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Berufsgewerkschaften und Lohnpolitik
Hohe Gehaltszuwachse, Gerechtigkeitsurteile und Folge-
wirkungen'

Zusammenfassung

Berufsgewerkschaften haben in Deutschland in den letzten Jahren in zunehmendem Malle
tarifpolitisch eigenstindig agiert. Aufgrund ihrer homogenen Struktur und ihrer Durchset-
zungsstiarke konnten sie so fiir bestimmte Berufsgruppen hohe Gehaltszuwéchse aushandeln.
Vor allem Arbeitgeberverbidnde und Branchengewerkschaften warnten vor gesellschaftlichen
Problemen und negativen Folgewirkungen. Der vorliegende Beitrag untersucht im Kontext
der organisationalen Gerechtigkeitsforschung empirisch, ob und unter welchen Umstdnden
besonders hohe Gehaltssteigerungen fiir spezifische Berufsgruppen von den Beschiftigten
dieser Branchen als ungerecht beurteilt werden und inwiefern sie negative Folgewirkungen
nach sich ziehen. Analysen auf Basis einer eigenen Befragung zeigen, dass etwa 41% aller
Befragten die Gehaltszuwédchse als ungerecht erachten. Etwa ein Viertel der Nicht-
Gewerkschaftsmitglieder gibt an, dass sich die Arbeitsmotivation verringert und die innerbe-
trieblichen sozialen Beziehungen verschlechtert haben. Auch wenn die Gerechtigkeitsurteile
sowie die Folgewirkungen durch verschiedene Aspekte der Verteilungs- und Verfahrensge-
rechtigkeit beeinflusst werden kdnnen, lassen sich insgesamt Tendenzen einer Entsolidarisie-

rung zwischen den Beschéftigtengruppen erkennen.

Schliisselworter: organisationale Gerechtigkeit, organisationale Fairness, Berufsgewerk-

schaften, industrielle Beziechungen

" Diese Arbeit ist im Rahmen des Forschungsprojektes ,,Bonuszahlungen, Lohnzuwichse und Gerechtigkeit.
Akzeptanz und innerbetriebliche Folgewirkungen exklusiver Lohnzuwéchse in Deutschland“ entstanden, das

durch die Hans-Bockler-Stiftung gefordert wird.



1 Einleitung

Uber viele Jahre hinweg galt das vorrangig durch Branchengewerkschaften gekennzeichnete
deutsche Tarifvertragssystem als wichtiger Faktor fiir den Erhalt der sozialen Gerechtigkeit.
Branchengewerkschaften moderierten die durch die Mérkte hervorgerufenen Ungleichheiten
in den Entlohnungsbedingungen durch eine Orientierung an egalitdren Einkommenssteige-
rungen innerhalb eines Wirtschaftsbereichs aus (Traxler 2003). Allerdings sind die industriel-
len Beziehungen auf dem deutschen Arbeitsmarkt diversen Wandlungsprozessen unterworfen.
So ist im Zeitablauf die Tarifbindung stark zuriickgegangen (IAB 2013). Im Jahr 2012 arbei-
teten in Westdeutschland noch 60 Prozent der Beschiftigten in Betrieben, fiir die ein Bran-
chen- oder Firmentarifvertrag galt. In Ostdeutschland waren es nur knapp 50 Prozent. Auch
koppeln in zunehmendem Male einzelbetriebliche Vereinbarungen die Lohne der Beschéftig-
ten stiarker an die Marktlage des Betriebes (Lengfeld und Krause 2006) und enthalten ertrags-
abhingige Lohnkomponenten (Wagner et al. 2004). Demzufolge verlieren tarifvertragliche
Kollektivvereinbarungen an Bedeutung. Dariiber hinaus ermdglichen Offnungsklauseln seit

Langerem Abweichungen von den Branchentarifvertragen (Kohaut und Schnabel 2003).

Eine weitere intensiv diskutierte Verdnderung betrifft die gewerkschaftliche Interessenvertre-
tung selbst. Lange Zeit organisierten sich Arbeitnehmer in Branchengewerkschaften, die
weltanschaulich, ideologisch sowie (partei-)politisch neutral waren und alle Beschéftigten
eines Industrie- oder Wirtschaftszweiges unabhidngig von der Berufs- oder Betriebszugeho-
rigkeit umfassten. Aufgrund dieses Organisationsprinzips galt die Losung ,,ein Betrieb, eine
Gewerkschaft” und Tarife wurden in der Regel zwischen zwei Parteien verhandelt. In den
letzten Jahren wird allerdings auf eine ,, neue Uniibersichtlichkeit” in den industriellen Bezie-
hungen* (Keller 2008, S. 364) hingewiesen, da neben den Industriegewerkschaften einige
Berufsgewerkschaften ihre tarifpolitische Eigenstdndigkeit verfolgten (Keller 2008; Lesch
2008; Schroeder et al. 2011). Im Zuge dessen gelang es den homogenen und durchsetzungs-
starken Berufsgewerkschaften, hohe Gehaltszuwichse zu erzielen. Im Jahr 2010 entschied das

Bundesarbeitsgericht den Grundsatz ,,Ein Betrieb, ein Tarifvertrag® aufzugeben.

Einhergehend mit dieser zunehmenden Fragmentierung der Gewerkschaftslandschaft und den
exklusiven Gehaltszuwédchsen bestimmter Berufsgruppen wird eine Spaltung zwischen unter-
schiedlichen Beschiftigtengruppen innerhalb eines Unternehmens sowie eine generelle
Schwichung der Arbeitnehmerschaft prognostiziert (Keller 2008). Zudem wird vielfach ge-
auBert, dass die Entsolidarisierung privilegierter sowie durchsetzungsstarker von den durch-
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setzungsschwicheren Beschiftigten eine divergente Einkommensentwicklung unter den Er-
werbstdtigen zur Folge habe, die sich bereits in realen Einkommenssenkungen im wachsenden
Niedriglohnbereich manifestiere (Kalina und Weinkopf 2010). Dartiber hinaus stellt sich ne-
ben der Frage nach der sozialen aus betriebs- und volkswirtschaftlicher Sicht auch die nach
der 6konomischen Tragfahigkeit dieser Entwicklung. So zeigen Studien, dass ungleiche Loh-
ne Auswirkungen auf das Gerechtigkeitsempfinden haben und negative Effekte auf die Ko-
operationsbereitschaft, Motivation und Produktivitidt hervorrufen kénnen (Cowherd und Le-

vine 1992; Pfeffer und Langton 1993).

Vor diesem Hintergrund und mit Blick auf den Diskurs {iber soziale Gerechtigkeit geht der
vorliegende Beitrag in einem ersten Schritt der Frage nach, ob und unter welchen Umstinden
besonders hohe Gehaltssteigerungen fiir spezifische Berufsgruppen von den Beschiftigten
dieser Branchen als ungerecht beurteilt werden. In einem zweiten Schritt wird untersucht,
inwiefern solche Gehaltszuwéchse negative Folgewirkungen wie eine geringere Kooperati-
onsbereitschaft oder Leistungszuriickhaltung nach sich ziehen. Zur Beantwortung dieser Fra-
gestellungen greifen wir auf einen représentativen Datensatz zuriick, der im Rahmen des For-
schungsprojektes ,,Bonuszahlungen, Lohnzuwichse und Gerechtigkeit* erhoben wurde (Ste-
phan et al. 2013). Die Auswertung erfolgt anhand von Deskriptionen und multivariaten Pro-
bit-Schitzungen. Der Beitrag ist wie folgt gegliedert: Zunéchst wird in Kapitel 2 die Entwick-
lung von Berufsgewerkschaften dargestellt. In Kapitel 3 werden dann theoretische Ansitze zu
Gerechtigkeit und Fairness auf dem Arbeitsmarkt sowie der Stand der Forschung vorgestellt.
In Kapitel 4 werden die Datengrundlage, die Operationalisierung und Schéitzmethode sowie
die Ergebnisse der empirischen Analysen beschrieben. Kapitel 5 dient der Diskussion der Er-

gebnisse und endet mit einem kurzen Fazit.

2 Zur tarifpolitischen Eigenstandigkeit von Berufsgewerk-

schaften in Deutschland

Aus organisationstheoretischer Sicht ist eine zentrale Aufgabe von Gewerkschaften, ihre
Handlungs- und Organisationsfdhigkeit aufzubauen und zu sichern, um die eigene Struktur
erhalten und strategisch agieren zu konnen. Dazu zdhlt insbesondere, Mitglieder zu rekrutie-
ren und zu binden sowie gemeinsam geteilte Interessen der Mitglieder zu extrahieren und die-
se schlieBlich in Tarifverhandlungen durchzusetzen (Traxler et al. 2001). Hierbei miissen Ein-
heitsgewerkschaften oftmals divergente Zielvorstellungen ausmoderieren. So wird ein Aus-

gleich zwischen (arbeitskampf-)schwachen und -starken Mitgliedergruppen geschaffen und
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eine inklusive Solidaritdt zwischen diesen Gruppen hergestellt (Fichter und Zeuner 2002; Kel-
ler 2008). Demgegeniiber sind in Berufsgewerkschaften homogene Gruppen vertreten. Ent-
sprechend der Theorie des kollektiven Handelns werden das Ausmall an Homogenitdt sowie
die Gruppengrof3e als bedeutsam fiir die Organisationsfahigkeit herausgestellt. Kleine, homo-
gene Gruppen sind demnach leichter zu organisieren als grofle (Olson 1968). Zudem wird die
Konfliktfahigkeit von Berufsgewerkschaften als vergleichsweise hoher eingeschétzt, da deren
Mitglieder hdufig in so genannten Schliisselpositionen tétig sind und somit tiber Markt- und
Primdrmacht verfiigen (Kédtler 2006). Folglich konnen Berufsgewerkschaften, die in der Re-
gel neben ihrer homogeneren Struktur einen vergleichsweise hohen Organisationsgrad in den
entsprechenden Berufsgruppen aufweisen, die Partikularinteressen ihrer Mitglieder verfolgen
und durchsetzen, ohne dabei auf die Belange anderer Beschéftigtengruppen Riicksicht neh-
men zu miissen. Aus diesem Grund ist mit threm Handeln exklusive Solidaritit verbunden

(Fichter und Zeuner 2002; Keller 2008).

In den letzten Jahren haben in Deutschland vor allem die ,,Vereinigung Cockpit®, die ,,Ge-
werkschaft Deutscher Lokomotivfiihrer sowie der ,,Marburger Bund“ ihre tarifpolitische
Eigenstidndigkeit erreicht und 6ffentlichkeitswirksame Gehaltssteigerungen durchgesetzt (Le-
sch 2008; Schroeder et al. 2011). Fiir diese drei Berufsgewerkschaften ist charakteristisch,
dass sie jeweils in Branchen angesiedelt sind, welche von weitreichenden Okonomisierungs-
und Privatisierungsprozessen betroffen waren. Im Jahr 2001 erlangte die Vereinigung Cockpit
(VC), in der unter anderem die im vormals Offentlichen Unternehmen ,,Lufthansa* titigen
Piloten organisiert sind, ihre tarifpolitische Eigenstdndigkeit. Die Gewerkschaft der Lokomo-
tivfithrer (GDL) vertritt seit 2008 die Interessen von Triebfahrzeugfiihrern, welche zum Teil
im ehemaligen Staatsunternehmen ,,Deutsche Bahn* beschéftigt sind. Der Marburger Bund
(MB), der seit dem Jahr 2006 tarifpolitisch eigenstindigen ist, repréasentiert einen Teil der

Arzte an Krankenhdusern.

Als Griinde fiir die Entkoppelung der Berufsgewerkschaften von den Branchengewerkschaf-
ten werden durchweg Vermarktlichungsprozesse genannt, die zu Sonderbedingungen und
partiellen Problemen in bestimmten Berufsbereichen fiihrten. So brachte die Privatisierung
dieser Bereiche mit den Verdnderungen der Umwelt- und Organisationsstrukturen auch ar-
beitsplatz- und tétigkeitsspezifische Umgestaltungen mit sich (Lesch 2008; Schroeder et al.
2011). Die drei Berufsgruppen sahen sich aufgrund von Erfordernissen der Kostensenkung
und eines Bedeutungsgewinns des Benchmarkings in der Berufsausiibung durch von auflen

auferlegte Zwinge eingeschrankt. Diese als bedrohlich aufgefassten Verdnderungen des Be-
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rufsbildes wurden von den Berufsgewerkschaftsvertretern aufgegriffen und thematisiert. So
seien Arzte, die vormals ausreichend Zeit fiir jeden einzelnen Patienten hatten und als ,,Halb-
gotter in Weill* stilisiert wurden, in zunehmendem MaBe zu ,,Facharbeitern in der Gesund-
heitswirtschaft geworden (Martens 2008: 20ff.). Die ,,Helden der Liifte* seien zu Verkehr-
sluftfahrzeugfiihrern im Dauerflug- und Verwaltungseinsatz herabgesetzt worden und auch
der Beruf des Lokfiihrers habe seinen vormals mythenhaften Charakter an den Triebwagen-
fahrer verloren (Schroeder et al. 2011). Dabei bestanden in allen drei Berufen sehr &hnliche
Arbeitsanforderungen, da die Tétigkeiten durch eine grole Verantwortung, hohe Stressbelas-
tungen und Konzentrationserfordernisse sowie von Wechselschichten, Sonntagsarbeit und
kurzfristigen Dienstplangestaltungen geprdgt waren. Auch einigte diese Berufsgruppen die
Sorge um den Erhalt von Qualitdt und Sicherheit in der Ausiibung der Arbeit auf Basis von

berufsfachlicher Autonomie und guten Arbeitsbedingungen (ebd.).

In dieser Stimmungslage iibernahm die Pilotenvereinigung Cockpit mit dem erfolgreichen
Erstreiken eines Tarifvertrags im Jahr 2001 die Vorreiterrolle unter den Berufsgewerkschaften
(siche Tabelle 1). Sie machte mit einer Grunderh6hung der Gehilter fiir Piloten um 20% auf
sich aufmerksam. Diesem Beispiel folgte der Marburger Bund im Jahr 2006 mit der Durch-
setzung von durchschnittlich 11% bis 13% mehr Lohn im Vergleich zum TV6D (VKA 2006).
SchlieBlich erstritt im Jahr 2008 die GDL insgesamt 11% mehr Lohn (GDL 2008).

Tabelle 1: Ubersicht iiber die Ergebnisse der Tarifverhandlungen der Berufsgewerkschaften (eigene Darstellung)

Vereinigung Cockpit Gewerkschaft Deutscher | Gesamtwirt-
Jahr VO Marburger Bund (MB) Lokomotivfiihrer (GDL) schaft*

0, ") : _
2001 20% + 2.3% Va.rl'able Ergeb / / 1.9%

nisbeteiligung
11%-13%, 25% Zuschlag
2006 2,5% fiir Bereitschaftsdienst an / 0,8%
Feiertagen

1,5%, 2,5% (ab 1.10.),
2007 Einmalvergiitung: 25% / / 1,5%

einer Monatszahlung

0, -
2008 3% 4%, Anpassung der Ost-an | o/ pin ol ahlung 800€ 3,1%
Westvergiitung
3,8%, Aufstieg in der vier- ..
2009 / ten Entgeltstufe nach 24 AZN“;‘SE‘&% on 41 auf 0,1%
statt 60 Monaten
. . 400€ fiir Nullmonate Janu- | 2%, AZ-Verkiirzung auf 39 o

2010 Arbeitsplatzsicherung ar-April, 2% (ab 1.5.) h/Woche 2, 7%
2011 3,5% (ab 1.4.) / / 3,3%
2012 / / 3,8% (ab 1.7.) /

* prozentuale Veranderung zum Vorjahr (Nominallohnindex)




Insgesamt konnten die von Berufsgewerkschaften vertretenen Beschiftigtengruppen stattliche
Gehaltszuwiéchse realisieren, wihrend gleichzeitig, wie Tabelle 1 zeigt, die Nominall6hne in

der Gesamtwirtschaft nur sehr geringfiigig anstiegen.

Deshalb ist zu vermuten, dass durch diese Entwicklung neue kollektivistische SchlieBungs-
prozesse der durch Berufsgewerkschaften vertretenen Beschéftigtengruppen hervorgerufen
werden, die zu einem Aufbrechen des vormals egalisierend wirkenden Tarifsystems und zur
Verfolgung exklusiver Solidaritit fiihren (Keller 2008). Gleichzeitig werden Verdnderungen
der Verteilungsordnungen und der Verteilungsergebnisse deutlich, welche die grundlegenden
Gerechtigkeitsprinzipien der deutschen Arbeitsgesellschaft beriihren. Vor diesem Hintergrund
werden im Folgenden verschiedene theoretische Ansétze zu Gerechtigkeit und Fairness mit

Blick auf Fragen der Entlohnung vorgestellt sowie Forschungshypothesen abgeleitet.”

3 Theoretische Grundlagen und Stand der Forschung

Bereits friihe Untersuchungen gelangten zu dem Resultat, dass der organisationalen Gerech-
tigkeit eine groe Bedeutung zukommt. Ausgangspunkt dieser Forschungstradition ist die
Annahme, dass Gerechtigkeit ein soziales Konstrukt darstellt. Demnach wird ein Sachverhalt
bzw. ein Verhalten als gerecht angesehen, wenn die Mehrzahl der befragten Personen eine
ebensolche Bewertung abgibt (Colquitt et al. 2001). Gerechtigkeitsurteile konnen dann be-
schrieben werden, indem zwei unterschiedliche Arten der subjektiven Wahrnehmung betrach-
tet werden. Dazu wird eine begriffliche Unterscheidung zwischen der Verteilungs- und Ver-
fahrensgerechtigkeit vorgenommen (Cohen-Charash und Spector 2001; Colquitt et al. 2013;
Lengfeld und Liebig 2003).? Im Folgenden werden zunichst Prinzipien aus den Bereichen der
Verteilungs- und der Verfahrensgerechtigkeit vorgestellt. Danach wird knapp der Stand der
Forschung dargelegt.

3.1 Erklarungsansatze zum Gerechtigkeitsempfinden

Die ersten Beitrdge im Bereich der organisationalen Gerechtigkeitsforschung erstrecken sich

auf die Verteilungsgerechtigkeit (Cropanzano et al. 2001; Cohen-Charash und Spector 2001).

2In den folgenden Ausfithrungen werden die Begriffe ,,Gerechtigkeit® und ,,Fairness“ synonym verwendet.

? Beziiglich der Kategorisierung der Gerechtigkeitsaspekte herrscht in der Literatur Uneinigkeit (Latham und
Pinder 2005). Neben der in der organisationalen Gerechtigkeitsforschung géngigen Unterteilung in Verteilungs-
und Verfahrensgerechtigkeit unterscheiden neuere Studien zusidtzlich die interaktionale Gerechtigkeit (siche

dazu Colquitt et al. 2013; Cohen-Charash und Spector 2001).



Der Fokus wird dabei auf die wahrgenommene Gerechtigkeit von Verteilungsergebnissen in
Organisationen sowie die Reaktionen nach einer erfolgten Ressourcenverteilung gelegt
(Adams 1965; Cohen-Charash und Spector 2001). Als dominanter Ansatz in diesem Betrach-
tungsfeld gilt Adams (1965) Equity Theorie (= Beitragsprinzip). Gemal3 der Equity Theorie
wird ein Verteilungsergebnis als gerecht beurteilt, wenn es die erbrachten Leistungen wider-
spiegelt. Dazu stellen Beschéftigte einen Vergleich mit einer Referenzperson an. Sie setzen
ihren individuellen Beitrag (= Input), welchen sie in einen Prozess einbringen, d.h. ihre Leis-
tung, in das Verhéltnis zu dem daraus resultierenden Ergebnis (= Output) und stellen es dem
Beitrags-Ergebnis-Verhiltnis einer Referenzperson gegeniiber. Wenn beide Personen sehr
dhnliche Leistungen in einen Prozess einbringen, die Referenzperson jedoch ein besseres Er-
gebnis zugesprochen bekommt (z.B. einen hoheren Lohn), dann sollte dieses Verteilungser-
gebnis von der urteilenden Person als ungerecht bewertet werden (ebd.). Im Umkehrschluss
wird daraus mit Bezug auf Gerechtigkeitsurteile folgende Hypothese formuliert:

Hgl: Ein ungleiches Verteilungsergebnis wird als umso gerechter erachtet, je grofer die er-
brachten Leistungen der profitierenden Person im Vergleich zur Leistung der urteilenden

Person sind.

Aufgrund der Fokussierung auf Verteilungsergebnisse konnen mittels des Ansatzes der Ver-
teilungsgerechtigkeit auch Ableitungen zu spezifischen Folgehandlungen und Reaktionen auf
wahrgenommene Ungerechtigkeiten getroffen werden (Cohen-Charash und Spector 2001).
Demnach konnen Ungerechtigkeitsempfindungen bei einer Person negative Emotionen her-
vorrufen, worauthin diese versuchen wird, die erfahrene Ungerechtigkeit auszugleichen
(Adams 1965). Dazu kann sie ihre Arbeitsleistung in qualitativer und / oder quantitativer Hin-
sicht einschrianken. Hingegen sollten solche Verhaltensweisen umso unwahrscheinlicher sein,
je groBBer die Leistungen der von einer ungleichen Lohnverteilung profitierenden Person sind.
Mit Blick auf die Folgewirkungen kann somit abgeleitet werden:

Hpyl: Ungleiche Gehaltszuwdchse bewirken eine qualitative oder auch quantitative Verrin-
gerung der Arbeitsleistung.

Hpgy?2: Negative Folgehandlungen und Reaktionen ereignen sich auch bei ungleichen Gehalts-
zuwdchsen umso seltener, je grofser die erbrachten Leistungen der profitierenden Gruppe

sind.

In enger Anlehnung an die Attributionstheorie stellt Konow (2003) fiir die Gerechtigkeitsfor-
schung die hohe Bedeutung der Verantwortlichkeit heraus. Demnach hédngen Gerechtigkeits-

urteile davon ab, inwieweit die handelnden Personen bewusst Beitrdge zu bestimmten Ergeb-
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nissen leisten bzw. leisten konnen. Das Erreichen bestimmter Verteilungsergebnisse wird
dann umso stirker in Bezug zu einer Person gesetzt, je mehr Einfluss sie darauf mittels be-
wusst eingesetzter Inputfaktoren willentlich ausiibt und je weniger unbeeinflussbare Ursachen
wirken. In diesem Fall wird das erzielte Resultat dem personlichen Verantwortlichkeitsbe-
reich dieser Person zugeordnet (ebd.). Mit Blick auf die Gerechtigkeitsbewertung zu den ho-
hen Gehaltszuwichsen infolge tariflicher Lohnverhandlungen kann deshalb vermutet werden,
dass diese als gerechter angesehen werden, wenn die profitierenden Beschiftigten sich aktiv
fiir den Tarifabschluss engagiert haben. Profitieren Personen hingegen von den Ergebnissen
der Tarifverhandlungen, ohne ein eigenes Engagement wahrend des Aushandlungsprozesses
gezeigt zu haben, dann sollten hohe Gehaltszuwichse von den anderen Beschéftigten eher als
ungerecht eingeschétzt werden. Es ergibt sich folgende Hypothese:

Hg2: Hohe Gehaltssteigerungen, fiir die sich die profitierenden Personen aktiv engagiert ha-

ben, werden von den urteilenden Personen als gerechter erachtet.

Ein weiterer Ansatz im Feld der Verteilungsgerechtigkeit ist die Equality Theory (Deutsch
1985). Sie verfolgt das Prinzip der Gleichverteilung. Dementsprechend sollten alle Beschéf-
tigten unabhingig von ihren individuellen Beitrdgen gleich entlohnt werden (ebd.). Differente
Verteilungsergebnisse werden geméll dem Gleichheitsprinzip damit als ungerecht erachtet.
Diesbeziiglich konnte gezeigt werden, dass zwar das Beitragsprinzip die dominante Vertei-
lungsregel darstellt, aber insbesondere in Situationen, in denen Personen Regelverletzungen
ausgesetzt sind, das Gleichheitsprinzip an Bedeutung gewinnt (Bierhoff et al. 1986). Hieraus
folgt:

Hg3: Ungleiche Verteilungsergebnisse werden unabhdngig von den individuellen Beitrdgen

als ungerecht beurteilt.

Im Rahmen der Equality Theory werden keine weiterfithrenden Annahmen zu Folgewirkun-
gen oder -handlungen aufgrund von ungerechten Verteilungen getroffen. Allerdings kann als
Briickentheorie der Ansatz psychologischer Vertrage herangezogen werden. Hier beschreiben
sogenannte implizite oder psychologische Vertrdage ein Geflecht von gegenseitigen Verpflich-
tungen zwischen Arbeitnehmern und Arbeitgebern, das auf Zusagen, beobachteten Handlun-
gen und Vertrauen wéhrend der tdglichen Zusammenarbeit baut (Coyle-Shapiro und Kessler
2000; Rousseau 1995). Das Vertrauen in die Einhaltung der Verpflichtungen beruht letztlich
darauf, dass die Vertragspartner von der Reziprozitit ihres Vertragsverhiltnisses iiberzeugt
sind. Verdndern sich bisherige Lohnverteilungsregeln, dann kénnen diese von Seiten der Be-

schiftigten als Versto3 gegen tradierte Verteilungsanspriiche wahrgenommen und daher als
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ungerecht beurteilt werden (ebd.). Der Bruch psychologischer Vertrage kann Loyalitdtseinbu-
Ben, verringertes Engagement, ein verdndertes Verhalten gegeniiber Kollegen und Vorgesetz-
ten sowie eine erhohte Fluktuation hervorrufen (Latham und Pinder 2005; Rousseau 1995).

Hpy3: Starke Abweichungen von Lohnverteilungsregeln, die in der Vergangenheit angewandt
wurden, fiihren zu einem Bruch psychologischer Vertrdige, auf den die nicht profitierenden
Beschdftigten mit Loyalitdtseinbuflen, verringertem Engagement sowie geringerer Kooperati-

onsbereitschaft reagieren.

Ein Kritikpunkt, der mit Blick auf die Ansédtze der Verteilungsgerechtigkeit hidufig genannt
wird, ist, dass diese Theorien nur auf Verteilungsergebnisse fokussieren, Verfahrensaspekte
jedoch vernachlédssigen (Cropanzano et al. 2001). Aus diesem Grund verlagerte sich der
Schwerpunkt der organisationalen Gerechtigkeitsforschung in Richtung der Verfahrensge-
rechtigkeit (ebd.; Leventhal 1980). Diese gibt das Ausmall der wahrgenommenen Fairness
eines Prozesses wieder, an dessen Ende ein Verteilungsergebnis steht. Verfahrensgerechtig-
keit liegt vor, wenn wéhrend eines Prozesses bestimmte, normativ akzeptierte Verfahrensre-
geln beriicksichtigt werden. Finden hingegen Abweichungen davon statt oder bleiben sie gar
unberticksichtigt, dann werden die damit verbundenen Erwartungen gebrochen und Verfahren
als ungerecht erachtet (Leventhal 1980). Zwar konnen die Verteilungsergebnisse selbst durch
die Verfahrensregeln nicht verdndert werden, allerdings kann das Gerechtigkeitsempfinden
beziiglich eines insbesondere ungleichen Verteilungsergebnisses durch eine gerechte proze-

durale Vorgehensweise moderiert werden.

In diesem Kontext hebt Greenberg (1990) die Bedeutsamkeit der interpersonalen sowie der
informatorischen Gerechtigkeit hervor (siche auch Bies und Moag 1986; Konow 2003). “In
particular, it has been demonstrated that judgments of procedural justice are influenced by
two important factors: the interpersonal treatment people receive from decision makers, and
the adequacy with which formal decision making procedures are explained” (Greenberg 1990:
411). Interpersonale Gerechtigkeit betont demnach die soziale Komponente des Handelns in
Organisationen (ebd.; Bies und Moag 1986). In den Blick genommen wird das Verhalten der
Entscheidungstrager gegentiber den betroffenen Personen wéhrend des Entscheidungsprozes-
ses, aber auch bei der Vermittlung des Verteilungsergebnisses. Vor diesem Hintergrund wird
die Rolle von Hoflichkeit, Ehrlichkeit und Respekt herausgearbeitet. Informatorische Gerech-
tigkeit hingegen zielt auf die gewéhrten Informationen ab. Es wird herausgestellt, dass der
Umfang der gewihrten Informationen zu den prozeduralen Abldaufen sowie zu den Vertei-

lungsergebnissen gegeniiber den betroffenen Personen einen groB3en Einfluss auf das Gerech-
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tigkeitsempfinden hat. So sollten die Griinde fiir die gewihlten Prozeduren sowie fiir die spe-
zifischen Entscheidungen erkldrt werden (ebd.). Hieraus lassen sich folgende Hypothesen
ableiten:

Hg4: Wenn bei der Aushandlung hoher Gehaltszuwdchse fiir spezifische Berufsgruppen die
daraus resultierenden Folgen fiir die anderen Beschidftigten nicht beriicksichtigt und respek-
tiert wurden, dann wird das Verteilungsergebnis von diesen als ungerechter beurteilt.

Hg5: Ungleiche Verteilungsergebnisse werden als gerechter erachtet, wenn die urteilenden
Personen iiber die Griinde fiir Entscheidungen und die gewdhlten Prozeduren informiert

wurden.

Da sich sowohl interpersonale als auch informatorische Gerechtigkeit insbesondere aus dem
sozialen Verhalten derjenigen Personen ableiten lassen, die fiir die Verteilung von Ressourcen
zustindig sind bzw. die auf die Ressourcenverteilung Einfluss haben, werden kognitive und
affektive Reaktionen sowie Verhaltenséinderungen direkt auf diese Personen bzw. Personen-
gruppen bezogen (Bies und Moag 1986). Damit wird unterstellt, dass Verhaltensdnderungen
wie z.B. eine Verringerung der Kooperationsbereitschaft gezielt auf die Personengruppe ge-
richtet wird, auf die bestimmte Ungerechtigkeiten zuriickgefiihrt werden. Anderen Personen
gegeniiber sollten hingegen keine negativen Reaktionen erfolgen (ebd.). Mit Blick auf Lohn-
verhandlungen werden in den drei Branchen Bahnverkehr, Luftverkehr und Krankenhiuser
nicht mehr alle Beschéftigten der jeweiligen Branche von den Branchengewerkschaften tarif-
politisch vertreten. Stattdessen haben Lokomotivfiihrer, Piloten und Arzte mit Hilfe ihrer je-
weiligen Berufsgewerkschaften spezifische Interessen verfolgt und hohe Gehaltszuwichse fiir
sich realisieren konnen.

Hpy4: Werden die Folgewirkungen eines hohen Gehaltszuwachses einer spezifischen Berufs-
gruppe fiir die anderen Beschdiftigten nicht bedacht, dann wird diese interpersonale Unge-
rechtigkeit exklusiv dieser Berufsgruppe zugeschrieben, wdihrend die Zusammenarbeit unter
den anderen Beschidiftigten unbeeinflusst bleibt.

Hpy5: Werden die Beschdftigten iiber die Griinde fiir Entscheidungen und fiir die gewdhliten
Prozeduren informiert, dann wird die Kooperationsbereitschaft gegeniiber dieser Berufs-

gruppe mit hoherer Wahrscheinlichkeit nicht verringert.

Des Weiteren wird in der Gerechtigkeitsforschung auch den Einstellungen und Motiven der
wahrnehmenden Person Bedeutung beigemessen (Babcock und Loewenstein 1997; Bischoff
et al. 2013; Konow 2003). In Anlehnung an psychologische Arbeiten wird angenommen, dass

Gerechtigkeitswahrnehmungen einer so genannten selbstdienlichen Verzerrung (self-serving
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bias) unterliegen konnen, die sich in Angaben widerspiegelt, welche deutlich vom Durch-
schnittswert abweichen. Demnach wird unbewusst das Gerechtigkeitsempfinden einer Person
von der Einschitzung beeinflusst, ob bzw. inwiefern ihr der zu bewertende Sachverhalt selbst
niitzt (Babcock und Loewenstein 1997). Der self-serving bias fiihrt dann wiederum dazu, dass
mogliche kognitive Dissonanzen aufgrund des Konflikts zwischen dem Eigennutzinteresse
sowie den eigenen Gerechtigkeitsnormen reduziert werden. In Bezug auf die hohen, durch
Berufsgewerkschaften ausgehandelten Gehaltssteigerungen kann formuliert werden:

Hg6: Hohe Gehaltszuwdichse, welche durch die Verhandlungserfolge von Berufsgewerkschaf-
ten bedingt sind, werden von den Berufsgewerkschaftsmitgliedern als gerechter angesehen als

von Personen, die nicht in einer Berufsgewerkschaft organisiert sind.

3.2 Stand der Forschung

Die Bedeutung der verschiedenen Arten von Gerechtigkeit flir das organisationale Gerechtig-
keitsempfinden sowie fiir das mdgliche Folgehandeln konnten auf Basis umfassender Meta-
studien untersucht werden. Colquitt et al. (2001) stellen fest, dass Aspekte der Verteilungs-
und Verfahrensgerechtigkeit sowie speziell der interpersonalen und informatorischen Gerech-
tigkeit jeweils eigenstindige Effekte auf Gerechtigkeitswahrnehmungen in Organisationen
haben. In Bezug auf die Folgewirkungen besitzen geméall den Autoren die Verteilungs- und
die Verfahrensgerechtigkeit einen hohen Erklarungsgehalt. Interpersonale sowie informatori-
sche Gerechtigkeitsaspekte begriinden insbesondere Verhaltensdnderungen gegeniiber der
Organisation sowie den Vorgesetzten. Ebenfalls anhand einer Metastudie zeigen Cohen-
Charash und Spector (2001), dass durch Verfahrensgerechtigkeit negative Folgehandlungen
wie eine Verringerung der Arbeitsleistung sowie kontraproduktives Arbeitsverhalten am
stiarksten moderiert werden. Zufriedenheitswerte werden hingegen sowohl von Aspekten der
Verfahrens- als auch der Verteilungsgerechtigkeit beeinflusst. Geméf einer jlingeren Me-
taanalyse von Colquitt et al. (2013) fiihren organisationale Ungerechtigkeiten zu kontrapro-
duktivem Arbeitsverhalten, wobei die Beachtung der Verteilungs- und Verfahrensgerechtig-
keit sowie der informatorischen Gerechtigkeit einem solchen Verhalten entgegenwirken. Des
Weiteren gehen empfundene Ungerechtigkeiten, welche den Vorgesetzten zugeschrieben
werden, hédufiger mit Folgewirkungen einher, die wiederum auf die Vorgesetzten fokussiert
sind. Hingegen resultieren aus Ungerechtigkeiten, die von Organisationen ausgehen, seltener
organisationsbezogene Folgen. Colquitt et al. (2013) begriinden dies mit der besseren Zu-

schreibbarkeit von Gerechtigkeitsaspekten zu den Vorgesetzten.
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Bislang gibt es unseres Wissens keine empirischen Arbeiten, welche die Gerechtigkeitsein-
stellungen und Folgewirkungen bei hohen und durch Berufsgewerkschaften verhandelten Ge-
haltszuwéchsen untersuchen. Allerdings liegen Studien vor, die der Frage nachgehen, ob und
unter welchen Bedingungen Lohnungleichheiten als gerecht beurteilt werden. Einer Vielzahl
von Befunden zufolge kommt in diesem Kontext der Verteilungsgerechtigkeit eine grofle Be-
deutung zu. Demnach reduzieren Beschiftigte bei einem Ungerechtigkeitsempfinden die
Quantitdt sowie mitunter auch die Qualitit ihrer Arbeit (Cowherd und Levine 1992; Landy et
al. 1978, 1980; Pfeffer und Langton 1993). Zudem kompensieren Arbeitskrifte den ihrer
Meinung nach ungerechterweise vorenthaltenen Lohn, indem sie spezifische Ressourcen der
Organisation fiir ihre eigenen Zwecke verwenden. Aquino (1995) zufolge entsprechen Be-
schiftigte umso weniger den Anforderungen ihrer Arbeitgeber, je unzufriedener sie mit dem
eigenen Lohn im Vergleich zu dem ihrer Arbeitskollegen sind. Beschéftigte schaffen dariiber
hinaus einen Ausgleich fiir Ungerechtigkeiten, indem sie dem Arbeitsplatz fern bleiben (Ran-
dall und Mueller 1995; Summers und Hendrix 1991) oder weniger gewillt sind, Uberstunden
zu arbeiten (Dohmen et al. 2009). Charness und Kuhn (2007) hingegen konnen keinen Effekt
auf die Arbeitsleistung finden. Weitere negative Folgen aufgrund einer als ungerecht wahrge-
nommenen Entlohnung betreffen die geringere Arbeitszufriedenheit (Dittrich und Carrell
1979; McFarlin und Sweeney 1992) oder die hohere Austrittswilligkeit (Alexander und Ru-
derman 1987). Shaw und Gupta (2001) wiederum finden nur schwache Auswirkungen auf das
arbeitsbezogene Verhalten. Zwar steigt infolge einer empfundenen Lohnungerechtigkeit die
Absicht der Beschiftigten, einen alternativen Arbeitsplatz zu suchen, allerdings konnen keine
Effekte auf die Arbeitsleistung, Fehlzeiten oder freiwillige Arbeitsplatzwechsel festgestellt
werden. Abeler et al. (2006) untersuchen die wahrgenommene Gerechtigkeit auf dem Ar-
beitsmarkt anhand eines Prinzipal-Agent-Schemas unter spezieller Beachtung impliziter Ver-
trage. Sie finden hohere Arbeitsanstrengungen der Agenten, wenn der Prinzipal Lohne zahlt,
die den individuellen Leistungen entsprechen, wihrend gleiche Lohne gegen implizite Vertri-
ge verstoflen. Dies fithrt dann wegen der enttduschten Erwartungen zu Leistungszuriickhal-
tung. Schlielich zeigt Abraham (2007), dass Akteure die Regeln der Lohnverteilung eher
unterstiitzen, wenn sie von diesen profitieren. Die Bedeutsamkeit des Eigeninteresses wird

auch in der experimentellen Studie von Rutstrom und Williams (2000) besttigt.

Empirische Forschungsarbeiten konnten zudem den Stellenwert der Verfahrensgerechtigkeit
verdeutlichen. So zeigt Greenberg (1993) in einer experimentellen Untersuchung, dass unter-
bezahlte Beschéftigte mehr Geld an sich nehmen, als ihnen zugeteilt wurde, wéhrend sich

addquat bezahlte Personen die vorgesehene Geldmenge aneignen. Der Umfang des Stehlens
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kann allerdings sowohl durch gute Begriindungen als auch durch eine gute zwischenmensch-
liche Vermittlung des Verteilungsergebnisses reduziert werden. Aquino (1995) zufolge besti-
tigt sich, dass faire Verteilungsverfahren das Ungerechtigkeitsempfinden verringern. Hinge-
gen erhohen als ungerecht bewertete Verfahren die Diebstahlquote in Betrieben (Greenberg
1993; 1990) oder fithren zu einer Zunahme von Sachbeschddigungen und Sabotage (Folger
und Baron 1996). Keine eindeutigen Zusammenhénge konnten dagegen zwischen Verfah-
rensgerechtigkeit und der Arbeitsleistung nachgewiesen werden (Cohen-Charash und Spector

2001; Lind und Tyler 1988; Kanfer et al. 1987).

Mit Blick auf den Stand der Forschung kann festgehalten werden, dass Aspekte der Vertei-
lungs- sowie der Verfahrensgerechtigkeit die wahrgenommene Lohngerechtigkeit beeinflus-
sen. Allerdings zeigt sich iibereinstimmend mit der Einschidtzung von Shaw und Gupta
(2001), dass deutlich mehr Studien zum Gerechtigkeitsempfinden gegeniiber Lohnverteilun-
gen vorliegen als zu den innerbetrieblich beobachtbaren Folgehandlungen. Noch nie wurde
die Bedeutung kollektiver Lohnaushandlungsprozesse fiir individuelle Gerechtigkeitsurteile
sowie fiir daraus resultierende Folgewirkungen untersucht. Dabei erlangte dieser Gesichts-
punkt in den letzten Jahren vor dem Hintergrund des eigenstindigen Agierens von Berufsge-
werkschaften und deren exklusiver Solidaritdt bei Lohnverhandlungen grof8e Bedeutung im
Feld der industriellen Beziehungen. Aus diesen Griinden wird in den folgenden empirischen
Analysen in einem ersten Schritt die wahrgenommene Ungerechtigkeit gegeniiber den hohen
Gehaltszuwéchsen, welche auf Berufsgewerkschaften zuriickzufiihren sind, erforscht. In ei-
nem zweiten Schritt werden dann mogliche Folgewirkungen untersucht. Beriicksichtigt wer-

den dabei jeweils verschiedene Aspekte der Verteilungs- und Verfahrensgerechtigkeit.

4 Empirische Analysen

4.1 Datengrundlage, Operationalisierung und Schatzmethode

Als Datengrundlage fiir die folgenden empirischen Analysen dient eine Erwerbstétigenbefra-
gung, die im Forschungsprojekt ,,Bonuszahlungen, Lohnzuwéchse und Gerechtigkeit — Ak-
zeptanz und innerbetriebliche Folgewirkungen exklusiver Lohnzuwéchse in Deutschland*
durchgefiihrt wurde (Stephan et al. 2013). Durch das Befragungsinstitut Bamberger Centrum
fiir Empirische Studien (BACES) wurden zwischen dem 20.06.2012 und dem 19.12.2012
insgesamt 2.787 Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer befragt, die erwerbstitig sowie zwi-

schen 25 und 65 Jahre alt waren. Neben allgemeinen soziodemografischen Angaben und Ein-
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schitzungen zu Managervergiitungen befasste sich ein Themenblock mit der Akzeptanz der
Erwerbstdtigen gegeniiber den in den letzten Jahren besonders hohen Gehaltszuwéchsen bei
Berufsgruppen, die durch Berufsgewerkschaften vertreten werden. Dazu zihlen die Arzte an

kommunalen Krankenhdusern sowie Lokomotivfihrer und Piloten.

Aus diesem Grund wurden neben einer reprisentativen Arbeitnehmerstichprobe drei Teilda-
tensdtze zu diesen Branchen aus den Daten der Bundesagentur fiir Arbeit (BA) gezogen und
entsprechende Teilstichproben mittels CATI-Interviews realisiert. Es wurden Angaben von
223 Beschiftigten des Bahnverkehrs, 383 Erwerbstédtigen im Flugverkehr sowie 481 Arbeits-
kréaften in Krankenhdusern erhoben, so dass insgesamt 1.087 Fille fiir die Analysen herange-
zogen werden konnen. Da die Befragungsteilnehmer keine zufillige Auswahl aus den zu-
grundeliegenden Stichproben darstellen, wird fiir die deskriptiven Analysen ein Gewichtungs-

faktor verwendet (Stephan et al. 2013).

In den nachfolgenden Analysen werden das Gerechtigkeitsurteil hinsichtlich der besonders
hohen Gehaltszuwiéchse fiir spezifische Berufsgruppen und diverse Folgewirkungen in Ab-
hiangigkeit von individuellen Charakteristika sowie von der wahrgenommenen Verteilungs-
und Verfahrensgerechtigkeit untersucht. In Tabelle 2 befinden sich néhere Beschreibungen,
deskriptive Statistiken und die Originalfragestellungen zu den abhéngigen Variablen. De-
skriptionen zu verschiedenen Aspekten der Verteilungs- und Verfahrensgerechtigkeit, die als
zentrale erkldrende Variablen fungieren, sind in den ersten beiden Spalten von Tabelle 3 dar-
gestellt. Diese Variablen wurden jeweils binédr codiert. Als weitere Kovariaten werden das
Geschlecht und das Alter der Befragten, der hochste Ausbildungsabschluss, die berufliche
Stellung, die Beschéftigungsdauer, die Art der Bezahlung sowie Angaben zur Existenz einer
betrieblichen Personalvertretung aufgenommen. In den in Abschnitt 2.1 formulierten Hypo-
thesen wurde teils zwischen profitierenden und urteilenden Personen unterschieden. Dies wird
empirisch umgesetzt, indem in den Schitzungen anhand von Angaben zur Gewerkschaftszu-

gehorigkeit fiir die Mitgliedschaft in einer Berufsgewerkschaft kontrolliert wird. *

* Einschrinkend ist zu erwihnen, dass von den erzielten Gehaltszuwéchsen nicht nur die Gewerkschaftsmitglie-
der, sondern der ganze Berufsstand profitieren. Aufgrund der hohen Organisationsgrade — von der GDL wurden
im Jahr 2007 ca. 80 % der Lokfiihrer, vom MB ca. 72% der Krankenhausérzten und von der VC im Jahr 2006 ca.
80% bis 90% der Piloten vertreten (Schroeder et al. 2011; Schroeder und Greef 2008) — gehen wir davon aus, mit
Hilfe der Angabe zur Mitgliedschaft in einer Berufsgewerkschaft fiir die profitierenden Personen kontrollieren
zu konnen. Letztlich muss jedoch angenommen werden, dass die ermittelten Effekte zu den Ungerechtigkeitsur-

teilen und zu den Folgewirkungen eher unterschétzt werden.
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Tabelle 2: Beschreibung und deskriptive Statistiken der abhéngigen Variablen

An- Mittel-  Std.

Merkmal' zahl wert abw. Fragestellung
Gehaltszuwachs im GroB3en und 540 0,315 0,465 Wenn Sie an diese einzelne Berufsgruppe in
Ganzen ungerecht (1=ungerecht/ Threm Betrieb denken, empfanden Sie diesen
eher ungerecht) hoheren Gehaltszuwachs im Groflen und Ganzen

als gerecht, eher gerecht, eher ungerecht oder
ungerecht?
Einflusslosigkeit und soziale 541 0,311 0,463 Konnten Sie beobachten, dass im Betrieb seit
Distanziertheit (1=trifft voll und dem hohen Gehaltszuwachs der einzelnen Be-
ganz zu/ trifft eher zu) rufsgruppe eine Haltung vorherrscht: ,.Diese

Berufsgruppe macht doch ohnehin was sie will.*

(Trifft voll und ganz zu, trifft eher zu, trifft eher

nicht zu, trifft iberhaupt nicht zu)
Arbeitsmotivation (1=sie hat sich 523 0,217 0,413 Und wie ist es mit der Arbeitsmotivation der

stark verringert/ sie hat sich Beschiftigten? (Sie hat sich stark erhoht, sie hat

etwas verringert) sich etwas erhoht, sie hat sich etwas verringert,
sie hat sich stark verringert, sie hat sich nicht
verindert)

Bereitschaft, fiir Arbeitnehmerin- 514 0,175 0,380 Und wie ist es mit der Bereitschaft, fiir gemein-

teressen einzutreten (1=sie hat same Arbeitnehmerinteressen einzutreten? (Sie

sich stark verringert/ sie hat sich hat sich stark erhoht, sie hat sich etwas erhoht, sie

etwas verringert) hat sich etwas verringert, sie hat sich stark ver-

ringert, sie hat sich nicht veridndert)
Zusammenarbeit unter Kollegen 391 0,205 0,404 Und wie ist es mit der Zusammenarbeit unter den

(1=sie hat sich stark verschlech- Kollegen? (Sie hat sich stark verbessert, sie hat
tert/ sie hat sich etwas ver- sich etwas verbessert, sie hat sich etwas ver-
schlechtert) schlechtert, sie hat sich stark verschlechtert, sie
hat sich nicht verandert)
Kooperation gegeniiber Berufs- 389 0,259 0,439 Und wie ist es mit der Kooperation gegeniiber der
gruppe (1=sie hat sich stark Berufsgruppe, die den hohen Gehaltszuwachs
verschlechtert/ sie hat sich etwas erzielt hat? (Sie hat sich stark verbessert, sie hat
verschlechtert) sich etwas verbessert, sie hat sich etwas ver-

schlechtert, sie hat sich stark verschlechtert, sie
hat sich nicht veréndert)

" Alle Variablen sind bindr codiert.

Quelle: Befragung ,,.Lohn und Gerechtigkeit“ 2012, ungewichtete Angaben, eigene Berechnungen

Bevor die Befragten tatsdchlich eine Gerechtigkeitsbewertung sowie Einschdtzungen zu mog-
lichen Folgewirkungen vornehmen konnten, musste in der Befragung sichergestellt werden,
dass es in deren Betrieben besonders hohe Gehaltszuwiéchse bei bestimmten Berufsgruppen
gab. Dies wurde folgendermal3en erfragt: ,,Gibt es in Threm Betrieb solche einzelnen Beschéf-
tigtengruppen wie Arzte, Lokfiihrer oder Piloten, die durch ihre Berufsgewerkschaften in den
letzten Jahren besonders hohe Gehaltssteigerungen erhalten haben?* Damit wurde den Be-
fragten keine objektive Vorgabe gemacht, was besonders hohe Gehaltssteigerungen sind, son-
dern eine subjektive Einschitzung durch diese Personen selbst zugelassen. Mit diesem Vor-
gehen folgten wir dem Grundsatz des Thomas-Theorems, dass individuelle Verhaltensweisen
und Reaktionen einer handelnden Person auf deren subjektive Wahrnehmung und Deutung

einer Situation bzw. Sachlage zuriickzufiihren sind (Thomas und Thomas 1928).
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Mit Blick auf die obige Frage musste aus methodischer Sicht gepriift werden, ob systemati-
sche Selektivitdten vorliegen, da die Befragten {liber das Gerechtigkeitsempfinden sowie zu
moglichen Folgewirkungen nur dann Auskunft geben konnten, wenn es in deren Betrieben
Beschiftigtengruppen mit besonders hohen Gehaltszuwéchsen gab. Dies berichteten 550 Be-
schéiftigte bzw. ca. 60% der Befragten. Ein methodisches Problem bestiinde fiir den Fall, dass
systematische Differenzen zwischen den zustimmenden und den nicht zustimmenden Perso-
nen vorhanden wiren und folglich eine Selbstselektion stattgefunden hétte. Eine nicht zufalli-
ge Verteilung der Befragten hétte zur Folge, dass Standardregressionsverfahren zu verzerrten
und inkonsistenten Schitzern flihren wiirden (Heckman 1979). Aus diesem Grund wurde eine
zweistufige Probit-Schitzung mit Sample-Selection durchgefiihrt.” Das geschitzte Hauptmo-
dell entsprach demjenigen, das in Tabelle 3 abgebildet ist, wihrend in die Selektionsgleichung
zusdtzliche Angaben zur Nationalitit, zur Art der Beschéftigung (in Vollzeit, in Teilzeit, ge-
ringfligig, in Zeitarbeit) sowie zur Zugehdrigkeit zu den Bereichen Bahnverkehr, Flugverkehr
oder Krankenhéuser einbezogen wurden. Auf Basis dieser zweistufigen Probit-Schétzung mit
Sample-Selection konnte die Nullhypothese getestet werden, dass keine Selektionsverzerrung
vorliegt. Bei einem Schitzwert flir p von -0,649, welcher die Korrelation der Fehlerterme der
Selektions- und der Hauptgleichung wiedergibt, wies der entsprechende Wald-Test einen
Chi*-Wert von 1,10 aus, der nicht signifikant war (Prob>Chi* = 0.293). Folglich gab es keinen
Hinweis auf Selektivitit, so dass die Nullhypothese nicht verworfen werden konnte. Eine
normale Probit-Schitzung liefert in diesem Fall konsistentere und unverzerrte Schétzer. In
den folgenden multivariaten Analysen werden deshalb Probit-Modelle geschétzt, wobei sich
aufgrund der Selektionsfrage die Anzahl der einbezogenen Fille auf 91 Beschiftigte des
Bahnverkehrs, 196 Erwerbstitige im Flugverkehr sowie 250 Arbeitskréifte in Krankenhdusern

verringerte.®

4.2 Deskriptive Ergebnisse zu den Gerechtigkeitsurteilen

In der zugrunde liegenden Befragung wurden sozialversicherungspflichtig Beschéftigte, in
deren Betrieb einzelne Berufsgruppen aufgrund des Verhandlungserfolgs einer Berufsgewerk-

schaft besonders hohe Gehaltssteigerungen erzielen konnten, um eine Einschétzung hinsicht-

> Dies erfolgte mit dem heckprob-Befehl in der Statistiksoftware Stata. Die Ergebnisse der Probit-Schitzung mit
Sample-Selection werden auf Anfrage von den Autoren zur Verfligung gestellt.

¢ Das Probit-Modell hat die Form P(Y = 1‘ X ): q)( X ;B), wobei @ die Verteilungsfunktion einer Standardnor-

malverteilung bezeichnet (Wooldridge 2010).
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lich der empfundenen Gerechtigkeit gebeten. Abbildung 1 stellt zunédchst deskriptiv die An-
gaben zu den Gerechtigkeitsurteilen sowie zu spezifischen Merkmalen dar, die im Weiteren

als Aspekte der Verteilungs- und Verfahrensgerechtigkeit herangezogen werden.

Gehaltssteigerung im GroRen und Ganzen

Berufsgruppe auf langen Bildungs- und
Berufsweg fiir jetzigen Aufgaben qualifiziert.

Die Mitglieder der Berufsgruppe haben sich
sehr stark fiir den hohen Tarifabschluss 77,3%

Berufsgruppe hat grofen Anteil daran, wie
Betrieb gegeniiber der Konkurrenz dasteht.

Arbeitsbelastung dieser Berufsgruppe ist
Uberdurchschnittlich hoch.

Berufsgewerkschaft hat sich keine Gedanken
Uber die Folgen des Gehaltszuwachses

Umfassende Information lber Griinde der
Lohnerhdhung durch Gewerkschaft.

Gehalt der Berufsgruppe liegt Uber
Durchschnitt des Gehalts in anderen

Gehaltssteigerung im GroRen und Ganzen % 47,8%

ungerecht. ungerecht.
Berufsgruppe auf langen Bildungs- und
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sehr stark fur den hohen Tarifabschluss
engagiert. engagiert.

Berufsgruppe hat groRen Anteil daran, wie
Betrieb gegenlber der Konkurrenz dasteht.

Arbeitsbelastung dieser Berufsgruppe ist
Uberdurchschnittlich hoch.

Berufsgewerkschaft hat sich keine Gedanken
Gber die Folgen des Gehaltszuwachses
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Abbildung 1: Gerechtigkeitsurteil beziiglich eines besonders hohen Gehaltszuwachses einer einzelnen Berufs-
gruppe im Betrieb und Zustimmungsraten zu den Aussagen iiber Aspekte der Verteilungs- und Verfahrensge-
rechtigkeit. In der linken Abbildung sind die Aussagen aller Befragten, in der rechten Abbildung getrennt nach
der Gewerkschaftsmitgliedschaft angefiihrt. Alle Angaben sind gewichtet.

Demnach bewerten ca. 41% der Befragten besonders hohe Gehaltssteigerungen fiir eine ein-
zelne Berufsgruppe im Betrieb im Groflen und Ganzen als ungerecht. Eine weitere Ausdiffe-
renzierung nach Gewerkschaftszugehorigkeit macht deutlich, dass 48% der Beschiftigten, die
keiner Gewerkschaft angehoren, und ca. 43% der Branchengewerkschaftsmitglieder die Ge-
haltszuwichse als ungerecht beurteilen. Deutlich weniger ungerecht ist solch eine Gehalts-
steigerung nach Meinung der Berufsgewerkschaftsangehorigen (ca. 22%). Diese Ergebnisse
konnen als erster Hinweis auf eine selbstdienliche Verzerrung angesehen werden, da die von
hohen Gehaltszuwéchsen profitierenden Mitglieder einer Berufsgewerkschaft von den ande-

ren Beschéaftigungsgruppen deutlich abweichende Gerechtigkeitsurteile aufweisen.

Auch mit Blick auf die Aspekte der Verfahrensgerechtigkeit zeigen sich zum Teil beachtliche
Differenzen. Mit knapp 85% geben die Befragten am héufigsten an, dass sich die Mitglieder
der spezifischen Berufsgruppe auf einem langen Bildungs- und Berufsweg fiir ihre jetzigen
Aufgaben qualifiziert haben. Die Aussagen, dass die von hohen Gehaltszuwachsen profitie-
rende Berufsgruppe einen groen Anteil daran hat, wie der Betrieb derzeit gegeniiber den

Konkurrenten dasteht, sowie, dass die Arbeitsbelastung dieser Berufsgruppe im Vergleich zu
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den normalen Mitarbeitern im Betrieb iiberdurchschnittlich hoch ist, bestétigen ca. 67% bzw.
ca. 64% der Befragten. Deutliche Unterschiede gibt es diesbeziiglich zwischen den drei be-
trachteten Gruppen. So pflichten diesen Aussagen die Mitglieder der Berufsgewerkschaften
mit ca. 75% bzw. 78% stérker bei. Damit werden insbesondere die aktuellen und betriebsbe-
zogenen Leistungen der profitierenden  Beschéftigtengruppe von den  Nicht-
Berufsgewerkschaftsmitgliedern als vergleichsweise geringer angesehen. Dass sich die Be-
rufsgewerkschaft keine Gedanken iiber die Folgen des Gehaltszuwachses fiir die anderen Be-
schiftigten im Wirtschaftszweig gemacht hat, bekriftigen ca. 56% der Befragten. Allerdings
bejahen dies nur ca. 32% der Berufsgewerkschaftsmitglieder. Ca. 53% der Befragten bestiti-
gen, dass die anderen Beschiftigten im Betrieb von der Gewerkschaft der einzelnen Berufs-
gruppe Uber die Griinde der Gehaltserh6hung umfassend informiert wurden. Diesbeziiglich
liegt die Zustimmungsrate unter den Berufsgewerkschaftsmitgliedern bei ca. 72%, wihrend
dieser Aussage lediglich ca. 39% der Nicht-Gewerkschaftsmitglieder beipflichten. Damit
zeigt sich, dass grofle Wahrnehmungs- und Interpretationsunterschiede hinsichtlich der er-
brachten Leistungen, der Riicksichtnahme auf andere Beschiftigte und der Informationspoli-

tik zwischen den Beschiftigungsgruppen bestehen.

Nach dieser deskriptiven Darstellung werden im néchsten Schritt in multivariaten Analysen
die Einfliisse der wahrgenommenen Verteilungs- und Verfahrensgerechtigkeit auf die Gerech-
tigkeitsurteile zu besonders hohen Gehaltszuwichsen unter Kontrolle weiterer Variablen ana-

lysiert.

4.3 Multivariate Ergebnisse zu den Gerechtigkeitsurteilen

Die Ergebnisse der multivariaten Probit-Schitzung zu der Frage, ob der hohere Gehaltszu-
wachs einer einzelnen Berufsgruppe im GroBen und Ganzen als ungerecht empfunden wird,
sind in Tabelle 3 abgetragen. Es wurde ein Modell geschitzt, das neben den individuellen
Merkmalen die Aspekte der Verteilungs- sowie der Verfahrensgerechtigkeit umfasst. Interpre-
tiert werden in den folgenden Ausfiihrungen jedoch nur die Kovariaten, welche zur Priifung

der in Abschnitt 3.1 aufgestellten Hypothesen bendtigt werden.
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Tabelle 3: Deskriptionen und Probit-Schéitzung zu den Gerechtigkeitsurteilen beziiglich eines besonders hohen

Gehaltszuwachses einer einzelnen Berufsgruppe im Betrieb (1=ungerecht/ eher ungerecht)

n % AME Standardfehler
Geschlecht (1=weiblich) 540 60,93 -0.039 0.042
Alter des Befragten
Ref.: jiinger als 30 Jahre alt 75 13,94
zwischen 30 und 40 Jahre alt 193 35,87 0.080 0.066
zwischen 40 und 50 Jahre alt 158 29,37 0.122° 0.069
50 Jahre und alter 112 20,82 | 0.173" 0.080
hochster Ausbildungsabschluss
Ref.: abgeschlossene Lehre bzw. Facharbeiterabschluss 188 35,01
Berufsfachschulabschluss 50 9,31 0.002 0.076
Meister, Techniker 21 3,91 0.070 0.100
Fachschulabschluss 53 9,87 -0.094 0.073
Fach-, Hochschulabschluss 183 34,08 0.034 0.054
anderer berufl. Abschluss 34 6,33 -0.008 0.092
kein Ausbildungsabschluss 8 1,49 0.027 0.194
Berufliche Stellung
Ref.: Arbeiter bzw. Angestellter 111 20,59
Un-, angelernter Arbeiter/Angestellter 311 57,70 -0.130” 0.059
Arbeiter/Angestellter mit Fiihrungsaufgaben 117 21,71 -0.043 0.056
Beschiftigungsdauer (in Jahren) 539 8,28 -0.005 0.003
Bezahlungsart
Ref.: tarifliche Bezahlung 488  90.71
iibertarifliche Bezahlung 26 4.83 0.008 0.099
nicht nach Tarif bezahlt 24 446 | 0239" 0.105
betriebliche Personalvertretung (1=vorhanden) 539 0,96 0231 0.118
Gewerkschaftsmitgliedschaft
Ref.: Mitglied in Berufsgewerkschaft 116 21,85
kein Gewerkschaftsmitglied 312 58,76 | 0.126" 0.060
Mitglied in Branchengewerkschaft 103 19,40 | 0.1417 0.067
Aspekte der Verteilungsgerechtigkeit (1=stimme voll zu/ stimme etwas zu)
Berufsgruppe hat grofien Anteil daran wie Betrieb gegeniiber ~ 522 0,684 | -0.119™" 0.043
Konkurrenz dasteht
Arbeitsbelastung dieser Gruppe iiberdurchschnittlich hoch 535 0,636 | -0.206"" 0.038
Berufsgruppe durch langen Bildungs- u. Berufsweg qualifi- 538 0,853 -0.1537 0.052
ziert
Berufsgruppe in unserem Betrieb sehr stark fiir hohen Tarif- 496 0,744 -0.086" 0.047
abschluss engagiert
Hohe des Gehaltes dieser Berufsgruppe liegt iiber Durch- 481 0,464 0.087" 0.042
schnitt des Gehaltes, das in anderen Betrieben der Branche
gezahlt wird
Aspekte der Verfahrensgerechtigkeit (1=stimme voll zu/ stimme etwas zu)
Berufsgewerkschaft hat sich keine Gedanken tiber Folgendes 493 0,588 0.050 0.044
Gehaltszuwachses gemacht
umfassende Info iiber Griinde der Lohnerhéhung durch Ge- 516 0,494 -0.090" 0.045
werkschaft
Anzahl der Beobachtungen 393
Pseudo R’ 0,265
AIC 415,495
BIC 518,814
LR-Chi? (df) 131,076 (25)
Prob> LR-Chi? 0,000
korrekt klassifizierte Falle 78,117
Log-Pseudolikelihood (final) -181,748

Die Deskriptionen geben die ungewichteten Angaben wieder. Fiir die Probit-Schétzung sind die durchschnittlichen margina-
len Effekte ausgewiesen.

*Ek %% bezeichnet die statistische Signifikanz am 0,01/0,05/0,1 Niveau

Quelle: Befragung ,,Lohn und Gerechtigkeit* 2012, eigene Berechnungen

20



Die Aspekte der Verteilungsgerechtigkeit haben allesamt einen Einfluss auf die individuellen
Gerechtigkeitsurteile. Werden die Aussagen, dass die Berufsgruppe einen groflen Anteil daran
hat, wie der Betrieb gegeniiber der Konkurrenz dasteht, oder auch, dass die Arbeitsbelastung
dieser Gruppe iiberdurchschnittlich hoch ist, bejaht, dann sinkt die Wahrscheinlichkeit, dass
Gehaltszuwéchse als ungerecht erachtet werden. Dies gilt auch, wenn sich die Berufsgruppe
auf einem langen Bildungs- und Berufsweg fiir ihre Aufgaben qualifiziert hat. Damit senken
sowohl aktuelle als auch vergangene Leistungen der Berufsgruppen, die von den Gehaltsstei-
gerungen profieren, das Ungerechtigkeitsempfinden gegeniiber den besonders hohen Gehalts-
zuwichsen. Dies ist mit Hypothese Hgl vereinbar. Stimmen Befragte der Aussage zu, dass
sich die profitierende Berufsgruppe sehr stark fiir den hohen Tarifabschluss engagiert hat,
dann wird der besonders hohe Gehaltszuwachs als weniger ungerecht angesehen. Dieses Re-
sultat stiitzt Hypothese Hg2 und die entsprechende Ableitung aus der Attributionstheorie, dass
durch die Zuschreibbarkeit von Leistungen zu bestimmten Personen die jeweiligen Gerech-
tigkeitsurteile beeinflusst werden. Auf Basis der bisherigen Ergebnisse kann zudem die aus
der Equality-Theorie abgeleitete Hypothese Hg3, wonach ungleiche Verteilungsergebnisse
unabhingig von den individuellen Beitrdgen als ungerecht erachtet werden, verworfen wer-
den. Demnach stellt das Beitragsprinzip das dominierende Prinzip dar, wobei eine Einschrén-
kung beobachtbar ist: Hypothese Hg3 kann nicht abgelehnt werden, wenn die Hohe des Ge-
halts der profitierenden Berufsgruppe bereits iiber dem Durchschnitt des Gehalts liegt, das in
anderen Betrieben der Branche gezahlt wird. Hier gewinnt das Gleichheitsprinzip an Bedeu-
tung, da dann offensichtlich nach Ansicht der urteilenden Personen Regelverletzungen beziig-

lich der Lohnverteilung eintreten.

Die Wirkung der Verfahrensgerechtigkeit wurde mit Hilfe der interpersonalen sowie der in-
formatorischen Gerechtigkeit erforscht. Hinsichtlich der interpersonalen Gerechtigkeit wurde
vermutet, dass ein Verteilungsergebnis als ungerecht empfunden wird, wenn bei der Aushand-
lung hoher Gehaltszuwichse fiir spezifische Berufsgruppen die daraus resultierenden Folgen
fiir die anderen Beschiftigten nicht beriicksichtigt und respektiert wurden. Diese Hypothese
Hg4 kann jedoch auf Basis der vorliegenden Resultate nicht bestéitigt werden. Hingegen
kommt der informatorischen Gerechtigkeit durchaus eine Bedeutung zu, da iibereinstimmend
mit Hypothese Hg5 ein ungleiches Verteilungsergebnis als weniger ungerecht beurteilt wird,
wenn die Beschéftigten von der jeweiligen Berufsgewerkschaft iiber die Griinde der groB3en

Gehaltserh6hung umfassend informiert wurden.
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SchlieBlich macht ein Blick auf die Gewerkschaftsmitgliedschaft deutlich, dass Beschéftigte,
die einer Berufsgewerkschaft angehoren, ein geringer ausgepriagtes Ungerechtigkeitsempfin-
den besitzen als Nicht-Gewerkschafts- und Branchengewerkschaftsmitglieder. Damit bestatigt
sich im Umkehrschluss Hypothese Hg6, wonach hohe Gehaltszuwichse, welche durch die
Verhandlungserfolge von Berufsgewerkschaften bedingt sind, von den Berufsgewerkschafts-

mitgliedern mit hoherer Wahrscheinlichkeit als gerecht angesehen werden.

Vor dem Hintergrund dieser Ergebnisse werden nun in den nichsten beiden Abschnitten zu-

ndchst deskriptiv und danach multivariat die Folgen der hohen Gehaltszuwéchse untersucht.

4.4 Deskriptive Ergebnisse zu den Folgen

In den telefonischen Interviews sollten die befragten Personen auch Angaben dariiber ma-
chen, ob sie bestimmte Folgehandlungen und Reaktionen bei den anderen Beschéftigten im
Betrieb aufgrund der hohen Gehaltszuwdchse beobachten konnten. Abbildung 2 weist die
Aussagen fiir alle Beschéftigte und getrennt nach der Gewerkschaftsmitgliedschaft aus. Ein
besonderer Fokus wird in dieser Betrachtung auf die negativen Folgewirkungen gelegt, denen

fiir eine Gesamtbetrachtung die positiven Verdanderungen gegeniibergestellt werden.

Ca. 31% der Befragten stimmen der Aussage zu, dass im eigenen Betrieb seit dem hohen Ge-
haltszuwachs der einzelnen Berufsgruppe bei den anderen Beschiftigten ein Empfinden von
Einflusslosigkeit und sozialer Distanziertheit vorherrscht, da ,,diese Berufsgruppe doch ohne-
hin macht, was sie will.“ Insbesondere Nicht-Gewerkschaftsmitglieder vertreten diese An-
sicht. Keinen Zusammenhang sehen hingegen ca. 69% der Befragten. Die Kooperation ge-
geniiber der Berufsgruppe, die den hohen Gehaltszuwachs erzielte, hat sich nach Meinung
von ca. 25% der Befragten verschlechtert. Dies geben vor allem Nicht-Gewerkschafts- sowie
Branchengewerkschaftsmitglieder an. Ca. 19% stellen eine verbesserte Kooperation gegen-
tiber der profitierenden Berufsgruppe fest. Eine verringerte Arbeitsmotivation berichten ca.
21% der Personen. Dabei liegt die Zustimmungsrate der Berufsgewerkschaftsmitglieder im
Vergleich zu den anderen beiden Beschiftigtengruppen um ca. 10 Prozentpunkte niedriger. Es
geben aber auch ca. 25% der Befragten an, dass die Arbeitsmotivation gestiegen sei. Dem
stimmen insbesondere die Berufsgewerkschaftsmitglieder zu, wéhrend die Nicht-
Gewerkschaftsmitglieder eine ablehnendere Haltung einnehmen. Auch beziiglich der Zusam-
menarbeit unter den Kollegen verdeutlicht die Differenzierung nach Gewerkschaftszugeho-
rigkeit grofle Unterschiede. Nicht-Gewerkschaftsmitglieder sehen hiufiger Verschlechterun-

gen als Verbesserungen in der Zusammenarbeit. Berufsgewerkschaftsmitglieder bewerten dies
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gegenteilig, wihrend Branchengewerkschaftsmitglieder eine annéhernd ausgeglichene Ein-

schitzung abgeben. Damit kann Hypothese Hrw1, dass ungleiche Gehaltszuwéchse zu einer

qualitativen oder auch quantitativen Verringerung der Arbeitsleistung flihren, nicht abgelehnt

werden, da immerhin ca. ein Viertel aller Befragten, die kein Gewerkschaftsmitglied sind,

Kooperations-, Zusammenarbeits- sowie Arbeitsmotivationsprobleme berichten.

Gesamtsample

Berufsgewerkschaft

B trifft zu/ *verschlechtert/ **verringert
@ unverdndert
W trifft nicht zu/ *verbessert/ **erhéht

Atrifft zu/ *verschlechtert/ **verringert
M unverdndert

W trifft nicht zu/ *verbessert/ **erhéht

7 7
Empfinden von Einflusslosigkeit und 30,5% Empfinden von Einflusslosigkeit und 21,4%
. . . . ,U% . . . . U7
sozialer Distanziertheit... 69,5% sozialer Distanziertheit... 78,7%-
Kooperation gegeniiber [777777777] 25,4 Kooperation gegeniiber 777777}
Berufsgruppedurchhohe | . .. ... . . 6,0% Berufsgruppe durchhohe ... ... ... ... . .. 62,3%
Gehaltszuwachse... * Gehaltszuwachse... *
Arbeitsmotivation durch hohe Arbeitsmotivation durch hohe < 10
Gehaltszuwachse... ** Gehaltszuwiachse... ** e
Zusammenarbeit unter Kollegen k7 19% Zusammenarbeit unter Kollegen 58.0%
durch hohe Gehaltszuwachse... * e durch hohe Gehaltszuwachse... * ke
Bereitschaft fiir Bereitschaft fir
Arbeitnehmerinteressen Arbeitnehmerinteressen
einzutreten durch hohe einzutreten durch hohe 61.9%
Gehaltszuwachse... ** Gehaltszuwachse... ** ’
0% 20% 0% 60% 80% 0% 20% 40% 60% 80%
@ trifft zu/ *verschlechtert/ **verringert Atrifft zu/ *verschlechtert/ **verringert
[ unverandert Eunveréndert
W trifft nicht zu/ *verbessert/ **erhéht W trifft nicht zu/ *verbessert/ **erhéht
Branchengewerkschaft keine Gewerkschaft
Empfinden von Einflusslosigkeit und . Empfinden von Einflusslosigkeit und B
sozialer Distanziertheit... o sozialer Distanziertheit...
75,2% 62,7%
Kooperation gegeniiber 26,1% Kooperation gegeniiber 222277777 23,5
Berufsgruppe durch hohe | 49,7% Berufsgruppe durch hohe 56,7%
Gehaltszuwéchse... * Gehaltszuwachse... *
Arbeitsmotivation durch hohe 54 8% Arbeitsmotivation durch hohe < 0%
Gehaltszuwachse... ** 187 Gehaltszuwiachse... ** ke
Zusammenarbeit unter Kollegen 55 9% Zusammenarbeit unter Kollegen 57 6%
durch hohe Gehaltszuwachse... * 127 durch hohe Gehaltszuwadchse... ¥ |10 e
Bereitschaft fr Bereitschaft fir
Arbeitnehmerinteressen 140.9% Arbeitnehmerinteressen o
einzutreten durch hohe 33 é%o einzutreten durch hohe ’
Gehaltszuwachse... ¥* ’ Gehaltszuwachse... **
0% 20% 40% 60% 80% 0% 20% 40% 60% 80%

Abbildung 2: Angaben zu den Folgewirkungen aufgrund des besonders hohen Gehaltszuwachses der einzelnen

Berufsgruppe im Betrieb fiir das Gesamtsample sowie unterteilt nach Gewerkschaftsmitgliedschaft. Alle Anga-

ben sind gewichtet.
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SchlieBlich bemerken ca. 16% der Befragten, dass sich die Bereitschaft verringert hat, fiir
gemeinsame Arbeitnehmerinteressen einzutreten. Dieses Problem sehen insbesondere Nicht-
Gewerkschafts- sowie Branchengewerkschaftsmitglieder. Andererseits nahm die Bereitschaft,
fiir Arbeitnehmerinteressen einzutreten bei allen drei Gruppen, vor allem jedoch bei den Mit-

gliedern der Berufsgewerkschaften zu.

Insgesamt betrachtet, werden negative Folgen vor allem von Beschiftigten beschrieben, die
nicht Mitglied einer Berufsgewerkschaft sind und somit nicht von den Gehaltszuwéchsen pro-
fitierten. Da dies neben der Spaltung von Belegschaften eine Verringerung der betrieblichen
Produktivitdt nach sich ziehen kann, stehen im nichsten Abschnitt die negativen Folgewir-
kungen im Fokus des Interesses. Es wird untersucht, welche Determinanten diesbeziiglich

moderierend wirken.

4.5 Multivariate Ergebnisse zu den Folgen

In Tabelle 4 sind multivariate Probit-Schiatzungen zu fiinf verschiedenen Folgehandlungen
und Reaktionen ausgewiesen, die aufgrund der Gehaltszuwéchse bei einzelnen Berufsgruppen
eintreten konnen. Neben den Aspekten der Verteilungs- sowie der Verfahrensgerechtigkeit

wurden auch in diesen Modellen individuelle Merkmale beriicksichtigt.

Tabelle 4: Probit-Schéitzungen zu Folgewirkungen aufgrund des besonders hohen Gehaltszuwachses der einzel-

nen Berufsgruppe im Betrieb

Kooperation
Empfinden von Bereitschaft, fiir Zusammenarbeit ~ gegeniiber Be-
Einflusslosig- Arbeitsmoti- Arbeitnehmerinte- unter Kollegen rufsgruppe

keit und sozialer ~ vation (1=sie ressen einzutreten
Distanziertheit hat sich stark  (1=sie hat sich stark

(1=sie hat sich
stark verschlech-

(1=sie hat sich
stark verschlech-

(1=trifft voll verringert/ sie  verringert/ sie hat tert/ sie hat sich  tert/ sie hat sich
und ganz zu/ hat sich etwas sich etwas verrin- etwas ver- etwas ver-
trifft eher zu) verringert) gert) schlechtert) schlechtert)
(AME) (AME) (AME) (AME) (AME)
Geschlecht (1=weiblich) -0.053 0.032 -0.034 0.073 0.003
(0.047) (0.043) (0.041) (0.050) (0.052)
Alter des Befragten — Ref.: jiinger als 30 Jahre alt
zwischen 30 und 40 Jahre alt -0.091 -0.027 0.003 -0.068 -0.029
(0.073) (0.066) (0.068) (0.075) (0.083)
zwischen 40 und 50 Jahre alt -0.031 0.015 0.027 -0.004 0.035
(0.077) (0.069) (0.069) (0.078) (0.085)
50 Jahre und lter -0.039 0.021 0.020 0.017 -0.012
(0.091) (0.081) (0.081) (0.090) (0.098)
hochster Ausbildungsabschluss — Ref.: abgeschlossene Lehre bzw. Facharbeiterabschluss
Berufsfachschulabschluss 0.088 -0.117 -0.159" -0.037 -0.045
(0.089) (0.086) (0.091) (0.102) (0.107)
Meister, Techniker 0.042 0.131 0.017 0.069 0.000
(0.112) (0.093) (0.089) (0.106) (0.109)
Fachschulabschluss -0.065 0.018 -0.055 -0.037 -0.192"
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(0.082) (0.069) (0.069) (0.081) (0.093)
Fach-, Hochschulabschluss 0.037 -0.043 -0.021 0.026 -0.038
(0.060) (0.055) (0.053) (0.063) (0.068)
anderer berufl. Abschluss -0.074 -0.179 -0.200 -0.064 -0.024
(0.108) (0.124) (0.124) (0.124) (0.111)
kein Ausbildungsabschluss 0.000 0.406" 0.068 0.189 0.121
() (0.193) (0.174) (0.216) (0.234)
Berufliche Stellung — Ref.: Arbeiter bzw. Angestellter
Un-, angelernter Ar- 0.068 0.019 -0.015 -0.020 -0.047
beiter/Angestellter (0.063) (0.058) (0.058) (0.069) (0.076)
Arbeiter/Angestellter mit Fiih- 0.061 0.009 0.074 0.050 0.160™
rungsaufgaben (0.060) (0.056) (0.052) (0.063) (0.065)
Beschéftigungsdauer (in Jahren) 0.003 -0.001 0.002 -0.001 0.003
(0.003) (0.003) (0.003) (0.003) (0.003
Bezahlungsart — Ref.: tarifliche Bezahlung
iibertarifliche Bezahlung 0.037 0.024 0.019 -0.003 0.014
(0.108) (0.101) (0.093) (0.120) (0.117)
nicht nach Tarif bezahlt 0.069 0.3007" 0.063 0.299"" 0.105
(0.115) (0.096) (0.093) (0.110) (0.117)
betriebliche Personalvertretung 0.215 0.102 0.166 0.180 0.060
(1=vorhanden) (0.137) (0.114) (0.120) (0.136) (0.127)
Gewerkschaftsmitgliedschaft — Ref.: Mitglied in Berufsgewerkschaft
kein Gewerkschaftsmitglied 0.096 0.049 0.072 0.069 0.055
(0.062) (0.059) (0.057) (0.068) (0.071)
Mitglied in Branchengew- 0.047 0.081 0.126" 0.119 0.102
erkschaft (0.073) (0.067) (0.065) (0.077) (0.082)
Aspekte der Verteilungsgerechtigkeit (1=stimme voll zu/ stimme etwas zu)
Berufsgruppe hat groBen Anteil -0.107" -0.006 0.019 -0.016 -0.028
daran wie Betrieb gegeniiber (0.050) (0.046) (0.045) (0.055) (0.059)
Konkurrenz dasteht
Arbeitsbelastung dieser Gruppe -0.119™ -0.018 -0.019 -0.061 -0.095"
iiberdurchschnittlich hoch (0.048) (0.044) (0.044) (0.052) (0.056)
Berufsgruppe durch langen Bil- -0.049 -0.167 -0.109™ 0175 -0.149™
dungs- u. Berufsweg qualifiziert (0.063) (0.053) (0.052) (0.058) (0.068)
Berufsgruppe in unserem Betrieb 0.027 -0.088" -0.066 -0.028 -0.042
sehr stark fiir hohen Tarifab- (0.056) (0.048) (0.046) (0.056) (0.058)
schluss engagiert
Hohe des Gehalts dieser Berufs- 0.109" 0.048 0.005 0.066 0.122"
gruppe liegt iber Durchschnitt (0.046) (0.043) (0.040) (0.049) (0.052)
des Gehaltes, das in anderen
Betrieben der Branche gezahlt
wird
Aspekte der Verfahrensgerechtigkeit (1=stimme voll zu/ stimme etwas zu)
Berufsgewerkschaft hat sich 0.135"" 0.143™" 0.121™ 0.103" 0.098"
keine Gedanken iiber Folgen des (0.049) (0.044) (0.043) (0.050) (0.054)
Gehaltszuwachses gemacht
umfassende Info iiber Griinde -0.062 -0.036 -0.042 -0.008 -0.099"
der Lohnerhéhung durch Ge- (0.053) (0.047) (0.046) (0.055) (0.057)
werkschaft
Anzahl der Beobachtungen 385 384 376 293 292
Pseudo R’ 0,140 0,152 0,121 0,144 0,153
AIC 469,837 410,736 372,256 321,700 348,744
BIC 568,668 513,453 474,425 417,384 444340
LR-Chi? (df) 68,410 (25) 64,124 (25) 44,105 (25) 45,371 (25) 53,687 (25)
Prob> LR-Chi? 0,000 0,000 0,011 0,008 0,001
korrekt klassifizierte Fille 74,286 76,302 81,383 77,474 76,370
Log-Pseudolikelihood (final) -209,918 -179,368 -299,053 -134,850 -148,372

Ausgewiesen sind die marginalen Effekte.

**%/%*/* bezeichnet die statistische Signifikanz am 0,01/0,05/0,1 Niveau
Quelle: Befragung ,,Lohn und Gerechtigkeit* 2012, eigene Berechnungen
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Die Aspekte der Verteilungsgerechtigkeit ergeben folgendes Bild: Wird der von der Gehalts-
steigerung profitierenden Gruppe ein grofler Anteil daran beigemessen, wie der Betrieb ge-
geniiber der Konkurrenz dasteht, dann tritt bei den anderen Beschiftigten signifikant seltener
eine Haltung von Einflusslosigkeit und sozialer Distanziertheit auf. Das gilt ebenfalls, wenn
die Arbeitsbelastung dieser Berufsgruppe im Vergleich zu den normalen Mitarbeitern im Be-
trieb als tiberdurchschnittlich hoch eingeschitzt wird. Zudem sinkt bei Giiltigkeit dieses As-
pekts des Beitragsprinzips die Wahrscheinlichkeit, dass sich die Kooperation gegeniiber der
Berufsgruppe verschlechtert hat. Haben sich die Mitglieder der profitierenden Berufsgruppe
auf einem langen Bildungs- und Berufsweg fiir ihre jetzigen Aufgaben qualifiziert, dann
schwinden vergleichsweise seltener die Arbeitsmotivation sowie die Bereitschaft der anderen
Beschiftigten, fiir Arbeitnehmerinteressen einzutreten. Des Weiteren nimmt die Wahrschein-
lichkeit ab, dass sich die Zusammenarbeit unter den Kollegen sowie die Kooperation gegen-
iiber der profitierenden Berufsgruppe verschlechtert. Auch wenn die drei Aspekte des Bei-
tragsprinzips mit unterschiedlichen Gewichtungen Einfluss auf die Folgewirkungen ausiiben,
so kann dennoch Hypothese Hrw2, dass sich negative Folgehandlungen und Reaktionen umso
seltener ereignen, je grofer die erbrachten Leistungen der profitierenden Gruppe sind, auf-
recht erhalten werden. Liegt die Hohe des Gehalts der profitierenden Berufsgruppe iiber dem
Durchschnitt des Gehalts, das in anderen Betrieben der Branche gezahlt wird, so herrscht mit
groflerer Wahrscheinlichkeit bei den anderen Beschiftigten die Haltung vor, dass ,,diese Be-
rufsgruppe doch ohnehin macht, was sie will.“ Zudem verschlechtert sich dann die Koopera-
tion gegeniiber dieser Berufsgruppe. Diese Befunde entsprechen Hypothese Hpw3, wonach
starke Abweichungen von bisherigen Verteilungsregeln zu einem Bruch psychologischer Ver-

trage fiihren.

Mit Blick auf die Aspekte der Verfahrensgerechtigkeit kann festgehalten werden, dass sich
alle betrachteten negativen Folgewirkungen umso wahrscheinlicher einstellen, wenn sich die
Berufsgewerkschaft keine Gedanken {iber die Folgen des Gehaltszuwachses fiir die anderen
Beschiftigten im Wirtschaftszweig gemacht hat. Damit muss Hypothese Hrw4, dass diese
interpersonale Ungerechtigkeit exklusiv der profitierenden Berufsgruppe zugeschrieben wird
und die Zusammenarbeit unter den anderen Beschiftigten unbeeinflusst bleibt, abgelehnt
werden. Solch eine Verhaltensweise fiihrt offensichtlich zu einer allgemeinen Verschlechte-
rung der Stimmung im Betrieb. Des Weiteren verringert sich die Wahrscheinlichkeit, dass
sich die Kooperation gegeniiber der profitierenden Berufsgruppe verschlechtert, wenn die
Beschiftigten von der Berufsgewerkschaft {iber die Griinde der Gehaltserhohung umfassend

informiert wurden. Folglich kann Hypothese Hrw5 aufrechterhalten werden.
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5 Diskussion der Ergebnisse

In den letzten Jahren konnten einige Berufsgewerkschaften ihre tarifpolitische Eigenstindig-
keit erreichen und offentlichkeitswirksam exklusive Gehaltserhohungen durchsetzen. Dazu
zdhlen die Arzte an kommunalen Krankenhdusern, die Lokomotivfiihrer der Deutschen Bahn
und die Piloten der Lufthansa (Lesch 2008; Schroeder et al. 2011). Vor diesem Hintergrund
werden vielfach grundlegende Verdnderungen in den industriellen Beziehungen und eine
Spaltung der Belegschaften in den entsprechenden Betrieben konstatiert (Fichter und Zeuner
2002; Keller 2008). Empirisch basierte Ergebnisse dazu existieren bislang nicht. Der vorlie-
gende Beitrag untersuchte deshalb in einem ersten Schritt, welche Auswirkungen besonders
hohe Gehaltszuwéchse fiir spezifische Berufsgruppen auf die Gerechtigkeitsurteile der ande-
ren Beschéftigten im Betrieb haben. In einem zweiten Schritt wurde dann anhand von Analy-
sen zu moglichen negativen Folgehandlungen und Reaktionen aufgrund der exklusiven Ge-
haltszuwichse die soziale und 6konomische Tragfdhigkeit dieser tarifpolitischen Entwicklung
in den Blick genommen. Hierfiir wurde ein Datensatz genutzt, der in der zweiten Halfte des
Jahres 2012 im Rahmen des Forschungsprojektes ,,Bonuszahlungen, Lohnzuwéchse und Ge-
rechtigkeit* erhoben wurde (Stephan et al. 2013). Die Auswertungen erfolgten deskriptiv so-

wie mittels multivariater Probit-Schitzungen.

Zunichst konnte deskriptiv dargelegt werden, dass ca. 41% der Befragten die besonders ho-
hen Gehaltszuwichse fiir eine einzelne Berufsgruppe im Betrieb im Grofen und Ganzen als
ungerecht beurteilten. Am hiufigsten wurde von den Befragten berichtet, dass sich bei den
anderen Beschiftigten im Betrieb infolge der hohen Gehaltssteigerungen ein Empfinden von
Einflusslosigkeit und sozialer Distanziertheit einstellte und dass sich die Kooperation gegen-
iiber der profitierenden Berufsgruppe verschlechterte. Zudem verringerten sich gemél3 den
Nicht-Gewerkschaftsmitgliedern die Arbeitsmotivation und die Zusammenarbeit unter den
Arbeitskollegen. Diese Befunde ergéinzen zum einen bisherige Studien aus der Gerechtigkeits-
forschung, die fiir organisationale Ungerechtigkeiten ebenfalls negative Folgewirkungen
nachweisen konnten (Colquitt et al. 2013; Cowherd und Levine 1992; Pfeffer und Langton
1993). Zum anderen lieBen die deskriptiven Resultate mit Blick auf die Gruppe der Berufs-
gewerkschaftsmitglieder in dreifacher Hinsicht eine starke selbstdienliche Verzerrung erken-
nen (Abraham 2007; Babcock und Loewenstein 1997; Rutstrom und Williams 2000): Erstens
ordneten Berufsgewerkschaftsmitglieder besonders hohe Gehaltszuwichse als deutlich weni-
ger ungerecht ein. Zweitens wurden von ihnen durchgédngig positivere Einschdtzungen abge-

geben, was die beobachteten Reaktionen und Folgehandlungen der anderen Beschiftigten im
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Betrieb anbelangte und drittens wurde die selbstdienliche Verzerrung in den Angaben zur
Verteilungs- und Verfahrensgerechtigkeit deutlich. Hier berichteten die Mitglieder einer Be-
rufsgewerkschaft vergleichsweise hohere aktuelle und betriebsbezogene Leistungen sowie
eine groBere Arbeitsbelastung. Auch die Sensibilitdt gegeniiber den anderen Beschéftigten

und die Informationspolitik wihrend der Lohnverhandlungen schitzten sie als besser ein.

Damit zeigte sich, dass sich die von den Berufsgewerkschaften praktizierte exklusive Solida-
ritdt in groen Wahrnehmungs- und Interpretationsunterschieden zwischen den von den Ge-
haltszuwéchsen profitierenden und den nicht profitierenden Beschéftigtengruppen manifestie-
ren. Folglich wurden durch das Aufbrechen der Tarifeinheit auf der betrieblichen Ebene, wie
von Keller (2008) prognostiziert, SchlieBungsprozesse innerhalb von Belegschaftsteilen ange-
stoBen und verstirkt. Vor diesem Hintergrund wurde in den multivariaten Analysen unter-
sucht, ob und inwiefern verschiedene Aspekte der Verteilungs- und Verfahrensgerechtigkeit
die Gerechtigkeitsurteile sowie mdgliche negative Reaktionen und Folgehandlungen moderie-

rend beeinflussen.

Mit Blick auf die Gerechtigkeitsurteile beziiglich der besonders hohen Gehaltszuwéchse wur-
de deutlich, dass diese bei den Branchengewerkschafts- sowie den Nicht-
Gewerkschaftsmitgliedern deutlich negativer ausfielen. Entsprechend dem Beitragsprinzip
(Adams 1965) wirkten dann die aktuellen und vergangenen Leistungen dem Ungerechtig-
keitsempfinden am stdrksten entgegen. Auch der aktive Einsatz, den die Berufsgruppe im
Betrieb fiir die Durchsetzung der starken Gehaltserhohungen erbrachte, verbesserte gemil3 der
Attributionstheorie (Konow 2003) die Gerechtigkeitsbeurteilung durch die anderen Beschaf-
tigten. Dies war allerdings nur dann der Fall, wenn die Gehélter der profitierenden Berufs-
gruppe vergleichbar waren mit den Verdiensten entsprechender Berufsgruppen aus anderen
Betrieben derselben Branche. Bei einer bereits iiberdurchschnittlichen Bezahlung wurden
weitere hohe Gehaltszuwichse offensichtlich als Verletzung von Lohnverteilungsregeln ange-
sehen, so dass diese von den Befragten haufiger als ungerecht erachtet wurden (vgl. Bierhoff
et al. 1986). Zudem bestitigte sich Greenbergs (1993) Annahme zur informatorischen Gerech-
tigkeit, da eine umfassende Information iiber die Griinde der Gehaltserh6hung durch die Be-

rufsgewerkschaften das Ungerechtigkeitsempfinden verringerte.

Im Fokus standen zudem mdgliche Reaktionen und Folgehandlungen der Beschiftigten auf-
grund der hohen Gehaltszuwiéchse. Die Arbeitsmotivation der Beschéftigten beeinflusst deren
Leistungsbereitschaft und kann damit Auswirkungen auf die Unternehmensperformanz haben.

Insbesondere grof3e, in der Vergangenheit liegende Leistungen der Mitglieder der profitieren-
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den Berufsgruppe sowie ein engagiertes Eintreten fiir den hohen Tarifabschluss wirkten einer
Abnahme der Arbeitsmotivation entgegen und verringerten damit negative 6konomische Kon-
sequenzen. Hingegen sank die Arbeitsmotivation bei nicht tariflich bezahlten Befragten und
bei einer Missachtung der Folgen des Gehaltszuwachses (vgl. Greenberg 1993). Dies birgt fiir

Unternehmen unmittelbare 6konomische Risiken.

Die beiden negativen Folgewirkungen ,,Einflusslosigkeit und soziale Distanziertheit sowie
,Verringerung der Kooperationsbereitschaft gegeniiber der profitierenden Berufsgruppe® bil-
den die soziale Tragfdhigkeit hoher Gehaltszuwédchse ab. Darauf hatten viele Aspekte der
Verteilungs- und Verfahrensgerechtigkeit spezifische Auswirkungen. Diese traten seltener
auf, wenn die profitierende Personengruppe grofle Leistungen erbrachte. Hingegen wurden
solche Reaktionen durch bereits liberdurchschnittlich hohe Gehilter oder eine Nichtbeachtung
der Interessen der anderen Beschiftigten verstirkt. Dariiber hinaus verminderte eine gute In-
formationspolitik die Gefahr einer Verschlechterung der Kooperationsbereitschaft gegeniiber
der profitierenden Berufsgruppe. Die Giite der Zusammenarbeit unter den Kollegen sowie die
Bereitschaft, fiir Arbeitnehmerinteressen einzutreten, wurde in geringerem Malle durch As-
pekte der Verteilungs- und Verfahrensgerechtigkeit beeinflusst. Negative Auswirkungen auf
die Zusammenarbeit unter den Kollegen oder die Bereitschaft fiir Interessen einzutreten, wur-
den durch groBle vergangene Leistungen der profitierenden Berufsgruppe verringert, durch die
Nichtbeachtung der Interessen anderer Beschiftigter hingegen verstirkt. Diese Befunde ver-
deutlichen zum einen, dass in Bezug auf die soziale Tragfiahigkeit von hohen Gehaltszuwéch-
sen Leistungskriterien eine grole Bedeutung sowie einen positiven Einfluss besitzen. Zum
anderen entstehen — insbesondere innerbetriebliche — soziale Spannungen und Konflikte,
wenn sich die Berufsgewerkschaft keine Gedanken iiber die Folgen des Gehaltszuwachses
machte und folglich mit ihrem Handeln eine exklusive Solidaritit verfolgte (Fichter und Zeu-

ner 2002; Keller 2008).

Insgesamt kann festgehalten werden, dass infolge der hohen Gehaltszuwéchse grundsétzlich
bei allen betrachteten Gruppen die Bereitschaft stieg, sich fiir Arbeitnehmerinteressen einzu-
setzen. Dies traf vor allem auf die Berufsgewerkschaftsmitglieder zu. Die erfolgreichen Ver-
handlungsstrategien setzten offensichtlich aber auch bei den Brachen- bzw. Nicht-
Gewerkschaftsmitgliedern Anreize, sich stirker zu engagieren. Des Weiteren betrafen die
Verdnderungen auf der gewerkschaftlichen Ebene und die damit einhergehende Entsolidari-
sierung der Beschéftigtengruppen unmittelbar die betriebliche Ebene. In 6konomischer Hin-

sicht nahm die Arbeitsmotivation bei den Berufsgewerkschaftsmitgliedern zwar zu, allerdings
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war bei den Nicht-Gewerkschaftsmitgliedern eine Abnahme zu verzeichnen. Dieses zweige-
teilte Bild zeigte sich auch mit Blick auf die sozialen Beziehungen, d.h. beziiglich der Zu-
sammenarbeit unter den Kollegen sowie des Verhaltens gegeniiber der profitierenden Berufs-
gruppe. Nur zum Teil konnten die negativen Folgewirkungen dann durch Aspekte der Vertei-
lungs- und Verfahrensgerechtigkeit beeinflusst werden. Damit stellt sich die Frage nach der
langfristigen 6konomischen und sozialen Tragféhigkeit dieser Entwicklung insbesondere vor
dem Hintergrund der zunehmenden Entsolidarisierung der verschiedenen Beschiftigtengrup-

pen.
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