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Abstract 

Zentrales Anliegen des Beitrags ist es, den Zusammenhang zwischen dem 

Lohnregime – Anwendung eines Flächen- bzw. Haustarifvertrags oder von 

individuellen Lohnvereinbarungen – und der Höhe der betrieblichen 

Durchschnittslöhne sowie der Streuung der Löhne im Betrieb zu analysie-

ren. Die Untersuchung basiert auf den niedersächsischen Stichproben der 

Gehalts- und Lohnstrukturerhebungen für die Jahre 1990, 1995 und 2001. 

Die Ergebnisse zeigen, dass Betriebe mit individuellen Lohnvereinbarun-

gen durchschnittlich niedrigere Löhne zahlen und über eine größere inter-

ne Lohndispersion verfügen als Unternehmen, die Flächen- oder Hausta-

rifverträge anwenden. Es ist zu vermuten, dass die Entwicklung der Tarif-

bindung in Westdeutschland durch diese Unterschiede beeinflusst wird. 
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1 Einleitung 
Der folgende Beitrag befasst sich mit den Auswirkungen einer zentralen 

Institution des deutschen Systems der industriellen Beziehungen – dem 

Flächentarifvertrag – auf die Lohnstruktur in Deutschland. Einen Flächen-

tarifvertrag schließen eine Gewerkschaft und ein Arbeitgeberverband für 

ein einzelnes, meist regionales Tarifgebiet ab, wobei ein erhebliches Maß 

an Koordination zwischen den regionalen Tarifgebieten eines Wirtschafts-

zweiges existiert. Flächentarifverträge sind für die Mitgliedsbetriebe eines 

Arbeitgeberverbandes und die gewerkschaftlich organisierten Beschäftig-

ten bindend. Häufig übernehmen Unternehmen, die dem jeweiligen Ar-

beitgeberverband nicht angehören, die Konditionen des Tarifvertrages 

durch einen Anerkennungsvertrag. Unternehmen können jedoch auch mit 

einer Gewerkschaft einen Haustarifvertrag, der von dem relevanten Flä-

chentarifvertrag abweicht, abschließen. Von dieser Option wird in den letz-

ten Jahren verstärkt Gebrauch gemacht (Schnabel 1998). Mit der rückläu-

figen Flächentarifsbindung der Betriebe und einer dieser nicht kompensie-

renden zunehmenden Nutzung von Haustarifverträgen nimmt der Anteil 

an Betrieben zu, die mit ihren Beschäftigten individuelle Lohnvereinbarun-

gen aushandeln (Gerlach et al. 1998, Lehmann 2002, Alda et al. 2005). 

Das zentrale Anliegen des Beitrags ist es, den Zusammenhang zwischen 

dem Lohnregime – Anwendung eines Flächen- bzw. Haustarifvertrags oder 

von individuellen Lohnvereinbarungen – und der Höhe der betrieblichen 

Durchschnittslöhne sowie der Streuung der Löhne im Betrieb zu analysie-

ren. Die Untersuchung basiert auf den niedersächsischen Stichproben der 

Gehalts- und Lohnstrukturerhebungen für die Jahre 1990, 1995 und 2001, 

die sowohl Informationen über Beschäftigte und Betriebe als auch über die 

Anwendung von Tarifverträgen enthalten. Sie aktualisiert Befunde aus 

Gerlach/Stephan (2002) und ordnet sie in die neuere Literatur ein. 

In Abschnitt 2 wird zunächst auf theoretische Überlegungen zur gewerk-

schaftlichen Lohnpolitik, die die Lohnhöhe und -streuung betreffen, einge-

gangen. Abschnitt 3 enthält einige Anmerkungen zur empirischen Evidenz 

und zur weiteren Vorgehensweise. Abschnitt 4 erläutert die Informationen, 

die die Gehalts- und Lohnstrukturerhebungen im Zusammenhang mit der 

Anwendung von Tarifverträgen bereitstellt und geht weiter auf die Daten-

auswahl und die zentralen Variablen ein. In Abschnitt 5 werden die empi-
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rischen Ergebnisse vorgestellt. Abschnitt 6 diskutiert mögliche Auswirkun-

gen auf die Beschäftigung. Der Beitrag schließt in Abschnitt 7 mit einem 

kurzen Fazit. 

2 Theoretische Überlegungen 
Im Vergleich zum einzelnen Arbeitnehmer verfügen Gewerkschaften über 

eine stärkere Verhandlungsmacht (Franz 1993). Ein erstes wichtiges Ziel 

gewerkschaftlicher Lohnpolitik ist die Verbesserung des Lebensstandards 

der Gewerkschaftsmitglieder. Im Monopolmodell der Gewerkschaft setzt 

diese einen Lohnsatz, der über dem markträumenden Lohn liegt, unter 

der Nebenbedingung der Nachfragefunktion nach Arbeit (Booth 1996). Die 

Betriebe bestimmen in der Folge die Anzahl der Beschäftigten, die sie ge-

winnmaximal beschäftigen. Das Monopolmodell der Gewerkschaft ist ein 

Spezialfall des “Right-to-Manage“ Modells, da in ersterem unterstellt wird, 

dass Betriebe bei der Lohnbestimmung keine Verhandlungsmacht aufwei-

sen. Die Verhandlung über Löhne wird im “Right-to-Manage“ Modell häufig 

als ein generalisierter Nash-Verhandlungsprozess modelliert, wobei die 

Exponenten des Nashprodukts die Verhandlungsstärke der Gewerkschaf-

ten und Betriebe ausdrücken. Falls die Gewerkschaft über eine Verhand-

lungsstärke verfügt, die größer als Null ist, wird ein Lohn vereinbart, der 

über dem markträumenden Lohn oder dem Reservationslohn der Beschäf-

tigten liegt. Die im “Right-to-Manage“ Modell erzielten Lohn- und Beschäf-

tigungsergebnisse sind nicht Pareto-effizient (McDonald/Solow 1981). Effi-

zienzgewinne lassen sich z. B. realisieren, wenn kombiniert über Löhne 

und Beschäftigung verhandelt wird (“Efficient Bargaining“ Modell). Dafür 

finden sich in Deutschland Beispiele, wenn im Rahmen von Standortsiche-

rungsverträgen oder Öffnungsklauseln Löhne gesenkt werden und der Be-

schäftigungsstand garantiert wird. Auch im „Efficient Bargaining“ Modell 

wird das markträumende Ergebnis nur erreicht, wenn die Gewerkschaft 

keine Verhandlungsmacht besitzt (Booth 1996). Insgesamt zeigen die we-

sentlichen Gewerkschaftsmodelle übereinstimmend, dass gewerkschaftli-

che Verhandlungsstärke den Lohnsatz über den markträumenden Lohn 

anhebt, wenn auch je nach Modellvariante in unterschiedlichem Ausmaß. 

Diesem „Monopolantlitz“ der Gewerkschaften stellen Freeman/Medoff 

(1984) die gewerkschaftliche Sprachrohrfunktion (voice function) gegen-

über. Der Nettoeffekt der gewerkschaftlichen Lohnsetzung auf die Gewin-
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ne der Betriebe muss nicht zwangsläufig negativ sein, da Gewerkschaften 

in Abstimmung mit Betriebsräten Produktivitätssteigerungen bewirken 

können. Für Betriebe ist eine Berücksichtigung der Präferenzen der Beleg-

schaft bei der Gestaltung der Arbeitsbedingungen wichtig, da dies Motiva-

tion und Arbeitsleistung erhöht und die Fluktuation senkt, was zu einer 

Verringerung von Einstellungs- und Ausbildungskosten führt. Dazu benöti-

gen die Betriebe Informationen über die Präferenzen der Beschäftigten. 

Sofern Veränderungen der Anpassung der Arbeitsbedingungen den Cha-

rakter eine “lokalen öffentlichen Gutes“ besitzen, haben einzelne Beschäf-

tigte kaum Anreize, diese Informationen an das Management weiter-

zugeben. Ein kollektives Sprachrohr in Form einer Gewerkschaft und/oder 

eines Betriebsrats hingegen könnte die Präferenzen der Belegschaft bün-

deln und dem Management zur Verfügung stellen. Gewerkschafliche Lohn-

effekte wären für das Beschäftigungsniveau dann folgenlos, wenn ihnen 

entsprechende Produktivitätseffekte gegenüber ständen. 

Für eine lange Zeit argumentierten Ökonomen, dass Gewerkschaften die 

Streuung der Löhne ausweiten: “Since unions have generally been strong-

est among groups that would have been high-paid anyway, their effect 

has been to make high-paid workers higher paid at the expense of lower 

paid workers“ (Friedman 1962: 124). Freeman/Medoff (1984) und Free-

man (1982) zeigen hingegen, dass gewerkschaftliche Lohnverhandlungen, 

die das Ziel “gleicher Lohn für gleiche Arbeit” verfolgen, zu einer Verringe-

rung der innerbetrieblichen und zwischenbetrieblichen Lohnstreuung füh-

ren können. Ein zentrales Instrument zur Erreichung dieses Ziels ist die 

Bindung von Löhnen an Leistungsgruppen in Tarifvereinbarungen. Die Au-

toren nennen drei Gründe für diese gewerkschaftliche Politik. Während die 

Lohnstruktur im Lohnregime der individuellen Vereinbarungen durch die 

Präferenzen und die vorhandenen Optionen mobiler Arbeitnehmer, die die 

Firmen einstellen oder zum Verbleib bewegen möchten, bestimmt wird, 

spiegelt die Lohnstruktur bei Existenz von Tarifverträgen die Präferenzen 

des gewerkschaftlichen Medianmitglieds wider. Bei einer linkssteilen Ver-

teilung der Arbeitseinkommen erhöht eine Verringerung der Lohnungleich-

heit auch bei einem konstanten Erwartungswert der Löhne die Entlohnung 

des Medianmitglieds sowie der Beschäftigten mit unterdurchschnittlichen 

Löhnen. Weiterhin schränkt eine Bindung der Entlohnung an Leistungs-

gruppen die Freiräume von Vorgesetzten ein, einzelne Arbeitnehmer gene-
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rell oder wegen ihres gewerkschaftlichen Engagements zu bevorzugen  

oder zu diskriminieren, was mit einer Stärkung der Verhandlungsposition 

der Gewerkschaft verbunden sein kann. Schließlich wird vermutet, dass 

eine Reduktion der Lohndifferenziale die Solidarität zwischen den Beschäf-

tigten mit unterschiedlichen Qualifikationen und Arbeitsaufgaben stärkt. 

Agell (2001) zeigt zudem, dass risikoaverse Gewerkschaftsmitglieder, de-

ren zukünftige Lohnentwicklung unsicher ist, eine komprimierte Lohn-

struktur vorziehen werden. Institutionen reduzieren – wenn auch unvoll-

kommen – die Unsicherheit, der Individuen ausgesetzt sind (Haslinger 

1999). 

Das Ausmaß der Lohnkomprimierung in Tarifverträgen wird jedoch durch 

mehrere Faktoren begrenzt. Erstens können qualifizierte Beschäftigte mit 

einer relativ verringerten Entlohnung dieses Lohnregime verlassen und 

individuell verhandeln oder eigenständige Gewerkschaften gründen (Tur-

ner 1952). Verstärkend wirkt hier der qualifikationsverzerrte technische 

Fortschritt, der die Produktivität höher qualifizierter Arbeitnehmer über-

proportional erhöht und somit ihre Bereitschaft zur Unterstützung der 

Lohnkomprimierung mindert (Acemoglu et al. 2001). Zweitens können 

Unternehmen mit Zustimmung des Betriebsrats ihr Entlohnungssystem 

verändern und z. B. für große Teile der Belegschaft eine Leistungsentloh-

nung einführen. Die innerbetriebliche Lohnstreuung wird dann wesentlich 

von der Streuung der Produktivität der Belegschaftsmitglieder bestimmt. 

Drittens argumentieren Lindbeck/Snower (2001), dass insbesondere sek-

torale Tarifverträge mit komprimierten Lohnstrukturen zunehmend zu In-

effizienzen in den andauernden betrieblichen Reorganisationsprozessen 

werden. Diese sind vor allem durch einen Übergang von der bislang vor-

herrschenden beruflichen Spezialisierung zu einer breiteren Einsatzfähig-

keit (“Multi-Skilling“), die auf technologischen und informationstechnologi-

schen Komplementaritäten bei der Ausübung von Arbeitsaufgaben beruht, 

gekennzeichnet. Dieser Reorganisationsprozess begünstigt wiederum hö-

her qualifizierte Beschäftigte, die eher in der Lage sind, den Anforderun-

gen einer breiteren Einsatzfähigkeit zu genügen und begrenzt somit ihre 

Bereitschaft zur Akzeptanz der tarifvertraglichen Lohnkompression. 

Die theoretischen Ausführungen legen nahe, dass im Lohnregime “Anwen-

dung von Tarifverträgen“ im Vergleich zum Lohnregime mit individuellen 

Vereinbarungen cet. par. höhere betriebliche Durchschnittslöhne gezahlt 
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werden. Ob hingegen die Streuung der Löhne im Betrieb geringer ausfällt, 

ist davon abhängig, inwieweit die Beschränkungen der Lohnkompression 

die gewerkschaftlich angestrebte Verringerung der innerbetrieblichen 

Lohnstreuung neutralisiert. 

3 Anmerkungen zur empirischen Evidenz und 
Konsequenzen für die Forschung 

Studien, die sich mit den Lohneffekten von Gewerkschaften beschäftigen, 

analysieren erstens den Einfluss der Gewerkschaftsmitgliedschaft auf das 

gewerkschaftliche Lohndifferential, zweitens und weniger häufig auf die 

Dispersion von Löhnen. Einen Überblick geben Blau/Kahn (1999). Neuere 

empirische Ergebnisse zum gewerkschaftlichen Lohndifferential finden sich 

in den Studien von Blanchflower/Bryson (2003, 2004). Sie zeigen zumin-

dest für die USA und Großbritannien, dass Gewerkschaften zwar die Löhne 

erhöhen, aber von einem einheitlichen gewerkschaftlichen Lohneffekt 

nicht die Rede sein kann. Gewerkschaftliche Lohneffekte variieren zwi-

schen Beschäftigten, Sektoren und Regionen; sie nehmen im Zeitablauf 

ab. Trotz dieser Bandbreite, so lautet die Schlussfolgerung, sind Gewerk-

schaften auch bei fallenden Mitgliedszahlen in der Lage, Löhne beträchtlich 

über den Lohn von äquivalenten nicht organisierten Arbeitnehmern zu er-

höhen. Die Ausweitung der Analyse auf siebzehn zusätzliche Länder führt 

zu folgendem – für unser Forschungsanliegen überraschenden – Ergebnis 

(Blanchflower/Bryson 2003: 210 f.): Für Deutschland im Zeitraum 1994 

bis 1999, wie auch für Frankreich, Italien, Niederlande und Schweden 

lässt sich kein gewerkschaftlicher Lohneffekt feststellen. “In these coun-

tries, the union wage gap is zero primarily due to the fact that unions are 

also able to control wage outcomes in the non-union sector” (Blanch-

flower/Bryson 2003: 211). Für diese Untersuchung werden Daten des In-

ternational Social Survey Program verwendet und die Autoren geben zu 

Bedenken, dass die geringe Anzahl von unabhängigen Variablen die ge-

schätzten Gewerkschaftseffekte verzerren dürfte. 

Die Studie von Card et al. (2004) gibt einen Überblick über den For-

schungsstand zum gewerkschaftlichen Einfluss auf die Dispersion von 

Löhnen. Sie entwickelt weiterhin einen neuen konzeptionellen Rahmen, 

der Veränderungen der Tarifbindung ebenso berücksichtigt wie unter-

schiedliche gewerkschaftliche Lohneffekte für verschiedene Gruppen von 
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Beschäftigten. Ein zentrales empirisches Ergebnis der Studie ist, dass der 

gewerkschaftliche Einfluss die Streuung von Löhnen in den USA, Kanada 

und Großbritannien verringert hat. Dieses Resultat ist robust im Zeitablauf 

und variiert nicht in Abhängigkeit von den verwendeten Modellen und Da-

ten. Card et al. (2004) betonen die Schwierigkeit, den Gewerkschaftsein-

fluss auf die Lohndispersion in den Ländern zu untersuchen, die nicht wie 

die USA oder Kanada und Großbritannien über ein dezentralisiertes Sys-

tem der industriellen Beziehungen verfügen. Wenn fast alle Beschäftigten 

in einem tarifgebundenem Betrieb arbeitet, lassen sich Vergleiche zwi-

schen Löhnen, die an Gewerkschaftsmitglieder und nicht organisierte Ar-

beitnehmer gezahlt werden, nicht nutzen, um die Implikationen von ge-

werkschaftlichen Effekten zu bestimmen. 

Die zitierten Studien und Überblicksartikel belegen für dezentralisierte 

Systeme der industriellen Beziehungen den Einfluss der gewerkschaftli-

chen Mitgliedschaft auf Lohnhöhe und Lohnstreuung. Für Deutschland hin-

gegen scheint uns die Anwendung von Tarifverträgen in Betrieben von 

größerer Bedeutung zu sein als die individuelle Mitgliedschaft in einer Ge-

werkschaft. Dies ergibt sich schon aus der Tatsache, dass weniger als 30 

Prozent der Beschäftigten einer Gewerkschaft angehören, hingegen etwa 

75 Prozent aller Arbeitnehmer zu den Bedingungen von Tarifverträgen ar-

beiten (Pfeiffer 2003). Da aber die restlichen 25 Prozent in nicht tarifge-

bundenen Betrieben beschäftigt sind, mithin dem Lohnsetzungsregime der 

individuellen Lohnvereinbarungen zuzuordnen sind, existiert – entgegen 

den Vermutungen von Blanchflower/Bryson (2003) und Card et al. 

(2004) - eine Vergleichsgruppe, die es erlaubt, die Wirkung der Tarifbin-

dung auf Lohnhöhe und Lohnstreuung zu schätzen. Voraussetzung ist, 

dass ein Employer-Employee-Datensatz zur Verfügung steht, der Informa-

tionen über das individuelle Einkommen mit solchen über die Tarifbindung 

des Betriebs kombiniert. Jedoch sind die Ergebnisse weiterhin unter dem 

Vorbehalt zu betrachten, dass der Lohnsetzungsprozess im tarifgebunde-

nen Segment der Wirtschaft auch „Spill-over“-Effekte auf die Lohnsetzung 

im nicht-tarifgebundenen Segment haben wird. 

4 Daten und zentrale Variable 
Die folgenden empirischen Analysen basieren auf den niedersächsischen 

Lohn- und Gehaltsstrukturerhebungen für die Jahre 1990, 1995 und 2001. 
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Sie sind Teil der Gehalts- und Lohnstrukturerhebung in der Bundesrepu-

blik Deutschland (Dresch/Kaukewitsch 1993, Kaukewitsch 1998, Statisti-

sches Bundesamt 2005) und erfassen Verdienste, Arbeitszeiten und ver-

schiedene weitere Merkmale von Arbeitnehmern und Betrieben. Die Erhe-

bung ist als repräsentative, zweistufige Stichprobe konzipiert und wird in 

mehrjährigen Abstand (1990, 1995 und 2001) durchgeführt. Sie umfasst 

in allen drei Jahren die Wirtschaftsbereiche Produzierendes Gewerbe, 

Handel, Kredit- und Versicherungsgewerbe; in die Erhebung für 2001 

werden weitere Dienstleistungssektoren einbezogen und entsprechend 

weniger Betriebe des Produzierenden Gewerbes berücksichtigt. In der ers-

ten Stufe werden Betriebe mit 10 und mehr Beschäftigten ausgewählt, in 

der zweiten Stufe wird eine Stichprobe von ganzjährigen sozialversiche-

rungspflichtigen Beschäftigten in diesen Betrieben gezogen. Nicht erfasst 

werden Angestellte mit einem Gehalt von monatlich mehr als 1.700 DM im 

Jahr 1990 und 25.000 DM im Jahr 1995. 2001 gab es keine Abschneide-

grenze. Die niedersächsischen Stichproben umfassen in den Jahren 1990 

und 1995 jeweils etwa 65.000 Beschäftigte aus 1.500 Betrieben (Statisti-

sche Berichte Niedersachsen N I/S-j/90 und N I/S-j/95) sowie im Jahr 

2001 knapp 86000 Beschäftigte aus 2100 Betrieben (schriftliche Auskunft 

von B. Höptner vom Niedersächsischen Landesamt für Statistik). 

Die folgende Analyse beschränkt sich auf das Produzierende Gewerbe und 

auf Betriebe mit 100 und mehr Beschäftigten, für die Informationen zu 

mindestens 5 Arbeitern bzw. mindestens 5 Angestellten erhoben wurden. 

Berücksichtigt werden nur Arbeitnehmer mit einer vertraglichen Wochen-

arbeitszeit von mindestens 30 Stunden. Die Restriktionen dienen dazu, die 

Stichprobe homogener zu machen. Das verbleibende Sample umfasst 

22.914 (1990), 20.381 (1995) und 12.417 (2001) Arbeiter aus 509, 640 

und 346 Betrieben sowie 6.178 (1990), 6.955 (1995) und 4.192 (2001) 

Angestellte aus 427, 504 und 266 Betrieben. 

Die Gehalts- und Lohnstrukturerhebung ist eine der wenigen Datensätze 

in Deutschland, die neben Individualausgaben für Beschäftigte und Betrie-

be die Information enthält, nach welchen Tarifverträgen Betriebe die Be-

schäftigten in Lohn- und Gehaltsgruppen einstufen. Diese Angaben wer-

den von den Statistischen Ämtern vor allem für eine konsistente Zuord-

nung der Beschäftigten zu Leistungsgruppen genutzt. In diesem Beitrag 

wird diese Information zur Unterscheidung zwischen drei Lohnregimen 
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verwendet: Anwendung eines Flächentarifvertrags bzw. eines Haustarif-

vertrags oder individuelle Lohnvereinbarungen. Die Gründe für die Anwen-

dung eines Flächentarifvertrags können erstens darin liegen, dass der Be-

trieb Mitglied in einem tarifschließenden Arbeitgeberverband (Tarifver-

tragspartei) ist. Zweitens können Betriebe mit der zuständigen Gewerk-

schaft einen Anerkennungsvertrag schließen oder in individuell vereinbar-

ten Arbeitsverträgen auf den Flächentarifvertrag Bezug nehmen. Der Tat-

bestand der Anwendung eines Flächentarifvertrags wird folglich extensiv 

interpretiert. Betriebe, die keinen Flächentarif oder Haustarifvertrag an-

wenden, werden im Folgenden dem Lohnregime “individuelle Lohnverein-

barung“ zugeordnet. 

Um eine Vergleichbarkeit der Entgelte zwischen Arbeitern und Angestell-

ten zu gewährleisten, wird den folgenden Auswertungen der Löhne und 

Lohnstrukturen in Niedersachsen der durchschnittliche Stundenlohn der 

Beschäftigten zugrunde gelegt. Er berechnet sich für gewerbliche Arbeit-

nehmer (Arbeiterinnen und Arbeiter) aus dem Bruttoeinkommen für den 

Abrechnungszeitraum abzüglich der Mehrarbeitszuschläge und den bezahl-

ten Arbeitsstunden abzüglich der Mehrarbeitsstunden. Die Berechnung des 

durchschnittlichen Stundenlohns für Angestellte ergibt sich aus dem Brut-

tomonatslohn abzüglich der Mehrarbeitszuschläge und den auf den Monat 

umgerechneten vertraglichen Wochenarbeitsstunden. Unberücksichtigt 

bleibt dabei, dass insbesondere von Angestellten zum Teil unbezahlte  

Überstunden geleistet werden. 

In der langen Geschichte der Schätzung von Einkommensfunktionen, die 

zunächst auf Individualdaten von Beschäftigten basierte, hat es sich 

durchgesetzt, statt der nominalen Löhne die logarithmierten Löhne als en-

dogene Variable zu verwenden (Mincer 1974). Folgen die Löhne approxi-

mativ einer lognormalen linkssteilen Verteilung, dann gilt für die logarith-

mierten Löhne approximativ eine Normalverteilung. Inhaltlich trägt die 

semi-logarithmische Form der Einkommensfunktion der Tatsache Rech-

nung, dass die Einkommens- oder Lohnverteilung links schief ist mit ei-

nem hohen Anteil von Beschäftigten, die niedrige Entgelte erhalten und 

einem geringen Anteil der Erwerbstätigen mit hohen Verdiensten. Da im 

Folgenden auch die individuellen Determinanten der Entlohnung Berück-

sichtigung finden, folgen wir dieser Sichtweise, logarithmieren die Stun-

denlöhne und berechnen anschließend den mittleren logarithmierten Lohn 
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pro Betrieb sowie die Standardabweichung des logarithmierten Lohns im 

Betrieb. Kontrollrechnungen mit dem mittleren Lohn pro Betrieb und dem 

mittleren Lohn pro Betrieb, der im nächsten Schritt logarithmiert wurde, 

führten hinsichtlich der Signifikanzniveaus der geschätzten Koeffizienten 

zu keinen abweichenden Ergebnissen. Zur Erleichterung der Vergleichbar-

keit über die Jahre hinweg wurden alle Löhne in Euro umgerechnet. 

5 Empirische Ergebnisse 
In den Kerndichteschätzungen in Abbildung 1 ist bereits deutlich zu er-

kennen, dass sich die Verteilungen der logarithmierten Stundenlöhne bei 

einer Anwendung von Flächentarifverträgen und beim Abschluss von 

Haustarifverträgen ähneln, während bei individuellen Lohnvereinbarungen 

erstens die Verteilung deutlich stärker streut und zweitens häufiger niedri-

gere Löhne gezahlt werden. Die Verteilungen sind bei gewerblichen Ar-

beitnehmern zudem komprimierter als bei Angestellten. Tabelle 1 präsen-

tiert betriebliche Mittelwerte der zu erklärenden und erklärenden Variab-

len, aufgegliedert danach, ob ein Tarifvertrag angewendet wird. Entspre-

chend der Verteilung der individuellen Stundenlöhne ist zu erkennen, dass 

der mittlere betriebliche Stundenlohn bei individuellen Lohnverhandlungen 

stets am geringsten ausfällt. Zudem fällt die mittlere innerbetriebliche 

Standardabweichung der Löhne bei individuellen Lohnaushandlungen am 

höchsten aus. 

Die bisherigen Auswertungen vermitteln einen ersten Eindruck über den 

Zusammenhang zwischen Lohnregime und Lohnhöhe bzw. Lohnstreuung. 

Da jedoch Betriebe mit individuellen Lohnvereinbarungen Arbeitnehmer 

mit einer im Durchschnitt geringeren Produktivität und einer heterogene-

ren Belegschaft beschäftigen könnten als tarifgebundene Betriebe, ist ein 

Blick auf die individuellen und arbeitsplatzbezogenen Merkmale der jewei-

ligen Belegschaften nach Lohnregimen sinnvoll (Tabelle 1). 
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Abbildung 1: Kerndichteschätzung der Verteilung der individuellen Stunden-
löhne 

0,0

0,5

1,0

1,5

2,0

2,5

1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0

Gewerbliche Arbeitnehmer 1990

D
ic

ht
e

Individuelle Vereinbarung

Flächentarifvertrag

Haustarifvertrag

0,0

0,5

1,0

1,5

2,0

2,5

1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0

Angestellte 1990

D
ic

ht
e

0,0

0,5

1,0

1,5

2,0

2,5

1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0

Gewerbliche Arbeitnehmer 1995

D
ic

ht
e

0,0

0,5

1,0

1,5

2,0

2,5

1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0

Angestellte 1995

D
ic

ht
e

0,0

0,5

1,0

1,5

2,0

2,5

1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0

Gewerbliche Arbeitnehmer 2001

D
ic

ht
e

0,0

0,5

1,0

1,5

2,0

2,5

1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0

Angestellte 2001

D
ic

ht
e

 
 
Stichprobe: Beschäftigte des Produzierenden Gewerbes in Niedersachsen 
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Tabelle 1:  Betriebliche Mittelwerte der Variablen 

F H I F H I F H I F H I F H I F H I
Mittelwerte stetige Variablen
Logarithmierter Stundenlohn 2,31 2,35 2,19 2,48 2,48 2,35 2,52 2,56 2,37 2,72 2,71 2,64 2,69 2,69 2,50 2,88 2,87 2,74
Jahre schulischer und beruflicher Ausbildung 11,3 11,3 11,2 12,2 12,1 12,3 11,3 11,4 11,3 12,4 12,3 12,5 11,4 11,4 11,5 12,6 12,4 12,7
Betriebszugehörigkeitsdauer in Jahren 10,4 12,1 7,3 12,0 13,6 7,5 12,3 13,9 8,3 12,8 14,1 9,2 12,9 13,9 9,0 12,7 13,1 8,6
Alter 37,9 38,5 35,5 38,4 39,3 34,3 39,8 40,5 37,3 39,6 40,0 37,5 40,8 41,2 38,8 39,9 40,5 37,4

Standardabweichungen stetige Variablen
Logarithmierter Stundenlohn 0,13 0,12 0,14 0,20 0,19 0,24 0,13 0,13 0,15 0,19 0,19 0,25 0,13 0,12 0,15 0,19 0,17 0,22
Jahre schulischer und beruflicher Ausbildung 0,9 0,9 1,0 1,1 0,7 1,0 1,0 0,9 0,7 1,2 1,0 1,2 0,9 0,9 0,9 1,3 1,2 1,2
Betriebszugehörigkeitsdauer in Jahren 8,1 8,1 6,0 8,7 8,6 6,2 8,4 8,4 6,1 8,9 8,7 6,8 8,4 7,2 6,4 9,0 8,2 7,1
Alter 10,8 10,8 10,1 10,6 10,1 9,5 10,1 10,1 9,9 9,8 9,7 9,3 9,4 8,7 8,9 9,3 9,5 9,1

Anteilswerte
Frauen 0,18 0,16 0,27 0,36 0,35 0,45 0,18 0,16 0,28 0,39 0,39 0,36 0,15 0,14 0,20 0,36 0,33 0,39

Ungelernte Arbeiter 0,14 0,17 0,16 0,15 0,17 0,15 0,12 0,16 0,19
Angelernte Arbeiter 0,32 0,24 0,34 0,30 0,19 0,34 0,31 0,22 0,31
Facharbeiter 0,30 0,33 0,41 0,34 0,36 0,49 0,33 0,31 0,43
Qualifizierte Facharbeiter 0,24 0,26 0,09 0,21 0,28 0,03 0,24 0,31 0,07
Einfache Angestellte o. Berufsausbildung 0,04 0,03 0,10 0,03 0,02 0,07 0,05 0,04 0,04
Einfache Angestellte m. Berufsausbildung 0,29 0,24 0,31 0,24 0,20 0,21 0,21 0,17 0,22
Qual. Angestellte m. gründl. Fachkennt. 0,51 0,54 0,29 0,55 0,55 0,49 0,53 0,62 0,34
Qual. Angestellte m. Spezialaufgaben 0,16 0,19 0,30 0,18 0,23 0,23 0,21 0,17 0,40

Akkordlohn 0,15 0,02 0,12 0,14 0,06 0,05 0,08 0,04 0,03
Prämienlohn 0,11 0,15 0,03 0,10 0,11 0,05 0,12 0,15 0,03
Mischlohn 0,04 0,10 0,14 0,04 0,07 0,06 0,05 0,03 0,03

Sonntagsarbeit 0,13 0,22 0,08 0,05 0,05 0,04 0,13 0,14 0,08 0,05 0,06 0,02 0,26 0,25 0,16 0,07 0,12 0,02
Nachtarbeit 0,36 0,41 0,19 0,07 0,07 0,05 0,33 0,30 0,20 0,06 0,06 0,04 0,45 0,38 0,26 0,09 0,12 0,03

Maschinen- und Fahrzeugbau 0,28 0,10 0,18 0,28 0,06 0,18 0,19 0,13 0,21 0,20 0,05 0,24 0,19 0,21 0,18 0,21 0,13 0,15
Energie- und Wasserwirtschaft 0,02 0,19 0,00 0,04 0,24 0,00 0,03 0,19 0,02 0,04 0,21 0,02 0,03 0,15 0,00 0,05 0,26 0,02
Bergbau 0,03 0,06 0,00 0,03 0,04 0,00 0,02 0,14 0,02 0,03 0,10 0,02 0,02 0,06 0,04 0,03 0,00 0,09
Chemische Industrie, Mineralöl 0,06 0,03 0,07 0,08 0,04 0,07 0,08 0,08 0,03 0,09 0,09 0,03 0,07 0,06 0,06 0,11 0,10 0,07
Kunststoffe 0,08 0,10 0,08 0,08 0,09 0,10 0,11 0,04 0,07 0,11 0,05 0,06 0,12 0,02 0,06 0,11 0,03 0,04
Erden, Keramik, Glas 0,04 0,10 0,03 0,03 0,09 0,06 0,05 0,09 0,03 0,05 0,10 0,06 0,06 0,06 0,08 0,06 0,06 0,04
Metallverarbeitende Industrie 0,06 0,07 0,03 0,06 0,06 0,04 0,08 0,10 0,11 0,06 0,12 0,14 0,10 0,17 0,04 0,08 0,16 0,04
Elektotechnik, Feinmechanik, Optik 0,19 0,06 0,19 0,18 0,04 0,19 0,11 0,04 0,11 0,10 0,05 0,10 0,12 0,04 0,24 0,11 0,03 0,26
Holz, Papier, Druck 0,12 0,07 0,14 0,11 0,09 0,07 0,13 0,05 0,08 0,15 0,05 0,03 0,17 0,08 0,20 0,15 0,13 0,17
Leder, Textilien 0,06 0,06 0,12 0,06 0,06 0,10 0,06 0,00 0,09 0,06 0,00 0,09 0,04 0,04 0,02 0,04 0,03 0,07
Nahrungsmittel 0,07 0,18 0,16 0,05 0,20 0,16 0,13 0,15 0,23 0,11 0,17 0,20 0,09 0,10 0,10 0,06 0,06 0,04

Betriebsgröße 100-499 0,57 0,65 0,89 0,49 0,65 0,88 0,72 0,80 0,88 0,68 0,71 0,90 0,66 0,65 0,82 0,62 0,61 0,83
Betriebsgröße 500-999 0,26 0,25 0,05 0,30 0,26 0,07 0,18 0,14 0,09 0,21 0,21 0,08 0,19 0,25 0,14 0,20 0,23 0,13
Betriebsgröße >=1000 0,17 0,10 0,05 0,21 0,09 0,04 0,10 0,06 0,03 0,11 0,09 0,02 0,15 0,10 0,04 0,18 0,16 0,04

Anzahl Betriebe 364 72 73 306 54 67 425 79 100 358 58 88 247 48 51 189 31 46

20012001
Gewerbliche Arbeitnehmer Angestellte

1990 19951990 1995

 
 
Stichprobe: Betriebe des Produzierenden Gewerbes in Niedersachsen 

F = Anwendung Flächentarifvertrag 

H = Haustarifvertrag 

I = Individuelle Vereinbarung 
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Hier lassen sich erste Hinweise dafür finden, weshalb die durchschnittli-

chen Entgelte in den Betrieben geringer sind, die individuelle Lohnverein-

barungen aushandeln: Erstens ist die Dauer der Betriebszugehörigkeit 

deutlich geringer und die Beschäftigten sind etwas jünger als in Betrieben 

mit Tarifbindung. Die Belegschaften in nicht-tarifgebundenen Betrieben 

könnten somit weniger firmenspezifisches Humankapital akkumuliert ha-

ben. Mit diesem Befund korrespondiert der hohe Frauenanteil in Betrieben 

mit individuellen Lohnvereinbarungen, da Frauen aufgrund von Erwerbs-

unterbrechungen eine geringere erwartete Dauer der Betriebszugehörig-

keit als Männer aufweisen. Bei einer Lohndiskriminierung von Frauen kann 

sich ein hoher Frauenanteil auch direkt negativ auf die Höhe der Durch-

schnittslöhne auswirken. 

Zweitens nutzen tarifgebundene Betriebe bei gewerblichen Arbeitsneh-

mern verstärkt eine explizite Anreizentlohnung. Betriebe mit Flächentarif-

verträgen beschäftigen einen hohen Anteil von Akkordlöhnern, während 

der Anteil von Prämienlöhnern in Betrieben mit Hausverträgen am höchs-

ten ist (Tabelle 1). Wenn die Anreizwirkung dieser Entlohnungsformen mit 

einer höheren Produktivität einhergeht, ist eine höhere durchschnittliche 

Entlohnung ökonomisch erklärbar. Drittens können höhere durchschnittli-

che Stundenlöhne auch aus kompensierenden Lohndifferenzialen für ver-

gleichsweise schlechte Arbeitsbedingungen resultieren. So setzten insbe-

sondere Firmen mit Haustarifverträgen, aber auch Betriebe mit einem Flä-

chentarifvertrag ihre Beschäftigten verstärkt in Nacht- und Sonntagsarbeit 

ein. Viertens sind Betriebe mit individuellen Lohnvereinbarungen im 

Durchschnitt kleiner als Firmen mit den beiden anderen Lohnregimen. Da 

generell mit der Betriebsgröße auch die Entlohnung zunimmt (Gerlach/ 

Hübler 1998), müssten Belegschaften in Betrieben ohne Tarifbindung mit 

einem geringeren durchschnittlichen Entgelt rechnen. Schließlich sind Be-

triebe mit individuellen Lohnvereinbarungen überproportional häufig in 

Branchen wie Leder-, Bekleidungs-, Textilindustrie oder der Nahrungsmit-

telindustrie angesiedelt, sodass auch aus diesem Grund niedrigere Stun-

denentgelte zu erwarten sind. Tabelle 1 enthält somit erste Hinweise zur 

Klärung der Frage, weshalb sich die Lohndispersion zwischen und inner-

halb von Betrieben nach Lohnregimen unterscheidet. 

Im Folgenden wird mit multivariaten Regressionsanalysen überprüft, ob 

sich nach Kontrolle für persönliche, betriebliche und arbeitsplatzbezogene 
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Merkmale der Belegschaft eines Betriebes ein Einfluss des Lohnregime auf 

den durchschnittlichen logarithmierten Stundenlohn der Betriebe nachwei-

sen lässt. Als unabhängige Variablen werden die betrieblichen Mittelwerte 

und betrieblichen Anteilswerte aus Tabelle 1 verwendet. Zusätzlich werden 

in die Schätzgleichung zwei Dummyvariablen aufgenommen, die den Wert 

Eins annehmen, wenn ein Flächentarifvertrag oder ein Haustarifvertrag 

vorliegt. Betriebe mit individuellen Lohnvereinbarungen sind folglich die 

Standardgruppe soweit es die Lohnregime betrifft. Wenn die Vorzeichen 

für diese Dummyvariablen signifikant von Null verschieden sind, lässt dies 

auf einen Zusammenhang zwischen einer Anwendung von Tarifverträgen 

und dem durchschnittlichen logarithmierten betrieblichen Stundenlohn 

schließen, der sich auch nach Kontrolle der betrieblichen, persönlichen und 

arbeitsplatzbezogenen Merkmale der Belegschaft nachweisen lässt. 

Tabelle 2 zeigt zunächst, dass die unabhängigen Variablen zwischen 58 

und 74 Prozent der Varianz der betrieblichen Durchschnittslöhne erklären. 

Erwartungsgemäß steigt der betriebliche Durchschnittslohn mit der durch-

schnittlichen Qualifikation der Belegschaft. Für Angestellte hat der Einfluss 

der mittleren Schulausbildung auf die durchschnittliche Entlohnung von 

1990 über 1995 bis 2001 deutlich zugenommen. Dies kann einerseits dar-

auf zurückzuführen sein, dass die individuellen Bildungsrenditen gestiegen 

sind. Andererseits könnte es für Angestellte aber auch zunehmend attrak-

tiver geworden sein, in Betrieben mit einer hohen durchschnittlichen Hu-

mankapitalausstattung zu arbeiten. Die Zunahme des Angebots an qualifi-

zierten Angestellten im Untersuchungszeitraum sowie die höhere Bil-

dungsrendite, die aus einer Zusammenarbeit mit Beschäftigten resultiert, 

die über eine längere Schulausbildung verfügen, dürfte die Sortierprozesse 

von Angestellten zwischen Betrieben beeinflussen (Tsertsvadze 2005: 

182 ff.). Für die Entlohnung der gewerblichen Arbeitnehmer ist die Dauer 

der Betriebszugehörigkeit wichtig, bei Angestellten spielt das Alter eine 

größere Rolle. 
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Tabelle 2:  Regressionsanalyse zur Erklärung des mittleren logarithmierten 
Stundenlohns im Betrieb 

1990 1995 2001 1990 1995 2001
Mittelwerte stetige Variablen
Jahre schulischer und beruflicher Ausbildung 0,009 0,046 ** 0,035 * 0,021 * 0,037 ** 0,050 **
Betriebszugehörigkeitsdauer in Jahren 0,033 * 0,054 ** 0,043 * 0,008 0,013 0,019
Alter 0,028 * 0,013 0,044 0,062 ** 0,069 ** 0,113 **

Anteilswerte
Frauen -0,193 ** -0,179 ** -0,185 ** -0,127 ** -0,153 ** -0,200 **

Angelernte Arbeiter 0,043 0,088 ** 0,095 *
Facharbeiter 0,164 ** 0,135 ** 0,171 **
Qualifizierte Facharbeiter 0,196 ** 0,229 ** 0,185 **
Einfache Angestellte m. Berufsausbildung 0,236 ** 0,106 0,045
Qual. Angestellte m. gründl. Fachkennt. 0,511 ** 0,317 ** 0,172 **
Qual. Angestellte m. Spezialaufgaben 0,470 ** 0,279 ** 0,128 *

Akkordlohn 0,111 ** 0,102 ** 0,107 **
Prämienlohn 0,027 0,050 ** 0,057 *
Mischlohn 0,013 0,009 0,023

Sonntagsarbeit 0,097 ** 0,123 ** 0,072 ** 0,133 ** 0,183 ** -0,025
Nachtarbeit 0,051 ** 0,037 * 0,080 ** -0,049 0,011 0,040

Energie- und Wasserwirtschaft 0,067 ** 0,054 * 0,093 ** -0,044 * -0,052 * -0,026
Bergbau 0,081 ** 0,038 -0,012 0,066 ** 0,042 -0,023
Chemische Industrie, Mineralöl 0,044 * 0,011 0,022 0,053 ** 0,009 0,043
Kunststoffe -0,001 -0,039 * -0,013 -0,012 -0,042 * -0,008
Erden, Keramik, Glas -0,006 -0,031 -0,082 ** -0,021 -0,051 * -0,106 **
Metallverarbeitende Industrie -0,021 -0,014 -0,015 -0,026 0,036 * 0,049
Elektotechnik, Feinmechanik, Optik 0,004 -0,002 0,003 -0,007 -0,024 0,022
Holz, Papier, Druck 0,010 -0,009 0,022 -0,026 -0,024 0,014
Leder, Textilien -0,110 ** -0,128 ** -0,117 ** -0,151 ** -0,118 ** -0,102 **
Nahrungsmittel -0,091 ** -0,078 ** -0,075 ** -0,111 ** -0,118 ** -0,150 **

Betriebsgröße 500-999 0,023 * 0,020 0,042 ** 0,006 0,005 0,025
Betriebsgröße >=1000 0,041 ** 0,016 0,072 ** 0,020 -0,001 0,065 **

Flächentarifvertrag 0,024 * 0,055 ** 0,097 ** 0,032 ** 0,054 ** 0,083 **
Haustarifvertrag 0,052 ** 0,059 ** 0,094 ** 0,039 * 0,037 * 0,067 *

Konstante 1,904 ** 1,712 ** 1,768 ** 1,595 ** 1,742 ** 1,624 **

Korrigiertes Bestimmtheitsmaß 0,74 0,69 0,61 0,72 0,58 0,59
Anzahl Betriebe 509 604 346 427 504 266

Gewerbliche Arbeitnehmer Angestellte

 

Stichprobe: Betriebe des Produzierenden Gewerbes in Niedersachsen 

Standardgruppe: Betriebe im Maschinen- und Fahrzeugbau mit einer Betriebsgröße zwischen 100 und 499 Be-

schäftigten und individueller Lohnverhandlung. 

**) Signifikanzniveau α = 0,01. 

*) Signifikanzniveau α = 0.05. 

 

 



IABDiscussionPaper No. 20/2005   

 

19

Mit der Einstufung in Leistungsgruppen, die nicht unabhängig von der 

schulischen und beruflichen Ausbildung erfolgt, erhöht sich der durch-

schnittliche Stundenlohn. Ein durchgängiger Einfluss der Sonntags- und 

Nachtarbeit (kompensierende Lohndifferenziale) auf den Durchschnittslohn 

lässt sich ebenso wenig nachweisen wie der von Prämienlöhnern und Ar-

beitnehmern mit Kombinationen aus Prämien- und Zeitlohn. Allerdings 

nimmt der durchschnittliche Stundenlohn deutlich mit einem höheren An-

teil von Akkordlöhnern zu. Dies deutet auf die durch eine Entlohnungsart 

induzierten Produktivitätsgewinne und die mit ihr verbundenen Selekti-

onseffekte hin: Produktivere Arbeiter sortieren sich in Betriebe, die ver-

stärkt Akkordlöhne anbieten (Lazear 2000). Die Wirkung der Betriebsgrö-

ße auf den durchschnittlichen Stundenlohn ist über die Jahre nicht einheit-

lich. Sie ist jedoch bei gewerblichen Arbeitnehmern ausgeprägter als bei 

Angestellten. Die sektoralen Lohndifferenzen entsprechen für beide Be-

schäftigtengruppen den in der Literatur dokumentierten industriespezifi-

schen Lohnunterschieden (Bellmann/Möller 1996, Bellmann/Gartner 

2003). So ist der durchschnittliche Stundenlohn in der Leder-, Beklei-

dungs- und Textilindustrie sowie der Nahrungs- und Genussmittelindustrie 

geringer als in der Referenzkategorie Maschinen- und Fahrzeugbau. Es 

fällt aber auch auf, dass in Sektoren wie dem Bergbau, dessen wirtschaft-

liche Lage sich im Zeitablauf verschlechtert hat, ein positives und signifi-

kantes Lohndifferential von einem negativen, wenn auch nicht signifikan-

ten abgelöst wurde. 

Tabelle 2 zeigt deutlich, dass der Effekt von Tarifverträgen auf den be-

trieblichen Stundenlohn auch bei Kontrolle für Merkmale der Belegschaft 

und das Unternehmen signifikant positiv ist. Das “kontrollierte“ tarifver-

tragliche Lohndifferenzial fällt im Vergleich zu den Lohnunterschieden in 

Tabelle 1 geringer aus, liegt aber weiterhin im Bereich von 2,4 bis 9,4 Pro-

zent und steigt fast durchgängig für beide Beschäftigtengruppen im Zeit-

ablauf an. Da die konjunkturelle Situation und die Lage auf dem Arbeits-

markt 1990 günstiger waren als in den Jahren 1995 und 2001 variiert das 

“kontrollierte“ tarifliche Lohndifferenzial antizyklisch. Dahinter könnten 

sich zwar strukturelle Veränderungen verbergen. Jedoch wäre eine plau-

sible Erklärung auch, dass individuelle Lohnvereinbarungen schneller auf 

den von Märkten induzierten Veränderungsdruck reagieren als Tariflöhne 

(Freeman 2005). 
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In einem zweiten Schritt untersuchen wir den Einfluss der Tarifbindung auf 

die Streuung des Stundenlohns im Betrieb, die anhand der Standardab-

weichung des logarithmierten Stundenlohns gemessen wird. Auch hierfür 

werden multivariate Regressionsanalysen nach der Methode der Kleinsten 

Quadrate durchgeführt. Als unabhängige Variablen werden betriebliche 

Standardabweichungen der durchschnittlichen Ausbildung, Betriebszuge-

hörigkeitsdauer und des Alters der Belegschaft sowie die Anteilswerte der 

Variablen aus Tabelle 1 herangezogen. Wiederum werden Dummyvariab-

len für die Anwendung von Tarifverträgen aufgenommen. Erwartet wird, 

dass bei einer Kontrolle für die übrigen unabhängigen Variablen eine Ta-

rifbindung mit einer geringeren Standardabweichung der Löhne im Betrieb 

einhergeht. 

Folgende wesentliche Ergebnisse des zweiten Untersuchungsschrittes las-

sen sich festhalten (Tabelle 3). Das empirische Modell erklärt zwischen 14 

und 31 Prozent der Varianz der Standardabweichung der Löhne im Be-

trieb. Mit zunehmender Standardabweichung der Ausbildung nimmt die 

innerbetriebliche Lohnstreuung bei gewerblichen Arbeitnehmern zu, bei 

Angestellten hingegen ist der positive Effekt statistisch nicht gesichert. Die 

Standardabweichung der Betriebszugehörigkeit vergrößert die innerbe-

triebliche Lohnstreuung bei gewerblichen Arbeitnehmern, während der Ef-

fekt bei Angestellten negativ ausfällt und wiederum nicht statistisch signi-

fikant ist. Die Standardabweichung des Alters wirkt sich bei Angestellten 

positiv auf die innerbetriebliche Lohnstreuung  aus. Da die Koeffizienten 

einiger erklärender Variablen zwischen 1990, 1995 und 2001 instabil im 

Sinne des Vorzeichens sind und nicht die üblichen Niveaus der statisti-

schen Signifikanz erreichen, kann an dieser Stelle auf ihre Kommentierung 

verzichtet werden. Bestätigt wird jedoch die hier im Zentrum stehende 

Erwartung, dass die Lohnstreuung in einem Betrieb im Vergleich zu indivi-

duellen Lohnvereinbarungen bei einer Kontrolle für wichtige Eigenschaften 

der Belegschaft, der Arbeitsplätze und des Betriebs signifikant geringer 

ausfällt, wenn Betriebe einen Flächen- oder Haustarifvertrag anwenden. 

Ein Trend dieses Effekts im Zeitablauf lässt sich bei beiden Beschäfti-

gungsgruppen nicht feststellen, was darauf hindeutet, dass die innerbe-

triebliche Lohnstreuung durch konjunkturelle Entwicklungen und die damit 

einhergehenden Arbeitsmarktungleichgewichte kaum beeinflusst wird. 
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Tabelle 3:  Regressionsanalyse zur Erklärung der Standardabweichung des 
logarithmierten Stundenlohns im Betrieb 

1990 1995 2001 1990 1995 2001
Standardabweichungen stetige Variablen
Jahre schulischer und beruflicher Ausbildung 0,018 ** 0,002 0,010 0,002 0,010 ** 0,004
Betriebszugehörigkeitsdauer in Jahren 0,013 * 0,005 0,027 ** -0,003 -0,001 -0,033 *
Alter -0,005 -0,008 0,020 0,065 ** 0,041 ** 0,045 *

Anteilswerte
Frauen 0,051 ** 0,038 ** 0,044 ** -0,005 0,014 -0,017

Angelernte Arbeiter -0,010 -0,015 -0,008
Facharbeiter 0,008 -0,006 0,009
Qualifizierte Facharbeiter 0,025 * 0,025 * 0,017
Einfache Angestellte m. Berufsausbildung -0,118 ** -0,085 ** -0,020
Qual. Angestellte m. gründl. Fachkennt. -0,188 ** -0,170 ** -0,101 **
Qual. Angestellte m. Spezialaufgaben -0,147 ** -0,128 ** -0,084 *

Akkordlohn -0,013 -0,027 ** -0,005
Prämienlohn -0,007 -0,012 0,013
Mischlohn 0,004 -0,014 0,032 *

Sonntagsarbeit 0,010 0,031 ** 0,024 * 0,016 0,075 ** 0,018
Nachtarbeit -0,003 -0,001 0,004 -0,026 -0,023 -0,026

Energie- und Wasserwirtschaft 0,014 0,005 0,030 * -0,023 -0,007 0,008
Bergbau -0,010 -0,033 ** 0,012 -0,007 -0,005 0,012
Chemische Industrie, Mineralöl -0,003 -0,023 ** 0,006 0,019 0,016 0,011
Kunststoffe 0,004 -0,005 -0,001 0,011 -0,001 0,041 *
Erden, Keramik, Glas -0,013 -0,013 -0,022 0,014 0,009 0,015
Metallverarbeitende Industrie -0,001 0,006 0,005 -0,014 0,015 0,028
Elektotechnik, Feinmechanik, Optik 0,008 0,007 0,009 -0,002 -0,014 0,004
Holz, Papier, Druck 0,017 * -0,002 0,019 * 0,005 0,013 0,039 **
Leder, Textilien -0,018 * -0,011 -0,013 -0,004 -0,010 0,021
Nahrungsmittel 0,018 * 0,012 0,031 ** -0,018 -0,007 -0,010

Betriebsgröße 500-999 -0,001 -0,001 0,004 -0,002 0,007 0,015
Betriebsgröße >=1000 0,003 0,007 0,012 -0,002 -0,001 0,009

Flächentarifvertrag -0,014 ** -0,016 ** -0,032 ** -0,024 ** -0,057 ** -0,029 *
Haustarifvertrag -0,019 ** -0,013 -0,039 ** -0,025 * -0,049 ** -0,043 *

Konstante 0,102 ** 0,144 ** 0,083 ** 0,315 ** 0,321 ** 0,263 **

Korrigiertes Bestimmtheitsmaß 0,19 0,17 0,16 0,31 0,28 0,14
Anzahl Betriebe 509 604 346 427 504 266

Gewerbliche Arbeitnehmer Angestellte

 

Stichprobe: Betriebe des Produzierenden Gewerbes in Niedersachsen 

Standardgruppe: Betriebe im Maschinen- und Fahrzeugbau mit einer Betriebsgröße zwischen 100 und 499 Be-

schäftigten und individueller Lohnverhandlung. 

**) Signifikanzniveau α = 0,01. 

*) Signifikanzniveau α = 0.05. 
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Als Ergebnis der vorliegenden Auswertungen verdient festgehalten zu 

werden, dass – auch nach Kontrolle für individuelle, arbeitsplatzspezifische 

und betriebliche Merkmale – im Produzierenden Gewerbe Niedersachsens 

ein Zusammenhang zwischen der durchschnittlichen betrieblichen Lohn-

höhe und der Streuung der Löhne im Betrieb und der betrieblichen An-

wendung von Tarifverträgen nachgewiesen werden kann. Die durch-

schnittlichen Löhne sind in Betrieben mit individuellen Lohnvereinbarun-

gen niedriger, und diese Betriebe verfügen über eine größere interne 

Lohnspreizung als Firmen in den beiden anderen Lohnsetzungsregimen. 

Dies korrespondiert mit Ergebnissen auf individueller Ebene auf Basis des-

selben Datensatzes (Gerlach/Stephan 2005, Stephan/Gerlach 2005). Es 

sei allerdings auch angemerkt, dass Alda et al. (2005) unter Nutzung des 

Linked-Employer-Employee-Datendatzes des IAB (LIAB) jeweils nur in ei-

nem von drei untersuchten Jahren einen signifikanten Zusammenhang 

zwischen dem Abschluss eines Tarifvertrages und dem mittleren Lohn im 

Betrieb sowie der Lohnstreuung im Betrieb ermitteln. 

6 Auswirkungen auf die Beschäftigung 
Die Frage nach den Auswirkungen der festgestellten Lohneffekte auf die 

Beschäftigung drängt sich auf. Um sie mit den Informationen der Gehalts- 

und Lohnstrukturerhebungen untersuchen zu können, müssten die einzel-

nen Wellen über eine Identifikationsnummer der Betriebe kombinierbar 

sein. Betriebliche Lohn- und Beschäftigungsentwicklungen ließen sich 

dann zwischen den Erhebungszeitpunkten nach Lohnregimen analysieren. 

Die dadurch mögliche Verwendung von Panelschätzern würde auch auf-

grund einer Kontrolle für unbeobachtbare Variablen eine präzisere Schät-

zung der Einflüsse der Tarifbindung auf die Entlohnung von Betrieben er-

möglichen. Da diese Möglichkeit zur Identifikation von Betrieben über die 

Erhebungswellen nicht gegeben ist und die Stichproben zwischen den Wel-

len nur eine begrenzte Anzahl von Betrieben, die in mindestens zwei Wel-

len befragt wurden, erfassen, ist dieser Weg der Analyse von Lohn- und 

Beschäftigungseffekten nach Lohnregimen nicht gangbar. 

Hier sind wir deshalb darauf angewiesen, zu den Beschäftigungswirkungen 

der empirisch festgestellten Lohneffekte einige Hinweise anhand der For-

schungslage zu geben. Unbestritten ist, dass Gewerkschaften häufig 

Marktmacht besitzen und diese nutzen, um in Tarifverträgen Löhne zu 
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vereinbaren, die über dem Marktniveau liegen. Bei den üblichen für den 

Arbeitsmarkt abgeleiteten, mit negativer Steigung verlaufenden Nachfra-

gefunktionen nach Arbeit sinkt die Beschäftigung. Wie bereits ausgeführt 

wurde, stellen Freeman/Medoff (1984) diesem “Monopolantlitz“ der Ge-

werkschaften die gewerkschaftliche Sprachrohrfunktion (voice function), 

die produktivitätserhöhend wirkt, gegenüber. Die Kostennachteile höherer 

Löhne könnten mithin durch gewerkschaftlich initiierte Produktivitätsge-

winne kompensiert werden. Die Produktivitätseffekte von Gewerkschaften 

sind hingegen nach neueren Untersuchungen nicht sehr ausgeprägt. In 

einer Metaanalyse von 73 Studien gewerkschaftlicher Produktivitätseffekte 

in den USA, Japan und Großbritannien wird für fast alle Untersuchungen 

ein gewerkschaftlicher Produktivitätseffekt von nahe Null ermittelt (Dou-

couliagos/Laroche 2003). Ebenso kommt Hirsch (2004) in einem Über-

blicksartikel zur vorliegenden empirischen Evidenz zu dem Ergebnis, dass 

der durchschnittliche gewerkschaftliche Produktivitätseffekt kaum von Null 

abweicht. 

In dem Literaturüberblick über den Einfluss tarifvertraglich komprimierter 

Lohnstrukturen auf die Beschäftigung referieren Blau/Kahn (1999) durch-

aus kontroverse Ergebnisse. Einerseits zeigen Blau/Kahn (1996) für die 

zweite Hälfte der 80er Jahren und für Männer, dass in Ländern wie West-

deutschland, Österreich und Norwegen mit sehr komprimierten Lohnstruk-

turen Geringqualifizierte niedrigere Erwerbsquoten im Vergleich zu durch-

schnittlich qualifizierten Arbeitnehmern aufweisen als in den USA oder 

Großbritannien mit größeren Lohnspreizungen. Andererseits erhalten Card 

et al. (1999) und Krueger/Pischke (1998) in Analysen, die sich auf Verän-

derungen im Zeitablauf konzentrieren, das Ergebnis, dass komprimierte 

Lohnstrukturen die Beschäftigung Geringqualifizierter nicht negativ beein-

flusst haben. 

Drei neuere Studien über die Beschäftigungseffekte tarifvertraglicher 

Lohnkompression kommen zu eindeutigeren, auch miteinander vereinba-

ren Ergebnissen. So zeigt Kahn (2000) mit Mikrodaten von Löhnen und 

Beschäftigten für 15 OECD Länder in der Zeitspanne 1985 bis 1994, unter 

diesen auch Westdeutschland, dass zwischen dem Umfang der Tarifbin-

dung auf der einen Seite sowie relativ höheren Löhnen und niedrigeren 

Erwerbsquoten der Geringqualifizierten auf der anderen Seite ein Zusam-

menhang besteht. Die relative Entlohnung von Geringqualifizierten ist hö-
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her und ihre relativen Erwerbsquoten fallen bei einer Tarifbindung niedri-

ger aus. Mit makroökonomischen und institutionellen Daten für siebzehn 

OECD-Länder (Deutschland eingeschlossen) in der Periode 1960 bis 1996 

erhalten Bertola et al. (2002) das zentrale Ergebnis, dass mit einem zu-

nehmenden Einfluss von Gewerkschaften auf die Lohnbestimmung und -

streuung die Erwerbsquoten von Jüngeren und Älteren fallen und diese 

Gruppen verstärkt in die Ausbildung und den vorzeitigen Ruhestand ge-

drängt werden. 

Davis/Henrekson (2005) gehen der Frage nach, wie Arbeitsmarktinstituti-

onen, die die Lohnstruktur verengen, die sektorale Verteilung der Beschäf-

tigung beeinflussen. Die Frage wird anhand eines Vergleichs zwischen den 

USA und Schweden für den Zeitraum 1960 bis 1994 untersucht. In der 

Phase von 1960 bis 1982 wurde in den schwedischen Tarifverträgen eine 

deutliche Lohnkompression vereinbart, die sich zunächst auf die Verringe-

rung von Lohndifferenzen zwischen Sektoren, Regionen und Betrieben be-

zog und ab 1970 auch die Reduktion von Lohnunterschieden zwischen Ar-

beitnehmern und Berufen innerhalb von Industriezweigen und Betrieben 

durchsetzte. 1983 begann der Auflösungsprozess des zentralisierten Lohn-

verhandlungssystem, der 1989 abgeschlossen war und zu steigenden 

Lohndifferenzialen führte. Die Autoren beziehen die Entwicklung der ame-

rikanisch-schwedischen Differenzen der sektoralen Verteilung der Beschäf-

tigung auf die Struktur der relativen Löhne zwischen und innerhalb von 

Industriezweigen. Drei Ergebnisse sind besonders hervorzuheben: Erstens 

benachteiligte das zentralisierte Lohsetzungsregime Branchen, die aus Ef-

fizienzgründen eine große Lohndispersion aufweisen. Zweitens wurden In-

dustrien benachteiligt, deren durchschnittliche Kompensation besonders 

hoch oder niedrig war. Drittens gingen von dem Lohnsetzungsregime in 

Niedriglohnbranchen stärkere negative Beschäftigungseffekte aus als in 

Hochlohnbranchen. 

Alles in allem deuten die neueren Forschungsergebnisse darauf hin, dass 

in den Ländern mit einem starken  Einfluss der Gewerkschaften auf die 

Lohnsetzung Beschäftigungseffekte zu erwarten sind, die von der ausge-

handelten Lohnhöhe und der Lohnkompression abhängen. Die Befunde 

legen nahe, dass diese Länder niedrige Erwerbsquoten von Jüngeren und 

Älteren aufweisen. Ob sich dies auch in Deutschland so verhält, bedarf 

dringend einer wissenschaftlichen Analyse. 
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7 Fazit 
Der vorliegende Beitrag zeigt, dass sich – zumindest im Produzierenden 

Gewerbe Niedersachsens – nach Kontrolle für individuelle und arbeits-

platzspezifische Merkmale ein Zusammenhang zwischen dem für den Be-

trieb geltenden Lohnregime (Flächentarifvertrag, Haustarifvertrag und in-

dividuelle Lohnvereinbarung) sowie der durchschnittlichen betrieblichen 

Lohnhöhe und der Streuung der Löhne im Betrieb nachweisen lässt. Be-

triebe mit individuellen Lohnvereinbarungen zahlen durchschnittlich nied-

rigere Löhne und verfügen über eine größere interne Lohndispersion als 

die Unternehmen, die Tarifverträge anwenden. 

Es ist zu vermuten, dass die Entwicklung der Tarifbindung in Westdeutsch-

land durch solche Unterschiede beeinflusst wird. Nahe liegend wäre eine 

Erweiterung des Untersuchungsansatzes, um auch die beschäftigungspoli-

tischen Konsequenzen des hier vorgestellten Befundes näher zu analysie-

ren. Auf Basis der Gehalts- und Lohnstrukturerhebung ist dies leider nicht 

möglich, da sich die Stichprobe der erfassten Betriebe von Erhebungsjahr 

zu Erhebungsjahr teilweise unterscheidet und die Betriebe über die Erhe-

bungswellen nicht identifizierbar sind. Wie die oben diskutierten neueren 

Befunde für andere Volkswirtschaften zeigen, sind Beschäftigungseffekte 

von Lohnhöhe und Lohnkompression jedoch insbesondere für jüngere und 

ältere Arbeitnehmer zu erwarten. 
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