragen” festgehalten, www.fedlex.admin.ch/eli/cc/1956/1543_1645_1658/de
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Auswirkungen von Gewerkschaften und GAV auf das Lohnniveau

Lohneffekte von Gesamtarbeitsvertragen

Fur Forscherlnnen ist es wichtig zu messen, wie viele Arbeitnehmende in einem Land oder einer
Branche entweder einem Firmen-GAV, einem Branchen-GAV oder einem AVE GAV unterstellt sind.
Dazu berechnen sie den GAV-Abdeckungsgrad. Dieser stellt die Anzahl Beschaftigten mit GAV (,Un-
terstellte") ins Verhéltnis zu den Beschaftigten, die einem GAV unterstellt werden kénnten.

GAV-Mindestldhne bewegen sich normalerweise im Bereich der branchenUblichen Lohne, weil die
Arbeitgeber sonst kaum GAVs abschliessen wirden. Deshalb fUhren Gesamtarbeitsvertrage in ers-
ter Linie zu einer ausgeglichenen Lohnverteilung und verhindern Dumping und Missbrauch einzel-
ner Firmen. Das zeigt die OECD (2019) mit einem Vergleich der Situation in verschiedenen Landern.
Abbildung 1 zeigt, dass GAV das Offnen einer Lohnschere grundsatzlich erschweren. Sie fihren zu
geringeren Lohnunterschieden als vollstandig individuelle Lohnverhandlungen. Dies gilt sowohl fur
das obere, als auch fUr das untere Ende der Lohnverteilung (hohe Lohne im Vergleich zum Median,
Medianlohn im Vergleich zu tieferen Lohnen).

Abbildung 1: Unterschiede in Ungleichheitsmassen zwichen GAV-Systemen im Ver-
gleich zu dezentralisierten Vertragsverhandlungen (Prozentpunkte).

Lesebeispiel: Unter mehrheitlich zentralisierten und koordinierten GAV-Systemen ist das Verhéaltnis
zwischen den hochsten 10% der Lohne und der tiefsten 10% knapp 25 Prozentpunkte tiefer als in
vollstandig dezentralisierten Systemen.
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Bemerkung: Signifikant auf 99%-Konfidenzniveau (* * *), signifikant auf 95%-Konfidenzniveau (**)

Zahlreiche Studien untersuchen die Wirkung von GAV auf die Verteilung in einzelnen Landern noch
detaillierter.
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Beispielhaft sind die Untersuchungen zu Deutschland. Die Erhéhung der Lohnungleichheit ging dort
gleich mit zwei Veranderungen bei den GAV einher: Firmen verliessen die GAVs immer ofter kom-
plett (Card et al., 2012; Dustmann et al,, 2009, 2014; Antonczyk et al.,, 2010; Biewen & Seckler,
2017), oder sie unterstehen statt einem Branchen-GAVs neu nur noch einem Firmen-GAV (Card et
al., 2012; Dustmann et al., 2014; Bruns, 2019). Beides hat die Lohnunterschiede vergrossert. Dazu
wurden die bestehenden GAV ausgehdhlt. Das erlaubte den Arbeitgebern oft, Lohne unter den GAV-
Mindestlohnen zu bezahlen.

In sUdeuropaischen Landern wie Italien und Portugal ist die Abdeckung mit GAV sehr hoch. Denn
dort werden fast alle GAV fur allgemeinverbindlich erklart. Die GAV-Mindestlbhne beeinflussen auch
die Lohne oberhalb des Mindestlohnes. Je naher Abreitnehmende beim Mindestlohn sind, desto
starker profitieren sie von GAV-Lohnerhdhungen (Card & Cardoso, 2021).

Lohneffekte von starkeren Gewerkschaften

In der Schweiz sind GAV und allgemeinverbindlich erklarte GAV wichtig fur die Lohne. Aber in der
Maschinen- Elektro- und Metallindustrie oder bei den Banken verhandeln Gewerkschaften nochmals
in der Firma. Wie stark Gewerkschaften in einer Firma, einer Branche oder in einem Land sind, mes-
sen Forscherlnnen meist mit dem Organisationsgrad: Welcher Anteil aller Beschaftigten ist Mitglied
einer Gewerkschaft?

Den direkten Effekt eines hoheren Organisationsgrads auf die Lohne kann man in nordischen Lan-
dern gut beobachten, weil dort GAVs kaum fur allgemeinverbindlich erklart werden. Das ist auch
weniger dringend. Denn in Norwegen sind trotzdem 70% von GAV abgedeckt (Visser, 2021). Dies,
weil die Politik Gewerkschaften fordert und ungefahr die Halfte der Beschaftigten in Gewerkschaften
sind. Das lohnt sich fur alle Lohnabhangigen: Mehr Gewerkschaftsmitglieder in einem Betrieb fuhren
zu hodheren Lohnen (Barth et al., 2020; Dodini et al., 2022). Aber besonders profitieren die tiefen
Lohne (Svarstad & Nymoen, 2022). Sogar in Portugal mit vielen allgemeinverbindlichen GAV steigen
die Lohne im Organisationsgrad (Addison, Portugal et al., 2017).

Wenn (starkere) Gewerkschaften zu hoheren Lohnen fuhren, wie werden diese Lohne dann finan-
ziert? Vor allem amerikanische Untersuchungen legen nahe, dass Gewerkschaften die Lohne auf
Kosten der Gewinne der Unternehmen steigern (Fichtenbaum et al,, 2011; Abdih & Danninger,
2017;Young & Zuleta, 2018; Farber et al., 2021; Falato et al., 2022). Zudem zeigen wir weiter unten,
dass starkere Gewerkschaften zu hodherer Produktivitat fuhren kénnen und (einen Teil der) Lohner-
hohungen mitfinanzieren. Ein letzter Teil dUrfte wie bei gesetzlichen Mindestldhnen Uber Preiserho-
hungen finanziert werden (vgl. Clemens, 2021; Ashenfelter & Jurajda, 2021; Link, 2022). Uns sind
aber keine Studien bekannt, die dies fur Gewerkschaften untersucht hatten.

Oftmals reduzieren starkere Gewerkschaften aber auch die Lohnungleichheit, so auch in der
Schweiz. Denn gemass Abbildung 2: Anstieg der Lohne bei einem Anstieg des gewerkschaftlichen
Organisationsgrads um einen Prozentpunkt (in Prozent), Schweiz. erhdhen Gewerkschaften tiefere
Lohne starker, hdhere weniger oder gar nicht (Fournier & Koske, 2012). Teilweise senken Gewerk-
schaften sogar die CEO-Lohne (Huang et al., 2017). Eine Schwachung der Gewerkschaften wirkt
sich deswegen Uber steigende Lohnungleichheit auch auf die Einkommensungleichheit aus. Bei-
spielhaft sind hier die USA mit inrer massiv gestiegener Einkommensungleichheit: Traten in der Ver-
gangenheit mehr Amerikanerinnen einer Gewerkschaft bei, hat das die Einkommensungleichheit
gesenkt. Weil die amerikanischen Gewerkschaften Mitglieder verlieren, steigt die Ungleichheit
(Farber et al,, 2021). Gewerkschaften senken die Ungleichheit nicht nur, weil sie tiefe Einkommen
erhdhen. Sie verhindern auch, dass die hodchsten Einkommen davonziehen (ders., siehe auch
Jaumotte & Osorio Buitron, 2019 oder Xuereb, 2022).
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Abbildung 2: Anstieg der L6hne bei einem Anstieg des gewerkschaftlichen Organi-
sationsgrads um einen Prozentpunkt (in Prozent), Schweiz.

Lesebeispiel: Ein Anstieg des Organisationsgrads von 1 Prozent fuhrt zu einem Anstieg der tiefsten
Lohne um 0.35% und der mittleren Lohne um 0.06%
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Quelle: Fournier und Koske (2012). Bemerkung: Die rot schattierte Flache ist das 95%-Konfidenzintervall.

In der Schweiz haben die Gewerkschaften im Vergleich zu den meisten Landern noch eine zusatz-
liche Aufgabe: Seit der Arbeitsmarkt fur auslandische Firmen gedffnet wurde, verhindern GAV-Min-
destlbhne und scharfe Kontrollen, dass auslandische Firmen die Ublichen Lohne mit Dumpingloh-
nen unterbieten und die ansassigen Arbeitnenmenden und Firmen verdrangen. Dies kann nicht nur
den Ansassigen, sondern auch den Entsandten nutzen: Munoz (2021) zeigt, dass Entsandte nur
dann von Arbeitseinsatzen in einem anderen Land profitieren, wenn es dort griffige Mindestldhne
gibt.

USA: Bessere Lohne - nicht nur fiir Gewerkschaftsmitglieder selbst

In der Schweiz und in anderen europaischen Landern sind in Betrieben mit GAV meist alle Beschaf-
tigten vom GAV abgedeckt. Dazu kdnnen GAV allgemeinverbindlich erklart werden. Die personliche
Mitgliedschatft ist nicht wichtig flr den eigenen Lohn. In den USA missen die Arbeitnehmenden in
vielen Gliedstaaten Mitglied einer Gewerkschaft sein oder werden, wenn sie in gewerkschaftlich
organisierten Unternehmen arbeiten médchten. Die Lohne kbnnen damit von der Mitgliedschaft in
einer Gewerkschaft abhangen. So verdient dieselbe Person rund 15% mehr wenn sie statt in einem
Betrieb ohne Gewerkschaft in einem organisierten Betrieb beschéftig ist (z.B. Kulkarni & Hisch,
2019; Farber et al., 2021). In Grossbritannien ist die Lohnpramie etwas geringer (Bryson & White,
2016). Eine umfassende Ubersicht Uber die Lohnpramien in verschiedenen Landern liefern Fang &
Hartley (2022). Wenn Betriebe neu organisiert werden, dann steigen zwar nicht die Lohne, aber
dafUr die Lohnnebenleistungen deutlich an (Knepper, 2020).

Viele Gewerkschaftsmitglieder in einem Betrieb nutzen oftmals selbst Arbeitnehmenden in anderen
Betrieben. Denn auch ihre Lohne oder Lohnnebenleistungen kdnnen steigen. Ihre Arbeitgeber wol-
len verhindern, dass sich in ihren Betrieben Gewerkschaften bilden. Sie versuchen zum Beispiel,
den Gewerkschaften mit hdheren Lohnen (Farber, 2005) oder Lohnnebenleistungen den Wind aus
den Segeln zu nehmen (Knepper. 2020). Wohl als Nebeneffekt davon machen sie damit auch die

10
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Lohnverteilung gleicher (Fortin et al., 2021). Eine neue Analyse aus Sudafrika findet auch bei Lohn-
erhdhungen im Rahmen von Gesamtarbeitsvertragen solche ,Spillover*-Effekte auf Lohne von Be-
schaftigten ohne GAV-Abdeckung (Bassier, 2022).

GAV und die Lohnungleichheit zwischen Geschlechtern

Auf dem Arbeitsmarkt sind Frauen Benachteiligung ausgesetzt. Sie erhalten geméass Bundesamt flr
Statistik (2022) nach wie vor 18% weniger Lohn als Manner. Fast 7 Prozentpunkte lassen sich nicht
durch Unterschiede in der Ausbildung, in den Téatigkeiten und in den Branchen erklaren. Frauen
sind nicht nur bei den Léhnen schlechter gestellt. Sie werden auch bei Einstellungen und Beforde-
rungen systematisch Ubergangen — besonders ausgepragt in Branchen mit hohem Manneranteil
(Hangartner et al., 2021). Und ihre Lohne sind schon tiefer, bevor sie MUtter werden (Combet &
Oesch, 2019).

Direkte Lohndiskriminierung bekampfen Gewerkschaften tber GAV-Mindestldhne, spezifische Best-
immungen zur Lohngleichheit (Pillinger, 2014), Mitwirkung im Betrieb sowie politische Kampagnen
und Sensibilisierungsarbeit. Politische Kampagnen lohnen sich, weil Frauen beispielsweise von Vor-
schriften zur Lohngleichheit in Unternehmen profitieren (Cruz & Rau, 2022). Gewerkschaften tragen
auch dazu bei, dass mehrheitlich von Frauen aufgefuhrte Tatigkeiten aufgewertet werden. Dank der
Gewerkschaften konnte beispielsweise im Kanton Zurich die Unterbewertung und Unterbezahlung
der mehrheitlich weiblichen Kindergarten-Lehrpersonen entgegengewirkt werden.

Abwertung von Frauenarbeit ist nur eine Ursache fUr die ungleichen Lohne zwischen den Ge-
schlechtern. Eine weitere wichtige Ursache fur die ungleichen Lohne von Mannern und Frauen sind
marktmachtige Arbeitgeber: Weil unsere Gesellschaft Frauen die Hauptverantwortung fur Haushalts-
und Care-Arbeit auferlegt, konnen sie auf dem Arbeitsmarkt weniger wahlerisch sein als Manner.
Um die Vereinbarkeit mit der Sorgearbeit zu gewahrleisten, missen sie Jobs annehmen, die in der
N&he des Wohnorts oder der Kindertagesstatte liegen. Sie sind zudem angewiesen auf Teilzeitan-
stellungen oder anderweitig flexiblen Arbeitszeiten. Arbeitgeber, die solche Arbeitsbedingungen bie-
ten, kbnnen deshalb die Frauenlohne driucken — und das tun sie vielerorts auch (Barth und Dale-
Olsen, 2009; Ransom & Oaxaca, 2010; Hirsch & Schnabel, 2012). Ein weiterer Hinweis fUr die Markt-
macht von Firmen gegenulber Frauen ist, dass Unternehmen in der Schweiz einen geringeren Tell
der Wertschopfung mit inren Angestellten teilen, wenn sie mehr Frauen beschaftigen (Siegenthaler
und Stucki, 2014).

Weil Gewerkschaften und GAV-Mindestldhne solche Machtungleichgewichte bekampfen, reduzie-
ren sie nebenbei auch die Lohnungleichheit zwischen den Geschlechtern — und wenn sie wegfallen,
schadet das den Frauen, wie der Fall Deutschland zeigt. Ohne die Schwachung von GAV wéren
dort die Lohnunterschiede zwischen den Geschlechtern viel schneller geschrumpft (Bruns, 2019).
Denn schwachere GAVs haben der Gleichstellung gleich doppelt geschadet: Innerhalb der Firmen
sind die Lohne der Frauen langsamer gestiegen als die der Manner, weil insgesamt weniger Arbeit-
nehmende klar geregelte GAV-Lohne hatten. Aber gleichzeitig wurden immer mehr GAV unterzeich-
net, die statt ganzen Branchen nur noch einzelne Firmen abdecken. So konnten die Lohne in den
Firmen mit bereits hohen Léhnen viel schneller wachsen als in den Tieflohn-Firmen. Weil in den
Tieflohn-Firmen mehr Frauen arbeiten, sind so die Lohnunterschiede zwischen Mannern und Frauen
gestiegen.

Wenn Frauen die Lohne nicht mehr gemeinsam durch einen GAV sondern individuell verhandeln
mussen, zeigen sich die negativen Konsequenzen rasch. Gemass Abbildung 3 haben Lehrerinnen
im US-Bundesstaat Wisconsin gegenlber Lehrern bereits nach zwei Jahren tiefere Lohne, wenn
GAV auslaufen und Schulen danach erlaubt wird, individuell mit inren Lehrpersonen zu verhandeln
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(Biasi & Sarsons, 2020). Nicht nur GAVs, sondern auch mehr gewerkschaftliche Organisation nutzt
Frauen besonders (Dodini et al., 2022). Die schwedischen Gewerkschaften haben beispielsweise in
den 60ern gezeigt, wie sie die Geschlechter-Lohnungleichheit durch ,solidarische Lohnpolitik* mas-
siv verringern konnten (Erixon, 2010). Denn eine gleichmassigere Lohnverteilung nutzt den Frauen
grundsatzlich (Kahn, 2015). Zudem wurden die Frauenldhne extra schneller erhoht.

Abbildung 3: Lohnllicke zwischen Lehrerinnen und Lehrern in Wisconsin, vor und
nach einer Schwachung der GAV (Prozent).

Lesebeispiel: Solange ein GAV vor der Reform gultig war, haben sich die Léhne zwischen einer
Lehrerin und einem Lehrer mit vergleichbaren Eigenschaften nicht statistisch signifikant unter-
schieden. FUnf Jahre nachdem der GAV ausgelaufen ist und individuell Uber die L6hne verhandelt
wurde, verdienten Lehrerinnen bereits etwa 1% weniger als vergleichbare Lehrer.
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Quelle: Biasi & Sarsons (2020). Bemerkung: Die rot schattierte Flache ist das 90%-Konfidenzintervall.
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Gewerkschaften, Beschéaftigung und Arbeitslosigkeit

Gewerkschaften und GAV verbessern die Lohne fur die Normalverdienenden. Oft steht der Vorwurf
im Raum, die hdheren Lohne wirden mit einer hdheren Arbeitslosigkeit erkauft, weil die Arbeitgeber
ihnre Nachfrage reduzieren. Was ist an diesem Vorwurf dran?

Zunachst widerspricht es den Interessen der Gewerkschaften und ihrer Mitglieder, sich auf ein sol-
ches Geschaft einzulassen. Gewerkschaften sind Massenorganisationen, in denen Beschaftigte und
Arbeitslose ihre Stimme erheben. Und Arbeitslosigkeit schadet nicht nur den Arbeitslosen selbst,
sondern auch den Beschaftigten. In Zeiten hoher Arbeitslosigkeit steigt die Konkurrenz um Arbeits-
platze, der Verhandlungsspielraum fUr héhere Lohne nimmt ab.

Am Vorwurf selbst ist aber auch wenig dran, weil Arbeitgeber oftmals die Macht haben, die Lohne
zu setzen (siehe Box auf Seite 5). Wenn Gewerkschaften und GAV diese Macht einschranken, ver-
ringern sich die Gewinne der Arbeitgeber, nicht aber die Nachfrage nach Beschaftigten. Fur Arbeit-
geber kann es sich sogar lohnen, bei hdheren Lohnen mehr zu produzieren und mehr Beschéaftige
anzustellen.

Die OECD (2019) hat mit einem Landervergleich untersucht, wie sich GAV auf Beschéftigung und
Arbeitslosigkeit auswirken. Abbildung 4 zeigt: Der Befund ist grundsatzlich positiv. Besonders, wenn
es Branchen-GAV sind oder wenn sich die Gewerkschaften bei den Verhandlungen in den Firmen-
GAV gut koordinieren. Dann ist die Arbeitslosigkeit tiefer und die Beschaftigungsquote hdher als
wenn es keine GAV gabe. Auch fUr Junge, Frauen und Niedrigqualifizierte sind die Arbeitslosenquo-
ten tiefer, unfreiwillige Teilzeitarbeit ist seltener. Koordinieren sich die Verhandlungsparteien in ver-
schiedenen Branchen und Berufsgruppen gut, kann auch die gesamte Wirtschaft besser auf Krisen
und Veranderungen reagieren (Vgl. Barth et al., 2020b).

Abbildung 4: Unterschiede in Beschaftigungsmassen von GAV-Systemen gegen-
Uber vollstandig dezentralisierten Vertragsverhandlungen (Prozentpunkte).
Lesebeispiel: Die Beschaftigungsquote unter mehrheitlich zentralisierten und koordinierten GAV-

Systemen liegt etwa 4.5 Prozentpunkte hoher als in vollstandig dezentralisierten Systemen, die Ar-
beitslosenguote gut 2 Prozentpunkte tiefer

B Beschéftigungsquote  m Arbeitslosenquote

* ok * * Kk

5 4
4 . * Kk
3 1 * Kk Kk
2 4
1 -
0 4
1 4
D 4 .
3 .
Mehrh. zentralisiert und  Mehrh. zentralisiert und Organisiert Mehrh. dezentralisiert
wenig koordiniert koordiniert dezentralisiert, koordiniert

Quelle: OECD (2019)

Bemerkung: Signifikant auf 99%-Konfidenzniveau (* * *), signifikant auf 90%-Konfidenzniveau (*)
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Dieser Befund deckt sich relativ gut mit Studien fur Deutschland oder die Niederlande. Diese haben
auf Betriebsebene keine oder nur geringe Effekte von GAV auf das Beschaftigungswachstum fest-
gestellt (Brandle & Gorke, 2018; Caloia et al., 2021). Einzig in Stdeuropa, wo GAV praktisch auto-
matisch auf alle Beschéaftigten ausgeweitet werden, ist die Situation etwas umstrittener (Card &
Cardoso, 2021; Fanfani, 2019; Hijzen & Martins, 2016; Martins, 2021; Diez-Catalan & Villanueva,
2014). Allerdings zeigt sich auch dort, dass beispielsweise die Schwachung der GAV in der Euro-
krise nicht zu weniger Arbeitslosigkeit gefuihrt hat (Thommen, 2022).

Auch die gewerkschaftliche Organisation hat grundsatzlich keinen negativen Einfluss auf die Be-
schaftigung (Blanchflower & Bryson, 2009; Addison, 2015; Bryson & Dale-Olsen, 2008, Bryson &
White, 2016; DiNardo & Lee, 2004). In den USA werden zwar teilweise negative Beschéftigungsef-
fekte gefunden (Frandsen, 2021), diese durften aber zu einem bedeutenden Teil davon stammen,
dass die Arbeitgeber den Gewerkschaften das Leben schwer zu machen versuchen (Wang & Y-
oung, 2021). Fur Deutschland legen Dauth et al. (2021) nahe, dass Gewerkschaften und andere
Arbeitsmarktinstitutionen, die Arbeitnehmende stéarken, die bestehende Belegschaft vor Stellenver-
lusten bei der Einfuhrung von Industrierobotern schutzen.

Selbst falls Gewerkschaften einige Stellen zum Verschwinden brachten: Das durften vor allem Stel-
len von relativ schlecht bezahlten Beschaftigten sein, die stattdessen gerne eine Ausbildung machen
wlrden oder dank der hoheren Lohne keinen Zweitjob mehr brauchen. So liesse sich erklaren, dass
sich die Arbeitslosigkeit nicht erhdht (Dale-Olsen, 2021). Und Gewerkschaften fuhren zumindest in
Europa auch nicht zu mehr Firmenschliessungen (Bryson & Dale-Olsen, 2008). Denn Gewerkschaf-
terlnnen ist bewusst, dass die Unternehmen Zeit brauchen, um auf Lohnerhdhungen zu reagieren.
Sie unterstutzen deswegen den Strukturwandel mit Losungen, die fur die Firmen funktionieren.

Manchmal kommt es in Firmen allerdings zu Massenentlassungen. Dann sind Gewerkschaften mas-
sgeblich beteiligt, wenn Sozialplane ausgearbeitet werden (Daetwyler, 2019). Dort kénnen sie Ar-
beitnehmenden helfen, Entlassungen und damit Arbeitslosigkeit zu verhindern, gute Beschaftigung
zu erhalten oder die negativen Auswirkungen eines Stellenverlusts zu dampfen. Indem der Stellen-
abbau auf das Minimum beschrankt wird und Umschulungs- und Anschlusslésungen fUr das Per-
sonal gefunden werden.
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Arbeitsbedingungen

Neben den Lohnen sind die anderen Arbeitsbedingungen fur die Arbeitnehmenden und ihre Ge-
werkschaften sehr wichtig. Deswegen forderten sie schon frih den Achtstunden-Tag, senkten in der
Schweiz zum Beispiel das Rentenalter auf dem Bau auf 60 Jahre oder setzten sich in der Pflege fur
mehr Personal ein. Weil «Arbeitsbedingungen» aber einen Strauss ganz verschiedener Eigenschaf-
ten einer Jobs umfassen, lasst sich die Auswirkung von Gewerkschaften und GAV nicht so einfach
messen wie bei den Lohnen und der Beschaftigung.®

Die OECD (2019) analysiert deswegen einzelne Bestandteile der Arbeitsbedingungen, die von GAV
und Mitbestimmung beeinflusst werden. Und sie schaut sich die Arbeitsbelastung an. Demnach
leiden Arbeitnehmende unter GAV weniger unter starker Arbeitsbelastung (,Job Strain®). Weil sie
mehr Gestaltungsspielraum und bessere Weiterbildungsmoglichkeiten haben, und weil sie ihre ei-
genen Arbeitszeiten freier bestimmen kénnen.

Auch weitere Teile der Arbeitsbedingungen sind bei GAV-unterstellten Arbeitnehmenden besser.
Arbeitszeiten sind kurzer, wenn Gewerkschaften mindestens teilweise dartber verhandeln. Fur Ver-
besserungen im Gesundheitsschutz und der Sicherheit am Arbeitsplatz sind Gesetze zwar in vielen
Landern wichtiger als GAV. Aber diese Gesetze sind oft von Vorgaben in GAV inspiriert. In der
Schweiz sind GAV bei Gesundheitsschutz und Arbeitssicherheit aber besonders wichtig, weil die
gesetzlichen Vorgaben schwach sind (Cirigliano & Egger, 2019). Gemass OECD (2019) sind unter
GAV auch Teamarbeit und Aufgabenrotation haufiger. Und Gewerkschaften tragen viele Weiterbil-
dungsinstitutionen und helfen gerade Beschéftigten in kleinen Unternehmen, dass diese ebenfalls
Zugang zu Weiterbildung erhalten. In der Schweiz beispielsweise durch Lehrgange im Gastgewerbe.
Fur diese Lehrgange erhalten die Beschaftigten ein Zertifikat und einen besseren GAV-Lohn.

Auch viele Untersuchungen in einzelnen Landern stellen den Gewerkschaften ein gutes Zeugnis in
Bezug auf die Arbeitsbedingungen aus. So fuhren GAV oder starkeren Gewerkschaften zu mehr
Weiterbildungsangeboten und Lehrstellen (Dustmann & Schonberg, 2004) und zu mehr Kontrollen
durch Gesundheits- und Sicherheitsinspektorate (Sojourner & Yang, 2020), in einigen Betrieben
kommt es zu weniger Ausfallen wegen Krankheit und Unfall (Li et al., 2020), und die Arbeitszeiten
sind kurzer (Bryson & White, 2016). Und Gewerkschaften liefern nicht erst seit gestern: Schon 1949
hatten in den USA Haushalte mit einem Gewerkschaftsmitglied 40% haufiger bezahlte Ferien als
solche ganz ohne Gewerkschaftsmitgliedschaft (Farber et al.,, 2021).

Jobzufriedenheit als Mass flir die Arbeitsbedingungen?

Weil es so schwierig ist, die Arbeitsbedingungen oder die Qualitat eines Arbeitsplatzes als Blindel
zu messen und zu untersuchen, haben Forscherlnnen immer wieder den Zusammenhang zwi-
schen Gewerkschaften und Jobzufriedenheit untersucht. Das Resultat dieser Studien war oftmals,
dass Gewerkschaften mit tieferer Zufriedenheit zusammenhéangen (Laroche, 2016). Allerdings réat
die OECD (2019) davon ab, das als kausalen Effekt von Gewerkschaften auf die Arbeitsbedingun-
gen zu interpretieren. Weil genauso maéglich ware, dass tiefere Zufriedenheit der Grund ist, wieso
Gewerkschaften einen Betrieb Uberhaupt organisieren. Oder dass unzufriedene Arbeitnehmende
langer in ihrem Betrieb bleiben, wenn sie dank Gewerkschaften glauben, ihre Arbeitsbedingungen

Darin enthalten sind zum Beispiel Regelungen und sozialen Normen zu Arbeitszeiten, Ferien, Flexibilitat, Plan-
barkeit der Arbeit, Hierarchie und Fluhrung, Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz, Weiterbildungsangebo-
ten
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verbessern und ihre Unzufriedenheit kommunizieren zu kdnnen. Zudem beeinflusst auch der Lohn
die Zufriedenheit.

Im Vergleich zu Studien in der Meta-Analyse von Laroche (2016) beseitigen einige neue Untersu-
chungen diese methodischen Mangel. Demnach sind Gewerkschaftsmitglieder seit einigen Jahren
zufriedener als Nicht-Mitglieder (Artz et al., 2021; Blanchflower et al., 2021). Denn im Vergleich zu
friher haben gewerkschaftlich organisierte Arbeitnehmende keine gréssere Angst vor Stellenver-
lust mehr, oder sie furchten sich einzig noch davor, dass sie in einem neuen Job keine gewerk-
schaftliche Lohnpramie mehr erhalten konnen, weil es dort keine Gewerkschaft gibt (Blanchflower
et al., 2021; Bryson & White, 2016).
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Bedeutung der Gewerkschaften flr die Gesamtwirtschaft

Gewerkschaften versuchen zwar nicht bewusst, Produktivitat, Innovation oder Investitionen und da-
mit das Wirtschaftswachstum zu beeinflussen. Viele inrer Aktivitaten kénnten sich trotzdem darauf
auswirken. Ein GAV-Mindestlohn verandert die Kosten der Arbeitskraft aus Sicht der Arbeitgeber
und damit auch deren Verhalten auf dem Arbeitsmarkt. Daneben sind Gewerkschaften auf Ebene
der Branchen an paritatischen Weiterbildungsfonds beteiligt. Und sie haben beispielsweise dazu
beigetragen, dass sich Beschaftigte im Gastgewerbe zusatzliche Fahigkeiten zertifizieren lassen kdn-
nen. So helfen Gewerkschaften, die Fahigkeiten der Beschéftigten zu verbessern. Und in GAV errei-
chen Gewerkschaften immer wieder Mitbestimmungsrechte (Ziltener & Gabathuler, 2018), was die
Organisation der Unternehmen verandern kann.

Effekt auf die Produktivitat

Abbildung 5 fasst dutzende Untersuchungen zusammen, die den Zusammenhang zwischen
Gewerkschaften und Produktivitét in Branchen ausserhalb der Industrie untersuchen. Es zeigt sich:
Gewerkschaften gehen dort mit hdherer Produktivitdt einher (Doucouliagos und Laroche, 2003;
Doucouliagos et al,, 2017). Mehrere neuere Untersuchungen aus Norwegen bestatigen, dass (star-
kere) Gewerkschaften tatsachlich die Produktivitat erhdhen kénnen (Barth et al., 2020; Dale-Olsen
2021). Svarstad und Kostal (2022) finden vor allem dann Produktivitatsgewinne durch Gewerkschaf-
ten, wenn ein Betrieb einen hohen Organisationsgrad und einen GAV hat.

Abbildung 5: Assoziation zwischen Produktivitdt und Gewerkschaften in verschie-
den Studien, ohne produzierendes Gewerbe.

Hinweis / Lesebeispiel: Die Grafik stellt die standardisierten Effektgrossen (partielle Korrelation)
aus verschiedenen Studien im Zusammenhang mit der Prazision (Inverse des Standardfehlers) dar.
Die Studien mit der hochsten Prazision fanden einen leicht positiven Zusammenhang zwischen

Gewerkschaften und Produktivitat
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Doch weshalb steigt die Produktivitat mit starkeren Gewerkschaften? In Norwegen erhdhten Ge-
werkschaften die Lohne, drangten unproduktive Unternehmen aus dem Markt und verteilten die
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Arbeitnehmenden so in produktivere Firmen um, so wie es auch bei gesetzlichen Mindestldhnen
geschieht (Dale-Olsen, 2021, zu Mindestidhnen vgl. Dustmann et al,, 2022). Hohe Lohne kdnnen
aber auch dazu fuhren, dass fur Unternehmen die Produktion mit mehr Kapital profitabler wird (Dale-
Olsen, 2021).* Aber auch mehr Mitbestimmung und Aus- und Weiterbildung in der Anwesenheit von
Gewerkschaften konnten Unternehmen produktiver machen. Weil Arbeitnehmende viel wissen und
verstehen. Sie kdnnen damit helfen, Produkte und Ablaufe zu verbessern.

Effekt auf die Innovation

Starken Gewerkschaften Uber Mitbestimmung oder gut gebildete Arbeitnehmende wirklich die In-
novation in Unternehmen? In &lteren Untersuchungen stehen Gewerkschaften eher im Zusammen-
hang mit weniger Innovation. Allerdings nicht Gberall und immer weniger Uber die Zeit (Doucouliagos
et al,, 2017). Heute hangt das Ergebnis stark davon ab, wie man Innovationen misst und welches
Land man anschaut (Bradley et al., 2017; Addison, Teixeira, Evers et al., 2017).

Daneben ist es sehr wichtig, zwischen zwei Arten von Innovation zu unterscheiden: Gewerkschaften
durften Proauktinnovationen eher verstarken. Denn wenn Produkte neu erfunden oder weiterentwi-
ckelt werden, dann kénnen Unternehmen mehr verkaufen, was den Lohnabhangigen nutzt — well
wachsende Unternehmen mehr Spielraum fur hohere Lohne und neue Jobs haben (Bryson und
Dale-Olsen 2021). Unternehmen suchen tatsachlich eher nach Produktverbesserungen, wenn sie
gewerkschaftlich organisiert sind; Die Auswirkungen von Gewerkschaften auf FProzessinnovation o-
der technische Innovation, mit der die Effizienz der Arbeit erhdht werden soll, kdbnnen je nach Land
unterschiedlich sein (Bryson und Dale-Olsen, 2021, Berton et al,, 2021).

Effekt auf Profite und physische Investitionen

Durch die kollektiv verhandelten Lohne konnten Gewerkschaften auch die Profite und das Investiti-
onsverhalten von Firmen verandern. Viele Untersuchungen finden tiefere Profite in Unternehmen mit
Gewerkschaften (Laroche, 2020). Aber dies gilt oftmals nur fur einen Teil der Firmen, oder wenn es
sich um besonders k&dmpferische Gewerkschaften handelt (Bryson et al.,, 2011). Zudem erhdht der
gewerkschaftliche Einfluss die Produktivitat unter Umstanden starker als die Lohne (Barth et al,,
2020). Damit sollten Léhne und Profite gleichzeitig wachsen kénnen. Ob Gewerkschaften die Inves-
titionen und die Kapitalakkumulation reduzieren, ist deshalb umstritten, vor allem wenn neuere Un-
tersuchungen mit guten Daten (Doucouliagos, 2017) und modernen Methoden betrachtet werden
(Dale-Olsen, 2021).

Bedeutung flr die Gesellschaft

Auch neben dem Arbeitsmarkt anerkennen Okonominnen die wichtige Bedeutung von Gewerk-
schaften fUr die Gesellschaft. Gewerkschaften haben wichtige soziale Grundrechte erkampft (Bet-
chermann, 2012). Zudem ist ihr politischer Kampf fUr progressive Steuern und politische Stabilitat
von Bedeutung, und sie bekampfen dadurch auch erfolgreich die Armut (Pineda-Hernandez, 2021).
Und sie haben vielerorts die Demokratisierung der Gesellschaft erkampft: Von Mobilisierungen in
Polen gegen das UdSSR-Regime Uber Apartheid-Stdafrika bis zur Regierung nach dem brasiliani-
schen Militarputsch haben sie die wichtigste Rolle im Widerstand gegen Diktaturen gespielt (Ace-
moglu & Robinson, 2013)

* So waren hohe Léhne in England wohl auch ein Grund, weshalb die Dampfmaschine dort zuerst eingefiihrt

wurde und es gerade dort zur industriellen Revolution kam, Vgl. dazu Allen (2015).
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Fazit und Handlungsbedarf

Gewerkschaften spielen eine elementare Rolle fur unseren Arbeitsalltag. So wird in Landern wie der
Schweiz etwa die Halfte der Lohne kollektiv, also in GAVs, verhandelt. OkonomInnen schétzen die
Rolle der Gewerkschaften und GAV fur die Gesamtwirtschaft heute deutlich positiver ein als noch in
den 1990ern und frihen 2000er-Jahren. Weil sie erkannt haben, dass Firmen auf dem Arbeitsmarkt
oftmals grosse Macht gegenUber ihren (potenziellen) Arbeitnehmenden haben. Wenn sie nicht von
diesen Arbeitgebern gegeneinander ausgespielt werden wollen, schliessen sich Arbeitnehmende in
starken Gewerkschaften zusammen und bilden so ein wichtiges Gegengewicht.

Dieses gewerkschaftliche Engagement lohnt sich, vor allem fur Arbeitnehmende mit tiefen und mitt-
leren Einkommen. Sie profitieren besonders von GAV oder einer starken Gewerkschaft im Unterneh-
men. Daneben reduzieren Gesamtarbeitsvertrage die Lohnungleichheit zwischen den Geschlech-
tern. Und starkere Gewerkschaften verhindern, dass sich das Kapital einen grosseren Teil des ge-
meinsam erarbeiteten Wohlstands auf Kosten der Lohnabhangigen aneignen kann. Eine Starkung
der Gewerkschaften ist aber nicht nur im ureigenen Interesse aller Arbeitnehmenden - egal ob or-
ganisiert oder (noch) nicht. Da starkere Gewerkschaften die organisierten Unternehmen produktiver
machen kdnnen, ist die Forderung ihrer Aktivitaten und von GAV-Abschlussen im offentlichen Inte-
resse.

Damit sich das neue Bild von Gewerkschaften aus der Wissenschaft auch in der Politik in der
Schweiz niederschlagt, kbnnen verschiedene Massnahmen ergriffen werden. Viele davon sind aus-
serst effektiv, wie die Erfahrung zeigt. Gewerkschaften und GAV kénnen beispielsweise durch fol-
gende Massnahmen gefordert werden:

= durch Solidaritatsbeitrage der Nicht-Mitglieder in GAV oder in Betrieben

= durch geringere Hurden fur die Allgemeinverbindlichkeit von GAV und eine GAV-Verhand-
lungspflicht in Branchen mit dffentlichem Auftrag oder staatlichen Subventionen

= durch Arbeitszeitgutschriften fur gewerkschaftliche Arbeit

= durch einen besseren Kundigungsschutz fur gewerkschaftlich aktive Berufstatige
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‘ SGBIUSS

Einordnung der Studien

Studien finden oftmals keinen Effekt von GAVs auf die Hohe der Lohne in der Gesamtheit - GUrtzgen
(2016) analysiert beispielsweise ein Firmenpanel in Deutschland mit Differenz-von-Differenzen-Ver-
fahren und zeigt, dass die Abdeckung mit GAV nicht mit einer Lohnpramie verbunden ist. Eine Aus-
nahme sind hier Zwysen und Darokoupil (2022), die eine Lohnpramie von knapp 4 Prozent fUr die
ganze EU finden. Sie zeigen zudem auch, dass die GAV-L ohnprédmie in der GAV-Abdeckung ansteigt
- wlrde die GAV-Abdeckung zuruck auf das Niveau von 2002 gebracht, wlrde sich die Lohnpramie
durchgehend auf etwa 7 Prozent erhdhen. Die Hohe der GAV-Abdeckungspramie hangt aber nicht
vom Organisationsgrad ab.

Praktisch durchgehend finden Studien hingegen, dass Gesamtarbeitsvertrage zu einer weniger un-
gleichen Lohnstruktur fihren." Fiir Deutschland wenden verschiedene Autorinnen vor allem Dekom-
positionsanalysen an, um die Beitrdge verschiedener Veranderungen zum Anstieg der Ungleichheit
zu analysieren. Dustmann et al. (2009) finden so anhand von Daten des verknUpften Arbeitnehmer-
Arbeitgeber-Datensatzes des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB), dass der Ruck-
gang von Branchen- und Firmen-GAV einen tiefgreifenden Effekt auf die Ungleichheit in den Arbeits-
einkommen hatte, und dies besonders fur tiefere Einkommen. Antonctyk et al. (2010) und Biewen
und Seckler (2017) nutzen hingegen die deutsche Lohnstrukturerhebung und kénnen so auf die
Anderungen der Stundenldhne fokussieren, statt nur auf die Einkommen pro Tag. Zudem ist dieser
Datensatz am oberen Ende detaillierter, weil hohe Einkommen nicht wegen der Schwelle der Sozi-
albeitrdge abgeschnitten werden. Antonczyk et al. (2010) finden mit Quantilregressionen einen Ef-
fekt von GAVs auf die Lohnungleichheit, aber der Effekt ist deutlich geringer als in anderen Studien.
Biewen und Seckler (2017) nutzen hingegen vier Wellen der deutschen Lohnstrukturerhebung,
1995-2010. Damit deckt ihre Analyse einen deutlich langeren Zeitraum ab als Antonczyk et al
(2010), die lediglich die Wellen von 2001 und 2006 analysieren. Die Autorinnen weisen jeweils
darauf hin, dass die Schatzungen nicht als abschliessende kausale Evidenz interpretiert werden
sollten. Aber GAV bleiben ein wichtiger Erklarungsfaktor fUr die Veranderungen in der Lohnvertei-
lung. Und selbst falls der Ruckgang der GAV-Abdeckungsquote nur den Mechanismus darstellt,
Uber den Veranderungen wie die Internationalisierung der Wirtschaft o0.A. eine Veranderung in der
Verteilung herbeigefuhrt hatten, dann liefert das trotzdem eine wertvolle Erklarung Uber mogliche
Gegenmassnahmen.

Neben dem Ruckgang des GAV-Abdeckungsgrads durch Branchen- und Firmen-GAV zugleich hat
auch die relative Zunahme von Firmenvertragen auf Kosten von Branchenvertrdgen zu einem An-
stieg der Ungleichheit geflhrt (,Dezentralisierung” innerhalb des GAV-Sektors). Card et al. (2012)
hatten festgestellt, dass Unterschiede in den Firmenlohnpramien einen wichtigen Teil des Anstiegs
der deutschen Lohnungleichheit erklaren. Dustmann et al. (2014) brachten diese Entwicklung in
Zusammenhang mit der Dezentralisierung des GAV-Systems. Bruns (2019) nutzten ebenfalls den
verknupften Arbeitnehmer-Arbeitgeber-Datensatz des IAB und fanden anhand einer Dekompositi-
onsanalyse einen starken Beitrag der Dezentralisierung zum Anstieg der Lohnungleichheit.

Ein moglicherweise wichtiger aber wenig untersuchter Mechanismus, ist die sogenannte ,interne
Erosion” (Addison, Teixeira, Evers und Kdéllling, 2017; Addison, Teixeira, Pahnke et al., 2017; Bruns,
2019). Davon sprechen Arbeitsmarktexpertinnen, wenn nicht die GAV an sich auf dem Rlckzug
sind, sondern wenn aber die Regeln innerhalb der Institution aufgeweicht werden. Beispielsweise
wurden in Deutschland Derogationen immer wichtiger, bei welchen die Arbeitgeber beispielsweise
fur eine bestimmte Zeit von Mindestiohnen oder Vorschriften zur Arbeitszeit abweichen kénnen.

' Eine Ausnahme flr Deutschland ist hier Addison, Teixeira, Evers und Kélling (2017)
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Fur die gesamte EU zerlegt Zwysen (2022) die Varianz und die Veranderung der Varianz der Arbeits-
einkommen in verschiedene Komponenten, darunter, Branchen, Grossengruppen, Unterschiede
zwischen Firmen und innerhalb von Firmen. Dasselbe wiederholt er mit den Stundenldhnen. Dabei
findet er, dass vor allem bei den Stundenldhnen die Ungleichheit durch einen Anstieg durch die
Firmenlohnpramien erhoht wurde. Danach analysiert er auch die Veranderungen zwischen den Lan-
dern; vor allem ein Anstieg der Varianz in den Stundenldhnen zwischen den Firmen hat dazu beige-
tragen, dass die gesamte Varianz in den verschiedenen Landern weniger stark gesunken oder sogar
gestiegen ist. Als Erklarungsfaktor analysiert er unter anderem die Abdeckung mit Gesamtarbeits-
vertragen. Zwischen Landern sind vor allem sektorale GAV mit weniger Varianz innerhalb der Firmen
assoziiert, aber nicht zwischen den Firmen. Zwysen (2022) widerholt dann die Analyse auf Ebene
der Firmen. Diese haben eine gleichere Lohnverteilung, wenn sie mit sektoralen oder nationalen
GAV abgedeckt sind statt mit Firmenvertragen oder keinem GAV. Das hat besonders mit geringerer
Lohnvarianz innerhalb der Firmen zu tun. Sektorenvertrage erhdhen hingegen eher die Lohnvarianz
zwischen Firmen, wahrend nationale und Firmenvertrage diese senken.

In Landern, in denen typischerweise fast alle Arbeitnehmenden von GAV abgedeckt sind (ltalien,
Spanien, Portugal) schitzen und stutzen die GAV besonders die tiefen und mittleren Lohne. Ada-
mopoulou & Villanueva (2020) zeigen, dass in Spanien und lItalien die Léhne zwischen 40 und 50
Prozent hoher liegen als in den Gesamtarbeitsvertragen minimal festgelegt. In einer Rezession rea-
gieren Lohne bis ungefahr 1.2x der Hohe des GAV-Mindestlohnes kaum. Oberhalb von 1.5mal des
Mindestlohnes gehen die effektiven Lohne aber stark zurlck, die sogenannten Lohnpuffer nehmen
ab.? Einerseits reagieren die hdheren Effektividhne also stark auf die wirtschaftlichen Bedingungen,
wahrend die tieferen Lohne stabil bleiben. Die GAV-Mindestldhne beeinflussen aber durchaus auch
Loéhne von Personen, denen nicht genau der GAV-Mindestlohn bezahlt wird. Das bestétigen auch
Card & Cardoso (2021) in Portugal. Die Anpassungen in den GAV-Mindestldhnen werden zu ca.
50% an die Arbeiterlnnen weitergegeben, ungefahr 50% werden Uber Lohnpuffer absorbiert. Je né-
her einkE Arbeiterln am Minimum liegt (je geringer die Lohnpuffer sind), desto grosser ist die tatsach-
liche Lohnerhéhung bei einer Anpassung der gesetzlichen Minima. Im Gegensatz zu gesetzlichen
Mindestldhnen beeinflussen GAV-Mindestldhne die Lohne Uber die gesamte Verteilung sehr stark.
Das gilt auch fUr ltalien, wo dieser Mechanismus allerdings explizit im System eingebaut ist - so wird
der Mindestlohn fUr Besserverdienende als Lohnbestandteil angesehen, der bei einer Mindestlohn-
erhdhung ebenfalls erhdht werden muss (Fanfani, 2019).° Leonardi et al. (2019) finden einen kau-
salen Effekt von exogenen GAV-Lohnerhdhungen® am unteren Ende zu tieferen Lhnen am oberen
Endeder Verteillung - also Evidenz dafur, dass GAV-Mindestidhne von oben nach unten umverteilen.
Devicienti et al. (2019) zeigen aber, dass das nicht notwendigerweise so sein muss. Wenn Gewerk-
schaften bspw. aufgrund von Druck von aussen oder wegen der Vorlieben ihrer Mitglieder die Un-
terschiede zwischen den GAV-Lohnen vergrdssern, dann wird auch die Lohnverteilung insgesamt
ungleicher. Die Vergrosserung der Lohnabstande in den GAV war eine Reaktion darauf, dass die
,Scala Mobile" die Lohnverteilung automatisch sehr stark verdichtet hatte.

Lohnpuffer sind die Lohnanteile, die Arbeithnehmenden freiwillig oberhalb der Mindestldhne bezahlt werden.
Sogenanntes ,superminimo assorbibile”

* Durch das automatische Indexationsschema «Scala Mobile»
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‘ SGBIUSS

In Landern wie den USA oder im UK wird oftmals eine Pramie fur die Mitgliedschatt eines Individu-
ums in einer Gewerkschaft berechnet. Eine gute Zusammenfassung Uber die Literatur zu Lohnpra-
mien bieten Fang und Hartley (2022).

In Untersuchungen mit Panel-Daten kann einzelnen Personen Uber die Zeit gefolgt werden, wenn
sie ihren Gewerkschafts-Status andern. Mit einer besonders belastbaren Methodik finden Kulkarni
und Hirsch (2019) eine Gewerkschaftspramie von etwa 15%. Die Studie bestatigt auch ein klassi-
sches Ergebnis von Studien zu Gewerkschafts-Lohnpramien in den USA: Die Lohnpramien im &of-
fentlichen Sektor sind grosser als in der Privatwirtschaft. Ebenfalls mit einer Uberzeugenden kausa-
len Methodik finden Fortin et al, (2022) eine gewerkschaftliche Lohnpramie von etwa 35 Prozent,
wenn auch gewerkschaftliche Droheffekte einbezogen werden.' Zuvor sind Schatzungen mit Panel-
daten gemass Knepper (2020) von einer Grossenordnung von 10 Prozent ausgegangen. Farber et
al. (2021) finden fur eine Haushalts-Gewerkschaftspramie von 10-20% fur 1956-1960 mit einem
Panel-Datensatz und zwischen 1937 und den 2010ern mit Querschnittsdaten. Eine neue 6kono-
metrische Studie von De Chaisemartin und D'Haultefceuille (2020) zeigt allerdings, dass eine frihere
Panel-Schatzung des Lohneffekts von Gewerkschaftsmitgliedschaft durch Jakubsson (1991) prak-
tisch verschwindet, wenn sie um methodische Mangel korrigiert wird. Die Schatzung von Jakubsson
(1991) war aber ohnehin am unteren Ende aller Schatzungen, so dass dieses neue Resultat das
qualitative Bild Uber a/le Studien kaum ver&ndert.

Diesem groben Konsens geht eine rege Debatte Uber die Ergebnisse in Querschnittsdaten voran.
Gemass Hirsch (2004a) wurde schon frih eine fur beobachtbare Eigenschaften bereinigte gewerk-
schaftliche Lohnpréamie in der Gréssenordnung von 15 Prozent gefunden. Blanchflower und Bryson
(2004) schatzen die Pramie zu verschiedenen Zeitpunkten seit 1973 auf zwischen 13 und 21 Pro-
zent. Die unbereinigte Pramie liegt ungefahr doppelt so hoch. Hirsch (2004a) und Hirsch und Schu-
macher (2004) thematisierten allerdings Probleme mit der Qualitat der Daten, die flr diese Schat-
zungen benutzt wurden und kommen zur Einschatzung, dass dringend eine Neueinschatzung notig
sei, weil die wahre Pramie je nach Fehler in den Daten bei 20-25 Prozent liegen konnte. Diese Er-
wartungen haben sich aber nicht bestétigt.

Rein technisch gesehen lassen sich auch in anderen Landern Gewerkschaftspramien berechnen,
diese sind aber oft von sehr geringer Aussagekraft, weil nicht die eigene Mitgliedschaft, sondern die
gesamte gewerkschaftliche Starke oder GAV-Abdeckung Uber den Lohn entscheidet. In den USA
hingegen beeinflussen die kollektiven Verhandlungen die Lohne von einzelnen Stellen (Card &
Cardoso, 2021). Fur alle, die den Job nicht wechseln, wirken sich die kollektiven Lohnverhandlun-
gen deswegen eins zu eins auf den Lohn aus. Der Zugang zu kollektiven Verhandlungen ist stark
mit der Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft korreliert. In den meisten Gliedstaaten ist in Betrieben
mit anerkannten Gewerkschaften eine Gewerkschaftsmitgliedschaft Voraussetzung fur eine Stelle
oder die Arbeitgeber ziehen Gewerkschaftsbeitrage vom Lohn ab, egal ob eine Person Mitglied ist
(Fang & Hartley, 2022). Die personliche Mitgliedschatft in einer Gewerkschaft entscheidet damit auch
Uber den Lohn. Es liegt deshalb nahe zu schatzen, welchen Effekt die Mitgliedschaft in einer Ge-
werkschaft auf den Lohn eines/einer Beschaftigten hat.

Auch im Vereinigten Kénigreich werden oft Gewerkschaftspramien in ahnlichem Stil wie in den USA
geschatzt, aber die Beschaftigten sind dort im Gegensatz zu den USA freier, den Gewerkschaften
beizutreten. Koevoets (2007) hebt deshalb den wichtigen Unterschied zwischen dem «Mitglied-
schafts-Effekt» und dem «Abdeckungs-Effekt» hervor, wobei der Abdeckungseffekt meint, dass «eine

' Wenn Gewerkschaften auch die Léhne in dhnlichen, aber nicht organisierten Firmen erhéhen, dann wird die

Lohnpramie grundséatzlich unterschatzt,
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anerkannte Gewerkschaft am Arbeitsplatz prasent ist», die dann entsprechende kollektive Lohnver-
handlungen fUhren kann. Bryson & White (2016) zeigen anhand von Paneldaten, dass der Lohn von
Arbeitnehmenden 7.5 Prozent hoher liegt (lag), wenn sie von einer Stelle ohne (mit) gewerkschaftli-
chen Kollektivwverhandlungen in eine Stelle mit (ohne) Kollektivwerhandlungen gewechselt haben.
Koevoets (2007) analysiert den Abdeckungs- und Mitgliedschafts-Effekt getrennt fur Frauen und
Manner, nur die Frauen profitieren von gewerkschaftlicher Abdeckung. Sonst haben Gewerkschaf-
ten keinen Effekt.
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Einordnung der Studien

Der Zusammenhang zwischen dem gewerkschaftlichen Organisationsgrad und den Lohnen wird
teilweise auf Ebene von Betrieben, von geografischen Einheiten wie Gliedstaaten oder von Sektoren
analysiert. Ausserdem wird der Zusammenhang teilweise mit Zeitreihenmodellen geschatzt.

Barth et al. (2020) schatzen den Effekt des gewerkschaftlichen Organisationsgrads auf die Lohne
mit einer Instrumentenvariable. Sie nutzen dazu eine politische Reform, bei welcher die Steuerab-
zUge fUr Mitgliederbeitrage bei Gewerkschaften erhdht und damit die Subvention einer Mitglied-
schaft vervierfacht wurden. Damit mussten die Mitglieder statt 90-95% der Mitgliederbeitrage schritt-
weise nur noch 70-85% bezahlen, einige am unteren Ende der Einkommensverteilung weniger als
die Halfte. Barth et al. (2020) berechnen auf Firmenebene und fur jedes Jahr im Durchschnitt, wie
stark die Beschaftigten aufgrund der Gewerkschaftsbeitrage zu Beginn der Untersuchungsperiode
von der Veranderung der Subventionen betroffen sind. Diese exogene Variation durch die Reform
nutzen sie als Instrumentenvariable fUr den gewerkschaftlichen Organisationsgrad.

Dale-Olsen (2021) betrachtet die Effekte von Gewerkschaften sehr umfassend. Er verwendet dazu
Firmen-, Betriebs und Individualdaten aus norwegischen Registern, Daten auf Gemeindeebene zu
den Gewerkschaftsdichten nach Branchen und eine Datenbank zur Wertschopfung, in der die meis-
ten Firmen mit Industrieinformationen vorkommen. Anhand eines Systems-GMM-Schatzer werden
dann Effekte des gewerkschaftlichen Organisationsgrads auf Variablen wie Ldéhne, Beschaftigung,
Nutzung von Sozialleistungen und Produktivitédt geschatzt. Um Endogenitats-Problematiken vorzu-
beugen, nutzt Dale-Olsen (2021) eine Shift-Share-Instrumentalvariable. Die Veranderung des ge-
werkschaftlichen Organisationsgrads in einer Industrie-Gemeindezelle wird geschatzt, indem die
Veranderung in der Industrie in allen anderen Gemeinden mit dem historischen Abdeckungsgrad in
1918 multipliziert wird. Damit werden nationale Schocks generiert, die Gemeinden unterschiedlich
beeinflussen, wenn sie historisch einen grosseren Anteil der Gewerkschaftsmitglieder hatten.

Addison, Portugal et al. (2017) schatzen anhand von Paneldaten Lohnregressionen mit Arbeitneh-
mer- und Zeit -Fixed-Effects einen individuellen Fixed Effect (Lohnpramie) fur jedes Niveau an ge-
werkschaftlichem Organisationsrad in einer Firma. Mit einer Kernel-Regression ermitteln sie eine
nicht-lineare Beziehung zwischen dem gewerkschaftlichen Organisationsgrad auf Firmenniveau und
der zuvor geschétzten Lohnpramie. Die Lohnpramie steigt ab einem Organisationsgrad von 20%
deutlich an bis zu einer Lohnpramie von 20% bei einem Organisationsgrad von ungefahr 70%, und
sinkt dartber wieder. Die Lohnpramie kommt aus verschiedenen Lohnkomponenten wie Basisloh-
nen, Schichtzulagen und Uberzeitentschadigungen. Eine besondere Rolle spielen aber Essenszula-
gen und andere Lohnnebenleistungen.

Andernorts haben Okonominnen auch den Effekt von Gewerkschaften auf die Ungleichheit bei den
Lohnen untersucht. Fournier und Koske (2012) nutzen Mikrodaten und Quantilregressionen, um
den Effekt verschiedener Veranderung entlang der ganzen Lohnverteilung zu analysieren. In Lan-
dern, in denen Daten zur Mitgliedschaft in Gewerkschaften verflgbar sind, haben Gewerkschafts-
mitglieder hdhere Lohne, aber fUr tiefere Einkommen ist der Effekt starker als fur hohe Einkommen.
So stauchen Gewerkschaften in der Tendenz die Lohnverteilung. Allerdings kénnte das Resultat
auch von Selektion in Gewerkschaften getrieben sein, weil die Panel-Dimension nicht ausgenutzt
wird. Ausserdem gibt es einzelne Lander, in denen dieser Effekt nicht gilt.

Um eine saubere Schatzung fur den Effekt von Gewerkschaften auf die Einkommensungleichheit
zu finden, analysieren Farber et al, (2021) den Fall der USA anhand neuer Daten im Detail. Das ist
interessant, weil der RlUckgang des gewerkschaftlichen Organisationsgrads und der Anstieg der
Ungleichheit in den USA besonderes frappant sind. Dank einer langen Datenreihe bis 1936 kdnnen
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Farber et al. (2021) auch die Periode einer starken Zunahme der Gewerkschaften in den 30ern
untersuchen. Sie zeigen anhand verschiedener Methoden, dass die Gewerkschaften sowohl den
GINI als auch den Anteil des Top-10-Perzentils am Einkommen deutlich senken. Analog hat der
Ruckgang des Organisationsgrads zu einem Anstieg der Ungleichheit in beiden Massen gefuhrt.
Das Resultat ist in der Gréssenordnung sehr ahnlich, wenn Zeitreihenregressionen oder Panel-Re-
gressionen auf Gliedstaaten-Ebene geschatzt werden. Der Beitrag zum Anstieg / zum RUckgang
des GINI liegt beispielsweise zwischen einem Siebtel und einem Drittel. Wenn Instrumentenvariablen
fUr einen kurzen Teil ganz am Anfang der Stichprobe verwendet werden, bestatigt sich dieses Re-
sultat fur die Top-10-Perzentil-Einkommensanteile - der GINI steht davor nicht zur Verfugung. Fur
Kanada, das zeitweise einen ahnlich starken Anstieg der Ungleichheit erlebt hatte, kommt Xuereb
(2022) zum selben Schluss.

Jaumotte & Osorio-Buitron (2019) schatzen eine Regression auf einem Panel von 20 entwickelten
Volkswirtschaften zwischen 1980 und 20711. Sie betrachten die Einkommensanteile der reichsten
10% in einer Regression mit Fixed Effects fur die Lander und kommen zum Schluss, dass Gewerk-
schaften die 10%-Anteile deutlich senken. Dies konnte damit zusammenhangen, dass von Kapital-
zu Arbeitseinkommen umverteilt wird, oder dass Gewerkschaften die Entschadigung flrs Manage-
ment beeinflussen konnen. Da die Autorinnen eine glaubwurdige Instrumentenvariable (Vorhanden-
sein des Ghent-Systems) zur Identifikation nutzen, lasst sich dieser Effekt kausal verstehen.

Gemass Zwysen (2022, Vgl. auch Anhang-Kapitel zu den Lohnauswirkungen von Gesamtarbeitsver-
tragen) ist in EU-L&ndern die Lohnvarianz besonders tief, wenn der Organisationsgrad hoch ist. Uber
die Zeit tragen bindende Mindestlohne zu einer Reduktion der Lohnungleichheit bei. Dazu analysiert
er die Varianz der Stundenldhne (Komponenten innerhalb und zwischen Firmen) auch noch in ver-
schiedenen Sektoren-Lander-Firmengrdssen-Jahr-Clustern. In denjenigen Clustern, in denen der Or-
ganisationsgrad gesunken ist, ist die Ungleichheit zwischen Firmen stark gestiegen. Deswegen hat
der Rlckgang des Organisationsgrads dazu geflihrt, dass die Lohnunterschiede zwischen Firmen
auseinandergingen. Wird die Analyse weiter verfeinert und die Firmenebene analysiert, zeigt sich,
dass ein hoherer Organisationsgrad auf Ebene des Sektors vor allem mit tieferer Streuung der Lohne
zwischen Firmen (in diesem Sektor) zusammenhangt. Innerhalb der Firmen ist die Lohnstreuung
hingegen grosser, weil die Firmen in Sektoren mit hoherer Gewerkschaftsdichte sich starker in ihrer
Zusammensetzung unterscheiden.

Wenn starkere Gewerkschaften die Lohne insgesamt erndhen, dann stellt sich die Frage, woher
diese Lohnerhdhungen stammen. Ein Teil der Antwort ist eine ansteigende Lohngquote am BIP, auf
Kosten des Kapitalanteils. Zu diesem Schluss kommen zumindest funf Studien in den USA — wo die
Abnahme der Gewerkschaftsmitglieder bekanntlich besonders stark war.

Farber (2021) schatzen diesen Effekt mit verschiedenen Methoden, unter anderem Zeitreihenre-
gressionen und Panels auf Ebene von Gliedstaaten-Jahren. In beiden Féllen ist der Effekt sehr deut-
lich. Auch wenn dazu noch Instrumentenvariablen verwendet werden, um exogene Variation im Or-
ganisationsgrad als Ursache zu isolieren, dann bleiben die Resultate qualitativ gleich. Die zweite
Studie, die sich explizit darum kimmert, exogene Variation zu erhalten, ist diejenige von Young &
Zuleta (2018) — ebenfalls mit zwei Instrumentenvariablen. Eher deskriptiver Natur sind die beiden
Beitrage von Fichtenbaum (2011) und Young & Zuleta (2018). Sie zerlegen die Veranderung der
Lohnquote in US-Gliedstaaten bzw. Gliedstaaten-Branchen-Zellen und ermitteln so den Beitrag des
Organisationsgrads. Falato et al. (2022) liefern dazu noch etwas indirekte Evidenz: Bei konzentrier-
ten Eigentumsverhaltnissen in Firmen sinkt die Lohngquote - aber Gewerkschaften scheinen das zu
verhindermn.
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Einordnung der Studien

Bruns (2019) schatzen Lohnregressionen mit Personen- und Firmen-Fixed Effects. Die Fixed Effects
(Firmenlohnpramien) schatzen sie auch nach Geschlecht innerhallbb derselben Firma. Dabei stellen
sie fest, dass die Firmenlohnpramien der Manner Uber die Zeit deutlich schneller gestiegen sind als
diejenigen der Frauen. Einerseits, weil Firmen mit vielen Frauen immer tiefere Lohnpramien haben,
da die Lohnsetzung immer starker auf Firmenebene stattfindet und es immer weniger Branchen-
GAVs gibt. Aber der Ruckgang der GAV-Abdeckung /nsgesamthat ebenfalls dazu beigetragen, dass
die Geschlechter-Lohnungleichheit zwischen 1993 und 2008 langsamer gesunken ist, als man hatte
erwarten mussen. Denn wahrend Frauen in derselben Zeit bei der Bildung, Erfanrung etc. massiv
aufgeholt haben, hat sich die LohnlUcke nur vergleichsweise langsam geschlossen.

In Schweden wurde die Lohnverteilung wahrend Jahrzehnten durch die Gewerkschaften stark zu-
sammengedrlckt, was auch die Lohnunterschiede zwischen den Geschlechtern reduzierte (Erixon,
2010). Der wahrscheinlichste Mechanismus ist hier, dass GAV die tiefen Léhne innerhalb von Bran-
chen oder sogar Branchenubergreifend erhdhen, das gemass Kahn (2015) vor allem Frauen betrifft,
da sie oft vergleichsweise tiefe Lohne haben. Es ist deshalb auch wenig Uberraschend, dass sich
die Geschlechter-Lohnungleichheit in Schweden wieder etwas erhoht hat, nachdem die zentralen
Lohnverhandlungen zusammengebrochen waren (Meyersson Milgrom et al., 2001).

Biasi & Sarsons (2020) nutzen die gestaffelten Auslaufzeitpunkte von Gesamtarbeitsvertragen in
Wisconsin, um den Effekt von individuellen Lohnverhandlungen auf den Gender Pay Gap direkt zu
untersuchen. Sie nutzen dazu die Tatsache, dass in Wisconsin ein Gesetz neu individuelle Lohnver-
handlungen ermoglicht hat, aber erst, sobald die bereits lange vorher abgeschlossenen GAV aus-
gelaufen waren. Damit fanden zu unterschiedlichen und exogen bestimmten Zeitpunkten Neuver-
handlungen der Arbeitsvertrage statt. Personliche statt kollektive Lohnverhandlungen fuhren bei den
betroffenen Lehrpersonen zu einem grosseren Gender Pay Gap. Auch die OECD (2021b) listet kol-
lektive Lohnverhandlungen deswegen als Massnahme, um gleichen Lohn fUr gleiche Arbeit zu er-
reichen.

Antonczyk et al. (2010) finden eine Reduktion der Gender-Lohnllcke bei nicht-abgedeckten Perso-
nen und solchen mit Branchenvertragen zwischen 2001 und 2006, aber eine sehr deutliche Erho-
hung bei denen mit Firmenvertragen. Unter Firmenvertragen ist die Lohnungleichheit zwischen Man-
nern und Frauen besonders am unteren Ende der Lohnverteilung deutlich gestiegen.

Gemass Pillinger (2014) hatten mehr als die Halfte der europaischen Gewerkschaften zur Zeit inrer
Erhebung Vertrage ausgehandelt, bei denen es explizit darum ging, Lohnungleichheit zwischen
Frauen und Mannern zu reduzieren — mehrheitlich zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Ausbil-
dung, aber auch generelle Lohnanstiege fur schlechter bezahlte Arbeitnehmende, Niedriglohnbran-
chen oder Transparenz bei den Lohnstufen. Gerade durch generelle Lohnanstiege und gleichen
Lohn fUr &hnliche Arbeit in GAV ist es den Gewerkschaften historisch auch immer wieder gelungen,
durch Frauen und Mannern massiv zu reduzieren (Erixon, 2010). In einer Umfrage sehen die Ge-
werkschaften selbst vor allem bei zentralisierten Branchenvertragen die Moglichkeit, um etwas ge-
gen den Gender Wage Gap zu tun (Pillinger, 2014). Gemass Felgueroso et al. (2008) gehen starker
zentralisierte Verhandlungen auf regionaler Ebene zwar mit tieferen Gender Wage Gaps bei tieferen
Lohnen einher. Bei Lohnen oberhalb des Medians flhren allerdings Firmen-GAV zu geringeren Ge-
schlechter-Lohnunterschieden.

Wahrend GAV also durchaus einerseits explizit genutzt werden kdnnen und andererseits Uber die
Reduktion der Ungleichheit fast automatisch wirksam sind, um Geschlechter-Lohnunterschiede zu
reduzieren, hangt vieles auch von gewerkschaftlichen Prioritaten ab: Gemass Bryson et al. (2016)
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konnen sie paternalistisch oder progressiv handeln, womit die Vorteile von gewerkschattlicher Ver-
tretung entweder nur Mannern oder allen zugutekommen. So erhalten in Norwegen Frauen und
Manner in starker gewerkschaftlich organisierten Firmen héhere Lohne, im Vereinigten Konigreich
aber nur Manner. Neben der konkreten Politik der Gewerkschaften beeinflussen aber auch andere
Entwicklungen, inwiefern GAV- und Gewerkschaftslohnpramien Mannern und Frauen zugutekom-
men. Beispielsweise haben Frauen in den USA mittlerweile hohere Bildungsabschllsse. Weil die
Mitgliedschaftspramie fur hoher gebildete Arbeitnehmende aber geringer ist, sinken auch die Ge-
werkschaftspramien von Frauen im Vergleich zu denjenigen der Manner (Rosenfeld, 2014, Kapitel
3).

Dazu gibt es eine grosse Anzahl von Studien, die zeigen, dass viele politische Projekte der Gewerk-
schaften wie gesetzliche Mindestldhne die Lohnunterschiede zwischen Mannern und Frauen redu-
zieren (siehe ILO, 2019). Und Vorschriften zur Lohngleichheit kbnnen ebenfalls wirksame Mecha-
nismen sein, um Lohndiskriminierung innerhalb der Firmen zu bekadmpfen, wenn diese von unter-
schiedlichen Firmenlohnpramien stammt (Cruz & Rau, 2022).
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Frihere Studien fanden oftmals eine deutliche Reduktion im Beschaftigungswachstum in einzelnen
Betrieben, die gewerkschaftlich organisiert wurden, besonders im UK (Blanchflower & Bryson,
2009). Das ging so weit, dass der negative Beschaftigungseffekt als ,die eine Konstante" in der
Gewerkschaftsliteratur bezeichnet wurde (Addison & Belfield, 2004). Allerdings gibt es damit einige
Probleme. So stellt sich die Frage, ob nicht eingestellten oder entlassenen Arbeitnehmenden wirk-
lich keine neue oder andere Beschaftigung mehr finden. Und: Der Zusammenhang auf der Betriebs-
ebene ist Uber die Zeit verschwunden. In Norwegen existiert zwar eine negative Korrelation zwischen
gewerkschaftlicher Organisation und Beschéaftigungswachstum. Wenn statt blosse OLS-Regressio-
nen aber Systems-GMM-Schatzungen benutzt werden, dann verschwindet der Effekt (Bryson & Dale-
Olsen, 2008). Im Vereinigten Konigreich existiert in einer OLS-Schatzung in derselben Untersuchung
kein negativer Effekt (ders.). Und fUr GAV-Vertrage im Stile von Deutschland findet sich zwar eine
negative Korrelation zwischen Branchen- oder Firmenvertragen und Beschéaftigungswachstum, der
Effekt verschwindet aber, wenn Paneldaten verwendet werden (Brandle & Gorke, 2018).

Die Schatzung des Effekts von Gewerkschaften auf die Beschaftigung wird durch ein Problem ver-
scharft: Den sogenannten Survivor-bias. Wenn einige Firmen schliessen mussen, dann durfte die
Messung der Veranderung der durchschnittlichen Beschaftigung dazu fUhren, dass die geschatzten
Koeffizienten gegen oben verzerrt sind. Denn die Beschaftigung in den geschlossenen Firmen ware
deutlich weniger gewachsen als in den Uberlebenden Unternehmen. Das wird in der Literatur Ubli-
cherweise berlcksichtigt, indem Heckman-Selektionsmodelle angewandt werden (bspw. in Bra-
endle & Goerke, 2018; Bryson & Dale-Olsen, 2008).

Im Gegensatz zu Nordwesteueropa gibt es fUr Stideuropa auch Studien, die Beschaftigungsverluste
im Zusammenhang mit GAVs finden. Wahrend in Portugal Card & Cardoso (2021) mit Fixed Effects-
Regressionen keinen Effekt auf die Beschaftigung finden, kbnnen Hijzen & Martins (2016) und Mar-
tins (2021) mit Differenz-von-Differenzen und Regressions-Diskontinuitats-Designs negative Effekte
von extrem umfassenden, automatischen GAV-Allgemeinverbindlichkeitserkidarungen identifizieren,

Devicienti & Fanfani (2021) und Fanfani (2019) untersuchen, wie sich die Erhéhung von GAV-Min-
destlbhnen auf die Beschaftigung auswirkt. Allerdings tun sie dies wieder im besonderen Kontext
von lItalien, wo sogenannte ,Superminimi absorbili* sicherstellen, dass jede GAV-Mindestlohnerhd-
hungen auch eins zu eins von Beschaftigungen oberhalb des Mindestlohns Ubernommen werden.
Dieses System unterscheidet sich stark von anderen europaischen GAV-Systemen. Das Resultat
einer deutlichen Beschéaftigungsreduktion muss deshalb in anderem Kontext mit grosser Vorsicht
genossen werden

Die Analyse von Diez-Catalan und Villanueva (2014) findet zwar negative Beschaftigungsauswirkun-
gen durch ,rigide” GAV-Mindestldhne, die vor einer Krise abgeschlossen wurden und in der Krise
nicht neuverhandelt werden kénnen. Allerdings zeigt eine sehr ahnliche Studie aus den Niederlan-
den, dass es dort nicht zu Beschaftigungsverlusten gekommen ist (Caloia et al., 2021). Dies, weil die
Firmen genlgend andere Anpassungsmaoglichkeiten Uber Boni etc. hatten. Welche dieser Studien
fur die Schweiz aussagekraftiger ware ist zwar schwierig zu sagen, da sich die drei GAV-Systeme
doch klar unterscheiden. Aber gemass einer einfachen Klassifikation der OECD (2019) liegt die
Schweiz wohl etwas naher an den Niederlanden. Besonders wichtig ist zudem, dass in beiden un-
tersuchten Landern die Lohne explizit nicht neuverhandelt werden konnen. In der Schweiz werden
hingegen grundséatzlich jahrliche Lohnabschllsse verhandelt.

Fur die gesamte EU versucht Thommen (2022) die Effekte von drei verschiedenen Arten der Ar-
beitsmarktflexibilisierung zu schatzen. Die untersuchten Massnahmen sind Dezentralisierungen der
Lohnverhandlungen (inklusive Vorrang der Stufen und Abweichungen von hdheren Normen), Ein-
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schrankungen der Gultigkeit von GAV (zum Beispiel keine automatische WeiterfUhrung nach Aus-
lauf des Vertrags, weniger Allgemeinverbindlichkeitserklarungen) sowie die Schwachung der ge-
werkschaftlichen Macht (Streikrecht, Rolle in Kommissionen zur Sicherung der Wettbewerbsfahig-
keit etc.). Mit Local Projections schatzt Thommen (2022) Impuls-Antwort-Funktionen. Demnach fUhrt
keine der drei Massnahmen zu mehr Beschaftigung innerhalb der nachsten funf Jahre, weder in
dkonomisch guten noch dkonomisch schlechten Zeiten. Wird die Methodik angepasst und externe
und interne Instrumentenvariablen genutzt, &ndern sich die Resultate nur marginal.

Negative Beschaftigungseffekte finden gewisse neuere Studien aus den USA, die Administrativda-
ten nutzen und Regressions-Diskontinuitatsdesigns verwenden (vgl. Frandsen, 2021). Allerdings
sind hier gewisse Zweifel angebracht, ob Gewerkschaften den Unternehmen wirklich schaden, und
ob ihre Beschaftigung deswegen abnimmt. Wang & Young (202 1) untersuchen alternative Hypothe-
sen: Firmen mit mehreren Betrieben kdnnten versuchen, die Beschaftigung im organisierten Betrieb
besonders stark zu senken und in den Ubrigen Betrieben zu erhdhen, um der Gewerkschaft auszu-
weichen. Das zeigt sich in den Daten tatsachlich. Daneben sind die Effekte dort am stérksten, wo
die Manager die Gewerkschaften am meisten ablehnen (als Mass dafur dient die Verzégerung im
Wahlprozess fur die Anerkennung der Gewerkschaft und die Abwesenheit von Gewerkschaften in
der ganzen Firma). Wie die Autoren erwahnen stellt sich deshalb die wichtige Frage, ob die negati-
ven Effekte nicht auch mit den spezifischen amerikanischen Institutionen zusammenhangen kéonn-
ten: Wenn nur einzelne Betriebe von Gewerkschaften organisiert und damit von Kollektivverhand-
lungen abgedeckt werden k&nnen, dann verbessert das die Moglichkeiten des Managements, den
Verbesserungen von Lohnen und Arbeitsbedingungen auszuweichen und die Organisationsbemu-
hen damit zu sabotieren.

Gerade bei Studien, die den Effekt von Gewerkschaften auf Betriebsebene untersuchen, kénnte es
sein, dass die Uberlebenden Unternehmen zwar kein geringeres Beschaftigungswachstum haben,
dass aber gleichzeitig mehr Firmen Konkurs gehen — womit auch Beschéaftigung verloren ginge.
Allerdings finden Bryson & Dale-Olsen (2008) insgesamt keine Unterschiede in der Wahrscheinlich-
keit von Betriebsschliessungen zwischen Betrieben mit anerkannten Gewerkschaften und solchen
ohne. FUr organisierte Betriebe mit geringen Lohnen ist die Konkurswahrscheinlichkeit in Norwegen
und dem UK sogar etwas geringer, fur organisierte Betriebe mit hohen Lohnen in Norwegen dage-
gen etwas erhdht im Vergleich zu Betrieben ohne Gewerkschaft. Neuere Studien wie Wang & Young
(2021) oder Dale-Olsen (2021) finden zwar eine Erhdhung der Betriebsschliessungen. Allerdings
stammen diese Studien entweder nicht aus Europa, oder sie finden zwar Betriebsschliessungen,
aber keinen damit verbundenen Anstieg der Arbeitslosigkeit. Das deutet darauf hin, dass die tat-
sachlichen Konsequenzen in Europa hochstens sehr gering sind.
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Einordnung der Studien

Die OECD (2019) untersucht die Evidenz bezlglich Arbeitsbedingungen umfassend. Dazu definiert
sie ein Mass der Qualitat des Arbeitsumfelds basierend auf dem JD-R (Job demands-resources-
Modell). So werden die Effekte verschiedener Verhandlungsregimes untersucht. Die Resultate sind
rein deskriptiv, legen aber nahe, dass Arbeitnehmende unter koordinierten GAV-Systemen weniger
gestresst sind, egal wie zentralisiert die Verhandlungen sind." Der Hauptgrund ist, dass Arbeitneh-
mende in diesen GAV-Systemen viel Autonomie, Weiterbildungsmaoglichkeiten und flexible Arbeits-
zeiten haben.

Daneben untersucht die OECD (2019) auch die Rolle von Mitsprache-Regelungen. Arbeitneh-
mende haben eine geringere Arbeitsbelastung, wenn sie entweder sowohl direkte (bspw. via regel-
massige Treffen mit der UnternehmensfUhrung) als auch indirekte, reprasentative Mitsprache ha-
ben, oder wenn sie nur direkt ihre Stimme erheben kénnen. Ausschliesslich indirekte (reprasenta-
tive) Formen der Mitsprache wie Betriebskommissionen sind dagegen mit mehr Arbeitsbelastung
assoziiert als gar keine Mitspracheregelungen. Es ist wahrscheinlich, dass dieses letzte Ergebnis
keine kausalen Effekte messen, sondern die Vorlieben von Arbeitgebern, die nur widerwillig der
gesetzlichen Pilicht nach indirekter Mitsprache nachkommen.

Zuletzt zeigt die OECD (2019) qualitativ, welche Rolle Gewerkschaften fur verschiedene Dimensio-
nen der Arbeitsbedingungen spielen. Im Bereich Arbeiissicherheit und Gesunadheitsschutz sind Ge-
setze in den meisten Landern wichtiger als GAV. Trotzdem erhalten GAV wichtige Bestimmungen,
die Uber die Gesetze hinausgehen oder als Inspiration fur gesetzliche Verbesserungen dienen. Eine
wichtige Rolle kommt oft Gesundheits- und Sicherheitsvertreterinnen im Betrieb zu. Sind sie in ei-
nem Betrieb vorhanden, wird die Pravention systematischer organisiert (Menéndez et al.,, 2009).
Sind sie besonders aktiv, ist das mit verbesserten physischen Arbeitsbedingungen assoziiert. Sie
kénnen aber nicht verhindern, dass es bei Reorganisationen zu Gesundheitsproblemen kommt.
Viele dieser Erkenntnisse sind in Ubereimstimmumg mit dem SGB-Dossier 134," wonach Bestim-
mungen in GAVs oft die gesetzlichen Vorgaben konkretisieren.

Bei den Regelungen zur Arbeitszejt gibt es gemass OECD (2019) vier verschiedene Arten des Zu-
sammenspiels von gesetzlichen Regelungen und Kollektivvertragen: «Vorgeschriebene», «Vorge-
schrieben und angepasste», «verhandelte» und «unilaterale» Arbeitszeitregime. Die Normalarbeitszei-
ten waren dort kirzer, wo Arbeitszeiten mehrheitlich von Gewerkschaften verhandelt oder zwar vor-
geschrieben, aber durch Kollektivwverhandlungen angepasst werden konnen.

Gemass der OECD spielen die Sozialpartner in vielen Landern auch eine wichtige Rolle bei der Aus-
und Weiterbildung und Umschulung von Arbeitnehmenden. Gewerkschaften legen heute hohere
Prioritat auf Bildungsmassnahmen, und starker organisierte Arbeitnehmer nehmen heute 6fter an
Bildungsangeboten teil. Die Nachteile von kleineren Firmen bei Ausbildungsangeboten schrumpfen,
wenn die Beschaftigten besser vertreten sind (Européaische Kommission, 2019). Gewerkschaftsmit-
glieder hatten &éfter eine Fortbildung oder Schulung erhalten; und auch nicht-Mitglieder haben eine
hohere Fortbildungswahrscheinlichkeit, wenn sie in gewerkschaftlich organisierten Betrieben arbei-
ten. Auch Dustmann & Schdnberg (2004) bestatigen, dass Firmen mehr Weiterbildungen anbieten
und haufiger Lernende beschaftigen, wenn sie neu gewerkschaftlich organisiert werden. Auch in

' Die Dimension ,Zentralisierung“ bezieht sich hier darauf, ob Verhandlungen vor allem auf Firmen- oder Bran-

chenebene stattfinden und welche der beiden Ebenen im Zweifel vorgeht.
SGB-Dossier 134: Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz in Gesamtarbeitsvertragen

"
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der Schweiz sind Gewerkschaften Tragerinnen von zahlreichen Weiterbildungsinstitutionen. Mit Bil-
dungsmassnahmen vereinfachen Gewerkschaften Stellenwechsel und reduzieren das Risiko von
Langzeitarbeitslosigkeit.

Arbeitsorganisation und Ftihrungssti! zielen meist darauf ab, die Produktivitat zu erhdhen, konnen
dadurch aber genauso gut zu mehr Stress und Arbeitsdichte wie zu mehr Autonomie und Flexibilitat
fir die Arbeitnehmenden fiihren. Anderungen der Arbeitsorganisation und der Fiihrung kénnen eine
Reaktion auf anderweitige gewerkschaftliche Forderungen sein, oft fordern Gewerkschaften aber
auch direkt solche Anpassungen. Gewerkschaften bremsen gemass Bryson und Forth (2017) die
Reorganisation von Arbeitsprozessen nicht, Teamarbeit und funktionelle Flexibilitat — also die Mog-
lichkeit von Aufgabenrotation — sind in gewerkschaftlich organisierten Betrieben haufiger. Ausser-
dem kénnen Gewerkschaften den Unternehmen auch dabei helfen, Angste im Zusammenhang mit
Anderungen der Arbeitsorganisation zu Uberwinden, indem die Arbeitnehmenden in die Anderun-
gen einbezogen werden.

Einschdichterung und Diskriminierung sind auf dem Arbeitsmarkt weit verbreitet. In erster Linie ver-
bieten Gesetze dieses Verhalten. Die Reprasentation von Arbeitnehmenden spielt dann vor allem
bei der Meldung, Aufzeichnung und Sanktion eine wichtige Rolle. Gewerkschaften sind immer 6fter
in Initiativen gegen Diskriminierung involviert. Daneben lassen sie immer Ofter Bestimmungen in
Kollektivverhandlungen einfliessen, um Diskriminierung und Belastigung am Arbeitsplatz zu verhin-
dern. Mitsprache der Arbeitnenmenden hilft dabei, das Bewusstsein flr diese Probleme zu starken.
Wiederum sind allein indirekte Formen der Mitsprache mit mehr, direkte und gemischte Formen der
Mitsprache mit weniger Diskriminierung und Einschichterung verbunden. Neben diesen betriebli-
chen Massnahmen engagieren sich Gewerkschaften oft auch auf politischer Ebene oder flhren
Rechtsstreite gegen Diskriminierung und Einschuchterung.

Sojourner & Yang (2020) zeigen, dass eine gewonnene Gewerkschaftswahl in den USA zu mehr
Kontrollen der Sicherheits- und Gesundheitsinspektorate am Arbeitsplatz fuhrt. Diese finden ausser-
dem oOfter in Prasenz eines Arbeitnenmendenvertreters statt, und es werden mehr Regelverletzun-
gen gemeldet und mehr Strafen verhangt. Allerdings sind diese Effekte auf mehr Kontrollen zurick-
zufUhren. Die Unfalle steigen zwar an, aber der Effekt stammt vollstandig aus Wahlen mit Manipula-
tionsverdacht und verschwindet, wenn diese Wahlen ausgeschlossen werden. Li et al. (2020) ver-
tiefen diese Analyse und finden nach knapp gewonnenen Gewerkschaftswahlen eine Reduktion in
den Abwesenheitstagen wegen Gesundheit oder Unfall in den Betrieben, die schon relativ geringe
Abwesenheiten hatten. In allen anderen Betrieben verandert sich das Unfallrisiko nicht. Daneben
finden jedoch zahlreiche frihere Studien einen positiven statistischen Zusammenhang zwischen
der Wahrscheinlichkeit von nicht-tédlichen Unfallen im Betrieb und gewerkschaftlicher Organisa-
tion. Ein grosser Teil des Effekts verschwindet zwar, wenn nicht-beobachtbare und zeitkonstante
Eigenschaften von Arbeitnenmenden berlcksichtigt werden. Trotzdem bleibt in Studien dieses Typs
ein positiver Effekt bestehen (Donado, 2013)

Gemass Bryson & White (2016) profitieren Arbeitnehmerinnen im UK von wesentlich klrzeren Ar-
beitszeiten, wenn sie von einer Stelle ohne Kollektivwerhandlungen in eine Stelle mit Kollektivver-
handlungen wechseln, bei einem Wechsel in die andere Richtung steigen die Arbeitszeiten.
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Einordnung der Studien

Studien zum Effekt von Gewerkschaften auf die Zufriedenheit am Arbeitsplatz fanden in der Vergan-
genheit meist eine negative Korrelation (Laroche, 2016). Meist berlcksichtigen diese Studien nicht,
dass eine geringe Zufriedenheit auch zu Beitritten in Gewerkschaften fuhren kénnte (umgekehrte
Kausalitat) oder unzufriedene Arbeitnehmer langer in ihren Jobs bleiben kénnten, weil sie Mit-
sprachemaoglichkeiten haben. Allerdings verschwindet der negative Effekt, wenn nur die methodisch
besten Studien einbezogen werden — wenn also umgekehrte Kausalitat bertcksichtigt wird. Die
OECD (2019) rat deswegen und aus anderen Grinden davon ab, Jobzufriedenheit als Indikator fur
die Qualitat des Arbeitsplatzes zu nutzen. FUr die Arbeitsbedingungen allein taugen sie demnach
noch weniger, weil oft nicht fur Lohne kontrolliert wird. Weil aber drei neuere Studien in der Meta-
Analyse noch nicht bertcksichtigt sind und die Probleme im Forschungsdesign angehen und auch
maogliche Treiber der Jobzufriedenheit analysieren, stellen wir diese hier trotzdem kurz vor.

Seit der grossen Rezession erhdhen Gewerkschaften gemass Artz et al. (2021) die Zufriedenheit
von Arbeitnehmenden in den USA. Der Grund daflr sind weder die L6hne, noch konnten Gewerk-
schaften die unzufriedenen Arbeitnenmenden weniger gut vertreten und diese hatten deswegen
den Betrieb verlassen. Eine mogliche Erklarung ist die geringere Unterbeschaftigung von Gewerk-
schaftsmitgliedern. Fur das Vereinigte Konigreich kommen Blanchflower et al. (2021) mit einer de-
taillierten Untersuchung zu einem ahnlichen Ergebnis. Daneben bestatigen sie auch die positive
Korrelation zwischen Gewerkschaftsmitgliedschaft und Jobzufriedenheit fur die meisten Lander Eu-
ropas und die USA.

Die Grunde daflr sind gemass Blanchflower et al. (2021), dass Gewerkschaftsmitglieder seit den
2000ern kein hoheres Risiko vor Stellenverlust mehr wahrnehmen, sich aber gleichzeitig weniger
vorstellen kdnnen, nach einem Stellenverlust nochmals eine ahnlich gute Stelle wie die aktuelle zu
finden. Diese Ergebnisse bestatigen auch Bryson & White (2016): Sie schllsseln die Zufriedenheit
nach Komponenten der Arbeitsbedingungen auf. Arbeitnehmende unter Kollektivvertragen haben
etwas weniger wahrgenommene Jobsicherheit. Das spiegelt aber eher die Kosten eines Stellenver-
lusts als das Risiko von Arbeitslosigkeit: Wer eine Stelle mit Kollektivwerhandlungen verliert, kann
auch dann finanzielle Einbussen haben, wenn er/sie danach wieder eine Stelle findet. Denn wenn
die neue Stelle nicht von Kollektivwernandlungen abgedeckt ist, fallt die Lohnpramie weg. Arbeitneh-
mende sind gemass Bryson & White (2016) unter Kollektivwerhandlungen aber auch zufriedener mit
den Arbeitszeiten und mit den Lohnen. Sie sind gltcklicher, haben eine grossere Lebenszufrieden-
heit, sind ruhiger, friedlicher, leiden weniger unter Stress, Antriebslosigkeit, Einsamkeit und Trauer,
wahrend sie mehr Vertrauen in Institutionen haben und optimistischer auf Makrodkonomie, Bil-
dungs- und Gesundheitswesen und Demokratie blicken (Blanchflower et al., 2021).
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‘ SGBIUSS

Einordnung der Studien

Die Literatur zur Angebotsseite ist sehr umfassend, es existieren zu einzelnen Themen Meta-Analy-
sen (Doucouliagos et al.,, 2017 und 2018; Doucouliagos und Laroche, 2013) und Literaturtibersich-
ten (Laroche, 2020), die den Forschungsstand zusammenfassen. Die meisten Schatzungen sind
jedoch aus den 80ern und 90ern und stammen meist von Querschnittsdaten, was kausale Interpre-
tationen schwierig macht. Ausserdem handelt es sich teilweise um Kontrollvariablen aus anderen
Studien, deren kausale Interpretation noch problematischer sein kann.'* Wir geben deshalb kurz die
Resultate wieder, diskutieren aber jeweils Studien, die nach der Datenerhebung fur die Meta-Analy-
sen publiziert wurden'® oder Uber Korrelationen hinausgehen und explizit berticksichtigen, dass Ge-
werkschaften in bestimmten Betrieben eher tatig sind als in anderen (umgekehrte Kausalitat).

Effekt auf die Produktivitat

Die Literatur der Produktivitatseffekte wurde in umfassenden Meta-Analysen zusammengefasst
(Doucouliagos und Laroche, 2003; Doucouliagos et al,, 2017). Doucouliagos et al. (2017) finden
eine positive Assoziation von Gewerkschaften und Produktivitat ausserhalb der Industrie, in der In-
dustrie aber keinen Effekt. Auch in verschiedenen Landern unterscheiden sich die Resultate. Auf
das Produktivitats wachstum haben Gewerkschaften keinen Effekt (Doucouliagos, 2017). Von den
Studien in der Meta-Analyse sind aber die wenigsten kausal interpretierbar und Studien, welche
Endogenitat in einer Form behandeln, stammen grossteils aus den USA und China.

Barth et al. (2020) machen den Schritt zu kausaler Identifikation und schatzen den Effekt des ge-
werkschaftlichen Organisationsgrads auf die Produktivitat anhand einer Instrumentenvariable. Steigt
der gewerkschaftliche Organisationsgrad um einen Prozentpunkt, erhdht sich die Produktivitat um
1.7-1.8 Prozent. Dale-Olsen (2021) findet ebenfalls einen Anstieg der Produktivitat durch héherem
Organisationsgrad. Svarstad und Kostel (2022) finden einen positiven Effekt von Gesamtarbeitsver-
tragen auf die Produktivitat, allerdings kann die Produktivitat in Firmen mit hoher Gewerkschafts-
dichte leiden, wenn dort kein GAV existiert. Ein GAV mindert diesen negativen Effekt aber deutlich
ab. GAV und starke Gewerkschaften koénnen demnach vor allem gemeinsam zu héherer Produktivi-
tat fhren.

Als Erklarung gibt es aus anderem Kontext Evidenz dafur, dass hohere Lohne direkt zu grosseren
Anreizen fUr produktive Investitionen (Allen, 2015) oder zur Umverteilung von Arbeitnehmenden von
unproduktiven in produktivere Unternehmen (Dustmann, 2022) fuhren kdnnen - beides wirde die
Produktivitadt erhdhen. Tatséachlich interpretiert Dale-Olsen (2021) die Ergebnisse so: Gewerkschaf-
ten fUhren zu hoheren Lohnen und treiben damit die weniger produktiven Unternehmen aus dem
Markt, damit setzen diese Arbeitskrafte frei. Neu entstehende oder bereits existierende produktivere
Unternehmen produzieren neu mit hdherer Kapitalintensitat und nutzen die freigesetzten Arbeitneh-
menden produktiver. Das steigert die Produktivitat insgesamt — sogenannte «kreative Zerstorung.
Hibbs & Locking (2000) und Braun (2011) argumentierten in &nnlicher Weise, dass eine Reduktion
aer Lohnungleichheit zwischen Unternehmen und Industrien beispielsweise Uber sektorale GAV zur
Umverteilung von Arbeitnehmenden in produktivere Unternehmen fuhren kann. Svarstad und Kostel
(2022) verweisen eher auf den Mechanismus der «Stimme der Arbeitnehmenden»: Gesamtarbeits-
vertrage anerkennen Gewerkschaften formal an, etablieren Kooperation, Kommunikation, Teilhabe

2 vgl. Keele et al. (2019)

" Da es sich bei den Ergebnissen in den Meta-Analysen letztendlich um partielle Korrelationen handelt, werden
auch Studien einbezogen, die den Gewerkschaftsorganisationsgrad nur als Kontrollvariable verwendet haben,
bspw. Lucifora & Origo (2015)
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‘ SGBIUSS

und regulieren Informations- und Konsultationsrechte sowie Prozeduren flUr Reprasentation und
Streitbeilegung.

Zwei Studien untersuchen dazu die Bedeutung von Gewerkschaften fUr die Produktivitat im Ge-
sundheitssektor. Nachdem das Pflegepersonal in Spitalern eine Gewerkschaftswahl knapp gewon-
nen hat, ist gemass Dube et al. (2016) die Behandlungsqualitat deutlich angestiegen. 12 von 13
Indikatoren, auf die das Pflegepersonal einen massgeblichen Einfluss hat, haben sich verbessert,
unter anderem sind Stoffwechselstérungen, Lungenversagen, Depressionen und Wahnvorstellun-
gen deutlich seltener geworden. Gemass Sojourner et al. (2015) konnten neu gewerkschaftlich or-
ganisierte Altersheime mit geringerem Personaleinsatz die Qualitat erhalten.

Eine wichtige Frage in der Literatur ist zudem, wie sich eine Dezentralisierung der GAV-Verhandlun-
gen auf die Produktivitat auswirkt; wenn also Teile der Verhandlungen statt (nur) auf der Branchen-
(auch) auf der Firmenebene gefuhrt werden. Die Ergebnisse dazu sind jedoch oftmals nur schwer
Ubertragbar.

Effekt von Gewerkschaften und Kollektivverhandlungen auf die Innovation

Doucouliagos et al. (2017) fassen die Ergebnisse zum Effekt von Gewerkschaften auf die Innovation
in einer Meta-Analyse zusammen. Wird nicht fir Eigenschaften der Studien korrigiert, finden sie eine
negative Beziehung zwischen Gewerkschaften und Innovation. Werden die Resultate flr einzelne
Lander analysiert, ist der Effekt in den USA und in Kanada negativ, in Deutschland und im Vereinig-
ten Konigreich jedoch positiv. Wird fur Eigenschaften der einzelnen Studien korrigiert, bleibt eine
mittlere bis bedeutende negative Beziehung zwischen Gewerkschaften und Investitionen in For-
schung und Entwicklung, aber bloss eine leichte Beziehung mit tatsachlicher Innovation. Der Zu-
sammenhang wird Uber die Zeit immer geringer.

14

Vgl. bspw. Garnero et al. (2018) oder Andréasson (2014); allerdings wenden Kauhanen et al. (2020) berechtig-
terweise ein, dass die institutionellen Unterschiede in der Art der Dezentralisierung so gross sind, dass sich die
Ergebnisse nicht auf andere Lander lGbertragen lassen.
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Abbildung 6: Partielle Korrelation zwischen Investitionen in immaterielles Kapital
und Gewerkschaften Gber die Zeit

Hinweis / Lesebeispiel: Die partielle Korrelation zwischen Gewerkschaften und Investitionen imma-
terielles Kapital in Studien in den 70ern war deutlich negativ. Gegen Ende der 1980er war sie sehr
nahe an Null.

Partial correlation

1970 1975 1980 1985 1990

Average year

Figure 5.7 Unions and intangible capital investment, partial correlations, chrono-
logical order

Quelle: Doucouliagos et al. (2017)

Neuere und belastbarere Studien finden gemischte Resultate: Wahrend Bradley et al. (2017) in den
USA deutliche negative Effekte einer gewonnenen Gewerkschaftswahl auf die Qualitdt und die
Quantitat (Anzahl Zitationen) von Patenten feststellen, finden Addison, Teixeira, Evers und Bellmann
(2017) keine Uberzeugende Evidenz, dass Kollektivwvernandlungen in Deutschland die Innovation
behindern. In der Prasenz von Betriebsraten gibt es sogar Evidenz fur mehr Innovation. Die Ubrige
Literatur in Deutschland untersucht meist ausschliesslich Betriebsrate.

Gemass einer aktuellen Studie von Bryson & Dale-Olsen (2021) fuhren lokale gewerkschattliche
Reprasentation im UK und in Norwegen jedoch zu einer htheren Wahrscheinlichkeit von Produktin-
novationen, in Norwegen werden durch Gewerkschaften auch (arbeitssparende) Prozessinnovatio-
nen wahrscheinlicher. Bryson & Dale-Olsen (2021) erklaren die Ergebnisse theoretisch, indem Ge-
werkschaften Produktinnovationen wegen des positiven Produktivitatseffekts und damit der Aus-
sicht auf hdhere Lohne unterstitzen, aber kritisch gegentber Prozessinnovationen sein konnen, weil
diese Arbeitsplatze gefahrden konnten. Innovationen bestehen in der Realitat meist aus einer Kom-
bination aus Produkt- und Prozessinnovationen. Deswegen ist unklar, ob Betriebe mit starken Ge-
werkschaften zu mehr oder weniger Innovationsforderung tendieren. Unter normalen Bedingungen
wlrden Gewerkschaften die Innovation reduzieren. Aber Gewerkschaften haben ein Interesse, die
Einfuhrungskosten fur Produktinnovationen zu senken, was offenbar die Innovationstatigkeit der Un-
ternehmen starkt. Sehr &hnliche theoretische Uberlegungen machen auch Berton et al. (2021). Sie
betonen, dass Gewerkschaften Produktinnovationen wahrscheinlicher machen, aber der Effekt auf
die Prozessinnovationen davon abhangt, wie viele Mitbestimmungsrechte die Gewerkschaften ha-
ben. Sie finden fir beide diese Uberlegungen Evidenz in italienischen Daten; demnach wirken sich
Gewerkschaften grundsatzlich positiv auf Produktinnovationen aus. Sie kdnnen daneben aber auch
die Prozessinnovationen verstarken, wenn sie weder zu viel noch zu wenig Mitbestimmung haben.
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Frihere Studien liefern Hinweise, dass Gewerkschaften auch die Angste reduzieren kénnen, welche
bei Veranderungen der Organisation entstehen (Bryson et al., 2013). Das dUrfte damit zu tun haben,
dass Gewerkschaften beispielsweise bei der EinfUhrung von neuen Technologien daflr sorgen,
dass mehr neue Beschaftigung entstent und weniger Stellen verloren gehen (Platt Boustan et al.,
2022). Wahrend einige Autorinnen in der Literatur argumentiert haben, dass Gewerkschaften auch
die Einfuhrung von ,High Performance Work Practices” vereinfachen konnten, findet die bisherige
Literatur keine klaren Ergebnisse hierzu (Vgl. Laroche, 2020).

Effekt auf Profite und Investitionen

Der Effekt von Gewerkschaften auf die Profite scheint geméss Meta-Analysen auf den ersten Blick
eindeutig. Doucouliagos et al. (2017) finden eine negative Assoziation zwischen Gewerkschaften
und den Profiten von Unternehmen und schliessen daraus, dass Gewerkschaften vorwiegend von
Kapital zu Arbeit umverteilen. Allerdings verweist Laroche (2020) darauf, dass einige neuere Studien
keine negativen Effekte mehr finden (bspw. Bryson et al. 2011). Zudem zeigt eine aktuelle Studie
von Barth et al. (2020), dass Gewerkschaften die Produktivitat starker erhdhen als die Lohne. Damit
wird der Verteilungsspielraum so viel grosser, dass selbst die hdheren Lohne nicht zu einer Reduk-
tion der Profite fUhren sollten. In einer friheren Meta-Analyse hatten Doucouliagos & Laroche (2009)
gezeigt, dass der Effekt von Gewerkschaften auf die Profite aber nicht nur durch die héheren Lohn-
forderungen verursacht ist. Zum Teil geschieht er auch Uber eine Reduktion des Kapitalstocks durch
die Gewerkschaften, was wiederum die Profite reduziert. Auch dieses Ergebnis ist aber in Wider-
spruch zu neueren Studien wie Dale-Olsen (2021), der einen Anstieg der Kapitalintensitat bei einem
exogenen Anstieg des Organisationsgrads findet.

Es ist deswegen wichtig detaillierter zu verstehen, wie Gewerkschaften die Investitionen beeinflus-
sen konnten. Die Meta-Analyse von Doucouliagos et al. (2017) weist zwar einen mittelgrossen nega-
tiven Zusammenhang zwischen Gewerkschaften und Investitionen aus. Allerdings nimmt dieser Zu-
sammenhang Uber die Zeit ab, und ist geringer bei starker regulierten Arbeitsmarkten. Zudem ist der
negative Effekt auch geringer, je feinkorniger die verwendeten Daten sind. Studien mit sauber iden-
tifizierten Effekten wie Dale-Olsen (2021) finden teilweise gar positive Effekte auf den Kapitalstock.

Ein Kanal, wie Gewerkschaften die Investitionen reduzieren kdnnten, ist Uber die Profite. Gemass
Hirsch (2004b) hangt dieser Effekt aber davon ab, ob die Gewerkschaften hdhere Ldhne vorwie-
gend aus Monopolrenten erzielen oder ob sie damit die ,normale Rendite" auf langlebigen, materi-
ellen und immateriellen InvestitionsgUtern beeintrachtigen - letzteres wurde die Anreize fur Investiti-
onen reduzieren (,Hold-up“-Problem). Hierzu sind die Resultate aber widerspruchlich; so stammt in
Frankreich geméass Laroche & Wechtler (2011) die Mehrheit der Profite, welche Gewerkschaften
umverteilen, aus Investitionen. Card et al. (2014) finden aber fur Venetien genau das Gegenteil: Ge-
werkschaften auf Firmenebene zielen auf die Monopolrenten ab und beeinflussen die normale Ka-
pitalrendite kaum.

Gewerkschaften, soziale Rechte, Demokratie und Solidaritat

Viele Okonomlnnen argumentieren, dass Gewerkschaften Uber ihre Rolle auf dem Arbeitsmarkt und
in der Produktion eine positive Rolle flr die Gesellschaft spielen. Gemass Betcherman (2012) sind
sie fUr wichtige soziale Grundrechte und Rechte am Arbeitsplatz verantwortlich. Dazu tragt dieselbe
Person in den USA wegen der Lohnpramie mehr zur Finanzierung des Gemeinwesens bei, wenn
sie Gewerkschaftsmitglied ist, als wenn sie das nicht ist (Sojourner & Pacas, 2018). Zuletzt attestieren
Acemoglu & Robinson (2013) Gewerkschaften eine wichtige Rolle beim politischen Kampf fur pro-
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gressive Steuern, politische Stabilitat und die Demokratisierung der Gesellschaft. So haben Gewerk-
schaften vom kommunistischen Polen Uber Apartheid-Stdafrika bis zum Widerstand gegen die bra-
silianische Militardiktatur stets eine wichtige Rolle gespielt (ders.).
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