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A B S T R A K T

Zunehmende Lohnungleichheit und Beschäftigungsprobleme in den OECD-Län-

dern haben Fragen der Lohnstruktur in den Mittelpunkt der ökonomischen und

politischen Diskussion gerückt. Die Literatur hinsichtlich Ausmaß, Entwicklung sowie

ihrer Ursachen und Beschäftigungseffekte ist in den letzten Jahren geradezu explo-

diert. Das vorliegende Papier fasst deshalb die zentralen Ergebnisse zusammen. Es

werden die wirtschaftswissenschaftlichen Grundlagen und Zusammenhänge dis-

kutiert und es werden die empirischen Befunde zur Lohnspreizung nicht nur in

Deutschland sondern auch in anderen OECD-Ländern, vor allem in den USA, dar-

gestellt.

Die Lohnstruktur in Deutschland wird insbesondere im unteren Lohnbereich als

marktwidrig komprimiert, starr und beschäftigungsmindernd angesehen, weshalb

ein weites Spektrum in Politik und Wissenschaft eine stärkere Spreizung der Löhne

fordert. Es wird behauptet, dass die unteren Lohngruppen überproportionale Lohn-

steigerungen erfahren haben, die sie aus Beschäftigung hinaus in Arbeitslosigkeit

gedrängt haben. Zudem wird ein zu geringer Lohnabstand zwischen Transferzah-

lungen und niedrigeren Arbeitseinkommen behauptet – die sogenannte Armuts-

falle – und die Senkung der Transfers gefordert. Entsprechend vehement werden

gesetzliche Mindestlöhne abgelehnt.

Insbesondere die hohe und seit Mitte der 1990er Jahre nochmals gestiegene

Arbeitslosigkeit unter gering qualifizierten Arbeitnehmern wird in Deutschland mit

einer am untereren Ende komprimierten Lohnstruktur ›erklärt‹.Tatsächlich ist aber

die Lohnspreizung in Deutschland unterschätzt und die starke Zunahme der Lohn-

spreizung seit Mitte der 1990er Jahre ist bisher nicht zur Kenntnis genommen wor-

den.Generell ist die Debatte mehr normativ, theoretisch als empirisch, positiv geführt

worden. Die wirtschaftspolitische Diskussion in Deutschland ist zu stark vom theo-

retischen Modell des perfekten Marktes dominiert, weshalb anekdotische Evidenz

oftmals hinreichend für die Belegung der These einer komprimierten Lohnstruktur

in Deutschland angesehen wird und widersprüchliche Forschungsergebnisse igno-

riert werden.

Eine Versachlichung der Diskussion um die richtige Lohnstruktur ist dringend

geboten. In diesem Papier wird gezeigt, dass der unterstellte strenge Zusammen-

hang zwischen Löhnen und Beschäftigung starke theoretische Annahmen über den

Marktkontext erfordert. Abweichungen vom idealisierten theoretischen Modell
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haben fundamentale Änderungen der Zusammenhänge zur Folge. Die theoretische

Indeterminiertheit erfordert eine gründliche empirische Analyse der Lohnstreuung

und des Zusammenhanges von Lohnstruktur und Beschäftigung. Hierzu wertet das

vorliegende Papier die vorhandene Literatur aus, wobei sowohl die deutsche wie

auch internationale Veröffentlichungen berücksichtigt werden.

»Gleicher Lohn für gleiche Arbeit« der perfekte Markt

»Gleicher Lohn für gleiche Arbeit« Gewerkschafter

»The whole of the advantages and disadvantages of the different employments of

labour and stock must, in the same neighborhood, be either perfectly or continually

tending to equalize« Adam Smith

»… the European unemployment problem and the U.S. inequality problem are two

sides of the same coin, ….« Paul Krugman

»The sizeable reduction in pay for the less skilled in the USA have not been suffi-

cient to maintain their employment; have impoverished them and their families;

and arguably contributed to the decision of many of them to engage in crime.«

Richard Freeman

»Inequality is an economic good that perceived too much bad press« Finis Welch

»Wir gehen davon aus, dass eine stärkere Lohndifferenzierung zum Abbau der

Arbeitslosigkeit gerade bei denjenigen, die eine geringere Produktivität aufweisen,

beizutragen vermag.« Sachverständigenrat zur Begutachtung der Gesamtwirt-

schaftlichen Entwicklung (SVR)

»Die Tarifskala wird, ähnlich wie die Rippen einer Ziehharmonika, von unten her

zusammengestaucht, und es entsteht Arbeitslosigkeit, die sich speziell bei den Nied-

rigtarifgruppen konzentriert.« Hans-Werner Sinn

»Diese forcierte Heraufsetzung der Mindestlöhne hinterließ Spuren in Form von stei-

genden Konkursen und steigender Arbeitslosigkeit.« Kronberger Kreis
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».., contrary to the simple textbook model of the minimum wage, our results indi-

cate that the increase in wages was accompanied by an increase in employment.«

David Card und Alan Krueger

»The typical employer in an unorganized labor market is by no means a pure com-

petitor facing market wages which he cannot alter« Martin Bronfenbrenner

»a range of indeterminacy« Richard Lester

»Es ist der Schaffung neuer Arbeitsplätze für gering Qualifizierte nicht dienlich, wenn

eine zusätzliche Auffächerung der Lohnstruktur mit dem Stichwort ›Hungerlöhne‹

diskreditiert wird.« Wolfgang Franz

»A fair day’s pay for a fair day’s work« Franklin D. Roosevelt

»The battle lines haven’t changed since Roosevelt’s days« CBS news

»When the facts change, I change my mind. What do you do Sir?« John Maynard

Keynes
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1 . L O H N S T R U K T U R  Z E N T R A L
I N  D E R  W I R T S C H A F T S -
P O L I T I S C H E N  D I S K U S S I O N  

1 . 1 . L O H N S P R E I Z U N G  U N D  B E S C H Ä F T I G U N G

Kein Thema dominiert die beschäftigungspolitische Diskussion so sehr wie die Frage

nach einer beschäftigungsadäquaten Lohnstruktur. Insbesondere die Beobachtung

hoher, zunehmender Lohnungleichheit bei deutlichen Beschäftigungsgewinnen in

den USA einerseits und einer stabilen Lohnstruktur bei Beschäftigungsstagnation

im Europa der 1980er Jahre andererseits hat die Vermutung genährt, dass die fort-

geschrittenen Industriegesellschaften nur die Wahl zwischen ›equity und efficiency‹

(Okun 1975), zwischen Gleichheit und Effizienz haben, beides aber nicht gleichzei-

tig verwirklichen können. Geringe Lohnunterschiede, eine geringe Streuung der

Löhne werden als ›Luxusgut‹ definiert, für den man den hohen Preis der Arbeits-

losigkeit und Ausgrenzung bezahlen muss. Technischer Fortschritt und Globalisie-

rung erzeugen einen gleichartigen Anpassungsdruck in allen hochindustrialisier-

ten Volkswirtschaften, auf den sie entweder mit zunehmender Ungleichheit oder

höherer Arbeitslosigkeit reagieren können. Paul Krugman (1994) hat diese gängige

Sicht auf den Punkt gebracht: »… the European unemployment problem and the

U.S. inequality problem are two sides of the same coin, …« Kurzum, nach dieser

These (unified theory, Blank 1997) sind alle hochindustrialisierten Länder von glei-

chen Schocks (technologischer Wandel, Globalisierung) betroffen und die Markt-

kräfte verlangen eine stärkere Lohndifferenzierung.

Vor allem die hohe Arbeitslosigkeit unter geringer qualifizierten Arbeitnehmern

in Deutschland wird häufig mit einer beschäftigungsfeindlichen Lohnkompression

begründet, die durch ›zu hohe‹ Mindestlöhne entstehen soll. Überproportionale

Steigerungen der unteren tariflichen Lohngruppen und der aus dem Transfersystem

abgeleiteten Mindestlohnforderungen sollen ursächlich für die schwierige Beschäf-

tigungssituation der geringer qualifizierten Arbeitnehmer sein. »Wenn die Beschäf-

tigung in den unteren Lohngruppen abnimmt, müssen die Löhne reagieren.« (Sie-

bert 1995) Mindestlöhne – seien sie gesetzlich festgelegt, durch Tarifvereinbarungen

oder durch Sozialtransfers begründet – sind nach dieser Auffassung Gift für Beschäf-

tigung, wie es der Sachverständigenrat zur Begutachtung der Gesamtwirtschaftli-

chen Entwicklung (SVR) zusammenfasst: »Es mag aus einkommenspolitischer Sicht
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verständlich erscheinen, wenn in den Lohnrunden die unteren Lohngruppen stär-

ker angehoben werden. Beschäftigungspolitisch ist dies jedoch eine Fehlentwick-

lung. Denn der überproportionale Anstieg der Tariflöhne für einfache Arbeit ver-

schlechtert die Chancen ungelernter Arbeitskräfte am Arbeitsmarkt. Es ist daher

nicht ratsam, über eine verstärkte Lohnnivellierung von unten mit der Lohnpolitik

Sozialpolitik betreiben zu wollen.« (SVR 1993, Ziffer 371)  

Die Dominanz des ›equity-efficiency trade-offs‹ in der beschäftigungspolitischen

Debatte ist vor dem Hintergrund der theoretischen und empirischen Evidenz aller-

dings erstaunlich, dem die »richtige« Lohnstruktur ist nur außerordentlich schwer

zu bestimmen.Aber selbst der Sachverständigenrat für die Begutachtung der gesamt-

wirtschaftlichen Lage (SVR) gibt sich hier offenbar mit anekdotischer Evidenz zufrie-

den: »In anderen Ländern wie dem Vereinigten Königreich und den Vereinigten Staa-

ten hat sich die Lohnstruktur, deren Spreizung dort deutlich stärker ausgeprägt ist

als in Deutschland, in den letzen zwei Jahrzehnten stärker ausdifferenziert, und

immerhin ist die Arbeitslosigkeit zurückgegangen.« (SVR 2000, Ziffer 419). Die man-

nigfaltigen Variablen, die die Lohnstruktur eines Landes und ihre Veränderung beein-

flussen, werden ausgeblendet und widersprüchliche Forschungsergebnisse offen-

bar ignoriert. Zu einer solchen empirischen Nachlässigkeit1 verleitet eine zu starke

Orientierung am theoretischen Modell des perfekten Marktes, in dem Löhne nach

einem abnehmenden Wertgrenzprodukt – dem marginalen Produktionsbeitrag –

bestimmt werden. Mehr Beschäftigung kann es in diesem Modell nur geben, wenn

die Löhne nach unten flexibel sind.

Modellimmanent wird man ceteris paribus deduzieren, dass Länder mit höhe-

rer Lohnspreizung höhere Beschäftigung haben, was ja offenbar mit den Trends in

den USA und Europa kompatibel zu sein scheint. Aber ein Blick nach Skandinavien

liefert anekdotische Evidenz für die Gegenthese. Zudem erzielten die USA, die Refe-

renzökonomie in zahllosen Veröffentlichungen, Beschäftigungsgewinne in Zeiten

zunehmender wie auch abnehmender Lohnspreizung. Die starke Orientierung an

einem theoretischen Modell begründet dann auch die optimistische Sicht einer

Symmetrie in den Beschäftigungsentscheidungen der Unternehmen: »Wir erwar-

ten, dass die Unternehmen bei ihrer Nachfrage nach Arbeitskräften nicht nur mit

einem Abbau von Arbeitsplätzen für die weniger Qualifizierten antworten, wenn

die Lohnstruktur gestaucht wird, sondern auch mit einem Aufbau, wenn sich die

Lohnstruktur stärker spreizt.« (SVR 2000, Ziffer 419). Für diese optimistische Sym-
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metrieannahme des SVR können allerdings nicht einmal die USA als Beleg ange-

führt werden, denn auch dort ist die Beschäftigung gering Qualifizierter trotz hoher

Lohneinbußen gesunken (Freeman 1995).

Während einige Autoren behaupten, zum Beispiel Siebert (1997), dass eine über-

proportionale Anhebung der aus den Transferzahlungen abgeleiteten Mindest-

lohnforderungen – die sich in einer Kompression des unteren Teils der Lohnvertei-

lung niederschlagen müsste – zu den Beschäftigungsproblemen in Deutschland

und Europa geführt hat, schließen Krugman (1994) wie auch Solow (2000) dieses

als Begründung aus, denn Transferleistungen sind generell gefallen und taugen des-

halb für die Begründung zunehmender Beschäftigungsprobleme nicht. Zudem sind

in europäischen Ländern die Lohnspreizungen in den 1980er Jahren im Wesentli-

chen unverändert geblieben und haben in den 1990er überall bei zunehmenden

Beschäftigungsproblemen gering Qualifizierter zugenommen.2 Hierbei ist die Bun-

desrepublik kein Ausnahmefall, wie es lange Zeit schien. In der internationalen For-

schung wird denn auch auf die Veränderungen der ökonomischen Rahmenbedin-

gungen rekuriert.Globalisierung aber vor allem der technische Wandel haben danach

zu einer Verschiebung der Arbeitsnachfrage zuungunsten geringer qualifizierter

Arbeitnehmer in allen hochindustrialisierten Volkswirtschaften geführt, was in Län-

dern mit flexiblen Löhnen zu einer Spreizung der Lohnstruktur geführt hat, was aber

den Beschäftigungsabbau im Bereich geringerer Qualifikationen nicht verhindert,

sondern allenfalls begrenzen konnte. In allen hochindustrialisierten Ländern ist die

Beschäftigung geringer qualifizierter Arbeitnehmer rückläufig, wenngleich ihr

Beschäftigungsanteil international stark variiert (Freeman/Schettkat 2005), so scheint

doch die relative Betroffenheit nicht von der Flexibilität des Lohnverhandlungs-

systems abzuhängen (Nickell/Bell 1995, 1996).

Wovon hängt die Lohnverteilung in einer Volkswirtschaft ab? Es ist unstrittig,

dass die Löhne mit dem Qualifikationsniveau zunehmen, dass Erfahrung (oder Seni-

orität) sich positiv in den Löhnen widerspiegelt, dass höhere Verantwortlichkeit ent-

sprechend honoriert wird etc. In einer Volkswirtschaft mit einer homogeneren Qua-

lifikationsstruktur wird also von vornherein eine geringere Lohnstreuung erwartet

als in Volkswirtschaften mit heterogenerer Qualifikationsstruktur. Aber auch die

Lohnabstände zwischen den Qualifikationsgruppen beeinflussen die Lohnstreu-

ung. Wodurch werden diese beeinflusst? Nach der Humankapitaltheorie, die von

einem Gleichgewicht in Wettbewerbsmärkten ausgeht und nur die Angebotsseite
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berücksichtigt, bestimmen die Ausbildungskosten die interqualifikatorischen Lohn-

unterschiede (»Bildungsrenditen«). Im sogenannten Angebots-Nachfrage-Ansatz

beeinflussen relatives Angebot und Nachfrage, die relative Knappheit, die Lohnun-

terschiede. So sah der niederländische Ökonom und Nobelpreisträger Jan Tinber-

gen schon 1975 eine Verschiebung der Arbeitsnachfrage zu höheren Qualifikatio-

nen aufgrund des technischen Fortschritts als gegeben an und charakterisierte den

Abbau von Lohnunterschiede zwischen den Qualifikationsgruppen als ›Wettlauf

zwischen Angebot (Ausbildung) und Nachfrage (technologische Entwicklung)‹3. Nur

wenn das Angebot Hochqualifizierter der Nachfrage vorauseilt, können nach Tin-

bergen interqualifikatorische Lohnunterschiede abgebaut werden.4 Für die USA der

letzten Jahrzehnte wird genau der gegenläufige Trend als Begründung für die zuneh-

menden interqualifikatorischen Lohnunterschiede angeführt: Das Angebot an Hoch-

qualifizierten hinkte der schneller steigenden Nachfrage hinterher (z.B. Katz/Autor

1999, Katz/Murphy 1992).5

Aber auch die institutionellen Variablen, wie die Ausgestaltung des Lohnver-

handlungssystems, gesetzliche Mindestlöhne oder der sozialen Sicherung, werden

als Gründe für die international differierende Lohnspreizung diskutiert. Vor allem

im US-Kontext wird dem stark rückläufigen Einfluss der amerikanischen Gewerk-

schaften auf die Lohnbildung hohe Bedeutung als Ursache für die gestiegene Lohn-

spreizung zugemessen (Blackburn/Bloom/Freeman 1991, Card/Lemieux/Riddel

2003). In den letzten Jahren mehren sich die Analysen, die den institutionellen Ein-

flüssen große Bedeutung beimessen6. Zusammenfassend wird den folgenden Fak-

toren in der Literatur große Bedeutung beigemessen:

Qualifikationsverzerrter technologischer Fortschritt

Globalisierung

Mindestlöhne

Lohnverhandlungssysteme
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4 Dieses ist in der Tat als langfristiger zu beobachten,The Great Compression , Claudia Goldin und Robert
Margo (1992). Richard Freeman (1976) schrieb in den 1970er Jahren vom »overeducated American«,
weil die Bildungsrenditen in den USA gesunken waren.

5 Die Methode von Katz und Murphy (1992) basiert auf einer Definition von technischen Fortschritt, in
der Verschiebungen der Arbeitsnachfragefunktion als solcher identifiziert werden. Vgl. dazu den
Abschnitt ›Technology or Tautology‹ in Card und DiNardo (2002).

6 Ein Großteil der Zunahme in der US-Lohnspreizung trat schon vor 1984 auf und in den 1990er Jahren
gab es kaum Veränderungen der D9/D1-Relation, was beides nicht zur ›Computerisierungs-These‹ als
ausschließliche oder hauptsächliche Ursache eines qualifikationsverzerrten technischen Fortschritt
paßt (Card/DiNardo 2002, auch Gosling/Lemieux 2001, die die Zunahme der Lohnspreizung in Eng-
land auf Konvergenz der brittischen Arbeitmarktinstitutionen zum ›US-Style« zurückführen).



In diesem Papier wird zunächst gezeigt, dass der unterstellte direkte Zusammen-

hang zwischen Löhnen und Beschäftigung starke theoretische Annahmen über den

Marktkontext erfordert. Abweichungen vom idealisierten theoretischen Modell

haben fundamentale Änderungen der Zusammenhänge zur Folge. Die theoretische

Indeterminiertheit erfordert eine gründliche empirische Analyse der Lohnstreuung

und des Zusammenhanges von Lohnstruktur und Beschäftigung. Hierzu wertet das

vorliegende Papier die vorhandene Literatur aus, wobei sowohl deutsche wie auch

internationale Veröffentlichungen berücksichtigt werden. Im zweiten Abschnitt wird

der Zusammenhang zwischen Humankapitalinvestitionen und Löhnen diskutiert

und die möglichen Wirkungen von Lohnkompression durch einen Mindestlohn auf

die Lohnverteilung aufgezeigt. Das vielfach behauptete Abschneiden der Lohn-

funktion beim Mindestlohn ist dabei nur eine mögliche Reaktionsform.

Im dritten Abschnitt werden Analysen der Lohnverteilung und ihre Änderung

in Deutschland diskutiert, ihre Datengrundlagen problematisiert und neuere Trends

aufgezeigt. Schließlich werden auch Vergleiche zur amerikanischen Lohnspreizung

herangezogen. Im vierten und letzten Abschnitt werden die möglichen Beschäfti-

gungseffekte von unterschiedlicher Lohnspreizung analysiert und der Ursache-Wir-

kungs-Zusammenhang diskutiert. Auch die Beschäftigungswirkung von gesetzli-

chen Mindestlöhnen, die insbesondere in den USA relevant sind, wird nicht speziell

behandelt, sondern wird nur als eine mögliche Form einer Lohnuntergrenze auf-

gegriffen.

Separate Boxen erläutern Konzepte und geben Detailinformationen. So wird

beispielsweise in Box 2.2 eine Zusammenstellung von Maßen zur Charakterisierung

und Analyse von Lohnverteilungen präsentiert.

Wa s  d i e s e s  P a p i e r  n i c h t  b e h a n d e l t :

Fragen der Lohnverteilung gehen sicher über die engere ökonomische Betrach-

tung hinaus und berühren nahezu alle Facetten des gesellschaftlichen Lebens –

Armut, soziale Ausgrenzung, Bildungsbeteiligung, Kriminalität usw. Die Positionie-

rung in der Lohnhierarchie beeinflusst vielfältige Lebensbereiche weit über das Öko-

nomische im engeren Sinne hinaus. Richard Freeman (1996) hat den Rückgang der

unteren Einkommen in den USA als so aussichtslos beschrieben, dass selbst krimi-

nelle Handlungen als Konsequenz von ökonomischem Druck erscheinen. Soziale

Kohäsion und Lohnverteilungen scheinen eng verflochten. Lohnungleichheit geht

auch mit Kinderarmut einher und nicht alle gesellschaftlichen Gruppen sind vom

Abstieg oder Verbleib in den Niedriglohngruppen gleichermaßen betroffen. Die

hohe Einkommensmobilität, die gemeinhin in den angelsächsischen Ländern unter-
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stellt wird, entpuppt sich in Analysen als deutlich niedriger als in ›old Europe‹ (Fabig,

H. 2000, Bratsberg et al. 2006). Frauen sind in Deutschland eher in Niedriglohnjobs

zu finden als in den USA, wo die Emanzipation in Bezug auf die Löhne deutlich vor-

angeschritten ist (vgl. Freeman/Schettkat 2005). All diese und viele andere Aspekte

der Lohnstruktur können hier nicht behandelt werden und müssen anderen Papie-

ren vorbehalten bleiben. Es erfolgt hier eine Begrenzung auf die theoretische und

empirische Bestimmung der Lohnstruktur, ihre Entwicklung und Einflussfaktoren

sowie auf die beschäftigungspolitischen Auswirkungen von Lohnstrukturen.

Dieses Papier fasst ausschließlich vorhandene Literatur zusammen. Eigene Ana-

lysen wurden für dieses Papier nicht durchgeführt. Es erfolgt eine Beschränkung auf

die personale Lohnverteilung, d.h.wirtschaftszweigspezifische Aspekte werden nicht

diskutiert7, dennoch gibt es auch hier genügend Überraschungen, denn »Talkshow-

Fakten« und gesicherte Erkenntnisse fallen oft weit auseinander und oftmals ist

auch Wolfgang Franz zuzustimmen, der festgestellt hat: »Mitunter wird eine Kennt-

nisnahme der Fakten als für die Harmonie der eigenen Wahrnehmung störend emp-

funden.« (Wolgang Franz 1995 :32).

1 . 2  D I E  W I C H T I G S T E N  E R G E B N I S S E

1. Die beschäftigungspolitische Debatte in Deutschland wird von der Lohnkom-

pressionshypothese dominiert, nach der eine zu geringe Lohnspreizung

insbesondere am unteren Ende der Lohnskala Jobs vernichtet. Diese These ist

so oft vorgetragen worden, dass sie kaum noch hinterfragt wird, was erstaunlich

ist, denn ihre Basis ist eine voraussetzungsreiche Theorie und ihre empirische

Stützung ist außerordentlich wackelig.Welche Beschäftigungswirkungen haben

›falsche‹ Lohnstrukturen? Kosten Mindestlöhne Jobs oder wird durch sie die

Lohnstruktur lediglich verschoben oder gestaucht? Die Identifikation ›falscher‹

Lohnstrukturen ist außerordentlich schwierig, aber »Gleichwohl wird in der

Öffentlichkeit ständig der Eindruck einer wenig differenzierten Lohnstruktur zu

vermitteln versucht.« (Franz 1995: 32).
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2. Diese Warnung von Wolfgang Franz passt heute mehr denn je, denn die neuere

Entwicklung zeigt, dass seit Mitte der 1990er Jahre die Lohnspreizung in

Deutschland rasant zugenommen hat.Zwar bestätigen die verfügbaren Analysen

für Deutschland eine stabile Lohnverteilung bis in die 1990er Jahre hinein, doch

seither nimmt die Lohnspreizung zu. Die D9/D1-Relation wird von der EU-

Kommission auf Basis des EU-weiten ›Structure of Earnings Surveys« (SES) zu

Beginn dieses Jahrhunderts auf 3,15 geschätzt. Ein Wert, der ungefähr gleichauf

mit dem des Vereinigten Königreichs liegt, welches bisher als Spitzenreiter

hinsichtlich der Lohnspreizung in Westeuropa galt.

3. Noch weniger ist die Lohnkompressionshypothese mit den EU-Zahlen für die

D5/D1-Relation vereinbar: Diese ist mit 1,78 in keinem westeuropäischen Land

(inklusive dem Vereinigten Königreich mit 1,59) so hoch wie in Deutschland und

wird lediglich von einigen EU-Beitrittsländern übertroffen. Selbst innerhalb der

alten Bundesländer zeigen sich ähnliche Relationen: In Bayern,Hessen,Schleswig-

Holstein entspricht die Lohnspreizung ungefähr dem zitierten gesamtdeutschen

Durchschnitt und in Hamburg wird dieser Wert insgesamt und insbesondere

am unteren Ende der Lohnskala (D5/D1-Relation) deutlich übertroffen.

4. Die Diagnose einer relativ engen, stabilen deutschen Lohnstruktur beruht offen-

bar auf einer Begrenzung des Analysezeitraumes bis Mitte der 1990er Jahre

einerseits und auf einer Eingrenzung des analysierten Personenkreises auf

vollzeiterwerbstätige Männer andererseits.

5. Vergleichende Analysen mit den USA zeigen zwar, dass die Spreizung der Löhne

in Deutschland insgesamt geringer ist als in den USA, was aber – anders als in

den vielbeachteten Analysen von Blau und Kahn – vor allem auf den oberen

Bereich der Lohnverteilung und die auch am unteren Ende deutlich geringere

Spreizung der Männerlöhne zurückzuführen ist. Der Abstand zwischen dem

Medianeinkommen vollzeiterwerbstätiger Frauen ist in Deutschland größer als

in den USA, wobei der Median der Frauenlöhne in beiden Ländern exakt 85%

des Gesamtmedians beträgt (Möller 2005).

6. Diese Befunde decken sich mit denen von Freeman und Schettkat (2001), die

den aus Transfers abgeleiteten Mindestlohn in Deutschland relativ zum

Durchschnittslohn ungefähr gleich auf mit dem gesetzlichen Mindestlohn in

den USA schätzen. Die Freeman/Schettkat Analysen zeigen auch deutliche

Unterschiede in der Qualifikationsstruktur zwischen Amerikanern und Deutschen,

insbesondere im Bereich geringerer Qualifikationen. Diese Autoren verwerfen

die Lohnkompressionshypothese auch aufgrund der Unterschiede in den

Qualifikationen zwischen Beschäftigen und Arbeitslosen, die entgegen den
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Voraussagen der Lohnkompressionshypothese in Deutschland gering, in den

USA aber substanziell sind.

7. Die OECD (2004) ermittelt mit aggregierten Daten für einen Querschnitt von

OECD-Ländern eine signifikant negative Korrelation zwischen Lohnspreizung

(gemessen durch die D9/D1–Relation der Löhne vollzeitbeschäftigter Männer)

und Arbeitslosigkeit und eine positive Korrelation mit der Beschäftigungsquote

in OECD-Ländern. Aufgrund dieser Querschnittskorrelation folgert die OECD,

dass die Ergebnisse insgesamt den theoretisch erwarteten negativen Beschäfti-

gungseffekt von Lohnkompression bestätigen. Es verwundert allerdings, dass

die OECD sich so sehr auf Aggregatdatenanalysen verlässt, steht die OECD-

Interpretation doch im Widerspruch zu einer ganzen Batterie mikroökono-

metrischer Analysen, die die Lohnkompressionshypothese verwerfen. Die OECD

führt diese Analysen zwar auf (die OECD zitiert: » e.g. Card et al., 1996; Freeman

and Schettkat, 2000; Krueger and Pischke, 1997; Nickell and Bell, 1995«), ignoriert

sie aber in ihren Schlussfolgerungen.

8. Nach dem theoretischen Modell des perfekten Marktes, werden Löhne durch

das Grenzwertprodukt bestimmt, weshalb annahmegemäß mehr Beschäftigung

nach unten flexible Löhne erfordert. Wird die Lohnspreizung nach unten be-

grenzt, werden Arbeitnehmer mit geringerer Produktivität in diesem Modell von

Arbeitslosigkeit bedroht, weil ihr Lohn höher sein kann als ihr Produktions-

beitrag.Oft gehört, aber in unserer Welt imperfekter Märkte nur bedingt tauglich,

Unternehmen können Preise und Löhne beeinflussen, weshalb auch Löhne

unterhalb des Grenzwertproduktes gezahlt werden können. Wenn das so ist,

führt natürlich auch nicht jede Erhöhung des Mindestlohnes zum Beschäf-

tigungsabbau. Es ist denn auch außerordentlich schwierig, »richtige« von

»falschen« Lohnstrukturen zu unterscheiden.

9. Die starke Orientierung am Modell des perfekten Marktes reduziert offenbar die

Anforderungen an die Überprüfung der These auf Anekdoten und Scheinevidenz

und verleitet zum Ignorieren von widersprüchlicher Evidenz. So führt beispiels-

weise der Sachverständigenrat als »Beleg« für die Lohnkompressionshypothese

an, dass in den USA und im Vereinigten Königreich die Arbeitslosigkeit zurück-

gegangen und dort die Lohnspreizung ausgeprägter als in Deutschland sei.

Sogar Scheinargumente reichen selbst prominenten Wirtschaftswissenschaft-

lern.Aus der Tatsache,dass in Ländern mit geringerer Lohnspreizung ein kleinerer

Anteil der Beschäftigten in Niedriglohnjobs arbeitet, schließt Hort Siebert (1997)

auf Jobvernichtung durch Lohnkompression. Aber selbst wenn die Lohnstruktur
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den Beschäftigungseffekt überhaupt nicht beeinflußt, ergibt sich dieser Zusam-

menhang.

10. Wieso finden mikroökonometrische Analsen keinen Zusammenhang zwischen

Lohnstruktur und Beschäftigung? Einerseits mag es sein, dass die Löhne nicht

nach dem Wertgrenzprodukt bestimmt werden und ein Lohnspielraum besteht,

weshalb engere oder weitere Lohnspreizungen zwar Verteilungseffkete, aber

keine direkten Beschäftigungswirkungen haben. Andererseits können die

unterschiedlichen nationalen Lohnspreizungen auch unterschiedliche

Produktivitätsdifferenzen zwischen den Qualifikationsgruppen repräsentieren.

Mit anderen Worten:die Qualifikationsdifferenzen müssen berücksichtigt werden,

wenn man sinnvoll die Lohnspreizung interpretieren will. In der Tat sind die

Qualifikationen der gering Qualifizierten international sehr unteschiedlich, aber

Qualifikationsdifferenzen können die Unterschiede in der Lohnspreizung nicht

vollkommen erklären. Dazu bedarf es der Einbeziehung institutioneller Faktoren.

11. In den USA ist der gesetzliche Mindestlohn in den 1980er Jahren real stark

gesunken, was deutliche Spuren in der amerikanischen Lohnverteilung

hinterlassen hat, aber den Anteil gering qualifizierter Beschäftigter keinesfalls

erhöht hat. Dieser ist vielmehr auch in den USA gesunken, weshalb die These

des Sachverständigenrates, dass von einer größeren Lohnspreizung eine

Verbesserung der Beschäftigungsplanung der geringer Qualifizierten zu erwarten

ist, allzu optimistisch erscheint. Jedenfalls kann sich der Sachverständigenrat

hierbei nicht auf die amerikanische Erfahrung berufen.

12. Wirtschaftszweige, in denen der Anteil gering entlohnter Arbeit besonders hoch

ist, und eine Lohnsenkung gering qualifizierter Arbeit deshalb spürbare

Preiseffekte zeitigen kann, sind ›private Haushalte‹, ›Restaurants, Hotels, Pflege‹,

›personenbezogene Dienstleitungen‹, ›Gebäudereinigung‹ und ›Einzelhandel‹

in den USA wie in Deutschland. Hier könnte die Ausweitung der Lohnspreizung

am unteren Ende positive Beschäftigungseffekte zeitigen.Die Nachfrage privater

Haushalte hängt aber neben den Preisen von zahlreichen anderen Faktoren wie

Arbeitszeiten, Einkommen, Familiensituation, Wohnumfeld und der Einkom-

mensituation ab.
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2 . U R S A C H E N  U N D
A U S W I R K U N G E N  V O N
L O H N U N G L E I C H H E I T  

2 . 1 . L O H N B I L D U N G  B E I  U N T E R S C H I E D L I C H E M  

I N S T I T U T I O N E L L E N  KO N T E X T

2 . 1 . 1 . I m  M o d e l l  d e s  i d e a l e n  We t t b e w e r b s m a r k t e s

Fragen der Lohnbestimmung nehmen schon in Adam Smiths Standardwerk ›The

Wealth of Nations‹ (1776) eine prominente Rolle ein. »Gleicher Lohn für gleiche

Arbeit« ergibt sich danach im Wettbewerbsmarkt als Ergebnis des Austarierens von

Angebot und Nachfrage. Jedes Unternehmen zahlt exakt den Gleichgewichtslohn,

den es nicht beeinflussen kann; Unternehmen sind Preisnehmer (Lohnnehmer).

Zahlt ein Unternehmen Löhne unterhalb des Marktlohnes wandern alle Arbeits-

kräfte sofort zu anderen Unternehmen ab. Zahlt das Unternehmen mehr als den

Marktlohn, ist es zwar für Arbeitnehmer attraktiv, kann aber am Produktmarkt auf-

grund zu hoher Kosten und Preise nicht bestehen. Löhne spiegeln im Gleichgewicht

die Grenzproduktivität der Arbeit wider.

In einem idealen Wettbewerbsmarkt mit vollkommmener Information und Mobi-

litätskosten von Null kann es unterschiedliche Löhne nur zur Kompensation von

Arbeitsbedingungen (zum Beispiel für gesundheitsbelastende Arbeitsumstände)

und/oder Ausbildungskosten (heterogene Arbeit, Humankapital) geben.Adam Smith

hatte argumentiert, dass qualifiziertere Arbeit, die höhere Bildungsinvestitionen

erfordert, höher entlohnt werden muß, damit sich die Bildungsinvestitionen armor-

tisieren können. Da Arbeitnehmer modellimmanent nach ihrem Grenzwertprodukt

entlohnt werden, müssen höher qualifizierte Arbeitnehmer ein höheres Grenz-

wertprodukt erzielen als die geringer Qualifizierten, denn sonst wären die Unter-

nehmen nicht bereit, sie zu höheren Löhnen zu beschäftigen.8

Wenn jeder Beschäftigte nach seinem Grenzwertprodukt entlohnt wird, müs-

sen beobachtete Lohnunterschiede auf unterschiedlicher Produktivität der Arbeit-
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nehmer und oder Kompensationszahlungen für besondere Arbeitsbedingungen

beruhen.Allenfalls kurzfristig kann es nach der auch heute noch populären Schmith-

schen Analyse zu Abweichungen von den Gleichgewichtslöhnen kommen, wenn

spezifische Verschiebungen der Arbeitsnachfrage etwa nach Berufen oder Regio-

nen auftreten. Diese werden aber durch elastische Arbeitsangebotsfunktionen rasch

wieder ausgeglichen. Lohndifferentiale können im Modell des Wettbewerbsmark-

tes ihre Signal – und Lenkungsfunktion erfüllen. Lohnunterschiede können aber

dauerhaft nur bestehen, wenn sie auf Produktivitätsunterschieden und unter-

schiedliche Arbeitsbedingungen beruhen.

In diesem Modell können natürlich langfristig Störungen des Gleichgewichts

auftreten, wenn institutionelle Regelungen die Funktionsfähigkeit des Marktmech-

nismus einschränken. Kollektive Lohnverhandlungen sind in diesem Modell ent-

weder überflüssig oder schädlich. Sie sind überflüssig, wenn die Löhne dem Gleich-

gewichtslohn entsprechen oder darunter liegen, aber sie sind beschäftigungs-

schädlich, wenn Löhne oberhalb des Gleichgewichtslohnes ausgehandelt werden.

Obwohl auf einem extrem idealisierten Modell beruhend finden diese Überlegun-

gen immer wieder Eingang in die Politikberatung und teilweise sogar in überra-

schend simpler, direkter Form. Die Monopolkommission (1994) unter der Leitung

von Carl Christian von Weizsäcker argumentiert zum Beispiel, dass Gewerkschaften

ihre Existenz gegenüber ihren Mitgliedern begründen müssen, weshalb sie Löhne

oberhalb des Gleichgewichtslohnes fordern, was beschäftigungsschädlich ist. Empi-

rische Evidenz für das unsterstellte Verhalten von Gewerkschaften im Lohnbil-

dungsprozess lieferte die Monopolkommission allerdings nicht (vgl. die Aus-

führungen in Abschnitt C).

2 . 1 . 2 . B e i  m o n o p s o n i s t i s c h e r  A r b e i t s n a c h f r a g e

Die Fiktion von Unternehmen, die als Preisnehmer in Wettbewerbsmärkten agieren

und sich somit einer horizontalen Arbeitsangebotsfunktion gegenübersehen wird

vielfach in Frage gestellt, bedeutet sie doch, dass Unternehmen keine Lohnpolitik

– also die Gestaltung der Löhne – betreiben können. Dieses stimmt mit empirischen

Beobachtungen nicht überwein, worauf in jüngerer Zeit vor allem Professor Alan

Manning (2003) eindringlich hingewiesen hat. Manning betont, dass das monop-

sonistische Arbeitsnachfragemodell mit dem traditionellen Gütermarktmonopson

die Möglichkeit der Preisgestaltung gemein hat, dass aber im Arbeitsmarkt mit sei-

nen informationellen Besonderheiten zwar zahlreiche Arbeitsnachfrager bestehen

können, diese aber jeweils zumindest begrenzte Lohnsetzungsmacht haben. Löhne
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entsprechen in diesem Modell nicht mehr zwingend dem Grenzwertprodukt, son-

dern sie können deutlich darunter liegen.

Steve Machin und Alan Manning (2002) haben in Südengland – dem ›Florida‹

Englands – die Lohngestaltung in Pflegeeinrichtungen untersucht, die alle klein-

betrieblich strukturiert sind und deren Arbeitnehmer in der Regel nicht gewerk-

schaftlich organisiert sind. Also ein ›idealer‹ Markt. Manning und Machin konnten

einen Zusammenhang zwischen Preisen und Qualifikation der Mitarbeiter ermit-

teln, fanden aber diesen Zusammenhang nicht bei den Löhnen, wo eine weite

Lohnspanne festzustellen war. Die Löhne scheinen sehr von Zufälligkeiten beein-

flusst zu sein. Die Autoren schließen daraus, dass die einzelnen Unternehmen Löhne

beeinflussen können und die Ergebnisse keineswegs eine Lohnbestimmung nach

dem Grenzwertprodukt stützen.

Im Vergleich der Löhne für Piloten vor und nach der Deregulierung der Flugin-

dustrie in den USA findet David Card (1996) eine Auffächerung der Bezahlung nach

der Deregulierung. Passagiere können nur hoffen, dass die unterschiedlichen Löhne

nicht unterschiedliche Fähigkeiten (Grenzwertprodukte) der Piloten widerspiegeln.

›The typical employer in an unorganized labor market is by no means a pure com-

petitor facing market wages which he cannot alter‹ (Bronfenbrenner 1956).9

2 . 1 . 3 . I n  A r b e i t s m ä r k t e n  m i t  k o o r d i n i e r t e n  

L o h n v e r h a n d l u n g e n

Traditionell haben Ökonomen dezentralisierte den zentralisierten oder koordinier-

ten Lohnverhandlungen vorgezogen, weil erstere dem theoretischen Marktmodell

am nächsten kommen, aber die Berücksichtigung von ›Imperfektionen‹ hat zu einer

breiten Debatte über die leistungsfähigsten Lohnverhandlungssysteme geführt (vgl.

zusammenfassend Teulings/Hartog 1998, Flanagan 1999).Nur wenige Studien unter-

suchen den Zusammenhang von Lohnverhandlungssystem und Lohnstruktur (Fre-

eman 1988, Rowthorn 1992, Appelbaum/Schettkat 1993, für neuere Daten auch

OECD 2004), obwohl es offenbar einen starken Zusammenhang zwischen diesen

Variablen gibt. Freeman und Katz (1995) argumentierten, dass institutionelle Kräfte,

wie Gewerkschaften, die Lohnungleichheit reduzieren und zudem den Einfluss von

qualifikatorischen Nachfrageverschiebungen auf die Lohnungleichheit dämpfen.

Deshalb, so die Autoren, haben die USA eine hohe und zunehmende Lohnsprei-
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zung, während diese in Europa geringer war und weniger stark zunahm.Tatsächlich

bestätigen einfache Korrelationen den von Freeman und Katz postulierten Zusam-

menhang.Dezentralisierte Lohnverhandlungssysteme weisen tendenziell eine höhere

Lohnungleichheit auf, während zentralisierte Lohnverhandlungssysteme offenbar

die Lohnungleichheit begrenzen (vgl. Schettkat 2003).

Wenn aber Qualifikationsstrukturen und Koordinierungsgrad von Lohnver-

handlungssystemen korrelieren (Estevez-Abe/Iversen/Soskice 2000), dann erklären

möglicherweise die Qualifikationsunterschiede statt der Art der Lohnverhandlung

die unterschiedlich hohe Lohnspreizung. Angelsächsische Länder beispielsweise,

haben starke Qualifikationsunterschiede und gleichzeitig dezentralisierte Lohn-

verhandlungssysteme, während die Egalität in der Lohnstruktur mit der Egalität der

Qualifikationen in den skandinavischen Ländern einhergeht. Regressiert man die

Lohnspreizung auf die Qualifikationsspreizung (gemessen durch die Relation der

Literacy Scores aus der IALS (P95/P05) entnommen von Howell/Huebler 2005) und

einen Indikator für den Zentralisierungsgrad des Lohnverhandlungssystems, ergibt

sich in dieser groben Abschätzung ein eingenständiger signifikant negativer Effekt

des Lohnverhandlungssystem. Zentralisierte Lohnverhandlungssysteme haben also

offenbar einen eigenständigen, die Lohnungleichheit reduzierenden Effekt und zwar

im unteren Lohnbereich (D5/D1) wie im oberen Lohnbereich (D9/D5, vgl. für Details

Schettkat 2003, vgl. auch OECD Employment Outlook 2004, Ch. 3).

Zwar tendieren dezentralisierte Lohnverhandlungssysteme zu größerer Lohn-

spreizung, aber die damit einhergehende Hoffnung auf niedrigere Lohnkosten ist

nicht immer berechtigt,denn Lohnflexibilität hat zwei Seiten: in wirtschaftlich schwie-

rigen Lagen kann auf dezentraler, betrieblicher Ebene ein höherer Lohndruck aus-

geübt werden, aber bei wirtschaftlich verbesserter Lage schlägt das Pendel schnell

in die andere Richtung.10 Linda Bell und Richard Freeman (1985) kommen für die

USA sogar zu einem insgesamt negativen Beschäftigungseffekt flexibler Löhne, weil

der arbeitsplatzerhaltenden Lohnzurückhaltung in Betrieben mit prekärer Wirt-

schaftslage ein expansions – und beschäftigungsmindernder Effekt in prosperie-

renden Betrieben gegenübersteht. Der Nettoeffekt für die US-Volkswirtschaft ist

nach der Bell/Freeman Analyse negativ und vermindert die technologische Dyna-

mik der US-Ökonomie. Knut Gerlach und Gesine Stephan (2005) ermitteln für

Deutschland die größte Lohnstreuung in tariffreien Betrieben gefolgt von denen

mit Haustarifen und Flächentarifen. Die mikroökonometrische Evidenz für Deutsch-

land ist aber insgesamt gemischt (vgl. zusammenfassend Schnabel 2006), dennoch
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fällt die zunehmende Öffnung von Tarifverträgen in Deutschland zumindest zeit-

lich mit zunehmender Lohnspreizung zusammen (vgl. auch Abschnitt 3).

2 . 2 . L O H N S T R U K T U R  U N D  B I L D U N G S I N V E S T I T I O N E N

Zum Standardinstrument von Lohnanalysen gehören sogenannte »Mincer-Glei-

chungen« (Ashenfelter/Rousse 1998). Jacob Mincer (1958, 1974) hatte ausgehend

von den Smithschen Überlegungen zu Humankapitalinvestitionen und Löhnen

empirische Lohnregressionen entwickelt. Löhne sollten mit den Ausbildungskosten

(formelle Ausbildung) zunehmen, weil qualifizierte Arbeitnehmer eine Kompensa-

tion für ihre Bildungsinvestitionen erwarten.Zwar kann es kurzfristig zu einem ›Über-

schießen‹ des Lohnes bei qualifikationsspezifischer Nachfragesteigerung kommen,

doch dieses ist dann ein Anreiz für Bildungsinvestitionen, der bei entsprechender

Arbeitsangebotsreaktion das positive Lohndifferenzial rasch wieder reduziert. Mit-

telfristig steuert der Lohn die Qualifikationstruktur. Berücksichtigt man zusätzlich

Erfahrung (›learning on the job‹, informelle Ausbildung), dann sollten im perfekten

Markt und bei perfekter Messung der unabhängigen Variablen (Bildung, Erfahrung,

vgl. Box 2.1) die Löhne (die abhängige Variable) durch die Humankapitalvariablen

vollständig erklärt werden. Leider sind Ausbildungskosten schwer zu ermitteln, wes-

halb Jacob Mincer als Proxy die Dauer der Ausbildung als erklärende Variable

benutzte.11 Den zusätzlichen Lohn, den ein zusätzliches Ausbildungsjahr erbringt,

wird deshalb – etwas ungenau – als Bildungsrendite bezeichnet.12 In gleicher Weise

schlägt sich Erfahrung in den Löhnen nieder.

23

11 Ausbildungsjahre und -kosten sind Input-Grössen, die durchaus zu unterschiedlichen Ergebnissen
führen können. Dieser Zusammehang hat in den USA zur ›Bell-Kurven-Diskussion‹ geführt, in der die
Soziologen Herrnstein und Murray (1994) behaupteten, dass Lernerfolg und Fähigkeiten unter der
amerikansichen Bevölkerung ungleich verteilt sind, weshalb sich erhöhte Bildungsinvestitionen nicht
auszahlen.Auf die amerikanische Situation bezogen bedeutet diese These im Klartext, dass sich erhöhte
Bildungsausgaben für schwarze Amerikaner nicht lohnen, denn deren unterstellte geringere Fähig-
keiten können durch Schule nicht beeinflusst werden (ein durch diese These inspiriertes Papier:
Pereira/Martins 2000). Diese These ist eindrucksvoll von den Princeton-Oekonomen Orley Ashenfelter
und Cecilia Rouse (1998) widerlegt worden: nach allen Regeln der ökonometrischen Kunst zeigen sie,
dass Bildung sich unabhängig vom gruppenspezifischen Hintergrund lohnt.

12 Diese ungenaue Verwendung von ›Bildungsrendite‹ ist insbesondere bei internationalen Vergleichen
zu berücksichtigen, denn die Kosten für ein Ausbildungsjahr können international erheblich variieren.



M i n c e r s c h e  L o h n g l e i c h u n g :

Logarithmierter Lohn = 

Konstante + b (Bildungsinvestition) + c (Erfahrung) + Residuum

oder mit Abkürzungen:

ln(w) = a + bS + cX + u

mit: w = Lohn, S = Qualifikationsniveau, Ausbildungsjahre, X = Erfahrung,

u = Residuum, a, b, c sind zu schätzende Parameter13

Das Qualifikationsniveau (S) wird üblicherweise durch die Dauer der Ausbildung,

die normalerweise – aus Mangel an besseren Daten – für einen bestimmten

Abschluss notwendig ist, abgebildet. Erfahrung, learning on the job, wird – eben-

falls aus Mangel an geeigneten Daten – in der Regel durch potenzielle Erfahrung

gemessen (durch das aktuelle Alter minus dem Alter bei Abschluss der Ausbildung).14

Das Residuum enthält alle Abweichungen der Löhne von der Regressionsgleichung

wozu auch Messfehler (vgl. die Box 2.1) zählen. Wenn die einzigen Bestimmungs-

faktoren des Lohnes Qualifikation und Erfahrung sind, muss sich im Gleichgewicht

eines idealen Marktes zwar kein einheitlicher Lohn ergeben, aber diese Variablen

sollten bei ansonsten homogenem Arbeitsangebot die beobachteten Löhne voll-

ständig erklären können, d.h. das Residuum der Mincer-Lohngleichung sollte Null

betragen, denn nach dem ›law of one price‹ kann es nur einen einzigen Lohn geben,

wenn für Qualifikationsniveau und Erfahrung – die Produktivität der Arbeitnehmer

– kontrolliert wird. Üblicherweise erklären Mincer-Lohnregressionen jedoch nur

etwa 30% der Lohnvariation, woraus einerseits geschlossen wird, dass Arbeitsmärkte

eben keine perfekten Märkte sind (z.B. Krueger/Summers 1987, Teulings/Hartog

1998)15 oder dass nicht beobachtete Variablen wie Talent, Fleiß, Fähigkeit etc. rele-
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13 Üblicherweise werden logarithmierte Löhne als abhängige Variable gewählt, was die Interpretation
der Koeffizienten als prozentuale Veränderung der Löhne erlaubt. Z. B. bedeutet ein Wert für den Koef-
fizienten b von 0,1, dass jedes zusätzliche Ausbildungsjahr den Lohn um 10% erhöht.
In der Regel wird zusätzlich ein quadrierter Wert von S und X in der Gleichung berücksichtigt, um die
möglichen Nichtlinearität des Zusammenhanges von Ausbildung, Erfahrung und Lohn zu berück-
sichtigen.

14 Einige Datensätze erlauben die Berücksichtigung der Betriebszugehörigkeit, die als Proxy für betriebs-
spezifische Erfahrung verwendet werden kann. Ein offensichtlicher Mangel ist die Nichtberücksichti-
gung von Weiterbildung (Acemoglu/Pischke 1998, Pischke 1998) und die Tatsache, dass Erfahrung auf
unterschiedlichen Arbeitsplätzen durchaus andere Effekte haben kann.

15 In einer erweiterten Lohngleichung werden auch Variablen für Wirtschaftszweig, Betriebsgröße,
Geschlecht, Rasse und andere arbeitsplatz- und personenbezogene Merkmale aufgenommen, die theo-
retisch den Lohn nicht beeinflussen sollten, die aber in der Regel signifikante Erklärungsbeiträge lie-
fern (vgl. Krueger/Summers 1987 und die umfangreiche Folgeliteratur).



vant sind (z.B. Murphy/Topel 1990). Insbesondere der hohe Erklärungsbeitrag der

Wirtschaftszweige wird als Evidenz gegen die Theorie des allgemeinen Gleichge-

wichtes interpretiert, aber die Gegenposition einer durch Selektionsmechanismen

der Beschäftigten hervorgerufenen Scheinkorrelation und kompensierender Arbeits-

bedingungen ist empirisch nur schwer zu widerlegen. Für überzeugende Widerle-

gungen der Selektionshypothese siehe zum Beispiel Ashenfelter/Rouse (1998), Kru-

eger/Summers (1987), Gibbons/Katz (1992), Schettkat (1993).

Internationale und intertemporale Unterschiede in den Lohnverstreuungen kann

es nach der Mincerschen Lohngleichung also geben, weil Ausbildungsdauern und

Anteile der Qualifikationsgruppen variieren und/oder weil die Ausbildungsrendi-

ten differieren. In der wirtschaftspolitischen Diskussion ist strittig, welche Werte für

die Parameter b, c akzeptabel sind, aber es ist nicht strittig, dass diese Parameter

positiv sein sollten. In der Tat zeigen die internationalen Vergleiche auch, dass Aus-

bildung in jedem Land honoriert wird, dass aber die Steigerungen der Löhne – d.h.

die Parameter b und c – international variieren.

In seiner provokativen Ely Lecture ›In Defence of Inequality‹ vor der American

Economic Association argumentierte Finis Welch (1999), dass die Zunahme von

Lohnspreizung durch höhere Werte für die Koeffizienten von Ausbildung und Erfah-

rung, also durch zunehmende Erträge für Bildungsinvestitionen und Erfahrung,

durchaus positiv zu bewerten sind.Wenn die Lohnspreizung aufgrund einer höhe-

ren Bildungsrendite zunimmt, sind die gegenwärtig gering qualifizierten Arbeit-

nehmer zwar die relativen oder absoluten Verlierer, aber das ist für Welch in Kauf zu

nehmen, weil es die Anreize für Bildungsinvestitionen erhöht. Nimmt die Rendite

für Erfahrung (c in der Lohngleichung) zu, so werden alle von der Höherbewertung

von Erfahrung profitieren, denn die Beschäftigten mit gegenwärtig geringer Erfah-

rung werden in Zukunft profitieren.

In den USA sind zwar die Bildungsrenditen gestiegen, aber auch das unerklärte

Residuum hat deutlich zuggenommen (vgl.weiter unten und zum Beispiel Katz/Autor

1999), was für Finis Welch ebenfalls unproblematisch ist, denn nach seiner Meinung

wäre eine Welt mit einem Residuum gleich Null (u = 0) langweilig, weil jedermann

seinen Lohn in Abhängigkeit von seinen Bildungsinvestitionen und seinem Lebens-

alter (Erfahrung) vorausberechnen könnte16. Finis Welch grault es, sich diese ›Beam-

tenwelt‹ vorzustellen. Eine bunte, interessante Welt erfordert nach seiner Vorstel-

lung einen hohen Wert für das Residuum. Hohe Residuen bedeuten aber auch ein
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16 Die ›exakte‹ Vorausberechnung der Ertrages von Bildungsinvestitionen ist allerdings die Basis für Gary
Beckers (1964) Humankapitaltheorie.



hohes Zufallselement in der Lohnfindung, was insbesondere bei Bildungsinvesti-

tionen relevant sein kann, worauf Jonas Aggell (1999) hingewiesen hat.17

Nicht nur die Lohnhöhe, sondern auch die Dauer des Einkommensbezuges (die

Amortisationszeit der Humankapitalinvestition) sind unsicher, weil die Qualifikation

durch technischen Fortschritt, Nachfrageverschiebungen etc. entwertet werden

kann und somit die Verwertung des Humankapitals durch Arbeitslosigkeit bedroht

ist. Eine höhere Bildung kann natürlich auch eine individuelle Absicherung gegen

Arbeitslosigkeit sein, denn in jedem Land sind hoch qualifizierte Arbeitskräfte weni-

ger von Arbeitslosigkeit betroffen als ihre weniger gut qualifizierten Kollegen. Aber

auch die Höhe und Ausgestaltung des Arbeitslosengeldes beeinflussen das erwar-

tete zukünftige Einkommen. Gibt es gar keine Absicherung bei Arbeitslosigkeit oder

ein vom vorherigen Einkommen unabhängiges Arbeitslosengeld, steigt das Risiko

einer Bildungsinvestition. Einkommensabhängiges Arbeitslosengeld kann dagegen

die Einkommenserwartungen stabilisieren, weil entweder das Arbeitslosengeld

selbst genügend Einkommen bietet oder weil die Höhe und Dauer des Arbeitslo-

sengeldbezuges genügend ›Luft‹ zur Suche eines adäquaten Jobs bieten (Acemo-

glu/Shimer 2000, zur produktiven Suche: Gangl 2003). Forderungen nach rascher

Absenkung des Arbeitslosengeldes schon nach kurzer Arbeitslosigkeit und eine

allzu strenge Ausgestaltung von Zumutbarkeitsregelungen erhöhen das Verwer-

tungsrisiko von Humankapitalinvestitionen und können deshalb langfristig durch-

aus negative Einflüsse auf die Bildungsentscheidungen ausüben, weil sie das Gewicht

der Zufallsvariablen in der Bildungsinvestitionsfunktion erhöhen (Aggell 1999).

Wie für jede andere lnvestition, so bedarf es auch bei Bildungsinvestitionen mög-

lichst klar definierter, relativ sicher abzuschätzender Rahmenbedingungen. Abstra-

hiert man von der Unsicherheit der Verwertungsdauer, dann ist die Streuung inner-

halb der Qualifikationsgruppen von Belang. Je stärker diese streut, je stärker der

Lohn innerhalb einer Qualifikationsgruppe variiert, desto weniger kann die zukünf-

tige Lohnposition abgeschätzt werden und desto höher ist die Unsicherheit über

das erwartete zukünftige Einkommen. Deutliche Lohnunterschiede zwischen den

Qualifikationsgruppen können die Anreize für Bildungsinvestitionen erhöhen, aber

eine hohe Varianz der Löhne innerhalb der Qualifikationsgruppen vermindert diese

Anreize bei risikoaversen Arbeitnehmern.18
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17 Bildungsrendite = diskontierte zukünftige Einkommen – Ausbildungskosten;
Das zukünftige Einkommen ist ein Erwartungswert, der vom Lohn (wie in der Mincer-Lohngleichung
ein Funktion der Ausbildung und Erfahrung) dem Residuum, aber auch von der Dauer des Einkom-
mensbezuges abhängt.

18 Zur Vermeidung eines Risikos werden deshalb solche Ausbildungsgänge gewählt, die eine relativ hohe
Sicherheit bieten.



Box 2.1: Löhne und Einkommen: Berechnungen, Messfehler

Der Begriff ›Lohn‹ bezieht sich hier generell auf den Lohn pro Arbeitsstunde. Ein-
kommen bezieht sich dagegen auf die während eines Zeitraumes (Woche, Monat, Jahr)
erzielten Arbeitseinkommen.

Brutto- bzw. Nettolohn
bezeichnet den Lohn vor bzw. nach Steuern und Abgaben. Bei internationalen Ver-

gleichen sind diese Lohngrößen oftmals nur eingeschränkt vergleichbar, weil institutio-
nelle Besonderheiten beide Größen beeinflussen können. Beispielsweise beinhaltet die
übliche deutsche Definition des Bruttolohnes nicht die arbeitgeberseitigen Abgaben für
Sozialversicherungen wohl aber die des Arbeitnehmers. In anderen Ländern können dage-
gen durchaus alle Versicherungsabgaben zum Bruttolohn gerechnet werden oder einer
anderen Aufteilung als in Deutschland folgen. Zudem variieren Urlaubsansprüche, Fei-
ertage, Lohnfortzahlung im Krankheitsfall etc. international erheblich, was die Vergleich-
barkeit von Stundenlöhnen beeinflusst (vgl. Freeman/Schettkat 2005).

Berechnung des Lohnes und Messfehler
Einige Datensätze enthalten Lohnangaben, die direkt in den Analysen verwendet

werden können. Die Messfehler beschränken sich hier auf die üblichen Erhebungsun-
genauigkeiten. In vielen Datensätzen sind aber nur Wochen- oder Monatseinkommen
angegeben, woraus dann Stundenlöhne durch Division mit der tatsächlich geleisteten
oder der normalerweise geleisteten Arbeitszeit berechnet werden.

In einigen Datensätzen (wie bei der IAB-Beschäftigtenstichprobe (vgl.z.B.Möller 2005)
sind gar keine Berechnungen der Löhne pro Stunde sinnvoll möglich, weshalb man sich
mit Monats- oder Tagesverdiensten behilft. Hier besteht natürlich die Gefahr, dass Varia-
tionen in den Tagesverdiensten als Lohnvariationen identifiziert werden, obwohl sie auf
unterschiedlich langen Arbeitszeiten beruhen können.

Ein Beispiel verdeutlicht dies:
Ein Tagesverdienst von 100 € entspricht bei 7,2 Arbeitsstunden (36-Stundenwoche,

die übliche Definitionsgrenze für Vollzeit) einem Stundenlohn von 13,89 €. Bei 9,0 Arbeits-
stunden (40 Stundenwoche mit einer 1 Überstunde täglich) dagegen nur einem Lohn
von 11,11 €. Obwohl beide Fälle als ›Vollzeit‹ klassifiziert werden, ergibt sich dennoch
allein aufgrund der unterschiedlichen Arbeitszeiten ceteris paribus eine relative Lohn-
differenz von 11%.

Zensierte Daten, unvollständige Erfassung des Lohnes
In einigen Datensätzen – so zum Beispiel in der Beschäftigtenstatistik und darauf

abgeleiteter Datensätze (IABS) – sind die Einkommensangaben rechts zensiert, d.h. bei
der Beitragsbemessungsgrenze der Rentenversicherung abgeschnitten. In anderen
Datensätzen – bei Surveydaten häufig – werden die oberen Einkommen nur als nach
oben offene Kategorie erfasst (»mehr als … Euro«). In solchen Fällen wird das arithmeti-
sche Mittel (und statistische Verfahren die sich darauf beziehen, z.B. OLS-Regressionen)
verzerrt, weshalb häufig auf Quantilwerte -am Häufigsten der Median – rekuriert wird,
die robuster gegen Zensierungen und Messfehler sind, solange der Quantilwert nicht
selbst von der Zensierung betroffen ist. Deshalb finden in den letzten Jahren sogenannte
Quantil-Regressionen Anwendung (siehe Box 3.2).
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2 . 3 . D I E  W I R K U N G  V O N  L O H N KO M P R E S S I O N  A U F  D I E  F O R M

D E R  L O H N V E R T E I L U N G

Wie verändert eine Lohnuntergrenze – sei es ein gesetzlicher Mindestlohn, ein tarif-

lich vereinbarter Mindestlohn oder der Anspruchslohn19 – die Lohnverteilung? Der

Sachverständigenrat (1993:Ziffer 370) betont zu Recht die außerordentlichen Schwie-

rigkeiten der Ermittlung des ›counterfactuals‹, also der sich ohne Regulierung erge-

benden Lohnverteilung. Ausgehend von einer ursprünglich symmetrischen Vertei-

lung (0 in Box 2.2) lassen sich vier prinzipielle Effekte einer Lohnuntergrenze auf die

Lohnverteilung unterscheiden, die natürlich in allen Zwischenformen auftreten kön-

nen.

Zunächst kann es zu einer Verschiebung der Lohnverteilung um einen festen

Betrag kommen (1 in Box 2.2). Hier würde sich eine Anhebung der Lohnuntergrenze

auch auf die höchsten Löhne auswirken. Im zweiten Fall nimmt die Wirkung der

Lohnverschiebung mit der Distanz zur Lohnuntergrenze ab, d.h. die höheren Lohn-

gruppen erfahren nur geringe oder gar keine Lohnerhöhungen, die Spanne der Ver-

teilung wird reduziert, die Verteilung wird gestaucht (2 in Box 2.2). Eine in der Lite-

ratur viel diskutierte Form ist die Stauchung der Verteilung bis zum Median, also die

Auswirkung der Lohnuntergrenze auf Löhne bis zum Median aber nicht auf die

Löhne darüber (siehe Blau/Kahn 1996, 2001, Abschnitt drei dieses Papiers, S. 31 f.).

Drittens können alle Beschäftigten mit Löhnen unterhalb der neuen Lohnunter-

grenze den Mindestlohn erhalten. Es würde sich also eine Häufung von Beschäf-

tigten auf der Lohnuntergrenze oder nahe bei ergeben (3 in Box 2.2). In den Abbil-

dungen sind diese Situationen auf Basis von 25.000 ursprünglich normalverteilten

Lohnbeobachtungen simuliert worden, wobei sogenannte Kernel-Schätzungen

angewendet wurden, die den Verlauf der Funktion ähnlich einem gleitenden Durch-

schnitt glätten (vgl. Box 3.2). In Situation 3 zeigt sich deshalb ein Buckel statt eines

aus der Verteilung scharf herausragenden Einzelwertes. Diese Situation ist bei rea-

len mit Messfehlern behafteten Lohnangaben wahrscheinlicher als die ›klinisch

reine‹ Funktion mit einer scharfen nadelförmigen Konzentration genau auf der Lohn-

untergrenze.

In den bisher diskutierten Fällen wird die Lohnverteilung verändert, aber die

Beschäftigung bleibt konstant. Der vierte Fall in der Abbildung zeigt eine Vertei-

lung, die an der Lohnuntergrenze abgeschnitten wird. In diesem letzten Fall kommt
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19 Ein Anspruchslohn wird vermutlich weniger eindeutige Spuren in der Lohnverteilung hinterlassen als
ein gesetzlicher Mindestlohn.



es zum Verlust von Beschäftigung links von der Lohnuntergrenze. Werden Arbeit-

nehmer exakt nach ihrem Wertgrenzprodukt entlohnt, dann ist Reaktion 4 auf die

Einführung einer Lohnuntergrenze zwingend, denn dieses ist die vielgenannte Situa-

tion, in der den Beschäftigten Löhne oberhalb ihres Produktionsbeitrages gezahlt

werden müssten. Die Unternehmen würden dann bei Beschäftigung dieser Arbeit-

nehmer zu neuen Mindestlöhnen Verluste machen. Die Beschäftigungsreaktion auf

die Einführung oder Erhöhung einer Lohnuntergrenze ist deshalb auch ein Test für

die neoklassische Arbeitsnachfragetheorie (Card/Krueger 1995).

Natürlich kann sich in der Lohnverteilung ein scharfer Schnitt bilden, aber ähn-

lich wie in der Situation 3 können Ungenauigkeiten in der Lohnvariablen zu einem

unscharfen Auslaufen der Verteilung am linken Rand führen.20 Die Kernelschätzun-

gen sind dann im Resultat kaum von einer gestauchten Verteilung (Fall 2 in Box 2.2)

zu unterscheiden. Aber die Beschäftigung ist in Situation 4 geringer als in der Situa-

tion 2, aber abgesehen von »natürlichen« Experimenten wie der erstmaligen Ein-

führung eines gesetzlichen Mindestlohnes21 oder der spürbaren Veränderung der

Lohnuntergrenze ist die »counterfactual« Beschäftigung nicht bekannt.Treten Zwi-

schenformen der diskutierten Reaktionen auf, so ist die Bestimmung von Vertei-

lungs- und Beschäftigungseffekten natürlich nochmals schwieriger. Umgekehrt ist

aber ein Buckel oder »Spike« in der Lohnverteilung ein sicheres Indiz, dass die Lohn-

untergrenze nicht – oder zumindest nicht in voller Höhe – zum Jobabbau geführt

hat.
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20 Ähnliches ist zu erwarten, wenn – wie für Deutschland behauptet – die Verteilung durch Mindest-
lohnforderungen nach unten begrenzt wird. Die aus dem Transfersystem abgeleiteten Mindestlohn-
forderungen werden eine gewisse Streuung aufweisen.

21 Aber auch hier gibt es Schwierigkeiten, denn die Mindestlohneinführung kann ja antizipiert werden
und Beschäftigungsreaktionen können vorgezogen werden (siehe Dickens/Machin/Manning 1998,
Dickens/Manning 2002).



Box 2.2: Mögliche Auswirkungen von Lohnuntergrenzen auf die

Lohnver teilung

0. Ursprüngliche Verteilung

1. Verteilung wird nach rechts verschoben 

2. Verteilung wird gestaucht

3. Löhne unterhalb der neuen Lohnunter-

grenze erhalten den Mindestlohn 

4. Verteilung wird bei der Lohnuntergrenze 

abgeschnitten

Kerneldichte-Schäzungen basierend auf 25000 ursprünglich normalverteilten Lohnbeobachtungen
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3 . E M P I R I S C H E  B E F U N D E
Z U R  L O H N S T R E U U N G  I N
D E U T S C H L A N D

3 . 1 . KO M P R E S S I O N  A M  U N T E R E N  E N D E  D E R  L O H N S K A L A ?

Die Arbeitsmarktprobleme Deutschlands und Europas beruhen nach Meinung zahl-

reicher Ökonomen, Politiker und Bürger auf einer am unteren Ende des Entloh-

nungsspektrums komprimierten Lohnverteilung.Die beinahe unangefochtene Stan-

dardbegründung für die überproportional hohe Arbeitslosigkeit geringer quali-

fizierter Arbeitnehmer in der Bundesrepublik wird mit überproportionalen Anhe-

bungen der untersten Lohngruppen und/oder zu hohen Transferzahlungen begrün-

det. In der Tat sind die Ergebnisse einiger älterer Analysen mit der These einer kom-

primierten Lohnstruktur kompatibel. In einer Serie von Artikeln zum internationalen

Vergleich von Lohnstrukturen finden Francine Blau und Lawrence Kahn (1996, 2001,

2002), dass Lohnverteilungen in Deutschland und Europa im Vergleich zu den USA

vor allem am unteren Ende – abzulesen an der D5/D1-Relation (vgl. Box 3.2 für eine

Übersicht gebräuchlicher Lohnstrukturmasse) – komprimiert sind, während im obe-

ren Einkommensbereich – abzulesen an der D9/D5-Relation – keine großen Unter-

schiede zwischen Europa und den USA erkennbar sind.22 Katherine Abraham und

Susan Houseman (1993) fanden in einer NBER-Studie eine abnehmende Lohns-

preizung in Deutschland in der unteren Hälfte der deutschen Lohnverteilung für

die 1980er Jahre.

Insbesondere Kahn (2000), Blau/Kahn (2001) führen komprimiertere Lohn-

strukturen im unteren Einkommensbereich auf institutionelle Faktoren wie kollek-

tive Lohnverhandlungen und gewerkschaftliche Lohnpolitik zurück, die insbeson-

dere auf die Anhebung der unteren Lohngruppen zielen soll. In der Folge argu-

mentieren Bertola/Blau/Kahn (2001, 2002), dass diese Politik der Lohnnivellierung

zur Konzentration der Beschäftigungsprobleme in spezifischen Gruppen, vor allem
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22 Blau und Kahn kommen sowohl mit Daten des ISSP (International Social Science Program) als auch mit
IALS (International Adult Literacy Survey, einer Art PISA-Studie für Erwachsene, vgl. OECD 1997) zu die-
sem Ergebnis. Beide Datensätze haben den Vorteil, dass sie mit einheitlichen Survey-Designs erhoben
wurden, aber sie enthalten eben nicht alle notwendigen Informationen, sodass Blau und Kahn einige
Einschränkungen vornehmen mussten. Eine solche Einschränkung ist die Begrenzung auf vollzeiter-
werbstätige Männer, was die Verteilung in Deutschland am unteren Ende komprimierter erscheinen
lässt als sie unter Einbeziehung von Frauenlöhnen und Teilbeschäftigung ist (vgl.weiter unten).



geringer qualifizierte Arbeitnehmer, führt (vgl. auch OECD 2004). Das ist eine Argu-

mentationslinie, die auch mit der in Deutschland gebräuchlichen Begründung übe-

reinstimmt, dass Tariflohnerhöhungen mit Festbeträgen die Löhne der weniger qua-

lifizierten Arbeitnehmer über ihren Wertschöpfungsbeitrag gehoben haben, weshalb

Arbeitnehmer ohne Berufsausbildung kaum noch Beschäftigung finden können.

Ihre Löhne seien höher als ihr Produktionsbeitrag, lautet die unendlich oft wieder-

holte Botschaft, die sich fest in die Köpfe nahezu aller Politiker eingegraben hat. In

der Tat ist die Arbeitslosigkeit von Arbeitnehmern ohne Berufsabschluss deutlich

höher als die qualifizierterer Arbeitnehmer, aber dieses Phänomen ist in allen Län-

dern – unabhängig von der institutionellen Ausgestaltung der Lohnfindung anzu-

treffen (Nickell/Bell 1996). Insbesondere in den 1990er Jahren ist die Arbeitslosen-

quote der Arbeitnehmer ohne Berufsabschluss in Westdeutschland überproportional

angestiegen, was nach der Lohnkompressionshypothese mit einem Anstieg der

relativen Löhne im unteren Lohnbereich oder zumindest einer Konstanz der relati-

ven Löhne einhergehen sollte. Gerade in dieser Periode hat jedoch die Lohnsprei-

zung am unteren Ende der Lohnskala in Deutschland deutlich zugenommen (vgl.

Tabelle 3.2 weiter unten).

Wie aber ist die empirische Evidenz für diese These der Mindestlohnarbeitslo-

sigkeit geringer qualifizierter Arbeitnehmer? Unbestritten sind in einigen Tarifver-

trägen die Löhne der unteren Lohngruppen überproportional gestiegen, aber wel-

chen Effekt hat dieses auf die allgemeine Lohnentwicklung der geringer Qualifizierten

gehabt? Gibt es empirische Bestätigungen für die Lohnkompressionshypothese

oder beschränkt sich die Untermauerung der Hypothese auf Anekdoten? Gab es

eine überproportionale Steigerung der Transferzahlungen aus Sozialhilfe oder

Arbeitslosenhilfe, die der Lohnentwicklung im unteren Qualifikationssegment vor-

ausgeeilt ist und so zu steigenden Anspruchslöhnen geführt hat? Ist der Anspruchs-

lohn in Deutschland zu hoch? Oder sitzt man womöglich einem Zirkelschluss auf?

Wird möglicherweise modellimmanent aus der überproportionalen Arbeitslosig-

keit geringer Qualifizierter auf zu hohe Löhne geschlossen und anekdotische Evi-

denz vorschnell verallgemeinert? Ist die Hoffnung des Sachverständigenrates berech-

tigt, dass eine höhere Lohnflexibilität nach unten den Beschäftigungsabbau im

gering qualifizierten Segment umkehren oder zumindest verlangsamen könnte? 

Im Folgenden wird der Frage nachgegangen, ob das Lohnabstandsgebot in

Deutschland tatsächlich, wie behauptet, in doppelter Weise verletzt ist: Ist es rich-

tig, dass (1) der Lohnabstand zwischen denjenigen ohne und mit Berufsausbildung

sehr gering und im Laufe der Zeit immer geringer geworden ist? (2) Ist der Abstand

zwischen Transferzahlungen und Arbeitseinkommen zu gering, so dass sich Arbeit
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zu Niedriglöhnen für gering Qualifizierte nicht lohnt? Zunächst wird die Entwick-

lung der Lohnverteilung in Deutschland dargestellt und es werden die Ergebnisse

auf Basis unterschiedlicher Datensätze (vgl. Box 3.1) miteinander verglichen.

Box 3.1: Datensätze mit Lohn- oder Einkommensangaben in

Deutschland

Beschäftigtenstatistik (Bundesanstalt für Arbeit/IABS)
Daten der sozialversicherungspflichtig Beschäftigen mit nur groben Angaben zur

Arbeitszeit (Vollzeit, Teilzeit) und einer Zensierung der Einkommensdaten an der Bei-
tragsbemessungsgrenze der Rentenversicherung (vgl. Box 2.1). Die Auswertungen bezie-
hen sich in der Regel auf Tagesverdienste von Vollzeitbeschäftigten, wie sie in der IAB-
Beschäftigtenstichprobe (IABS) ausgewiesen sind (detailliertere Beschreibung in Bender
et al. 1996 und Bender et al. 2000).

Vorteil: großer Datensatz, Panelstruktur, sehr genaue Einkommensangaben, Zeit-
raumbezogen 

Nachteil:keine Arbeitszeiten,spärliche Angaben zu personenbezogenen Charakteristiken

Gehalts- und Lohnstrukturerhebung (GLS, Statistisches Bundesamt)
Wird seit 1951 im früheren Bundesgebiet erhoben. In der Individualdatenform ist die

GLS seit 1990 (im 5 jährigen Abstand) verfügbar. Sehr großer Stichprobenumfang von
rund 600.000 Beobachtungen im ehemaligen Bundesgebiet. Die Stundenlöhne sind rela-
tiv exakt zu bestimmen und unterliegen praktisch keiner Zensierung (nur 0,1% der Beob-
achtungen sind in der GLS zensiert, Fitzenberger/Reize 2002). Es wird nach arbeitsplatz-
bezogenen (Leistungsgruppen, Lohnform, Dauer der Unternehmenszugehörigkeit) und
personenbezogenen Merkmalen differenziert.Minijobs sind nicht erfasst (für Details siehe
Statistisches Bundesamt, Löhne und Gehälter, Fachserie 16, Fitzenberger/Reize 2002).

Vorteil: Größe der Stichprobe, Stundenlöhne ermittelbar, arbeitsplatzbezogene und
personenbezogene Merkmale, unzensierte Einkommen/Löhne.

Nachteil:Dienstleistungssektor untererfasst,nur Betriebe mit 10 oder mehr Beschäftigen.

Sozioökonomische Panel (SOEP)
Haushaltspanel seit 1984 mit detaillierten personenbezogenen Angaben von ca.

12000 Personen in rund 6000 Haushalten.
Vorteil: detaillierte Angaben zum sozioökonomischen Hintergrund
Nachteil: kleiner Datensatz, Selbsteinstufung der Befragten
Detaillierter: Wikipedia

Comparative German American Structural Database 
(CGAS, Freeman/Schettkat)

Harmonisierte Wirtschaftszweig und Berufsklassifikationen für die USA und Deutsch-
land. Basierend auf theoretisch 1,2 Mill. Zellen in jedem Land, die aus von Mikrozensus,
Beschäftigtenstatistik und Current Population Survey entwickelt wurden. Qualifikati-
onsäquivalente aus der IALS abgeleitet. Detaillierter: Freeman/Schettkat 1999a.

Vorteil: Hohe Vergleichbarkeit der Wirtschaftszweige und Berufe 
Nachtei: keine Aktualisierung
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Strucutre of Earnings Survey (SES, Eurostat)
Harmonisierte Individualdatenerhebung in der EU seit 1995. Einkommens – und

Arbeitszeitangaben. Detaillierte Länder- und Regionsvergleich möglich. Mehr als 7,9 Mill.
Beobachtungen in 28 Ländern (die Größe der Datensätze variiert zwischen den Ländern,
Deutschland mehr als 500.000 Beobachtungen).

Vorteil: Hohe Vergleichbarkeit innerhalb der EU
Nachteil: Zugang der Wissenschaft nicht ermöglicht

3 . 2 . I S T  D I E  L O H N V E R T E I L U N G  I N  D E U T S C H L A N D  

KO M P R I M I E R T ?  I S T  S I E  I M  U N T E R E N  T E I L  G E S TA U C H T ?

Mit dem Sozioökonomischen Panel (SOEP oder GSOEP, siehe Box 3.1) wurden der

deutschen Wissenschaft umfassende Mikrodaten zugänglich, was unter anderem

auch die Forschung zur Lohnverteilung belebte. Zudem wurden in den 1990er Jah-

ren auch die Daten der Beschäftigtenstatistik als Stichprobe der Wissenschaft zugäng-

lich gemacht (IABS) und kürzlich auch die Gehalts-und Lohnstrukturerhebungen

des Statischen Bundesamtes (GLS).23 Auf europäischer Ebene erhebt das ›Structure

of Earnings Survey« (SES) Löhne mit einem einheitlichen Instrumentarium, dessen

Daten aber der Wissenschaft nicht zugänglich gemacht werden. Das Sozio-Ökono-

mische-Panel (SOEP) liefert zwar Stundenlöhne, aber der Stichprobenumfang ist

relativ klein und zudem sind die Löhne von den Befragten selbst angegeben. Ver-

lässlichere Einkommensdaten liefert die Beschäftigtenstatistik der BA (und daraus

abgeleitete Datenbasen wie die Beschäftigtenstichprobe des IAB, IABS), dafür 

fehlen aber Angaben zu den Arbeitszeiten (siehe Box 3.1) und zudem sind die Ein-

kommensdaten an der Beitragsbemessungsgrenze der Rentenversicherung abge-

schnitten. Die wohl genauesten Lohnangaben liefert die Gehalts- und Lohnstruk-

turerhebung (GLS) des Statistischen Bundesamtes, aber Nachteile sind hier die

Begrenzung auf Betriebe mit mindesten 10 Beschäftigten und die unvollständige

Erfassung des Dienstleistungssektors. Im Folgenden werden deshalb wo immer

möglich Ergebnisse von Analysen mit unterschiedlichen Datenbasen einander

gegenübergestellt.

Die Gehalts- und Lohnstrukturerhebung (GLS) des Statistischen Bundesamtes

erlaubt als einzige Datenquelle eine Analyse der langfristigen Entwicklung der Ver-

dienstrelationen differenziert nach Arbeitern (Stundenlöhne) und Angestellten
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datenauswertungen durch die Wissenschaft möglich (vgl. Jacobebbinghaus 2002, Fitzenberger/Reize
2003).



Jahr
Arbeiter

[Stundenlöhne]
Angestellte

[Monatseinkommen]

III/I II/I V/IV III/IV II/IV Ib/IV

1951 74.5 85.9 79.21 153.54 211.58 337.94

1957 72.3 83.2 78.28 165.25 239.63 347.37

1962 73.7 84.8 84.07 161.52 231.04 332.65

1966 75.6 85.6 84.47 155.71 216.70 296.53

1972 74.5 84.0 82.14 150.33 202.96 271.56

1978 76.3 85.6 86.24 146.77 201.98 281.69

1990 76.5 86.1 84.51 148.68 211.92 294.49

1995 75.4 85.0 85.84 145.33 208.70 301.86

2001 70.2 82.8 82.21 142.94 211.46 315.02

(Monatsverdienste). Tabelle 3.1 zeigt, dass die Löhne der Leistungsgruppe III (was

Tätigkeiten mit nur kurzer Anlernzeit entspricht), relativ zu denen von Facharbei-

tern (Leistungsgruppe I) bis Ende der 1970er Jahre mit geringen Schwankungen

leicht angestiegen sind, im Laufe der 1990er Jahre aber deutlich gesunken sind.

Allerdings ist der in der GLS ausgewiesene Anstieg marginal. Stärker haben sich die

Monatsgehälter der Angestellten der Leistungsgruppe V (einfache Tätigkeiten) rela-

tiv zu denen der Leistungsgruppe IV (Berufsausbildung erforderlich) entwickelt, aber

hier ist der Höhepunkt bereits Ende der 1970er Jahre überschritten und in den

1990er Jahren zeigt sich auch hier, wenngleich etwas schwächer, ein zunehmender

Lohnabstand zu den Tätigkeiten, die eine Berufsausbildung erfordern. Zu berück-

sichtigen ist, dass der Dienstleistungssektor in der GLS untererfasst ist und nur

Betriebe mit 10 oder mehr Beschäftigten berücksichtigt werden. Beides Faktoren,

die eher auf eine Unterschätzung der Lohnspreizung hindeuten, was mit den Ergeb-

nissen der Mikrodatenanalyse von Jacobebbinghaus (2002) kompatibel wäre.

Tabelle 3.1: Langfristige Entwicklung der Verdienstrelationen,
Arbeiter und Angestellte nach der Gehalts- und Lohnstrukturerhebung 

Quelle: Gehalts- und Lohnstrukturerhebungen, Statistisches Bundesamt Facherie 16 (Jahrgänge 1954, 1960,
1966, 1970, 1976, 1981, 1993, 1998, 2004).
Die Leistungsgruppe I bei den Arbeitern entspricht eine Facharbeiterausbildung, Leistungsgruppe III umfas-
sen Tätigkeiten, die nach kurzer Anlernzeit ausgeführt werden können.
Die Leistungsgruppe IV bei den Angestellten entspricht Tätigkeiten, die eine abgeschlossene Berufsaus-
bildung erfordern, Leistungsgruppe V sind Anlerntätigkeiten.
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Die Übersicht von Schätzungen der Lohnspreizung in Deutschland in Tabelle 3.2

zeigt divergierende Schätzungen je nach verwendeter Datenbasis und Zeitraum.

Die Analysen finden bis in die 1990er Jahre hinein eine stabile, im internationalen

Vergleich moderate Lohnspreizung in Deutschland. Noch im Jahre 2004 erschien

beim IMF (International Monetary Fund) eine Studie zum deutschen Beschäfti-

gungsproblem in Zusammenhang mit der Lohnstruktur mit dem Titel » The Unbe-

arable Stability of the German Wage Structure‹ (Die untragbare Stabilität der deut-

schen Lohnstruktur, Prasad 2004), die auf Basis des SOEP praktisch konstante

Dezilrelationen – allerdings für vollzeiterwerbstätige Männer – ermittelte.

Im Großen und Ganzen wird eine stabile Lohnverteilung bis in die 1990er Jahre

hinein bestätigt, aber seither hat die Lohnspreizung in Deutschland deutlich zuge-

nommen. Die ungenügenden Arbeitszeitangaben in der IABS führen häufig zu einer

Beschränkung der Analyse auf Vollzeitbeschäftigte in der Hoffnung, dass hierbei die

Schwankungen der individuellen Arbeitszeiten marginal sind (vgl. Box 2.1). Zudem

erfolgt häufig eine Beschränkung auf Männer, weil hier Teilzeitbeschäftigung eher

die Ausnahme ist. Da Frauen häufig zu geringeren Löhnen beschäftigt sind als Män-

ner und Teilzeitarbeit häufig auch geringer entlohnt wird als Vollzeitarbeit, führen

diese Eingrenzungen der Analyse tendenziell zu einer Reduktion der Lohnstreuung.

Die Lohnspreizung erscheint deshalb oftmals geringer als sie bei Einbeziehung aller

abhängig Beschäftigten wäre.24 Die hohe Stabilität der deutschen Lohnstruktur

beruht offenbar auf einer Begrenzung der Betrachtung bis Mitte der 1990er Jahre

einerseits und auf einer Eingrenzung des analysierten Personenkreises auf vollzeit-

erwerbstätige Männer. Für Ende der 1990er Jahre und die ersten Jahre des einund-

zwanzigsten Jahrhunderts weisen zahlreiche Analysen auf eine Zunahme der Lohn-

spreizung hin, deren Ausmaß sicher höher ausfällt, wenn Teilzeitbeschäftigung und

vor allem auch marginale Beschäftigung (Stichwort 400 Euro-Jobs) mit einbezogen

werden.

Überraschen mag, dass von der OECD für Deutschland unterschiedliche Lohn-

spreizungen selbst bei gleicher Datenbasis und Lohndefinition ausgewiesen wer-

den. In Tabelle 3.2 beruhen beide Reihen der OECD auf Daten des SOEP und bezie-
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24 Um eine Einschätzung der unterschiedlichen Entlohnungen von Teilzeit- und Vollzeitbeschäftigten zu
erhalten, haben Fitzenberger/Reize (2002) die Verteilungen von Tagesverdiensten weiblicher Beschäf-
tigter mit und ohne Berufsabschluss verglichen.Teilzeitarbeitende Frauen mit Berufsabschluss haben
danach zwar eine etwas rechtschiefere Verteilung (d.h.ein größerer Aneil ist zu höheren Löhnen beschäf-
tigt), als ihre Kolleginnen ohne Berufsabschluss, aber im Vergleich zu den übrigen Gruppen (Vollzeit-
Männer, Vollzeit-Frauen) sind die Unterschiede marginal. Nimmt man gleiche Arbeitszeitverteilungen
bei teilzeitarbeitenden Frauen mit und ohne Berufsabschluss an, dann deutet dieses Ergebnis darauf-
hin, dass Teilzeitarbeit offenbar rationiert ist und mit Verdiensteinbußen bezahlt werden muss.



hen sich auf vollzeiterwerbstätige Männer in Westdeutschland, aber dennoch wei-

chen die Werte für gleiche Jahre deutlich voneinander ab. Die OECD 1996 weist eine

abnehmende D9/D1 Relation aus, während die Labor Market Database eine in etwa

konstante Lohnspreizung ausweist. Im Ergebnis nimmt die Differenz zwischen bei-

den Reihen zu und beträgt 1993 immerhin rund 25%. 1998 überschreitet die D9/D1-

Relation gar die Marke von 3.0.

Nach der Analyse der EU-Kommission (2005) auf Basis des EU-weiten ›Structure

of Earnings Surveys« (SES) ist die Lohnspreizung in Deutschland, gemessen durch

die D9/D1-Relation, mit 3,15 ungefähr gleichauf mit der des Vereinigten Königreichs,

was bisher als Spitzenreiter hinsichtlich der Lohnspreizung in Westeuropa galt.Offen-

bar hat die Lohnspreizung in Deutschland in den 1990er Jahren und den ersten Jah-

ren dieses Jahrhunderts erheblich zugenommen, was auch durch die Daten von

Gernandt/Pfeifer (2006) und Möller (2005) bestätigt wird. Diese Entwicklung der

Lohnspreizung in den 1990er Jahren passt aber schlecht zur Begründung des über-

proportionalen Anstiegs der Arbeitslosigkeit gering Qualifizierter mit der Lohn-

kompressionshypothese in dieser Periode.Arbeitslosigkeit und relative Löhne haben

sich offenbar gleichgerichtet entwickelt oder anders ausgedrückt: Trotz fallender

relativer Löhne hat die Arbeitslosigkeit der geringer Qualifizierten zugenommen.25
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25 Natürlich kann der Nachfragerückgang nach geringer qualifizierter Arbeit durch die Lohnsenkungen
gemildert worden sein, aber eine starre Lohnstruktur ist dann plausiblerweise nicht die Ursache des
Beschäftigungsrückgangs, die in anderen Faktoren gesucht werden muss (z. B. qualifikationsverzerr-
ter technischer Fortschritt).



Tabelle 3.2: Lohnspreizung in Deutschland, Übersicht verschiedener Studien
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Autor/Datenbasis Jahr
D9/D1

(D8/D1)
D9/D5

(D8/D5)
D5/D1

(D5/D2)

Gernandt/Pfeiffer ( 2006)

1984 Männer 2.14

1994 Männer 2.11

2004 Männer 2.52

EU Kommission (2005)

SES 2002 Deutschland 3.15 1.78 1.78

2002 Hamburg 3.49 1.83 1.91

EU Kommission (1998) Westdeutschland

SES (›D5‹ = Durchschnittslohn) 1995 insgesamt 2.51 1.51 1.67

1995 Männer 2.43 1.70 1.42

1995 Frauen 2.20 1.12 1.96

Möller (2005) Vollzeit, Westdeutschland

IABS 2001 insgesamt (2.52) (1.42) (1.74)

2001 Männer (2.20) (1.43) (1.54)

2001 Frauen
3.31

(2.78)
1.63

(1.34)
2.03

Kohn (2006) Vollzeit, Westdeutschland 

IABS 1992 Männer (1.71) (1.37) (1.25)

2001 Männer (1.87) (1.44) (1.30)

1992 Frauen (1.91) (1.33) (1.44)

2001 Frauen (2.06) (1.37) (1.51)

OECD (1996) Vollzeit, Männer, Westdeutschland

SOEP 1984 2.79 1.69 1.68

1993 2.32 1.78 1.44

OECD (2006) Vollzeit, Männer, Westdeutschland 

Labour Force Database 1984 2.88 1.69 1.70

basiert auf SOEP 1993 2.86 1.78 1.61

1998 3.04 1.85 1.65



Quelle: siehe Literaturliste

Noch weniger ist die Lohnkompressionshypothese mit den EU-Zahlen für die D5/D1-

Relation vereinbar: Diese ist mit 1,78 in keinem westeuropäischen Land (inklusive

dem Vereinigten Königreich mit 1,59) so hoch wie in Deutschland und wird ledig-

lich von einigen EU-Beitrittsländern übertroffen (vgl. EU-Kommission 2005). Die

Betrachtung Gesamtdeutschlands statt lediglich Westdeutschlands ist der offen-

sichtliche Einwand gegen diese Zahlen der EU-Kommission. Tabelle 3.3 bricht des-

halb die gesamtdeutschen Daten auf die Länderebene herunter.Zwar wird die Lohn-

spreizung insgesamt durch die niedrigeren Löhne in den neuen Bundesländern

beeinflusst, aber die fettgedruckten alten Bundesländer (Bayern, Hessen, Schleswig-

Holstein) entsprechen in der Lohnspreizung ungefähr dem gesamtdeutschen Durch-
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Autor/Datenbasis Jahr
D9/D1

(D8/D1)
D9/D5

(D8/D5)
D5/D1

(D5/D2)

Steiner/Hölzle (2000)

SOEP 1990 Männer 2.39 1.66 1.44

1997 Männer 2.52 1.62 1.56

1990 Frauen 2.38 1.56 1.53

1997 Frauen 2.27 1.46 1.56

Prasad (2004) Westdeutschland, Männer, Vollzeit

SOEP 1985 2.20 1.54 1.43

1989 2.16 1.55 1.39

1996 2.23 1.55 1.43

Jacobebbinghaus (2002)

GLS 1996 2.48 1.65 1.50

SOEP 1996 2.78 1.77 1.57

Steiner/Wagner (1998)

SOEP 1984 (1.74) (1.27) (1.37)

1990 (1.73) (1.27) (1.37)

IABS 1984 (1.67) (1.24) (1.35)

1990 (1.74) (1.26) (1.37)

Blau/Kahn (1996) Männer

ISSP 2.70 1.72 1.58



schnitt und in Hamburg wird dieser Wert insgesamt und insbesondere am unteren

Ende der Lohnskala (D5/D1-Relation) deutlich übertroffen. Dennoch gehört die

Arbeitslosenquote in Hamburg mit 11,1% in 2004 (Allmendinger/Eichhorst/Walwei

2005) zu den Höchsten in Westdeutschland. Dieses verweist auf die Frage nach der

Kausalität, nach Ursache und Effekt (vgl. Abschnitt 4 dieses Papiers).

Tabelle 3.3: Lohnspreizung in Deutschland, regionale Differenzierung 

Quelle: Structure of Earnings Survey 2002, EU-Kommission 2005

Zwar wird implizit angenommen, dass geringe Löhne mit geringer Qualifikation

korrelieren, doch kann die Analyse von Bildungsrenditen, also des Lohnabstandes

zwischen den Qualifikationsniveaus durchaus andere Ergebnisse erbringen. Hinter

der häufig vorgetragenen Klage über zu geringe Bildungsrenditen in Deutschland

steht vor allem die Vermutung eines zu geringen Lohnabstandes zwischen unge-

lernten Arbeitnehmern und solchen mit Berufsausbildung (vgl. auch Tabelle 3.1)

Lutz Bellmann und Hermann Gartner (2003) kommen auf Basis der IABS zu dem

Ergebnis, dass die Prämien für Bildungsabschlüsse in Deutschland im Zeitraum von
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D9/D1 D9/D5 D5/D1

Gesamtdeutschland 3.15 1.78 1.78

Baden-Würtemberg 2.94 1.72 1.71

Bayern 3.15 1.81 1.74

Berlin 3.35 1.82 1.84

Brandenburg 2.85 1.72 1.66

Bremen 3.07 1.73 1.77

Hamburg 3.49 1.83 1.91

Hessen 3.14 1.79 1.76

Mecklenburg-Vorpommern 3.58 1.85 1.93

Niedersachsen 2.98 1.74 1.71

Nordrhein-Westfalen 2.90 1.73 1.67

Rheinland-Pfalz 2.70 1.63 1.65

Saarland 2.91 1.69 1.73

Sachsen 3.08 1.83 1.69

Sachsen-Anhalt 2.99 1.78 1.69

Schleswig-Holstein 3.09 1.73 1.79

Thüringen 2.88 1.77 1.63



1990 bis 2000 generell zugenommen haben, dass sie aber insbesonders für Beschäf-

tigte mit Abitur & Berufsausbildung sowie für Fachhochschul- und Hochschulab-

solventen überproportional angestiegen sind (vgl.Tabelle 3.4). Anders ausgedrückt:

Die relative Lohnposition der ungelernten Arbeitskräfte in Westdeutschland (aber

auch in Ostdeutschland) hat sich in den 1990er Jahren verschlechtert, was natür-

lich den Erwartungen einer komprimierten Lohnstruktur widerspricht.26 Nach der

Analyse von Bellman/Gartner hat sich also gerade in der Periode, in der die Arbeits-

losigkeit geringer qualifizierter Arbeitnehmer besonders zugenommen hat, die

Lohnverteilung gespreizt.27

Tabelle 3.4 : Bildungsprämien in Bezug auf ungelernte Arbeitnehmer,
vollzeitbeschäftigte Männer, ehemaliges Bundesgebiet

Quelle: Bellmann/Gartner 2003: 497 auf Basis der IABS.
Alle Koeffizienten sind signifikant.
Eine Spezifikation der Lohnregression unter Berücksichtigung der Wirtschaftszweige führt zu gleichen
Trends aber geringfügig abweichenden Koeffizienten (vgl. Bellman/Gartner 2003).

In ihrem Vergleich der Lohnstrukturen mit Daten der Gehalts- und Lohnstrukturer-

hebung (GLS) und der IABS bestätigen Fitzenberger und Reize (2002) die Bell-

man/Gartner Ergebnisse28: Tendenziell haben die Verdienstunterschiede zwischen

Arbeitnehmern mit mittlerer und niedriger Qualifikation zugenommen, während

die zwischen Hochqualifizierten und Arbeitnehmern mit mittlerer Qualifikation

abgenommen haben. Beide Datensätze (IABS und GLS) kommen zu qualitativ glei-

chen Ergebnissen, aber am oberen Rand ist die IABS wegen der Zensierung an der

Beitragsbemessungsgrenze der Rentenversicherung problematisch (vgl. Box 3.1).
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26 Zu erwarten wäre unter der Lohnkompressionshypothese, dass die Lohnspreizung abnimmt, weil durch
überproportionale Steigerungen der niedrigsten Löhne diese Jobs wegfallen oder diese Jobs zu höhe-
ren Löhnen weiterbestehen.

27 In Quantilregressionen finden Bellman/Gartner (2003) diese Trends im Wesentlichen bestätigt.
28 Mit etwas anderer Abgrenzung kommen Steiner/Hölzle (2000) zu ähnlichen Ergebnissen. Vor allem

ermitteln diese Autoren eine recht hohe Bildungsrendite für den Sprung vom Ungelernten zum Fach-
arbeiter (vgl. auch weiter unten Abschnitt 3.4).

1990 2000 Differenz

Berufsausbildung 0,194 0,237 0.043

Abitur 0,222 0,346 0.124

Abitur + Berufsausbildung 0,428 0,501 0.073

Fachhochschule 0,615 0,715 0.100

Hochschule 0,714 0,821 0.107



Box 3.2: Häufig ver wendete Masse zur Beschreibung und Ana-

lyse von Lohnver teilungen

Perzentile/Dezile
Am häufigsten werden sogenannte Perzentile für die Charakterisierung von Lohn-

streuung verwendet. Üblich ist die Angabe des Lohnes des neunten Dezils (D, oder des
neunzigsten Perzentiles) relativ zum Medianlohn (fünftes Dezil, D5) zur Charakterisierung
der Verteilung im oberen Einkommensbereich oder die Relation des Medianlohnes zum
Lohn des ersten Dezils (D1) zur Charakterisierung des unteren Einkommensbereiches
(vgl. Tabelle 3.2)

Mindestlohn relativ zum Medianlohn
wird verwendet, um Begrenzung der Lohnverteilung am unteren Ende durch gesetz-

liche Regelungen zu beschreiben.

Anteile
Geben an, wie viele Beschäftigte unterhalb eines bestimmten Einkommenswertes

liegen. Häufig wird der Anteil von Beschäftigen unterhalb der Armutsgrenze – üblicher-
weise definiert als Einkommen von weniger als zwei Drittel des Medianlohnes – ange-
geben.

Gini-Koeffizient
Dieser misst die relative Differenz der tatsächlichen Lohnverteilung (Lorenzkurve)

von der Gleichverteilung.Ein Wert von Null, zeigt Gleichverteilung an, ein Wert von 1 maxi-
male Ungleichverteilung.

Histogram
Bildet die Lohnverteilung in zuvor definierten Intervallen ab. Die Zahl der Beobach-

tungen in den Intervallen bestimmt die Höhe der Balken. Es ergibt sich eine stufenför-
mige Funktion.

Kernel-Dichte
Bildet die gesamte Lohnverteilung ab. Ähnlich einem gleitenden Durchschnitt wer-

den dabei die Häufigkeiten um einen wandernden Gruppenmittelwert berechnet. Die
Spannweite der Gruppen kann vorgegeben und die Beobachtungen können je nach
Abstand vom Bezugspunkt gewichtet werden. Dadurch entsteht – anders als beim Histo-
gramm – eine stufenlose Verteilung.

Je geringer die Spannweite der Gruppen gewählt wird, desto detaillierter wird das
Kerneldiagramm die Verteilung wiedergeben (vgl. Abschnitt 2.3).

Theil-Index (vergleicht den Anteil der Gruppe i an der Population mit ihrem Anteil
am Einkommen)

mit n = Stichproben- oder Populationsumfang, si = Anteil am Einkommen 
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je höher der Theil-Index, desto egalitärer ist die Verteilung
Der Theil-Index wird häufig wegen seiner Additivitätseigenschaft verwendet, die die

Zerlegung der Ungleichheit in eine Inter- und eine Intragruppenkomponente erlaubt.
Wenn die Verteilung lognormal ist, entspricht der Theil-Index gerade der halben Varianz
der logarithmierten Löhne (vgl. Sen 1973).

Standardabweichung der logarithmierten Löhne

mit w = Lohn, w = mittlerer Lohn, n = Stichproben- oder Populationsumfang.
Je geringer die Standardabweichung, desto geringer die Lohnspreizung.

Schiefe (skewness)
Symmetrische Verteilungen haben eine ›skewness‹ von Null, wohingegen negative

Werte bei Verteilungen mit einem Median rechts vom arithmetischen Mittel liegen und
eine ›linksschiefe‹ Verteilung anzeigen.

Lohnregressionen 
Werden zur Berechnung des Zusammenhanges zwischen unabhängigen Variablen

und dem Lohn verwendet. In der Humankapitalgleichung werden Löhne z. B. durch Bil-
dungsinvestitionen erklärt. So lassen sich »Bildungsrenditen« (vgl. Abschnitt 2.2) berech-
nen, die als wichtiger Indikator für die Attraktivität von Bildungsinvestitionen angesehen
werden. Die unerklärte Streuung der Löhne kann zur Beurteilung der Effizienz von unter-
schiedlichen Lohnverhandlungssystemen verwendet werden (vgl. z. B. Teulings/Hartog
1998). Üblich ist die Verwendung von sogenannten Kleinst-Quadrate-Schätzungen, die
immer durch die jeweiligen Mittelwerte laufen und deshalb stark von Extremwerten
beeinflusst werden.

Quantilregressionen
laufen nicht durch den Mittelwert, sondern durch zuvor definierte Quantile (häufig

verwendete Quantile sind der Median, oder andere Dezile) und minimieren die absolute
Distanz, weshalb sie im Vergleich zu Kleinst-Quadrat-Regressionen (OLS) robuster gegen-
über Extremwerten sind. Quantilregressionen können beispielsweise Bildungsrenditen
für den Median (D5) ermitteln also für diejenigen, die beispielsweise kontrolliert für die
Bildungsniveaus jeweils gerade den Medianlohn erhalten.

Mittlere Logarithmische Abweichung (MLD)
gibt die durchschnittliche Abweichung der jeweiligen Einkommen vom Gesamt-

durchschnitt an

mit w = Lohn, i = Subskript für das Individuum, n = Stichproben- oder Populations-
umfang,
w = mittlerer Lohn.
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3 . 3 . Z U  H O H E  A N S P R U C H S L Ö H N E  I N  D E U T S C H L A N D ?  

L O H N A B S TA N D S G E B O T  V E R L E T Z T ?

Alfred Boss (2001) vom Kieler Weltwirtschaftsinstitut hat die Sozialtransfers (Sozial-

hilfe und Wohngeld) verschiedener Arbeitnehmerhaushalte berechnet und den Net-

toarbeitsentgelten gegenübergestellt (Tabelle 3.5). Bezugspunkt ist das durch-

schnittliche Nettoeinkommen eines Arbeiters der Leistungsgruppe 3 (ungelernte

Tätigkeiten). In den Daten von Boss ist keine Verletzung des Lohnabstandsgebotes

(Nichterwerbseinkommen sollen geringer als Arbeitseinkommen sein, damit sich

Arbeit lohnt) erkennbar. Für einen ›Single‹ ist der Abstand mit rund 60% gewaltig.

Selbst für Einverdiener-Ehepaare mit einem Kind ist noch immer ein deutlicher Net-

toeinkommensabstand von rund 30%, der mit der Zahl der Kinder abnimmt, aber

bei 3 Kindern immerhin noch rund 20% beträgt (vgl. Tabelle 3.5) festzustellen. Hat

der geringere Lohnabstand kinderreicher Familien einen negativen Einfluss auf die

Arbeitsbereitschaft? Markus Gangl (1998) findet, dass der Übergang von Sozialhilfe

in Arbeit durch den geringeren Lohnabstand im Fall von Beziehern aus kinderrei-

chen Haushalten sich nicht negativ auf deren Arbeitsaufnahmeverhalten auswirkt.

Auch bei Arbeitslosengeld II sind die Anreize zur Erwerbstätigkeit für alleinver-

dienende Familienoberhäupter geringer als für Singles und bekanntermaßen über-

stiegt der daraus Anspruchslohn in einigen Fällen den Marktlohn (vgl. Koch/Walwei

2005). Unter den Arbeitslosengeld-II-Beziehern gibt es dennoch einen nicht uner-

heblichen Anteil Erwerbstätiger, die Arbeitslosengeld-II als Aufstockung zu ihrem

geringen Einkommen erhalten.

Zum Teil erhalten selbst Vollzeiterwerbstätige Aufstockung, weil ihr geringer

Stundenlohn ihnen trotz Vollzeitarbeit kein Einkommen oberhalb der Grundsiche-

rung erlaubt. So erhielten im Juni 2005 rund 390.000 sozialversicherungsplichtig

Beschäftigte eine Aufstockung ihres Arbeitseinkommens (Wagner 2006). Die Letz-

teren, aber auch die Teilzeiter mit Aufstockung sollte es eigentlich nicht geben, denn

sie verhalten sich nicht ökonomisch rational könnten sie doch ein gleich hohes Ein-

kommen auch ohne Arbeitseinsatz erzielen29.

Richard Freeman und Ronald Schettkat (1998) haben einen Anspruchslohn aus

Sozialhilfetransfer in Deutschland geschätzt und mit dem gesetzlichen US Min-

destlohn verglichen, denn beide ziehen eine Lohnuntergrenze in den Arbeitsmarkt

ein.Das ueberraschende Ergebnis: Der Anspruchslohn liegt mit rund 33% in Deutsch-
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29 Auch Minijobs erlauben eine Aufstockung durch Arbeitslosengeld II (vgl. Wagner 2006).



land relativ zum Durchschnittslohn ungefähr gleich auf mit dem gesetzlichen Min-

destlohn in den USA.30 In beiden Ländern gibt es also ungefähr gleich hohe relative

Lohnuntergrenzen, obwohl die relative Qualifikationsdifferenz für die geringer 

Qualifizierten zum Durchschnitt in den USA höher ist als in Deutschland (vgl.

Abschnitt 4).

Tabelle 3.5: Nettoarbeitsentgelt versus Transfereinkommen, 2001 früheres 
Bundesgebiet (in DM pro Monat)

Quelle: Berechnungen nach Boss (2001), Tabelle 25
Leistungsgruppe 3 der Arbeiter: Tätigkeiten mit nur kurzer Anlernzeit

3 . 4 . D E U T S C H L A N D  I M  V E R G L E I C H  Z U  D E N  U S A

Ist die Lohnspreizung in Deutschland zu niedrig? Eine Möglichkeit zur Beantwor-

tung dieser Frage sind international vergleichende Analysen, wobei die USA sich als

›benchmark‹ anbieten, weil insbesondere die Arbeitsmarktinstitutionen dem freien

Spiel der Marktkräfte nur vergleichsweise geringe Beschränkungen auferlegen. Inter-

nationale Vergleiche von Lohnverteilungen unter Berücksichtigung von Qualifika-

tionsunterschieden sind problematisch, weil sie unterstellen, dass der Bildungser-

folg eines Ausbildungsjahres in allen Ländern gleich ist. Internationale Klassifikationen

von Bildungsabschlüssen (ISCED) sind auf formale, schulische Ausbildungen aus-

gelegt und berücksichtigen Besonderheiten wie das duale Ausbildungssystem nur
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30 In den 1980er Jahren hatte die Reagan-Administration den gesetzlichen Mindestlohn eingefroren, was
zum Sinken des realen und relativen Mindestlohnes führte. 1979 entsprach der US Mindestlohn 48%
des Median Vollzeiteinkommens und 1988 waren es nur noch 35% (vgl. Keese/Puymoyen 2001).

Haushaltstyp

Single
männlich

Ehepaar,
1 Kind

nur Mann
beschäftigt

Ehepaar 
3 Kinder

nur Mann
beschäftigt

Transfers (Sozialhilfe +
Wohngeld+Einmalzahlungen)

1185 DM 2504 DM 3037 DM

Netto-Erwerbseinkommen 
(inkl. evtl. Transfers)

2844 DM 3658 DM 4494 DM

In % des durchschnittlichen
Nettoeinkommens eines Arbeiters
(Leistungsgruppe 3) produzierendes
Gewerbe (inkl. Transfers)

41,7 68,5 81,2



unzureichend. Mit Hilfe der IALS-Daten haben Freeman und Schettkat (2001) für

den USA-Deutschland-Vergleich Qualifikationsäquivalente entwickelt, die das Niveau

arbeitsmarktrelevanter Qualifikationen abbilden.31 In einer einfachen Regression

der logarithmierten Löhne auf die Qualifikationsäquivalente kommen sie zu dem

Ergebnis, dass in beiden Ländern die Standardabweichung durch die Bildungsä-

quivalente um rund 15% reduziert wird, der größte Teil der Lohnstreuung also inner-

halb der Qualifikationsäquivalente zu finden ist (vgl. Tabelle 3.6). Im Vergleich der

USA und Deutschlands zeigt sich aber, dass die Intragruppen-Variation dort insbe-

sondere bei höheren Qualifikationen sehr viel höher ist. Dan Devroye und Richard

Freeman (2001) ermitteln auf Basis der IALS-daten, dass selbst in eng definierten

Qualifikationsgruppen die Lohnstreuung in den USA höher ist als im Durchschnitt

von Schweden, den Niederlanden und Deutschland.

Betrachtet man die Lohnabstände zwischen den Qualifikationsäquivalenten, so

findet man für Deutschland einen deutlich größeren Lohnabstand (0,29 Logarith-

muspunkte) zwischen dem ersten (›ungelernt‹) und zweiten (›Berufsausbildung‹)

Qualifikationsäquivalent als in den USA (0,17 Logarithmuspunkte). Im oberen Qua-

lifikationssegment sind die Bildungsrenditen in den USA höher als in Deutschland.

In Deutschland sind die ökonomischen Anreize für Bildungsinvestitionen bis zum

›Facharbeiter‹ also höher als in den USA. Oder anders ausgedrückt:Wer in Deutsch-

land nicht mindestens einen Berufsabschluss erwirbt, muss mit deutlich geringe-

ren Einkommen rechnen. Höhere Bildungsabschlüsse werden in den USA höher

belohnt, aber das hohe Einkommensrisiko von Bildungsinvestitionen abzulesen an

der hohen Lohnstreuung innerhalb der Qualifikationsäquivalente reduziert die öko-

nomischen Anreize für Bildungsinvestitionen (vgl. Tabelle 4.1).

Joachim Möller (2005, Möller et al. 2003, 2006) analysiert die Lohnverteilungen

in den USA und Westdeutschland mit Daten des Current Population Survey (CPS)

und der IABS und widerlegt ebenfalls die gängige These einer übermäßigen Lohn-

kompression am unteren Ende der deutschen Lohnskala. Möller zeigt, dass der

Abstand zwischen dem Medianeinkommen der vollzeiterwerbstätigen Frauen32 in

Deutschland größer ist als in den USA, wobei der Median der Frauenlöhne in bei-

den Ländern exakt 85% des Gesamtmedians beträgt. Der Medianlohn deutscher

Frauen ist also relativ zum mittleren Gesamtlohn nicht nach oben verzerrt. Tabelle
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31 Legt man Schuljahre zugrunde, so haben die USA eine deutlich höheres Qualifikationsniveau als
Deutschland, was aber nicht mit den IALS-Daten korrespondiert (vgl. Freeman/Schettkat 2001),wes-
halb Analysen, die auf Ausbildungsjahren basieren verzerrt sind.
Für eine Definitione der Qualifikationsäquivalente vgl. Tabelle 4.1.

32 Die Beschränkung auf vollzeiterwerbstätige Frauen reduziert die Lohnspreizung (vgl. Fußnote 3).



3.7 zeigt, dass die Spreizung der Lohnverteilung in Deutschland insgesamt zwar

geringer ist als in den USA, dass dieses aber vor allem auf den oberen Bereich der

Lohnverteilung und die auch am unteren Ende deutlich geringere Spreizung der

Männerlöhne zurückzuführen ist. Anders als in den Analysen von Blau und Kahn ist

die Differenz zur Lohnverteilung in den USA im oberen Lohnbereich größer als im

unteren Lohnbereich. Zudem zeigt sich auch hier deutlich, dass Begrenzungen der

Analysen auf vollzeitbeschäftigte Männer die Lohnverteilung in Deutschland kom-

primierter erscheinen lassen, als sie tatsächlich ist.

Tabelle 3.7: Dezile der Lohnverteilung in den USA und West-Deutschland, 2001

Quelle: Berechnungen basieren auf Daten von Möller 2005
Vollzeiterwerbstätige, 25-55 Jahre, Tagesverdienste 

Nach der Möller-Analyse ist die ›Lohnkompression‹ in Deutschland am unteren Ende

der Lohnskala so gering oder so hoch wie in den USA. Verstärkend kommt hinzu,

dass Möller Qualifikationsunterschiede nicht berücksichtigt, weshalb -kontrolliert
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USA D (Westdeutschland)

Insgesamt

D9/D1 4.30 n.a.

D8/D1 3.30 2.52

D9/D5 2.15 n.a.

D8/D5 1.64 1.42

D5/D1 1.99 1.74

Männer

D9/D1 4.39 n.a.

D8/D1 3.31 2.2

D9/D5 2.14 n.a.

D8/D5 1.61 1.43

D5/D1 2.06 1.54

Frauen

D9/D1 3.95 3.31

D8/D1 3.07 2.78

D9/D5 2.06 1.63

D8/D5 1.60 1.34

D5/D1 1.92 2.03



für Qualifikationen – die Lohnverteilung in Deutschland im unteren Lohnbereich

eher weiter als in den USA sein sollte (Freeman/Schettkat 2001, siehe oben). Ein

Befund, der offenbar in der deutschen Debatte um einen Niedriglohnsektor noch

nicht ausreichend zur Kenntnis genommen wurde.

Bemerkenswert ist die Differenz von 0,53 Punkten zwischen D9/D5 und D8/D5

also zwischen dem Lohn des neunten Dezils und des achten Dezils relativ zum Medi-

anlohn bei den amerikanischen Männern (vgl.Tabelle 3.7). Der Lohnsprung am obe-

ren Ende der US Lohnverteilung ist also sehr groß und entspricht 46% der Lohndif-

ferenz zwischen dem neunten Dezil und dem Median. Umgekehrt ausgedrückt:

ungefähr die Hälfte der amerikanischen Lohnspanne bei den Männern wird durch

die extrem unterschiedlichen Löhnen unter den männlichen Spitzenverdienern

erzeugt.

Zeitraumbezogene Analysen (Dew-Becker/Gordon 2005) zeigen, dass in den

USA nur die oberen 10 Prozent der Einkommensverteilung ein Einkommenszuwachs

erzielten, der den gesamtwirtschaftlichen Durchschnitt übertraf. Zudem hat noch

die Einkommensungleichheit unter den ›Top-Ten‹ dramatisch zugenommen. Von

1997 bis 2001 gingen etwa 50% des Einkommenszuwachses in den USA an die ›Top-

Ten‹, wovon die 1% höchsten Einkommen nahezu die Hälfte erhielten. Im Vergleich

dazu: die 20% der niedrigsten Einkommen erhielten 2% des Einkommenszuwach-

ses (Dew-Becker/Gordon 2005, Figur 8). Dew-Becker und Gordon argumentieren,

dass »Ökonomen zu viel Gewicht auf den qualifikationsverzerrten technologischen

Wandel und der zugenommenen Schiefe der Einkommensverteilung bei den Spit-

zeneinkommen insbesondere dem bestverdienenden 1 Prozent zu wenig Bedeu-

tung beigemessen haben.«33 Die Autoren geben zwei sich ergänzende Erklärungen

für diese Entwicklung: ›economics of superstars‹ (explodierende Gehälter der Vor-

stände) und den Wettbewerbsdruck am unteren Ende der Einkommensskala durch

rückläufigen Gewerkschaftseinfluss, Immigration und globalen Wettbewerb. 34

48

33 »Economists have placed too much emphasis on »skill-biased technical change« and too little atten-
tion to the sources of increased skewness at the very top, within the top 1 percent of the income dis-
tribution«.

34 Merz/Hirschel/Zwick (2005) ermitteln mit der Steuerstatistik auch für Deutschland drastische Unter-
schiede im Nettoeinkommen: Die D9/D1 Relation beträgt hier unter den abhängig Beschäfitgen rund
30 und für P95/P05 sogar mehr als 80 (im Vergleich die entsprechenden Werte des SOEPs sind rund
12 bzw. 17). Bach/Corneo/Steiner (2005) ermitteln mit derselben Datenbasis ebenfalls Bruttoeinkom-
men aus Arbeit für Dezile, die deutlich über denen der Lohnstatistiken liegen, aber auch durch unter-
schiedliche Arbeitszeiten beeinflußt werden. (1992: D9/D1 = 26,7, D9/D2 = 7,68, D9/D5 = 2,17, D5/D2
= 3,54 berechnet nach Tabelle A1).



M i n d e s t l o h n  b e e i n f l u s s t  d i e  U S - Ve r t e i l u n g  d e u t l i c h

DiNardo/Fortin/Lemieux (1995) haben die US-Lohnstruktur mit Hilfe von Kernel-

Dichte-Funktionen (vgl. Box 3.2) analysiert und finden einen deutlichen Einfluss des

in den 1980er Jahren deutlich gesunkenen realen US-Minimumlohnes auf die Lohn-

spreizung, was vor allem in der Lohnverteilung der amerikanischen Frauen sichtbar

wird (vgl. auch Lee 1999). In den Kerneldichtefunktionen (vgl. Box 3.2) zeigen sich

hohe Dichtewerte bei den jeweiligen Mindestlöhnen, wenn diese zuvor angehoben

wurden. In den Folgejahren nehmen diese Häufigkeitskonzentrationen ab oder ver-

schwinden sogar. Die höhere Dichte nach Anhebung der Mindestlöhne ist ein Indiz

dafür, dass Jobs mit Löhnen unterhalb des neuen Mindestlohnes nicht einfach weg-

fallen, sondern vielmehr auf den Mindestlohn angehoben werden. Anders ausge-

drückt: Die Beschäftigten wurden zuvor offenbar nicht exakt mit ihrem Grenzwert-

produkt entlohnt, sondern es gibt einen Spielraum bei der Lohnfestsetzung

(Card/Krueger 1995).

DiNardo et al. (1995) finden, dass der Anteil der Beschäftigten näher am Median

mit sinkenden realem Mindestlohn abnimmt, während der Schwanz am unteren

Rand der Verteilung deutlich zunimmt. Die Stauchung der US-Lohnstruktur wird

also durch den sinkenden Mindestlohn vermindert. Zugleich weist die Abnahme

der Besetzung der Lohngruppen näher am Median, aber auch auf die zumindest

sehr begrenzten – wenn sie denn überhaupt eintreten – Beschäftigungsgewinne

durch sinkenden Mindestlöhne hin. Die Verschiebungen der Lohnverteilung deu-

ten eher auf starke Verteilungseffekte, aber nur geringe Beschäftigungseffekte der

Mindestlohnvariationen in den USA hin. Insofern ist auch die oben zitierte Hoffnung

des SVR durch eine Auffächerung des Lohnspektrums nach unten Beschäftigungs-

gewinne erzielen zu wollen durch die amerikanischen Analysen jedenfalls nicht

begründet.

In ihrer Analyse auf der Basis von Mikrodaten finden Card/Kramarz/Lemieux

(1996) für die USA, Kanada und Frankreich die starke Zunahme der Lohnungleich-

heit in den USA, gar keine Veränderung der Lohnungleichheit in Frankreich35 und

eine mittlere Reaktion in Kanada. Aber entgegen ihren Erwartungen finden sie prak-

tisch keine Evidenz für die Wirkungen dieser unterschiedlichen Lohntrends auf

Beschäftigung. Die gering Qualifizierten sind von Arbeitslosigkeit in den USA rela-

tiv genauso betroffen wie in Frankreich (vgl. auch Abschnitt 4).
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35 Frankreich hat einen relativ hohen gesetzlichen Mindestlohn von rund 50% des Medianlohnes (vgl.
Card/Kramaz/Lemieux 1996).
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4 . B E S C H Ä F T I G U N G S W I R K U N G
V O N  L O H N S T R U K T U R E N

Welche Beschäftigungswirkungen haben ›falsche‹ Lohnstrukturen? Kosten Min-

destlöhne Jobs oder wird durch sie die Lohnstruktur lediglich verschoben oder

gestaucht? Wie oben diskutiert ist die Identifikation ›falscher‹ Lohnstrukturen außer-

ordentlich schwierig, aber »Gleichwohl wird in der Öffentlichkeit ständig der Ein-

druck einer wenig differenzierten Lohnstruktur zu vermitteln versucht.« (Franz 1995:

32). Ein Beispiel: »In einem Land, dass Lohnflexibilität am unteren Ende institutio-

nell verhindert, wird man einen niedrigen Prozentsatz gering bezahlter Jobs erwar-

ten. Genau dieses kann beobachtet werden. Definiert man niedrig bezahlte Arbei-

ter als solche, die weniger als zwei Drittel des Medianlohnes verdienen, variieren die

Prozente niedrig bezahlter Arbeiter an der Gesamtbeschäftigung deutlich mit der

Lohndispersion, von 5,2 Prozent in Schweden bis 25 Prozent in den USA (Belgien

7,2, Niederlande 11,9, Italien 12,5, Deutschland 13,3, Frankreich 13,3, Vereinigtes

Königreich 19,6; OECD 1996, Tabelle 3.2).« (Siebert 1997)36 Das wird so oft wieder-

holt, dass diese Aussage nicht mehr hinterfragt wird, aber sie ist dennoch alles andere

als ein Beleg für die Lohnkompressionshypothese. Alan Krueger und Jörn-Steffen

Pischke (1997) weisen Siebert, den ehemaligen Präsidenten des Kieler Weltwirt-

schaftsinstituts und Ex-Wirtschaftsweisen, lapidar darauf hin, dass sich dieses Muster

genau auch dann ergibt, wenn von Lohnuntergrenzen gar keine negativen Beschäf-

tigungseffekte ausgehen. Selbstverständlich nehmen die Beschäftigungsanteile bei

engeren Lohnverteilungen mit dem Abstand zum Median ab. Das ist genau die Defi-

nition einer engeren Verteilung. Sieberts scheinbarer Beleg einer negativen Beschäf-

tigungswirkung weniger gespreizter Lohnverteilungen ist inhaltsleer, aber sicher

eindrucksvoll in Talk-shows zu benutzen. Natürlich ist zur Beurteilung der Lohn-

struktur auch die Qualifikationsverteilung zu berücksichtigen, die in Europa sehr

viel weniger gespreizt ist als in den USA (vgl. weiter unten).
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36 »A country which institutionally prohibits flexible wages at the lower end can be expected to have a
low percentage of employment in low-paid jobs. This is exactly what can be observed. Defining low-
paid workers as those who earn less than two-thirds of the median wage, the percentage of low-paid
workers in total employment varies noticeably with the dispersion of earnings, from 5.2 percent in
Sweden to 25 percent in the U.S. (Belgium 7.2, Netherlands 11.9, Italy 12.5, Germany 13.3, France 13.3,
United Kingdom 19.6; OECD 1996, Table 3.2)« (Siebert 1997).



Die OECD ermittelt mit aggregierten Daten eine signifikant negative Korrela-

tion zwischen Lohnspreizung (gemessen durch die D9/D1–Relation der Löhne voll-

zeitbeschäftigter Männer) und Arbeitslosigkeit und eine positive Korrelation mit der

Beschäftigungsquote in OECD-Ländern (Employment Outlook 2004). Zudem findet

die OECD eine positive Korrelation von D5/D1-Relationen (ebenfalls gemessen durch

die Löhne vollzeitbeschäftigter Männer) und gruppenspezifischer Arbeitslosigkeit

von jungen und älteren Männern sowie Frauen. Obwohl die Lohnrelationen nicht

gruppenspezifisch sind, weist das Ergebnis nach Meinung der OECD auf einen Aus-

schluss ›marginaler‹ Gruppen durch Lohnkompression hin (ähnlich Bertola/Blau/Kahn

2000, 2001). Aus diesen Analysen folgert die OECD, dass die Ergebnisse insgesamt

den theoretisch erwarteten negativen Beschäftigungseffekt von Lohnkompression

bestätigen: »Furthermore the apparent trade-off between a strong employment

performance and a more equal distribution of earnings appears to have worsened,

consistent with relative labor demand having shifted towards high-skilled workers«

(OECD 2004, 129). Im Wesentlichen sieht die OECD also hiernach ihre Empfehlun-

gen aus der OECD »Jobs Study« (OECD (1994) bestätigt.

Natürlich ist schon die Verwendung der Lohnspreizung vollzeitbeschäftigter

Männer als Erklärungsvariable für Arbeitslosigkeit und Beschäftigung insgesamt

problematisch, setzt sie doch die in Abschnitt 3 widerlegte Annahme voraus, dass

diese Lohnspreizung repräsentativ für die Lohnspreizung insgesamt und für spezi-

fische Gruppen ist. Insbesondere für Frauen in Deutschland ist diese Annahme aber

sicher nicht gerechtfertigt, wie die Analysen von Möller und die Daten der EU-Kom-

mission zeigen (siehe Tabelle 3.2). Unbegreiflich wird die OECD-Schlussfolgerung

aber, wenn im gleichen Artikel auf eine ganze Reihe mikroökonometrischer Analy-

sen verwiesen wird, die den negativen Beschäftigungseffekt einer engeren Lohn-

verteilung nicht bestätigen. »Indeed, it appears that the majority of international

studies using micro data to test whether the relative employment performance of

low-skilled workers was worse in countries where the wage premium for skill was

more rigid have not verified this thesis (e.g. Card et al., 1996; Freeman and Schett-

kat, 2000; Krueger and Pischke, 1997; Nickell and Bell, 1995).« (OECD 2004: 142).

Wie sind die ausbleibenden negativen Beschäftigungseffekte von Lohnkom-

pression in den oben zitierten mikroökonometrischen Analysen erklärbar? Mess-

probleme, wie in Abschnitt 3 diskutiert, dürften die OECD-Analysen auf aggregier-

ter Ebene stärker beeinflussen als die zitierten mikroökonometrischen Studien.

Einerseits mag es sein, dass die Löhne nicht nach dem Wertgrenzprodukt bestimmt

werden und ein Lohnspielraum besteht, weshalb engere oder weitere Lohnsprei-

zungen keine direkten Beschäftigungswirkungen haben. Aber andererseits können
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die nationalen Lohnspreizungen auch Produktivitätsdifferenzen zwischen den Län-

dern repräsentieren, denn die Aggregatdatenanalysen der OECD unterstellen ja

implizite gleiche nationale Produktivitäts- bzw. Qualifikationsverteilungen. Mit ande-

ren Worten, es müssen die Qualifikationsdifferenzen berücksichtigt werden, wenn

man sinnvoll die Lohnspreizung interpretieren will. So argumentieren Acemo-

glu/Pischke (1998) und Pischke (1998, 2004) angesichts ausgeprägterer Fortbildung

in Europa, dass höhere Löhne für geringer qualifizierte Arbeitnehmer – die aber

Fortbildungen erhalten haben – gerechtfertigt sind, weil die geringeren Lohnab-

stände mit den geringen Produktivitätsabständen kompatibel sind. Mit andren Wor-

ten: Gering qualifizierte europäische Arbeitnehmer sind leistungsfähiger als ihre

amerikanischen Kollegen. Auch die Erstausbildungsqualifikationen können selbst-

verständlich variieren und zudem kann der technische Fortschritt in Europa auch

weniger qualifikationsverzerrt sein als in den USA.37

Analysen auf Basis der IALS-Daten deuten in der Tat auf ein höheres Qualifika-

tionsniveau ungelernter Arbeitnehmer in Europa im Vergleich zu den USA hin (vgl.

Tabelle 4.1). Im Qualifikationsäquivalent I beträgt die durchschnittliche »literacy-

score« der Beschäftigten in den USA 245 im Vergleich zu 278 in Deutschland. Die-

ser deutliche Unterschied vermindert sich in den folgenden Qualifikationsäquiva-

lenten und kehrt sich zugunsten der USA in den höheren Qualifikationsäquivalenten

um. Umso erstaunlicher ist aber das von Freeman und Schettkat (2001) festgestellte

höhere Lohndifferenzial zwischen »Ungelernten« (Qualifikationsäquivalent I) und

»Facharbeitern« (Qualifikationsäquivalent II) für Deutschland im Vergleich zu den

USA (vgl. Tabelle 4.1). Wer in Deutschland nicht mindestens einen Berufsabschluss

hat, muss mit erheblichen Lohneinbußen rechnen. Erschwerend kommt hinzu, dass

die Arbeitsorganisation in Deutschland am »Facharbeitermodell« ausgerichtet ist.

In jedem Wirtschaftszweig ist in Deutschland der Anteil des Qualifikationsäquiva-

lentes II höher als in den USA, wo die Qualifikationsäquivalente I (ungelernt) und

III/IV (Hochschulabschlüsse) deutlich stärker besetzt sind, was auf fundamental unter-

schiedliche Formen der Arbeitsorganisation hinweist (vgl.Freeman/Schettkat 1999a).

Allerdings können Unterschiede in den Qualifikationsverteilungen nur einen

Teil der Unterschiede in den Lohnverteilungen erklären, denn der größte Teil der

internationalen Differenzen findet sich in den Qualifikationsgruppen (vgl. oben

Abschnitt 3). Das wird auch in Tabelle 4.1 an den Standardabweichungen der »Skill-
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37 Diese Hypothese ist sehr klar in Hamermesh (1993) in einem Abschnitt zur dynamischen Arbeits-
nachfrageanalyse dargestellt, wo Lohnprämien für qualifizierte Arbeit den technischen Fortschritt
zuungunsten höherer Qualifikationen beeinflussen und damit die Nachfrage nach geringer qualifi-
zierter Arbeit stimulieren (vgl. auch Acemoglu (2002a, b).



Scores« deutlich, die in den USA deutlich höher sind als in Deutschland.Wie sind die

unterschiedlichen Streuungen sogar innerhalb eng definierter Qualifikationsgrup-

pen zu interpretieren? Man kann argumentieren, dass eine weite Streuung auf eine

heterogene Gruppenzusammensetzung hinweist. Jeder wird nach seinem Grenz-

wertprodukt entlohnt, welches aber auch durch nicht beobachtete Variablen beein-

flusst wird. Man kann argumentieren, dass die Lohnstreuung innerhalb der Qualifi-

kationsgruppen durch Friktionen am Arbeitsmarkt entsteht, die letztlich zu Mobilität

führen (Mortensen/Pissarides 1999). Schließlich kann man argumentieren, dass die

Lohnstreuung in den Qualifikationsgruppen Abweichungen vom Grenzwertpro-

dukt repräsentiert, die entweder auf Markunvollkommenheiten (wie monopsoni-

stische Arbeitsnachfrage, Manning 2003) oder institutionellen Einflüssen beruhen.
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Wenn der deutsche Sachverständigenrat (SVR 2000, Ziffer 419) nicht nur »Lohn-

kompression« für die Arbeitslosigkeit gering qualifizierter Arbeitnehmer verant-

wortlich macht, sondern auch optimistisch von einer positiven Beschäftigungswir-

kung sinkender relativer Löhne für gering qualifizierte Arbeit schreibt, muss er

entweder an die Erschließung potenzieller Produktnachfrage durch niedrigere Löhne

und Preise oder an die Substitution von höher qualifizierter durch geringer qualifi-

zierte Arbeit denken. Im ersten Fall hängt der beschäftigungspolitische Erfolg vor

allem von der Höhe der Preissenkung und der Preiselastizität der Produktnachfrage

ab. Im zweiten Fall ist die Substituierbarkeit von Arbeit unterschiedlicher Qualifika-

tion entscheidend.

Ganz überwiegend vernachlässigt der SVR die Bedeutung der Produktnachfrage

für Beschäftigung und die sich daraus ergebenden Beschäftigungsrestriktionen. In

Bezug auf die Beschäftigungswirksamkeit einer Lohndifferenzierung ist ein Zitat

aber doch bemerkenswert: »In anderen Bereichen, wie etwa in der Entsorgungs-

wirtschaft und bei den Apotheken, sind die Einsteigertarife deutlich niedriger (um

25 v.H. beziehungsweise um bis zu 20 v.H.), allerdings sind hier die Möglichkeiten

für zusätzliche Beschäftigung naturgemäß begrenzt.« (SVR 2001: Ziffer 410) Offen-

bar geht der SVR hier von einer geringen Substitutionselastizität und von einer Pro-

duktnachfrage aus, die nur entweder nur wenig auf mögliche Preissenkungen rea-

giert38, oder von einem Preissetzungsverhalten, dass die Kostenvorteile nicht an die

Verbraucher weiter gibt.

In welchen Wirtschaftszweigen ist der Anteil gering entlohnter Arbeit beson-

ders hoch, so dass eine Lohnsenkung gering qualifizierter Arbeit spürbare Preisef-

fekte zeitigen kann? Der Anteil von Beschäftigen mit einer Entlohnung von weni-

ger als zwei Drittel des Medianlohnes von mehr als 50 Prozent findet man in den

Wirtschaftszweigen: »private Haushalte«, »Essen, Trinken, Pflege«, »personenbezo-

gene Dienstleitungen«, »Gebäudereinigung« und »Einzelhandel« (vgl. Freeman/

Schettkat 1999a). Hier könnte die Ausweitung der Lohnspreizung am unteren Ende

spürbare Beschäftigungseffekte zeitigen, aber bei den Wirtschaftszweigen »Essen,

Trinken, Pflege« und »Einzelhandel« gehen auch erhebliche Vorleistungen in die

Preise ein, was denn Preiseffekt mindern wird. Insbesondere im Einzelhandel dürfte

die Beschäftigung wesentlich vom Umsatz abhängen (vgl. Glyn et al. 2006).
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38 Preise sind eine Funktion der Kosten mit einem Aufschlag (mark-up) und Preisänderungen ergeben
sich aus: ∆ln(p) = a ∆ln(w), wobei a der Anteil der relevanten Gruppe an den gesamten Lohnkosten
ist. Die Nachfrage hängt vom Preis ab (q = Q(P)) und Preisänderungen verändern die Nachfrage ent-
sprechend durch:∆ln(q) = h ∆ln(p).Der Beschäftigungseffekt ergibt sich aus der Absatzerhöhung abzüg-
lich der Produktivitätssteigerung:∆ln(E) = ∆ln(q) – ∆ln(A). Zusammengefasst ergibt sich für die Beschäf-
tigungsänderung: ∆ln(E) = h a ∆ln(w) – ∆ln(A).



Und der Einpacker im Supermarkt? Ist der kein Beispiel, dass relative Löhne

Beschäftigung beeinflussen? Der ist weniger ein Beispiel für die Substitution von

höher qualifizierter Arbeit durch geringer qualifizierte Arbeit (es geht nicht darum

einen hochqualifizierten Packer durch zwei geringer qualifizierte Packer zu erset-

zen), sondern vielmehr ein Beispiel für unterschiedliche Produkte. Einpacken und

Transport der Ware zum Auto oder ins Haus sind ein anderes Produkt als Selbstbe-

dienung und hier ist die Frage, ob die privaten Haushalte bereit sind, diese Leistun-

gen zu kaufen und wenn ja zu welchem Preis.39 Es geht hier also um die Nachfrage

privater Haushalte, die neben den Preisen von zahlreichen Faktoren wie Arbeitszei-

ten,Einkommen,Familiensituation,Wohnumfeld u.a.m abhängt (vgl.Freeman/Schett-

kat 2005).

Die andere Möglichkeit zur Verbesserung der Beschäftigungslage geringer qua-

lifizierter Arbeit besteht in der Verschiebung der Arbeitseinsatzrelationen weg von

höher qualifizierter Arbeit.Tabelle 4.2 gibt eine Übersicht über einige Schätzungen

der Eigenlohnelastizitäten gering qualifizierter Arbeit sowie von Kreuzlohnelasti-

zitäten (die Auswirkung der Lohnerhöhung qualifizierte Arbeit auf die Nachfrage

nach geringer qualifizierter Arbeit) für Deutschland. Die Ergebnisse von Fitzenber-

ger/Franz bzw. Fitzenberger beruhen auf umfangreichen Datenarbeiten der Kom-

bination von IAB-Beschäftigtenstichprobe und wirtschaftszweigspezifischen Daten

der Volkswirtschaftlichen Gesamtrechnung (Fitzenberger 1999). Der Vergleich der

Schätzungen von Fitzenberger/Franz (1998) und Fitzenberger (1999), die jeweils

ohne und mit Berücksichtigung der Lohnspreizung innerhalb der Qualifikations-

gruppen40 durchgeführt wurden, zeigt die außerordentliche Sensitivität der Schät-

zer.Die Eigenlohnelastizitäten gehen bei Berücksichtigung der Lohndispersion inner-

halb der Gruppen stark zurück und sind nur bei Fitzenberger für »Bau« und »EDV«

bei beiden Spezifikationen gleich. Im Vergleich der beiden Studien sind die Eigen-

lohnelastizitäten teilweise höher, teilweise niedriger. Plausibel sind die Eigenlohne-

lastizitäten in Wirtschaftszweigen mit relativ hohem Anteil geringer qualifizierter

Arbeitnehmer. Bau und Handel sind nach den Ergebnissen von Fitzenberger/Fanz

und Fitzenberger offenbar Wirtschaftszweige mit einer hohen Eigenlohnelastizität

geringer qualifizierter Arbeit. Addison et al. (2005) ermitteln insbesondere für den
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39 Die Leistungen des Packers sind zwar meist in den Preisen enthalten, aber in vielen amerikanischen
Supermärkten steht ein Lieferservice bereit, der separat zu bezahlen ist. Die Expansion der Walmart-
Märkte in den USA deutet allerdings daraufhin, dass auch dort die private Nachfrage preissensibel ist.
Der hiesige Run auf Discounter, die sich durch geringen Komfort und Service auszeichnen, geht in eine
ähnliche Richtung.

40 Vgl. zu den Lohnspreizungen innerhalb der Gruppen 3.



aggregierten Dienstleistungssektor relativ hohe Eigenlohnelastizitäten für gering

qualifizierte Arbeit.

Tabelle 4.2: Einige Schätzungen von Eigenlohn- und Kreuzlohnelastizitäten 
in Deutschland 

Quelle: siehe Literaturliste 

Schätzungen von Lohnelastizitäten stellen hohe Anforderungen an die Daten und

sind sensitiv gegenüber den verwendeten Schätzverfahren, was die stark abwei-

chenden Ergebnisse erklären kann.Zu bedenken ist auch, dass zunehmende Beschäf-

tigung gering qualifizierter Arbeit kaum zu beobachten ist, weshalb die Interpreta-

tion der Lohnelastizitätsschätzer im Sinne einer durch Lohnreduzierung ausgelösten

Beschäftigungsexpansion auf Basis der Symmetrieannahme erfolgen muss. Annah-

men sind häufig notwendig, aber bei fehlender empirischer Stützung sollten sie nur

mit Vorsicht verwendet werden. Ist der Beschäftigungsrückgang gering qualifizier-

ter Arbeit vor allem auf den technologischen Fortschritt und weniger auf Lohn-

kompression zurückzuführen, dann ist die Symmetrieannahme, die den Empfeh-

lungen des SVR zugrunde liegt, inadäquat.
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Autor Datenbasis
Wirtschafts-
zweig

Eigenlohnelastizität

Ohne Mit

Lohnspreizung 

Fitzenberger,
Franz (1998)

1998
IABS, VGR
Vollzeitlöhne 

Chemie
Maschinenbau
EDV
Bau
Handel
Versicherung

-0.47
-3.90
-0.40
-1.92
-2.18
-2.11

-0.27
-0.11
-0.13
-1.23
-1.33
-1.31

Fitzenberger
(1999)

IABS, VGR
Vollzeitlöhne

ohne mit

Lohnspreizung

Chemie
Maschinenbau
EDV
Bau
Handel
Versicherung 

-0.97
-0.98
-0.98
-1.57
-4.67
-1.68

-0.88
-1.00
-1.00
-1.40
-1.55
-1.51

Ungelernte
Arbeiter

Ungelernte
Angestellte

Addison/
Bellmann/
Schank/
Teixeira (2005)

LIAB,
Linked
Employer
Employee
Datensatz

Verarbeitendes
Gewerbe
Dienst-
leistungen 

-0.47

-2.09



Anlass zur Vorsicht bei Anwendung der auf der Lohnkompressionshypothese

beruhenden Politikempfehlungen gibt auch ein Vergleich der Qualifikationsstruk-

tur von Beschäftigten und Arbeitslosen in einem Land mit vermeintlich flexibler

Lohnstruktur (USA) und einem Land mit starrer Lohnstruktur (Deutschland). Nach

der Lohnkompressionshypothese sollte im Land mit unflexiblen Löhnen die Quali-

fikationsstruktur der Arbeitslosen deutlich schlechter als die der Beschäftigten sein,

denn Arbeitslosigkeit entsteht nach dieser These durch Lohnforderungen, die ober-

halb der Produktivität gering qualifizierter Arbeitnehmer liegen. Im Land mit fle-

xibler Lohnstruktur sollten Beschäftigte und Arbeitslose hingegen ungefähr gleich

gut qualifiziert sein.

Die Arbeitsorganisation lässt einen gewissen Spielraum für die Substitution ver-

schiedener Qualifikationen zu, der langfristig sicher größer als in der kurzfristigen

Betrachtung, aber dennoch begrenzt ist. Freeman und Schettkat (1999a) haben im

deutsch-amerikanischen Vergleich auf Basis der CGAS Database einen im Vergleich

zur Bundesrepublik höheren Einsatz gering qualifizierter Arbeit in den USA bei einem

gleichzeitig höheren Anteil Höchstqualifizierter in allen Wirtschaftszweigen gefun-

den, während in der Bundesrepublik niedrig und höchst Qualifizierte relativ zu mitt-

leren Qualifikationen geringe Beschäftigungsanteile aufweisen. Im Ergebnis zeigt

sich aber, dass die durchschnittlichen Löhne in den einzelnen Wirtschaftszweigen

in den USA und Deutschland nahezu identisch sind.

Wenn die Behauptung der Lohnkompressionshypothese richtig ist, dass eine

weitere Lohnspreizung geringer qualifizierte Arbeitslose in das Beschäftigungssy-

stem integrieren kann, dann sollte in den USA die Qualifikationsverteilung der

Beschäftigten ungefähr der der Arbeitslosen entsprechen, denn Arbeitslose sollten

nach dieser These ja nicht selektiert sein. In Deutschland sollten sich aber deutliche

Qualifikationsunterschiede zwischen Arbeitslosen und Beschäftigten auftun, weil

nach der Lohnkompressionshypothese die geringer qualifizierten Arbeitnehmer

aus Beschäftigung hinausgepreist werden. Abbildung 4.1 zeigt die Qualifikations-

verteilungen für die Beschäftigte im oberen Teil und für Arbeitslose im unteren Teil.

Im Durchschnitt haben die Beschäftigten in Deutschland und den USA gleich

hohe Qualifikationswerte (der Median beträgt auf der von 0 bis 500 reichenden

Skala 291 bzw. 292 Punkte), aber es zeigen sich deutlich unterschiedliche Vertei-

lungen.Während die Qualifikationsstruktur in Deutschland fast symmetrisch ist und

eine vergleichsweise geringe Varianz aufweist, ist die amerikanische Verteilung sehr

viel stärker gespreizt. Arbeitslose haben in beiden Ländern geringere Qualifika-

tionsniveaus als die Beschäftigten, aber die Unerterschiede zwischen Beschäftigten

und Arbeitslosen sind – entgegen den Voraussagen der Lohnkompressionshypo-
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these – in den USA sehr viel größer als in Deutschland. Im Durchschnitt erreichen

amerikanische Arbeitslose 88% der Qualifikationspunkte eines Beschäftigen, aber

deutsche Durchschnittsarbeitslose erreicht rund 95 % der Qualifikationspunkte eines

Beschäftigten.

Abbildung 4.1: Die Qualifikationsstrukutr von Beschäftigten und Arbeitslosen 
in den USA und in Deutschland

Quelle: Freeman/Schettkat (2001). Berechnungen basieren auf der IALS (OECD 1997).
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