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1 Einleitung
1.1 Lohnhohe und Beschiftigung

Die einfachste Herangehensweise an den Zusammenhang von Lohn und Beschaftigung
ist, den Arbeitsmarkt wie jeden anderen Markt zu behandeln und ihn mit den normalen

(klassischen) Angebots- und Nachfragekurven zu beschreiben (N Beschaftigung,

W Reallohnsatz),

wobei die abwartsgerichtete DD'-Kurve die Arbeitsnachfragekurve bezeichnet; sie ergibt
sich aus der Art der Produktionstechnologie, traditionell aus einer (mathematischen Min-
destanforderungen genligenden) gesamtwirtschaftlichen Produktionsfunktion, im ein-
fachsten Fall einer Cobb-Douglas-Funktion, und der Art des Wettbewerbs (vgl. z.B. Bean
1994). Im wesentlichen wird die Arbeitsnachfragekurve von der Art des technischen Fort-
schritts, der Substitutionselastizitat zwischen Arbeit und Kapital, der Preiselastizitat der
Nachfrage und dem Preis des Produkts ebenso wie von dem Lohnsatz und den relativen

Preisen der anderen Faktoren abhangen.

Die Arbeitsangebotskurve wird ebenfalls als eine Funktion des Reallohnsatzes dargestellt,
die - aus der Sicht der Arbeitnehmer - vor allem von ihren Praferenzen bezlglich des
Verhaltnisses von Arbeit und Freizeit und den Suchkosten abhangt. Aus dem Verhaltnis
von Reservationslohn und Reallohnsatz ergibt sich die spezielle Gestalt der Arbeitsange-

botskurve.
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Aufgrund des Optimierungsverhaltens von Unternehmen und Arbeitskraftanbietern ergibt
sich ein Gleichgewichtslohn, bei dem Vollbeschaftigung herrscht; dieses Gleichgewicht ist
stabil. In einem solchen Erklarungsmodell kénnen Ungleichgewichte nicht auftreten, ins-
besondere keine unfreiwillige Arbeitslosigkeit auf Dauer, allenfalls friktionelle Arbeitslosig-
keit. In dieser Denktradition steht auch Milton Friedmans Konzept der "natlrlichen" Ar-
beitslosigkeit, d.h. der Arbeitslosigkeit, bei der Gleichgewicht auf dem Arbeitsmarkt
herrscht. Rein formal werden damit Marktunvollkommenheiten, Informationskosten, Mo-
bilitatskosten u.a. berlcksichtigt. Die "natdrliche" Arbeitslosigkeit ist also durch die realen
Strukturcharakteristika des Arbeitsmarktes bestimmt. Wenn die tatsachliche Arbeitslosig-
keit hoher als die naturliche ist, dann ist diese Differenz auf einen nicht marktraumenden
Reallohnsatz zurlickzufihren. Die "natlrliche" Arbeitslosenquote hat - in Friedmans spa-
terer Interpretation - auch noch die Eigenschaft, da sie allein die Arbeitslosenquote ist,
bei der die Inflationsrate konstant ist (NAIRU). Der Versuch, die Arbeitslosenquote kurz-
fristig unter die "natirliche" zu drucken, flihrt zu akzelerierender Inflation. Um diese zu

bekampfen, sind kurzfristig Arbeitslosenquoten hinzunehmen, die hoéher als die

"natdrliche" Arbeitslosenquote sind.

Diese Darstellung ist ein Erklarungsmodell, das notwendigerweise abstrakt ist und auf
einer ganzen Reihe von "unrealistischen" Annahmen beruht (unendliche Anpassungsge-
schwindigkeit, homogene Guter und Arbeitskréfte, vollstandige Information u.a.). Dies ist
aber vielleicht nicht der wichtigste Punkt, auch wenn er schon darauf hindeutet, dall vor

allem langerfristige Prozesse erklart werden sollen.

Fuar die Entstehung der Unterbeschaftigung wird seit Keynes an erster Stelle die Inflexibili-
tat oder auch Rigiditat (stickiness) der Léhne genannt, vor allem in ihrer (kurzfristigen)
Anpassungsfahigkeit nach unten. Als Erklarung fur Rigiditdten bzw. die Rationalitat héhe-
rer als marktraumender Realléhne ist eine Reihe von Erklarungsanséatzen entwickelt wor-

den, die hier nur gestreift werden kénnen.

In den Effizienzlohntheorien (Shapiro, Stiglitz 1984) wird z.B. die Arbeitsleistung und de-
ren Kontrolle durch das Unternehmen in den Mittelpunkt der Uberlegung gestellt. Das
Unternehmen, das nicht jede einzelne Arbeitsleistung kontrollieren kann, zahlt einen Zu-
schlag zu dem marktraumenden Lohn, um den Arbeitnehmer vom Bummeln (shirking)
abzuhalten. Damit ist ein positiver Zusammenhang von Lohnhéhe und Produktivitat her-
gestellt und ein inverser von Zuschlagsrate und Arbeitslosenquote. In den Verhandlungs-

ansatzen hangt die HoOhe des Zuschlags von der relativen Verhandlungsmacht
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(Gewerkschaften, Betriebsrat) ab. Mit den Transaktionskosten wird dem Umstand Rech-
nung getragen, dall Lohnsenkungen fur Unternehmen deshalb nicht vorteilhaft sind, weil
mit dem Ausscheiden bisheriger und Einstellung neuer Mitarbeiter Kosten verbunden sind
(Verlust von Know-how, Einarbeitungskosten, Einstellungs- und Entlassungkosten). In
den insider-outsider-Ansatzen (Lindbeck, Snower 1988) werden Lohnreduktionen von den
"insidern”, d.h. den beschéftigten Arbeitnehmern (bzw. ihrer Gewerkschaft) und den Ar-
beitgebern (bzw. ihren Verbanden) verhindert, ohne dal die Arbeitsiosen, die "outsider",
dieses "Kartell' durch Lohnunterbietung unterlaufen kénnen. Bei den impliziten Kontrak-
ten besteht schlieRlich neben dem normalen Arbeitsvertrag noch ein weiterer mit einer

Versicherungskomponente, die ein verstetigtes Arbeitseinkommen garantiert (Azarides,

1975).

Fur die Arbeitsnachfrage spielen aber auch Preissetzungsmaéglichkeiten auf den Guter-
markten eine Rolle, die ebenfalls von den Konkurrenzverhéltnissen bestimmt werden.
Eine Argumentation, die Abweichungen vom Gleichgewicht auf die mangelnde Abwarts-
Flexibilitat der Lohne zurlckfihrt, mull diesen Aspekt einbeziehen. Auch wenn man die
Inflexibilitat der Lohne als die wesentliche Ursache fiir Arbeitslosigkeit ansieht, so ergibt
sich nur vordergrindig daraus die Empfehlung einer (Real-)Lohnsenkung. Immerhin ist
denkbar, daR im Gefolge von Lohnsenkungen die Investitionen zurtickgehen und die Ar-
beitsnachfrage sinkt (gesamtwirtschaftliche Interdependenz). Die Konsequenzen einer
Strategie der Reallohnsenkung fir die Guternachfrage und die Wettbewerbsfahigkeit sind
daher nicht von vornherein klar. Bei einer Analyse sind einmal die Beschaftigungssituati-
on zu berlcksichtigen, d.h. ob Voll- oder Unterbeschéaftigung herrscht, zum anderen auch
die Ruckwirkungen auf die Wechselkurse und die preisliche Wettbewerbsfahigkeit, die
sich erst aus dem Zusammenspiel von Lohn-, Produktivitdts- und Wechselkurseffekten

ergibt. Der Zusammenhang von Arbeits- und Gultermarkten darf keinesfalls ausgeblendet

werden.

Der langjéhrige Konsens unter den makro6konomischen Theoretikern (die sog. neoklas-
sische Synthese) hat den Anfang der 70er Jahre kaum Uberdauert. Einmal sperrte sich
das empirische Problem der Stagflation den tradierten Erklarungsmustern; beispielsweise
ist einzuwenden, daf} sich die "natlrliche" Arbeitslosenquote mit jeder Rezession erhéht
hat - was aber kaum mit einer Anderung der realen Strukturcharakteristika des Arbeits-
marktes zu erklaren ist. Zum anderen trat der Mangel einer mikroanalytischen Fundierung

der makrodkonomischen Theorie immer klarer zu Tage.
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Erklarungen fir die seit vielen Jahren in Europa herrschende Massenarbeitslosigkeit be-
ricksichtigen beispielsweise das Auseinanderklaffen von Reservationsléhnen und Pro-
duktivitat, die Erhéhung des Keils (wedge) zwischen verfligbarem Realeinkommen und
Bruttoreallohnséatzen aufgrund der gestiegenen Steuern und Abgaben oder das strukturel-
le Ungleichgewicht zwischen angebotenen und nachgefragten Qualifikationen. Diese An-
satze konnen und sollen in dieser Arbeit nur insoweit berlcksichtigt werden, wie sie auf
die Themenstellung ausstrahlen - den Zusammenhang von sektoraler und betrieblicher

Differenzierung von Arbeitskosten und Beschaftigung im Strukturwandel der deutschen

Wirtschaft.
1.2 Lohnstruktur und Beschiftigung

Wahrend sich die Debatte der ersten Hélfte der 80er Jahre vor allem auf das Lohnniveau
bezog, ist in der Folgezeit die Lohnstrukturentwicklung als Problem einer marktlichen
Fehlsteuerung wieder starker thematisiert worden. Dieser Aspekt ist flir dieses Gutachten
zentral. Betriebliche und sektorale Differenzierungen von Arbeitskosten sind im wesentli-

chen Folge von tariflichen und/oder betrieblichen Lohnvereinbarungen.

Lohndifferenzierung wird vor allem mit unterschiedlichen Qualifikationen der Arbeitskrafte
begrindet, die mit der urspringlichen Ausbildung, der betrieblichen und aulerbetriebli-
chen Weiterbildung sowie mit dem speziellen, im Berufsleben erworbenen Know-how
verbunden sein kénnen. Die Lohnstruktur, die sich auf unterschiedliche Qualifikationen
und unterschiedlich anspruchsvolle Tatigkeiten beziehen, lassen sich durch die bekann-
ten Ansatze der Humankapitaltheorie erklaren, wobei ein héheres schulisches oder beruf-
liches Wissen im Regelfall mit hoherer Arbeitsproduktivitat verbunden ist und daher auch
héher entlohnt werden kann. Die Investitionen in héhere Qualifikationen "lohnen" sich aus

der Sicht der Arbeitnehmer nur dann, wenn sie sich spater in Form héherer Verdienste

"verzinsen".

Die Hoherqualifizierungsintensitat aus der Sicht der Arbeitnehmer durfte demzufolge auch
von der Spreizung der Lohnstruktur, d.h. dem Gefélle in der Entlohnung von héheren und
niedrigeren Qualifikationen abhangen. Es stellt sich gemafl den Knappheitsverhaltnissen

fur einzelne Qualifikationen und deren Grenztrager unter den jeweiligen Produktionsbe-

dingungen ein.
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Ob Nivellierungstendenzen bei unteren Lohngruppen bestehen, ist demzufolge fir den
Qualifizierungsprozef und ebenso fur die Frage bedeutsam, ob damit die beobachteten

Beschaftigungsprobleme gering Qualifizierter zusammenhangen.

Die Forderung "gleicher Lohn fur gleiche Arbeit" bezieht sich einmal auf die innerbetriebli-
che Gleichbehandlung gleich qualifizierter Arbeitnehmergruppen; schon dies ist in der
Praxis nicht gewahrleistet, da es nicht immer ausreichende, in jeder Beziehung gleicharti-
ge Arbeitsplatze in einem Betrieb gibt. Aus der Sicht der Arbeitnehmer spielt auch der
Vergleich mit Einkommen auBlerhalb des Betriebes eine Rolle; er ist Grundlage fur zwi-

schenbetriebliche Mobilitdtsentscheidungen.

Schwierig ist der Vergleich zwischen Betrieben oder gar Wirtschaftszweigen, weil jedes
Unternehmen ein Bundel ahnlicher Qualifikationsmerkmale unterschiedlich bewerten
durfte. Neben der unterschiedlichen Grofe ist die unterschiedliche Kapitalausstattung der
Betriebe ein wichtiger Bestimmungsgrund. Dies berthrt das Problem der Produktivitats-
messung. Die Arbeitsproduktivitdtsmessung geschieht haufig ohne Berlcksichtigung des
Wertschépfungsanteils der anderen Faktoren (partielle vs. totale Faktorproduktivitat). Im

interregionalen Vergleich kénnen externe Effekte aufgrund unterschiedlicher Infrastruk-

turausstattung hinzukommen.

Das =zentrale Problem einer empirischen Analyse von zwischenbetrieblichen
(intrasektoralen) oder intersektoralen Lohndifferenzierungen ist die Festlegung eines
Vergleichsmalstabs. In Analysen des “kontrollierten” Einflusses von Merkmalen wie
Ausbildung, Alter und Tatigkeit bleibt ein unerklarter Rest. Diesen kann man effizienz-
lohntheoretisch (Hubler, Gerlach 1989) oder auch mit Hilfe der Einstellungs- und Einarbei-
tungskosten zu erklaren versuchen. Auch die Gewinnbeteiligung kann im Sinne der Effizi-

enzlohntheorie einen positiven Einflul auf die Produktivitat haben.

Der Zusammenhang kann auch anders gesehen werden. Unternehmen signalisieren mit
hoheren Lohnen, dal} sie besonders leistungsfahige Arbeitnehmer beschéftigen wollen
(Hubler 1990). Dieses Problem taucht auch in dem Zusammenhang auf, dal® Arbeitneh-
mer (Arbeitslose), die ihre Arbeitskraft zu niedrigeren als den sonst im Betrieb Ublichen
Lohnsatzen anbieten, dem Unternehmer gleichwohl nicht kostenglnstiger erscheinen
mussen, weil er eine Leistungsminderung in gleicher Relation unterstellt - abgesehen von

allen anderen innerbetrieblichen Schwierigkeiten, die er sich damit einhandeln wirde.
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Auch bei niedrigeren Einstiegstarifen fur Arbeitslose kann ein solcher Standpunkt die be-
absichtigte Anreizwirkung zur bevorzugten Einstellung Arbeitsloser einschranken. Vor
allem bei qualifizierten Arbeitnehmern muR} der Arbeitgeber damit rechnen, daR durch die
Arbeitslosigkeit ein Teil des "Humankapitals", das auf Ausbildung und Berufserfahrung

basiert, verloren gegangen ist.

Umgekehrt ist nicht unbedingt zu erwarten, dal die Hohe der Arbeitslosigkeit (iber eine
Spreizung der Lohnstruktur (Gahlen, Licht 1990) die Reallshne so weit abgesenkt wird,
dal sich Arbeitslosigkeit nach adversen Schocks im wesentlichen selbst korrigiert. Dréze
und Bean (1990) haben nachgewiesen, dal dieser Zusammenhang in allen européischen

Landern schwach ausgeprégt ist.

1.3 Aufbau dieser Arbeit

In dieser Arbeit steht die Differenzierung der Arbeitskosten und ihr EinfluR auf die Be-
schaftigung im Vordergrund. Als Ausgangspunkt dient das System der Lohnfindung in
(West-)Deutschland - ein stark koordiniertes “pattern bargaining” (Abschnit 2.1), wobei
insbesondere auch die Entwicklung in Ostdeutschland kritisch reflektiert wird. Vor dem
Hintergrund der Diskussion Uber die Implikationen von zentralen und dezentralen Lohn-
findungssystemen wird in Abschnitt 2.2 der Vorschlag einer betrieblichen und sektoralen
Lohndifferenzierung zur Beschéaftigungssteigerung beurteilt. In Abschnitt 2.3 werden
Entwicklung und sektorale Differenzierung der Tarifléhne und die Bedeutung der tberta-
riflichen (betrieblichen) Entlohnung fur den Effektiviohn dargestellt (Lohndrift). In Abschnitt
2.4 wird die Analyse der Bestimmungsgrinde fur die Effektiviohnentwicklung im Detail
fortgesetzt, wobei nach gesetzlichen, tarifvertraglichen bzw. betrieblichen EinfluRfaktoren
differenziert wird. In Abschnitt 2.5 wird die Entwicklung von inter- und intrasektoraler

Lohnstruktur und Beschéftigung analysiert.

In sektoraler Perspektive ergeben sich nur schwach ausgepragte Zusammenhange; viele
Differenzierungen innerhalb der Branchen gehen in einer solchen Betrachtung durch die
Durchschnittsbildung verloren. In jedem Zeitintervall gibt es eine Verteilung von Betrie-
ben, die entweder ihre Beschaftigung kaum andern oder - und dies ist der haufigere Fall -
die sie ausweiten oder einschranken. Auflerdem finden Beschaftigungsverdnderungen
auch dadurch statt, da® Betriebe neu gegriindet werden bzw. bestehende geschlossen
werden. Im dritten Kapitel werden daher auf der Basis eines aus der Beschaftigtenstati-

stik abgeleiteten Mikrodatensatzes die einzelbetrieblichen Entlohnungs- und Beschéfti-
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gungszusammenhange analysiert; dies geschieht einmal in einer Querschnittanalyse

(Abschnitt 3.3), zum anderen aber auch in einer Ldngsschnittanalyse (Abschnitte 3.4 und

3.5).

Im vierten Kapitel werden die Kosteneffekte von Arbeits- und Betriebszeitenentwicklungen
in sektoraler Betrachtung aufgegriffen. Dabei wird insbesondere das Spannungsverhéltnis
von Dauer und Flexibilitdt der Arbeits- und Betriebszeiten herausgearbeitet (Abschnitt
4.1). Auf der Grundlage von Quantifizierungen von Arbeitszeittrends (Abschnitt 4.2) und
Betriebszeittrends (Abschnitt 4.3) werden die von diesen Trends ausgehenden Effekte auf
die Wettbewerbsfahigkeit (Abschnitt 4.4), das Wachstum (Abschnitt 4.5) und schlieBlich
die Beschaftigung (Abschnitt 4.6) analysiert.
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2 Lohnbildung

In Folge der wirtschaftlichen Abschwéchung in den Jahren 1992 bis 1993 und der sich
daran anschlieBenden Phase schwachen Wachstums geriet das Modell der Lohnpolitik in
Deutschland ins Zentrum der wirtschaftspolitischen Diskussion. Nicht zuletzt auch durch
die Lohnentwicklung in Ostdeutschland, die fiir viele Kommentatoren eine der zentralen
wirtschaftspolitischen Fehlentwicklungen im Zuge der deutschen Vereinigung darstellt,

entfachte sich die Kritik am System der Lohnfindung in Deutschland.

So hatten gerade die letzten Jahre gezeigt, dal} das Modell des Flachentarifvertrages
nicht mehr geeignet sei, ausreichend schnell auf die Herausforderungen einer globalisier-
ten Wirtschaft zu reagieren. Durch die Verhandlungen auf Branchenebene wurde einer-
seits zu wenig auf die Belange der einzelnen Unternehmen Ricksicht genommen und
andererseits sei das Verhandlungsritual fir die Unternehmen zu unflexibel, um sich
schnell genug auf die sich dndernden Rahmenbedingungen einstellen zu kénnen. Viele
Unternehmen wirden deshalb den Arbeitgeberverbanden den Riicken kehren und indivi-
duelle Loésungsansatze préaferieren. Des weiteren tendiere das System des Flachentarif-
vertrages zu einer Abflachung der Lohnstruktur und verhindere daher eine ausreichende
Anpassung an den internationalen Strukturwandel, der bewirkt, dall einfache Tatigkeiten
in Billiglohnlander verlagert werden. Um die Beschaftigungsmdéglichkeiten fur gering qua-
lifizierte Arbeitskréafte in Deutschland zu sichern, sei deshalb die Méglichkeit einer Auffa-
cherung der qualifikatorischen Lohnstruktur unerlaflich. Zur Sicherung der deutschen

Wettbewerbsfahigkeit musse das deutsche Modell der Lohnverhandlungen reformiert

werden.

Das Spektrum der Reformvorschlage reicht dabei von leichten Variationen des bestehen-
den Modells bis hin zu einer vélligen Abschaffung der kollektiven Lohnverhandlungen und

die Verlagerung der Lohnfindung auf die Ebene individueller Vereinbarungen zwischen

Arbeitnehmer und Arbeitgeber.

Die starkere Berlcksichtigung betrieblicher Belange kénne beispielsweise durch die Ein-
fuhrung von Offnungsklauseln in Tarifvertrage erreicht werden. In ihrer Existenz gefahrde-
te Unternehmen hatten die Mdglichkeit von den bestehenden Tarifvertrdgen abzuweichen
und kénnten durch die Senkung der Lohnkosten tendenziell eher am Markt (berleben. In
eine dhnliche Richtung zielen Vorschldge, die Formen der Gewinn- und Kapitalbeteiligun-

gen in die Tariflandschaft integrieren wollen. Die Koppelung von bestimmten Lohnanteilen
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an die Gewinnentwicklung eines Unternehmens flihrte zu einer starkeren Reagibilitat der

Lohnkosten auf Verdanderungen der Ertragssituation und so zu einer Stabilisierung der

Beschaftigung.

Die starkere Berlcksichtigung der betrieblichen Leistung wirde zudem das Prinzip der
faktischen LohnfUhrerschaft eines Tarifbezirks durchbrechen. Der erste Tarifabschluf3,
der oftmals von prosperierenden Branchen getatigt wird, wurde nicht mehr de facto die
Tarifentwicklung far weniger dynamisch wachsende oder sogar schrumpfende Branchen
vorgeben. Dies wirde letztendlich den Spielraum fir manche Dienstleistungsbranchen
mit einer sehr arbeitsintensiven Produktion erhéhen, sich von der allgemeinen Tarifent-
wicklung abzukoppeln. Die geringeren Lohnkosten in diesen Branchen wiirden entspre-

chend zu einer Erhéhung der Arbeitsplatzchancen von geringer qualifizierten Arbeitskraf-

ten fihren.

Auf eine starkere Spreizung der qualifikatorischen Lohnstruktur zielen ebenfalls Vorschla-
ge fur Langzeitarbeitslose Einsteigertarife vorzusehen. Da flr Langzeitarbeitslose ubli-
cherweise eine geringere Produktivitdt angenommen wird, wirde die zeitweilige Absen-
kung der Lohnkosten eine entsprechende Anpassung an die geringere Produktivitat be-

deuten und so die Beschaftigungsméglichkeiten dieser Problemgruppe des Arbeitsmark-

tes verbessern.

In den folgenden Abschnitten sollen einige dieser Vorschldge - nach einem kurzen
Uberblick Uber das deutsche Lohnverhandlungssystem - bezuglich ihrer Wirkung auf die
Beschaftigung im Zeitablauf untersucht werden. Daran anschliefend folgt eine Untersu-
chung des Lohnfindungsprozesses in Ostdeutschland und der zu beobachtenden Abkehr

der Unternehmen von den Arbeitgeberverbanden.

21 Institutionelle Ausgestaltung der Lohnbildung in Deutschland

211 Lohnverhandlungen in Deutschland

In der Bundesrepublik Deutschland sind die wesentlichen Grundziige der Arbeitsverfas-
sung im Grundgesetz geregelt. Es gewadhrleistet nach Artikel 9, Abs. 3 Grundgesetz die
Koalitionsfreiheit. Sie schitzt die Rechte des Einzelnen (Individualgrundrecht), sich zu
einer Koalition zusammenzuschlief3en, ihr beizutreten (positive Koalitionsfreiheit) oder ihr

fernzubleiben (negative Koalitionsfreiheit). Des weiteren sieht sie auch die Rechte von
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Gruppen oder Koalitionen auf Bestandsgarantie sowie die Rechte auf koalitionsmaRige

Betatigung vor (kollektive Koalitionsfreiheit) (vgl. hierzu Richardi 1984).

Die daraus abgeleitete und im Tarifvertragsgesetz formulierte Tarifautonomie bewahrt die
Tarifparteien vor staatlicher EinfluBnahme bei der Regelung der Beziehungen zwischen
Arbeitnehmern und Arbeitgebern. Der Staat hat lediglich die Aufgabe, die institutionelien
Rahmenbedingungen auf dem Arbeitsmarkt festzulegen. Die Tarifparteien sind dariber
hinaus aber frei von staatlicher EinfluBnahme. Die Arbeitsbedingungen und die Entwick-
lung der Tarifeinkommen werden demnach allein von den Tarifparteien bestimmt. Ge-
setzliche Mindestlohne gibt es daher in der Bundesrepublik nicht - im Unterschied zu vie-
len anderen Landern. Die Unabhéngigkeit von staatlicher EinfluBnahme bei der Lohnfin-
dung schlief3t auch die Komplementéargarantie der Tarifautonomie zur Durchfihrung von
Arbeitskdampfen ein. Die Mittel des Arbeitskampfes - Streik und Aussperrung - sind also
zulassig, wenn die Ziele der Arbeitskdmpfe ein durch Tarifvertrdge regelbarer Vorgang
sind und der Grundsatz der VerhdltnisméaRigkeit gewahrt bleibt. Staatliche Zwangs-

schlichtung bei Tarifkonflikten ist daher unzulassig.

Das Tarifvertragsgesetz hat den Gewerkschaften im Lohnfindungsprozel} eine besondere
Rolle zugedacht. Tarifvertrage kénnen auf der Arbeitgeberseite sowohl von Arbeitgeber-
verbanden (Verbandstarifvertrag) als auch von einzelnen Unternehmen (Haustarifvertrag)
abgeschlossen werden, auf der Arbeitnehmerseite jedoch nur von Gewerkschaften. Das
Recht auf eine individuelle Regelung (AuBenseiterkonkurrenz) bleibt dabei aber unbe-
ruhrt. Arbeitsvertrage kénnen also auch zwischen Unternehmen und Einzelpersonen ab-
geschlossen werden, so z.B. die auBertarifliche Vergitung leitender Angestellter. Den-
noch hat der Gesetzgeber den kollektiven Tarifvertrag tUber die individuelle Regelung ge-
stellt. Kollektive Regelungen haben Vorrang vor dem Einzelarbeitsvertrag. Individuelle
Arbeitsvertrage durfen ebenso wie Betriebsvereinbarungen nur zugunsten der Arbeit-
nehmer von den tarifvertraglich geregelten Vorgaben abweichen (Gunstigkeitsprinzip
nach § 4 Abs. 1 TVG). Tarifléhne und -gehalter haben somit in der Bundesrepublik

Deutschland einen Mindestlohncharakter.

Aufgrund der rechtlichen Rahmenbedingungen des Lohnfindungsprozesses herrscht for-
mal auf beiden Seiten des Arbeitsmarktes eine ausgeglichene Bargaining-Position. Im
Koalitions-, Tarifvertrags- und auch im Arbeitskampfrecht werden die Rechte der Arbeit-

nehmer von den Gewerkschaften wahrgenommen. Ahnliches gilt fir die Seite der Arbeit-
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geber. Auch hier kann sich ein einzelnes Unternehmen einem Verband anschlieRen,
wenn es sich einer Gberméachtigen Gewerkschaft konfrontiert sieht. Gleichwohl bleibt es
jedem Unternehmen selbst Uberlassen, diesen Weg zu gehen oder individuell mit einer

Gewerkschaft einen Haustarifvertrag abzuschlief3en.

Auf welcher Ebene sich Arbeitgeber und Arbeitnehmer zu einer Koalition zusammen-
schlielen, ist gesetzlich jedoch nicht festgelegt. Der Grad der Zentralisierung ist vielfach
historisch gewachsen. In der Bundesrepublik sind die Tarifparteien auf Branchenebene
organisiert, und die Tarifverhandlungen werden in den regionalen Unterbezirken der je-
weiligen Verbande durchgefiihrt. Der erste Tarifabschlul} in einem Jahr beeinflult in der
Bundesrepublik die nachfolgenden Tarifverhandlungen mafRgeblich. Ausnahmen sind die
Bauindustrie und der &ffentliche Dienst, die Gblicherweise flichendeckende Tarifvertrage
fur das gesamte Bundesgebiet abschlielen. Ausgepragte regionale Differenzen gibt es

allerdings seit der Vereinigung zwischen Ost- und Westdeutschland.

Der Lohnfindungsprozef unterscheidet sich damit zum Teil deutlich von der Art der Lohn-
verhandlungen in anderen Landern. In den USA und Kanada sind die Gewerkschaften
zwar nach Branchen oder Berufsgruppen organisiert, und es existieren Dachorganisatio-
nen von Unternehmern und Gewerkschaften, wie beispielsweise in den USA die National
Associations of Manufacturers (NAM) auf der Seite der Unternehmen und die American
Federation of Labor - Congress of Industrial Organisations (AFL-CIO) auf Seiten der Ar-
beitnehmer. Beide Institutionen sind jedoch nicht an Tarifverhandlungen beteiligt, sondern
sind lediglich Lobbyisten gegenuber Gesetzgeber und Regierung. Tarifverhandlungen
werden vielmehr ausschlieRlich auf der betrieblichen Ebene durchgefihrt. Eine Koordina-
tion findet weder zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern noch innerhalb der beiden
Gruppen statt. Dem stehen die skandinavischen Lander und Osterreich gegeniber, die

einen hohen Zentralisierungsgrad der Tarifverhandlungen aufweisen.

Der Leitgedanke der Tarifverhandlungen auf Branchenebene in der Bundesrepublik
Deutschland ist weniger eine Orientierung an der Leistungsfahigkeit eines einzelnen Un-
ternehmens, sondern vielmehr an der Gesamtheit der Unternehmen eines Tarifgebietes.
So hat der kollektive Tarifvertrag Vorrang vor dem Einzelarbeitsvertrag und der Betriebs-
vereinbarung. Da Tarifvertrdge Mindeststandards fur die Arbeitnehmer festlegen, kann

ein tarifgebundenes Unternehmen die Lohnhdhe der Arbeitskrafte nur nach oben veran-

dern.
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21.2 Tarifverhandlungen in Ostdeutschland

Nach der deutschen Vereinigung schlossen sich die aus dem Freien Deutschen Gewerk-
schaftsbund hervorgegangenen Einzelgewerkschaften rasch den Gewerkschafts-
verbanden in Westdeutschland an. Gleichzeitig etablierten sich die entsprechenden Ar-

beitgeberverbande in Ostdeutschland.

In den beiden ersten Jahren nach der deutschen Vereinigung wurden bei den Tarifver-
handlungen Lohn- und Gehaltsanhebungen von bis zu 60 vH vereinbart. Die Einkom-
mensunterschiede zwischen Ost- und Westdeutschland wurden auf diese Weise schnell
verringert. Fur die ostdeutschen Unternehmen bedeutete dies aber eine zusétzliche Be-
lastung. Die Zuwachsrate der Stundenl6éhne Ubertraf die Zunahme der Stundenproduktivi-
tat deutlich. Die Lohnstlckkosten stiegen in Folge der Lohnerhéhungen und des Produk-

tionseinbruchs im Jahr 1991 weit Gber das westdeutsche Niveau hinaus.

An den ersten Tarifverhandlungen in Ostdeutschland nahmen zwar Gewerkschaften und
Arbeitgeberverbande teil, durch die Zusammensetzung der Arbeitgeberseite war jedoch
eine echte Vertretung des ostdeutschen Kapitals nicht gewahrleistet. Die Verhandlungs-
delegationen der Arbeitgeber setzten sich im wesentlichen aus -westdeutschen - Ver-
bandsfunktiondren und aus - angestellten - Managern der ostdeutschen Unternehmen

zusammen. Eine Vertretung der Interessen des "ostdeutschen Kapitals" fand daher im

eigentlichen Sinne nicht statt.

Die einzige Institution, der diese Aufgabe aufgrund der Eigentumsstruktur in den Jahren
1991 und 1992 in Ostdeutschland hitte zufallen kénnen, nadmlich der Treuhandanstalt,
nahm an den Tarifverhandlungen aber nicht aktiv teil. Dies lag einerseits im Selbstver-
standnis der Treuhandanstalt begriindet. Sie sah sich selbst - und darin bestarkt durch
die Politik - nicht als Interessenvertretung des ostdeutschen Kapitals, sondern vielmehr
als Teil des Staates. Der Staat darf sich aber - so die Argumentation - gemalt dem Ver-

fassungsgrundgesetz der Tarifautonomie nicht an Tarifverhandlungen beteiligen.

Ein weiterer Grund fir die abwartende Haltung der Treuhandanstalt lag in der deutschen
Regelung der Konzernhaftung. Auf einen einfachen Nenner gebracht, besagt diese Rege-
lung, daf} eine beherrschende Muttergesellschaft in einem Konzern im Fall des Konkur-
ses einer Tochtergesellschaft fir deren entstandene Verbindlichkeiten haften muB3. Die

Treuhandanstalt wollte deshalb von Anfang an den Eindruck vermeiden, sie agiere als
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direkte Vertreterin der in der Treuhandanstalt zusammengeschlossenen Unternehmen,
um bei Konkursverfahren nicht fir Verbindlichkeiten der Unternehmen verantwortlich zu
sein. Aus dieser Sicht war das Verhalten der Treuhandanstalt die logische Folge der In-

terpretation ihrer rechtlichen Stellung. Fur die Tarifverhandlungen hatte dies aber erhebli-

che Konsequenzen.

Eines der wichtigsten politischen Ziele unmittelbar nach der Vereinigung war die mog-
lichst schnelle Angleichung der Lebensverhaltnisse Ost- an die Westdeutschlands. Viele
politische und gesellschaftliche Gruppen pladierten daflr, daf? dies auch Uber eine rasche
Angleichung der Léhne in Ostdeutschland an das westdeutsche Niveau geschehen sollte.
Die Lohnverhandlungen unmittelbar nach der Vereinigung erfolgten in einem politischen

Umfeld, das einer zligigen Lohnangleichung positiv gegentberstand.

Es gab in Deutschland keine politische, gesellschaftliche oder wirtschaftliche Gruppe, die
der schnellen Angleichung der Léhne etwas entgegengesetzt hatte. Das wichtigste Prin-
zip des deutschen Lohnfindungsprozesses, dal} namlich zwei etwa gleich starke Gruppen
mit entgegengerichteten Interessen Uber einen Kompromi3 verhandeln, kam daher in
Ostdeutschland nicht zum Tragen. Die Gewerkschaften, deren primare Aufgabe die Ver-
besserung der Arbeitsbedingungen und die Erhéhung der Einkommen der organisierten
Arbeitnehmer ist, haben das Machtvakuum auf der Arbeitgeberseite natlrlicherweise ge-
nutzt, um hohe Einkommenszuwéchse flr ihre Mitglieder durchzusetzen. Um die Kausali-
tat noch einmal zu verdeutlichen: Weil es in der DDR keine "Kapitalisten" gab, konnte das
Interesse des ostdeutschen Kapitals nach der Vereinigung nicht wirksam vertreten wer-
den. In Ostdeutschland war fur die Lohnfindung folglich nicht die Leistungsfahigkeit des

Wirtschaftsgebietes Ostdeutschland relevant, sondern das "Lohnniveau-West".

Nicht zuletzt auch mit Blick auf die Vermeidung einer Abwanderung von Humankapital
wurden die Ergebnisse der Tarifverhandlungen gerechtfertigt. Hohe Lohnzuwéchse kon-
nen aber die Abwanderung von Arbeitskraften nicht stoppen. Sie verringern zwar die Dif-
ferenz des Einkommensniveaus zwischen zwei Regionen, gleichzeitig nimmt aber auch
die Arbeitsnachfrage in der aufholenden Region ab. Durch die entstehende Arbeitslosig-
keit sinken die mit der Beschéaftigungswahrscheinlichkeit gewichteten Erwartungsein-
kommen, -die jedoch fur die Wanderungsentscheidung relevant sind (vgl. Flassbeck,
Scheremet 1992). Die fundamentale Fehleinschatzung der Motivation der Arbeitskrafte-
wanderung lag darin, daf} lediglich die aktuellen Arbeitseinkommen als Ausléser der Ab-

wanderung galten. Nicht beachtet wurde bei dieser Argumentation die Auswirkung der
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drastischen Lohnerhéhungen nach der Wahrungsunion auf die Beschaftigung. Infolge der
hohen Lohnabschlisse konnten zwar die Einkommen der Beschéftigten erhéht werden,

gleichzeitig verschlechterte sich aber die Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen.

Aufgrund der Fixierung auf das Lohnniveau in Westdeutschland und wegen der Vernach-
lassigung der Leistungsfahigkeit des Wirtschaftsraumes Ostdeutschland fand somit auch
das zweite Prinzip des Westdeutschen Lohnfindungsprozesses - namlich die Orientierung

an der Produktivitatsentwicklung - keine Anwendung in den ostdeutschen Tarifverhand-

lungen.

Es darf jedoch nicht unerwahnt bleiben, dall die wirtschaftlichen Perspektiven in Ost-
deutschland am Anfang von vielen falsch eingeschatzt wurden. Vielfach wurde ein krafti-
ges Wachstum, verbunden mit deutlichen Produktivititsgewinnen erwartet. Nicht zuletzt
deshalb - sowie mit dem Argument mittelfristiger Planungssicherheit - wurden in einigen
Bereichen bereits 1991 langfristige Tarifvertrdge abgeschlossen, die die Angleichung des
Tariflohnniveaus bis Ende 1994 vorsahen. Prominentestes Beispiel dafir war die Metall-
industrie. Zwar wurden im Jahr 1994 einige Stufentarifvertrage revidiert, jedoch kam der
Kurswechsel zu spéat und die Streckung des Anpassungsprozesses an das westdeutsche

Lohn- und Gehaltsniveau war unzureichend.

Die Analyse der Lohnentwicklung in Ostdeutschland zeigt deutlich: Eine der wirtschaftli-
chen Situation adaquate Lohnpolitik scheiterte nicht daran, dall der LohnfindungsprozeR

in Westdeutschlands unzureichend, sondern vielmehr daran, dal} wesentliche Prinzipien

desselben nicht zur Anwendung kamen.

213 Sektorale Lohndifferenzierung durch untertarifliche Bezahlung im verar-
beitenden Gewerbe Ostdeutschlands

Die Tarifvertragslandschaft in der Bundesrepublik Deutschland hat sich im Gefolge der
Tarifentwicklung in Ostdeutschland geéndert. In Westdeutschland waren laut 1AB-
Betriebspanel 1993 rund 72 vH der Unternehmen in Bereichen tétig, fur die Tarifvertrage
existierten (IAB-Betriebspanel, Umfrage im 3. Quartal 1993, Bellmann und Kohaut 1994).
Im verarbeitenden Gewerbe lag die Tarifbindung sogar bei knapp 90 vH (vgl. Infratest
Sozialforschung 1993). Weitgehend unbekannt ist jedoch der Organisationsgrad der Un-
ternehmen. Schéatzungen zufolge waren Ende der achtziger Jahre etwa 80 vH der priva-

ten Arbeitgeber in einem tariffahigen Verband organisiert (vgl. Mdller-dentsch 1989). Die
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Flachentarifvertrage werden also in Westdeutschland von der Uberwiegenden Mehrzahl
der Unternehmen getragen. Angesichts der wirtschaftlichen Schwierigkeiten und der Un-
zufriedenheit einzelner Arbeitgeber mit den Ergebnissen der Tarifverhandlungen zeichnet
sich jedoch ein Rickgang des Organisationsgrades ab; setzt er sich fort, wird dies ernste

Konsequenzen fur das gesamte Tarifsystem haben.

Der Flachentarifvertrag legt vor allem die Mindestarbeitsbedingungen der Arbeitnehmer
fest, auch wenn dies rein rechtlich nur fur organisierte Arbeitnehmer gilt. Bei einem gro-
Ren Teil der Unternehmen ist der Tarifvertrag lediglich Basis der betrieblichen Entloh-
nung. Auf die westdeutsche Wirtschaft hochgerechnet, bezahlten 1993 laut IAB-Betriebs-
panel 41 vH der Unternehmen Ubertarifliche Loéhne und Gehélter (vgl. Bellmann, Kohaut
1994), nach Tarif dagegen nur 31 vH der Unternehmen. Die relative Lohnspanne, d.h. der
Umfang der Ubertariflichen Lohn- und Gehaltsbestandteile gemessen am Grundlohn, be-
trug bei den ubertariflich entlohnenden Unternehmen rund 13,5 vH. Im Durchschnitt aller
Unternehmen war die relative Lohnspanne 5,6 vH. Der Flachentarifvertrag war somit fur
die Uberwiegende Zahl der Unternehmen Grundlage der betrieblichen Entlohnung. Das
zweistufige System - tarifliche und Ubertarifliche Lohn- und Gehaltsbestandteile - bietet
dartber hinaus Spielraum fur eine betriebliche Differenzierung nach der individuellen Lei-

stungsfahigkeit der Unternehmen.

In Ostdeutschland ist dies jedoch anders. Die kréftigen Lohn- und Gehaltserh6hungen
nach der Vereinigung haben viele Unternehmen tberfordert. Viele Unternehmen machten
daher Verluste und konnten nur mit massiven Subventionen Uberleben. Die tariflich ver-
einbarten Lohne und Gehalter konnten damit in Ostdeutschland ihre Funktion zur Festle-
gung von Mindestbedingungen nicht erlangen. Sie durften vielmehr die Obergrenze dafur

sein, was die Unternehmen in Ostdeutschland zu zahlen in der Lage oder bereit sind.

Das Fundament der Tarifentwicklung in Ostdeutschland wurde im wesentlichen bereits im
Jahr 1991 gelegt. Es wurden oftmals mehrjahrige Vertrdge abgeschlossen, die den Pfad
der Tarifléhne und -gehélter bis zur Mitte der neunziger Jahre festlegten. Die Unterneh-
mer, die sich danach in Ostdeutschland engagierten, hatten folglich nur wenig Méglichkei-
ten, die Entwicklung der Tarifeinkommen zu beeinflussen. Sie fihlten sich deshalb nicht
durch die Arbeitgeberverbande reprasentiert, die in den ersten beiden Jahren an den Ta-
rifverhandlungen beteiligt waren. Es wundert daher nicht, daR viele Unternehmen in Ost-

deutschland aus den Arbeitgeberverbanden ausgetreten sind.
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Um die Lage und Perspektiven des verarbeitenden Gewerbes in Ostdeutschland empi-
risch beurteilen zu kénnen, hat das DIW 1994 im Auftrag des Bundesministeriums fur
Wirtschaft eine schriftliche Unternehmensbefragung im verarbeitenden Gewerbe durch-
gefuhrt. Fur die Strukturberichterstattung wurden im Rahmen einer Sonderauswertung
betriebliche Merkmale analysiert, die sowohl Unternehmen charakterisieren, die entweder
aus dem Arbeitgeberverband ausgetreten sind oder untertariflich bezahlen (vgl. Schere-
met 1995). In dieser Umfrage gab die Mehrzahl der Industrieunternehmen (59.1 vH) an,
nicht Mitglied eines Unternehmerverbandes zu sein. Weitere 9,4 vH waren zwar Mitglied,
dachten jedoch zum Zeitpunkt der Befragung Uber einen Austritt nach (Tabelle 2.1/1).
Diese Tendenz hat sich sogar noch verstarkt. Im Jahr 1995 waren bereits nahezu drei

Viertel der Unternehmen nicht Mitglied eines tariffahigen Arbeitgeberverbandes.

Vor allem in Kleinunternehmen ist die Bereitschaft gering, einem Arbeitgeberverband bei-
zutreten. In der Gruppe der Unternehmen mit 2 bis 49 Erwerbstatigen, wo 23 vH der Er-
werbstatigen arbeiten, gaben 1994 nahezu zwei Drittel der befragten Unternehmen an,
keinem tariffahigen Arbeitgeberverband anzugehéren. Die Grounternehmen mit mehr
als 500 Erwerbstatigen waren dagegen fast vollstandig (94 vH) in einem Arbeitgeberver-
band organisiert. Zwar ist die Bereitschaft in Ostdeutschland, einem Arbeitgeberverband
beizutreten, der das Unternehmen in den Tarifverhandlungen vertritt, sehr viel geringer
als in Westdeutschland, die Konzentration auf den Bereich der klein- und mittelstandi-

schen Unternehmen durfte sich in beiden Regionen jedoch weniger unterscheiden.

Die Tendenz der verbandsunabhéngigen Lohnfindung ist in Ostdeutschland nicht gleich-
maRig auf die Hauptbereiche des verarbeitenden Gewerbes verteilt. Im Grundstoff- und
Produktionsguter produzierenden Gewerbe (48,8 vH) gaben unterdurchschnittlich viele
Unternehmen an, keinem Arbeitgeberverband anzugehéren. Im Verbrauchsgter produ-
zierenden Gewerbe, das Uberwiegend von mittelstandischen Unternehmen geprégt ist, ist

der Anteil mit knapp 70 vH dagegen besonders grof}.

In Westdeutschland durften Unternehmen, die in Bereichen eines gultigen Tarifvertrages
tatig sind und dennoch ihre Arbeitskrafte unter Tarif bezahlen, eher die Ausnahme sein.
Da die Mehrzahl der tarifgebundener. Unternehmen Ubertariflich entlohnen (vgl. Bell-
mann, Kohaut 1995), werden diese, falls sie in wirtschaftlich schwieriges Fahrwasser ge-
raten, vielmehr Ubertarifliche Lohn- und Gehaltsbestandteile abbauen, um Arbeitskosten
zu sparen. In Ostdeutschland dagegen, wo die Unternehmen bereits durch die tariflich
fixierten Arbeitseinkommen vielfach Uberfordert werden, existiert dieser Puffer zwischen
Effektiv- und Tarifeinkommen nicht. Es ist daher zu vermuten, dal Arbeitgeber mit wirt-
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Tabelle 2.1/1: Mitgliedschaft in einem Unternehmensverband
Unternehmen des verarbeitenden Gewerbes in Ostdeutschland

Von befragten Unternehmen waren 1994
Mitglied in einem Arbeitgeberverband
Ja, und Ja, den- Nein Keine
bleiben ken Uber Antwort
es Austritt
nach
in vH, Zeilensumme = 100
Merkmale n = 5355 Betriebe
Verarbeitendes Gewerbe insg. 29,9 9,4 59,1 1,6
Hauptgruppen
Grundstoffglter 40,4 8,9 48,8 2,0
Investitionsglter 28,8 9,6 60,6 1,1
Verbrauchsglter 20,1 8,2 69,6 2,1
Nahrung und Genuf3 48,2 12,8 36,8 2,1
BeschaftigtengréBenklassen
1 18,1 3,4 74,6 4,0
2 - 19 25,6 7,2 65,1 2,0
20- 49 27,2 10,8 60,9 1,1
50- 199 42,2 15,2 42,3 0,4
200 - 499 62,6 20,1 17,3 -
500 und mehr 84,7 9,7 5,6 -
Durchschnittsgrée (Erwerbstétige) 98 63 24 13
Bereich
Industrie 25,9 10,0 63,3 0,7
Handwerk 33,2 8,9 55,6 2,3
Unternehmen mit Wettbewerbs-
schwierigkeiten 28,7 12,3 57,5 1,6
Hauptkonkurrenten in den alten Bun-
deslandern/Ausland 25,4 10,7 62,7 1,1
Besitzverhaltnisse
in Treuhandbesitz 60,7 16,0 22,7 0,6
Altbetriebe 33,4 11,4 53,0 1,7
Neugriindungen 18,5 3,8 76,3 1,4
eigenstandige Unternehmen 27,9 9,4 61,6 1,6
abhéngige Unternehmen 49,1 9,9 39,4 1,6
Uber 25 vH in Fremdeigentum eines
westdeutschen/auslandischen 38,6 9,6 51,3 0,5
Unternehmens
Quelle: Scheremet (1995)
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schaftlichen Schwierigkeiten - und dies betrifft in Ostdeutschland einen Grof3teil der Un-
ternehmen - eher geneigt sein werden, untertarifliche Léhne und Gehélter zu bezahlen,

um so die Lohnkostenbelastung zu senken.

Zwar gab 1994 die Mehrzahl der Unternehmen an, entweder im wesentlichen Tariflohne
und -gehalter (56,3 vH) oder sogar in erheblichem Umfang tber Tarif (5,7 vH) zu bezah-
len, gleichwohl waren knapp 30 vH der Unternehmen nicht in der Lage oder nicht bereit,
sich an den tariflichen Vorgaben zu orientieren; sie bezahlten in der Regel Léhne und
Gehalter, die unter den Tarifvereinbarungen liegen (Tabelle 2.1/2). Jedoch hat sich das
Ausmal untertariflicher Bezahlung zwischen 1994 und 1995 nicht vergréert, sondern
der Anteil der Unternehmen mit untertariflicher Entlohnung hat leicht abgenommen (vgl.
Deutsches Institut fur Wirtschaftsforschung 1995).

Ebenso wie bei der Frage bezuglich der Mitgliedschaft in einem Arbeitgeberverband ist
auch die Tendenz zu untertariflicher Entlohnung mit der Unternehmensgréf3e korreliert.
Wahrend sich bei den Unternehmen mit mehr als 500 Erwerbstatigen nahezu alle an den
tarifichen Vorgaben orientieren, nimmt der Anteil mit abnehmender Erwerbstatigenzahl
standig zu. Die durchschnittliche Betriebsgrée der Unternehmen, die unter Tarif bezah-
len, betragt 22 Erwerbstétige. In den Unternehmen dagegen, wo Tarifvertrdge Grundlage
der betrieblichen Entlohnung sind, werden im Durchschnitt 70 Personen beschéftigt.
Gleichzeitig ist bei den GroRunternehmen mit mehr als 500 Erwerbstétigen die Bereit-
schaft, Ubertariflich Loéhne und Gehalter zu bezahlen, am geringsten. Die Durchschnitts-
gréRe der Unternehmen mit Ubertariflicher Bezahlung belduft sich auf 43 Erwerbstatige.

Der Einflu der BetriebsgréRe auf die Entscheidung, sich nicht an den tariflichen Vorga-
ben zu orientieren, hat folglich auch EinfluR auf die sektorale Verteilung der Betriebe mit
untertariflicher Bezahlung. Da es im wesentlichen mittelstdndische Betriebe sind, die ver-
suchen, den zu hohen Tariflohnsteigerungen auszuweichen, sind es vor allem Branchen
mit einem hohen Anteil an kleinen Betrieben, wie das Textil- und das Bekleidungsgewer-
be, das Druckgewerbe, die Holzbearbeitung, die Herstellung von EBM-Waren und die
Kunststoffverarbeitung, in denen haufig untertarifliche Léhne und Gehalter bezahlt wer-
den. Dagegen werden in Branchen mit einem hohen Anteil von gréReren Betrieben und
Betrieben in westdeutschen oder auslandischem Besitz Giberdurchschnittlich oft nach Tarif
oder sogar Ubertariflich bezahlt (vgl. Deutsches Institut flir Wirtschaftsforschung 1995).

Besonders ausgepragt ist die Tendenz zu untertariflicher Entlohnung im Verbrauchsgdter
produzierenden Gewerbe. Hier bezahlten gut 34 vH der Unternehmen geringere Léhne
und Gehalter, als tariflich festgelegt. Im Grundstoff- und Produktionsguter produzierenden
Gewerbe sowie in den Nahrungs- und Genu3mittel produzierenden Unternehmen werden
dagegen uUberdurchschnittlich oft Tarifldhne und -gehélter bezahit. Gleichwohl liegt auch
hier der Anteil der untertarifich entlohnenden Betriebe bei Uber 20 vH. Im
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Tabelle 2.1/2: Tarifliche Entlohnung in Ostdeutschiand
Unternehmenscharakteristika im Verarbeitenden Gewerbe 1994

Von den befragten Unternehmen
bezahlten 1994 im wesentlichen
unter Tarif uber keine
Tarif Tarif An-
gaben
Merkmale in vH, Zeilensumme = 100
n = 5355
Verarbeitendes Gewerbe insg. 29,7 56,3 5,7 8,3
Hauptgruppen
Grundstoffglter 22,7 65,3 5,4 6,6
Investitionsgtter 30,2 57,6 6,2 6,1
Verbrauchsglter 34,5 46,4 5,2 13,9
Nahrung und GenuR3 23 66 5,5 5,5
BeschaftigtengroBenklassen
1 37,3 26,0 1,1 35,6
2- 19 33,6 51,6 5,3 9,56
20- 49 29,0 58,1 7.5 5,6
50- 199 20,9 70,4 5,7 3.0
200 - 499 4,3 81,3 9,3 5,0
500 und mehr - 98,6 1,4 -
DurchschnittsgrofRe (Erwerbstatige) 22 70 43 19
Bereich
Industrie 32 57,5 4,8 5,8
Handwerk 27,7 55,3 6,6 10,5
Unternehmen mit Wettbewerbs-
schwierigkeiten 35,5 53,5 4,3 6,7
Hauptkonkurrenten in den alten Bundes-
landern/Ausland 31,3 55,6 5,9 7,2
Mitglied im Arbeitgeberverband
Tarifgebundene Unternehmen 13,9 77,3 7,6 1,9
Nicht gebundene Unternehmen 40,5 42,8 4,6 12
Besitzverhaltnisse
in Treuhandbesitz 12,9 83,4 1,8 1,8
Altbetriebe 30,2 57.4 5,3 7
Neugriindungen 28 53 6,8 12,2
eigenstandige Unternehmen 31,1 54,6 5,7 8,6
abhangige Unternehmen 15,8 73,0 5,9 5,3
zu 25 vH und mehr im Eigentum von
westdeutschen/ auslandischen Unter- 17,5 71,3 6,8 4,3
nehmen
Quelle: Scheremet (1995).
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Investitionsguter produzierenden Gewerbe dagegen bezahlen mehr Unternehmen
(6,2 vH) als in den anderen Bereichen (reichlich 5 vH) in erheblichem Umfang Léhne und
Gehalter mit Ubertariflichen Bestandteilen. Die Produktion von Investitionsgitern stellt an
Qualifikation und Erfahrung der Arbeitskréfte besondere Anforderungen.

Die Weichen der Lohnentwicklung wurden bereits in den ersten Tarifverhandlungen un-
mittelbar nach der Vereinigung gestellt. Neugegrindete Unternehmen konnten daher nur
wenig Einflull auf die Tarifentwicklung nehmen. Die Verbandsflucht aufgrund der Unzu-
friedenheit mit Arbeitgeberverbanden ist deshalb in dieser Unternehmensgruppe beson-
ders ausgepragt. Uberraschenderweise hat dies jedoch nicht dazu gefihrt, daR diese
Unternehmen auch besonders haufig untertarifliche Léhne und Gehélter bezahlen. Wah-
rend Altbetriebe, die schon vor der Vereinigung existierten, Gberdurchschnittlich oft unter
Tarif entlohnen, sind die neugegrindeten Unternehmen eher in der Gruppe zu finden, die
in groBem Umfang ubertarifliche Léhne und Gehélter bezahlen. Frei von Altlasten, wie
Uberhohten Personalbestdnden oder einem veralteten Kapitalstock, ist der Spielraum fir
die Gestaltung der Léhne und Gehalter gréer als in Altunternehmen. Der Anteil der Un-
ternehmen mit betrieblicher und Gberbetrieblicher Entlohnung hat im Jahr 1995 gegen-
Uber 1994 sogar noch leicht zugenommen (vgl. Deutsches Institut fir Wirtschaftsfor-
schung 1995). Dies kénnte auch ein Hinweis darauf sein, daf} die Unzufriedenheit Uber
den Flachentarifvertrag sehr viel geringer ist als vielfach angenommen. Neugegriindete
Unternehmen stellen demnach weniger das Tarifsystem in Frage als vielmehr die unzu-
reichende Vertretung ihrer Interessen durch die bestehenden Arbeitgeberverbande.

Ahnliches gilt fir Unternehmen, die Teil eines anderen Unternehmens oder eines Kon-
zerns sind. Wahrend rechtlich und wirtschaftlich eigenstéandige Unternehmen Gberdurch-
schnittlich oft unter Tarif entlohnen (31 vH), ist dies bei abhangigen Unternehmen eher
die Ausnahme. Die Betriebe, die einem anderen Unternehmen oder zu einem Konzern
gehoren, gaben lediglich in knapp 16 vH der Falle an, weniger als die tariflichen Vorgaben
zu bezahlen. Bei den Unternehmen, die zu 25 vH oder mehr im Eigentum eines westdeut-
schen oder auslandischen Unternehmens sind, waren es 17,5 vH. Hier wirkt sich einer-
seits die Einbindung in das Vertriebsnetz der Muttergesellschaft positiv auf die Leistungs-
fahigkeit der Betriebe aus. Andererseits werden von den Konzernen Know How und Fi-
nanzierungsmittel bereitgestellt. Der Lohnkostendruck ist folglich geringer. Eine Rolle
durfte dabei auch spielen, dafl westdeutsche Konzerne die in Westdeutschland gangige
Praxis der Orientierung an den Verbandstarifen auf ihre Téchter Ubertragen. Hinzu
kommt, dal} privatisierte Unternehmen, die friher zur Treuhand gehdérten und deshalb
Mitglied eines Arbeitgeberverbandes waren, tariflich gebunden waren. Dieser "Nachteil"
durfte allerdings beim Kaufpreis berlcksichtigt worden sein.

Nach dem Tarifvertragsgesetz sind Unternehmen, die Mitglied eines Arbeitgeberverban-
des sind und von diesem bei den Tarifverhandiurgen vertreten werden, verpflichtet, die
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gultigen Tarifvertrédge einzuhalten. Abweichungen sind nur nach oben mdéglich. Drei Vier-
tel der tarifgebundenen Unternehmen orientieren sich auch an den tariflichen Vorgaben
und 7,6 vH bezahlen Ubertarifliche Léhne und Gehalter. Uberraschend ist, daR im Jahr
1994 knapp 14 vH der Unternehmen, die Mitglied eines tariffahigen Arbeitgeberverbandes
sind, sich nicht an die Tarifvertrage halten und in der Regel unter Tarif entlohnen oder die
in manchen Tarifvertragen vereinbarten Offnungsklauseln anwenden.

Untertarifliche Entlohnung ist in Ostdeutschland ein weitverbreitetes Phanomen, die Bri-
sanz dieses Themas wird aber dadurch gemildert, da® trotz der hohen Zahl von Unter-
nehmen mit untertariflicher Bezahlung nur ein geringer Teil der Arbeitnehmer davon be-
troffen sind. So geben zwar knapp 30 vH aller Unternehmen an, in der Regel Léhne und
Gehalter zu bezahlen, die unterhalb des Tarifniveaus liegen, insgesamt sind im verarbei-
tenden Gewerbe aber nur rund 13 vH aller Beschéftigten davon betroffen. Die Uberwie-
gende Mehrzahl, namlich knapp 80 vH, werden gemal der tariflichen Vorgaben bezahit
und weitere 5 vH erhalten L6hne und Gehélter, die Gber dem Tarifniveau liegen.

Zusatzlich zu der deskriptiven Analyse wurde im Rahmen der Strukturberichterstattung
ein multivariates Modell geschatzt, um die betriebsspezifischen Charakteristika fur die
Entscheidung, untertariflich zu bezahlen, zu untersuchen. Die Schatzung des multivaria-
ten Analysemodells wurde gegenulber der deskriptiven Untersuchung mit einem einge-
schrankten Datensatz durchgefiihrt. Da Handwerksbetriebe in der Unternehmensbefra-
gung unterreprasentiert (vgl. Deutsches Institut fur Wirtschaftsforschung 1994) sein durf-
ten und in dieser Gruppe die Frage der Art der Entlohnung besonders haufig nicht beant-
wortet wurde, beschrankt sich die multivariate Analyse lediglich auf die Industrie. Als ab-
hangige, zu erklarende Variable wird hierbei die Angabe, dal} ein Unternehmen untertarif-
liche Lohne und Gehalter bezahlt als 0,1-Variable fur eine Logitschatzung spezifiziert.
Untertarifliche Entlohnung (Ja = 1) wird folglich der gemeinsamen Auspragung 'Tarifldhne'
und 'Gbertarifliche Entlohnung' (untertarifliche Entlohnung: Nein = 0) gegenilbergestelit.
Die Unternehmen, die die Tariffrage nicht beantwortet haben, wurden in der multivariaten
Analyse nicht bericksichtigt. Falls bei einem untersuchten Merkmal (exogene Variable)
der Anteil der nicht antwortenden Betriebe relativ grof3 ist und die jeweiligen Antworten
nur wenig vom Gesamtdurchschnitt abweichen, kénnen sich die Ergebnisse des multiva-
riaten Analysemodells von denen der deskriptiven Untersuchung unterscheiden. Mit an-
deren Worten, die Vorzeichen der Koeffizienten kénnen sich gegentber den, gemanR der
deskriptiven Untersuchung, erwarteten Ergebnissen umkehren.

Die einzelnen Koeffizienten der in das Modell einbezogenen erklarenden Variablen wei-
sen die relativen Einflisse fur das Eintreffen des zu erkldrenden Ereignisses
(untertarifliche Entlohnung) aus. Positive Vorzeichen der Koeffizienten verweisen auf eine
‘erhéhte’ Wahrscheinlichkeit untertariflicher Bezahlung hin. Negative Vorzeichen hingegen
zeigen eine héhere Wahrscheinlichkeit an, geman den tariflichen Vorgaben oder daruber
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zu bezahlen. Weiterhin gilt, daR® der relative Erklarungsbeitrag eines Effekts mit der Gro-
Re des Koeffizienten zwar nicht linear aber monoton zunimmt.

In die multivariate Untersuchung wurden neben den Merkmalen der deskriptiven Analyse,
auch einige Variable einbezogen, die messen sollen, ob wirtschaftliche Schwierigkeiten
die Art der Entlohnung beeinflussen. Auf die Verwendung der Frage, ob die Unternehmen
groBe Schwierigkeiten im Wettbewerb haben, wurde dabei explizit verzichtet. Dies liegt
darin begriindet, dal® die Auspragung dieser Frage selbst wieder von der Art der Entloh-
nung - unter Tarif oder nach beziehungsweise Uber Tarif - abhdngen kann. Zahlt bei-
spielsweise ein Unternehmen die - gemessen an seiner betrieblichen Produktivitét - zu
hohen Tariflohne, ist seine preisliche Wettbewerbsfahigkeit eingeschrankt. Statt dessen
wurden eindeutig exogene Variable, wie die Fragen, ob die Produktionsanlagen veraltet
sind, der Vertrieb unzureichend ist oder ob Finanzierungsmittel fehlen, in die Regression
aufgenommen. Um zu untersuchen, ob die zum Zeitpunkt der Umfrage herrschende Re-
zession in Westdeutschland einen Einflufl auf die Art der Entlohnung in Ostdeutschland
hat, wurde die Frage 'Die Rezession im Westen erschwert den Absatz und ist deshalb ein

Problem' in das Modell einbezogen.

Die beiden in Tabelle 2.1/3 als A und B bezeichneten Modelle unterscheiden sich lediglich
in der Verwendung der Variablen '"Treuhandunternehmen' in Modell A und der Variablen
'‘Neugrindungen' in Modell B. Zum Zeitpunkt der Befragung befanden sich rund 65 vH der
Altbetriebe im Bereich der Treuhand. Treuhandunternehmen haben in der Variablen
"Treuhand" die Ausprdgung "1" und in der Variablen "Neugriindungen" die Auspragung
"0". Beide Variablen sind zu 65 vH identisch besetzt, jedoch mit gegensatzlicher Auspra-
gung. Bei der Verwendung beider Variablen, kénnen sich die Einflisse daher gegenseitig

Uberlagern.

Die meisten Zusammenhange der deskriptiven Analyse werden durch das multivariate
Schatzmodell bestatigt. Der wichtigste EinfluBfaktor fir das Auftreten untertariflicher Be-
zahlung ist die UnternehmensgréRe. Als Proxy-Variable fur die BetriebsgréRe wurde in
der logistischen Regression der Logarithmus des Unternehmensumsatzes gewahlt. Die
alternative Verwendung der Beschéftigtenzahl hat zu dhnlichen Ergebnissen gefihrt, al-
lerdings mit leicht schlechteren Teststatistiken. Der Koeffizient der Variablen "Unter-
nehmensumsatz" hat sowohl den mit Abstand gréfiten Wert (-0.63), als auch die mit gro-
Rem Abstand geringste Standardabweichung aller Koeffizienten. Die Unternehmensgrée
tragt gleichzeitig zu etwa 50 vH des Gesamterklarungsgehaltes des Modells bei. Je klei-
ner die Betriebe, um so eher bezahlen sie L6hne und Gehélter, die unter dem Tarifniveau
liegen. GroRBunternehmen sind dagegen ofter Mitglied eines tariffahigen Arbeitgeberver-
bandes. Sie sind daher starker an gtiltige Tarifvertrage gebunden als kleinere Unterneh-
men. Die Gewerkschaften durften bei ihnen eher auf die Einhaltung der Tarifvertrage
achten. Kleinunternehmen lassen sich dagegen weniger oft durch einen
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Tabelle 2.1/3: Determinanten untertariflicher Bezahlung.
Logistische Regression: abhédngige Variable: Tarif = 1 bei untertariflicher Entlohnung;

Tarif = O beij tariflicher oder ibertariflicher Entlohnung

Unternehmen der Industrie mit zwei und mehr Modell Modell Modell
Erwerbstatigen. Auspragung "keine Antwort" A B C
ausgeschlossen
Anlagen veraltet (ja = 1) 0,1 0,09"" 0,1"
(6,67) (3,0) (6,6)
Vertrieb unzureichend (ja = 1) 0,03 0,009 0,03
(0,31) (0,01) (0,04)
Produktqualitdt unzureichend (ja = 1) 0,07 0,05 0,06
(0,73) (0,40) (0,60)
Finanzierungsmittel fehlen (ja = 1) 0,05 0,03 0,04
(0,75) (0,40) (0,78)
Rezession im Westen schafft Probleme (ja = 1) 0,12 0,12"" 0,12°"
(4,0) (4,20) (4,00)
Grundstoff und Produktionsgiter (ja = 1) 026" | -0,26""" | -0,26"""
(10,26) (11,40) (10,32)
Verbrauchsguter (ja = 1) 0,05 ,03 0,05
(0,93) (0,30) (0,85)
Nahrungs- und GenuBBmittel (ja = 1) -0,11 -0,08 -0,13
(1,0) (0,40) (1,54)
Hauptkonkurrenten in Westdeutschland/ 0,24 "" 0,21 " 0,23"""
Ausland (ja = 1) (11,70) (9,20 (10,95)
Hat Betrieb Personallberhang (ja = 1) 0,07 0,007 0,07
(1,77) (0,040) (1,89)
Treuhandunternehmen (ja = 1) -0,90""" - -0,9°""
(26,53) (26,72)
Neugriindungen (ja = 1) - 0,27 -
9 gentl (16,40)
Eigenstandiges Unternehmen (ja = 1) 0,27 " 03" 0,3
(6,80) (9,50) (8,90)
25 vH und mehr in Besitz von westdeutschen/- -0,19" -0,1° 0,1
auslandischen Unternehmen (ja = 1) (6,67) (2,0) (3,3)
Unternehmensumsatz (log(U)) -0,56° | -0,63°° | -0,65 "
(141,95) | (176,40) | (136,7)
Hauptabnehmer der Produkte -- -- -0,1°
Offentliche Hand/Bahn/Post (2,7)
- LOG Likelihood 2357,8 2384,6 2353
Freiheitsgrade 2175 2175 2121
Anmerkungen: ~ Signifikant auf 10% - Niveau, = (5%) und ~~ (1%),
t - Wert in Klammer, n=2191, Initial -2 LOG Likelihood: 2790
Quelle: Unternehmensbefragung des DIW.
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Arbeitgeberverband bei der Lohnfindung vertreten. Das hdngt auch damit zusammen,
daR Kleinunternehmen oft beklagen, die Arbeitgeberverbande wirden von Grof3unter-
nehmen dominiert. Da die relative Machtposition der Arbeitgeber in Kleinunternehmen
tendenziell starker ist, konnen in diesem Bereich untertarifliche Léhne und Gehélter eher
durchgesetzt werden. Dies gilt ebenfalls fir jene Kleinunternehmen, die Mitglied eines
Arbeitgeberverbandes sind. Auch wenn diese Unternehmen rein rechtlich an Tarifvertrage
gebunden und Abweichungen zuungunsten der Arbeitnehmer daher nicht zulassig sind,
kénnten Betriebsrate auf der Unternehmensebene bei Auftreten wirtschaftlicher Schwie-
rigkeiten in bilateralen Verhandlungen mit der Geschéftsfihrung Abweichungen von den
gultigen Tarifvertrdgen akzeptieren, wenn der Fortbestand des Betriebes dadurch gesi-

chert werden kann.

Der EinfluR von den Variablen, die als Indikator flr wirtschaftliche Schwierigkeiten in die
Analyse aufgenommen wurden, ist dagegen insgesamt nicht eindeutig. In einer bivariaten
Korrelationsanalyse weisen zwar die Variablen "Anlagen veraltet", "Vertrieb unzurei-
chend", "Produktqualitdt unzureichend" und "Finanzierungsmittel fehlen" eine signifikante
Korrelation mit der endogenen Variablen "Tarif" auf, im multivariaten Modell jedoch ist von
den verwendeten vier méglichen Einflufaktoren nur die Variable "Anlagen sind veraltet"
signifikant. Die Betriebe, deren Vertrieb und deren Produktqualitdt unzureichend sind so-
wie die Unternehmen, die (iber mangelnde Finanzierungsmittel verfugen, sind nicht signi-
fikant haufiger in der Gruppe der Unternehmen zu finden, die untertarifliche Léhne und
Gehalter bezahlen. Das gleich Resultat ergibt sich fur die Frage, ob der Personalbestand
des Unternehmens zu groB ist. Diese Variable ist zwar im Falle der bivariaten Korrelati-
onskoeffizienten signifikant, nicht aber im multivariaten Modell.

Die meisten Unternehmen weisen aber nicht nur eines der untersuchten Merkmale auf,
sondern es werden Betriebe mit wirtschaftlichen Schwierigkeiten durch das gleichzeitige
Auftreten mehrerer Faktoren behindert. Altunternehmen sind gerade dadurch gekenn-
zeichnet, dal} der Kapitalstock veraltet und der Personalbestand Uberhoéht ist. Sie sind
zudem nicht in bestehende Vertriebswege eingebunden. Die wohl wichtigste Ursache fiir
Probleme auf den Gutermaérkten ist aber die mangelnde Ausstattung mit Sachkapital. Die
Unternehmen versuchen diesen Wettbewerbsnachteil mit der Zahlung untertariflicher
Léhne und Gehélter auszugleichen. Untertarifliche Bezahlung ist dabei in den Unterneh-
men besonders ausgepragt, deren Hauptkonkurrenten sich in Westdeutschland oder im
westlichen Ausland befinden.

Unternehmen, die zum Zeitpunkt der Befragung in Treuhandbesitz waren, klagten zwar
Uberdurchschnittlich oft Uber Wettbewerbsschwierigkeiten, sie orientieren sich aber eher
an den Tarifvertrdgen als Nicht-Treuhandunternehmen. Der Koeffizient der Treuhandva-
riablen hat einen Wert von -0,9 und ist hochsignifikant. Die Bezahlung gemaR der Tarif-
vertrage ist fir Treuhandunternehmen eher maglich. Das ist allerdings nicht auf die gtin-
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stigere Gewinnsituation zurtickzuftihren, sondern darauf, dal® Treuhandunternehmen ei-
ner geringeren Budgetrestriktion unterliegen. Verluste werden hier vielmehr durch Sub-

ventionen ausgeglichen.

Den Unternehmen, die bereits vor der Vereinigung existierten und die besonders unter
dem TransformationsprozeR zu leiden haben, stehen jene gegeniber, die nicht durch
Altlasten beeintrachtigt sind. Unternehmen, die nach der Vereinigung gegriindet wurden,
haben offensichtliche weniger Problem im Wettbewerb zu bestehen. Die Uberwiegende
Mehrheit der neugegriindeten Unternehmen ist zwar nicht Mitglied eines tariffahigen Ar-
beitgeberverbandes (76 vH aller Unternehmen und 86 vH der Unternehmen in der Indu-
strie), gleichwohl beeintréchtigt dies nicht die Bereitschaft Tarifléhne und -gehélter zu
bezahlen. Der Koeffizient der Variablen "Neugrindung" hat ein negatives Vorzeichen und

ist hoch signifikant.

Die Art der Entlohnung unter Tarif beziehungsweise nach oder Uber Tarif ist in den
Hauptgruppen der verarbeitenden Industrie nicht einheitlich. Die Koeffizienten haben die
entsprechend der deskriptiven Analyse erwarteten Vorzeichen. Allerdings ist nur der
Koeffizient der Variablen Grundstoff- und Produktionsglter verarbeitenden Gewerbes
signifikant. Die Unternehmen dieser Hauptgruppe orientieren sich Uberdurchschnittlich oft
an den tariflichen Vorgaben. Die beiden Hauptgruppen, Verbrauchsguter produzierendes
Gewerbe sowie Nahrungs- und Genufmittel, unterscheiden sich dagegen nicht signifikant
von der Referenzgruppe (Investitionsguterproduzierendes Gewerbe).

Behindert wird der Transformationsprozef® in den neuen Bundesldndern auch durch das
verhaltene Wirtschaftswachstum in Westdeutschland. Bei rasch expandierenden Guter-
markten in Deutschland und in Europa insgesamt wéare der Konkurrenzdruck auf die ost-
deutschen Produzenten weniger gro3. Zu der angebotseitigen Wettbewerbsschwache der
ostdeutschen Unternehmen kommt daher noch die Nachfrageschwache auf den Guter-
méarkten. In den Jahren 1991 und 1992 wurde die Gefahr einer Rezession in West-
deutschland nur von wenigen gesehen. Das Resultat der Lohnverhandlungen in diesen
Jahren waren folglich Zuwachsraten der Léhne und Gehélter (in West- und Ostdeutsch-
land), die - gemessen an der tatsachlichen wirtschaftlichen Entwicklung - zu kraftig ausfie-
len. Da insbesondere aber in Ostdeutschland langfristige Tarifvertrdge abgeschlossen
wurden, war eine Korrektur danach nur durch eine Abweichung von den bestehenden
Tarifvertragen moglich. Dies beeinfluRte die Lohnbildung in Ostdeutschland nachhaltig.
Die Frage, ob die Rezession im Westen den Absatz erschwerte, hatte 1994 einen signifi-
kanten EinfluR auf die Entscheidung der Unternehmen, Léhne und Gehalter zu bezahlen,
die unterhalb des von den Tarifparteien ausgehandelten Niveaus liegen.

Viele Unternehmen in Ostdeutschland, deren wichtigster Kunde die Offentliche Hand ist,
klagen Uber die schleppenden Zahlungseingdnge und die damit verbundene schlechte

35



Liquiditatssituation. Dem kann die These gegenlbergestellt werden, dal® der Kon-
kurrenzdruck auf den Gutermarkten weniger grof} ist, auf denen die 6ffentliche Hand als
wichtigster Abnehmer auftritt. Die Auftragsvergabe seitens der 6ffentlichen Hand erfolgt
zwar in der Regel im Ausschreibungsverfahren, die Auswahl wird jedoch nicht aufgrund
von betrieblichen Effizienz- oder Kostenkriterien getroffen, sondern durch die gesetzliche
Regelung, den Auftrag an den billigsten Anbieter zu vergeben. Ein "echter" Wettbewerb
findet nicht notwendigerweise statt. Des weiteren durften ostdeutsche Unternehmen bei
der Vergabe von offentlichen Auftrdgen in Ostdeutschland bevorzugt werden, um die
Unternehmenslandschaft in den neuen Bundesldndern zu unterstitzen. Beide Effekte
kénnen den Konkurrenzdruck fir die Unternehmen mildern. Die Orientierung am Tarif-
lohnniveau ist daher fur die Unternehmen leichter méglich, deren wichtigster Kunde die
offentliche Hand oder auch Bahn und Post sind, die zum Zeitpunkt der Erhebung noch
offentlich dominiert waren. Ein weiterer EinfluRfaktor fir die Einhaltung der tariflichen
Vorgaben kénnte sein, da® éffentliche Auftraggeber auf die Einhaltung gewisser Normen
bestehen. Unternehmen, von denen bekannt ist, daf} sie sich nicht an bestimmte Arbeits-
bedingungen und die Bezahlung gemaR den tariflich vereinbarten Léhne und Gehalter

halten, werden dann bei der Auftragsvergabe eher Ubergangen.

Zur Uberprifung dieser Hypothese wurde die Variable "Hauptabnehmer 6ffentliche
Hand/Bahn/Post" in die Analyse einbezogen. Die Ergebnisse finden sich in dem mit C
gekennzeichneten Modell. Unternehmen, die im wesentlichen 6ffentliche Nachfrage be-
dienen, sind signifikant seltener in der Gruppe der Unternehmen vertreten, die untertarifli-
che Léhne und Gehalter bezahlen. Der Koeffizient der Variablen hat ein negatives Vor-
zeichen. Das Signifikanzniveau betragt allerdings nur 10%.

2.2 Zentralisierungsgrad der Lohnbildung
2.2.1 Lohnbildung und wirtschaftliche Entwicklung

Bis Mitte der siebziger Jahre waren institutionelle Regelungen auf den Arbeitsmérkten der
westlichen Industrielander in der offentlichen Diskussion kaum von Interesse. Die Be-
schaftigung stieg kontinuierlich, die Arbeitslosenquoten waren niedrig und die Realein-
kommen nahmen mehr oder weniger stetig zu. Die Situation hat sich - auch in Folge der
beiden Olpreisschocks Mitte der siebziger Jahre und Anfang der achtziger Jahre - grund-
legend geandert. In nahezu allen westlichen Industrieldnder stiegen die Arbeitslosen-
quoten sprunghaft an. Die Erfolge der OECD-Lander bei der Uberwindung der Phanome-
ne Arbeitslosigkeit, Inflation und Stagnation waren allerdings sehr unterschiedlich. In eini-
gen Landern wie Japan, Schweiz, Osterreich und den skandinavischen Landern war der
Anstieg der Arbeitslosigkeit recht verhalten. In einigen anderen Landern wie den USA und

Kanada nahm zwar die Arbeitslosigkeit zu, sank jedoch in relativ kurzer Zeit wieder auf
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das vorherige Niveau. In einer dritten Landergruppe - vor allem in den kontinentaleuropéi-
schen Lander unter Einschluf} der Bundesrepublik Deutschland - konnte die Arbeitslo-

senquote nicht mehr auf das urspriingliche Niveau gesenkt werden.

In Folge dieser Unterschiede ruckte die institutionelle Ausgestaltung der Arbeitsmaérkte in
den OECD-Landern in den Vordergrund der wirtschaftswissenschaftlichen Forschung. Ein
Aspekt war die Organisation des Lohnfindungsprozesses. So wiesen Bruno und Sachs
(1985) sowie Schott (1984) der Lohnfindung eine wesentlichen Rolle bei der Uberwindung
negativer Angebotschocks und flr eine erfolgreiche wirtschaftliche Entwicklung von
Volkswirtschaften zu. Fur Bruno und Sachs (1985) war dabei Reallohnzurlckhaltung ei-
ner der wesentlichen Schllsselfaktoren. Durch Reallohnzurtckhaltung werde die Entste-
hung von inflationdren Prozessen verhindert und dadurch der monetére Spielraum der

Zentralbanken erhoht. Dies verringert die Gefahr einer Zunahme von Arbeitslosigkeit oder

erleichtert inren Abbau.

Reallohnzurtickhaltung ist dabei so zu verstehen, dal} die Gewerkschaften die nominalen
Anspriche an das zu verteilende Einkommen nicht Gberziehen. Die Nominallohnsteige-
rungen werden ex-post durch Produktivitdtszuwéchse gedeckt und die Unternehmen nicht
zu Preissteigerungen gezwungen. Der Reallohn bildet sich erst im Zusammenspiel des
Gesamtsystems von Arbeits-, Guter- und Kapitalmarkten, nachdem alle Anpassungpro-
zesse abgeschlossen sind. Nach Bruno und Sachs ist eine derartige Reallohnzurtickhal-
tung eher in Volkswirtschaften mit einem hohen Zentralisierungsgrad der Lohnverhand-
lungen (Lohnverhandlungen auf nationaler Ebene) bzw. in Okonomien mit einem hohen
Grad an Kooperation der Tarifparteien zu finden, die gesamtwirtschaftliche GréRen wie
Arbeitslosenquote und Inflation in den Tarifverhandlungen berlcksichtigen. Ihre These
war also, dal} eine positive Beziehung zwischen Zentralisierungsgrad, geringer Inflation

und hohem Beschaftigungsstand besteht.

Die empirisch von Bruno/Sachs untermauerte These, dal} sich die wirtschaftliche Entwick-
lung mit zunehmendem Zentralisierungsgrad verbessert, wurde jedoch von anderen rela-
tiviert (vgl. Blyth 1987; Calmfors, Driffill 1988). Zum einen unterscheiden sich die diversen
Studien bereits in der Eingruppierung der Lander in die Rangfolge des Zentralisierungs-
grades; (bereinstimmend werden nur Osterreich und die skandinavischen Lé&nder als
Lander mit zentraler Lohnfindung und die USA und Kanada dagegen als Beispiele mit
dezentraler Lohnbildung eingeordnet. Zum anderen liefern die meisten der 6konometri-

schen Tests (Rangkorrelationskoeffizienten) keine signifikant eindeutigen Ergebnisse.
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Dies ist im wesentlichen darauf zurtuckzufihren, dall die unterschiedliche wirtschaftliche
Entwicklung nur mit der Rangordnung des Zentralisierungsgrades erklart wird. Sonstige

wirtschaftliche EinfluBfaktoren und andere institutionelle Regelungen bleiben dagegen

unberucksichtigt.

Die Auswirkungen zentralisierter Lohnverhandlungen auf die Beschaftigung sind aller-
dings keinesfalls einheitlich (vgl. Calmfors, Driffill 1988). Durch zentralisierte Lohnver-
handlungen werden einerseits gesamtwirtschaftlichen GroRen wie Arbeitslosigkeit und
Inflation eher im Lohnfindungsprozef’ bertcksichtigt. Andererseits kénnen mit zunehmen-
der Marktmacht der Gewerkschaften die Lohnzuwéachse zunehmen und deshalb beschaf-
tigungsschadigend sein. Calmfors und Diriffill (1988) schlossen aus diesen Befunden, daB
zwischen Zentralisierungsgrad der Lohnverhandlungen und Beschéftigungsentwicklung
weniger ein monotoner, sondern vielmehr ein U -férmiger Zusammenhang besteht. Der
Beschaftigungsstand ist demzufolge hoch in Volkswirtschaften mit sehr zentralisierten
Lohnverhandlungen, wo der Lohnverhandlungsprozef bei einigen wenigen grofRen Orga-
nisationen liegt. Da die Gewerkschaften wissen, daf? Nominallohnsteigerungen Preiser-
héhungen nach sich ziehen und die Realléhne daher unverdndert bleiben, werden sie
versuchen, nur moderate Nominallohnsteigerungen durchzusetzen. Auf der anderen Seite
der Skala, in sehr dezentralisierten Volkswirtschaften, ist der Beschaftigungsstand eben-
falls hoch. Hier findet der Lohnfindungsprozef auf der betrieblichen Ebene individuell zwi-
schen Arbeitgebern und Arbeitnehmern statt. Die Konkurrenz des Marktes fiihrt in diesem
Fall zu geringen Nominallohnsteigerungen. Dies trifft allerdings nur dann zu, wenn auch
auf den Gltermarkten die Bedingungen der volistdndigen Konkurrenz erfillt sind. Liegen
dagegen monopolitische Strukturen vor, sind die Anreize auf der Unternehmensseite,
hoheren Kostenzuwédchsen entgegenzuwirken, geringer (vgl. Moene, Wallenstein und
Hoel 1993). Bei den Volkswirtschaften, die zwischen diesen beiden Extrempunkten lie-
gen, ist das gesamtwirtschaftliche Erscheinungsbild dagegen laut Calmfors und Driffill am
schlechtesten. Hier kénnen sich weder die Marktkrafte maRigend auf die Lohnentwicklung
auswirken, noch ziehen zentralisierte Lohnverhandlungen gesamtwirtschaftliche GroRen
in ihre Uberlegungen ein. Die Tendenz zu tiberhéhten Nominallohnsteigerungen ist also in

diesen Systemen am gréften.

Ein weiterer Aspekt, der bei der Frage Uber den Zentralisierungsgrad von Lohnverhand-
lungen berucksichtigt werden muf, ist die Verteilung von Verhandlungsmacht bei den
Tarifauseinandersetzungen. Steht ein einzelnes Unternehmen bei den Tarifverhand-

lungen einer grolen Gewerkschaft gegenuber, die mehrere Betriebe oder gar mehrere
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Branchen umfafit, so ist es tendenziell in einer benachteiligten Situation, da im Falle eines
Arbeitskampfes durch die Ruckgriffsméglichkeit auf die Streikkasse der gesamten Ge-
werkschaft fir dessen Beschaftigte das Einkommensrisiko geringer ist als im Falle der
Betriebsgewerkschaft. Die Kollektivierung der Arbeitgeberseite der Tarifverhandiungen
fuhrt dazu, da® auf beiden Seiten des Verhandlungstisches Interessenvertreter mit etwa
der gleichen Marktmacht sitzen (vgl. Jackman, Layard und Nickel 1993). Allerdings kann
sich die relative Machtposition der beiden Verhandlungspartner im Konjunkturverlauf an-
dern. Sind die Gewerkschaften in konjunkturellen Aufschwungphasen in einer deutlich
starkeren Position, kénnten sie versucht sein, durch Umverteilung einen gréfReren Anteil
am gesamten Produktionswert zu erhalten. Eine derartige Strategie ist aber auf gesamt-
wirtschaftlicher Ebene zum Scheitern verurteilt, da Unternehmer immer bemduht sind,
Gewinneinbufen durch geeignete Anpassungsstrategien zu umgehen. In der Regel wer-
den die Unternehmen eine gemischte Strategie von Produktivitatssteigerungen und
Preiserhéhungen verfolgen. Je nach Angebots- und Nachfragekonstellation auf den Gu-
termarkten kénnen die Unternehmen héhere oder geringere Preissteigerungen durchset-
zen. Gelingt den Unternehmen die Anpassung an die Lohnabschlisse lber Produktivi-
tatssteigerungen nicht mehr, flhrt dies zu Preiserhthungen, die letztlich in einen Konflikt
mit der Geldpolitik miinden. In der anschlieBenden konjunkturellen Abkiihlung verandern
sich dann die selektiven Verhandlungspositionen wieder. Durch die relativ sinkenden Be-
schaftigungschancen sinkt das Drohpotential der Gewerkschaften bei gleichzeitig zuneh-
mendem Widerstand gegen Lohnerhéhungen seitens der Arbeitgeber aufgrund der ver-

ringerten Preisiberwalzungsspielrdume.

Ein wesentliches Argument der Analyse Uber unterschiedliche Ebenen der Lohn-
verhandlungen ist, dal Lohnerhdéhungen fiir einen Arbeitnehmer oder einer Gruppe von
Arbeitnehmern mit externen Effekten fur andere Arbeitnehmer verbunden sind. Diese

externen Effekte sind im wesentlichen (vgl. Calmfors 1993):

1) Da “one man’s wage increase is mainly another man's price increase” (vgl. Jackman,
Layard und Nickel 1991, zitiert nach Calmfors 1993), fihren Lohnerhéhungen in einem
Sektor zu einem generellen Anstieg der Konsumentenpreise und folglich zu einer Re-
duktion des realen verfigbaren Einkommens. Die Internalisierung dieses Effekts flhrt
bei Calmfors/Driffill (1988) zu moderaten Lohnabschllssen bei zentralisierten Lohn-
verhandlungen und ist einer der Eckpfeiler des U-férmigen Zusammenhangs zwischen
Zentralisierungsgrad und Beschaftigungsgrad. Im Falle vollstandiger Konkurrenz auf

den Gutermarkten ist allerdings eine Preisliberwalzung aufgrund der véllig elastischen
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Nachfrage nicht méglich. Je atomistischer die Gultermarkte organisiert sind, um so ge-

ringer ist folglich die Konsumentenpreisexternalitat.

2) Stehen Vorprodukte und der Produktionsfaktor Arbeit in einer komplementéaren Bezie-
hung, sind Lohnerhéhungen in einem Inputglter produzierenden Sektor mit negativen
externen Effekten fur die Arbeitskréfte des Sektors verbunden, der diese Vorprodukte
einsetzt. Durch die Preiserhéhungen werden weniger Vorprodukte und weniger Ar-

beitskrafte eingesetzt (vgl. Wallerstein 1990; Jackman, Layard und Nickel 1991).

3) Eine fiskalische Externalitdt entsteht, wenn Ubermaflige Lohnerhéhungen in einem
Sektor (oder einer Region) zu steigender Arbeitslosigkeit fihrt und die damit verbun-
denen hoheren Kosten im Bereich der Arbeitslosenversicherung von allen Arbeitneh-

mern getragen wird (vgl. Blanchard, Summers 1987; Calmfors, Driffill 1988).

4) Nimmt in Folge Uberhohter Lohnsteigerungen in einem Sektor oder einer Region die
Arbeitslosigkeit zu, so hat dies auch negative Auswirkung auf die Gbrigen Bereiche der
Wirtschaft. Die Arbeitsmarktchancen gehen bei steigender Arbeitslosigkeit generell zu-

rick (vgl. Jackman, Layard und Nickel 1991).

5) Erhoht ein Arbeitgeber die Lohne seiner Arbeitskrafte, um die betriebliche Produktivitat
zu erhohen, so kann diese Effizienzlohneffektivitat zu einer Erhéhung des Reservati-
onslohnes der Arbeitskréafte insgesamt flhren. Fur die anderen Arbeitgeber wird es bei
unveranderten Lohnangeboten schwerer, Arbeitskrafte zu halten beziehungsweise

neue geeignete Bewerber zu finden (vgl. Hoel 1989; Moene, Wallenstein und Hoel

1993).

Treten diese externen Effekte in einem Wirtschaftssystem auf, stellt sich die Frage, durch
welche Mechanismen am ehesten die Internalisierung der entstehenden Kosten und
damit eine Verringerung der externen Effekte zu gewahrleisten ist. Grundsétzlich gilt: Je
kleiner eine Gruppe, um so eher ist es méglich, die Kosten des wirtschaftlichen Handelns
auf andere abzuwalzen. Dies gilt auch fur die Frage der Lohnverhandlungsebene. Je klei-
ner die Gruppe, beispielsweise bei Verhandlungen auf der betrieblichen Ebene, um so
eher kann diese Gruppe von Lohnerhéhungen profitieren, ohne eventuell auftretende
Kosten in voller Héhe zu tragen. Bei Gruppen, die dagegen eine gréere Zahl von Arbeit-
nehmern umfassen, mit anderen Worten bei kooperativem Verhalten dirften diese exter-

nen Kosten in geringerem Umfang auftreten, da sowoh! Nutzen als auch Kosten aller
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Gruppenmitglieder berticksichtigt werden. In diesem Fall wére bei zentralen Lohnverhand-
lungen die Insider-Outsider-Theorie zur Erklarung von Reallohnrigiditaten von geringerer
Bedeutung (vgl. Jackman, Layard, Nickel 1991; Moene, Wallerstein, Hoel 1993). Insbe-
sondere die Kosten der fiskalischen Externalitdt durften bei kooperativen Verhandlungen
eher internalisiert werden, da in diesem Fall alle betroffenen Arbeitnehmer von eventuell

steigenden Kosten der Arbeitslosenversicherung betroffen sind.

2.2.2 Zentralisierungsgrad und Lohnstruktur

Calmfors und Diriffill untersuchen jedoch im wesentlichen die Auswirkungen der institutio-
nellen Ausgestaltung des Lohnfindungsprozesses auf die Héhe des Reallohns bezie-
hungsweise die Reallohnelastizitdt. Es handelt sich folglich bei Calmfors und Driffill und
der damit zusammenhangenden Literatur um eine statische Betrachtung, die Wachstums-
und Struktureffekte nicht bericksichtigt. Untersuchungen zu den Lohnverhandlungssy-
stemen in verschiedenen Landern beobachten jedoch nicht nur Unterschiede bei ge-
samtwirtschaftlichen GrofRen wie Léhnen, Preisen und Arbeitslosigkeit, sondern auch zum
Teil erhebliche Unterschiede in der Lohnstruktur (vgl. Freeman 1988; Rowthorn 1992). Iin
Volkswirtschaften mit dezentraler Lohnfindung werden betriebliche oder sektorale
Aspekte wie Produktivitdtsentwicklung, Struktur des Absatzmarktes und die Verflgbarkeit
von geeigneten Arbeitskraften starker berucksichtigt als bei zentralisierten Lohnverhand-
lungen. Die Lohnstruktur in Landern mit eher dezentralen Lohnverhandlungen wie in den
USA und Kanada durfte folglich sehr viel breiter gefachert sein als in Landern mit zentra-
len Lohnverhandlungen. Dies wird in einer Reihe von Studien auch empirisch bestatigt.
So betragt beispielsweise die Varianz der Léhne im produzierenden Gewerbe in den USA
Mitte der achtziger Jahre 28 vH und in den skandinavischen Landern dagegen nur rund
14 vH (vgl. Freeman 1988). In den USA (wie auch in einigen anderen Landern) hat zu-
dem die Lohndifferenzierung gegenuber den siebziger Jahren deutlich zugenommen. In
den skandinavischen Volkswirtschaften ist sie dagegen im selben Zeitraum tendenziell
gleich geblieben. Zu ahnlichen Ergebnissen kommt eine Studie der OECD (1993). In der
Uberwiegenden Zahl der betrachteten Lander nahm die Lohndifferenzierung im Verlauf
der achtziger Jahre zu. Im Unterschied zu den USA und GroRbritannien war die Auffache-

rung der Lohnstruktur jedoch in den meisten dieser Lander nicht sehr ausgepragt.

Gerade eine starkere Spreizung der Arbeitseinkommen wird derzeit als ein zentraler wirt-
schaftspolitischer Beitrag zur Uberwindung der Beschéftigungsprobleme in Deutschland

angesehen (vgl. beispielsweise Berthold 1995, Siebert 1995, Paqué 1996, Sachverstan-
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digenrat 1996). Bei der Bewertung dieser Forderung muf jedoch zwischen verschiedenen
Arten einer Spreizung der Lohnstruktur unterschieden werden. Insbesondere ist zu kla-
ren, ob die zunehmende Lohndifferenzierung auf Merkmalsunterschieden von Arbeitskraf-

ten oder von Unternehmen beruhen soll.

Allgemein bedeutet Lohndifferenzierung die Streuung von Léhnen in einer Querschnitts-
verteilung. So wird beispielsweise zwischen regionaler, sektoraler, qualifikatorischer, ge-
schlechtlicher und beruflicher Lohndifferenzierung unterschieden. Einkommensdiffe-
renzen zwischen Individuen treten dann auf, wenn bestimmten Merkmale ungleichmaRig
auf die Individuen verteilt sind und sie deshalb fur unterschiedliche Tétigkeiten in Frage
kommen. So kénnen Unterschiede in der Entlohnung auf unterschiedliche Qualifikationen
zurlickgehen, die unterschiedliche Kosten der Qualifikation widerspiegeln. Alteren Arbeit-
nehmern wird Ublicherweise eine héhere Produktivitat aufgrund der langeren Berufserfah-
rung und des damit groReren Humankapitals zugeschrieben. Lohndifferenzen zwischen
Arbeitnehmern mit gleichen beobachtbaren Merkmalen lassen sich dagegen einerseits
mit unbeobachteten Heterogenitdten und damit einer unterschiedlichen Produktivitat die-
ser Arbeitnehmer erkldren. Andererseits kénnen aber auch Unterschiede in den Arbeits-
platzmerkmalen zu hohen Differenzen fuhren (vgl. Méller 1995). Sind Arbeitskrafte far
bestimmte Tatigkeiten mit besonderen Merkmalen relativ knapp, sollten sich diese Merk-

malsunterschiede auf die Lohnstruktur auswirken.

Bestimmte Téatigkeiten, die bestimmte Anforderungsprofile der eingesetzten Arbeitskrafte
erfordern, sind nicht gleichmaflig auf Sektoren oder Branchen verteilt. Unterschiedliche
Durchschnittseinkommen zwischen Branchen reflektieren dann wiederum unter-
schiedliche Merkmale der Arbeitskrafte oder Arbeitsbedingungen. So kann die héhere
Bezahlung in einem Industriezweig Ausgleich fiir besonders gefahrliche, schmutzige oder
fur (geistig oder koérperlich) besonders anstrengende Arbeit sein. Geringere Bezahlung
bei gleichen beobachtbaren Merkmalen kann demgegeniber Ausdruck von sonstigen
nicht-monetaren Lohnbestandteilen sein, wie beispielsweise hdherer Arbeitsplatzsicher-

heit im 6ffentlichen Dienst.

Einige Beflrworter einer zunehmenden Lohndifferenzierung unter Berucksichtigung be-
trieblicher Merkmale bei der Lohnfindung (vgl. Sachversténdigenrat 1996 TZ 325) argu-
mentieren, Branchen und Firmen seien nicht nur hinsichtlich ihrer eingesetzten Arbeits-
krafte heterogen. Sie unterschieden sich auch nach Art und Umfang des eingesetzen

Kapitals, ihrer Produkte und der Wettbewerbsverhiltnisse auf ihren Markten. Sie seien
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zudem von den Veradnderungen der Nachfragestrukturen, der Konkurrenzverhaltnisse auf
den Weltmarkten und des technischen Fortschritts unterschiedlich betroffen. Dies fiihre
dann dazu, daR bei einer bestehenden Lohnstruktur Ungleichgewichte auf den relevanten
Arbeitsmarkten entstinden. Zur Verhinderung von Arbeitslosigkeit bedurfe es folglich
einer Flexibilitat der Lohnstruktur, also einer zunehmenden Lohnspreizung . Das relative
Zurlckbleiben der Léhne in einzelnen Branchen oder Unternehmen setze dann Mobili-
tatsanreize fur die Beschéftigten. Verschiebungen in der Beschéftigungsstruktur erfolgen

hier bei mobilen Arbeitskraften durch Abwanderung von Niedriglohn- in Hochlohnbran-

chen.

Der Flachentarifvertrag, der sich am Durchschnitt der Unternehmen orientiert, konne je-
doch nicht flexibel genug auf Strukturverschiebungen und die daraus resultierende unter-
schiedliche Leistungsfahigkeit der Unternehmen reagieren. Gerade in Phasen schlechter
wirtschaftlicher Entwicklung verhindere diese mangelnde Berucksichtigung betrieblicher
Belange die Herstellung eines Arbeitsmarktgleichgewichtes und die Rickkehr zu Vollbe-
schaftigung. (vgl. Siebert 1995, Berthold 1996). Auch der Sachverstandigenrat empfiehlt
deshalb eine Lohnpolitik, die sich weniger an der durchschnittlichen als vielmehr an der
betrieblichen Produktivitat orientiert, "und zwar nicht nur bei betrieblichen Notsituationen"
(vgl. Sachverstandigenrat 1996, Ziffer 325). Die generelle Moglichkeit, von bestehenden
Tarifvertragen abzuweichen, sei deshalb notwendig, da Unternehmen vielfach aus guten
Grunden davor zurickschreckten, eine Notsituation friihzeitig 6ffentlich bekannt werden
zu lassen und es daher fir wirksame MaRRnahmen zur Verhinderung von Arbeitsplatzab-

bau vielfach schon zu spét sei.

Forderungen, die Lohnzuwachse mufiten sich Uber die Merkmalsunterschiede der be-
schéaftigten Arbeitnehmer hinausgehend an der betrieblichen oder sektoralen Produktivitat
orientieren, bertcksichtigen jedoch nur unzureichend die Dynamik und die Interdepen-
denz marktwirtschaftlicher Systeme. Das einzelne Unternehmen fragt nicht nur Arbeit
nach, sondern auch Vorprodukte und Kapital. Der Preis fur Vorprodukte wird an einem
Markt gebildet, auf dem der einzelne Unternehmer in der Regel keinen Einflu auf diese
Preisbildung auslbt. Er mul den gegebenen Preis, den Marktpreis, der auf dem Guter-
markt zustande gekommen ist, hinnehmen und sich entsprechend anpassen. Das Gleiche
gilt fur Kapital: Der Zins wird am Kapitalmarkt gebildet und kein Unternehmen kann sich
diesem entziehen. Gerade das zeichnet ein marktwirtschaftliches System aus: Unter-

nehmen mussen im Wettbewerb die fur alle gleichen Preise akzeptieren, kénnen sich
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aber Vorteile verschaffen, wenn sie diese Vorleistungen effizienter einsetzen als ihre

Konkurrenten.

Dies gelte jedoch nicht fur den Faktor Arbeit. Die Beflirworter einer starkeren Berilcksich-
tigung betrieblicher Belange setzen somit fir Kapital und Vorprodukte einerseits sowie
Arbeit andererseits unterschiedliche Regeln. Wahrend Unternehmen auf dem Kapital-
markt und auf dem Markt fir Vorprodukte Preisnehmer sind und alle die gleichen Bedin-
gungen akzeptieren mussen, hdnge der Preis der Arbeit flr jedes Unternehmen indivi-
duell von seiner eigenen Produktivitat ab. Langerfristig laRt sich eine derartige Differen-
zierung theoretisch jedoch nicht begriinden. "Eine Implikation kompetitiver Theorien der
Lohnbildung ist, dal} sich Unterschiede im Lohnniveau zwischen Regionen und Sektoren,
die sonst nicht weiter begriindet sind, auf mittlere Sicht ausgleichen" (vgl. Méller 1995,
S. 145). Sind die Arbeitskrafte zwischenbetrieblich mobil, kann eine solche Differenzie-
rung ohnehin nicht zustandekommen, weil sie Abwanderungen der Arbeitskrafte und

damit einen marktmagigen Ausgleich der Léhne flr Arbeit gleicher Knappheit zur Folge

hatte.

Zu bedenken sind zudem die Folgen einer Orientierung an der betrieblichen Produktivitat
fur die gesamtwirtschaftliche Entwicklung. Marktwirtschaftliche Dynamik kommt dadurch
zustande, daf} einzelne Pionierunternehmen auf dem Gutermarkt erfolgreich sind bei der
Durchsetzung neuer Produktionsverfahren und neuer Produkte; sie kénnen ihre Produk-
tivitat starker erhéhen als die Konkurrenten. Bei gleichen Léhnen fir gleich knappe Arbeit
erzielen diese Unternehmen einen Pioniergewinn oder gewinnen Marktanteile; dies ist
Anreiz fur die ubrigen, dem Pionier zu folgen. Bei strikter Lohndifferenzierung nach der
betrieblichen Leistungsféahigkeit ist das anders. Dann wird ein erheblicher Teil des Pio-
niergewinns durch steigende Léhne abgeschépft; der Anreiz, unternehmerisch tatig zu
werden, nimmt ab. Umgekehrtes gilt bei Verlustunternehmen. Sie kénnen bei Lohndiffe-
renzierung langer durchhalten, weil der Einkommensverzicht der eigenen Arbeitnehmer
quasi wie eine Subvention wirkt. Generell hangt in einem System derartiger Lohndiffe-
renzierung der Erfolg oder MiRerfolg eines Unternehmens stéarker von seinem Verhand-
lungserfolg um die betriebliche Entlohnung als von seiner unternehmerischen Betéatigung

auf den Gutermarkten ab (vgl. dazu auch Flassbeck, Scheremet 1995).

Wenn auf betrieblicher oder auf sektoraler Ebene die Léhne starker gemaR der wirt-
schaftlichen Leistungskraft differenziert werden, dann wird zwar fir die wettbewerbs-

schwachen Betriebe oder Branchen der Anpassungsdruck gemindert, fur die wettbe-
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werbsstarken Betriebe oder Wirtschaftszweige werden die Gewinne aber nivelliert. Fir
den betrieblichen und sektoralen Strukturwandel hat dies negative Konsequenzen, da der
Anreiz fur Investitionen in wachstumstrachtige neue Markte und neue Produktionsverfah-
ren vermindert wirde: Die Arbeitsplatze werden zu lange in den unter Druck stehenden

Betrieben oder Wirtschaftszweigen gehalten; in den wachstumstrachtigen entstehen ent-

sprechend zu wenig neue.

Letztendlich hat eine betriebliche und branchenspezifische Lohndifferenzierung keine
andere Wirkung als héhere Steuern flr ertragreiche Unternehmen oder Branchen bzw.
Subventionen fir ertragsschwache (vgl. Vogler-Ludwig 1985). Gegen eine forcierte be-
triebliche oder sektorale Lohndifferenzierung lassen sich dieselben Argumente vorbringen
wie gegen die Subventionierung zugunsten wettbewerbsschwacher Betriebe und Wirt-
schaftszweige, die ja Gber den Finanzierungsaspekt zu Lasten nichtsubventionierter Be-
triebe (und aller Steuerzahler) geht. Gute Unternehmen werden bestraft. Schlechte wer-
den belohnt, indem sie sich nach Malfigabe ihres Verhandlungsgeschicks oder des
Drucks besonderer regionaler Arbeitsmarktprobleme durch Lohnsenkungen am Leben
halten kénnen. Unternehmen, die nicht in der Lage sind, Arbeitskrafte vergleichbarer
Qualifikation wie in anderen Unternehmen effizient zu organisieren, solliten Gewinneinbu-
Ren hinnehmen. Der Beschaftigungseffekt von verstarkter betrieblicher und sektoraler
Lohndifferenzierung als Antwort auf wirtschaftliche Schwierigkeiten dirfte - zumindest in
langerer Frist - zweifelhaft sein. Eine Strategie verstarkter betrieblicher und sektoraler
Lohndifferenzierung ist aber unweigerlich mit der Gefahr verbunden, daR der Produk-

tivitdtszuwachs auf Dauer niedriger ist als in einem System gleicher Léhne fur gleich

knappe Arbeit.

Jede Produktivitatssteigerung durch Rationalisierung von Arbeitsablaufen, der Umsetzung
einer Erfindung eines neuen Produktes (Produktinnovation) oder eines neuen Produkti-
onsverfahrens (Prozeflinnovation) entspricht bei dynamischer und gesamtwirtschaftlicher

Betrachtung stets einer potentiellen Einkommenssteigerung und somit einer Zunahme der

Arbeitsnachfrage.

Produktinnovationen eréffnen neue Beschaftigungsfelder. ProzeRinnovationen schlagen
sich - je nach Nachfrageelastizitat - entweder in Preissenkungen oder in Gewinnerh&hun-
gen nieder. Im Falle der Preissenkung gewinnt der Innovator zusatzliche Marktanteile und
kann so vermehrt Produkte absetzen - mit entsprechender Wirkung auf die Arbeitsnach-

frage des Unternehmens. Selbst im Falle einer mehr oder weniger konstanten Nachfrage
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nach den Gutern des Innovators flhrt die Preissenkung bei den Kunden Uber den Real-
kasseneffekt dazu, daR sie vermehrt andere Produkte kaufen kénnen. Die beim Pio-

nierunternehmer freigesetzten Arbeitskrafte kénnen dann in anderen Branchen beschaf-

tigt werden.

Senkt der Pionierunternehmer dagegen die Preise nicht und realisiert durch den Arbeits-
platzabbau einen héheren Gewinn, so entfaltet er entweder selbst eine zusatzliche Inve-
stitionsnachfrage, oder die Gewinnexpansion fuhrt durch das vermehrte Kapitalangebot

zu einer Zinssenkung am Kapitalmarkt und so zu einer verstérkten Investitionsnachfrage

anderer Unternehmen.

Bei gesamtwirtschaftlicher Betrachtung fiihren somit prinzipiell weder Produkt- noch Pro-
zelinnovationen und somit Produktivitatssteigerung per Saldo zu einer Freisetzung von
Arbeitskraften und somit zu dauerhafter Arbeitsiosigkeit. Damit dieser Prozel auf mittlere

und langere Frist weitgehend friktionsfrei ablaufen kann, sind jedoch zwei Bedingungen

notwendig.

Der Prozel} eines dynamischen Strukturwandels mittels Prozef3- und Produktinnovationen
lakt dann dauerhaft hohe Arbeitslosigkeit entstehen, wenn die Einkommens- und Nach-
fragepotentiale nicht realisiert werden kénnen. Dieser Fall tritt ein, wenn die Geldpolitik
die gesamtwirtschaftliche Nachfrage restringiert, um eine drohende Inflation zu bekamp-
fen. Dem Arbeitsplatzabbau steht dann keine entsprechende Dynamik in expandierenden
Bereichen gegenuber. Die so entstandene Arbeitslosigkeit kann jedoch nicht als struktu-
relle Arbeitslosigkeit in dem Sinne bezeichnet werden, dal} einer bestimmten Zahl von
Arbeitslosen eine geniigend groRe Zahl von unbesetzten offenen Stellen gegenibersteht,
die aber auf Grund des strukturellen Mismatch von Arbeitsangebot und Arbeitsnachfrage
nicht besetzt werden kénnen. Vielmehr ist die Arbeitsnachfrage und damit die Zahl der
offenen Stellen zu gering, um die Arbeitslosigkeit entsprechend senken zu kénnen. Diese
Art der Arbeitslosigkeit, auch wenn sie sich scheinbar verfestigt hat, ist somit das Resultat

einer - angesichts des Produktivitdtspotentials - zu restriktiven Geldpolitik.

Dauerhaft hohe und in diesem Fall auch strukturelle Arbeitslosigkeit kann weiterhin dann
entstehen, wenn sich Strukturwandel und die Verdnderungen der Qualifikationsprofile
derart forciert vollziehen, daf} sich das Arbeitsangebot nicht mehr entsprechend anpassen
kann. Der Prozell der schopferischen Zerstérung im Sinne von Schumpeter, der durch

Innovationen ausgelést wird, fuhrt dazu, daR innovierende Unternehmen andere Unter-
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nehmen vom Markt verdrangen. Das Entstehen neuer Arbeitsplatze in neugegriindeten
Unternehmen oder in expandierenden Unternehmen ist also mit dem Verlust von Ar-
beitsplatzen in schrumpfenden Branchen oder Unternehmen verbunden. Nimmt die Inno-
vationstatigkeit zu, so kann dies zu einem vermehrten Zugang in Arbeitslosigkeit fuhren.
Der hoéheren Zahl von unbesetzten offenen Stellen der Innovatoren steht eine héhere
Zahl von Arbeitssuchenden aus schrumpfenden Bereichen gegenlber: Die Sucharbeits-
losigkeit oder friktionelle Arbeitslosigkeit ist angestiegen (vgl. Aghion und Howitt, 1992
und 1994).

Dieser Anstieg der strukturellen Arbeitslosigkeit wird noch verstarkt, wenn erstens die
regionale Verteilung der expandierenden und schrumpfenden Unternehmen oder Bran-
chen unterschiedlich ist, sowie wenn zweitens deren Anforderungsprofile differieren. Der

erste Fall fuhrt zu einem regionalen der zweite dagegen zu einem qualifikatorischen

Mismatch.

Insbesondere die Méglichkeit eines qualifikatorischen Mismatch muR bei der Diskussion
Uber den Zentralisierungsgrad von Lohnverhandlungen bertcksichtigt werden. Bei eher
zentralisierten Lohnverhandlungen orientiert sich die Lohnpolitik nicht an der einzelbe-
trieblichen Leistungsféahigkeit, sondern an der der Gesamtheit der Unternehmen. Dies
setzt Anreize fUr eine verstarkte Innovationstéatigkeit sowohl fir Unternehmen, deren Pro-
duktivitat tendenziell Gber dem Durchschnitt liegt, als auch flr diejenigen, deren betriebli-
che Leistungsfahigkeit noch unterdurchschnittlich ist. Die Unternehmen an der Spitze
kommen in den Genuf} der Pionierrente und die weniger Leistungsfahigen missen nach-
ziehen, um am Markt Uberleben zu kénnen. Die Innovationstatigkeit und damit der Zu-
strom in Arbeitslosigkeit dirfte zunehmen. Das Zusammenspiel zwischen Arbeitssuchen-

den und unbesetzten offenen Stellen dirfte sich um so einfacher voliziehen, je ahnlicher

die nachgefragten Qualifikationen sind.

Qualifikationsprobleme wiederum sind nicht unabhangig von den produzierten Gutern. Je
ahnlicher die Guter, beispielsweise gemessen durch die Substitutionselastizitat, um so
ahnlicher durften die Qualifikationsprofile sein - auch wenn jede Produkt- und Prozefin-
novation einen Sprung auf der Qualifikationsskala nach sich ziehen duirfte. Die potentielle
Mobilitat der Arbeitskrafte zwischen Unternehmen mit gleichen oder sehr &hnlichen Pro-

dukten durfte deshalb hoch sein und mit zunehmender "Entfernung" (abnehmender

Substitutionselastizitat) sinken.
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Bei der Frage der Optimalitat des Zentralisierungsgrades kann sich folglich ein Zielkonflikt
zwischen wachstumssteigernden Effekten eines héheren Produktivitdtswachstums in Fol-
ge eines héheren Zentralisierungsgrades und méglichen wachstumshemmenden Effekten
einer hoheren strukturellen Arbeitslosigkeit eréffnen. Ab welchem Zentralisierungsgrad
der Lohnverhandlungen der Arbeitslosigkeitseffekt den Produktivitatseffekt dominiert, liegt
a priori nicht fest, da dies von den Qualifizierungsbemuhungen und -méglichkeiten ab-
hangt. Es spricht jedoch vieles dafir, da} bei Verhandlungen auf Branchenebene sich
das Qualifikationsprofil des Arbeitskrafteangebots innerhalb der Branchen dem Struktur-

wandel relativ friktionsloser anpassen kann als zwischen Branchen.

Ein Beispiel fir einen forcierten Strukturwandel und einer Uberforderung der Unterneh-
men war die deutsche Vereinigung durch die Orientierung am Lohnniveau West. Im Son-
derfall der deutschen Vereinigung war es in der Tat aufgrund der Dimension des notwen-
digen Umstrukturierungsprozesses sinnvoll, eine ausgepragtere regionale Lohn-
differenzierung zwischen Ost- und Westdeutschland fur einige Zeit aufrechtzuerhalten.
Die sofortige Angleichung der Léhne in Ostdeutschland an das westdeutsche Niveau
hatte den Strukturwandel zwar sehr weit vorangebracht, aber nur auf Kosten einer noch
héheren Arbeitslosigkeit Ostdeutschlands. Da die Wirtschaftspolitik auch das Ziel hatte,
eine weitgehende Verddung Ostdeutschlands zu vermeiden, ging es hier in der Tat dar-
um, den Strukturwandel zu verlangsamen. Die Produktivitdt je Erwerbstatigen in Ost-
deutschland lag im Jahr 1989 nur bei einem Drittel des Niveaus von Westdeutschland.
Jede noch so innovative und dynamische Volkswirtschaft der Welt ware mit der Aufgabe
Uberfordert gewesen, allein durch Investitionen eine derartige Produktivitatsliicke in kur-
zer Zeit zu schlieRen. Nach der deutschen Vereinigung hatte eine noch raschere Anglei-
chung der Léhne von Ost an West einen noch rascheren Niedergang der ostdeutschen
Wirtschaft mit sich gebracht und die Arbeitslosigkeit wéare in Ostdeutschland noch starker
gestiegen. Waren dagegen in Westdeutschland die Léhne gesenkt worden, um die Ni-
veauunterschiede auszugleichen, ware Ostdeutschland im Wettbewerb gegeniber West-

deutschland als der wettbewerbsfahigen Region ebenfalls noch weiter zurtickgefallen.

Um der ostdeutschen Wirtschaft bei offenen Gutermarkten einen gleitenden Ubergang zu
ermoglichen, war also eine Subventionierung der ostdeutschen Wirtschaft unumganglich.
Die Frage war nur, wer die Subventionierung Gberwiegend zu tragen hatte: Der gesamt-
deutsche Staat oder auch zu einem gewissen Teil die Arbeitnehmer in Ostdeutschland.
Tatsachlich haben sich beide an der Subventionierung der ostdeutschen Wirtschaft betei-

ligt: Der Staat durch den Transfer enormer Finanzmittel und die ostdeutschen Arbeitneh-
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mer durch den Verzicht auf sofortige Lohnangleichung. Dennoch kam es zu einer weitge-
henden Deindustrialisierung der ostdeutschen Wirtschaft. Um dies zu vermeiden, hatte
der Staat sich entweder noch starker mit Subventionen engagieren oder aber die ostdeut-

schen Arbeitnehmer eine langsamere Lohnangleichung akzeptieren mussen.

Strukturelle Verdanderungen der Wirtschaft vollziehen sich Ublicherweise nicht kontinuier-
lich. Anpassungen von Unternehmen an neue Bedingungen erfolgen vielmehr oft erst,
wenn die Probleme offenkundig werden. Unter gewissen Umsténden kénnte es deshalb
sinnvoll sein, Harteklauseln in Tarifvertragen zuzulassen und gefahrdeten Unternehmen
die Méglichkeit zu eréffnen, fur kurze Zeit und unter restriktiven Bedingungen vom Fla-
chentarifvertrag abzuweichen, um fur die Umstrukturierung "Zeit zu kaufen". Dies darf
aber nicht dazu fuhren, daf sich Unternehmen auf Dauer von der Lohn- und Gehaltsent-
wicklung der entsprechenden Branche abkoppeln, da der Anpassungsdruck ansonsten
nachlaflt und die kollektiv ausgehandelten Tariflohne nicht mehr den Charakter von Min-

destbedingungen hatten, sondern vielmehr eine Obergrenze fur die Lohn- und Gehalts-

entwicklung darstellen wirden.

Daruber hinaus ist fur Unternehmen im Rahmen der Arbeitsmarktpolitik bereits ein In-
strument vorhanden, um auch ohne den Abbau von Arbeitsplédtzen durch die Einsparung
von Personalkosten "Zeit kaufen" zu kénnen. Ist ein Unternehmen mit einem Nachfrage-
ausfall oder tiefgreifenden Strukturproblemen konfrontiert, so eréffnet bereits jetzt
(strukturelle) Kurzarbeit die Mdglichkeit eines erheblichen Einsparpotentials im Bereich
der Arbeitskosten fur eine bestimmte Zeit. Die Birde der Kostensenkung wird jedoch

nicht nur von den betroffenen Arbeithnehmern, sondern von allen Beitragszahlern der Ar-

beitslosenversicherung getragen.

Einen positiven Effekt in bestimmten Segmenten des Arbeitsmarktes kann dagegen eine
groRere Lohndifferenzierung zwischen Arbeitskraften unterschiedlicher Qualifikationen
(z.B. Arbeitskraften unterschiedlicher Knappheit) beziehungsweise eine héhere Flexibilitat
der Léhne von weniger qualifizierten Arbeitskraften auslésen. Dies gilt allerdings nur,
wenn die zunehmende Lohndifferenzierung mit einem absoluten Zurilickbleiben der unte-
ren Lohngruppen einhergeht. Dieser positive Effekt dirfte jedoch nur auf bestimmte Be-
reiche der Dienstleistungen beschrankt sein. In der Industrie wird ein absolutes Zurtick-
bleiben der unteren Einkommensgruppen hinter den aligemeinen Lohnsteigerungen kaum
den weitgehend vom technischen Fortschritt bestimmten Prozel’ der Substitution von

Kapital durch Arbeit verlangsamen; die Einfihrung neuer Produkte ist oftmals mit Techno-
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logiespriingen verbunden, die weitgehend eine Irreversibilitat der Faktoreinsatzverhaltnis-

se bewirkt.

Ist die zunehmende Differenzierung der Lohnstruktur jedoch mit sehr ausgepragten
Lohnzuwéchsen im oberen Bereich der Lohnskala verbunden, kann der Beschaftigungs-
zuwachs, wie er am unteren Ende der Lohnskala erfolgt, in den Hochlohnsektoren aus-
bleiben, wenn hier kein Mechanismus der Lohnzurtckhaltung greift. Die Hypothese, dal
eine zunehmende Lohnspreizung einen insgesamt positiven Effekt auf die Beschaftigung
hat, ist daher zumindest unbestimmt und kann deshalb empirisch auch nicht eindeutig
geklart werden. So haben Bell und Freeman (1985) eben dies fir die USA getestet und
kommen zu dem Ergebnis, dall die relative Lohnflexibilitdit aus dem oben genannten
Grund einen insgesamt eher negativen Einflul} auf die gesamte Beschaftigung hat. Die
Lohnflexibilitat nach oben in expandierenden Branchen und deren negativer Einflu auf
die Beschaftigungsentwicklung dominierte die positiven Effekte der Lohnflexibilitdt nach
unten in stagnierenden oder schrumpfenden Branchen. Auch Rowthorn (1992) zeigt mit
Hilfe einer Regressionsanalyse, daf} die Lohnspreizung fur die Beschaftigungsentwick-

lung statistisch nicht signifikant ist.

Die Anforderungen an die Lohnpolitik sind folglich vielféltiger Natur. Sie hat sowohl kon-
junkturelle Aspekte als auch langfristige Struktur- und Wachstumseffekte zu berticksichti-
gen. Aus konjunktureller Sicht darf die Lohnpolitik die nominalen Anspriche an das zu
verteilende Einkommen nicht Uberziehen, um die Unternehmen nicht zu UbermaRigen
Preiserhéhungen zu zwingen, was letztendlich in einen Konflikt mit der Geldpolitik mln-
den wirde. Aus struktureller und wachstumspolitischer Sicht muf3 die Lohnpolitik eben-
falls das Anpassungspotential der Unternehmen und des Arbeitskrafteangebots in ihre
Uberlegungen einbeziehen. Die reine Orientierung an der betrieblichen Leistungsfahigkeit
fuhrt eine Volkswirtschaft auf einen niedrigeren Wachstumspfad. Ein Uber Sektoren und
Regionen hinweg gleicher Lohn kann dagegen die Mdglichkeiten einiger Unternehmen
Uberfordern, sich Uber Innovationen und Investitionen an die Lohnentwicklung anzupas-
sen. Aus gesamtwirtschaftlicher Sicht und der Berlcksichtigung von Wachstumseffekten
bietet sich daher eine Lohnpolitik auf Branchenebene an, die gleichzeitig auf gesamtwirt-

schaftlicher Ebene sowohl zwischen Arbeitgeberverbdnden und Gewerkschaften als auch

innerhalb der jeweiligen Marktseite kooperiert.

Eine empirische Uberpriifung derartiger theoretischer Uberlegungen erfolgte durch Hibbs

und Locking (1995). Sie testeten an Hand eines schwedischen Datensatzes zwei Hypo-
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thesen Uber den Zusammenhang von Wachstum und Lohndifferenzierung zwischen Be-
trieben und zum anderen den zwischen Arbeitskraften innerhalb eines Betriebes
(qualifikatorische Lohnstruktur). In Schweden vollzogen sich zwischen den sechziger und
den neunziger Jahren mehrere fundamentale Anderungen der lohnpolitischen Strategie.
Die sechziger Jahre waren von einer rickldufigen Lohndifferenzierung zwischen Betrie-
ben gepragt. In den siebziger Jahren verfolgten die schwedischen Gewerkschaften dann
zusétzlich das Ziel einer Nivellierung der qualifikatorischen Lohnstruktur. Mitte der achtzi-
ger Jahre brach das schwedische Konsensmodell dann weitgehend auseinander. Es er-
folgte eine starkere Orientierung an der betrieblichen Leistungsfahigkeit und eine Sprei-
zung sowohl der zwischenbetrieblichen als auch der innerbetrieblichen Lohnstrukturen.
Den Ergebnissen von Hibbs und Locking zufolge flihrt eine Verringerung der Lohnstruktur
zwischen Betrieben zu positiven Wachstumseffekten. Die Politik einer Verringerung der
Lohndifferenzen zwischen Arbeitskraften unterschiedlicher Qualifikationen haben diese

positiven Effekte jedoch wieder abgeschwaécht beziehungsweise sogar véllig zunichtege-

macht.

2.2.3 Fazit

Faflt man die Ergebnisse zusammen, stellt sich die wirtschaftspolitisch relevante Frage,
ob es fur die Bundesrepublik Deutschland - wie derzeit diskutiert - sinnvoll ist, vom Prinzip
der Flachentarifvertrage abzugehen und betriebliche beziehungsweise sektorale Beson-
derheiten bei der Lohnfindung starker zu bericksichtigen und sich damit also mehr in
Richtung einer dezentralen Lohnbildung zu bewegen, um die Beschéaftigungsperspektiven
in Deutschland zu verbessern. Die Erfahrungen verschiedener Industrielander mit unter-
schiedlichen Ausgestaltungen des Lohnfindungssystems zeigen nicht eindeutig, dal} Lan-
der mit dezentralen Lohnfindungssystemen ein insgesamt besseres Erscheinungsbild der
Okonomie aufweisen als Lander mit zentralen Lohnverhandlungen. Die internationale

Literatur tendiert eher in die andere Richtung.

Insbesondere die Kooperation zwischen den Verhandlungspartnern einerseits und der
Kooperation von Gewerkschaften unterschiedlicher Branchen andererseits wird als eine
Voraussetzung fur eine gunstige wirtschaftliche Entwicklung angesehen. Rowthorn (1992)
beispielsweise erklart damit die Unterschiede der wirtschaftlichen Entwicklung in den In-
dustrieldndern vor und nach 1973. In der Zeit vor 1973 war das gesamtwirtschaftliche
Erscheinungsbild in allen Industrieldndern dhnlich, obwohl die institutionelle Ausgestal-

tung des Lohnfindungsprozesses sehr unterschiedlich war. Nach 1973 anderte sich die-
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ses Bild jedoch erheblich. Nach Rowthorn ist der Zentralisierungsgrad einer Volkswirt-
schaft bei einer stabilen wirtschaftlichen Entwicklung nur von untergeordneter Bedeutung
fur das gesamtwirtschaftliches Erscheinungsbild. Im Falle von exogenen Schocks jedoch
zahlt sich kooperatives Verhalten aus und hilft Beschaftigungseinbriiche leichter zu
Uberwinden. Die unterschiedlichen Erfahrungen der westlichen Industrielander nach den
beiden Olpreisschocks der siebziger und achtziger Jahre erklart Rowthorn (1992) damit,
daR die Kooperation zwischen Arbeitgebern und Gewerkschaften in den Lohnverhand-
lungen nachgelassen hat. In der Bundesrepublik hat nicht nur die Kooperation zwischen
den Tarifpartnern, sondern auch innerhalb der beiden Gruppen nachgelassen. Beispiel
sind die Tarifverhandlungen im Metallbereich des Jahres 1995, als beide Seiten Tarifab-
schllsse vereinbarten, die der damaligen konjunkturellen Situation véllig unangemessen
waren. Die hoéhere Konfrontationsbereitschaft zwischen den Tarifpartnern fihrte dann
dazu, daB} die Léhne und Gehdlter zu frih und zu stark stiegen, die wirtschaftliche Erho-

lung zu friih abbrach und der Abbau der Arbeitslosigkeit somit nicht weit genug voran

kam.

Aber nicht nur aus kurzfristiger Sicht, sondern auch fur die langfristigen Wachstumsper-
spektiven ist der Zentralisierungsgrad der Lohnverhandlungen von Bedeutung. Werden
bei den Tarifverhandlungen auf Branchenebene die Léhne und Gehélter fur alle Unter-
nehmen gleich festgeschrieben, werden fir die einzelnen Unternehmen Anreize gesetzt,
sich durch Innovationen einen Wettbewerbsvorteil zu verschaffen. Solange die Lohnpolitik
auf der gesamtwirtschaftlichen Ebene die Unternehmen nicht tberfordert und damit eine
Kollision mit der Geldpolitik herbeifuhrt, ist eine lohnbedingte Zunahme der Arbeitslosig-
keit nicht zu erwarten. Gilt einzelwirtschaftlich das Prinzip des gleichen Lohns fiir gleich
knappe Arbeit, ist gesichert, daf3 die Unternehmen ihre Anstrengungen auf die Verbesse-
rung der Produktionsverfahren und die Einfihrung neuer Produkte konzentrieren. Der
Wettbewerb kann dann seine Rolle voll entfalten. Die Wachstumsdynamik wird verstarkt.

Insgesamt ergeben sich daraus positive Effekte fur die Beschaftigung.

Die Lohnpolitik in Ostdeutschland hat zweifelsohne versagt. Dies lag jedoch nicht daran,
dall das westdeutsche System nur unzureichend auf die Belange der Unternehmen ein-
geht oder dafl die in den Gewerkschaften organisierten "Insider" die Interessen der ar-
beitslosen "Outsider" zu wenig bertcksichtigten. Das Versagen der Tarifpolitik lag viel-
mehr darin begrindet, dal die Starken des westdeutschen Tarifsystems in Ostdeutsch-
land nicht zur Anwendung kommen konnten. Das Dilemma der Lohnpolitik in Ostdeutsch-

land war, dafl} anfangs die Interessen des ostdeutschen Kapitals nicht effektiv vertreten
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wurden. Dieses Dilemma entstand einfach deshalb, weil es in Ostdeutschland keine priva-
ten Unternehmer gab. Die einzige Institution, die dieser Aufgabe hatte gerecht werden
kénnen, ware der Staat - vertreten durch die Treuhandanstalt - gewesen. Es wurde je-
doch kein Versuch unternommen, gemeinsame Gesprache mit den Gewerkschaften auf-
zunehmen, um so die Lohnentwicklung beeinflussen zu kénnen. Im Gegenteil, von allen
groRRen politischen Parteien wurde ein Klima erzeugt, das die Weichen zu einer schnellen

Angleichung der ostdeutschen Léhne und Gehalter an das westdeutsche Niveau stellte.

Bei dieser Konstellation und der Tatsache, da} - trotz aller Unsicherheit Uber die wirt-
schaftliche Entwicklung - Tarifvertrdge abgeschlossen wurden, die die Entwicklung der
Tarifeinkommen bis weit in die neunziger Jahre festlegten, verwundert es nicht, daR viele
Unternehmen im Nachhinein den Arbeitgeberverbanden den Rlcken kehrten und ver-
suchten, Léhne und Gehélter auf der betrieblichen Ebene festzulegen. Kurzfristig ist diese
Strategie in einer Wirtschaft, die durch einen derartig starken Strukturbruch wie die ost-
deutsche gepréagt ist, durchaus sinnvoll. Die bessere lohnpolitische Alternative ware al-
lerdings gewesen, die Anpassung der Léhne und Gehélter zeitlich zu strecken und den
Tariflohnen und -gehaltern den Charakter von Mindestbedingungen zuzuweisen. Abwei-
chungen Uber das tarifliche Niveau hinaus wéren fur erfolgreiche Unternehmen - auch als

Anreiz fur besonders qualifizierte Arbeitnehmer - jederzeit méglich gewesen.

Die Tendenz der Abkehr vom Verbandstarif, wie sie in Ostdeutschland derzeit zu beob-
achten ist, ist ein neues Phdnomen in der deutschen Tariflandschaft. Dieser Umstand
wird allerdings dadurch gemildert, da der uberwiegende Teil der Beschaftigten in Ost-
deutschland gemaf den tariflichen Vorgaben bezahlt wird. Ob dies das Ende des deut-
schen Lohnfindungsmodells bedeutet, ist derzeit nicht absehbar. Die Gefahr ist jedoch
vorhanden. Die Verbitterung Uber die Fehlentwicklungen der Tarifverhandlungen in Ost-
deutschland ist aus kurzfristiger Sicht durchaus verstandlich. Den Unternehmen blieb
angesichts der abgeschlossenen Vertrdge und der Lohnkostenbelastung oftmals keine

andere Moglichkeit als eine Abweichung vom vereinbarten Tarifniveau.

Eine Ubertragung dieser Entwicklung auf Westdeutschland wiére allerdings unangebracht.
Die Erfahrungen der Unternehmen in Ostdeutschland mit dem Flachentarifvertrag vollzo-
gen sich bis jetzt nur in wirtschaftlich schwierigen Zeiten. Die Tariflandschaft ist auch in
Westdeutschland vor allem unter dem Eindruck der derzeitigen wirtschaftlichen Schwa-
chephase massiver Kritik ausgesetzt. Der Flachentarifvertrag, der sich eher an der Ge-

samtheit der Unternehmen als am Einzelunternehmen orientiert, kann fur erfolgreiche
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Unternehmen aber auch eine Begrenzung der Arbeitseinkommenszuwachse bedeuten.
Ebenso bietet der Flachenvertrag den Unternehmen Schutz vor hohen Lohnabschlissen,
wenn sich die Wirtschaft wieder in giinstigem konjunkturellen Fahrwasser bewegt. Uber-
dies hat innerhalb des bestehenden deutschen Tarifverhandlungssystems eine starkere
Differenzierung und Flexibilisierung von Tarifabschlissen stattgefunden. Eine fundamen-
tale Abkehr vom Lohnverhandiungsprozef3 in Deutschland erscheint jedoch bei Bewer-

tung der vielfaltigen Aspekte eine unterlegene Strategie zu sein.

2.3 Entwicklung der Tariflohne und Lohndrift
2.31 Entwicklung der Tarifléhne

Die wesentlichen institutionellen Bedingungen der Lohnbildung sind im vorigen Abschnitt
untersucht worden. Trotz der Vielzahl regionaler und wirtschaftszweigspezifischer kollek-
tiver Verhandlungen ist die Lohnfindung in Deutschland relativ stark homogenisiert. Die
Einzelverhandlungen werden sehr stark von den Dachverbanden der beiden Tarifpartner
beeinflult. Hinzukommt, daR® bestimmte Lohnabschlisse eines Jahres bestimmter Tarif-
gebiete als Pilotabschlilsse verstanden werden und damit eine fir die weiteren Tarifab-

schllsse wichtige Signalfunktion haben. Die verschiedenen Tarifabschlisse finden gewis-

sermafen in einem Geleitzug statt.

Basis fur die Quantifizierung von Tariflohnsteigerungsn sind die vom Statistischen Bun-
desamt veroffentlichten Tarifindizes (fur Stundenléhne, Wbchenléhne und Monatsgehal-
ter). Sie beruhen auf einer Auswertung der Tarifvertrage; aufgrund der Vielzahl der Ver-
einbarungen kénnen sie aber nur eine Auswahl von Grundtarifen umfassen, kaum jedoch
die mannigfachen Vereinbarungen Uber Zuschlage und Zulagen erfassen. Die neue Tarif-
lohnstatistik der Deutschen Bundesbank umfalt dagegen auch Nebenvereinbarungen wie

die Gewahrung von Weihnachts- und Urlaubsgeld (vgl. Deutsche Bundesbank 1994).

In der zweiten Halfte der 70er Jahre bewegten sich die durchschnittlichen Veranderungen
der tariflichen Monatsléhne um 5 vH und etwas dartuber. Damit waren sie deutlich gerin-
ger als in der ersten Halfte der 70er Jahre. Wie schon herausgearbeitet, sind flr den
Durchschnitt der Tariflohnerhéhungen auf mittlere Sicht vor allem die jeweils erwarteten
Produktivitatsfortschritte, eine “unvermeidbare” bzw. erwartete Inflationsrate und die Héhe
der Arbeitslosigkeit die GréRen, die empirisch den héchsten Erklarungswert fir die Tarif-

lohnentwicklung haben (vgl. z.B. Carruth, Schnabel 1993).
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Trotz des beschriebenen “pattern bargaining” sind zwischen den Wirtschaftszweigen
- ohne Berlcksichtigung des regionalen Aspekts, der die Unterschiede noch vergréRern
wirde - deutliche Differenzen festzustellen. In der zweiten Hélfte der 70er Jahre lagen
maximale und minimale Monatslohnsteigerungen einzelner Wirtschaftszweige um rund

5 vH-Punkte auseinander (vgl. Schaubilder 2.3/1 und 2.3/2).

Der Anfang der 80er Jahre war von der (zweiten) starken Rezession 1982/83 gepragt;
das durchschnittliche Niveau der Tariflohnsteigerungen ging auf 2,5 vH zurlck. In Re-
zessionsphasen nimmt der Wert des Variationskoeffzienten i.d.R. ab, in Aufschwungpha-
sen dagegen zu. 1984 hat sich entsprechend die sektorale Differenzierung von Tariflohn-

steigerungen, gemessen am Variationskoeffizienten, wieder erhéht.

Wahrend des Aufschwungs bis 1989 sind die durchschnittlichen Erhéhungen der tarifli-
chen Monatslohne allerdings deutlich geringer ausgefallen als in den 70er Jahren; die
maximale Tariflohnsteigerung (im Bereich NE-Metallerzeugung) hatte mit 5,0 vH einen
Wert, der bis 1981 die Untergrenze der durchschnittlichen Tariflohnsteigerungen darstell-
te. Fur diese vergleichsweise niedrigen Lohnabschlisse war einmal die hohe und nahezu
konstante Arbeitslosigkeit entscheidend. Hinzukam das glinstige preisliche Umfeld - ge-
pragt vom Olpreisriickgang und Terms-of-Trade Gewinnen aufgrund der kréftigen Aufwer-
tung der D-Mark. Die Tarifabschlisse mit mehrjahriger Laufzeit waren zudem von den
vereinbarten Arbeitszeitverkirzungen beeinflult. Die Monatsverdienste lagen mit 3 vH im
Zeitraum 1985 bis 1989 um einen Prozentpunkt unter den Abschlissen auf Stundenbasis
(vgl. auch Deutsche Bundesbank 1994, S. 32). Die sektorale Differenzierung der Tarif-

lohnsteigerungen hat in dieser Aufschwungphase wieder deutlich zugenommen.

Von 1991 bis 1993 - nach der deutschen Vereinigung - war das Niveau der durchschnittli-
chen Steigerungen der tarifichen Monatsléhne wieder deutlich héher als in der zweiten
Halfte der 80er Jahre. Bereits 1994 erfolgte jedoch eine scharfe Korrektur - die durch-
schnittlichen Tariflohnerhéhungen waren so moderat wie in den 20 Jahren zuvor nicht
mehr. Der Variationskoeffizient der sektoralen Tariflohnsteigerung blieb in der Rezession
von 1993 erstaunlich robust. Aufgrund der beschaftigungssichernden MalRnahmen ver-
zeichneten einige Branchen sogar negative Veranderungsraten (Bergbau, Straflenfahr-
zeugbau). Besonders der starke negative Ausschlag im Bergbau fuhrte zu einem steilen
Anstieg des Variationskoeffizienten. Dies spiegelt gewissermaflien die Veranderungen in

der Tariflandschaft wider. Sofern die tariflichen Offnungskiauseln fir betriebliche Optionen
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Schaubild 2.3/1

Index der tariflichen Wochenléhne
Veranderung in vH gegenuber Vorjahr
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Schaubild 2.3/2

Index der tariflichen Monatsgehalter
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zur Variation von Arbeitszeit und Einkommen genutzt werden, ist eine ungleich stérkere

Differenzierung der sektoralen Tariflohnsteigerungen zu beobachten.

2.3.2 Lohndrift

Mit den Tarifvereinbarungen ist der Lohnbildungsprozef noch nicht abgeschlossen. Kol-
lektivvertrage bilden aufgrund des Glinstigkeitsprinzips fir tarifgebundene Unternehmen
eine untere Grenze, die durch einzelvertragliche oder betriebliche Vereinbarungen aufge-
bessert werden kann. Bei einer relativ homogenen, zentral organisierten Tariflohnfindung
mit Lohnflhrerschaft (“pattern bargaining”) wird i.d.R. auf betriebliche Unterschiede wenig
Rucksicht genommen. Da sich Tarifverhandlungen zudem nur auf vergleichsweise weni-
ge Leistungsmerkmale der Arbeitnehmer beschranken mussen, besteht ebenfalls Anla
fur weitere funktionale Differenzierungen auf betrieblicher Ebene. Dies erhéht den Druck
zu betrieblichen Differenzierungen und hat zu regelmafigen betrieblichen Zusatzzahlun-

gen geflhrt, die solchen betrieblichen Differenzierungen Rechnung tragen.

Dabei fuhrt die jeweilige konjunkturelle Situation bzw. die Arbeitsmarktanspannung zu
unterschiedlichem betrieblichen Verhalten. In Zeiten eines Arbeitskraftemangels werden
Betriebe versuchen, mit Zulagen einer Abwanderung der Beschéftigten vorzubeugen bzw.
Arbeitskrafte anzuziehen; in Zeiten der Unterbeschéftigung werden sie dagegen solche

Leistungen eher einfrieren oder sogar abbauen.

In den einzelbetrieblich und soziologisch orientierten neueren Forschungen wird den Be-
grundungszusammenhangen fur solche betrieblichen Aufbesserungen ein hoher Stellen-
wert eingerdaumt. Zu nennen sind Erklarungen der Lohndrift auf betrieblicher Ebene auf-
grund von Verhandlungen zwischen Betriebsrat und Geschéftsfuhrung Uber Gbertarifliche
Zuschlage und Pramien (vgl. z.B. Kraft 1989). Im Zentrum solcher Uberlegungen steht die
Marktmacht der Unternehmen sowie die Verhandlungsposition des Betriebsrats. Wenn
dieser in der Lage ist, die Konkurrenz anderer Arbeitnehmer aulerhalb des Betriebes
auszuschalten, entstehen die seit der Publikation von Lindbeck und Snower (1988) inten-
siv diskutierten “insider - outsider”-Effekte. In der Nachfolge von Akerlof und Yellen (1986)
sind ausdifferenzierte Begriindungszusammenhénge fur die Rationalitat einer freiwilligen
betrieblichen Erhéhung der Loéhne uUber die Tarifnorm hinaus erarbeitet werden
(Effizienzlohntheorie); beispielsweise konnen solche Léhne den Arbeitseinsatz und die

Motivation der Mitarbeiter erhéhen und damit ansonsten anfallende Uberwachungskosten
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eines leistungsgerechten Arbeitseinsatzes oder Transaktionskosten aufgrund hoher

Fluktuationsraten vermindern helfen.

Diesen Begrindungen kommt in der jeweiligen konjunkturellen Situation eine unter-
schiedlich groRe Bedeutung zu. Ist die gesamtwirtschaftliche Situation von steigender
Arbeitslosigkeit gepragt, so entfallen viele der einzelbetrieblichen Begrindungen fur Effi-
zienzléhne: Arbeitnehmer werden sich weniger dricken (auch “Krankfeiern”), da ihr Risiko
steigt, bei Entlassungen arbeitslos zu bleiben. Insofern ist der einzelbetrieblich optimale
Lohnsatz eine (positive) Funktion des Tariflohnsatzes und eine negative Funktion der
gesamtwirtschaftlichen Arbeitslosenquote. Eine solche Funktion kann auch als rudimenta-
rer Ansatz fur die firmenspezifische Lohndrift interpretiert werden (vgl. Gahlen, Ramser
1987, S. 146 ff.), wobei hier Lohndrift die Differenz der Wachstumsraten von Effektiv- und
Tarifentiohnung bezeichnet. Bei der empirischen Uberprifung dieser Hypothese mit Da-
ten von 1960 bis 1982 fanden Gahlen und Ramser allerdings keinen signifikanten Zu-
sammenhang mit dem Niveau der Arbeitslosigkeit, jedoch mit ihrer Veranderung; fur die
Monatsgehalter (von Angesteliten) war auch dieser Zusammenhang Uberwiegend insigni-

fikant (ibidem, S. 148).

Eine wichtige Determinante fur die Lohndrift ist auch die Zahlung von Zuschlagen fir
Mehrarbeitsstunden; sie zeigt einen ausgesprochen prozyklischen Verlauf. Die Analyse
solcher und anderer Bestimmungsfaktoren der Lohndrift ist allein schon wegen der feh-
lenden empirischen Informationen, die in ausreichend differenzierter Form haufig nicht zur
Verflgung stehen, nur sehr eingeschrankt mdéglich. Die Defizite betreffen vor allem die
Erhebung der Tarifverdienste, in denen nur Grundléhne, aber nicht Akkordléhne, Zu-
schlage und Zulagen u.a. bericksichtigt werden. Gerfin (1969) spricht in diesem Zusam-
menhang von einem “measurement drift” oder “method drift", der neben der Uberstun-
denhaufigkeit, den Leistungslohnsystemen und tariflichen Nebenleistungen als weiteren
Faktor noch die Anderungen des Durchschnittslohnsatzes anfiihrt, die auf Strukturande-

rungen innerhalb der Gruppe der Arbeitnehmer beruhen.

Lohndrift ist also im Prinzip nur anhand der um diese Faktoren bereinigte Nettodrift zu
messen. Dies setzt entsprechende Informationen Uber die Komponenten der Bruttodrift
voraus, die aber tatsachlich nicht vorhanden sind. Diese unzureichende statistische Basis
beeinflult starker Niveauunterschiede - die sog. Lohnllcke - weniger aber die Lohndrift.
Gleichwohl mul} eine Interpretation der Befunde die statistischen Unsicherheiten sehr

wohl berlcksichtigen. Nach der Einschatzung von Blum (1982, S. 263) wirden haufig
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wegen des Anstiegs der Arbeitnehmer, die einen Leistungslohn erhalten, und der Veran-

derungen der Qualifikationsstruktur Mengeneffekte falschlicherweise als Preiseffekte

ausgewiesen.

Aufgrund der Lohndriftanalyse, die methodisch zwischen kurz- und langerfristigen Anpas-
sungen unterscheidet und auf Daten der amtlichen Statistik beruht, kommt Schnabel

(1994) zu folgenden Ergebnissen:

- kurzfristig werden EffektiviShne weniger stark, langfristig aber starker als Tariflohne
erhéht.

- bei hoher Arbeitslosigkeit (geringer Kapazitatsauslastung) fallt die kurzfristige Effek-
tiviohnerhéhung jedoch um einen halben Prozentpunkt niedriger aus als ansonsten im

Durchschnitt zu beobachten ist.

Vergleicht man aufgrund der Informationen der Deutschen Bundesbank die Veranderung
tariflicher und effektiver Stundenléhne (vgl. Schaubild 2.3/3), so war die Lohndrift in der
zweiten Halfte der 70er Jahre - bei héheren Steigerungsraten der Tariflohne - deutlich
hoher als in den 80er Jahren. In der zweiten Halfte der 80er Jahre spielte die Lohndrift
kaum noch eine Rolle. 1982 und 1989 war sie sogar negativ. Erst mit der deutschen Ver-
einigung stiegen die effektiven Stundenléhne deutlich schneller als die tariflichen Stunden-
I6hne. Aber schon in den Jahren 1991 und 1992 war - auch aufgrund des starkeren An-
stiegs der Tarifgehalter als im Durchschnitt der 80er Jahre - die Lohndrift dulerst gering.

Damit hat sich eine deutliche Abweichung von dem sonst zu beobachtenden zyklischen

Muster durchgesetzt.

Dafll Ende der 80er und Anfang der 90er Jahre, als die Arbeitslosigkeit deutlich sank, die
Effektivishne nicht sehr viel deutlicher zunahmen als die tariflichen Vorgaben, hangt auch
mit den mit der Vereinigung einhergehenden starken Zustrom von Arbeitskraften aus
Ostdeutschland zusammen, der ansonsten ubliche Aufbau von Uberstunden unterblieb.
1992 machte sich neben einem Abbau von Uberstunden und einer Zunahme von Kurzar-

beit auch die Verminderung der freiwilligen betrieblichen Leistungen bemerkbar.

Differenziert man nach beruflichem Status, so ist fur Angestellte die Lohndrift starker als
fur Arbeiter. Die héhere Drift fur Angestellte ist darauf zuriickzufihren, daR leitende An-
gestellte vielfach tber Tarif bezahlt werden. Bei den Arbeitern ist die Tarifbindung dage-

gen starker.
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Schaubild 2.3/3

Verinderung der tariflichen und effektiven Stundenldhne und -gehilter

vH in Westdeutschland
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Quellen: Deutsche Bundesbank, Statistisches Bundesamt.

Schaubild 2.3/4

Veranderung der tariflichen und effektiven Stundenléhne und -gehiilter

vH in Ostdeutschland
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Quellen: Deutsche Bundesbank, Statistisches Bundesamt.
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In einer Untersuchung auf der Grundlage des IAB-Betriebspanels (vgl. Bellmann, Kohaut
1995) wird die Ubertarifliche Bezahlung von Betrieben einer Querschnittsanalyse fur das
Jahr 1993 unterzogen. Daraus geht hervor, dall die Lohnspanne - die relative Differenz
von Effektiv- und Tariflohn - in kleineren Betrieben tendenziell hoher ist als in gréReren.

Die Quote offener Stellen zeigt sich in den Regressionen flr die Ubertarifliche Entlohnung

als hochsignifikant.

Die in Abschnitt 2.1 durchgefihrten Ergebnisse fir die Tarifanbindung in Ostdeutschland
werden durch Schaubild 2.3/4 bestatigt. In Ostdeutschland haben bis 1995 die effektiven
Stundenlohnsteigerungen bisher systematisch unter den enorm hohen tariflichen Steige-

rungen der Stundenléhne gelegen (vgl. Schaubild 2.3/4).

2.4 Determinanten der Zusammensetzung des Effektiviohns

2.4.1 Problemstellung

Effektiviohne werden in diesem Abschnitt vor allem aus der Sicht von Unternehmen be-
trachtet; sie enthalten Komponenten, die auf tariflichen und betrieblichen Vereinbarungen
sowie auf Regelungen des Sozialversicherungs- und des Arbeitsrechts beruhen. Die
Analyse der Zusammensetzung von Effektivishnen bewegt sich damit auf der Schnittstel-

le von gesetzlichen, tariflichen und betrieblichen Bestimmungsgréfien des Lohns.

Solche Determinanten des Effektiviohns werden beispielsweise unter folgenden Ge-

sichtspunkten diskutiert:

- Die auf gesetzliche Vorschriften zurlickzufihrenden Lohnbestandteile entziehen zum
Teil die Lohnentwicklung der tarifvertraglichen und betrieblichen Verantwortung.
Gleichwohl sind sie mitbestimmend fur Lohnstlickkosten, Wettbewerbsfahigkeit und
Beschaftigung. Dies ist besonders dann problematisch, wenn die gesetzlich induzier-

ten Veranderungen nicht in den Tarifverhandlungen bertcksichtigt werden.

- Die in den Effektividhnen, den Bruttoeinkommen aus unselbstandiger Arbeit, enthalte-
nen Sozialbeitrage der Arbeitgeber und Arbeitnehmer haben anteilsmaflig zugenom-
men; dies treibt einen immer gréofleren Keil zwischen die gesamten Arbeitskosten und

die Nettolohn- und -gehaltssumme; dies hat unmittelbare Konsequenzen fir die Hohe

der Schwarzarbeit.
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- Eine Erh6hung der Sozialbeitrdge und anderer gesetzlich induzierter Lohnbestandteile
kann zu einer Anderung der relativen Faktorpreise fihren und den Faktor Arbeit relativ
verteuern. Der aufgrund des technischen Fortschritts ohnehin bestehende Druck zur
Erhéhung der Kapitalintensitdt und zur Steigerung der Arbeitsproduktivitdt wird noch
verstarkt. Inwieweit dies aber flr sich genommen oder im Vergleich zu anderen die
Faktorpreisrelationen betreffenden EinfluRgréRen von Bedeutung ist, 1aRt sich empi-
risch nur schwer nachweisen. Beispielsweise kann durch bestimmte Subventionen der
Faktor Kapital begunstigt werden, was u.U. die Preisrelation von Arbeit und Kapital
starker verandert als eine Veradnderung der Beitrage zur Sozialversicherung. Strategi-
en, die beispielsweise die Beitrags- durch eine Steuerfinanzierung der Sozialleistungen
ersetzen und damit positive Beschaftigungseffekte auslésen wollen, setzen auf eine
Veranderung der Faktorpreisrelationen und auf eine Verlangsamung des Substituti-
onsprozesses von Arbeit durch Kapital. Dartber hinaus mussen Effekte beispielsweise

im Verhaltnis von inlandischer und ausléndischer Nachfrage berucksichtigt werden.

- SchlieBlich kann die Unterscheidung einzelner Lohndeterminanten danach vor-
genommen werden, ob sie proportional zur Arbeitsleistung anfallen oder nicht. Die
Unterscheidung von festen und variablen Kosten stammt aus der Kostentheorie, in der
feste (fixe) Kosten sich auf den kurzfristig nicht veranderbaren Anlagenbestand und
variable Kosten sich auf die Lohne des variablen Faktors Arbeit beziehen. Die Unter-
scheidung wird hier auf verschiedene Lohnbestandteile Ubertragen, indem solche als
fix (oder quasi-fix) bezeichnet werden, die sich auf die Person der Arbeitnehmer bezie-
hen, und als variabel nur solche, die unmittelbar mit den von den Arbeitnehmern ge-
leisteten Arbeitsstunden variieren. Zu solchen quasi-fixen Effektiviohnbestandteilen
werden Ublicherweise spezielle Anlernkosten, freiwillige Sozialleistungen und bestimm-

te, aus gesetzlichen Vorschriften resultierende Einmalzahlungen gerechnet.

Die Diskussion der Zusammensetzung des Effektiviohns wird haufig unter dem Begriff der
Personalzusatz- bzw. Lohnnebenkosten gefuhrt. Durch entsprechende Festlegungen
werden einige Bestandteile des Bruttoeinkommens aus unselbstandiger Arbeit als Direkt-
entgelt fur die erbrachte Leistung klassifiziert, andere aber nur als zusatzliches

(vermeidbares) Entgelt. Ziel des Abschnitts ist auch, die Begrenztheit einer solchen

Sichtweise aufzuzeigen.
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242 Vergleich von (Brutto-) Einkommen aus unselbstindiger Arbeit und Ar-
beitskosten

Die Herausarbeitung der Zusammensetzung des Effektiviohns kann einmal auf den Brut-
toeinkommen aus unselbstandiger Arbeit beruhen. Haufig werden aber die Arbeitskosten
als Bezugsbasis gewahlt, die aufgrund von Erhebungen (Betriebsbefragungen) des Sta-
tistischen Bundesamtes berechnet werden. Vor 1984 sind sie in drei-, nach 1984 in vier-
jahrigem Turnus - parallel zu entsprechenden Befragungen in den anderen Mitgliedstaa-
ten der EU durchgefihrt worden, zuletzt also 1992. Die Arbeitskosten entsprechen zwar
prinzipiell den Bruttoeinkommen, enthalten aber auch solche Bestandteile (Kosten der
beruflichen Bildung, Kosten der Belegschaftseinrichtungen), die in der Systematik der
VGR als Vorleistungen klassifiziert werden. Dies fuhrt tendenziell zu héheren Werten im
Vergleich zu den Bruttoeinkommen geméall VGR. Es kommen aber noch andere Griinde
hinzu. Differenzen in der gewahiten Bezugsbasis flhren zwangslaufig zu Unterschieden
in der Quantifizierung und Bewertung einzelner Determinanten des Effektiviohns. Ziel
dieses Abschnitts ist es, einen Vergleich der beiden verwendeten Bezugsbasen durchzu-

fuhren und die Transparenz unterschiedlicher Quantifizierungen von Lohnbestandteilen

zu erhohen.

Die in den Volkswirtschaftlichen Gesamtrechnungen (VGR) vorgenommene Abgrenzung
der Bruttolohn- und -gehaltsumme folgt weitgehend den im Lohnsteuer- und Sozial-
versicherungsrecht gebrduchlichen Festlegungen. Sie enthalt die Lohne und Gehalter
- vor Abzug der Sozialbeitrage der Arbeitnehmer und der Lohnsteuer -, die den Arbeitern,
Angestellten, Beamten, Soldaten (einschl. Wehrpflichtigen), Auszubildenden, Volontaren
und &dhnlichen Arbeithehmergruppen aus dem Arbeits- und Dienstverhéltnis - auch in
Form von Naturalleistungen - zugeflossen sind. Hierzu gehéren Einkommen aus neben-
beruflicher unselbstandiger Arbeit und geringfigiger Tatigkeit, Provisionen flur unselb-

standige Versicherungsvertreter sowie Heimarbeitsiéhne.

Einbezogen sind ebenso Zuschlage (fir Akkordarbeit, Uberstunden, Schicht-, Nacht- und
Sonntagsarbeit u.a.), Zulagen (fur Kinder, Wohnung etc.), Vergutungen fir die durch
Fest-und Feiertage, Urlaub sowie Krankheit ausgefallene Arbeitszeit (Lohnfortzahlung),
(gesetzliche) Zuschisse zum Krankengeld, Jahressonderaufwendungen wie 13. Monats-
gehalt, zusatzliches Urlaubsgeld, Gratifikationen, Gewinnbeteiligungen, Erfolgs- und
Treuepramien, Leistungen der Arbeitgeber nach den Vermdgensbildungsgesetzen und

schliellich auch Abfindungen und ahnliche Leistungen.
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Aufwendungen der Arbeitnehmer im Zusammenhang mit ihrer Erwerbstéatigkeit - der
Uberwiegende Teil der sog. “Werbungskosten” im Sinne des deutschen Steuerrechts (z.B.
Fahrtkosten zur Arbeitsstatte) - sind ebenfalls Einkommensbestandteil. Bestimmte, im
betrieblichen Rechnungswesen der Unternehmen z.T. unter den Personalkosten verbuch-
te Aufwendungen wie Kleider- und Werkzeuggelder, Aufwendungen fur die Ausbildung
von Arbeitskraften, fir das Personalbilro und den Betriebsrat, flr betriebseigene Kantinen
und Unfallstationen werden in den VGR ebenso wie Auslésungen im Baugewerbe, Ersatz
von Reisekosten, Trennungsentschadigungen, Umzugskostenvergitungen, Tage- und

Ubernachtungsgelder als Vorleistungen der Unternehmen verbucht.

Die Bruttolohn- und -gehaltsumme setzt sich demzufolge sehr heterogen zusammen, so-
wohl in bezug auf die Einkommensbezieher als auch auf die Einkommensbestandteile.
Einkommensbeziehergruppen (Arbeiter, Angestellte, Beamte, Heimarbeiter, geringfligig
Beschaftigte) unterscheiden sich deutlich in bezug auf die auf sie entfallenden Einkom-
mensbestandteile. Beispielsweise sind geringfligig Beschaftigte nicht oder nur z.T. sozial-
versichert. Arbeiter haben andere Anspriche auf Urlaub, Gratifikationen und Abfindungen
als Angestellte; auf Arbeiter entfallen hauptsachlich Zuschlage fur Akkord und Schichtar-

beit, wahrend Angestellte zusatzliche Monatsgehélter erhalten oder auch am Gewinn be-

teiligt werden.

Die Bestandteile sind ebenfalls sehr heterogen:
- laufende Zahlungen und einmalige Zahlungen;
- Zahlungen aufgrund gesetzlicher, tarifvertraglicher und betrieblicher Verpflichtungen;

- kontemporére und zukinftige Einkommensbestandteile.

Eine klare Trennung zieht die VGR aber in bezug auf implizite Einkommensbestandteile,
die aus betrieblichen Aufwendungen fur Personaleinrichtungen resultieren kénnen. Auch
die betrieblichen Aufwendungen flr die Ausbildung von Arbeitskraften werden zu Recht
nicht als Lohnbestandteile gewertet. Zwar wird durch die Ausbildung das individuelle Hu-
mankapital erhéht, aber auch der Betrieb erhélt einen Gegenwert in Form von zukunftig
héheren Produktivitaten und/oder gegenwartig geringerer Entlohnung. Die Probleme einer
“fairen” Verteilung eines durch betriebliche MalRnahmen verbesserten Humankapitals auf

Betriebe und Individuen im Falle der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses sind allerdings

verwickelt.
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AuRer der Bruttolohn- und -gehaltsumme zahlen zum (Brutto-) Einkommen aus unselb-
standiger Arbeit - kurz Bruttoeinkommen - auch die Sozialbeitrdge der Arbeitgeber, und

zwar sowohl tatsdchliche als auch unterstellte Sozialbeitrage.

Die Ergebnisse der nur im produzierenden Gewerbe und in ausgewdahiten Dienstlei-
stungsbereichen durchgeflihrten Arbeitskostenerhebung werden als Arbeitskosten je
Arbeitnehmer dargestellt. Dabei werden aber im Unterschied zur VGR nicht alle Arbeit-
nehmer einbezogen, sondern nur Arbeiter und Angestellte, nicht aber Geringverdiener,
Auszubildende, Heimarbeiter und leitende Angestelite wie Geschaftsflihrer einer GmbH.
Uberwiegend fiihrt diese Ausgrenzung einzelner Arbeitnehmergruppen zu héheren
durchschnittlichen Arbeitskosten als bei Zugrundelegung aller abhangig Beschaftigten
nach der Systematik der VGR. Dieser Effekt wird noch dadurch verstarkt, dal in der Ar-
beitskostenerhebung eine Umrechnung auf Vollzeitbeschaftigte vorgenommen wird, d.h.
die Arbeitskosten werden je vollbeschéaftigten Angestellten oder Arbeiter ausgewiesen.
SchlieRlich bezieht die Arbeitskostenerhebung nur Betriebe mit 10 und mehr Beschaftig-
ten ein. Da in Kleinstbetrieben Arbeitnehmer i.d.R. vergleichsweise geringer entlohnt wer-
den als in groReren Betrieben, dirfte auch dieser Umstand die auf der Arbeitskostensta-

tistik basierenden Durchschnittseinkommen im Vergleich zu den aus der VGR gewonne-

nen Werten hoher ausfallen lassen.

Diese Unterschiede schlagen sich in Tabelle 2.4/1 nieder. Im Durchschnitt des produzie-
renden Gewerbes liegen die Bruttoeinkommen je vollbeschéftigten Arbeitnehmer in den
einzelnen Jahren nach der Arbeitskostenerhebung um 15 bis 18 vH Uber den entspre-
chenden Werten der VGR. Auch in den erfaliten Dienstleistungsbereichen gibt es Abwei-
chungen zwischen 11 und 36 vH. Im Einzelhandel ist die Abweichung am gréRten. Dies
ist plausibel, weil sich hier der Effekt der Nichtberticksichtigung kleinerer Betriebe
(mithelfende Familienangehérige, Aushilfskrafte) am starksten bemerkbar machen durfte.
Im produzierenden Gewerbe gibt es erhebliche Differenzen der Relationen. Im Nahrungs-

und GenuBlmittelgewerbe lagen die Arbeitskosten sogar unter den VGR-Durch-

schnittseinkommen.

Die deutlichen sektoralen Unterschiede in der Héhe der VGR-Durchschnittseinkommen
wird in der Arbeitskostenerhebung aufgrund der Umrechnung auf Vollbeschaftigte ab-
gemildert. So lag beispielsweise 1988 das VGR-Durchschnittseinkommen in der Elektrizi-
tats- und Gasversorgung um das 2,7fache tber dem im Bekleidungsgewerbe, nach der

Arbeitskostenerhebung aber nur um das 2,2fache. Wirtschaftszweigvergleiche sind auf-
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grund der unterschiedlichen Systematiken nur eingeschrankt méglich; dies gilt in beson-
derem Male fur das Jahr 1992 aufgrund der Umstellung der Wirtschaftszweiggliederung
der Arbeitskostenerhebung auf die NACE Rev. 1-Systematik.

243 Tatsdchliche und unterstellte Sozialbeitrdge der Arbeitgeber

Die tatsachlichen Sozialbeitrdge umfassen die gesetzlich vorgeschriebenen sowie die

freiwillig vom Arbeitgeber GUbernommenen Beitrage

- zu den Rentenversicherungen der Arbeiter und Angesteliten sowie der Knappschaft

- zur Zusatzversorgung im 6ffentlichen Dienst

- zur gesetzlichen Krankenversicherung

- zur gesetzlichen Unfallversicherung

- zur Arbeitslosenversicherung

- zur sozialen Pflegeversicherung (1995 in Kraft getreten, taucht sie in den folgenden
Tabellen, die sich auf den Zeitraum bis 1994 beziehen, noch nicht auf)

- ferner Beitrdge fur Einzel- und Gruppenversicherungen bei Lebensversicherungs-

unternehmen, Versorgungswerken und Pensionskassen zugunsten der Arbeitnehmer.

Unterstellte Sozialbeitrdge werden kalkuliert

- fur die Beamtenversorgung

- fur Aufwendungen der Arbeitgeber aufgrund betrieblicher Ruhegeldverpflichtungen

- fur Aufwendungen der Arbeitgeber im Fall von Krankheit, Unfall und besonderen Not-

lagen.

Die Entwicklung der tatsachlichen Sozialbeitrage wird wesentlich von der Ausgabenent-
wicklung der Sozialversicherungssysteme und der entsprechenden Anpassung der Bei-
tragssatze und Beitragsbemessungsgrenzen bestimmt. Bis zur Beitragsbemessungs-
grenze steigen die Sozialversicherungsbeitrdge proportional zum Einkommen an; nach
Uberschreiten der Beitragsbemessungsgrenze bleiben sie konstant. In Tabelle 2.4/2 sind
die GréRen flur ausgewahlte Jahre dargestellt. Die Beitragssatze werden in vH des mo-
natlichen Bruttoarbeitsentgelts - im wesentlichen der Bruttolohn- und -gehaltsumme - an-
gegeben; Arbeitgeber und Arbeitnehmer werden je mit der Hélfte dieser Beitragssatze zur
Zahlung herangezogen - mit Ausnahme der Beitrage zur knappschaftlichen Rentenversi-
cherung und zur Unfallversicherung. Wéhrend die Beitragsbemessungsgrenze an die
Entwicklung der Durchschnittseinkommen gekoppelt ist, ist die Geringflgigkeitsgrenze

nur sporadisch und in geringem Umfang heraufgesetzt worden.
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Tabelle 2.4/2
Beitragssitze und -bemessungsgrenzen der Sozialversicherung

1970 1980 1990 1994
Satze 1) Grenzen 2) Satzet) Grenzen?2) Satze1) Grenzen2) Sétzeit) Grenzen 2)
vH DM vH DM vH DM vH DM
Rentenversicherung
Arbeiter/Angestellte 17 1800 18 4200 18,7 6300 19,2 7600
Knappschatt 3) 23,5 2100 235 5100 24,45 7800 25,5 9400
Krankenversicherung 4) 8,2 1200 11,4 3160 12,8 4725 13,4 5700
Arbeitslosenversicherung 1,3 1800 3,0 4200 43 6300 6.5 7600
Insgesamt 5) 26,5 32,4 35,8 39,1
1) Beitragssatze zur Sozialversicherung in vH des Bruttoarbeitsentgelts (Arbeitnehmer und Arbeitgeber je zur Halfte).
2) Beitragsbemessungsgrenzen. 3) Arbeitgeber und Arbeitnehmer zahlen unterschiedlich hohe Beitrage.
4) durchschnittliche Beitragssétze im friheren Bundesgebiet. 5) unter Vernachlassigung der hoheren Knappschaftssatze.
Quelle: Verband Deutscher Rentenversicherungstrager; eigene Berechnungen.

In den letzten 25 Jahren sind erhebliche Steigerungen der Beitragsséatze zu verzeichnen.
In der Arbeitslosenversicherung sind sie am starksten angehoben worden - Ausdruck der
nachhaltigen Probleme gestiegener Arbeitslosigkeit. Ab 1991 bewirkte die teilweise Uber-
nahme des Finanzbedarfs der ostdeutschen Arbeitslosenversicherung einen zusétzlichen
Anstieg. In der gesetzlichen Krankenversicherung sind von 1970 bis 1994 trotz der inzwi-
schen eingeleiteten Mallnahmen zur Kostenddmpfung im Gesundheitswesen die Bei-
tragssétze ebenfalls um 5,2 vH-Punkte - bei allerdings wesentlich héherem Ausgangsni-

veau als in der Arbeitslosenversicherung - erhéht worden.

Entgegen dem Eindruck in der Offentlichkeit, begriindet durch die zunehmende Altersla-
stigkeit der Bevolkerungsstruktur, ist der Anstieg der Rentenversicherungsbeitrage um
2,2 vH-Punkte am geringsten ausgefallen, obwohl auch hier die arbeitslosigkeitsbeding-
ten Mehraufwendungen im Zusammenhang mit der sprunghaften Zunahme der Frihver-
rentungen - insbesondere in Ostdeutschland - und der Einbeziehung der Zuwanderer in

die Rentenversicherung zum Anstieg der Beitragssatze beigetragen haben.

Die auf diesen Beitragssatzen und -bemessungsgrundlagen beruhenden Beitrage zur
Sozialversicherung stellen den wesentlichen Teil der tatsdchlichen Sozialbeitrdge dar.
Hinzu kommen weitere Beitrdge der Arbeitgeber, die nicht an die Sozialversicherung flie-
Ren. Sie betragen beispielsweise 1990 aber weniger als 3 vH der gesamten Arbeitgeber-
beitrage. In Tabelle 2.4/3 sind die den verschiedenen Institutionen der Sozialversicherung

zugeflossenen Arbeitgeber- und Arbeitnehmerbeitrage in Relation zu den Bruttoeinkom-
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men und zur Bruttolohn- und gehaltsumme dargestellt. Bezogen auf die héheren Brutto-
einkommen aus unselbsténdiger Arbeit sind die einzelnen Beitragsanteile notwendiger-

weise niedriger als in Relation zur Bruttolohn- und -gehaltsumme.

Bei einem Vergleich von Tabelle 2.4/2 und 2.4/3 fallt auf, da sich von 1970 bis 1990 die
Differenz zwischen Beitragssatzen und Beitragsaufkommensquote (beide in vH der Brut-
toeinkommen) leicht vergréBert, fir Gesamtdeutschland 1994 sich aber wieder etwas
gegenuber 1990 zurlickgebildet hat. Fur die einzelnen Sozialversicherungssparten erge-
ben sich z.T. sehr unterschiedliche Relationen von Beitragssatzen und Beitragsaufkom-
mensquoten, wobei die Verdnderung der Geringfligigkeits- und Beitragsbemessungs-
grenzen in Relation zu Einkommensentwicklung der Beitragszahler von entscheidender
Bedeutung ist. Dal} die absolute Differenz von Beitragssatz und Beitragsaufkommen sich
von 1970 bis 1990 erhéht hat, kénnte Reflex dessen sein, daR der Anteil der sozialversi-

cherungsfreien (“geringfugigen”) Beschaftigung im Zeitverlauf deutlich zugenommen hat.

Der gréfte Anteil der unterstellten Beitrédge resultiert aus der Beamtenversorgung und
den Betriebsrenten. So entfallen im Jahr 1990 von den unterstellten Sozialbeitrdgen in
Hohe von 4,9 vH des Bruttoeinkommens 2,2 vH-Punkte auf die unterstellten Beitrage der
Beamtenversorgung und ebenfalls 2,2 vH-Punkte auf die Betriebsrenten - davon 1,1 vH-
Punkte auf die unterstellten Beitrage fir die gezahlten Betriebsrenten und 1,1 vH-Punkte

auf die Nettozufiihrungen zu den Ruckstellungen fur Betriebsrenten.

Diese stellen flr die Unternehmen eine attraktive Form der Kapitalbildung dar, da sie den
Unternehmen bis zur eigentlichen Zweckverwendung zur Verfigung stehen und entspre-
chende Renditen abwerfen. In den Personalkostenerhebungen von 1972 und 1975 wer-
den die Nettozufihrungen auch deswegen nicht als Personalkosten erfallt, weil damals
die Arbeitnehmer den Anspruch auf eine Betriebsrente bei Konkurs des Unternehmens
oder bei einem Wechsel zu einem anderen Unternehmen verloren hétten. Diese beiden
Falle sind aber seit dem Betriebsrentengesetz ausgeschlossen; seit 1978 zahlen die

Nettozufliihrungen zu den Personalkosten.

Bei den anderen unterstellten Beitradgen handelt es sich um eine buchhalterische Gleich-
stellung im Verhaltnis zu den tatsachlichen Beitrdgen und Leistungen. Allerdings folgt die
VGR diesem Grundgedanken nicht konsequent. So muften beispielsweise flr Leistungen
der Lohnfortzahlung im Krankheitsfall entsprechend unterstellte Beitrage berucksichtigt

werden. Tatsdchliche Beitrdge wirden ja dann anfallen, wenn die Lohnfortzahlung im
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Tabelle 2.4/3
Tatséchliche Sozialbeitréage 1)

1970 1980 1990 1994 1)
invH invH invH invH invH invH invH invH
BLG2) BUA3) BLG2) BUA3) BLG2) BUA3) BLG2) BUA3J)
Alters- und Hinterbliebenenversorgung 14,5 124 15,7 13,0 16,5 134 17,2 16,2
Rentenversicherung 134 15 14,6 121 154 12,5 16,3 15,3
der Arbeiter 8,2 7,0 76 6,2 71 5,8 73 6,8
Arbeitgeberbeitrage 4,2 3,6 38 3,1 3,6 29 37 35
Arbeitnehmerbeitrige 4,0 3,5 37 31 35 29 35 33
der Angesteliten 53 45 71 59 8,3 6,7 9,0 8,5
Arbeitgeberbeitrage 2,7 23 3,6 3,0 4,2 34 4,6 43
Arbeitnehmerbeitrige 2,6 2,2 35 29 41 33 44 4,2
Knappschaftliche Rentenversicherung 04 0,3 0,3 03 0,2 0,2 0,2 0,2
Arbeitgeberbeitrage 0,3 0,2 0,2 0,2 0,1 0,1 0,1 0,1
Arbeitnehmerbeitrige 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1
Zusatzversorgung 0,6 0,5 0,7 0,6 0,8 0,6 0,6 0,6
Arbeitgeberbeitrage 04 04 0,7 0,6 0,8 0,6 0,6 0,6
Arbeitnehmerbeitrige 0,2 0,1 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Landwirtschaftliche Alterskassen 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1
Krankenversicherung 58 5,0 8,5 7,0 93 76 10,3 9,7
Arbeitgeberbeitrage 25 2,2 4,2 35 4,6 3,8 51 48
Arbeitnehmerbeitrige 3,2 28 43 35 4,7 3,8 52 49
Unfallversicherung 1,2 1,0 1,2 1,0 1,1 0,9 11 1,0
Arbeitslosenversicherung 1,0 0,9 26 2,1 3,7 3,0 57 54
Arbeitgeberbeitrige 0,5 0,4 14 1,1 1,9 1,5 3,0 2,8
Arbeitnehmerbeitriage 0,5 04 1,2 1,0 18 1,5 28 2,6
Arbeitgeberbeitrage insgesamt 11,8 10,1 15,1 12,5 16,5 134 184 17,2
Arbeitnehmerbeitrige insgesamt 10,7 9,2 12,8 10,6 14,2 11,6 16,0 15,0
Beitrdge insgesamt 25 19,3 27,9 231 30,7 24,9 34,3 32,3
nachrichtlich:
Bruttolohn- und -gehaltsumme in Mrd. DM 307,9 709,5 1069,1 1468,7
Bruttoeinkommen aus unselbst. Arbeit in Mrd. DM 359,3 860,9 1315,5 1564,3

3) Einkommen aus unselbstindiger Arbeit.

Quelle: Statistisches Bundesamt; eigene Berechnungen.

1) zur Sozialversicherung - Gesamtdeutschland. 2) Bruttolohn- und -gehaltsumme.

Krankheitsfall eine Sozialversicherungsleistung wére - wie es in anderen Landern teilwei-
se der Fall ist. Im Sozialbudget des Sozialberichts der Bundesregierung wird diesem An-
satz auch gefolgt; dementsprechend sind im Sozialbudget die unterstellten Sozialbeitrage
der Arbeitgeber erheblich héher als in der VGR - 1990 z.B. um mehr als die Halfte (vgl.

Sozialbericht 1993).

Schaubild 2.4/1 stellt die Arbeitgeber- und Arbeitnehmerbeitrage und die sonstigen So-
zialbeitrage in Relation zum Einkommen aus unselbstandiger Arbeit dar, wie sie die VGR
erfallt; sie sind der umfassende Ausdruck aller mit dem Produktionsfaktor Arbeit verbun-

denen Kosten- bzw. Einkommensbestandteile. Die Bruttoeinkommen bilden auch die
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Tabelle 2.4/4

Sozialbeitrage der Arbeitgeber .
in vH des Einkommens aus unselbstandiger Arbeit

1970 1980 1990 1993 %)
Land-u.Forstwirtschaft,Fischerei 133 15,4 16,0 17,2
Produzierendes Gewerbe 13,5 18,1 19,3 19,2
Elektr.-,Gas-,Fernwaerme-u.Wasserversorg. 16,0 270 257 270
Bergbau 191 256 26,4 254
Verarbeitendes Gewerbe 133 17,5 18,8 18,6
Chem.Ind.,H.u.Verarb.V.Spalt-u.Brutstoffen 13,2 203 215 23,6
Mineraloelverarbeitung 13,4 14,0 14,8 15,7
H.V.Kunststoffwaren 13,4 17,4 17,6 178
Gummiverarbeitung 131 14,7 15,7 16,5
Gew.u.Verarb.V.Steinen u.Erden 133 19,6 20,8 230
Feinkeramik 13,4 15,3 171 17,4
H.u.Verarb.v.Glas 13,0 14,7 16,0 16,7
Eisenschaffende Industrie 13,6 19,4 244 222
Ne-Metallerzeugung,Ne-Metallhalbzeugwerke 133 15,6 16,8 175
Giesserei 13,4 171 18,3 179
Ziehereien,Kaltwalzw.,Stahlverformung usw. 133 17,4 173 18,5
Stahl-u.Leichtmetall-, Schienenfahrzeugbau 132 16,8 18,1 179
Maschinenbau 13,2 16,7 18,6 16,3
Strassenfahrzeugbau,Rep.v.Kfz.usw. 13,2 20,1 20,0 19,9
Schiffbau 129 15,9 17,3 179
Luft-u.Raumfahrzeugbau 13,3 133 14,7 15,3
Elektrotechnik,Rep.v.Haushaltsgeraeten 13,2 172 189 18,8
Feinmechanik,Optik,H.v.Uhren 134 15,7 17,4 178
H.v.Eisen-,Blech-u.Metallwaren 13,2 16,0 171 178
H.v.Musikinstr.,Spielw.,Fuellhaltern usw. 13,7 141 15,5 16,2
Holzbearbeitung 13,6 19,7 18,8 20,0
Holzverarbeitung 13,1 149 16,2 16,9
Zellstoff-,Holzschl.,Papier-u.Pappeerz. 13,2 21,7 21,5 20,6
Papier-u.Pappeverarbeitung 133 143 15,7 16,3
Druckerei,Vervielfaeltigung 13,2 16,1 16,6 16,7
Ledergewerbe 13,1 155 16,7 17,8
Textilgewerbe 13,2 16,0 17,4 17,6
Bekleidungsgewerbe 133 14,6 16,4 16,6
Ernaehrungsgewerbe(ohne Getraenkeherstellung) 13,2 18,2 18,3 18,6
Getraenkeherstellung 131 14,6 16,1 16,7
Tabakverarbeitung 125 13,3 15,4 16,1
Baugewerbe 13,4 175 19,8 19,8
Grosshandel,Handelsvermittiung 131 175 17,7 19,0
Einzelhandel 12,6 12,8 13,4 14,1
Eisenbahnen 19,0 215 240 241
Schiffahrt,Wasserstrassen,Haefen 151 17,7 18,0 18,6
Deutsche Bundespost 195 23,6 24,6 247
Uebr.Verkehr(b.1969 Einschl.Schiff.,Wasserstr.) 15,2 17,6 18,0 18,5
Kreditinstitute 17,0 19,3 206 21,2
Versicherungsunternehmen 18,6 198 20,7 19,6
Gastgewerbe,Heime 12,8 15,6 19,5 17,4
Bildung,Wissensch.,Kultur usw.,Verlagsgew. 133 17,7 16,3 16,1
Gesundheits-u.Veterinaerwesen 12,9 15,2 15,2 17,4
Uebr.Dienstleist.Untern.(einschl.Wohnungsverm.) 12,8 12,5 12,6 133
Staat 18,1 195 20,7 205
Priv.Haushalte,Priv.Org.oh.E. 14,0 15,7 17,4 18,0
Alle Wirtschaftsbereiche 14,6 179 18,8 18,8
nachrichtlich:
Variationskoeffizient: Alle Wirtschaftsbereiche 0,300 0,1785 0,1652 0,1526
Variationskoeffizient: Verarbeitendes Gewerbe 00163 0,1321 0,1213 0,1120
Variationskoeffizient: AuRerhalb verarbeitendes Gewerbe| 0,1625 02104 0,2024 0,1871

*) Gesamtdeutschland
Quelle: Statistisches Bundesamt; eigene Berechnungen.
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Schaubild 2.4/1

Struktur der Bruttoeinkommen
- fruheres Bundesgebiet -
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1317 14.9 /
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0 T T T T .
1975 1980 1985 1990 1994
in vH des Bruttoeinkommens
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NLG = Nettolohn- und -gehaltsumme

TN = Lohnsteuer

ESN = tatsachliche Arbeitnehmerbeitrage
FSU = unterstellte Arbeitgeberbeitrage
ESU = tatsachliche Arbeitgeberbeitrage

Quelle: Statistisches Bundesamt, eigene Berechnungen. DIW 1996

Ausgangsbasis fur die Berechnung der Lohnstlickkosten - eine zentrale Variable fur in-

ternationale Vergleiche der Entwicklung der preislichen Wettbewerbsfahigkeit.

Im Schaubild 2.4/1 sind bis 1990 die tatsachlichen Arbeitgeber- und Arbeitnehmerbeitrage
den Werten in Tabelle 2.4/3 vergleichbar; die Arbeitgeberbeitrage des Schaubilds enthal-
ten allerdings die gesamten tatsachlichen Sozialbeitrage und nicht nur die zur Sozialver-
sicherung wie in der Tabelle. Daher sind sie geringfligig héher. Zu beachten ist, daf} die
Werte des Schaubildes fur 1994 sich auf das frihere Bundesgebiet, die der Tabelle fir

1993 dagegen auf Gesamtdeutschland beziehen. An der Entwicklung der Anteile der tat-
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sachlichen Sozialbeitrdge an den Bruttoeinkommen ist vor allem folgendes hervorzuhe-

ben:

- Der “Keil” zwischen Bruttoeinkommen und der Nettolohn- und -gehaltssumme hat sich
standig vergréRert. Machte 1970 die Nettolohn- und -gehaltssumme noch zwei Drittel

der Bruttoeinkommen aus, so war es im Jahr 1994 nur noch gut die Halfte.

- Der Anstieg des Anteils der tatsachlichen Sozialbeitrdge war in den 70er Jahren am
ausgepragtesten. In den 80er Jahren hat er sich deutlich verlangsamt; im Vergleich

dazu hat er sich aber Anfang der 90er Jahre wieder beschleunigt.

- In den 70er Jahren ist der Anstieg der Lohnsteuer (um ein Drittel) mehr als doppelt so

hoch ausgefallen wie der Anstieg der Arbeitnehmerbeitrdge (um 15 vH). Seither Uber-

traf der Anstieg der Sozialbeitrdge den der Lohnsteuer.

- Von 1970 bis 1980 haben sich die tatséchlichen Sozialbeitrage der Arbeitgeber starker
erhoht als die der Arbeitnehmer; von 1980 bis 1994 war dagegen der Anstieg der So-

zialbeitrage der Arbeitnehmer etwas héher als der der Arbeitgeber.

- Die unterstellten Arbeitgeberbeitrage haben sich von 1970 bis 1980 prozentual leicht
erhoht, seither ist ihr Anteil wieder zurickgegangen. Die Arbeitgeber vermindern im
Zuge steigender Pflichtbeitrdge das Gewicht der betrieblichen Altersaufwendungen,
um den Gesamtanstieg zu verlangsamen. Insgesamt haben die tatsachlichen und un-
terstellten Sozialbeitrage der Arbeitgeber von 1980 bis 1994 nur noch um 1,6 Prozent-

punkte zugelegt; von 1970 bis 1980 waren es noch 3,2 Prozentpunkte.
2.4.4 Sektorale Unterschiede in den Lohnbestandteilen

Die sektorale Differenzierung der Sozialbeitrdge der Arbeitgeber ist erheblich. Aufgrund
der Informationen der VGR laf3t sich diese nur in der Summe von tatsachlichen und un-
terstellten Sozialbeitrdgen der Arbeitgeber analysieren (vgl. Tabelle 2.4/4). Die Unter-
schiede zwischen den Wirtschaftszweigen haben sich in den 70er Jahren deutlich erhoht.
Die Berechnung des Variationskoeffizienten zeigt, daf die sektorale Differenzierung von
1970 bis 1980 deutlich zugenommen hat - der Variationskoeffizient 1970 betrug 0,130. In
den 80er Jahren war dagegen eine leichte Einebnung der sektoralen Unterschiede fest-

zustellen. 1980 betrug der Variationskoeffizient im Jahr 0,177 und 1990 “nur” 0,164. Die-
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se Tendenz zur Einebnung der Unterschiede hat sich bis 1993 fortgesetzt. Der Variati-
onskoeffizient ist weiter zurickgegangen - und zwar auf 0,1526. Einerseits ist dies teil-
weise auf die deutsche Vereinigung zuriickzuftihren. Andererseits entspricht dies dem

Befund einer sinkenden Bedeutung der unterstellten Sozialbeitrdge der Arbeitgeber.

Allerdings gab es bereits 1970 einige Wirtschaftszweige mit Uberdurchschnittlich hohen
Arbeitgeberanteilen (Bergbau, Bundesbahn, Bundespost, Versicherungsunternehmen,
Staat), die bis zu fast 5 Prozentpunkten tber dem Durchschnitt liegende Beitragsanteile
aufwiesen. Vom Durchschnitt nach unten wichen zwar viele Wirtschaftszweige, diese
aber nur um maximal 2 Prozentpunkte ab (Einzelhandel). Auch der Durchschnitt der Ar-
beitgeberanteile des verarbeitenden Gewerbes lag um knapp 1 %2 Prozentpunkte unter

dem Durchschnitt der Arbeitgeberanteile aller Wirtschaftszweige.

Dieses Muster von Wirtschaftszweigen mit tUberdurchschnittlich hohen und unterdurch-
schnittlich niedrigen Beitragsanteilen blieb im wesentlichen bis 1994 erhalten. Dennoch
haben sich einige bemerkenswerte Verschiebungen ergeben. Am auffalligsten war die
Entwicklung im Bereich der Versorgungsunternehmen, deren Arbeitgeberbeitrage sich
von 1970 bis 1980 um 9 Prozentpunkte erhéht haben. Seither ist dies der Wirtschafts-
zweig mit den héchsten Arbeitgeberanteilen. Im Bergbau hatten die Arbeitgeberbeitrage
aufgrund der Knappschaftsbeitrage 1980 einen um 6 %2 Prozentpunkte héheren Anteil als

noch 1970. Hier hat sich der Abstand zum Durchschnitt noch deutlich erhoht.

Die Grunde fur diese Entwicklungen in den beiden letztgenannten Wirtschaftszweigen
durften ganz unterschiedlich sein: Im Versorgungsbereich konnten aufgrund der ginsti-
gen wirtschaftlichen Perspektiven bei steigender Zahl der Beschaftigten die tariflichen und
betrieblichen Sozialleistungen, insbesondere flir die Altersvorsorge, als indirekte Ein-
kommensverbesserungen aufgestockt werden. Dies durfte auch der Hauptgrund fiir die
Uberdurchschnittliche Zunahme bei Post, Bahn und z.T. beim Staat gewesen sein, wo die
Zusatzversorgung an Bedeutung gewonnen hat. Beim Bergbau schlagen dagegen bei
schrumpfender Beschaftigtenzahl und struktureller Anpassung nach unten die héheren

“Altlasten” immer deutlicher zu Buche.

Die Rangfolge hat sich ebenfalls bei Wirtschaftszweigen mit den niedrigsten Sozialbei-
tragsanteilen im Zeitverlauf erhalten. Der Einzelhandel, das Gesundheits- und Veterinar-
wesen, die Ubrigen Dienstleistungsunternehmen (einschl. Wohnungsvermietung) u.a.

liegen durchweg und zum Teil deutlich unter dem gesamtwirtschaftlichen Durchschnitt.
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Hauptgrund durfte die Tatsache sein, daB die Arbeitgeber dieser Wirtschaftszweige kaum
Beitrage zu einer zusétzlichen betrieblichen Altersversorgung leisten. Hinzu kommt, daR
in diesen Wirtschaftszweigen der Anteil der sog. geringfiigig Beschéftigten vergleichswei-
se hoch ist. Aufgrund der Beschaftigung solcher Arbeitnehmer liegt zwar das Bruttoein-
kommen insgesamt héher; Sozialbeitrdge werden dagegen nicht oder nur in geringem
Ausmald erbracht. Von 1970 bis 1980 haben sich z.B. die Sozialbeitréage der Arbeitgeber
(vgl. Tabelle 2.4/2) im Durchschnitt um rund 3 %2 Prozentpunkte, im Einzelhandel aber nur
um 0,2 Prozentpunkte erhéht. 1990 waren die Sozialbeitrédge der Arbeitgeber des Einzel-
handels um 5 %2 Prozentpunkte niedriger als der gesamtwirtschaftliche Durchschnitt. Bei
den ubrigen Dienstleistungen (einschlieBlich Wohnungsvermietung) sind die gesamten

Sozialbeitrage der Arbeitgeber von 1970 bis 1990 sogar leicht im Anteil gesunken.

Von besonderem Interesse ist die Entwicklung innerhalb des verarbeitenden Gewerbes.
Insgesamt lagen dort 1970 die Arbeitgeberanteile noch deutlich unter dem gesamtwirt-
schaftlichen Durchschnitt. Dieser Abstand hat sich kontinuierlich verringert; 1990 hatten
die Arbeitgeberanteile des verarbeitenden Gewerbes nahezu den gleichen Anteil wie der
Durchschnitt aller Wirtschaftsbereiche. Diese Anpassung nach oben hat sich bei anfangs

sehr stark zunehmender Differenzierung der Beitragsstruktur vollzogen.

Waéhrend 1970 die Streuung im verarbeitenden Gewerbe sehr gering war - hochster und
niedrigster Wert lagen nur um gut einen Prozentpunkt auseinander - hat sich bis 1980
eine deutliche Spreizung bei den Arbeitgeberbeitrdgen ergeben. Héchster und niedrigster
Wert lagen 1980 um rund 8 2 Prozentpunkte auseinander: Die Zellstoff-, Papier- und

Pappeerzeugung wies Arbeitgeberanteile von 21,7 vH, die Tabakverarbeitung und der

Luft- und Raumfahrzeugbau nur von 13,3 vH auf.

Bis 1980 hatten sich zwischen weiteren Wirtschaftszweigen des verarbeitenden Gewer-
bes ebenfalls deutliche Unterschiede herausgebildet: Die chemische Industrie, der Bau-
stoffbereich, die eisenschaffende Industrie und der Stralenfahrzeugbau hatten um zwei
und mehr Prozentpunkte Uberdurchschnittliche Arbeitgeberanteile, dagegen lagen die
Mineral6lverarbeitung, die Gummiverarbeitung, die NE-Metallerzeugung, die Pappe- und
Papierverarbeitung, die Musik- und Spielwarenindustrie, das Bekleidungsgewerbe und
die Getrankeherstellung um drei Prozentpunkte und mehr unter dem Gesamtdurchschnitt.
Der Variationskoeffizient, der 1970 nur 0,016 betrug, schnellte bis 1980 auf 0,132 empor,
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war aber immer noch deutlich niedriger als in den anderen Wirtschaftszweigen auf3erhalb

des verarbeitenden Gewerbes.

In den 80er Jahren blieben im verarbeitenden Gewerbe diese wirtschaftszweigspezifi-
schen Unterschiede erhalten; dabei hat aber, wie der Variationskoeffizient zeigt, die Diffe-
renzierung innerhalb des verarbeitenden Gewerbes wieder leicht abgenommen. Diese

Entwicklung hat sich auch Anfang der 90er Jahre fortgesetzt.
2.4.41 Arbeitgeberbeitrage zur Renten-, Kranken- und Arbeitslosenversicherung

Aufgrund der Arbeitskostenerhebung lassen sich die Sozialbeitrage der Arbeitgeber der
Wirtschaftszweige des produzierenden Gewerbes, des Handels, der Kreditinstitute und
Versicherungen nach Pflichtbeitragen und Aufwendungen fir die betriebliche Altersver-
sorgung trennen. Wie in Abschnitt 2.4.2.2 gezeigt, sind die Arbeitskosten je vollbeschaf-
tigten Arbeitnehmer héher als die VGR-Bruttoeinkommen je Arbeitnehmer; deshalb sind
die in der Folge diskutierten Anteile systematisch etwas niedriger als im vorangegange-
nen Abschnitt. Die Tabellen kénnen fir die einzelnen ausgewahlten Stichjahre (1981,
1988, 1992) nicht in identischer Gliederung prasentiert werden. Einmal sind fur die aktuel-
leren Stichjahre die Informationen detaillierter geworden; zum anderen hat sich 1992 die
Wirtschaftszweigsystematik gedndert. Als Ausweg fur den letztgenannten Punkt sind die
friher gewahlten Unterteilungen des verarbeitenden Gewerbes im Grundstoff- und Pro-
duktionsguter- und Verbrauchsgutergewerbe im Jahr 1992 durch “typische” Reprasentan-

ten ersetzt worden (vgl. Tabellen 2.4/5 - 2.4/7).

Der Anteil der Pflichtbeitrége der Arbeitgeber zur Renten-, Kranken- und Arbeitslosen-
versicherung an den Arbeitskosten je vollbeschaftigten Arbeitnehmer lagen 1981 (vgl.
Tabellen 2.4/5 und 6) in einer Bandbreite von 10,7 vH im Bankgewerbe und 13,7 vH im
Bergbau. Letzteres erklart sich durch die Gberdurchschnittlichen Arbeitgeberbeitrage zur
(Knappschaftlichen) Rentenversicherung. Der niedrige Anteil der Pflichtbeitrdge im Bank-
gewerbe hat zwei Griunde: Einmal hat aufgrund des héheren Anteils von Einkommen
oberhalb der Beitragsbemessungsgrenze ihr “Abschneideeffekt” eine degressive Wirkung
und flhrt zu vergleichsweise niedrigen Pflichtbeitragsanteilen; zum anderen haben dort -
wie bei den Versicherungen - die freiwilligen Leistungen ein vergleichsweise hohes Ge-
wicht unter den gesamten Arbeitskosten. Dies erhéht das Bruttoeinkommen und damit die
Bezugsbasis. Dieser “Basiseffekt” verringert also automatisch die Anteile der Pflichtbei-

trage an den gesamten Arbeitskosten.
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“Basiseffekt” und “Abschneideeffekt” wirken dagegen im Verbrauchsgitergewerbe, Bau-
gewerbe, Gro3- und Einzelhandel beide anteilserhéhend. Besonders flr kleinere Betriebe
ergibt sich ein uberdurchschnittlich hoher Anteil an Pflichtbeitrdgen. Unter Berticksichti-
gung dieser Effekte und der Besonderheiten des Bergbaus sind die Arbeitgeberpflichtbei-

trage zur Renten-, Kranken- und Arbeitslosenversicherung als relativ homogen anzuse-

hen.

Far 1988 und 1992 lassen sich dieselben Feststellungen treffen. 1988 liegen die Anteile
der Arbeitgeberbeitrage zur Renten- und Arbeitslosenversicherung - mit Ausnahme des
Bergbaus - in der Bandbreite von 7,6 vH (Versicherungen) und 8,9 vH (Verbrauchs-
gutergewerbe), die zur Krankenversicherung in der Bandbreite von 3,6 vH (Versorgungs-
unternehmen) und 4,9 vH (Verbrauchsgttergewerbe) (vgl. Tabellen 2.4/6a und b). 1992
haben sich die Beitragsanteile in der Renten- und Arbeitslosenversicherung meist leicht
erhoht, in der Krankenversicherung dagegen nicht. Beide liegen nach wie vor in einer

relativ engen Bandbreite.

2.4.4.2 Unfallversicherung

Eine deutliche Differenzierung ergibt sich dagegen hinsichtlich der Arbeitgeberpflichtbei-
trage zur Unfallversicherung. Da die Beitragssatze je nach Risiko des betreffenden Wirt-
schaftszweigs mit bestimmten Faktoren variiert werden, sind die tatsédchlichen Pflichtbei-
trage der Arbeitgeber entsprechend unterschiedlich. Beitrage zur Unfallversicherung wer-
den nur von den Arbeitgebern geleistet, um sie im Schadensfall gegen die gesetzlich ge-
regelten finanziellen Konsequenzen abzusichern. Insofern ist es aus systematischen

Grunden fragwurdig, sie als Bestandteil des Bruttoeinkommens der Arbeitnehmer anzu-

sehen.

Weit Uberdurchschnittlich sind 1981 die Beitrdge im Bergbau (gut 4 vH der gesamten Ar-
beitskosten), im Baugewerbe und in der Energieversorgung (jeweils rund 2 %2 vH). Auch
in der Grundstoffindustrie liegt dieser Anteil noch bei durchschnittlich rund 1 %2 vH. In den
meisten anderen Wirtschaftsgruppen liegt er deutlich darunter; im Bankgewerbe betragt

er nur noch 0,3 vH. An diesem Befund hat sich bis 1992 ebenfalls nichts Grundlegendes

geandert.
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2.4.4.3 Betriebliche Altersversorgung

In einigen Tarifvertrdgen - Beispiel Versicherungsgewerbe - und auf betrieblicher Ebene
bestehen Vereinbarungen Uber Altersversorgungsleistungen, die Gber die der gesetzli-
chen Rentenkassen hinausgehen. Dies bezieht sich einmal auf die normale Pensionie-
rung. Daneben bestehen aber auch Vereinbarungen lber Leistungen bei einem vorgezo-
genen Ausscheiden aus dem Berufsleben; fur solche Fruhpensionierungen (ohne Lei-
stungen der gesetzlichen Rentenkassen) entstehen in einigen Wirtschaftszweigen Auf-
wendungen, die in den Tabellen als Aufwendungen fur den Vorruhestand getrennt aus-
gewiesen sind. Dies ist abzuheben von den in den 80er Jahren in Westdeutschland und
nach der Vereinigung in Ostdeutschland bestehenden gesetzlichen Vorruhestandsregeln.
Weiterhin sind neben den betrieblichen Vorruhestands- (Frihpensionierungs-)Aufwen-
dungen Entlassungentschadigungen zu berlcksichtigen, die von Betrieben und Arbeit-
nehmern im Fall eines vorzeitigen Ausscheidens vereinbart werden, um beispielsweise
die Netto-Einkommensausfélle bis zum Erreichen der Voraussetzungen der sog. 59er

Regelung zu verringern (vgl. Abschnitt 2.4.4.5).

1981 sind die Aufwendungen flr betriebliche Vorruhestandsregelungen bei den Versor-
gungsunternehmen und Versicherungen auflergewdéhnlich hoch. Dagegen spielen sie
1988 und 1992 nur noch eine vergleichsweise geringe Rolle. Auch in den Ubrigen Wirt-

schaftszweigen ist die Bedeutung betrieblicher Vorruhestandsaufwendungen 1992 ge-

geniber 1981 deutlich zurtickgegangen.

Ohne die betrieblichen Aufwendungen flr den Vorruhestand lagen die Einkommensantei-
le fur Betriebspensionen 1981 in einer Bandbreite von 0,8 vH (Einzelhandel) bis 5,5 vH
(Versicherungen), wobei die Versorgungsunternehmen, die Grundstoffindustrie und die

Banken weit Uberdurchschnittliche Anteile aufwiesen.

Bis 1988 hatten sich die Anteile insgesamt im Niveau und in der Spreizung erhéht; sie
lagen nunmehr in einer Bandbreite von 1,4 vH (Einzelhandel) und 12,8 vH (Versorgungs-
unternehmen) - ein weit Uberdurchschnittlicher Anteil. Dieser war ebenfalls in den Finanz-
branchen noch mehr als finfmal so hoch wie im Einzelhandel oder Baugewerbe. Ohne
die Versorgungswirtschaft hat die Differenzierung eher leicht abgenommen. Wieder mit
Ausnahme der Versorgungswirtschaft 1aRt sich fur die anderen Wirtschaftszweige 1992
gegenlber 1988 kaum ein weiterer Bedeutungszuwachs der betrieblichen Altersversor-

gungsaufwendungen feststellen. Im Einzelhandel - dem SchiuBlicht - hat der Anteil sogar

84



leicht abgenommen. Die Differenzierung zwischen den Wirtschaftszweigen ist ebenfalls

leicht gesunken.

Ein wesentlicher Bestimmungsfaktor fur die Entwicklung von Personalkosten je vollbe-
schaftigten Arbeitnehmer und betrieblicher Altersversorgung ist die GroRe des Unterneh-
mens sowie die Relation von Angestellten zu Arbeitern. Dies verstarkt und Uberlagert die
sektorale Differenzierung. GrofRere Unternehmen weisen bei der betrieblichen Altersver-
sorgung, bei den Sonderzahlungen (13. Monatsgehalt, Prémien) und auch bei den son-
stigen Sozialleistungen deutlich héhere Anteile auf als kleinere Unternehmen. Hinzu
kommt die deutliche Verschiebung der Beschéftigtenstruktur zugunsten der Angesteliten,
fur die betriebliche Altersaufwendungen die Regel sind, wogegen Arbeiter (auch) in dieser

Hinsicht meist leer ausgehen.

Diese Zusammenhange zeigen sich ebenfalls auf der Ebene der Wirtschaftszweige. Eini-
ge Branchen zahlen neben uberdurchschnittlich hohen Betriebsrenten Uberdurchschnitt-
lich hohe Gratifikationen und Erfolgsbeteiligungen. Lohnverhandlungen beziehen sich
gleichzeitig auf Léhne, Gratifikationen und Alterssicherung. Die Branchen, die aufgrund
ihrer Monopolstellung bzw. Wettbewerbsstarke in der Lage sind, Uberdurchschnittliche
Loéhne und Gehélter zu zahlen, sind gleichfalls in der Lage, dieses Einkommensniveau
auch fur den Ruhestand abzusichern. Die Branchen, in denen ohnehin die héchsten Loh-
ne und Gehalter je vollbeschéftigten Arbeitnehmer gezahlt werden, liegen auch bei der

freiwilligen betrieblichen Altersversorgung an der Spitze.

Umgekehrt leisten Branchen mit vergleichsweise niedrigen Léhnen kaum oder nur in ge-
ringem Umfang Versorgungsaufwendungen fur eine Betriebsrente. Die sektoralen Unter-
schiede in den Sozialbeitrdgen sind also vor allem durch Unterschiede in den freiwillig

(betrieblich oder tariflich) vereinbarten Betriebsrenten bedingt.

Ostdeutschland im Vergleich

Fur das Jahr 1992 liegt erstmalig die Arbeitskostenerhebung fur die neuen Bundeslénder
und Berlin-Ost vor (vgl. Tabellen 2.4/8a und b sowie Tabelle 2.2/9). Ein Vergleich mit den
westdeutschen Werten IRt folgende Feststellungen fur das produzierende Gewerbe zu:

- Mit 41 495 DM machten 1992 die gesamten Arbeitskosten 55 vH des westdeutschen

Wertes aus; im verarbeitenden Gewerbe betragt diese Relation nur 49 vH;
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- Aufwendungen fur die betriebliche Altersversorgung spielten 1992 in Ostdeutschland
im Vergleich zu Westdeutschland kaum eine Rolle. Ohne betriebliche Vorruhestands-
aufwendungen betrug die Ost-West-Relation nur 8 vH;

- Léhne und Gehélter sind auch deswegen vergleichsweise so niedrig, weil Sonderzah-
lungen in Ostdeutschland ein viel geringeres Gewicht als in Westdeutschland haben;

- aufgrund dieses “Basiseffekts” hatten die Arbeitgeberpflichtbeitrdge, bezogen auf die
gesamten Arbeitskosten, ein héheres Gewicht als in Westdeutschland. Eine Rolle
spielen aber auch die im Vergleich zum Durchschnittseinkommen héheren Beitrags-

bemessungsgrenzen als in Westdeutschland; ihr Abschneideeffekt ist demzufolge ge-

ringer.

Auch die in der Personalkostenerhebung ausgewiesenen Dienstleistungszweige zeigen
im Prinzip dieselben Befunde. Nur im Kreditgewerbe - vor allem in den Niederlassungen

westdeutscher Banken in Ostdeutschland - werden relevante Versorgungsaufwendungen

getatigt.
2.4.44 Gesetzliche Lohnfortzahlung im Krankheitsfall

Aufgrund des Lohnfortzahlungsgesetzes von 1970 missen im Krankheitsfall 100 % des
Bruttolohns fur die Dauer von 6 Wochen weitergezahlt werden. (Das 1996 in Kraft getre-
tene neue Lohnfortzahlungsgesetz, das die Mdéglichkeit einer Absenkung auf 80 vH vor-
sieht, konnte hier nicht berticksichtigt werden). Betrieben mit bis zu 20 Beschéftigten
(ohne Auszubildende) werden allerdings 80 vH der fortgezahlten Arbeitsentgelte
(einschlieBlich Arbeitgeberpflichtbeitrage) von den Krankenkassen ersetzt. Die gesetzli-

che Lohnfortzahlung wird durch tarifliche und betriebliche Regelungen erganzt.

Die Héhe der fur die gesetzliche Lohnfortzahlung aufzuwendenden Lohnbestandteile
hangt von der durchschnittlichen Krankheitsdauer der Arbeitnehmer ab, die wiederum
durch das Verhaltnis von Arbeitern und Angestellten und der GréRe der Betriebe be-
stimmt wird. Beispielsweise sind Angestellte in Kleinbetrieben am wenigsten krank. Der
fur die gesetzliche Lohnfortzahlung im Krankheitsfall der Arbeiter aufzubringende Lohn-
bestandteil ist deutlich héher als bei den Angestellten. Die Art der gesundheitlichen Beein-

trachtigung durch den jeweiligen Wirtschaftszweig kommt hinzu.

Krankheit ist also ein Risiko, von dem individuelle Arbeitnehmer und damit auch Betriebe

in ganz unterschiedlichem Ausmaf} betroffen werden, wobei die jeweilige konjunkturelle
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Situation eine signifikante Rolle spielt. Im Prinzip béte sich fur die Lohnfortzahlung im
Krankheitsfall eine Versicherungslésung an - beispielsweise im Rahmen der Krankenver-
sicherung. Die Lohnfortzahlung kleinerer Betriebe wird ohnehin schon von den Kranken-
kassen ersetzt. Im Abschnitt 2.4.2 ist darauf hingewiesen worden, dal® auch ohne eine
solche “Lohnfortzahlungsversicherung” in der Systematik der volkswirtschaftlichen Ge-

samtrechnungen fiir die tatsdchlichen Lohnfortzahlungen unterstellte Beitrage verbucht

werden miften.

Der auf die Lohnfortzahlung entfallende Anteil ist im Bergbau deutlich héher als in ande-
ren Wirtschaftszweigen, deren Anteile 1981 in der Bandbreite von 2,4 vH (Bankgewerbe,
GroRBhandel) bis 3,4 vH (Versorgung) lagen (vgl. Tabelle 2.4/5). Bis 1988 sind diese Antei-
le gegentuber 1981 zurtickgegangen und lagen im Intervall von 1,9 vH (Bankgewerbe) bis
2,9 vH (Verbrauchsgutergewerbe) (vgl. Tabelle 2.4/6). Die Differenzierung zwischen den
Wirtschaftszweigen hat abgenommen. Wieder mit Ausnahme des Bergbaus lagen die
Lohnfortzahlungsanteile 1992 zwischen den Wirtschaftszweigen - bei leicht erhéhtem

Niveau - weiterhin um einen Prozentpunkt auseinander.

Ostdeutschland im Vergleich

Im Vergleich zu Westdeutschland (vgl. Tabelle 2.4/9) waren die auf die Lohnfortzahlung
entfallenden ostdeutschen Lohnbestandteile grofitenteils leicht unterdurchschnittlich - nur
im Bekleidungsgewerbe, im GroBhandel, Einzelhandel und im Bankgewerbe waren sie
relativ gleich hoch bzw. etwas héher. Im Bereich “Bergbau, Steine und Erden” war aller-
dings die Abweichung nach unten gravierend. Hier mullte nur die Halfte des Anteils wie in

Westdeutschland fur die Lohnfortzahlung im Krankheitsfall aufgewendet werden.

2.4.45 Entlassungsentschadigungen

Entlassungsentschadigungen werden aus mehreren Grinden gezahit. Einmal muissen
aufgrund des Betriebsverfassungsgesetzes von 1972 Betriebe ab einer bestimmten Gro-
Re (21 Beschaftigte) bei betriebsbedingten Kundigungen eines bestimmten Anteils von
Mitarbeitern - seit 1979 nicht mehr nur bei Betriebsanderungen - die wirtschaftlichen
Nachteile der Arbeitnehmer durch Sozialplane mildern. Abfindungen sind aber auch bei
Einzelkdndigungen ein Instrument des Interessenausgleichs, um beispielsweise Kindi-
gungsfristen zu verkilrzen oder spezielle Kiindigungsschutzrechte fur altere Arbeitnehmer

(Kundigungsschutzgesetz, Betriebsverfassungsgesetz, tarifliche Vereinbarungen) aufzu-
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heben. Abfindungen sind haufig Folge von Arbeitsgerichtsprozessen. Aufgrund ihres Fix-
kostencharakters (sunk costs) erschweren sie auch Einstellungen (vgl. genauer Schell-

hal® 1984 und 1989; Walwei 1990).

Die in den Personalkostenerhebungen ausgewiesenen, auf Entlassungsentschadigungen
entfallenden Lohnbestandteile spielten 1981 im Baugewerbe, im Einzelhandel, im Bank-
und Versicherungsgewerbe kaum eine Rolle (vgl. Tabelle 2.4/5). Im GroRhandel, im ver-
arbeitenden Gewerbe und insbesondere in der Versorgungswirtschaft machen sie sich

schon deutlich mit rund 0,5 vH bemerkbar. Im Bergbau war 1981 der Anteil weit Uber-

durchschnittlich (0,9 vH).

Wahrend sich 1988 flr die erstgenannten Wirtschaftszweige an diesem Befund keine
Anderungen ergeben hatten, war der Entlassungentschadigungsanteil im Bergbau auf
mehr als das Doppelte gestiegen (2,1 vH) (vgl. Tabelle 2.4/6). 1992 hatten in fast allen
ausgewiesenen Wirtschaftszweigen Entlassungsentschadigungen ein deutlich héheres
Gewicht (Ausnahme: Versorgungsindustrie). Im verarbeitenden Gewerbe beispielsweise
haben sich die Entschadigungen gegenlber 1988 anteilsméaRig fast verdoppelt; auch in
den ausgewiesenen Dienstleistungsbereichen haben sich deutliche Steigerungen von

etwa einem Drittel ergeben (vgl. Tabelle 2.4/7). Die sektorale Differenzierung hat im Laufe

der Jahre noch zugenommen.

In Ostdeutschland haben 1992 die Entlassungentschadigungen einen viel héheren Ar-
beitskostenanteil gebunden als in Westdeutschland. Mit 7,4 vH der gesamten Arbeitsko-
sten war dies im Bergbau einer der gewichtigsten Lohnbestandteile. Aber auch in ande-
ren Wirtschaftszweigen - vor allem des verarbeitenden Gewerbes - zeigt sich, in welchem
Ausmaf die Unternehmen in der wirtschaftlichen Umbruchsituation sich - notgedrungen -
von Mitarbeitern nur mit Hilfe von Abfindungen trennen konnten. Hinzu kommen die in

Ostdeutschland weit gefallten MalRnahmen zum Vorruhestand bzw. zum Altersiiber-

gangsgeld.

Das steigende Gewicht der Entlassungsentschadigungen dirfte wesentlich von der zu-
nehmenden Praxis der Unternehmen - vor allem in Ostdeutschland - gepragt sein, alteren
Arbeitnehmern zu kundigen. Die dabei ausgehandelten Abfindungen sind so bemessen,
dai |m Vergleich zum letzten Nettoeinkommen Arbeitslosengeld plus Abfindung kaum
niedriger sind, bis die Regelung einer vorgezogenen Altersrente bei Arbeitslosigkeit in

Kraft tritt. Diese Praxis einer zu Lasten der Sozialkassen und des Steueraufkommens
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gehenden “Verjingung” und/oder “weichen” Anpassung der Belegschaften nach unten
hat enorme finanzielle Folgewirkungen fir die Arbeitslosen- und Rentenkassen. Teilweise
ist damit allerdings verhindert worden, daR jungere, nach den Verfahrensregeln des Kun-
digungsschutzrechts leichter kiindbare Mitarbeiter von der Personalanpassung nach un-
ten starker betroffen worden sind. Ob die gesetzlichen Einschrankungen, die 1996 in die
Wege geleitet worden sind, den Problemdruck auf diese Altersgruppe verlagern, ist eine
offene Frage. In dem Umfang, wie das zutrifft, werden die Gesamtausgaben flr Arbeits-

losigkeit mit dieser MalRnahme nur wenig verringert.

2.4.4.6 Sonstige gesetzliche Aufwendungen

Zu diesen in den Arbeitskostenerhebungen getrennt ausgewiesenen Lohnbestandteilen
zahlen Leistungen nach dem Schwerbehinderten-, Mutterschutz- oder Konkursaus-
fallgesetz. Zusammengenommen ist ihr Anteil an den gesamten Arbeitskosten gering;
1981 betrug er - mit Ausnahme des Baugewerbes - rund 0,1 vH; 1992 lag dieser Anteil
bei 0,1 bis 0,2 vH. Im Baugewerbe hatte er 1981 immerhin 1,7 vH betragen, 1992 noch
0,8 vH. In Ostdeutschland hatten diese Aufwendungen ein deutlich h6heres Gewicht an
den gesamten Arbeitskosten als in Westdeutschland; ihr Anteil lag in der Bandbreite von

0,2 bis 0,3 vH, im Baugewerbe bei 1,0 vH.

Aus Sicht der Betriebe stellt die Vergutung gesetzlicher Feiertage und sonstiger Ausfall-
zeiten beispielsweise aufgrund von Betriebsversammlungen oder Arztbesuchen wéah-
rend der Arbeitszeit einen Personalkostenbestandteil dar, der sich ihrem Einflu weitge-
hend entzieht. In den Arbeitskostenerhebungen wurde bis 1988 die Vergitung solcher
aus gesetzlichen Vorschriften resultierenden Ausfallzeiten mit der anderer Ausfallzeiten
zusammengefaldt, die auf betrieblichen oder tariflichen Vereinbarungen beruhen. Erst mit
der Arbeitskostenerhebung 1992 ist es mdglich, diese beiden unterschiedlichen Tatbe-
stande getrennt zu quantifizieren (vgl. Tabelle 2.4/7). Die Bandbreite der Personalbe-
standteile, die auf die Vergutung gesetzlicher Feiertage und sonstiger gesetzlicher Aus-
fallzeiten entfallen, ist relativ eng; sie umfallt nur wenige zehntel Prozentpunkte bei einem
Durchschnitt von etwa 2,5 vH. Die branchenmafige Differenzierung der auf betrieblichen
oder tariflichen Vereinbarungen beruhenden Vergltung von Ausfallzeiten ist dagegen
sehr grof3; die entsprechenden Lohnkostenanteile betrugen 1992 beispielsweise 0,1 vH
im Einzelhandel gegenuber 2,9 vH im Bergbau (einschlieRlich Steine und Erden). In Ost-

deutschland war das Gewicht dieser Ausfallzeiten etwas hdher als in Westdeutschland.
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2.4.4.7 Andere Unterteilungen

Auf die Vielzahl kleinerer Lohnbestandteile soll hier nicht eingegangen werden. Einige
beziehen sich auf Kosten des Betriebes, die rechnerisch auf die Personalkosten umgelegt
werden, obwohl sie systematisch z.T. als Vorleistungen eingestuft werden muissen
(Auslésungen, Belegschaftseinrichtungen). Dies gilt auch fur die Ausbildungsvergutun-

gen. lhre Einbeziehung ist besonders problematisch, da die Auszubildenden selbst nicht

als Arbeitnehmer bertcksichtigt sind.

Andere beziehen sich darauf, ob es sich um laufende Zahlungen oder um Einzelzahlun-
gen handelt. Die Sonderzahlungen lagen 1992 in einer Bandbreite von 2 500 DM im
Einzelhandel und 8 700 DM im Bankgewerbe. Hier macht sich bemerkbar, dal mehr als
ein 13. Monatsgehalt vereinbart ist. Bezogen auf die genannten Arbeitskosten hatten die
Sonderzahlungen einen Anteil, der im Intervall von 4 V2 bis knapp 10 vH lag. Der Anteil
der Sonderzahlungen hat sich von 1981 bis 1992 kaum erhéht. Auch die sektorale Diffe-
renzierung hat sich kaum verandert. Wie bei den betrieblichen Altersversorgungsaufwen-
dungen ist der Anteil der Sonderzahlungen deutlich mit der Héhe der Léhne und Gehalter
korreliert. Die getroffenen Feststellungen Uber Unternehmensgréfle und Qualifikati-

onsstruktur im Zusammenhang mit den betrieblichen Altersversorgungsaufwendungen

lassen sich hier wiederholen.

In Ostdeutschland sind die auf Sonderzahlungen entfallenden Einkommensanteile im
Durchschnitt nur halb so hoch wie in Westdeutschland, dies ist ein wesentlicher Grund ftr

den Einkommensabstand gegeniber Westdeutschland.

Von Interesse ist, ob solche Sonderzahlungen fest vereinbart sind oder ob sie an den
Gewinn/Erfolg des Unternehmens bzw. an besondere Leistungen des Arbeitnehmers ge-
bunden sind. Uber den ersten Teil wird in reguldren Tarifrunden verhandelt und entschie-
den, der letzte ist dagegen Teil betrieblicher Anreiz- und Motivationsstrukturen. Die lei-
stungs- und gewinnabhdngigen Sonderzahlungen machten in Westdeutschland 1992
rund ein Viertel der fest vereinbarten Sonderzahlungen - im wesentlichen des 13. Mo-
natsgehalts - aus. Zu den Sonderzahlungen gehéren u.a. auch die betrieblichen Leistun-
gen zur Vermoégensbildung der Arbeitnehmer - 1992 machten solche Leistungen im
produzierenden Gewerbe Westdeutschlands einen Anteil von 0,7 vH der Arbeitskosten je

vollbeschaftigten Arbeitnehmer aus.
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Die getrennte Information Uber (implizite) Verglitungen fur Feiertage, Krankheitstage und
Urlaubstage ist fur viele Fragestellungen hilfreich. Durch eine Veradnderung der Zahl der
jeweiligen Feiertage andert sich beispielsweise die effektive Arbeitszeit. In einer Arbeits-
zeitrechnung fuhrt die Abschaffung eines Feiertages - z.B. im Zusammenhang mit der
Einfihrung der Pflegeversicherung - zu einer Anderung der kalenderméaBigen Vorgaben

und damit einer Verlangerung der Jahresarbeitszeit und zu einer rechnerischen Verringe-

rung der Stundeniéhne.

Die Urlaubsvergiitung ist ebenfalls Bestandteil der Lohnsumme. Die tariflichen Verein-
barungen gehen zumeist weit tber den gesetzlichen Urlaubsanspruch von 4 Wochen pro
Jahr hinaus. Je nach vereinbarter Urlaubsldnge andert sich die tarifliche Arbeitszeit. Zu-
sammen mit den Vorgaben Uber die wéchentlichen Arbeitsstunden bestimmen sie we-
sentlich die tarifliche jahrliche Arbeitszeit. In Tarifverhandlungen wird simultan tber Léhne
und Arbeitszeiten verhandelt. Monatslohnerhéhungen bericksichtigen i.d.R. Urlaubsver-
langerungen und Wochenarbeitszeitverkirzungen. Auch die tariflichen Vereinbarungen
Uber das zuséatzliche Urlaubsgeld sind Teil des gesamten Tarifverhandlungspakets; sie
erhohen das Jahresentgelt. Urlaubsvergutungen lassen dagegen das Jahresentgelt un-
veréndert, unabhangig von der Urlaubsdauer. Erst bei einer Ermittlung der tariflichen Jah-

resarbeitsstunden wird deutlich, da3 sich die (rechnerischen) tariflichen Stundenléhne

erhoht haben.

245 Bewertung
2.4.5.1 Sozialbeitrage

Der Anstieg der Sozialbeitrdge stellt eine der zentralen Herausforderungen des Sozial-
staats dar. Die hochsten Steigerungen der Beitrdge haben in der Arbeitslosenversiche-
rung, die niedrigsten in der Rentenversicherung stattgefunden. Die entscheidenden Ursa-
chen fiur die mit der deutschen Vereinigung steigenden Anteile der Sozialabgaben (am
BIP oder am Bruttoeinkommen) sind in den unertraglich hohen Arbeitslosenquoten und
dem damit verbundenen =zusatzlichen Druck auf die Rentenversicherung (Frih-

verrentungen, Vorruhestand, Erwerbsunféhigkeitsrenten) zu sehen.

Auch die Krankenversicherungsbeitrage sind bis zuletzt gestiegen. Inwieweit hierin der
mit steigendem Einkommen individuell héhere Stellenwert von Gesundheit und/oder Inef-
fizienzen und Fehlsteuerungen im Angebot von Gesundheitsdienstleistungen zum Aus-

druck kommen, ist an dieser Stelle nicht zu entscheiden.
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Dabei sind nicht nur in der Krankenversicherung Versuche zur Senkung der Ausgaben zu
beobachten. Die Unternehmen sind bemuht, in allen Bereichen Kosten zu kappen. Dies
bezieht sich auch auf die bertariflichen Einkommen und freiwilligen Leistungen. Damit
soll auch der Anstieg der Sozialbeitrdge - zumindest teilweise - kompensiert werden. Ver-
ringerte betriebliche Altersversorgungsaufwendungen und geringere sonstige freiwillige
Sozialleistungen werden sich aber erst mit einiger Verzégerung in den Statistiken nieder-
schlagen. Damit wird sich auch der ProzeR eines weiteren Rickgangs der betrieblichen

und sektoralen Differenzierung des Anteils von Sozialbeitragen fortsetzen.

Angesichts der Erhéhungen der Beitrage zu dem Sozialversicherungssystem wird dessen
Zukunftsfahigkeit diskutiert. Einerseits ist mit der Einfiihrung der Pflegeversicherung eine
“vierte” Saule hinzugekommen; andererseits hat dies die Kritik an der Hohe der Umlagen
und an der Aufrechterhaltung einer Umlagefinanzierung erhéht. Dies betrifft vor allem die
Rentenversicherung. Zwar ist mit der 1992 vollzogenen Umstellung auf eine am Nettoein-
kommen orientierten Rentenformel und der beschlossenen Erhéhung des Rentenein-
trittsalters der Anpassungsdruck nach oben bei den Rentenbeitrdgen gemildert worden,
die grundsétzlichen Finanzierungsprobleme infolge der hohen Arbeitslosigkeit und der
aus demographischen Grunden absehbaren Erhéhung des Altenquotienten bleiben aber
bestehen. Trotz der geschilderten Malnahmen stiegen inzwischen die Rentenbeitrage
auf Uber 20 vH. Bei einer Deckelung der Beitragssatze wird sich automatisch das Versor-
gungsniveau der Rentner, gemessen an ihrem letzten Nettoeinkommen, verringern. In
dem Malle, wie dieses von ihnen als unzureichend angesehen wird, werden sie versu-
chen, fur zusatzliche Einkommen vorzusorgen. Bei einem Mischsystem - neben eine
Grundsicherung durch Umlagefinanzierung treten Ertrage aufgrund eines Kapitaldek-
kungsverfahrens - ergeben sich Probleme des Ubergangs und vor allem der Ein-
kommensentwicklung. Entscheidend durfte sein, ob die Bezieher kleiner und mittlerer
Einkommen, die in erster Linie in das Umlageverfahren einbezogen sind, in der Lage sein
werden, sich daneben noch im notwenigen Umfang an einem Kapitaldeckungsverfahren
zu beteiligen, um insgesamt eine existenzsichernde Rente bzw. eine Rente oberhalb des

Sozialversicherungsniveaus zu erreichen.

2.4.5.2 Kosten und Ertrage

Sozialbeitrage werden fast ausschlieRlich unter dem Gesichtspunkt der Kosten diskutiert,

die sie fur Unternehmen darstellen. Vernachléssigt wird, ob und in welchem Umfang den
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Kosten auch Ertrage gegenuberstehen. Dieser Zusammenhang gilt fir eine Reihe von
Tatbestanden. Dabei werden im folgenden solche diskutiert, die fiir die Betriebe unmittel-
bar von Bedeutung sind. Denn mittelbar kommen ihnen viele andere Leistungen zugute.
Dies gilt generell beispielsweise fur die arztliche Versorgung ihrer Mitarbeiter und deren
Ruhestand. Es gilt aber auch fir arbeitsmarktpolitische Leistungen, beispielsweise sol-

che, die eine Verbesserung der Infrastruktur bewirken.

Unmittelbar kommen der Privatwirtschaft ebenfalls Leistungen nach dem Arbeitsforde-
rungsgesetz zugute (Lohnkostenzuschisse wie Eingliederungshilfen, Einarbeitungszu-
schusse fir schwer Vermittelbare und fiir Berufsriickkehrerinnen, Lohnkostenzuschisse
fur Altere - §§ 49, 54, 97 AFG). Diese Zuschusse, die vor allem auf die Integration be-
stimmter Gruppen von Arbeitslosen zielen, stellen fur die Unternehmen Entlastungen bei
den Personalkosten dar. Der tatsdachliche Umfang solcher “Ertrédge” der Arbeitslosenver-
sicherung ist aber kaum zu quantifizieren, da ein Teil der Zuschisse vorubergehende
Produktivitatsnachteile der jeweiligen Zielgruppen im Vergleich zu anderen Arbeithnehmern

ausgleichen und Unternehmen motivieren soll, jene bei der Einstellung vorzuziehen.

Von der Arbeitslosenversicherung werden weiterhin in erheblichem Umfang Qualifizie-
rungsmafnahmen finanziert, die zu einer Verringerung der mismatch-Arbeitslosigkeit bei-
tragen kénnen. Damit werden in einem bestimmten Umfang ansonsten betrieblich zu
finanzierende Qualifizierungsaufwendungen vorweggenommen. Auch dies kann eine

finanzielle Entlastung der Betriebe in einem bestimmten Umfang darstellen.

Auch das Kurzarbeitergeld hat fiir die Unternehmen Vorteile. Bei konjunkturell - und neu-
erdings auch bei strukturell - bedingter Auftragsflaute kann der Personalbestand - bei
verringertem zeitlichem Arbeitsinput - durchgehalten werden. Die Alternative hierzu ist die
Entlassung. Durch diese Institution des Kurzarbeitergeldes wird eine Entlassung ebenso
vermieden wie eine dem reduzierten Arbeitsinput proportionale Absenkung des Einkom-
mens der Arbeitnehmer. Fur sie liegen die Vorteile auf der Hand. Aber auch das Unter-
nehmen hat erhebliche Vorteile, da es Entlassungs- und Wiedereinstellungskosten ver-
meidet und eine eingespielte, fur die betrieblichen Belange qualifizierte Belegschaft be-
halt. Bei dem in den USA praktizierten System des “temporary lay-off’ ist es dagegen
durchaus maéglich, dall besonders qualifizierte und leistungsfahige Mitarbeiter bei einer
Ausiibung der “recall’-Option von Seiten der Betriebe nicht mehr zur Verfigung stehen.

Mit einem Kurzarbeitergeld wird also die zyklische Flexibilitat der Unternehmen erhoht.
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Solche Kostenentlastungen und betrieblichen Vorteile sind ebenfalls kaum quantifizierbar.
Es ist allerdings darauf hinzuweisen, dafl von den Mdglichkeiten des Kurzarbeitergeldes
einzelne Wirtschaftszweige in ganz unterschiedlichem Umfang “profitieren”. Es findet eine
Quersubventionierung von konjunkturreagiblen Branchen durch konjunktur- und beschéf-
tigungsstabile Branchen statt; dies gilt innerhalb des produzierenden Gewerbes, vor allem
wird aber das produzierende Gewerbe vom Dienstleistungssektor - einschlieBlich 6ffentli-

cher Dienst - subventioniert, in dem Kurzarbeit eher die Ausnahme darstellt.

Durch die Leistungen der Sozialversicherungssysteme wird die “strukturelle” Flexibilitat
der Unternehmen ebenfalls erhéht. Dies gilt insbesondere flr die Verjungung der Beleg-
schaften. Ohne die Arbeitlosen- und Rentenversicherung héatten die Unternehmen nicht in
dem - besonders in den letzten Jahren stark gestiegenen - Umfang altere Mitarbeiter in

den Ruhestand entlassen kénnen, ohne daflr erheblich héhere direkte Leistungen auf-

bringen zu mussen.

Die fruheren teureren Regelungen des Vorruhestandsgesetzes sind nur sehr begrenzt
von den Unternehmen angenommen worden. Dagegen hat die Variante der frihzeitigen
Entlassung, verbunden mit einer Abfindung, erheblich an Gewicht gewonnen. In Ost-
deutschland hat mit den groRzugigen Regelungen zum Altersiibergang und Vorruhestand
eine Ausgabenexplosion bei der Bundesanstalt fiir Arbeit (BA) eingesetzt. 1993 entfielen
schon mehr als ein Viertel der Ausgaben der BA fir Ostdeutschland auf diese Leistungen.
Diese aus einzelbetrieblicher Sicht kostenglinstigen Personalstrategien haben insgesamt
die Arbeitslosen- und Rentenversicherungsbeitrdge stark ansteigen lassen. Der daraus

resultierende Druck auf die Rentenversicherungsbeitrdge wird auf langere Sicht splrbar

bleiben.

Manche der gesetzlichen Sozialbeitrdge sind aus systematischen Griinden nicht den Per-
sonalkosten zuzuordnen. Beispielsweise stehen den Beitrdgen zur gesetzlichen Unfall-
versicherung - im Schadensfall - Versicherungsleistungen gegentber, die es den Betrie-
ben erlauben, ihren Verpflichtungen nachzukommen. Entsprechend sind friher in der
VGR die Beitrage zur gesetzlichen Unfallversicherung wie indirekte Steuern bei der Er-
mittlung des Nettoinlandsprodukts zu Faktorkosten abgesetzt worden, “da es sich bei
ihnen in erster Linie um Aufwendungen zur Deckung eines unternehmerischen Risikos,
nicht dagegen um ein Einkommen der Arbeitnehmer handelt.” (WiSta 9/1966, S. 540).

Auch das Konkursausfallgeld stellt die Abdeckung eines unternehmerischen Risikos dar.
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2.4.5.3 Personalzusatzkosten

Die weit verbreitete und durch die vom Statistischen Bundesamt - aufgrund der interna-
tionalen Verabredungen - veréffentlichte Darstellung der Personalzusatzkosten steht ei-

ner angemessenen Bewertung eher im Wege (vgl. auch Welzmiiller 1988).

In der Arbeitskostenrechnung des Statistischen Bundesamtes wird als Entgelt fiir geleiste-
te Arbeit nur das laufend gezahlte Entgelt fur geleistete Arbeitszeit angesehen, d.h. die
Jahreslohn- und -gehaltsumme wird vermindert um die Sonderzahlungen, die Vergltung
arbeitsfreier Tage (Urlaubsvergutung, gesetzliche Lohnfortzahlung, Vergltung gesetzli-
cher Feiertage und sonstiger gesetzlicher Ausfallzeiten) und um bestimmte soziale Be-
standteile wie Verheirateten- und Kinderzuschlage. Bezieht man die verschiedenen ande-
ren Personalkostenbestandteile auf das so definierte Entgelt flr geleistete Arbeit, wird die

Basis drastisch verkleinert und der Anteil der “Personalzusatzkosten” aufgeblaht.

Diese Einteilung widerspricht der unter 6konomischen Gesichtspunkten plausiblen Sy-
stematik der VGR. Die fur Lohnkostenanteile richtige und umfassende Bezugsbasis kon-
nen nur die Einkommen aus unselbsténdiger Arbeit sein - entsprechend die gesamten
Arbeitskosten. Die Herausrechnung einzelner Bestandteile mit dem Argument von Son-
derzahlungen oder impliziten Vergltungen freier Tage vernachlassigt den Kontext der
Tarifverhandlungen, die sich auf die Gesamtheit von Arbeitszeit, Urlaub, laufenden Zah-
lungen, Weihnachtsgeld, Gratifikationen und andere Punkte beziehen. In einer Tarifrunde
wird mal mehr eine Komponente, in einer anderen mal mehr ein anderer Punkt des Tarif-
vertrages betont. Das Gesamtpaket entscheidet letztlich Uber die effektive Lohnsteige-

rung. Insofern stehen die Einzelelemente in einer substitutiven Beziehung zueinander.

Wenn man schon als Basis das Entgelt fur geleistete Arbeit wahlt, so ist es unverstand-
lich, warum darin nur die Arbeitnehmerbeitrdge, nicht aber auch die Arbeitgeberbeitrage

berlcksichtigt werden. Sie stehen unzweifelhaft in einem direkten Zusammenhang zur

Arbeitsleistung .

Neben der Unterscheidung in laufende Zahlungen und Sonderzahlungen Uberzeugt auch
die Herausrechnung der Vergutung arbeitsfreier Zeiten nicht. Wie gezeigt, ist Urlaub eine
wichtige tarifliche Arbeitszeitkomponente. Verfolgte man diesen Ansatz konsequent, so
kdnnten auch die durch die vereinbarten Wochenarbeitszeitverkirzungen ausgefallenen

Arbeitsstunden aus dem Entgelt fur geleistete Arbeit herausgerechnet werden. Auf der
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anderen Seite bleiben Mehrarbeitsstunden unbericksichtigt. Insofern leistet die Arbeits-
kostenerhebung keinen systematischen Beitrag zu einer dringend notwendigen umfas-

senden betrieblichen Arbeitszeitrechnung.

Die auf das Entgelt fur geleistete Arbeit bezogenen Personalzusatzkosten fuhren auch in
die Irre, wenn auf ihren steigenden Anteil zusatzlich zum Anstieg der Lohnstickkosten
hingewiesen wird. Diese werden berechnet, indem die Bruttoeinkommen auf das reale
Sozialprodukt bezogen werden. In den Bruttoeinkommen und damit in den Lohnstlickko-
sten sind die Personalzusatzkosten schon enthalten. Ebenso ist das Argument kurzer
effektiver Jahresarbeitszeiten zuséatzlich zu dem Lohnstuckkostenargument redundant.
Auch die effektive Jahresarbeitszeit ist in der Berechnung der Lohnstiickkosten enthalten.
Anders ausgedrickt: Bei einer Argumentation mit den effektiven Stundenléhnen muf ent-

sprechend die Stundenproduktivitat der Arbeit bericksichtigt werden.

Insgesamt ist die Lohnstlckkostenentwicklung in der Bundesrepublik im Vergleich zu der
ihrer Konkurrenten moderat gewesen, legt man die Berechnung in Landeswéahrung zu-
grunde (vgl. Schaubild 2.4/2). Der Anstieg der Lohnstlickkosten lag in den 80er Jahren
unter denen des Durchschnitts der Industriestaaten und der anderen EU-Staaten. Auf-
grund der durch die deutsche Vereinigung ausgelésten Asynchronitat der Konjunkturver-
laufe waren die Zuwachsraten 1992 und 1993 in Westdeutschland vorlibergehend héher.
Bei Beachtung der Wechselkursveranderungen zeigt sich, da insbesondere die Aufwer-
tung der D-Mark interne Kostenvorteile gegenliber den Konkurrenten wettgemacht hat.
Gleichwohl 148t sich auch dann kaum eine Belastung des Standorts Deutschland durch

Personalzusatzkosten und relativ kurze Arbeitszeiten ableiten.

2.4.5.4 Alternative Steuerfinanzierung

Bei internationalen Vergleichen von Determinanten der Effektividhne ist zu beachten, daf
in den meisten europdischen Landern die Arbeithehmer einen geringeren Anteil an der
Finanzierung der sozialen Sicherungssysteme ubernehmen als die Arbeitgeber (vgl.
Peren 1995). Zum Teil sind diese héheren Arbeitgeberbeitrage allerdings auch darauf
zurlckzufiihren, da die Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall in anderen Landern Uber die
Sozialversicherung finanziert wird. Die unterdurchschnittlichen Arbeitgeberanteile in

Danemark resultieren aus der dort fast ausschlieBlichen Steuerfinanzierung der

Sozialleistungen.
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Schaubild 2.4/2

Lohnstiickkosten' im internationalen Vergleich in Landeswihrung
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Bei einer Bewertung muissen also Steuern, Sozialbeitrdge und Einkommen im Zusam-
menhang analysiert werden. Eine Senkung der Sozialbeitrdage kann leistungsneutral nur
bei gleichzeitiger Erh6hung von Einkommen oder Steuern erfolgen. Soll beispielsweise
eine Streichung des Arbeitgeberanteils bei den Sozialversicherungsbeitrdgen nicht zu
einer entsprechenden Absenkung der Sozialleistungen flUhren, missen entweder die
Bruttoléhne und -gehalter entsprechend aufgestockt werden, oder es mussen die Steuern

entsprechend erhéht werden, um die Sozialleistungen zu finanzieren.

Bei einer alternativen Finanzierung von Sozialbeitrdgen durch eine entsprechende Ande-
rung der indirekten Steuern sind vor allem zwei Wege einer Kompensation méglich. Bei
einer Verringerung der Sozialbeitrdge kénnten die sogenannten versicherungsfremden
Leistungen Uber eine héhere Mehrwertsteuer finanziert werden. In eine ahnliche Richtung
zielt der Grundgedanke einer 6kologischen Steuerreform, bei der eine aufkommensneu-
trale Entlastung der am Produktionsfaktor Arbeit ansetzenden Sozialbeitrdge (der Arbeit-
geber) mit Hilfe eines erhéhten Aufkommens aufgrund von Abgaben auf den umweltrele-

vanten Ressourcenverbrauch erreicht werden kann (vgl. Bach u.a. 1994).
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Bei einer alternativen Finanzierung der Sozialleistungen durch Steuern wird die Struktur
von Steuern und Sozialbeitrdgen verandert, und es ergibt sich eine ganze Reihe von in-
terdependenten Veradnderungen sowohl auf der Einkommensentstehungs- als auch auf
der -verwendungsseite; beispielsweise sind Ruckwirkungen auf die Preisgestaltung der

Unternehmen und die Realeinkommen der Arbeitnehmer zu nennen.

So betrifft ein Effekt einer aufkommensneutralen Kompensation von niedrigeren Beitragen
durch eine héhere Mehrwertsteuer beispielsweise die Asymmetrie der Belastungen von
im Inland verbleibenden gegenulber exportierten Giutern und Diensten, da diese an der
Grenze von der Mehrwertsteuer entlastet werden. Exportunternehmen kénnen also die
Beitragssenkung in geringeren Auslandspreisen weitergeben. lhre preisliche Wettbe-

werbsfahigkeit verbessert sich.

Die Ruckwirkungen auf Wachstum, Beschéftigung und Verteilung lassen sich im Prinzip
nur mit Hilfe von Uberlegungen abschétzen, die die Interdependenz des Uberwalzungs-
verhaltens indirekter Steuern durch Unternehmen, ihren Einflu auf die Inflationsrate, die
Reaktionen von Geldpolitik und Wechselkursen sowie Reaktionen der Lohnpolitik be-

ricksichtigen. Einfache Resultate sind nicht zu erwarten.

2.4.5.,5 Inzidenziiberlegungen

Eines der schwierigsten Probleme der Finanzwissenschaft ist, festzustellen, wer letztlich
durch offentliche Leistungen belastet bzw. begunstigt wird. Formal ist dies in bezug auf
die Finanzierung der Sozialversicherung klar. Die Arbeitgeber trugen rund 60 vH der ge-

samten Sozialbeitrage im Jahr 1994,

Inwieweit Unternehmen mit diesen Beitrdgen aber tatsadchlich und letztendlich belastet
sind, ist unbestimmt. Da die Sozialbeitrage fir Unternehmen ein Kostenfaktor sind, wer-
den sie diese Kosten in die Preise ihrer Produkte zu Giberwalzen versuchen. Ob dies ge-
lingt, hdngt von den Angebots- und Nachfragebedingungen auf den Einzelmarkten ab.
Sicherlich kann man nicht davon ausgehen, daR eine Uberwédlzung aller Kosten
- unabhangig von ihrer Héhe - méglich ist. Fur wettbewerbsschwache Unternehmen wird
dadurch der Selektionsdruck zunehmen. Besonders bei solchen Kosten, die alle Unter-
nehmen betreffen, ist die Uberwalzungsméglichkeit hoch. Steigt beispielsweise der Bei-
tragssatz zur Rentenversicherung, so steigen auch die Renten und entsprechend die

Nachfrage, so daR sich auch Preiserh6hungsspielrdume ergeben. Diese sind aber nicht
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fur alle Wirtschaftszweige gleich; sie sind fir die héher, die von der Nachfrage von Rent-
nern beginstigt werden. In dem MaRe, wie eine Uberwalzung auf die Preise gelingt, wer-

den letztlich die Kaufer zur Finanzierung der Arbeitgeberanteile herangezogen.

Bei den Arbeitnehmern verringern die Sozialbeitrdge unmittelbar das verfigbare Ein-
kommen; ihnen kommen aber auch die Leistungen friher oder spéater zugute, zwar nicht
individuell genau im Umfang der Beitrdge, aber doch insgesamt als Versichertengemein-
schaft. Dieser Bezug gilt unmittelbar nur fur die Arbeitslosen- und Krankenversicherung.
In der Rentenversicherung dagegen wird durch die Beitragszahler die jeweilige Rentner-
generation alimentiert. Dies geschieht in der Hoffnung, da® aufgrund des Generationen-
vertrages auch in Zukunft eine gleichwertige Alterssicherung gewahrleistet ist. Ein Teil der

Sozialleistungen wird aus allgemeinen Steuermitteln finanziert. Inzidenziberlegungen

sind hier noch schwieriger.
2.5 Entwicklung von Lohndifferenzierung und Beschéftigungsstruktur

Die Frage einer adaquaten Lohnstruktur und die Notwendigkeit einer gréBeren Lohnfle-
xibilitat zur Uberwindung der Beschéftigungsprobleme wird in Deutschland seit langerer
Zeit kontrovers diskutiert. In Anschlul® an angebots- und nachfrageseitige Schocks sei
eine grolere Lohnflexibilitdt und damit eine zunehmende Lohndifferenzierung notwendig,
um die Beschaftigungschancen zu erhéhen. Insbesondere wird ein relatives Zurtckblei-
ben der Einkommen fir unqualifizierte Arbeitskrafte gefordert. In der Diskussion Uber die
Lohndifferenzierung und ihre Auswirkungen auf die Beschaftigung bleibt aber gerade die
Art der Lohndifferenzierung oft unzureichend definiert. Ganz allgemein bezeichnet die
Lohnstruktur die Relation von zwei oder mehreren Léhnen zueinander, beispielsweise
solcher von Mannern und Frauen oder von Arbeitskraften mit unterschiedlicher Qualifika-
tion, Arbeitskraften in unterschiedlichen Sektoren oder Branchen und unterschiedlichen
Regionen. Das Ausmald der Streuung Uber die Auspragungen der verschiedenen Merk-
male (Geschlecht, Sektoren, Branchen, Qualifikation und Regionen) wird dabei als Diffe-
renzierung der Lohnstruktur bezeichnet. Entsprechend wird von personeller, qualifikatori-

scher, intersektoraler und regionaler Lohndifferenzierung gesprochen.

Wie in Kapitel 2.1 dargelegt, ist es fur die Beurteilung der Beschaftigungswirkung einer
zunehmenden Lohnspreizung wichtig, zwischen der intersektoralen Lohndifferenzierung

auf der einen Seite und der qualifikatorischen Lohndifferenzierung auf der anderen Seite

zu unterscheiden.
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Im folgenden wird die Entwicklung der Lohndifferenzierung in der Industrie auf der einen
Seite und die der qualifikatorischen Lohndifferenzierung auf der anderen Seite untersucht.
Dies geschieht fur Westdeutschland getrennt fur Arbeiter und Angestellte sowie fur Man-
ner und Frauen im verarbeitenden Gewerbe. Fir Ostdeutschland beschrankt sich die

Analyse auf die Entwicklung der Lohndifferenzierung der mannlichen und weiblichen Ar-

beiter.
2.51 Die Datenbasis

Datenbasis der Untersuchung tber die Entwicklung der Lohnstruktur sind die laufenden
Verdiensterhebungen des Statistischen Bundesamtes fur Arbeiter in der Industrie und fur
Angestellte in Industrie und Handel. Aus Griinden der Vergleichbarkeit mit den Ergebnis-

sen der Arbeiter werden jedoch auch flir Angestellte nur die Daten fir die Industrie aus-

gewertet.

Die Verdiensterhebung wird als reprasentative Stichprobenerhebung bei ausgewéahiten
Betrieben durchgefihrt (Statistisches Bundesamt, 1995). In Westdeutschland werden seit
Januar 1992 etwa 10 vH und in Ostdeutschland etwa zwei Drittel der Betriebe mit 10 und
mehr Beschéftigten in der verarbeitenden Industrie sowie der Energie- und Wasserver-
sorgung erfalt. Vor 1992 wurde im friheren Bundesgebiet eine Stichprobe von etwa
12 vH der Betriebe gezogen. Im Hoch- und Tiefbau (mit Handwerk) werden Betriebe mit
mehr als 5 Beschaftigten in die Stichprobe einbezogen. Die hier durchgefiihrte Analyse
beschrankt sich jedoch auf die Auswertung der Statistik ohne Bergbau, Wasser- und

Energieversorgung sowie Hoch- und Tiefbau.

In der Verdiensterhebung werden alle Beschaftigten mit einer Festanstellung wahrend
des gesamten Erhebungszeitraumes erfal3t. Die Erhebung wird jeweils in den Monaten
Januar, April, Juli und Oktober durchgeftihrt. Nicht einbezogen werden Teilzeitbeschaftig-
te, erkrankte Arbeitnehmer, Auszubildende, mithelfende Familienangehdrige sowie Ar-
beitnehmer, die als Empfanger von Renten ein vermindertes Arbeitsentgelt beziehen. In
Ostdeutschland werden darlber hinaus Kurzarbeiter mit einem Arbeitsausfall von mehr
als 3 Tagen bzw. mehr als 24 Arbeitsstunden in einem Monat nicht in der Erhebung be-

ricksichtigt. Nicht erfalt werden ferner Angestelite mit voller Aufsichts- und Dispositions-

befugnis.
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Die Arbeitnehmer werden in Leistungsgruppen unterteilt, die eine grobe Abstufung nach
Qualifikationen darstellen. Grundlage dafur sind die Lohn- und Gehaltsgruppen in den
Tarifvertragen. Die Leistungsgruppen sind folglich eine Zusammenfassung einer oder
mehrerer Lohn- und Gehaltsgruppen der zum Zeitpunkt der Erhebung angewendeten

Tarifvertrage.

Die Bruttoverdienste umfassen alle laufenden, vom Arbeitgeber bezahiten Betrage. Ein-
geschlossen sind also alle tarifichen oder frei vereinbarten Léhne und Gehélter ein-
schlieBlich tariflicher und aufertariflicher Leistungs-, Sozial- und sonstiger Zulagen und
Zuschlage. Nicht zum Bruttoverdienst zéhlen Betrage wie Nachzahlungen, die nicht der
Tatigkeit im Erhebungszeitraum zuzuschreiben sind, Spesen, Trennungsentschadigun-
gen, Abfindungen sowie alle einmaligen Zahlungen wie Gratifikationen, Jahresabschluf3-
pramien, Gewinnanteile, Gewinnbeteiligungen, zusétzliches Urlaubsgeld und nicht regel-
maRige vermogenswirksame Leistungen. Bei den veréffentlichten Bruttoverdiensten han-
delt es sich nicht um individuelle Angaben fiir einzelne Arbeitnehmer. Sie werden viel-

mehr als Lohn- bzw. Gehaltsumme aus der betrieblichen Abrechnung fiir die jeweiligen

Beschaftigtengruppen erfaft.

Die Gruppe der Arbeiter wird in drei Leistungsgruppen (1,2 und 3), die der Angestellten in
vier Leistungsgruppen (2,3,4 und 5) unterteilt. Die Leistungsgruppen 1a bzw. 1b umfas-
sen Angestellte mit voller Aufsichts- und Dispositionsbefugnis. Informationen fir diese

Leistungsgruppen werden nicht veréffentlicht. Die Durchschnittseinkommen werden ge-

trennt nach Mannern und Frauen ausgewiesen.
Beschreibung der Leistungsgruppen

Arbeiter
Hochqualifizierte Arbeiter: Die Gruppe der hochqualifizierten Arbeiter wird in den Verof-

fentlichungen des Statistischen Bundesamtes mit Leistungsgruppe 1 bezeichnet. In ihr
werden jene Arbeiter zusammengefalyt, die aufgrund ihrer Fachkenntnisse und Fahigkei-
ten mit Arbeiten beschaftigt werden, die als besonders schwierig oder verantwortungsvoll
anzusehen sind bzw. die besondere Flexibilitat erfordern. Die Befahigung kann durch eine
abgeschlossene Berufsausbildung oder durch langjahrige Beschéftigung bei entspre-
chenden Arbeiten erworben sein. Arbeitnehmer in der Gruppe der hochqualifizierten Ar-
beiter werden meist als Facharbeiter, qualifizierte oder hochqualifizierte Facharbeiter,

Spezialfacharbeiter, Facharbeiter mit meisterlichem Kénnen, Meister und Vorarbeiter im

104



Stundenlohn, Betriebshandwerker, gelernte Facharbeiter, Facharbeiter mit Berufsausbil-

dung und Erfahrung oder d@hnlich bezeichnet.

Qualifizierte Arbeiter 2: Diese Gruppe entspricht Leistungsgruppe 2 und umfaft Arbeiter,
die im Rahmen einer speziellen, meist branchengebundenen Tétigkeit mit gleichmaRig
wiederkehrenden oder mit weniger schwierigen und verantwortungsvollen Arbeiten be-
schaftigt werden, fur die keine allgemeine Berufsbefahigung vorausgesetzt werden muR.
Die Kenntnisse und Fahigkeiten flr diese Arbeiten haben die Arbeiter meist im Rahmen
einer mindestens drei Monate dauernden Anlernzeit mit oder ohne AbschluBprifung er-
worben. Arbeitskréfte dieser Gruppe werden in den Tarifen meist als Spezialarbeiter,
qualifizierte angelernte Arbeiter, angelernte Arbeiter mit besonderen Fahigkeiten, ange-

lernte Arbeiter, vollwertige Betriebsarbeiter, angelernte Hilfshandwerker, Betriebsarbeiter

oder &hnlich bezeichnet.

Unqualifizierte Arbeiter: Hier werden Arbeitskrafte zusammengefallt, die in den Tarifen
meist als Hilfsarbeiter, ungelernte Arbeiter, einfache Arbeiter oder &hnlich bezeichnet
werden. Es handelt sich hierbei um Arbeitskréfte, die einfache, als Hilfsarbeiten zu be-
zeichnende Téatigkeiten durchflihren, fur die keine fachliche Ausbildung notwendig ist.

Diese Gruppe wird vom Statistischen Bundesamt mit Leistungsgruppe 3 bezeichnet.

Angestelite
Leitende Angestellte Diese Gruppe entspricht den Leistungsgruppen 1a und 1b der

Klassifikation des Statistischen Bundesamtes. Sie werden jedoch bei der Verdiensterhe-

bung nicht erfal3t und daher nicht in die Untersuchung einbezogen.

Angestellte mit Leitungsbefugnis: In dieser Gruppe, die der Leistungsgruppe 2 der Ange-
stellten entspricht, werden Angestellte zusammengefalit, die Uber umfassende kaufméan-
nische bzw. technische Kenntnisse oder besondere Erfahrungen verfigen. Sie werden
mit selbstandigen Tatigkeiten beauftragt und verfligen in verantwortlicher Position Gber
eine eingeschrankte Dispositionsbefugnis, Angestellte anderer Tatigkeitsgruppen einzu-

setzen und verantwortlich zu unterweisen. Sie werden im aligemeinen als Obermeister,

Oberrichtmeister bezeichnet.

Hochdualifizierte Angestelite: Hierbei handelt es sich um kaufméannische und technische
Angestellte mit mehrjahriger Berufserfahrung oder besonderen Fachkenntnissen und Fé&-

higkeiten bzw. mit Spezialtatigkeiten, die nach allgemeiner Anweisung selbsténdig arbei-
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ten, jedoch in der Regel keine Verantwortung fiir die Tatigkeit anderer tragen. AuBer den
Angestellten mit qualifizierter Tatigkeit, die die fachliche Erfahrung eines Meisters aufwei-
sen. Sie kdnnen bei erhdhter Verantwortung gréeren Abteilungen vorstehen, ihnen wer-

den Aufsichtspersonen und Hilfsmeister unterstellt. Diese Gruppe entspricht der Lei-

stungsgruppe 3.

Qualifizierte Angestellte: Es handelt sich hierbei um kaufmannische und technische An-
gestellte ohne eigene Entscheidungsbefugnis in einfacher Tatigkeit, deren Auslibung eine
abgeschlossene Berufsausbildung oder durch mehrjahrige Berufstéatigkeit, den erfolgrei-
chen Besuch einer Fachschule oder durch privates Studium erworbene Fachkenntnisse
voraussetzt. AuBerdem Angestellte, die als Aufsichtspersonen einer kleineren Zahl von

Uberwiegend ungelernten Arbeitern vorstehen, sowie Hilfsmeister Leistungsgruppe 4 der

Angestellten).

Unqualifizierte Angestellte: Kaufmannische oder technische Angestellte in einfacher,

schematischer oder mechanischer Tétigkeit, die keine Berufsausbildung erfordert

(Leistungsgruppe 5).
2.5.2 Indikatoren zur Messung der Lohndifferenzierung

Ein oft verwendetes Mal zur Analyse der Streuung einer Grundgesamtheit ist der Varia-

tionskoeffizient. Er ist definiert als

mit Mittelwert: X = Z:’ﬂ g, x, wobei g; die zu x; korrespondierenden Gewichte der Be-
schaftigtenstruktur sind. Der Variationskoeffizient ist eine dimensionslose Gréf3e und er-
laubt daher den Vergleich von Verteilungen unabhéangig von deren Niveau.

Fur die Untersuchung der Lohnstruktur ist die Entwicklung der Léhne als Kostenfaktoren
in den Branchen und Leistungsgruppen in ihrer Beziehung zueinander von Interesse.
Veranderungen der Lohnstruktur durften auch Auswirkungen auf die Struktur der Be-
schaftigten und damit die Gewichte g; haben. Bei Berucksichtigung der laufenden Gewich-.

te wird folglich die Entwicklung des Variationskoeffizienten nicht unabhéangig von vergan-

106



genen Werten sein. Die Richtung der Entwicklung des Variationskoeffizienten ist bei sich
veréndernder Beschaftigtenstruktur nicht eindeutig. Bei einer zunehmenden Konzentrati-
on der Beschéaftigten auf eine Lohngruppe oder eine Branche ist die Veranderung des
Variationskoeffizienten unbestimmt. Nimmt beispielsweise der Anteil einer Lohngruppe zu
und steigt in Folge dessen der gewichtete Mittelwert der Verteilung, so kann der Variati-
onskoeffizient steigen oder fallen. Zur Messung der Lohnstruktur wird deshalb die Vertei-
lung der Beschéftigten auf die einzelnen Lohngruppen nicht bertcksichtigt. Es wird fir die

Berechnung des Variationskoeffizienten also ein ungewichteter Mittelwert verwendet.

Die Mdoglichkeit einer unterschiedlichen Entwicklung von gewichtetem und ungewichtetem
Mittelwert wirft eine Reihe von Problemen auf, die die Aussagekraft des Variationskoeffi-
zienten bei der Analyse von gruppierten Daten einschranken. Wie oben beschrieben, sind
die Leistungsgruppen eine Zusammenfassung von mehreren Lohn- und Gehaltsgruppen
der zum Zeitpunkt der Erhebung gultigen Tarifvertrage. Die Durchschnittseinkommen der
Leistungsgruppen werden berechnet, indem die Summe der Einkommen aller erfafl3ten
Beschaftigten durch deren Zahl geteilt wird. Bei der Durchschnittsbildung mit Hilfe dieser
Methode werden also indirekt die Gewichte der einzelnen Lohn- und Gehaltsgruppen be-
rlcksichtigt. Ergeben sich nun Verdnderungen der Beschaftigtenstruktur innerhalb einer
Leistungsgruppe, veradndern sich die Durchschnittseinkommen in dieser Leistungsgrup-

pen, auch wenn die individuellen Léhne und Gehélter unveréndert bleiben.

Bei der qualitativen Messung der Entwicklung der Lohnstruktur weist der Variationskoef-
fizient eine Reihe von Mangeln auf, die seine Verwendung als Indikator fiir Lohnstruktur-
veranderungen erschweren. So laRt sich am Variationskoeffizienten nicht ablesen, ob
beispielsweise seine Zunahme auf eine Zunahme der Lohnspanne zwischen héchsten
und niedrigsten Lohn oder aber auf Veranderungen der relativen Position einzelner Lohn-
gruppen zueinander zurlckgeht. Des weiteren sollte ein Differenzierungsmall auf die
Veranderung der Beschaftigtenstruktur in dem Sinne reagieren, daf} es zunimmt, wenn
die Verteilung der Beschéftigten auf die einzelnen Lohngruppen gleichmaRiger wird.
Wenn beispielsweise bei drei Lohngruppen 90 vH der Beschaftigten auf Lohngruppe 1
und jeweils 5 vH auf die beiden anderen Lohngruppen entfallen und sich die Beschaftig-
tenstruktur in eine Gleichverteilung andert, so bleibt der bereinigte Variationskoeffizient
(mit ungewichteten Mittelwerten berechnet) unverandert. Der unbereinigte Variationskoef-
fizient (berechnet mit Hilfe des mit Beschéaftigtenanteilen gewichteten Mittelwert) kann je

nach Lohnstruktur zu- oder abnehmen. Jedoch auch im Falle des unbereinigten Variati-
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onskoeffizienten bleibt unklar, worauf die Verdnderung des Variationskoeffizienten zu-

rickzufihren ist.

Den Anforderungen, die der Variationskoeffizient nur teilweise erfillt, genugt dagegen die

aus der Physik kommende Entropiefunktion. Fir die Analyse der qualifikatorischen Lohn-

struktur wurde deshalb zusétzlich zum Variationskoeffizienten auch ein auf der Entropie-

funktion basierendes Lohndifferenzierungsmaf} berechnet.

Anforderungen an ein Lohndifferenzierungsmag (vgl. Winker 1991)

1)

2)

3)

4)

6)
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Bei gegebener Lohnspanne und Beschaftigungsverteilung soll das MaR® unabhéangig
davon sein, welche Lohngruppe den héheren Lohnsatz bekommt, also jeweils gleiche
absolute Veranderungen bei dem niedrigen oder dem héheren Lohnsatz missen sich

in der gleichen Veranderung des Malles widerspiegeln.

Wenn der Lohn (W) in der héchsten Lohngruppe c.p. wachst, mufl das Mal eben-

falls ansteigen. Umgekehrt, wenn der Lohn der niedrigsten Lohngruppe c.p. steigt,

mufR das Mal kleiner werden.

Andert sich die Verteilung der Beschaftigtenstruktur in Richtung einer gleichméaBigen
Beschaftigtenverteilung, ndhern sich also Beschaftigtenanteile g, bei n Lohngruppen
dem Wert 1/n, so mu} das MalR steigen, da dies einer héheren Lohndifferenzierung

entspricht. Der Umkehrschiuf? gilt.

Eine gleiche absolute Lohndifferenz mul} bei hohen Lohnséatzen als geringere Lohn-
differenzierung als bei geringen Lohnsétzen zum Ausdruck kommen. Das MalR mu}

mit Steigen von max(W;) fur i= 1,..n fallen.

Das Mal® muf eine Linearitat in der absoluten Lohndifferenz haben. Verdoppelt sich

also W__ -W__ c.p., so muB sich das Mal} ebenfalls verdoppeln.
max min

Das Mafl? mul} auf das Intervall [0, 7] normiert werden, um einen Vergleich méglich zu

machen.



Das endgultige MaR} (LD) besteht aus drei Komponenten, der Entwicklung der Beschifti-
gungsstruktur (BV), des Lohngefliges (LG) und der relativen Lohnspanne (LS). Damit
kann nicht nur die Mazahl an sich interpretiert werden. Es ist ebenfalls eine Interpretati-

on der einzelnen Komponenten méglich. Zur Berechnung der Komponenten BV und LG

wird die Entropiefunktion

n ]
H,(x,...x,) = x; log, —
n ( | ) Z g X

i=l i

herangezogen, da sie allen aufgelisteten Anforderungen genugt: sie hat ihr Maximum in

1/n, ferner ist sie auf dem Intervall 0,1 definiert und es gilt: max,,(x;,....x,)=1.

Im Gegensatz zur Informationstheorie, in der die Entropiefunktion immer zur Basis 2 be-
nutzt wird, wird hier aufgrund der [0, 7]-Anforderung die Logarithmusfunktion zur Basis n
benutzt. Ferner ist die Entropiefunktion symmetrisch in 7/n und im Intervall [0, 1] beliebig

oft differenzierbar (vgl Winker, 1991 und Theil, 1971).
Berechnung des LohndifferenzierungsmaRes (LD)

1) Berechnung der Beschéftigtenverteilung BV

Man berechnet einen Vektor der relativen Beschéftigtenanteile g; mit n Komponenten

(gi,---,gn). Der Informationsgehalt der n Gewichte, wird durch die Entropiefunktion

n 1
Hu(gl""’gn) = Z & logn _g—
i=|

i

bestimmt. Das Ergebnis ist ein Skalar im Intervall [0, 7] und geht als Komponente BV in
das Lohndifferenzierungsmall ein. Die Komponente (BV) spiegelt Veranderungen der

Lohnstruktur wieder, die auf eine Variation der Beschaftigungsstruktur zurlickzufihren

sind.
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2) Berechnung des Lohngeflges LG

Die Komponente (LG) mif3t die Einflisse von Veranderungen der relativen Position der
einzelnen Lohngruppen zueinander auf die Entwicklung der Lohnstruktur. Hierzu wird ein
Differenzenvektor mit n-1 Komponenten berechnet. Bei relativ wenigen Lohngruppen

empfiehlt es sich, den Vektor gemaR d;:=W,,, -W,)/ W, —Wmn) 2u berechnen. Die

Lohngruppen werden dabei in steigender Folge (W,, <W,,,, <...<W,) geordnet.

Bei einer gentigend grofen Anzahl von Lohngruppen kann man das Lohngeflige unab-
hangig von n, also der Anzahl von Lohngruppen, berechnen, als es mit dem oben ange-
fuhrten MaRR mdéglich ist. Dadurch wird eine héhere Robustheit gegenlber Ausreilern
erreicht. Dies wird erreicht, indem man an beiden Enden der Verteilung ein 5%-Quantil,
mindestens aber einen Lohnsatz abschneidet, so dall man eine gekirzte Lohnsatzfolge

erhalt. Durch analoge Berechnung wie oben erhalt man einen Differenzenvektor mit n2-1

Komponenten.

Far den hier vorliegenden Fall von nur 3 oder 4 Lohnséatzen ist das erste Verfahren sinn-
voller, da durch eine Verkirzung zuviel Information verloren gehen wirde. Der Informati-

onsgehalt des Differenzenvektors wird analog zur Komponente (BV) mit Hilfe der Entro-

piefunktion gefiltert.
3) Berechnung der relativen Lohnspanne LS

Die relative Lohnspanne ist die Differenz des hdchsten und des niedrigsten Wertes ge-
wichtet mit dem héchsten Wert. Da es sich bei  LS:= (W, ~Wpin )/ W bereits um ei-
nen Skalar im [0,1]-Intervall handelt, ist eine Filterung durch die Entropiefunktion in die-
sem Fall nicht notwendig. Der jeweilige Maximale oder Minimale Wert wird dabei entwe-
der von der original oder der gekurzten Lohnsatzfolge bestimmt, je nachdem welche Be-

rechnung des Lohngeflges (LG) gewéhlt hat.
4) Berechnung des Entropiemalles (LD)
Die Ergebnisse von 1). 2). und 3). sind jeweils ein Skalar im Intervall [0, 1], so dal}

LD:=BV*LG*LS
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ebenfalls einen Skalar ergibt. Aulerdem liegt dieses MaR aufgrund des Logarithmus zur

Basis n im Intervall [0,1].
Eigenschaften des EntropiemaRes

Wird die Beschaftigungsverteilung cet. par. ungleicher, d.h. entfernen sich die Gewichte g;
immer weiter von 1/n, so wird die Entropiefunktion, damit das BV und dadurch das
Entropiemal kleiner. Liegt Gleichverteilung vor, d.h. gj = 1/n, so nimmt die Entropiefunkti-
on ihr Maximum an, d.h. die Komponente BV erreicht den Wert eins und das Entropie-
mall nimmt gegenulber einer ungleicheren Verteilung zu (Anforderung 3 wird erfillt). Die

Umkehrung gilt analog.

Das Gleiche gilt fir das Lohngefiige (LG). Steigt der Lohnsatz in der héchsten Einkom-
mensgruppe oder sinkt der Lohnsatz in der untersten Einkommensgruppe cet. par., so
wird die Entropiefunktion und damit das Lohndifferenzierungsmal gréRer, da das Lohnge-

fuge breiter gefachert ist. Auch hier gilt wieder der Umkehrschlu® (Anforderung 2).

Eine absolut gleiche Lohndifferenz wirkt sich bei vergleichsweise hohem Lohnniveau als
geringere Lohndifferenzierung, damit geringeres Entropiemall aus, da die Lohnspanne
als Relation zum Maximalwert der Lohnstruktur berechnet ist. Das EntropiemaR wird in

diesem bei Konstanz der anderen Komponenten kleiner (Anforderung 4).

Bei einer Vervielfachung Erhéhung von (W, - Wpi,) erhéht sich das Entropiemal

ebenfalls um den entsprechenden Faktor (Anforderung 5).

253 Entwicklung der Beschiftigtenstruktur in Westdeutschland

Uber den gesamten Beobachtungszeitraum von 1964 bis 1994 hinweg zeigt sich eine
tendenzielle Abnahme der geringer qualifizierten Arbeitnehmer. Diese Aussage gilt fur
Manner und Frauen sowie fur Arbeiter und Angestellte (vgl. Schaubilder 2.5/1).

In der Gruppe der Arbeiter/innen ist die Besetzungsstarke in den einzelnen Leistungs-

gruppen nach Geschlecht sehr unterschiedlich. Wéhrend Manner eher hochqualifizierten

Tatigkeiten nachgehen, sind Frauen eher mit Tatigkeiten betraut, die den Merkmalen der
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Schaubild 2.5/1
Entwicklung der Beschiiftigtenstruktur der Arbeiter und Angestellten nach
Leistungsgruppen
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Leistungsgruppen fir qualifizierte und unqualifizierte Arbeiter entsprechen (vgl. Schaubil-
der 2.5/2.a und b). Der Anteil der hochqualifizierten mannlichen Arbeiter an allen Arbei-
tern nimmt von etwa 40 vH Mitte der sechziger Jahre auf rund 50 vH am Ende des Beob-
achtungszeitraumes zu. Die Anteile der Manner in den beiden anderen Leistungsgruppen
bleiben dagegen nahezu konstant, mit leicht abnehmender Tendenz im Verlauf der acht-
ziger Jahre. Sehr viel deutlicher sind die Bewegungen in der Gruppe der Arbeiterinnen.
Der Anteil der hochqualifizierten Arbeiterinnen bleibt zwar bis zu Beginn der achtziger
Jahre in etwa konstant und nimmt erst im weiteren Verlauf leicht zu; er ist jedoch mit gut
1 vH sehr gering. Der Anteil der Frauen in den Leistungsgruppen der qualifizierten und

unqualifizierten Arbeiter dagegen ist seit Mitte der siebziger Jahre stark ricklaufig.

Innerhalb der Geschlechtergruppen ergeben sich dhnliche Entwicklungen (vgl. Schaubil-
der 2.5/2 c und d). Jedoch ist der Anteil der Hochlohn-Leistungsgruppe bei den Frauen
und den Mannern sehr unterschiedlich ausgepragt. Wahrend mehr als 50 vH der Méanner
einer Tatigkeit fur hochqualifizierte Arbeiter nachgehen, sind es bei den Frauen nur etwa
5 vH. Bei beiden zeigt sich jedoch eine steigende Tendenz, die allerdings bei den Frauen
erst zu Beginn der achtziger Jahre verstérkt einsetzt. Anders als bei den Mannern nimmt
der Anteil unqualifizierten Arbeiterinnen, die hauptsachlich einfache Téatigkeiten ohne Be-
rufsausbildung ausiben, im Verlauf der achtziger Jahre zu - und der der qualifizierten

Arbeiterinnen ab. Es deutet sich hiermit eine Polarisierung der Qualifikationsanforde-

rungen an.

Die Anteilsverschiebungen in den Leistungsgruppen bei Arbeitern und Arbeiterinnen un-
terliegen einem konjunkturellen Muster. In Rezessionen werden Uberwiegend gering
qualifizierte Arbeiter entlassen. Der Anteil der Niedriglohn-Lohngruppen sinkt deutlich,
wahrend der Anteil der Hochlohn-Leistungsgruppe zunimmt. Das umgekehrte Bild zeigt
sich jedoch in konjunkturellen Erholungsphasen. Zwar gibt es einen stabilen Trend zu
einem zunehmenden Anteil der Hochlohn-Leistungsgruppe, jedoch sind in Phasen guter
konjunktureller Entwicklung und dementsprechend hohen Wachstumsraten auch die Be-

schaftigungschancen fur unqualifizierte Arbeiter wieder ginstiger.
Die Beschaftigtenstruktur der Angestellten unterscheidet sich hiervon deutlich. Dies be-

trifft sowohl Besetzung als auch die Entwicklung der einzelnen Leistungsgruppen zuein-

ander (vgl. Schaubilder 2.5/3 a bis d). Zum einen ist dies wohl darauf zurlickzufthren,
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dal} die hierarchische Struktur bei den Angestellten sehr viel ausgepragter als bei den

Arbeitern ist.

In den Hochlohn-Leistungsgruppe der Arbeiter sind qualifizierte und hochqualifizierte
Facharbeiter zusammengefal’t. Diese haben jedoch gegeniiber den Arbeitern in Lei-
stungsgruppen mit geringerer Entlohnung keine Leitungsbefugnis. Bei den Angestellten
ist dies anders. Die Hochlohn-Leistungsgruppe umfalit Angestellte mit eingeschrankter
Dispositions- und Leitungsverantwortung. Sie hat deshalb nicht den gréRten Anteil bei
den Angestellten. Das groRte Gewicht hat bei den Mannern vielmehr die Gruppe der
hochqualifizierten Angestellten. Deren Anteil bleibt im gesamten Beobachtungszeitraum
nahezu stabil bei gut 45 vH. Der Anteil der Angesteliten mit Leitungsbefugnis nimmt aber
stark zu und das Gewicht der qualifizierten Angestellten nimmt in dhnlichem Umfang ab.
Bei den weiblichen Angesteliten hat dagegen diese Gruppe bis zu Beginn der neunziger

Jahre das gréRte Gewicht. Der Anteil ist aber ebenso wie bei den Mannern sehr stark

rucklaufig.

Ebenfalls deutlich ricklaufig ist das Gewicht der weiblichen Angestellten mit den gering-
sten Qualifikationsanforderungen. Eine Zunahme der Anteile erfolgt dagegen Uber dem
gesamten Beobachtungszeitraum hinweg bei den Angestelliten mit Leitungsbefugnis und
bei hochqualifizierten Angestellten. Wobei Frauen mit Dispositions- und Leitungsverant-
wortung nur einen sehr geringen Anteil von unter 5 vH an allen Angestellten ausmachen.
Der Anteil der mannlichen Angestellten dieser Leistungsgruppe steigt dagegen von etwa
15 vH Mitte der sechziger Jahre auf gut 25 vH am Ende des Beobachtungszeitraumes.
Nicht verwunderlich ist, da} die Beschaftigtenstruktur der Angesteliten sehr viel weniger
einem konjunkturellen Muster folgt als die der Arbeiter. Dies ist wohl im wesentlichen dar-
auf zurtckzufuhren, dal® Angestellte in der Regel Uber einen héheren Ausbildungsstand
als Arbeiter verfugen. Dartber hinaus sind Angestellte Gberwiegend mit Verwaltungstétig-
keiten betraut. Da fur sie zudem deutlich langere Kiundigungsfristen als fur Arbeiter gel-

ten, sind sie weniger von zyklischen Schwankungen betroffen.

254 Entwicklung der Lohndifferenzierung im verarbeitenden Gewerbe in
Westdeutschland

Die monatlichen Durchschnittseinkommen der Arbeiter in der Industrie stiegen zwischen
1964 und 1994 um das funffache und die Gehalter der Angestellten um das sechsfache..

Deutlich starker nahmen in beiden Gruppen die Durchschnittseinkommen der Frauen zu.
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Dies ist in erster Linie darauf zurickzufuhren, dal der Anteil der unteren Lohngruppen

ab- und der der oberen zunahm.

Far die Untersuchung der Entwicklung der Streuung von Léhnen und Gehéltern Uber die

Auspragungen Geschlecht, Qualifikation - gemessen durch Leistungsgruppen - und Bran-

chen, wurde fir jedes betrachtete Jahr eine Matrix aufgebaut, deren Spalten die vom

Statistischen Bundesamt verotffentlichten 36 Branchen des verarbeitenden Gewerbes

beinhalten (vgl. Tabelle 2.5/1).

Tabelle 2.5/1: Uberblick iiber Lohndifferenzierung

Leistungs- |Reihe Branchen, k = 1..36 Insge-
gruppen xu_k samt
LG j=1 1 X111 X1 X11,36 Xia
Manner LG j=2 2
i=1
LG J=3 3 x1.3,1 x1,3,j x1,3,36
LG j=1 4 X211 Xa X2.1,36
Frauen LG j=2 5
i=2
LG J=3 6 x2,3,1 x2,3,36 x2,3,36 x2,3
Manner insgesamt 7 X, X, X, 36 X,
Frauen insgesamt 8 X, 4 X, X, 36 X,
Insgesamt 9 X X X X

,36

In den Zeilen der Matrix stehen die Leistungsgruppen 1, 2 und 3 fuir Manner bzw. fur

Frauen, die Durchschnittseinkommen der Manner insgesamt, der Frauen insgesamt und

die durchschnittlichen Bruttoeinkommen der Arbeiter insgesamt. Aufbauend auf diese

Matrix werden folgende Variationskoeffizienten berechnet (vgl. Tabelle 2.5/1):

- Die Streuung der Léhne Uber Geschlecht, Leistungsgruppen und Branchen gemessen

durch den Variationskoeffizienten VKij ‘ Uber die Teilmatrix X 114 bis X

2,3,36
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- die Streuung Uber Branchen und Leistungsgruppen fiir Manner und fir Frauen ge-

trennt, gemessen durch den Variationskoeffizienten VK1jk (Méanner) und Vszk

(Frauen) tber die Teilmatrix X__ _ bis X1.3,36 bzw. X, ., bis X

1,11 2,11 2,3,36’

- die Streuung der Lohne Uber Branchen fur Manner (VK ) insgesamt bzw. fir Frauen
(VK, ) insgesamt (Variationskoeffizient der Reihe 7 bzw. 8). Hiermit wird die Entwick-

lung der branchenméBigen Lohnstruktur erfafit;
- die Streuung der Léhne Uber die Branchen und die einzelnen Leistungsgruppen der

Manner und Frauen, Variationskoeffizient der Reihen 1 (VK1 1k), 2 (VK1 o) und 3

) und 6 (VK

) bzw. 4 (VK_ . ), 5 (VK

(VK1.3,k 2,1k 2,2k 2,3,k)'
- die Streuung der Léhne zwischen den Leistungsgruppen; Variation Uber j in der verar-
beitenden Industrie insgesamt (VK)). Die Entwicklung dieses Variationskoeffizienten

zeigt die Veranderungen der qualifikatorischen Lohnstruktur.

In Westdeutschland hat sich das Ausmal} der Lohndifferenzierung in der Gruppe der Ar-
beiter von 1970 bis etwa Mitte der achtziger Jahre sehr stark verringert (vgl. Schaubild

2.5/4a, VK“.k). Danach ist sie wieder leicht angestiegen. Die deutliche Abflachung der

Lohnstreuung Uber Geschlecht, Leistungsgruppen und Branchen im verarbeitenden Ge-
werbe ist in erster Linie auf ein starkes Aufholen der Durchschnittseinkommen der Frauen
zurlckzufthren. Die Lohndifferenzierung zwischen den Geschlechtern hat stark abge-
nommen. Innerhalb der Geschlechtergruppen ist die Entwicklung der Lohnstreuung sehr
unterschiedlich. Wahrend der Variationskoeffizient der Manner fast uber dem gesamten
Zeitraum tendenziell konstant bleibt und erst gegen Ende der achtziger Jahre sehr stark
zunimmt, wachst der Variationskoeffizient der Frauen tUber den ganzen Zeitraum hinweg
(vgl. Schaubild 2.5/4b). So schwankt der Variationskoeffizient der Manner von 1965 bis
etwa 1985 von 12,5 bis knapp 13,5 vH und steigt erst gegen Ende des Beobachtungszeit-
raumes auf knapp 14 vH. Die zu anfangs geringere Lohndifferenzierung der Einkommen
der Frauen mit einem Variationskoeffizienten von 12 vH nimmt im Verlauf der spaten

siebziger Jahre stark zu und steigt im Verlauf der frUhen neunziger Jahre sogar bis auf

nahezu 15 vH.

Diese unterschiedliche Entwicklung der Lohndifferenzierung von Mannern und Frauen hat
eine Reihe von Ursachen. Durch die zunehmende Partizipation von Frauen an der Ge-
samtbeschéftigung haben sich Unterschiede im Einsatz und der Eingruppierung zuneh-
mend verringert. So haben sich die tariflichen Einkommen immer mehr angenahert. Zu-

dem sind Frauen heute sehr viel seltener in typischen Frauenberufen tatig, als noch in
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Schaubild 2.5/4:
Entwicklung der Lohnstruktur der Arbeiter in der westdeutschen Industrie
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den sechziger oder siebziger Jahren. Dies zeigt sich vor allem in der Entwicklung der in-
tra-industriellen Lohnstruktur, die am Anfang des Beobachtungszeitraumes noch deutli-
che Unterschiede aufweist, sich in den neunziger Jahren jedoch kaum noch unterscheidet
(siehe dazu den entsprechenden Abschnitt in diesem Kapitel). Die ausgepragtere Lohndif-
ferenzierung zwischen Mannern und Frauen seit Anfang der achtziger Jahre geht vor al-
lem auf die gréReren Unterschiede zwischen den Leistungsgruppen zurlick. So ist bei den
Mannern die Relation der Leistungsgruppen mit geringerer Qualifikation zu der Hoch-
lohnleistungsgruppe Uber den ganzen Zeitraum hinweg nahezu konstant geblieben. Bei
den Frauen hat sich der Abstand jedoch vergréert (siehe dazu den entsprechenden Ab-
schnitt GUber die qualifikatorische Lohnstruktur). Die Entwicklung in der Gruppe der weibli-
chen Arbeiter ist also nicht nur von einem zunehmenden Anteil von hochqualifizierten

Arbeiterinnen gekennzeichnet, sondern auch von einem Uberproportionalen Lohnanstieg

in dieser Leistungsgruppe.
2.5.4.1 Entwicklung der intra-industriellen Lohndifferenzierung der Arbeiter

Die Durchschnittseinkommen in den Branchen der westdeutschen Industrie sind von
deutlichen Unterschieden gepragt. Die héchsten durchschnittlichen Wochenléhne wurden
im Jahr 1994 bei den Mannern mit 1309 DM in der Mineraldlindustrie bezahlt (vgl. Tabelle
2.5/2); die niedrigsten erzielten die Arbeiter mit 748 DM pro Woche in der Schuhindustrie.
Dies sind 57 vH der durchschnittlichen Wochenléhne in der Mineralélindustrie. Die Hierar-
chie der einzelnen Branchen hat sich im Zeitablauf wenig geéndert. Ausgesprochene
Hochlohnbranchen sind dabei die Mineralélindustrie, die Druckindustrie, der StraRenfahr-
zeugbau und die Chemieindustrie. Die Position an der Spitze nimmt seit Mitte der siebzi-
ger Jahre die Mineralélindustrie ein, gefolgt von der Druckindustrie und seit den achtziger
Jahren vom StraRenfahrzeugbau und der Chemie. Der Schiffbau, der bis Mitte der siebzi-
ger Jahre noch Platz zwei beziehungsweise drei der Lohnhierarchie einnahm, ist im Laufe

der Zeit mehr und mehr zurlickgefallen.

Am unteren Ende der Hierarchie finden sich Branchen, wie Bekleidungs-, Schuh-, Musik-
und Spielwarenindustrie sowie Lederverarbeitung beziehungsweise -erzeugung (vgl. Ta-
belle 2.5/3). Es handelt sich hierbei typischerweise um Branchen mit arbeitsintensiven
Produktionsverfahren, die deshalb stark unter dem Konkurrenzdruck der Entwicklungs-
und Schwellenldnder stehen. Die Kiuft zwischen Hoéchst- und Niedrigstiohnbranche hat

sich dabei im Zeitablauf erhoht. Beliefen sich die monatlichen Durchschnittseinkom-
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Tabelle 2.5/2: Lohnhierarchie in Hochlohnbranchen

1 2 3 4 5
(Branche mit héchsten Léhnen = 1)
Arbeiter
(Wochenléhne in DM)
1970 Druck Schiffbau Fahrzeugbau Metallerzeug. Stahl- und
Leichtm.-Bau
332 316 308 307 306
1975 Mineraldl Schiffbau Druck Stahl- und Chemie
Leichtm.-Bau
527 491 490 473 455
1980 Mineraldl Druck Schiffbau Stahl- und Fahrzeugbau
Leichtm.-Bau
725 657 640 639 631
1985 Mineralél Druck Fahrzeugbau Chemie Papiererzeugu
ng
896 772 761 754 751
1990 Mineraldl Druck Fahrzeugbau Chemie Papiererzeugu
1067 937 910 904 ng
898
1994 Mineralél Druck Fahrzeugbau Chemie Tabak
1309 1131 1076 1072 1069
Arbeiterinnen
(Wochenléhne in DM)
1970 Fahrzeugbau Schiffbau Brau Gummi Stahl- und
Leichtm.-Bau
228 210 204 202 201
1975 Mineralol Fahrzeugbau Schiffbau Brau Chemie
369 353 347 333 323
1980 Mineralél Fahrzeugbau Brau Chemiefaser Luft- u.
Raumf.
508 507 465 464 446
1985 Mineralol Fahrzeugbau Brau Chemiefaser Luft- u.
Raumf.
627 609 580 553 543
1990 Mineralél Fahrzeugbau Brau Luft- u. Schiffbau
Raumf.
733 715 703 689 681
1994 Mineral6l Brau Fahrzeugbau Tabak Schiffbau
911 861 859 858 846

Quelle:; Statistisches Bundesamt, Léhne und Gehaélter, Fachserie 16, Reihe 2.1, Arbei-
terverdienste in der Industrie.
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Tabelle 5.2/3: Lohnhierarchie in Niedriglohnbranchen

1 2 _ 3 4 5
(Branche mit niedrigstem Lohn = 5)
Arbeiter
(Wochenléhne in DM)

1970 Holzberarb. Musik Lederver. Bekleidung Schuhe

247 246 243 240 227
1975 Bekleidung Feinkeramik Textil Lederver. Schuhe

378 372 370 358 346
1980 Musik Bekleidung Textil Schuhe Lederverarb.

520 517 506 477 476
1985 Musik Feinkeramik Bekleidung Schuhe Lederverarb.

606 595 588 566 556
1990 Musik Feinkeramik Bekleidung Schuhe Lederver.

719 712 681 958 650
1994 Ledererz. Feinkeramik Bekleidung Lederver. Schuhe

830 804 794 756 748

Arbeiterinnen
(Wochenléhne in DM)

1970 Papierver. Tabak Musik Leder Obst

170 170 168 161 156
1975 Schuhe Kunststoff Musik Obst Leder

265 264 263 252 242
1980 Bekleidung Papierver. Fischver. Obst Leder

369 367 362 341 341
1985 Papierver. Bekleidung Obst Fisch Leder

446 435 422 420 406
1990 Obst Schuhe Bekleidung Fisch Leder

525 520 518 500 487
1994 Feinkeramik Schuhe Bekleidung Fisch Leder

613 609 596 581 551
Quelle: Statistisches Bundesamt; Berechnungen des DIW.
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men der niedrigsten Branche 1970 noch auf 70 vH der Branche mit dem héchsten Loéh-

nen, betrug die Relation 1994 noch 57 vH.

Der Zusammenhang von Léhnen bzw. Lohnsteigerungen und Beschaftigungsentwicklung
ist nicht eindeutig. Schaubild 2.5/5a zeigt die Kombination von Bruttostundenléhnen der
mannlichen Arbeiter des verarbeitenden Gewerbes im Jahr 1989 und der Beschafti-
gungsentwicklung von 1979 bis 1989; Schaubild 2.5/5b zeigt den Zusammenhang von
Beschaftigungsentwicklung und der Verdnderung der Bruttostundenléhne von 1979 bis
1989. Der Zeitraum wurde gewahlt, da sich die deutsche Wirtschaft in beiden Jahren in
einer vergleichbaren Phase des Konjunkturzyklus befand. Beide Schaubilder sind in vier
Felder unterteilt, die jeweils durch die Durchschnittswerte im verarbeitenden Gewerbe
begrenzt sind. Im linken oberen Feld finden sich Branchen, die durch die Kombination von
Uberdurchschnittlicher Beschaftigungsentwicklung und unterdurchschnittlichen Lohnni-
veau bzw. Lohnzuwachsen gekennzeichnet sind. Dem steht das rechte untere Feld ent-
gegen, wo Uberdurchschnittliche Lohnniveaus/-zuwéchse mit unterdurchschnittlicher Be-
schaftigungsentwicklung gepaart sind. Entsprechend zeigt das linke untere Feld die
Kombination von unterdurchschnittlichen Lohnniveaus/-zuwéachsen unglinstiger Beschaf-
tigungsentwicklung sowie das rechte obere Feld die Kombination von berdurchschnittli-

chen Lohnniveaus/-zuwachsen und tberdurchschnittlicher Beschaftigungsentwicklung.

Niedriglohnbranchen haben tendenziell einen Uberdurchschnittlichen Beschaftigungsab-
bau hinnehmen mussen. Sowoh! auf Basis von Wochenléhnen als auch von Stundenléh-
nen zeigt sich beispielsweise bei den Branchen Lederverarbeitung und -erzeugung,
Schuhe, Bekleidung sowie Textil die Kombination von unterdurchschnittichem Stunden-
lohnniveau und unterdurchschnittlicher Entwicklung der Beschéftigung (Schaubild 2.5/4a).
Auch das deutliche Zurtickbleiben dieser Branchen hinter der allgemeinen Einkommen-
sentwicklung konnte nicht verhindern, daf} die Beschaftigung Uberdurchschnittlich zu-
ruckging. Auch noch geringere Lohnzuwéchse hétten diese Entwicklung nicht nachhaltig
beeinfluft, da in vielen Sparten dieser Branchen das Lohn- und Preisgefalle zu grof sind,

um Marktanteile zu behalten.

Bei den Hochlohnbranchen ist die Zuordnung von Lohnniveau und Beschéftigungsent-
wicklung dagegen nicht eindeutig. Auf der einen Seite gibt es eine Reihe von Branchen,
die hohe Léhne mit einer glinstigen Beschaftigungsentwicklung vereinbaren konnten. Die

Luft- und Raumfahrtindustrie - auch Subventionsempfanger - erzielte beispielsweise in
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Folge der kraftigen Expansion im Verlauf der achtziger Jahre hohe Beschaftigungszu-
wachse. Gleichzeitig sind hier die Anforderungen an die Qualifikation der Arbeitskrafte
besonders hoch und sowohl Lohnniveau als auch Lohnzuwéchse Ulberdurchschnittlich.
Ahnlich verlief die Entwicklung im Maschinen- und im Fahrzeugbau. Trotz hoher Léhne
konnten diese beiden Branchen in den achtziger Jahren bei im internationalen Vergleich
moderaten Lohnzuwédchsen und gleichzeitig reger Investitionstatigkeit zur Verbesserung
der Wettbewerbsfahigkeit ihre Produktion und damit die Beschaftigung ausweiten. Diese

Branchen bauten zudem ihre Spitzenposition in der Lohnhierarchie zunehmend aus.

Demgegenuber stehen Branchen wie Schiffbau und Metallerzeugung, die in erheblichen
Mafle die Beschaftigung abbauten, aber immer noch Uberdurchschnittliche Lohnzuwéch-
se verzeichneten. Dies durfte auch auf die Subventionierung dieser Branchen zuriickzu-
fuhren sein, die nicht nur der Beschaftigungssicherung dienten, sondern sich auch in ho-
heren Einkommenszuwachsen niederschlagen. Es gelang aber auch einigen Unterneh-
men in diesen Branchen, sich auf Nischen zurlickzuziehen, wo mit der Verbindung von
hoher Sach- und Humankapitalintensitdt noch Marktanteile gehalten werden konnten,

allerdings mit einem deutlich reduzierten Personalbestand.

Die Streuung der Léhne zwischen Branchen insgesamt nimmt sowohl bei Frauen als
auch bei Mannern tber den gesamten Beobachtungszeitraum hinweg zu (vgl. Schaubild
2.5/4 c). Beachtenswert ist, dal die Lohndifferenzierung bei den Frauen, die in den sech-
ziger Jahren mit 6 vH unter der der Manner (8 vH) liegt, sich im Verlaufe des Beobach-
tungszeitraumes stark an den Variationskoeffizienten der Manner anndherte. Seit Mitte
der achtziger Jahre ist die Streuung der Léhne Uber Branchen bei Mannern und Frauen
nahezu identisch. Der Variationskoeffizient der Lohnstreuung Uber Branchen weist ein
zyklisches Muster auf, mit einer zunehmenden Differenzierung in Schwéachephasen und
einer anschlielRenden Verringerung der Streuung. Jedoch ist der Zusammenhang - zu-
mindest bei den mannlichen Arbeitern - nicht streng mit dem Konjunkturzyklus korreliert.
Insbesondere deutet sich ein verdndertes Muster in den frihen neunziger Jahren gegen-
Uber friheren Aufschwungphasen an. Das starke Wachstum in den Jahren 1990 bis 1993
geht einher mit einer gréRer werdenden Differenzierung der Arbeiterléhne zwischen den

Branchen des verarbeitenden Gewerbes'.

' Bei den Frauen ist der Variationskoeffizient der Lohndifferenzierung nach Branchen und auch nach Qualifi-

kationen negativ mit der Abweichung des Bruttoinland sprod.iktes von seinem trendmafligen Wachstum kor-
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Fur die drei Leistungsgruppen ist die Entwicklung der Variation (iber Branchen sowohl bei
Mannern als auch bei Frauen sehr unterschiedlich (vgl. Schaubilder 2.5/4 d und e). Bei
den Méannern ist die Lohndifferenzierung zwischen Branchen in der Leistungsgruppe der
hochqualifizierten und der qualifizierten Arbeiter sehr viel geringer als in der Niedriglohn-
leistungsgruppe. Wéhrend die Lohndifferenzierung jedoch bei den unqualifizierten Arbei-
tern bis Mitte der achtziger Jahre tendenziell abnimmt und erst im Verlauf der spaten
achtziger und frihen neunziger zunimmt, steigt die Lohndifferenzierung in den beiden
anderen Leistungsgruppen Uber den gesamten Zeitraum hinweg an. Bei den Frauen zeigt
sich ein leicht differenziertes Bild. Hier variieren die Léhne zwischen einzelnen Branchen
in der Hochlohnleistungsgruppe am stérksten. Es zeigt sich jedoch in dieser Leistungs-
gruppe keine so ausgepragte Zunahme der Lohndifferenzierung zwischen den Branchen

wie in den Leistungsgruppe der geringer qualifizierten Arbeiterinnen.

Ein wiederum véllig anderes Bild weist die Entwicklung des Variationskoeffizienten der

qualifikatorischen Lohndifferenzierung auf (vgl. Schaubild 2.5/4 f). Sowohl bei Mannern
als auch bei Frauen ist kein deutlicher Trend der Entwicklung der Lohndifferenzierung
erkennbar. Bei den Mannern nimmt die Streuung zwischen den Leistungsgruppen im
Verlauf der sechziger Jahre zuerst deutlich zu, um danach bis 1990 sehr stark zuriick-
zugehen. Erst im Verlauf der neunziger Jahre ergibt sich wieder eine ausgepragtere
Lohnspreizung zwischen den Leistungsgruppen. Bei den Frauen dagegen nimmt die
Lohndifferenzierung in den Leistungsgruppen bis Mitte der siebziger Jahre ab, um an-

schlieend sehr stark zuzunehmen.
2.5.4.2 Entwicklung der Lohndifferenzierung bei den Angestellten

Ebenso wie bei den Arbeitern hat sich die Lohndifferenzierung der westdeutschen Ange-
stellten am Beginn des Beobachtungszeitraumes zuerst verringert, um sich anschlieend
wieder zu spreizen. Ausmalfd und zeitliche Entwicklung der tUber den Variationskoeffizien-

ten gemessenen Lohndifferenzierung unterscheiden sich jedoch gegeniber den Arbei-

tern.

reliert. Bei den Mannern dagegen konnten kein statistisch abgesicherter Zusammenhang festgestellt werden.
Die statistischen Prifmafle verbessern sich sowohl bei Frauen als auch bei Mannern, wenn der Schatzzeit-

raum auf die Jahre 1965 bis 1988 verkirzt wird.
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Wahrend die Variation der Léhne unter den Arbeitern in den spaten sechziger Jahren
etwa 20 vH betragt und im Verlauf der siebziger Jahre auf gut 17 vH abnimmt, bel&uft
sich die Variation der Gehdlter zu Beginn des Beobachtungszeitraumes noch auf knapp
50 vH (vgl. Abb. 2.5/6 a). Bis 1973 geht sie auf etwa 45 vH zurtick. Nach einigen Jahren
einer konstanten Gehaltsdifferenzierung nimmt sie im Verlauf der achtziger Jahre deutlich
zu, um in den neunziger Jahren wieder auf den Wert der siebziger Jahre abzufallen. Wie
bei den Arbeitern geht diese Entwicklung vornehmlich auf die Anndherung der Gehélter
weiblicher Angestellter an die der Manner zurlck. Jedoch folgt der Variationskoeffizient
bei den Angestellten innerhalb der Geschlechtergruppen einer anderen Entwicklung als
bei den Arbeitern. Wéahrend bei den Arbeitern die Variation Uber Branchen und Lei-
stungsgruppen ein dhnliches Ausmalf} aufweist und bei beiden Geschlechtern im Zeitver-
lauf zunimmt, ist die Variation bei den weiblichen Angestellten bis Ende der achtziger Jah-
re sehr viel groRer als die der Manner. Sie nimmt auch nahezu kontinuierlich Gber dem
Beobachtungszeitraum hinweg ab, allerdings unterbrochen von einer leicht starkeren
Spreizung in den Jahren mit schwacher wirtschaftlicher Aktivitdt in den siebziger und
achtziger Jahren (vgl. Abb. 2.5/6 b). Der Variationskoeffizient der ménnlichen Angestell-
ten dagegen nimmt, nach leicht rucklaufigem Verlauf bis etwa 1975, zu, und zwar bis zum
Ende der achtziger Jahre. Seit diesem Zeitpunkt unterscheidet sich die Lohnstruktur der

mannlichen und weiblichen Angestellten sowohl im Wert als auch in der leicht rick-

laufigen Entwicklung nicht mehr.

Das zeitliche Muster der Entwicklung des Variationskoeffizienten bei den weiblichen und
mannlichen Angestellten ist dabei maf3geblich von der Lohndifferenzierung zwischen den
Leistungsgruppen gepragt. Wahrend die Gehaltsdifferenzierung tber Branchen (vgl. Abb.
2.5/6 c) bis Ende der achtziger Jahre nahezu kontinuierlich, verstarkt allerdings in Phasen
schwacher wirtschaftlicher Entwicklung zunimmt, zeigt der Koeffizient der Variation tber
Leistungsgruppen (vgl. Abb. 2.5/6 f) sowohl bei Mannern als auch bei Frauen einen ahnli-
chen Verlauf, wie der Variationskoeffizient Gber Leistungsgruppen und Branchen. Nach
anfanglich stark sinkendem und anschlieflend nahezu konstantem Verlauf in der zweiten
Halfte der siebziger Jahre folgt eine kraftige Spreizung der Gehaltsdifferenzierung zwi-
schen den Leistungsgruppen im Zuge der Rezession und der Wachstumsschwache der

frihen achtziger Jahre. Mit der wirtschaftlichen Erholung ab 1987 nimmt die Gehaltsdiffe-

renzierung wieder ab.
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Schaubild 2.5/6:
Entwicklung der Gehaltsstruktur der Angestellten
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2.5.4.3 Analyse der qualifikatorischen Lohndifferenzierung mit Hilfe der Entropie-
funktion

Der Vergleich von Variationskoeffizient und Entropiemall zur Analyse der qualifikatori-
schen Lohndifferenzierung zeigt zwar, daf sich beide MaRle, mit Ausnahme der weibli-
chen Angestellten, in etwa gleich entwickeln (vgl. Schaubild 2.5/7 a bis d). Dennoch un-
terscheidet sich in einzelnen Phasen des Beobachtungszeitraums die Entwicklung der
beiden Mafie. Bei den weiblichen Angestellten steigt sowohl der Variationskoeffizient als
auch das EntropiemaR von 1982 auf 1983 sprunghaft an. Dies dirfte auf eine Anderung
der Einteilung in die verschiedenen Leistungsgruppen zuriickzufihren sein. Dieser

Sprung zu diesem Zeitpunkt zeigt sich auch in der Entwicklung der Beschaftigtenanteile

(vgl. Schaubild 2.5/1 d).

Bei den mannlichen Arbeitern ist die Ubereinstimmung von Variationskoeffizient und
Entropiemall am gréRten. Dies ist im wesentlichen darauf zu flhren, dall die Verande-
rung der durch das Entropiemall LD gemessenen Lohnstruktur, vor allem durch die relati-
ve Lohnspanne zwischen hdchsten und niedrigsten Lohn bestimmt ist. Diese hat in den
siebziger Jahren verhalten und in den achtziger Jahren verstarkt abgenommen. Erst im
Zuge des Vereinigungsbooms vergréf3erte sich der Abstand wieder. Die untersten Lohn-
gruppen verzeichneten also in Relation zu den Hochlohngruppen insbesondere in den
achtziger Jahren héhere Zuwachsraten der Bruttoldhne. Der Beschaftigungsverteilungs-
koeffizient variiert ebenfalls und wird Uber den Beobachtungszeitraum kleiner. Das bedeu-
tet, da die Verteilung der Manner auf die Lohngruppen ungleicher wird, also die Gewich-
te sich weiter von 1/n entfernen. Das Maf} spiegelt somit den zunehmenden Anteil der
mannlichen Arbeiter in Gruppe der hochqualifizierten Arbeiter wider. Die rucklaufige
Lohnspreizung in den siebziger Jahren ist vor allem darauf zurlckzufihren. In den achtzi-
ger Jahren dagegen wird die Entwicklung von LD maflgeblich von der relativen Lohn-
spanne gepragt. Das Lohngeflige dagegen (LG) hat Uber den gesamten Beobachtungs-
zeitraum eine relativ geringe Varianz. Auch wenn die relative Lohnspanne zwischen
héchsten und niedrigsten Lohn sinkt, bleibt die relative Position der einzelnen Leistungs-
gruppen zueinander (Lohngefugekoeffizient LG) relativ konstant. Da der Lohngefugekoef-

fizient LG fast eins ist, sind die relativen Abstande der einzelnen Lohngruppen zueinander

nahezu identisch.

Bei den weiblichen Arbeitern ist die Lohnspanne ebenfalls von pragenden Einflu auf das

Entropiemall. Diese nimmt im Gegensatz zu den Méannern seit Mitte der siebziger Jahre
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zu, ist aber auch am Ende des Beobachtungszeitraumes noch kleiner als die der Ménner.
Das Maximum von LS bei den Frauen erreicht nicht den minimalsten Wert der Manner.
Das Lohndifferenzierungsmaf} LD vollzieht allerdings nicht den starken Anstieg des Va-
riationskoeffizienten und der relativen Lohnspanne im Verlauf der achtziger Jahre, da das
Lohngefuge insbesondere in diesem Zeitraum deutlich ricklaufig ist. Dieses hat gegen-
Uber den Mannern eine starke Varianz und wird insgesamt kleiner. Die Ursache daflr ist,
daR die hochqualifizierten Arbeiterinnen deutlich gréere Zuwachsraten der Durch-
schnittseinkommen verzeichneten als die beiden anderen Leistungsgruppen. Der relative
Abstand der Léhne zwischen den hochqualifizierten und den qualifizierten Arbeiterinnen
hat zu-, der zwischen den qualifizierten und den unqualifizierten Arbeiterinnen dagegen
abgenommen. Die unteren beiden Leistungsgruppen sind also in der Lohnhierarchie im
Verlauf der achtziger Jahre enger zusammengefligt. Nach einer relativ konstanten Be-
schéftigungsverteilung bis 1982 steigt BV ab 1982 etwas an. Dies bedeutet, dal der Be-
schaftigungsanteil der Frauen in den Lohngruppen sich seit 1982 gleichmaRiger auf alle
Lohngruppen verteilt hat. Wie bei den Mannern ist dies das Resultat des steigenden An-
teils der Hochlohnleistungsgruppe. Die Wirkung auf die Beschaftigtenverteilung ist jedoch
vollig gegensatzlich. Bei den Ménnern hat die Leistungsgruppe der hochqualifizierten Ar-
beiter den groften Anteil, bei den Frauen dagegen den geringsten. Ein relativer Zuwachs
dieser Gruppe hat folglich bei den Mannern eine ungleichere Verteilung, bei den Frauen
dagegen eine gleichmaRigere Verteilung zur Folge. Die beiden Verteilungen der Beschaf-
tigtenstruktur, die zu Anfang von einer sehr viel gleichmafigeren Verteilung bei den Man-
nern gepragt waren, haben sich zum Ende des Beobachtungszeitraumes weitgehend
angenahert. Insgesamt variiert das Differenzierungsmal der Frauen zwischen 0,07 und
0,1, wahrend das Differenzierungsmalf} der Manner einen Héchstwert von 0,187 und den
kleinsten Wert von 0,15 erreicht. Die qualifikatorische Lohndifferenzierung ist in der Grup-
pe der Arbeiter im Geschlechtervergleich fur die Manner sehr viel ausgepragter als bei
den Frauen. Dies ist auf die groRere relative Lohnspanne und die gleichmaRigere Vertei-

lung der Durchschnittseinkommen in der Lohnhierarchie bei den Manner zurickzufihren.

Bei den ménnlichen Angesteliten fallen zwei Springe ins Auge, die sowohl beim Lohnge-
fuge als auch bei der Lohnspanne auftreten. 1982 ist ein starkes Ansteigen und 1989 ein
starkes Abfallen der genannten Komponenten zu verzeichnen. Beidesmal zeigt sich diese
Entwicklung sowohl beim Variationskoeffizienten als auch beim Entropiemal. In der Be-
schéft'igtenverteilung sind diese Springe nur ansatzweise bis gar nicht vorhanden. Zu-
mindest die Entwicklung von 1982 auf 1983 kann, wie bei den weibliche Angesteliten, mit

der Anderung der Leistungsgruppen erklaren werde. Insgesamt fallt auch hier der Zu-
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sammenhang zwischen der Lohnspanne und dem Entropiemal} auf. Variationskoeffizient
und Entropiemal verlaufen zwar bis Mitte der siebziger Jahre nahezu identisch, danach
folgen sie jedoch leicht unterschiedlichen Entwicklungen. Der Variationskoeffizient ist in
der zweiten Halfte der siebziger Jahre in etwa konstant, wahrend das Entropiemal noch
weiter zuriickgeht. Am Anfang der achtziger Jahre nehmen dann beide MaRe kraftig zu.
Der Variationskoeffizient steigt jedoch auch im weiteren Verlauf weiter, wenn auch abge-
schwacht, wihrend das Entropiemafl} weitgehend stagniert. Die Unterschiede beruhen
wiederum auf dem Einflul der anderen beiden Komponenten des Lohndifferenzierungs-
maRes LD, der Beschaftigtenverteilung (BV) und des Lohngefluges (LG). Wie bei den
Mannern fihrte der zunehmende Anteil der Angesteliten mit Leitungsbefugnis zu einer
gleichmaRigeren Beschéftigtenverteilung. Das Malk BV dieser Verteilung nimmt Gber den
gesamten Zeitraum ab. Ebenfalls ricklaufig ist seit Anfang der siebziger Jahre der Lohn-
gefugekoeffizient. Die relativen Anstande der einzelnen Leistungsgruppen zueinander
werden also ungleicher. Vor allem die Unterschiede zwischen den unteren beiden Lei-
stungsgruppen werden geringer, die der beiden mittleren dagegen gréer und die relative

Position der beiden oberen Leistungsgruppen bleibt Gber den gesamten Zeitraum nahezu

konstant.

Das Lohndifferenzierungsmall der weiblichen Angestellten bewegt sich in derselben
Bandbreite wie das der Manner. Die Verdnderung der Lohndifferenzierung bei den Frau-
en ist jedoch sehr viel geringer als bei den Mannern. Wahrend bei den Mannern von 1964
bis 1994 das Maf tendenziell eher sinkt, steigt es bei den Frauen zunachst an und kehrt
am Ende des Beobachtungszeitraumes fast auf seinen Ausgangswert zuriick. Die Streu-
ung der Gehalter der Frauen ist dabei etwas starker. Dies ist darauf zurtickzufthren, das
der Lohngefligekoeffizient bei den Frauen gréfer ist als bei den Mannern. Die Gehalter
der Frauen sind also gleichmaRiger auf der Skala der Gehaltshierarchie verteilt. Die rela-
tive Lohnspanne dagegen ist bei den Frauen geringer. Die ebenfalls vorhandene starke
Veranderung 1982 lalkt sich aus den Originaldaten erkidren: 1983 gab es in der Gruppe
der unqualifizierten weiblichen Angestellten eine Zuwachsrate von nur 0,6 vH. Die Zu-
wachsraten der andern Leistungsgruppen bewegten sich dagegen in einer Bandbreite
von drei bis 4,5 vH. Das bedeutet, dal das der unteren Leistungsgruppe relativ gesunken
ist, wdhrend die Léhne der oberen Lohnklassen weiter normal angestiegen sind. Dies
fuhrt zu einem Anstieg des Lohngefiiges. Der Grund ist jedoch in der bereits genannten
Anderuhg der Einteilung auf Leistungsgruppen zu finden sein. Jede Leistungsgruppe ist
eine Zusammenfassung von verschiedenen Lohn- bzw. Gehaltsgruppen. Wird die oberste

Gehaltsgruppe der untersten Leistungsklasse aus dieser herausgenommen und der
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nachst héheren zugeordnet, dann sinkt der Durchschnittslohn der noch in der untersten
Leistungsklasse verbleibenden relativ und sowohl Variationskoeffizient als auch Entro-

piemal spiegeln eine steigende Lohndifferenzierung wider.

2.5.4.4 Fazit

In Westdeutschland hat sich die intra-industrielle Lohndifferenzierung nahezu kontinuier-
lich erhéht. Schwankungen dieses Trends folgen leicht einem konjunkturellen Muster, mit
einer zunehmenden Lohndifferenzierung in Phasen schwachen wirtschaftlichen Wachs-
tums. Klassische Hochlohnbranchen haben dabei ihre relative Position noch ausbauen
kénnen. Eine dhnliche Entwicklung zeigt sich am unteren Ende der Lohnhierarchie. Die
Beschaftigungsentwicklung der Niedriglohnbranchen war dabei von einem starken Ruck-
gang der Beschaftigung gepragt, wahrend einige Hochlohnbranchen ihre Belegschafts-
zahlen aufstockten. Es stellt sich in diesem Zusammenhang die Frage, ob eine Strategie
der verstarkten Lohnzurlckhaltung in den Niedriglohnbranchen geeignet gewesen wire,
um den Beschaftigungsabbau zu verhindern. Gerade die Niedriglohnbranchen wie Be-
kleidung, Textil, Leder- und Schuhindustrie stehen unter erheblichen Wettbewerbsdruck
der Billiganbieter aus den Entwicklungs- und Schwellenldndern. Auch bei einer weit
schwécheren Entwicklung der Durchschnittseinkommen in diesen Branchen kénnten die-
se auf den Markten der Billiganbieter nicht konkurrieren. Nur die Konzentration auf
Marktnischen bleibt als Strategie Ubrig. Dieser internationale Strukturwandel, also die
Verdrangung von inlandischen Produkten durch ausléndische, mull gesamtwirtschaftlich
nicht notwendigerweise negative Beschaftigungswirkungen haben. Bei international ge-
pragtem Strukturwandel kann die Kombination einer gegebenen Produktivitat mit einem
geringeren Lohnniveau in einem anderen Land das Ziel der unternehmerischen Aktivitat
sein. Die Verlagerung der Produktion fuhrt infolgedessen aber nur scheinbar zu einem
Verlust von Arbeitsplatzen und Einkommen im Inland. Denn es steigen auch die Realein-
kommen im Inland, weil die vorher selbst produzierten Guter nun billiger aus dem Ausland
bezogen werden kénnen. Reale Kaufkraft geht nicht verloren. Baut das vom internationa-
len Strukturwandel profitierende Land keine Handelsbilanziberschisse auf, kommt die

Nachfrage eben nicht mehr aus dem Inland, sondern aus dem Ausland.

Allerdings andert sich die Produktionsstruktur, und die Arbeitskraftenachfrage verschiebt
sich in Richtung héherer Anforderungen an die Qualifikation der Arbeitskrafte. Dies kann
negative Konsequenzen fur den Arbeitsmarkt nach sich ziehen, wenn sich die Arbeitskraf-

te nicht schnell genug auf die veranderten Nachfragebedingungen einstellen. Hier kénnen

135



in der Tat Fehlentwicklungen auftreten. Dies scheint zumindest bei den mannlichen Arbei-
tern und den weiblichen Angestellten in den siebziger und achtziger Jahren in West-
deutschland der Fall gewesen zu sein. Bei beiden Gruppen hat sich die qualifikatorische
Lohndifferenzierung in diesem Zeitraum verringert. Erst im Zuge des massiven Zustroms
von Arbeitskraften zu Beginn der neunziger Jahre hat sich diese Entwicklung bei den
mannlichen Arbeitern umgekehrt. Hier hat sich die Lohnstruktur nach Leistungsgruppen in
kurzer Zeit erheblich aufgefachert. Der stark ricklaufige Anteil der unqualifizierten Arbei-
ter und die Zunahme zu Beginn der neunziger Jahre durften zum Teil darauf zurtickzufih-
ren sein. Allerdings muf} dabei bertcksichtigt werden, dal der langfristige Rickgang des
Anteils dieser Gruppe im wesentlichen auf die Qualifizierung der Arbeitskréafte zurick-
zuftuhren ist. Die Verringerung der Lohnspreizung in den siebziger und achtziger Jahren
kann dagegen nicht bei den weiblichen Arbeiten und den méannlichen Angestellten beob-

achtet werden. Hier hat die Lohndifferenzierung vielmehr zugenommen.

2.5.5 Ostdeutschland

In den Jahren 1990 und 1991 haben sich die Lohn- und Gehalt- sowie die Beschafti-
gungsstrukturen auf dem ostdeutschen Arbeitsmarkt stark veréndert. Die tarifliche Ein-
gruppierung der Arbeitskréfte in Lohngruppen nach westdeutschem Muster erfolgte im
wesentlichen in den ersten 1% Jahren nach Einfuhrung der Wirtschafts-, Wahrungs- und
Sozialunion. So war bereits im Jahr 1992 die ostdeutsche Struktur nach Leistungsgrup-
pen der westdeutschen sehr ahnlich (vgl. Schaubild 2.5/9), auch wenn nach wie vor Un-
terschiede existieren. So ist in Ostdeutschland der Anteil der Arbeiter, die nach Lei-
stungsgruppe 1 - der Gruppe fur hochqualifizierte Arbeiter - bezahlt werden, gréRer. In
Westdeutschland betrug dieser Anteil bei den Arbeitern insgesamt rund 50 vH und in

Ostdeutschland knapp 60 vH. In Westdeutschland war der Anteil der unqualifizierten Ar-

beiter entsprechend héher.

Deutlicher waren die Unterschiede bei den Frauen. Wahrend in Westdeutschland nur
8 vH der Frauen gemaR den Merkmalen der Gruppe fur hochqualifizierte Arbeiter bezahlt
werden, sind dies in Ostdeutschland gut 27 vH. Der Anteil der unqualifizierten Arbeiterin-
nen belief sich dementsprechend in Ostdeutschland auf rund 20 vH, gegenulber nahezu
50 vH in Westdeutschland. Diese Strukturdifferenzen bleiben bei den weiblichen Arbeitern
im Zeitraum bis 1994 nahezu konstant. Bei den Mannern dagegen haben sich die Anteile

der einzelnen Leistungsgruppen in Ost- und Westdeutschland weitgehend angenéhert. In
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Schaubild 2.5/9:
Beschiiftigtenstruktur der Arbeiter Ost- und Westdeutschlands im Vergleich
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Schaubild 2.5/10:
Beschiiftigtenstruktur der Angestellten Ost- und Westdeutschlands im Vergleich
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der Gruppe der Angestellten unterscheiden sich insbesondere die Besetzungsstarken der
oberen Leistungsgruppen (vgl. Schaubild 2.5/10). In Ostdeutschland haben gegeniber
Westdeutschland weniger Angestellte Leitungsbefugnis, daftir befinden sich mehr in der
Leistungsgruppe der hochqualifizierten Angestellten. Dies trifft insbesondere auf die Man-
ner zu. Die Anteile der beiden unteren Leistungsgruppen sind dagegen in Ost- und West-

deutschland nahezu gleich grof3. Wie bei den Arbeitern haben sich die Unterschiede der

Beschaftigtenstruktur im Zeitraum bis 1994 verringert.

Der hohere Anteil von weiblichen Arbeitern in der Gruppe der hochqualifizierten Arbeiter
spiegelt das andere Erwerbsverhalten mit einer sehr viel hdheren Erwerbsbeteiligung der
Frauen in Ostdeutschland wider. Darlber hinaus ist in Ostdeutschland der Anteil der
Frauen mit abgeschlossener Berufsausbildung groRer als in Westdeutschland. Zwar ist in
Ostdeutschland auch bei den Mannern die formale Qualifikation im Durchschnitt hoher,

jedoch sind die Unterschiede nicht so ausgepragt wie bei den Frauen.

Der hohere Anteil hochqualifizierter Arbeiter und Arbeiterinnen widerspricht der weitver-
breiteten These, in Ostdeutschland waren die Arbeitnehmer eher in eine niedrigere Lohn-
bzw. Gehaltsgruppe eingestuft worden, um Lohnkosten zu sparen. Dies trifft méglicher-
weise auf die Beschaftigten im o6ffentlichen Dienst zu, nicht jedoch auf den Durchschnitt
der ostdeutschen Wirtschaft. Eher das Gegenteil scheint der Fall zu sein. Allerdings geht
der Anteil der hochqualifizierten Arbeiter in den Jahren 1993 und 1994 zurick und die
Anteile der qualifizierten und der unqualifizierten nimmt zu. Diese im Gegensatz zum
langfristigen Trend in Westdeutschland stehende Entwicklung ist méglicherweise auf das
in Ostdeutschland weit verbreitete Phanomen der Flucht aus den Tarifvertrdgen und der
damit verbundenen untertariflichen Bezahlung zu erkladren. Im Zuge der Privatisierung
bestehender und der Griindung von neuen Unternehmen werden neu einzustellenden

Arbeitskrafte nun mehr und mehr wie in Westdeutschland eingruppiert.

Das Niveau der Durchschnittseinkommen ist in den ersten Jahren nach der deutschen
Vereinigung in Ostdeutschland kraftig gestiegen. Die Angleichung der Lohne und Gehal-
ter an das westdeutsche Niveau ist dabei weit vorangekommen. Deutliche Unterschiede
ergeben sich zwischen den Geschlechtergruppen. So beliefen sich die wdéchentlichen
Durchschnittseinkommen der mannlichen Arbeiter im Jahr 1992 auf 54 vH der west-
deutschen Durchschnittsléhne (vgl Tabelle 2.5/4). Die Relation ist bis zum Jahr 1994 auf
knapp 66 vH angestiegen. Die Durchschnittsléhne der ostdeutschen Arbeiterinnen belie-
fen sich 1992 auf 64 vH. Im Jahr 1994 bezogen die Frauen in Ostdeutschland bereits
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Tabelle 2.5/4:

Wochentliche Durchschnittseinkommen der Arbeiter in Ost- und Westdeutschland

Hochqualifizierte Qualifizierte Unqualifizierte insgesamt
Arbeiter Arbeiter Arbeiter
in DM pro Woche
Westdeutschland

Ménner
1992 988 878 791 926
1993 1002 884 800 942
1994 1048 935 839 985

Frauen
1992 740 663 640 654
1993 768 683 657 674
1994 800 711 685 704

Ostdeutschland

Ménner
1992 519 466 427 499
1993 613 550 502 588
1994 675 598 537 646

Frauen
1992 462 411 382 419
1993 515 470 445 476
1994 554 497 474 506

Ost- in vH von Westdeutschland

Ménner
1992 52,5 53,1 54 53,9
1993 61,2 62,2 62,8 62,5
1994 64,4 64 64 65,6

Frauen
1992 62,4 62 59,7 64
1993 67,1 68,8 67,7 70,6
1994 69,3 69,9 69,2 71,9
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72 vH der westdeutschen Léhne. Die starkere Angleichung der Durchschnittseinkommen
findet sich jedoch auch innerhalb der einzelnen Leistungsgruppen; die geringere Liicke
bei den Frauen kann nur zum Teil mit den héheren formalen Qualifikationen erklart wer-
den. Offensichtlich werden Arbeiterinnen in Ostdeutschland tendenziell in eine héhere

Leistungsgruppe eingestuft als in Westdeutschland.

Auch wenn sich ein wesentlicher Teil der Strukturanpassung der Lohne und Gehalter be-
reits in den Jahren 1990 und 1991 vollzog, hat sich die Lohnstruktur in Ostdeutschland
zwischen 1992 und 1994 bezulglich aller untersuchten Merkmale (Geschlecht, Branchen
und Leistungsgruppen) weiter gespreizt (vgl. Schaubild 2.5/11 a). Wahrend die Variation
der Lohne Uber alle Merkmale 1992 in Ostdeutschland noch geringer als in Westdeutsch-
land war, streuten die Bruttoldhne 1994 in der verarbeitenden Industrie sogar leicht star-
ker. In erster Linie ist dies auf ein Auseinanderdriften der Einkommen von Mannern und
Frauen zuruckzufiuhren. So stiegen die Bruttoeinkommen der Manner zwischen 1992 und
1994 um 29,5 vH, die der Frauen dagegen nur um 20,8 vH. Aber auch innerhalb der Ge-
schlechtergruppen haben sich die Einkommensunterschiede vergréRert (vgl. Schaubild

2.5/11 c), wobei dies bei Mannern und Frauen unterschiedliche Ursachen hat.

Im Jahr 1992 war die Lohndifferenzierung in Ostdeutschland zwischen den Leistungs-
gruppen sowohl bei Mannern als auch bei Frauen mit 8 vH in etwa gleich ausgepragt (vgl.
Schaubild 2.5/11 c). Die qualifikatorische Lohnstruktur war damit bei den Mannern gerin-
ger gespreizt als in Westdeutschland (9 vH), die der Frauen dagegen starker (West-
deutschland 6 vH). Wahrend sich die Lohnstruktur der Manner bis 1994 weiter auflécher-
te und sich der Westdeutschen damit von unten annaherte, verringerten sich die
Lohnunterschiede der Frauen in den Leistungsgruppen bis 1994 und naherten sich dem
westdeutschen Wert von oben. Im Jahr 1994 scheint diese Entwicklung mit der weitge-
henden Ubernahme der westdeutschen Tariflohnstruktur beendet. Die Variationskoeffi-
zienten der Bruttoeinkommen in den Leistungsgruppen der mannlichen und weiblichen

Arbeiter entsprechen in etwa den Werten in Westdeutschland.

Sehr viel starker als zwischen den Leistungsgruppen unterscheiden sich die Léhne in den
einzelnen Branchen der verarbeitenden Industrie (vgl. Schaubild 2.5/11 b). Die Lohndiffe-
renzierung nimmt zudem sowohl bei Mannern als auch bei Frauen zwischen 1992 und
1994 zu. Nachdem der Variationskoeffizient der ostdeutschen Bruttolohne in der Gruppe
der mannlichen Arbeiter 1992 noch unter dem westdeutschen Wert lag, hat er sich bis

1994 diesem weitgehend angenahert. Die Lohndifferenzen zwischen den Branchen in der

141



Gruppe der Frauen, die bereits 1992 starker ausgepragt waren als in Westdeutschland

haben sich bis 1994 weiter vergroRert und Ubertragen 1994 den westdeutschen Wert

wiederum deutlich.

Die Zunahme der Lohndifferenzierung nach Branchen ist darauf zurtickzufihren, da die
Angleichung der Tarifléhne in Ostdeutschland unterschiedlich stark von statten gegangen
ist. So wurden beispielsweise in der Eisen- und Stahlindustrie Ende 1994 in Ostdeutsch-

land 90 vH des westdeutschen Tarifniveaus erreicht, in der Bekleidungs- und Textilindu-

strie dagegen nur rund 70 vH.
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3 Entlohnungs- und Beschiftigungsverhalten von Betrieben

3.1 Vorbemerkungen

In diesem Abschnitt sollen unterschiedliche Muster beim Entlohnungs- und Beschafti-
gungsverhalten von Betrieben untersucht werden. Auf der betrieblichen Ebene sind Dis-
positionen Uber den Arbeitseinsatz und seine Kosten eingebettet in die Planung des Pro-
duktionsprozesses. Die betriebliche Lohnkostenbelastung hat EinfluR auf Entscheidungen
des Betriebes im Beschaftigungs-, Investitions- und Absatzbereich. Um die Abhangigkeit
der Arbeitsnachfrage der Betriebe von den Qualifikationserfordernissen der Betriebe und
den spezifischen Lohnséatzen erklaren zu kénnen, mussen daher Indikatoren Gber die
Struktur des Arbeitseinsatzes in den Produktionsprozessen herangezogen werden. Dabei
soll nicht vom gesamtwirtschaftlichen Aggregat ausgegangen werden, sondern von An-
gaben, die fur Betriebe gewonnen wurden. Es werden dabei keine auf gesamtwirtschaftli-
cher Ebene gebildeten Durchschnittswerte betrachtet. Ausgangspunkt der Betrachtung
sind einzelne Betriebe. Auch wenn fiir Darstellungszwecke diese Einzelangaben am Ende
durch Aggregatbildung verdichtet werden, ist diese Unterscheidung beim analytischen
Vorgehen von erheblicher Bedeutung und muf} bei der Interpretation der quantitativen

Ergebnisse berucksichtigt werden.

Ziel ist es, unternehmerisches Handeln auf betrieblicher Ebene zu analysieren, nicht je-
doch, wie sich dieses Handeln auf gesamtwirtschaftlicher Ebene auswirkt. Betriebe wer-
den dabei gleichgewichtig behandelt, unabhéngig davon, wie grof3 ihr Gewicht fur die Ge-
samtwirtschaft ist. Diese Unterscheidung ist immer dann von Bedeutung, wenn Indikato-
ren flr Betriebe mit unterschiedlicher Beschaftigtenzahl betrachtet werden. Da die Lohn-
héhe mit der in Beschaftigten gemessenen Betriebsgréfie in der Regel variiert, entspricht
der Uber alle Betriebe errechnete Mittelwert der betrieblichen Durchschnittsidhne nicht

dem gesamtwirtschaftlichen Durchschnittslohn je Beschaftigten.

Auch der Zusammenhang zwischen Qualifikation und Lohnhdhe wird in diesem Abschnitt
ausschlielich aus betrieblicher Sicht analysiert. Innerhalb eines Betriebes gibt es in der
Regel entsprechende Lohndifferenzen in Abhangigkeit von der Qualifikation der Beschaf-
tigten. Vergleicht man dagegen die durchschnittliche Lohnhdhe von Betrieben, so zeigt
sich allerdings, daf} die Differenzen derart grof} sind, daf} betriebliche Unterschiede in der

Qualifikationsstruktur kaum ins Gewicht fallen.
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Fiur die Analyse betrieblicher Verhaltensweisen bedarf es entsprechender statistischer
Informationen. Anders als auf gesamtwirtschaftlicher Ebene, wo mit der volkswirtschaftli-
chen Gesamtrechnung ein allgemein anerkanntes Rechenwerk fiir analytische Zwecke
eingesetzt werden kann, kommen auf der betrieblichen Ebene unterschiedliche Datensét-
ze zum Einsatz. Zu den Vor- und Nachteilen dieser Datensétze, die fur die Analyse ge-

nutzt werden kénnten, gibt die Synopse Auskunft.

3.2 Die Beschiftigtenstatistik
3.21 Das Meldesystem der Sozialversicherung

Grundlage der Analysen in diesem Abschnitt ist die Statistik der sozialversicherungs-
pflichtig Beschaftigten. Bei dieser Statistik handelt es sich um einen Datensatz, der, ob-
wohl nicht primar fur statistische Zwecke erstellt, eine zunehmende Bedeutung fur analy-
tische Untersuchungen gewinnt. In den Datensatz gehen die An- und Abmeldungen der
Beschaftigten zur Sozialversicherung ein. Eine ausfiihrliche Beschreibung dieses Daten-

satzes findet sich bei Bender/Hilzendegen (1995). Hier soll daher nur ein kurzer Uberblick

gegeben werden.

Jeder Arbeitgeber ist verpflichtet, einen neu eingestellten Beschaftigten, sofern er sozial-
versicherungspflichtig ist, bei einem Sozialversicherungstrdger anzumelden. Diese An-
meldungen werden in einem zentralen Register bei der Bundesanstalt fir Arbeit gesam-
melt. Das Formblatt (Schaubild 3.2/1), das zu diesem Zweck fiur jeden Versicherten aus-
gefullit werden muB, enthalt neben dem Namen und der Versicherungsnummer eine Rei-

he von kodierten Eintragen, entsprechend einem speziellen Schllsselverzeichnis der

Bundesanstalt fir Arbeit (1992).

Insbesondere handelt es sich um folgende Angaben:

- Staatsangehorigkeit
Eingetragen wird ein dreistelliger Schlissel zur Angabe der Nationalitat.

- Feld A: Ausgeubte Tatigkeit
Eingetragen wird ein dreistelliger Schlussel aus dem Verzeichnis der Berufsbezeich-

nungen der Bundesanstalt fur Arbeit. MaRRgeblich ist dabei allein die gegenwartig aus-

gelbte Téatigkeit.
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Schaubild 3.2/1
Meldeformulare fiir sozialversicherungspflichtig Beschiftigte

ERLAUTERUNGEN

Grund der Abgabe

Anmeldung Wichtiger Hinweis bei der erstmaligen Erhebung von Daten:
Die hiermit angeforderten personenbezogenen Daten werden

unter Beachtung des Bundesdatenschutzgesetzes erhoben;
Beginn ihre Kenntnis ist zur Durchfihrung des Meldeverfahrens
9 " nach MaBgabe des Vierten Buches Sozialgesetzbuch sowie
der Beschaftigung 0 der Zweiten Datenerfassungs-Verordnung erforderlich.
Sonstige Grinde 1
\. J .
Beitragsgruppen
Krankenversicherung (KV) Rentenversicherung (RV) Bundesanstalt flir Arbeit (BA)
kein Beitrag 0 kein Beitrag 0 kein Beitrag 0
allgemeiner Beitrag 1 voller Beitrag zur ArV 1 Beitrag 1
erhdhter Beitrag 2 voller Beitrag zur AnV 2 halber Beitrag 2
ermaBigter Beitrag 3 halber Beitrag zur ArV 3
Beitrag zur land- halber Beitrag zur AnV 4
wirtschaftlichen KV 4
halber Beitrag 5
Name, Vorname (Rufname) Geburtsdatum

| B | ]

Anschriftendnderung eintragen in der Reihenfoige: StraBe und Hausnummer, Postleitzahl, Wohnort. Hausnummer und Postleitzahl durch Komma trennen.

l |

Verhel- Reninerod. ~ Mehrfach-
Staatsan- ratet: Rentenantr-  beschaf- Angaben zur Tatigkeit
Versicherungsnummer gehdrigk. ja stoller: ja tigter: ja A B Betriebsnummer

[ ] L O [looad Lol 1 lesad |

Abmeldung / Jahresmeldung
Beschd !goqlan Enlg' fbné';g.d W 8H\‘I"N-

olt
von Tag al s Tag Monat im Jahr
siehe 4
Ockseite) A
Rentenversicherung (RV)
Beitrag: 9 itsentgelt kein Beitrag 0
in DM ohne Pfennige voller Beltrag zur ArV 1
voller Beitrag zur AnV 2
halber Beitrag zur AV 3
halber Beitrag zur AnV 4
Q! 0 gelt in DM in Worten
Z e Hunderter Zehner Einer
Name der Krankenkasse (Geschaftsstelle) Name und Anschrift des Arbeitgebers (Firmenstempel) Kontonummer bei der Krankenkasse
AOK BKK IKK EK LKK See-KK BKN (sofern nicht mit Belriebsnummer identisch)
Eingangsstempel der Krankenkasse bei Krankenkasse einreichen
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- Feld B: Stellung in Beruf und Ausbildung
Die erste der zweistelligen Zahl in Feld B gibt Auskunft tber die Stellung im Beruf. Es
wird unterschieden zwischen Teilzeitbeschéftigten und Vollzeitbeschaftigten. Teilzeit-
beschéftigt sind alle Arbeitnehmer, deren Beschaftigungszeit aufgrund eines Arbeits-

vertrages niedriger ist als die betriebliche Arbeitszeit.

Bei den Vollzeitbeschaftigten wird unterschieden nach
Auszubildenden,
Arbeitern, die nicht als Facharbeiter tatig sind,
Arbeitern, die als Facharbeiter tétig sind,
Meistern, Polieren,
Angestellten, soweit sie nicht Meister sind und

Heimarbeitern und Hausgewerbetreibenden.

Die zweite Stelle der Schlusselzahl in Feld B dient der Erfassung der formalen Ausbil-
dung. Hier wird unterschieden zwischen den folgenden Kategorien:
Schulabschluf}, auler Hochschulreife
- ohne abgeschlossene Berufsausbildung,
- mit abgeschlossener Berufsausbildung,
Hochschulreife
- ohne abgeschlossene Berufsausbildung,
- mit abgeschlossener Berufsausbildung,
Fachhochschulabschluf3 und
Hochschulabschluf3.

Neben diesen Qualifikationsindikatoren werden noch Angaben gemacht Uber den Famili-
enstand sowie darlber, ob eine Mehrfachbeschéftigung vorliegt und ob der Beschiftigte
bereits Rentner ist. Das Formular enthélt auBerdem noch ein Feld, in das die Betriebs-
nummer eingetragen wird. Dabei handelt es sich um eine achtstellige Zahl, mit der der

Betrieb identifiziert werden kann.

Die Betriebsnummer wird dem Betrieb vom zustandigen regionalen Arbeitsamt zugeteilt.
Die Betriebsabgrenzung mul} daher nicht exakt mit derjenigen Ubereinstimmen, die in der
amtlichen Statistik, beispielsweise in der Kartei fur das produzierende Gewerbe, vorge-
nommen wird. Grundséatzlich handelt es sich aber auch hier um die értliche und nicht die

rechtliche Einheit. Das Betriebskonzept erlaubt vor allem eine exakte regionale Zuord-
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nung. Der vorliegende Datensatz erfal3t nur westdeutsche Betriebe. Da er sich zum Teil
auf die Zeit nach der Vereinigung erstreckt, ist durch die Zuordnung nach dem Betriebs-

konzept sichergestellt, dal tatsachlich nur betriebliche Vorgadnge in der Region West-

deutschland erfal’t werden.

Mit der Zuteilung einer Betriebsnummer durch das regionale Arbeitsamt wird auch der
Kreis festgelegt, in dem sich die Betriebsstétte befindet, sowie die Wirtschaftszweigzuge-
horigkeit des Betriebes. Als Signierschlissel fur die Wirtschaftszweigzugehérigkeit wird
die drei Positionen umfassende WS-Systematik der Bundesanstalt flir Arbeit verwendet.

Die mit dem Formblatt bei Einstellung eines Beschaftigten erfalliten Daten werden zentral
bei der Bundesanstalt fur Arbeit ausgewertet. Jeweils zum Quartalsende werden die An-
gaben der zu diesem Stichtag als sozialversicherungspflichtig gemeldeten Beschéftigten
in der sogenannten Quartalsauswertung verdichtet. In den Amtlichen Nachrichten der
Bundesanstalt fur Arbeit werden Ergebnisse in Hinblick auf die Merkmale Region, Wirt-

schaftszweig und berufliche Tatigkeit regelmaRig veréffentlicht.

Neben diesem Datensatz, der aus dem Anmeldeformular fir die Beschaftigten generiert

wird, gibt es einen weiteren, dem das durch den Arbeitgeber eingereichte Formular fur die

Jahresmeldung bzw. die Abmeldung zugrunde liegt. Zuséatzlich zu den Angaben, die be-

reits bei der Anmeldung gemacht werden, enthélt dieses Formular Informationen tber

- Anfang und Ende der sozialversicherungspflichtigen Tatigkeit im jeweiligen Jahr. Dies
ist im Regelfall mit dem Jahresanfang und dem Jahresende identisch, kann aber auch
Auskunft geben tber Beginn und Ende eines Beschaftigungsverhaltnisses.

- das beitragspflichtige Bruttoarbeitsentgelt. Sofern das Bruttoarbeitsentgelt die jeweilige
Grenze der Beitragspflicht in der Rentenversicherung tberschreitet, wird in dieses Feld

das Entgelt entsprechend der Beitragsbemessungsgrenze eingetragen.

Diese von den Arbeitgebern abgegebenen Jahresmeldungen werden von der Bundesan-

stalt fur Arbeit als Jahresauswertung verdichtet und ausgewertet.

Fur Analysen im Rahmen der Strukturberichterstattung sind dem DIW von der Bundes-
anstalt fur Arbeit Datensatze aus der Quartalsauswertung der Jahre 1986 und 1989, so-
wie aus der Jahresauswertung der Jahre 1989, 1990 und 1991 zur Verfigung gestelit
worden. Alle Datensétze beziehen sich auf den Gebietsstand vor der Vereinigung. Um

den Datenschutz zu gewahrleisten sind diese Datensatze von der Bundesanstalt fur Ar-
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beit speziell fur diese Untersuchung erstellt worden. Die Datenséatze sind anonymisiert

und bezlglich einer Reihe von Merkmalen so verdichtet, dall eine Auswertung in bezug

auf konkrete Einzeldaten unméglich ist.

3.2.2 Aufbereitung der Daten

Uber die Vergleichbarkeit der Daten aus der Beschéftigtenstatistik als abgeleitete Statistik
mit anderen Statistiken, die aufgrund spezieller Statistikgesetze erhoben werden, ist von
Kénig (1994) eingegangen worden. Dabei ist insbesondere die Nichterfassung der Beam-
ten, Selbstandigen und der geringfligig Beschaftigten (in den hier zur Diskussion stehen-

den Auswertungen) zu bertcksichtigen.

Ein weiteres Problem besteht darin, dal} die Einkommen lediglich bis zur jeweils gelten-
den Grenze der Sozialversicherungspflicht erfaft sind. In der Jahresauswertung werden
Beschaftigtenfalle und nicht die Zahl der Beschaftigten ausgewiesen. Es werden lediglich
Angaben Uber das primére Beschaftigungsverhaltnis ausgewertet. Fir den gleichen Ar-
beitnehmer kénnen jedoch im Laufe eines Jahres mehrere Beschaftigungsfalle hinterein-
ander erfal3t werden. Daher werden in der Jahreserhebung 1989 etwa 28 Mill. Beschaftig-
tenfalle in Westdeutschland gezahlt, wahrend die volkswirtschaftiiche Gesamtrechnung

lediglich 25 Mill. Arbeitnehmer einschlieRlich der Beamten ausweist.

Die hohe Zahl der Beschaftigtenfalle ist darauf zurtickzufihren, dal® eine vergleichsweise
grofRe Zahl von Beschaftigten im Laufe eines Jahres den Arbeitgeber wechselt. Um die-
sem Sachverhalt in den Analysen Rechnung zu tragen, missen die Beschéftigtenfalle
und die damit zusammenhangenden Merkmale vergleichbar gemacht werden. Dies ge-
schieht dadurch, daR alle Angaben der Jahresauswertung in Beschaftigtentage umge-
rechnet werden. Um zu einer Aussage Uber die Zahl der Beschéftigten im Durchschnitt
eines Jahres zu gelangen, wird die jeweilige Summe der Beschaftigtentage durch die
Zahl der Kalendertage dividiert. Die so gewonnene Zahl der Vollarbeitsjahre gibt Gber das
in Personen gemessene Arbeitsvolumen in den Betrieben Auskunft. Fur alle Personen,
die nur einen Teil des Jahres in den betreffenden Betrieben gearbeitet haben, werden die
Jahresarbeitstage so zusammengefaldt, dal sich volle Personenjahre ergeben. Nicht be-

rlcksichtigt durch dieses Verfahren ist die wochentliche Teilzeitarbeit von Beschaftigten.

Sowohl die Beschaftigtenfalle wie auch die auf Vollarbeitsjahre umgerechneten Beschaf-

tigtenfalle unterscheiden sich von den Beschéftigtenangaben der Quartalsauswertung, wo
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die zu einem Stichtag in den Betrieben Tatigen erfal’t werden, unabhiangig davon, wie
lange ihre Verweildauer ist. Vom Erhebungsverfahren entspricht die Quartalserhebung
eher dem Vorgehen in der Volkswirtschaftlichen Gesamtrechnung, in der der Jahres-

durchschnitt von Monats-, Quartals- oder Halbjahren aller Beschaftigten ermittelt wird.

Normierungen sind auch bei der Lohnhéhe erforderlich, da das Jahresentgelt je nach Zahl
der Arbeitstage differiert. Alle Berechnungen basieren daher auf umgerechneten Tages-
I6hnen. Das in einem Zeitraum bezagene sozialversicherungspflichtige Bruttoarbeitsent-
gelt wird dabei durch die Zahl der Beschéftigtentage dividiert. Gewisse Unschérfen in den
Aussagen entstehen dabei durch die unterschiedliche Berlcksichtigung von Feiertagen,
je nachdem, ob die Entlohnung auf Monatsbasis wie bei Angesteliten oder auf Stunden-

basis wie bei Arbeitern erfolgt.
3.2.2.1 Erstellung eines Betriebsdatensatzes

Bei dem Ausgangsdatensatz handelt es sich um einen personenbezogenen Datensatz.
Ziel der Untersuchung ist es jedoch, zu Informationen Uber betriebliche Verhaltensweisen
zu gelangen. Mit Hilfe der Betriebsnummer ist es grundséatzlich méglich, die Beschaftigten
ihren jeweiligen Betrieben zuzuordnen. Dazu mussen allerdings die Beschaftigtenanga-

ben fiir die einzelnen Betriebe verdichtet werden.

Aus den Angaben fiir die Beschaftigten ist ein Merkmalskatalog erstellt worden, der fur
jeden durch eine Betriebsnummer ausgewiesenen Betrieb ermittelt wird. Analog zu einer
Betriebskartei stehen damit fir jeden Betrieb vielfaltige charakterisierende Merkmale zur

Verfagung. Dazu gehdéren zunachst allgemeine Merkmale wie

- Betriebsnummer,
- Wirtschaftszweignummer des WS-Systematik (Tabelle 3.2/1),

- Zahl der Beschaftigungsfalle und

- Durchschnittsalter der Beschéftigten.

Berechnet wird auch ein Fluktuationsgrad aus den Zu- und Abgéngen von Beschaftigten

innerhalb des Jahres bezogen auf den Ausgangswert der Beschaftigten.

Von besonderer Bedeutung fur die vorliegende Untersuchung sind alle auf Beschaftigten-

tage normierte Merkmale, bei denen zum einen zwischen den Beschaftigtentagen bis zur

151



Tabelle 3.2/1

Systematik der Wirtschaftszweige

Wirtschaftszweig Lfd. Nr. |WZ79 WS73
Land- und Forstwirtschaft, Fischerei 1 0 00-03
Energie- und Wasserversorgung 2 10 04
Kohlenbergbau 3 110,111 05

Ubriger Bergbau 4 113-118 06-08
Chemische Industrie 5 200,201 09-10
Mineral6lverarbeitung 6 205 11
Kunststoffwaren 7 210 12
Gummiwaren 8 213,216 13 ohne 133
Steine und Erden 9 221-223 14,133
Feinkeramik 10 224,226 15
Glasgewerbe 11 227 16
Eisenschaffende Industrie 12 230-232 17
NE-Metallerzeugung und -bearbeitung 13 233 18
Gieereien 14 234,236 19
Ziehereien und Kaltwalzwerke 15 237-239 20-22
Stahl- und Leichtmetallbau 16 240,241,247 23,24
Maschinenbau 17 242 26,27
Buromaschinen, ADV 18 243 33
Fahrzeugbau 19 244,245,2491 28-30,379
Schiffbau 20 246 31

Luft- und Raumfahrzeugbau 21 248 32
Elektrotechnik 22 250,259 34
Feinmechanik u. Optik 23 252,254 35,36
EBM-Waren 24 256,257 37 ohne 379
Musikinstrumente, Spielwaren 25 258 38,39
Holzbearbeitung 26 260 40
Holzverarbeitung 27 261,269 41,42
Zellstoff- und Papiererzeugung 28 264 430
Papierverarbeitung 29 265 431-433
Druckereien 30 268 44
Ledergewerbe 31 270-272,279 45,46
Textilgewerbe 32 275 47-51
Bekleidungsgewerbe 33 276 52,53
Ern&hrungsgewerbe 34 28,29 ohne 293,294,295,299 |54-56 ohne 561
Getrankeherstellung 35 293-295 57
Tabakverarbeitung 36 299 58
Bauhauptgewerbe 37 30 59,60,616
Ausbaugewerbe 38 31 25,610-615
GroRhandel, Handelsvermittlung 39 40-42 620,621
Einzelhandel 40 43 622-625
Eisenbahnen 41 511 63

Ubriger Verkehr 42 512-516,55 65-68
Deutsche Bundespost 43 517 64
Kreditinstitute 44 60,655 690
Versicherungen 45 61,657 691
Gastgewerbe, Heime 46 71,72 700,703,710
Bildung, Wissenschaft, Kultur 47 75-76 A)
Gesundheits- und Veterindrwesen 48 77 780,781,785
Reinigung und Kérperpflege 49 73,74 ohne 739,745 72,73,840
Rechts- und Wirtschaftsberatung 50 78 ohne 789 79,80,820
Restliche Dienste 51 79,739,745,789,653 B)

Staat 52 90,98,99 C)

Private Haushalte und Organisationen o. Erw. 53 85,81,83 D)

A) 740,743,746,750,753,756,760,763,764,765,770,771,860,864
B)774,810,821,83,842,844,85,861,862,863,865
C)561,822,843,845,91-94,702,712,742,745,748,752,755,758,762,773,783,784,841
D)87-89,90,701,711,741,744,747,751,754,757,761,772,782
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Grenze der Sozialversicherungspflicht unterschieden wird und zum anderen fir die Be-
schaftigtentage unterhalb der Sozialversicherungspflichtgrenze auch die durchschnittli-
chen Tagesentgelte erfalit sind. Hier kénnen die folgenden Auspragungen der Beschiftig-

ten fir jeden einzelnen Betrieb erfal3t werden:

Beschaftigtentage insgesamt,
darunter

Frauen,

Auslénder,

Teilzeitbeschéftigte. Dies sind Beschaftigte mit einer geringeren als der betriebstibli-
chen Vollarbeitszeit.

Beschaéftigtenzugénge. Mit dem vorliegenden Datensatz sind nur die Beschéftitenzu-
gange erfallbar, die wahrend des Jahres stattfinden. Nicht erfalit sind diejenigen
Beschattigten, die exakt zum 1.1. eines Jahres die Arbeit aufgenomm‘en haben.

Beschéftigtenabgédnge. Dies sind die Beschaftigten, die im Laufe eines Jahres den
Betrieb verlassen haben. Auch hier sind diejenigen nicht erfaldt, die zum 31.12. ei-

nes Jahres den Betrieb verlassen haben.

Um die gegebenen Rechenkapazitdten optimal zu nutzen, wurde auf die primare Abspei-
cherung redundanter Informationen verzichtet. Wenn es fur ein Merkmal lediglich zwei
mogliche Auspragungen gibt, wurde nur eine abgespeichert, da die andere sich aus den
vorhandenen Informationen nachtraglich noch berechnen lafit. Dennoch muBten vielfalti-
ge Verdichtungen vorgenommen werden. So wurden beispielsweise die Altersangaben

der Beschaftigten zu einem Durchschnittsalter fur jeden Betrieb verdichtet.

Verdichtet wurden auch die Tatigkeitsmerkmale der Beschéftigten. Zur Kennzeichnung
der Qualifikationsstruktur in einem Betrieb wurde in Anlehnung an Gornig (1990) eine
Kombination von vier Tatigkeitsgruppen und der Art der formalen Ausbildungsabschlisse

gewahlt. Dies ergibt die folgende Unterteilung der Beschaftigtentage:

Beschaftigtentage von Personen ohne Berufsabschlul3,
darunter Beschaftigtentage mit einer Tatigkeit in den Bereichen
Handel und Verwaltung

Fertigung, Transport und Verkehr
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Beschaftigtentage von Personen mit Berufsabschiuf,
darunter Beschaftigtentage mit einer Tatigkeit im Bereich
Handel und Verwaltung
Fertigung, Transport und Verkehr
Bildung und Gesundheit

Management und Beratung

Beschaftigtentage von Personen mit HochschulabschluB3,
darunter Beschaftigtentage mit einer Tatigkeit im Bereich
Bildung und Gesundheit

Management und Beratung.

Als Berufsabschlul? gilt dabei der Abschlul} einer gewerblichen oder kaufmannischen Leh-
re oder eine Beamtenausbildung, jedoch nicht der Hochschulabschlul. Die Zahl der Be-
schaftigten ohne Berufsabschlul enthalt nicht die Auszubildenden. Als Hochschulab-

schlul gilt der Abschlul? einer Fachhochschul-, Hochschul- oder Universitatsausbildung.

Unter Fertigungs- und Transporttatigkeit fallt die Tatigkeit von Landwirten, Produktionsar-
beitern, Wartungspersonal, Lagerarbeiten, Kraftfahrern, Postangestellten u.a. (Berufs-
systematik der Bundesanstalt fur Arbeit (1988) BS Nr.: 011 - 022, 041 - 403, 421 - 549,
621 -635, 711-716, 721 - 726, 731 - 733, 741 - 744).

Handels- und Verwaltungstatigkeit wird ausgelibt von Verkaufern, Kaufleuten, Burokraf-
ten, Sachbearbeitern, Reinigungskraften, Gastebetreuern u.a. (BS Nr.: 410 - 412, 681 -
688, 691 - 694, 701 - 702, 704 - 706, 734, 771 - 773, 781 - 784, 911 - 937).

Tatigkeiten im Bereich Management und Beratung entfallen auf Rechtsanwalte, Wirt-
schaftsberater, Techniker, Ingenieure, Verwaltungsleute, Manager u.d. (BS Nr.: 031 -
032, 601 - 607, 611 - 612, 703, 751 - 752, 761 - 763, 774, 881, 883).

Bildungs- und Gesundheitstatigkeit wird ausgelibt von Lehrern, Erziehern, Arzten, Seel-

sorgern, Pflegern, Publizisten, Friseuren, Kosmetikern u.a. (BS Nr.: 791 - 877, 882, 901 -
902).

Fur das Jahr 1989 ist auf der Grundlage der Jahresauswertung ein Betriebsdatensatz mit

1,6 Mill. Betrieben erstellt worden. Jeder Betrieb wird durch rund 100 den Betrieb charak-

154



terisierende Merkmale beschrieben. Daneben ist eine Betriebsdatei fir die Jahre 1986
und 1989 auf der Grundlage der Quartalsauswertung erstellt worden. Hier ist lediglich die

betriebliche Beschaftigtenentwicklung erfalt worden.

3.2.2.2 Bereinigung der betrieblichen Lohnhéhe um Unterschiede in der Qualifi-
kationsstruktur

Da die Entlohnung eines Beschaftigten in der Regel mit seiner Qualifikation variiert, ist die
durchschnittliche Lohnhéhe eines Betriebes auch von der Qualifikation der im Betrieb
tatigen Personen abhangig. Unabhéangig von anderen Einflissen wird der Durchschnitts-
lohn eines Betriebes im allgemeinen um so héher sein, je gréRer der Anteil von Beschéf-
tigten mit héher bezahlter Qualifikation an der Gesamtzahl der Beschaftigten ist. Verglei-

chende Untersuchungen der Lohnhdéhe von Betrieben muissen diesen Sachverhalt be-

riicksichtigen.

Ein in 6konometrischen Analysen Ubliches Verfahren besteht darin, gesonderte Indikato-
ren der Qualifikationsstruktur als kontrollierende Variable in entsprechenden Regressi-
onsgleichungen zu berlcksichtigen. Ein derartiges Verfahren ist vor allem dann ange-
bracht, wenn zwar Informationen tber die Qualifikationsstruktur des Betriebes vorliegen,
nicht aber Uber die mit der jeweiligen Qualifikation verbundene Entlohnung. Diese Einen-
gung der Analyse besteht hier nicht. Der zur Verfigung stehende Datensatz enthalt fur
jeden Betrieb Angaben Uber die Entlohnung nach Qualifikationen. Um diese zu verwerten,

ist eine strukturbereinigte Lohnhéhe fiur die Betriebe nach der Methode der Komponen-

tenzerlegung berechnet worden.

Bei der Komponentenzerlegung handelt es sich zunachst um ein rein formales Verfahren,
das fir sich genommen keine inhaltlichen Schlusse zulafit. Es ist daher nur dann an-
wendbar, wenn, wie hier der Fall, auch eine inhaltliche Hypothese zugrunde liegt. Ziel ist
es, jene Unterschiede in der betrieblichen Lohnhéhe zu analysieren, die nicht auf Unter-
schiede in der Qualifikationsstruktur der Beschéftigten zurtickgefiihrt werden kénnen. Es

wird davon ausgegangen, dal} der Durchschnittslohn eines Betriebes von zwei Einflissen

gepragt wird:

- Der Einfluf der Qualifikationsstruktur wirkt in Richtung eines héheren Durchschnitts-

lohns, wenn in Betrieben héher bezahlte Qualifikationen Uberdurchschnittlich vertreten

sind.
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- Unabhangig von der Qualifikationsstruktur gibt es betriebliche Einflisse, die dazu fiih-

ren, dald einzelne Betriebe héhere Durchschnittslohne zahlen als andere.

Dabei ist es flr das Ergebnis zunachst unerheblich, ob der Durchschnittslohn fur alle
Qualifikationen generell oder per Saldo héher ist, d.h. der Uberdurchschnittliche Lohn fiir
eine Qualifikation den unterdurchschnittlichen Lohn einer anderen Qualifikation Gberkom-
pensiert. Diesen Fragen der innerbetrieblichen Lohnspreizung soll an anderer Stelle

nachgegangen werden.

Formal laRt sich die Abweichung des Durchschnittslohns w; eines Betriebes i vom Durch-

schnitt aller Betriebe w in die folgenden Komponenten zerlegen:

Z w,(a—a,) 0S8,  (Qualifikationskomponente)
k
+ Z a (W - w,) BL,  (Betriebliche Lohnkomponente)
k
+ > (wamwy)(au—ay) JE,  (Joint — Effekt)
k
= w—w Lohnsatzdifferenz insgesamt

Aik

Anzahl der Beschdftigten der Qualifikation k im Betrieb i.

A, = Z a, Beschiftigte desBetriebes i.

k

Ay Anteil der Beschd ftigten der Qualifikation k an der
i T4 Gesamizahl der Beschdftigten in allen Betrieben.
ay - A
- B Z “ Anteil der Beschdftigten der Qualifikation k an der
a, = z m Gesamtzahl der Beschdftigten im Betrieb i.
Durchschnittslohn der Beschdiftigten der Qualifika —

Wik tionen k im Betrieb i.

Z Wy - Ay
w, = —"T—- Durchschnittslohn der Beschdftigten im Betrieb i.
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wy - Ay
Z ko Durchschnittslohn der Beschdftigten der Qualifika —

Wy =" Z 4, tion k in allen Betrieben.

i

Z Z Wy - Ay

=tk Durchschnittslohn der Beschdftigten in allen Betrieben.

L W

i

Ein besonderes Problem jeder Komponentenzerlegung bereitet der joint-effekt. Dieser
entsteht formal durch Zerlegung einer multiplikativen Verknipfung in additive Komponen-
ten. Er ist in der Regel um so gréBer, je grolRer die Abweichungen des betrieblichen Loh-
nes flr eine Qualifikation und der Beschéftigtenanteil fur diese Qualifikation in dem Be-
trieb vom Durchschnitt aller Betriebe ist. Unterstellt man stetige Funktionsverlaufe und
betrachtet statt der Differenzen die Differentiale, so 14t sich der joint-effekt vermeiden
(Gorzig 1980). Nimmt man beispielsweise lineare Funktionsverlaufe an, so kann der joint-
effekt durch eine proportionale Aufteilung auf die jeweiligen Komponenten neutralisiert

werden. Die betriebliche Lohnsatzkomponente lautet dann

BL, :Z 4, (Wy —w,)+JE; 2.

k

Der um strukturelle Einflisse bereinigte Durchschnittslohn w'; ergibt sich als
wo=w,+ > a,(wy—w,)+JE 2.
k

Der Betriebsdatensatz enthélt Betriebe mit sehr unterschiedlichen Beschéaftigtenzahlen.
Die Uberwiegende Zahl der Betriebe sind Kleinbetriebe, in denen nicht alle Qualifikationen
vertreten sind. Der Lohnsatz flr eine Qualifikation, die in einem Betrieb nicht vertreten ist,
kann nicht berechnet werden. Um den Einflul dieser Falle auf die berechneten Kompo-
nenten zu neutralisieren, wurde daher angenommen, daf} die Lohnhéhe der nicht besetz-
ten Qualifikationen dem geometrischen Mittel aus dem betrieblichen Durchschnittslohn

und dem Durchschnittslohn der betreffenden Qualifikation Giber alle Betriebe entspricht:

Wy =4[W, W Sur alle a;, = 0.
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Damit ist sichergestellt, dal} bei der Berechnung der betrieblichen Lohnsatzkomponenten,
also der betrieblichen Abweichung vom Durchschnittslohn, nur jene Falle berlcksichtigt

werden, in denen sich der Betrieb tatsachlich vom Durchschnittslohn unterscheidet.
3.2.2.3 Der Betriebsdatensatz als Grundlage fiir Verlaufsuntersuchungen

Die Maoglichkeiten, den Betriebsdatensatz der Beschéftigtenstatistik fur Langsschnittana-
lysen zu verwenden, sind vor allem von Kénig (1994) genutzt worden. Diese Arbeiten
beruhen allerdings auf der Quartalsauswertung der Beschaftigtenstatistik, die keine Ana-
lyse der betrieblichen Lohnkosten erméglicht. Zudem lassen sich mit der Quartalsauswer-
tung auch dann, wenn sie fur mehrere aufeinanderfolgende Jahre vorliegt, nur Zeitpunkt-
vergleiche durchfiihren. Im Gegensatz dazu erlaubt die Jahreserhebung auch Verlaufsun-

tersuchungen innerhalb der jeweiligen Jahre.

Gewisse Einschrankungen mussen auch bei der Jahresauswertung hingenommen wer-
den. Ebenso wie bei der Quartalsauswertung kann es Probleme mit der Kontinuitat der
Betriebsnummern geben. Dies betrifft in erster Linie die Interpretation von Betrieben mit
neuer Betriebsnummer oder das Wegfallen von Betriebsnummern. Hierbei handelt es sich
nur zu einem gewissen Teil um "echte" Grundungen oder Stillegungen (Bender/
Hilzendegen 1995). Dennoch unterscheiden sich diese Betriebe deutlich von jenen, far
die es keinen Wechsel in der Betriebsnummer gibt. Méglich sind auch Fusionen oder Be-
triebsteilungen. Es kann auch vorkommen, daf fur eine Betriebsnummer voribergehend
kein Beschaftigter registriert wird. Hierbei handelt es sich in der Regel nicht um eine Neu-
vergabe der Betriebsnummer an einen neuen Betrieb. Uberwiegend sind Ein- oder Zwei-
Personenbetriebe von diesen Problemen betroffen. Soweit erkennbar sind derartige Pro-

blemfalle aus dem Datensatz entfernt worden.

Ein weiteres Problem entsteht durch die Anonymisierung der Beschaftigtendaten. Da-
durch ist es nicht moglich festzustellen, welche der Beschéftigten eines Betriebes vom
Ende eines Jahres auch am Anfang des nachsten Jahres noch zu dem Betrieb gehéren.
Wahrend es also fur die Entwicklung innerhalb eines Jahres sehr gut mdéglich ist, die Be-
schaftigtenentwicklung in den Betrieben getrennt nach Zu- und Abgéngen zu erfassen, ist

dies fur den Jahreswechsel nur als Saldo méglich.

Bei der Ermittlung der Einkommen ist zu berlcksichtigen, dall die Grenze der Sozialver-

sicherungspflicht regelmaRig angehoben wird. Diese Anhebung soll nach dem Willen des
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Gesetzgebers dem allgemeinen Einkommensanstieg Rechnung tragen. Dieses Ziel wird
allerdings immer nur unvollkommen erreicht. Zudem unterscheidet sich die Einkommens-
entwicklung in den einzelnen Betrieben in unterschiedlichem Male von der allgemeinen
Einkommensentwicklung. Dies hat den Nachteil, daR bei Betrieben mit Uberdurchschnittli-
chem Lohnanstieg ein zunehmender Teil der Beschéaftigten mit dem Einkommen ber die
Einkommensgrenze der Sozialversicherungspflicht hinauswéachst. Beim intertemporalen
Vergleich wird dadurch der Lohnanstieg derjenigen Betriebe, deren Beschéftigten tiber-
wiegend unterhalb der Sozialversicherungspflichtsgrenze liegen, unterschatzt. Diese Un-
terschatzung féllt um so starker aus, je héher das Durchschnittsentgelt im Ausgangsjahr
ist. In einigen Féllen kann sich die strukturelle Zusammensetzung der Beschéftigten, de-
ren Entgelt unterhalb der Grenze liegt, sogar so stark adndern, dal® der ausgewiesene
Durchschnittslohn sinkt. Das ist beispielsweise dann der Fall, wenn nach Hineinwachsen
von Beschiftigten in das Hochlohnsegment nur noch solche Beschaftigte unterhalb der
Grenze fur die Sozialversicherungspflicht bleiben, die aufgrund besonderer Bedingungen,
wie z.B. Teilzeitarbeit, einen niedrigeren Lohn haben. Das quantitative AusmaR dieses
Effekts hangt davon ab, wie stark die Grenze geandert wird. Bei der fir die Betriebe er-
mittelten Lohnentwicklung kann daher nicht unterschieden werden zwischen den betrieb-
lichen Einflissen und dem Einflu3, der von der Anhebung der Grenze der Sozialversiche-
rungspflicht ausgeht. Um diesen Einfluf zu separieren, sind die Daten so aufbereitet wor-
den, als ob die Einkommensgrenze flr die Sozialversicherungspflicht auch in den Folge-
jahren auf dem Stand des Jahres 1989 geblieben wére. Sie liegt umgerechnet auf Tages-
einkommen bei rund 200 DM. Damit werden die beschriebenen Probleme zwar nicht ge-
I6st, es wird jedoch der Einflul, der von der Anhebung der Grenze der Sozialversiche-
rungspflicht ausgeht, neutralisiert. Zuséatzlich bertcksichtigt werden mu auch, da die
Einkommensgrenze fir die geringflgig Beschaftigten von Fall zu Fall angehoben wird.

Damit fallen im Zeitverlauf niedrig entlohnte Beschéftigte aus dem Datensatz heraus.

3.3 Betriebliche Lohndifferenzen

3.3.1 Lohndifferenzen innerhalb und zwischen Wirtschaftszweigen

Zwischen den Betrieben gibt es deutliche Lohndifferenzen. Dies zeigen die Tabellen 3.3/1
und 3.3/2. Nach Wirtschaftszweigen berechnet schwankt die Lohnhdhe zwischen 54 DM
in den Betrieben des Gastgewerbes und der Heime und 136 DM in der Energie- und
Wasserversorgung. Im Durchschnitt aller Betriebe betragt die Lohnhéhe 78 DM pro Tag.
Bei der Beurteilung dieser Werte mufl bedacht werden, dal} es sich um Mittelwerte han-

delt, die Gber Betriebe berechnet werden. Da in der Regel der Lohn in gréBeren Betrieben
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Tabelle 3.3/1
Lohnhdhe und betriebliche Merkmale nach Wirtschaftszweigen 1989

Ungewichtete Mittelwerte der Betriebe

Beschaf- | Fluktua- Beschaf-| Durch-
Entgeltje Tagin DM |tigtentalie| tions- tigtenent- | schnits-
je Betrieb| grad 3) wickiung |  alter

effektiv 1) [bereinigt 2) invH 6) |inJahren
Energie- und Wasserversorgung 136 136 73 12 9 8 " 85 3 45 12 43
Mineraldiverarbeitung 132 136 152 27 17 6 23 70 6 63 7 43
Kohienbergbau 31 129 1355 29 13 2 24 66 8 62 -4 40
Ubriger Bergbau 121 123 100 43 9 3 40 54 5 52 3 41
Eisenschaffende Industrie 116 117 510 26 8 2 33 62 5 53 8 40
Kreditinstitute 112 113 32 17 8 17 14 82 3 55 14 37
Eisenbahnen 112 114 90 16 0 6 42 57 1 64 16 44
NE-Metalerzeugung und -bearbeitung 111 112 169 29 6 6 34 61 3 37 25 39
GieBereien 110 11 95 29 4 4 36 62 1 49 32 39
Steine und Eden 110 112 21 41 3 6 32 66 1 45 10 141
Luft- und Raumfahrzeugbau 109 117 344 41 8 4 15 77 7 58 31 37
Buromaschinen, ADV 108 109 7" 36 8 7 15 74 8 61 37 36
Maschinenbau 107 109 60 29 4 6 16 81 3 46 19 37
Chemische Industrie 107 109 177 27 8 9 31 62 5 57 23 41
Zelistoff- und Papiererzeugung 105 107 210 25 5 9 44 53 3 52 28 41
Staht und Leichtmetalibau 103 106 36 41 3 5 23 75 1 44 27 36
Druckereien 100 101 21 27 3 " 22 75 1 55 18 38
Bauhauptgewerbe 100 102 19 48 1 5 30 68 1 45 11 38
Gummiwaren 98 98 110 29 3 7 35 63 1 56 21 38
Schiffbau 97 102 80 39 3 7 24 73 2 25 15 39
Elektrotechnik 97 99 75 32 4 8 21 75 3 50 28 36
EBM-Waren 96 98 48 29 3 9 33 65 1 47 18 39
Getrankeherstekung 95 97 37 23 3 8 29 68 2 56 4 41
Ziehereien und Kaltwalzwerke 93 96 19 33 2 8 25 74 1 46 19 36
Feinmechanik u. Optik a3 95 21 31 3 8 17 81 1 46 13 36
Kunststoffwaren a3 94 52 34 3 7 40 57 2 50 27 38
Ausbaugewerbe 91 94 8 37 1 8 13 86 0 46 13 35
Tabakverarbeitung 90 89 181 40 5 10 49 48 3 28 27 44
GroBhandel, Handelsvermittiung 90 92 12 32 5 13 22 74 3 58 18 39
Holzverarbeitung 89 91 12 32 1 7 15 84 0 40 12 35
Papierverarbeitung 88 88 51 28 3 10 44 54 1 58 16 39
Holzbearbeitung 88 90 20 37 1 5 47 52 1 48 6 39
Glasgewerbe 88 89 74 28 2 9 34 64 1 50 18 39
StraRenfatvzeugbau 87 89 34 30 1 7 14 86 0 50 15 34
Ubriger Verkehr 86 89 14 44 2 8 37 62 1 59 19 38
Rechts- und Wirtschaftsberatung 84 88 7 34 4 19 " 75 1" 54 23 36
Deutsche Bundespost 83 83 93 18 0 64 15 85 0 53 36 43
Restiiche Dienste 80 84 13 38 4 21 18 64 4 56 17 41
Textilgewerbe 79 79 59 29 2 12 49 49 1 52 9 41
Feinkeramik 78 79 66 36 2 1 35 63 1 47 12 37
Versicherungen 73 78 14 30 5 32 15 82 2 61 12 39
Musikinstrumente, Spielwaren 73 74 16 32 1 14 25 73 1 49 10 38
Bildung, Wissenschaft, Kuttur 7 74 12 45 3 20 22 60 6 55 17 37
Einzethandel 69 71 9 34 1 19 20 77 2 48 14 37
Ledergewerbe 69 71 17 29 1 15 30 69 0 33 [} 40
Gesundheits- und Veterindrwesen 69 70 5 31 0 19 4 85 3 38 14 33
Ernahrungsgewerbe 68 69 14 29 0 8 18 82 0 49 9 36
Bekleidungsgewerbe 64 66 20 36 1 14 30 69 1 50 8 39
Land- und Forstwirtschaft, Fischerei 59 62 4 50 0 5 30 68 1 48 6 34
Reinigung und Korperpfiege 56 55 7 37 0 12 14 80 0 45 8 32
Gastgewerbe, Heime 54 56 6 56 0 12 51 47 o] 53 9 36
Alle Betriebe 78 80 16 36 2 15 22 72 3 52 14 37
Korrelationskoeffizient 1.00 0.47 -0,42 0.75 -0.39 0,00 -0,03 042 0,20 0,14 0.49
1) Soziatversicherungspflichtiges Entgelt der Beschaftigten, deren Entgelt unter der Grenze der Sozialversicherungspflicht liegt.- 2) Um Unterschiede in der Qualifikationsstruk-
tur bereinigt. - 3) Zu- und Abgéinge wahrend des Jahres, bezogen auf den Jahresanfangswert. - 4) Anteil der Beschéftigtentage von Beschéftigten, deren erfates Einkommen
demG t der Sozialversi gspilicht entspricht an der Gesamtzahi der Beschaftigtentage.- 5) Lohnhdhe der am niedrigsten entiohnten Qualifikation in vH der Lohnhd-
he der am hichsten entiohnten Qualifikation.- 6) Gegentber 1986.
Quele: Berechnungen des DIW auf der Grundiage der Beschaftigtenstatistik der Bundesanstalt fGr Arbeit.

160




Tabelle 3.3/2

Durchschnittlicher Tageslohn 1989
Ungewichtete Mittelwerte tber alle Betriebe in DM

Beschattigte
ohne Berufsausbildung mit Beruf: bildung mit Hochschulausbildung

Beschaftigte|Handels- u.|Fertigungs-|Handels- u.|Fertigungs-|Bildungs-u.| Manage- [Handels- u.{Bildungs-u.| Manage-

insgesamt Verwal- | u. Trans- [ Gesund- | ment- u. ment- u.
tungs- port- heits- |Beratungs- Beratungs-

tatigkeit | tatigkeit | tatigkeit | tatigkeit tatigkeit
Land- und Forstwirtschaft, Fischerei 59 49 65 60 62 79 108 93 114 109
Energle- und Wasserversorgung 138 75 129 121 146 136 153 152 160 174
Kohlenbergbau 131 106 122 120 130 115 151 136 141 173
Ubriger Bergbau 121 92 115 117 130 125 152 169 165 171
Chemische Industrie 106 91 98 112 114 124 138 166 159 161
MineralSiverarbeitung 131 110 129 131 138 158 153 169 166 171
Kunststoffwaren 93 79 85 96 107 115 139 158 135 150
Gummiwaren 98 88 94 102 106 118 142 164 123 160
Steine und Eden 110 69 112 95 120 115 142 171 152 154
Feinkeramik 78 74 80 87 88 112 130 156 135 161
Glasgewerbe 88 77 84 92 100 117 134 140 138 152
Eisenschaffende industrie 116 89 113 116 128 134 148 160 170 169
NE. eugung und -bearbeitung 11 89 105 110 119 133 148 170 180 167
GieBereien 110 75 104 101 121 124 151 164 145 160
Ziehereien und Kaltwalzwerke 93 66 a3 78 106 115 135 158 141 146
Stahl- und Leichtmetalibau 103 n 99 90 i 121 137 157 149 156
Maschinenbau 107 76 102 95 115 128 141 165 150 159
Baromaschinen, ADV 108 94 98 95 108 137 136 162 161 155
Fahrzeugbau 87 66 85 80 96 113 129 146 152 143
Schiffbau 97 75 97 91 109 128 136 169 165 158
Luft- und Raumfahrzeugbau 110 105 106 106 114 141 142 178 170 165
Elektrotechnik 97 80 89 89 106 123 132 163 157 158
Feinmechanik u. Optik 93 68 80 80 103 102 129 162 151 148
EBM-Waren 96 76 90 95 110 114 140 156 137 161
Musiki 3 73 63 68 77 84 99 121 143 128 134
Holzbearbeitung 88 64 88 84 100 11 129 137 151 138
Holzverarbeitung 89 55 85 67 99 11 124 152 127 134
Zelistoff- und Papiererzeugung 105 88 99 110 118 126 147 166 148 170
Papierverarbeitung 88 82 80 99 104 119 145 161 130 149
Druckereien 100 77 87 92 116 128 140 144 132 139
Ledergewerbe 69 57 65 68 85 90 124 127 120 131
Textilgewerbe 79 74 73 92 92 110 128 150 126 144
Bekleidungsgewerbe 64 63 60 73 70 100 116 112 113 126
Ernahrungsgewerbe 68 54 73 60 87 95 119 114 129 141
Getrankeherstellung 95 80 93 98 110 119 135 150 154 145
Tabakverarbeitung 89 102 79 113 108 143 155 171 193 168
Bauhauptgewerbe 100 62 98 78 109 99 127 134 129 146
Ausbaugewerbe 91 54 90 64 103 92 116 122 110 132
GroBhandel, Handelsvermittiung 920 78 90 90 102 109 131 142 138 140
Einzelhandel 69 57 74 68 89 86 117 93 121 115
Eisenbahnen 112 97 1156 102 118 120 131 92 153 155
Ubriger Verkehr 86 74 87 86 95 104 126 134 131 128
Deutsche Bundespost 83 72 94 72 86 106 116 . 161 129
Kreditinstitute 112 81 93 120 113 125 119 133 162 153
Versicherungen 73 80 11 77 119 107 123 138 166 145
Gastgewerbe, Heime 54 50 60 62 79 79 99 81 110 109
Bildung, Wissenschaft, Kultur Al 61 75 69 94 96 112 129 124 122
Gesundheits- und Veteri 69 41 84 49 115 XAl 95 99 112 82
Reinigung und Korperpflege 56 51 76 59 85 57 103 79 74 124
Rechts- und Wirtschaftsberatung 84 66 91 74 109 102 102 146 124 129
Restliche Dienste 80 70 88 82 104 92 118 133 122 132
Alle Betriebe 78 61 86 76 97 82 121 126 121 138

Quelle: Berechnungen des DIW auf der Grundlage der Beschaftigtenstatistik der Bundesanstalt far Arbeit.
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héher ist als in kleineren, liegt dieser Durchschnittswert unterhalb des fir die Beschaftig-

ten errechneten Mittelwertes von 108 DM.

Die Tabelle macht zudem deutlich, dal} Unterschiede zwischen den Wirtschaftszweigen
im durchschnittlichen Tagesentgelt sich nur im geringem Mall mit Unterschieden in der
Qualifikation erklaren lassen. Das um die Einflisse der betrieblichen Qualifikationsstruktur
bereinigte Tagesentgelt ist vergleichsweise stark mit den Effektivverdiensten korreliert.
Dieses Ergebnis steht nicht im Widerspruch zu anderen Untersuchungen (Weil3-
huhn/Clement 1982), die zeigen, daR Qualifikationsunterschiede einen wesentlichen Ein-
fluR auf die individuelle Lohnhéhe haben. Hier geht es vielmehr um die Frage, inwieweit
betriebliche Lohnunterschiede wegen der nach Qualifikationen unterschiedlichen Entloh-

nung durch Abweichungen in der Qualifikationsstruktur zu erklaren sind.

Auch bei einer Betrachtung der Struktur der Beschaftigten nach ihrem Ausbildungsab-
schluf® wird deutlich, dall das Lohngefélle zwischen den Wirtschaftszweigen nur im gerin-
gen MaRe mit der Qualifikationsstruktur der Beschaftigten erklart werden kann. In mehr
als der Halfte der Wirtschaftszweige mit Gberdurchschnittlichem Tagesentgelt liegt der
Anteil von Beschaftigten mit Berufsausbildung unter dem Durchschnittswert fir alle Wirt-
schaftszweige. Lediglich bei den Beschéftigten mit Hochschulausbildung ist ein leichter
Zusammenhang zwischen deren Anteil an der Beschaftigung und der betrieblichen Lohn-

héhe zu erkennen. Der Uber die Wirtschaftszweige berechnete Korrelationskoeffizient

weist hier einen positiven Wert auf.

Tendenziell positiv ist der Zusammenhang zwischen der Entlohnung in den Wirtschafts-

zweigen und
- der BetriebsgroRe,
- dem Anteil der Beschaftigten im Hochlohnsegement sowie

- dem Durchschnittsalter der Beschaftigten.

Eher negativ ist der Zusammenhang der Entlohnung und
- dem Anteil von Teilzeitbeschéaftigten und

- der Fluktuation der Beschaftigten.

Betriebe in Wirtschaftszweigen mit unterdurchschnittlicher Entlohnung hatten Uberwie-
gend auch eine unterdurchschnittliche Beschéftigtenzunahme in den Jahren 1986 bis

1989 (vgl. Schaubild 3.3/1). In den héher entlohrenden Wirtschaftszweigen ist der Zu-
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sammenhang zwischen Entlohnung und Beschéftigtenanstieg dagegen nicht mehr so
eindeutig. Zwar Uberwiegen Wirtschaftszweige mit (berdurchschnittlicher Zunahme der
betrieblichen Beschéftigung, doch sind gerade die finf am héchsten entlohnenden Wirt-
schaftszweige durch eine vergleichsweise geringe Ausweitung der Beschéftigten in den

Betrieben gepragt.

Unterschiede in der betrieblichen Lohnhéhe zwischen den Wirtschaftszweigen sind aller-
dings nur ein Aspekt. Auch innerhalb der Wirtschaftszweige sind betrachtliche Unter-
schiede in der Entlohnung durch die Betriebe festzustellen. Dies laRt sich durch den Va-
riationskoeffizienten messen (Tabelle 3.3/3). Er liegt im Durchschnitt aller Betriebe bei
44 vH. Besonders hoch ist er mit 65 vH im Versicherungsgewerbe. Vergleichsweise eng
beieinander liegen dagegen die betrieblichen Léhne in den Wirtschaftszweigen Eisenbah-

nen und Kohlebergbau mit einem Variationskoeffizienten von 15 vH bzw. 17 vH.

Ein Grund fur die Lohndifferenzen innerhalb eines Wirtschaftszweiges konnte darin lie-
gen, daR trotz der Ahnlichkeit im Output die betrieblichen Produktionsprozesse unter-
schiedlich sind. Einer der Unterschiede kann sich in der Qualifikationsstruktur der Betrie-
be niederschlagen. Als Qualifikationsstruktur wird dabei die gleichzeitige Unterteilung der
Beschaftigten nach dem Merkmal Bildungsabschlul und Art der Tatigkeit verstanden.

Unterschieden wird dabei nach folgenden Qualifikationen:

Beschaftigte ohne Berufsausbildung mit
Handels- und Verwaltungstatigkeit,
Fertigungs- und Transporttétigkeit,

Beschaftigte mit Berufsausbildung mit
Handels- und Verwaltungstatigkeit,
Fertigungs- und Transporttatigkeit,
Bildungs- und Gesundheitstéatigkeit,
Management- und Beratungstatigkeit,

Beschaftigte mit Hochschulausbildung mit
Handels- und Verwaltungstatigkeit,
Bildungs- und Gesundheitstatigkeit,

Management- und Beratungstatigkeit.

Je einheitlicher die Betriebe im Hinblick auf die Qualifikationsstruktur, so die Vermutung,

desto geringer die Lohndifferenz. Lohndifferenzen in einer Branche kdnnten dann aus
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Tabelle 3.3/3

Variationskoeffizient der durchschnittlichen Tagesliéhne 1989
Durchschnittliche Abweichung in vH der ungewichteten Mittelwerte fur Betriebe

B te
Beschaftigte| ohne mit Berufsausbildung mit Hochschul: ildung
insgesamt [Handels- u.|Fertigungs-|Handels- u.|Fertigungs-|Bildungs-u.| Manage- |Handels- u.|Bildungs-u.] Manage-
Verwal- ment- u. Verwal- | Gesund- | ment- u.
tungs- Beratungs-| tungs- Beratungs-
tatigkeit tatigkeit | tatigkeit | tatigkeit | tatigkeit
Land- und Forstwirtschaft, Fischerei 48 59 46 57 48 47 41 54 44 45
Energie- und Wasserversorgung 24 49 24 27 19 23 21 22 26 15
Kohlenbergbau 17 27 16 23 12 21 16 47 23 1
Ubriger Bergbau 27 48 25 33 22 28 22 14 27 16
Chemische Industrie 30 41 29 32 25 27 24 18 25 21
Mineraldiverarbeitung 26 39 25 27 20 20 22 16 24 20
Kunststoffwaren 29 47 28 37 24 37 27 24 33 28
Gummiwaren 28 45 25 36 23 34 25 25 48 22
Steine und Eden 28 59 23 46 21 36 29 18 28 27
Feinkeramik 40 47 35 44 36 33 29 20 34 21
Glasgewerbe 34 48 3 38 28 30 28 33 28 25
Eisenschaffende Industrie 21 37 20 29 18 16 19 17 14 18
NE-N gung und -bearbeitung 25 38 26 32 22 24 21 15 9 20
GieBereien 22 48 22 35 20 26 21 16 47 26
Ziehereien und K Izwerk 32 58 30 62 25 33 31 26 28 31
Stahl- und Leichtmetallbau 28 55 28 43 22 35 28 22 31 23
Maschinenbau 29 49 27 40 22 29 24 20 24 21
Buromaschinen, ADV 35 45 37 42 28 27 26 22 19 21
Fahrzeugbau 30 53 35 45 23 37 33 30 31 33
Schiffbau 32 50 28 44 24 28 33 28 14 26
Luft- und Raumfahrzeugbau 34 35 33 35 26 22 24 12 13 24
Elektrotechnik 34 46 33 43 25 28 28 22 23 21
Feinmechanik u. Optik 31 52 37 45 26 40 32 22 24 29
EBM-Waren 30 48 28 39 24 34 26 23 31 27
Musikinst ite, Spiel 41 53 38 47 35 47 35 26 31 37
Holzbearbeitung 27 60 23 47 25 35 33 29 47 34
Holzverarbeitung 29 63 33 58 22 40 36 25 31 35
Zellstoff- und Papiererzeugung 26 33 27 29 19 30 20 19 24 17
Papierverarbeitung 31 42 30 35 29 33 25 24 19 29
Druckereien 34 50 35 44 25 31 31 33 35 35
Ledergewerbe 40 56 37 50 32 54 35 40 35 38
Textilgewerbe 36 39 33 37 34 35 30 28 24 27
Bekleidungsgewerbe 41 43 38 46 37 39 34 47 44 37
Ernahrungsgewerbe 33 44 38 40 27 42 38 45 39 29
Getrankeherstellung 32 44 29 37 24 32 0 25 27 32
Tabakverarbeitung 41 35 39 32 34 23 21 13 7 20
Bauhauptgewerbe 25 58 22 51 19 43 36 30 27 31
Ausbaugewerbe 29 61 32 55 21 41 39 47 49 37
GroBhandel, Handelsvermittiung 42 51 33 43 28 39 34 33 33 34
Einzelhandel 41 47 42 41 34 34 39 51 38 46
Eisenbahnen 15 22 10 19 10 20 17 37 17 20
Ubriger Verkehr 41 55 39 46 35 41 39 32 38 38
Deutsche Bundespost 28 32 27 33 28 21 21 . 16 34
Kreditinstitute 31 53 42 29 31 24 26 28 24 23
Versicherungen 65 62 39 64 38 45 35 30 21 32
Gastgewerbe, Heime 43 41 44 44 37 38 45 53 34 48
Bildung, Wissenschaft, Kultur 55 59 53 58 40 46 43 37 37 41
Gesundheits- und Veterinarwesen 32 57 52 64 37 27 56 50 49 75
Reinigung und Kérperpfiege 44 48 44 55 43 46 46 58 56 44
Rechts- und Wirtschaftsberatung 47 61 44 50 36 42 39 32 37 36
Restliche Dienste 52 56 39 51 32 44 41 41 43 40
Alle Betriebe 44 55 36 49 31 41 37 42 37 34
Quelle: Berechnungen des DIW auf der Grundlage der Beschaftigtenstatistik der Bundesanstalt far Arbeit.
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dem jeweiligen Umfang erklart werden, in dem unterschiedlich entlohnte Qualifikationen
in dieser Branche eingesetzt werden. Tatsachlich sind die durch den Variationskoeffizien-
ten gemessenen Lohndifferenzen innerhalb homogen abgegrenzter Qualifikationskatego-
rien Uberwiegend niedriger als beim Durchschnittslohn (Tabelle 3.3/3). Eine Ausnahme
bilden die Léhne fur Handels- und Verwaltungstatigkeit. Hier ist fur Tatigkeiten ohne und
auch mit Berufsausbildung der Variationskoeffizient in fast allen Wirtschaftszweigen héher
als im Durchschnitt aller Tatigkeiten. Vergleichsweise gering ist der Variationskoeffizient
im gesamtwirtschaftlichen Durchschnitt bei Fertigungs- und Transporttatigkeiten, sowohi
ohne (36 vH) als auch mit Berufsausbildung (31 vH). Bei der Beurteilung der Lohndiffe-
renzen fur Tatigkeiten mit Hochschulabschlu® muB allerdings berticksichtigt werden, daR
bei Tatigkeiten mit einer Entlohnung, die Uber der Grenze der Sozialversicherungspflicht
liegt, der Variationskoeffizient nach unten verzerrt ist. Mit dem sozialversicherungspflichti-
gen Durchschnittsentgelt wird dann nur ein spezielles Segment der Beschaftigten erfalt,
das sich vom Durchschnitt aller Beschaftigten dieser Qualifikationen unterscheidet. Den-
noch wird deutlich, da® im Bereich der Handels- und Verwaltungstatigkeiten diese Lohn-

differenzen tendenziell groRer sind als beispielsweise bei der Bildungs- und Gesundheit-

statigkeit.

Bei allen Qualifikationen sind im allgemeinen die durch den Variationskoeffizienten ge-
messenen Lohndifferenzen zwischen den Betrieben in den Zweigen des produzierenden
Gewerbes sehr viel geringer. Erkennbar ist auch, da} die branchenmaRigen Unterschiede
im Variationskoeffizienten bei den Tatigkeiten mit Hochschulabschlu? wesentlich ausge-
pragter sind als beispielsweise bei den Tatigkeiten ohne Berufsausbildung. In den

Dienstleistungssektoren durfte dabei der Aspekt der Teilzeitarbeit eine gréRere Rolle

spielen.

Die Determinanten der sehr unterschiedlichen betrieblichen Lohndifferenzen sind vielfal-
tig. In diesem Datensatz wird nicht zwischen Betrieben mit unterschiedlicher Hohe der
Teilzeitarbeit differenziert. Es ist zu vermuten, dal} dieser Einflull bei einigen Branchen
und Tatigkeiten eine Rolle spielt. Denkbar ist auch, dafl branchenmafige Unterschiede
bei den betrieblichen Lohndifferenzen mit dem Grad der tarifvertraglichen Bindung erklart
werden kénnen. Auch bei unterschiedlichen Lohndifferenzen nach Art der ausgeubten
Tatigkeit ist zu fragen, in welchem Umfang Tarifvertrage in den jeweiligen Tatigkeitsgrup-
pen eine starkere Differenzierung zulassen bzw. inwieweit aulertarifvertragliche Lohn-

vereinbarungen eine Rolle spielen.
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Die Quantifizierung der betrieblichen Lohndifferenzen ist in den Schaubildern 3.3/2 bis
3.3/5 exemplarisch fir die Wirtschaftszweige Elektrotechnik und GroBhandel visualisiert
worden. Damit sind zwei in ihrer Produktion und in der Beschéftigtenstruktur sehr unter-
schiedliche Branchen ausgewdhlt worden. Dargestellt wird die Verteilung der Betriebe
nach der Héhe des durchschnittlichen Tagesentgelts, das sie flr die jeweiligen Qualifika-
tionen zahlen. Die Normierung auf das Tagesentgelt kann in der graphischen Darstellung
zu starken Ausschlagen bei bestimmten Tagesléhnen fihren. Dies hangt davon ab, wie
von den Betrieben die Lohnhéhe vereinbart wird. Werden die Léhne auf monatlicher Ba-
sis und auf voll 100 DM gerundet vereinbart, dann ergeben sich vor allem bei Kleinbetrie-
ben, wo die Durchschnittsbildung keinen Ausgleich herbeiflihrt, rein technisch bedingte
starke Ausschlage bei bestimmtes Tagesléhnen. Gleichzeitig kénnen die Ausschlage
aber auch ein Indikator sein fir das Ausmal, inwieweit die Lohnhéhe durch ein kollekti-
ves, meist fein abgestuftes Entgeltsystem bestimmt ist oder durch individuelle Lohnfin-

dung und damit auf volle DM Werte gerundete Betrage.

Um einen besseren Vergleich der Verteilungskurven zu erméglichen, sind diese auf eine
Gesamtbetriebszahl von 100 normiert worden. Ausgewahlt wurden die Tatigkeiten mit
Ausbildungsabschlu®. Die Verteilungskurven unterscheiden sich nur wenig von denen,
die fur Tatigkeiten ohne Ausbildungsabschluf? ermittelt worden sind. Bei den Tatigkeiten
mit Hochschulabschlul? spielt dagegen die in den Wirtschaftszweigen unterschiedliche

Bedeutung des Hochlohnsegments eine gréRere Rolle.

Die Abbildungen machen deutlich, dafl die Lohndifferenzen zwischen Betrieben sehr un-
terschiedlich sind, je nachdem welche Qualifikation betrachtet wird. Bei gleicher Qualifi-
kation dagegen sind die Lohndifferenzen in den beiden ausgewahlten Branchen sehr
ahnlich. Dies gilt vor allem fur die Handels- und Verwaltungstatigkeit und die Fertigungs-
und Transporttatigkeit. Hier unterscheidet sich der Variationskoeffizient bei den ausge-
wahlten Branchen kaum. Bei Bildungs- und Gesundheitstatigkeiten sowie Beratungs- und
Managementtatigkeiten sind dagegen die Lohndifferenzen zwischen den Betrieben des

GroRhandels deutlich gréRer als in der Elektrotechnik.

Bei den im Durchschnitt héher entlohnten Tétigkeiten ist die Zahl der Betriebe, die weni-
ger als den Durchschnittslohn bezahlen, im allgemeinen gréRer als die der Uber dem
Durchschnittslohn liegenden Betriebe. Dies wird durch das Schiefemald ausgedriickt, das

bei derartigen rechtssteilen Verteilungen ein negatives Vorzeichen hat (Tabelle 3.3/4).
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Schaubild 3.3/2

Lohndifferenzen zwischen Betrieben
Handels- und Verwaltungstatigkeit
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Schaubild 3.3/3
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Schaubild 3.3/4

Lohndifferenzen zwischen Betrieben
Management und Beratungstatigkeit
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Schaubild 3.3/5

Lohndifferenzen zwischen Betrieben
Fertigungs- und Transporttatigkeit
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3.3.2 Lohndifferenzen und ausgeiibte Tatigkeit

Waéhrend innerhalb der nach ihrer Qualifikation vergleichsweise homogen abgegrenzten
Beschaftigtengruppen die Lohndifferenzen zum Teil recht hoch sind, sind die qualifikati-
onsbedingten Entlohnungsunterschiede innerhalb der Betriebe offenbar vergleichsweise
ahnlich. Fur die am geringsten entlohnte Qualifikation, im Durchschnitt ist das die Han-
delstatigkeit ohne Berufsausbildung, wird im Durchschnitt aller Betriebe 52 vH der am
héchsten entlohnten Tatigkeit, in der Regel die Management- und Beratungsttatigkeit mit
Hochschulausbildung, gezahilt. In den Branchen weicht diese Lohnspanne lediglich dann
besonders stark von dem Mittelwert ab, wenn bestimmte Qualifikationen nur in geringem

MaRe in einem Wirtschaftszweig eingesetzt werden (Tabelle 3.3/1).

Beachtet werden muf dabei allerdings, da® die Entlohnungsstruktur flr die Qualifikatio-
nen in den Betrieben durchaus nicht einheitlich ist. Es wurde bereits gezeigt, da es in-
nerhalb der Qualifikationen groRe Lohndifferenzen zwischen den Betrieben gibt. Diese
hangen einmal damit zusammen, daf} die zwischenbetrieblichen Lohnunterschiede sehr
grol sind. Zum anderen liegt dies auch daran, dall die gleiche formale Qualifikation in

den Betrieben unterschiedlich entlohnt wird.

Um diesen Sachverhalt genauer zu analysieren, wurden gesonderte Regressionsrech-
nungen durchgefiihrt. Dabei wurde danach gefragt, was die Lohnhoéhe einer spezifischen
Qualifikation im Durchschnitt aller Betriebe beeinfluRt. Folgende Variablen wurden in die

Regressionsanalysen einbezogen:

Betriebsgréf3e, gemessen durch die Zahl der Beschaftigten,
Fluktuationsrate der Beschaftigten,
Anteil der Beschaftigten,

im Hochlohnsegment,

mit Teilzeitbeschéftigung,

mit der Qualifikation der zu erkldrenden Lohnhéhe,

mit anderen Qualifikationen als der der zu erklarenden Lohnhéhe.

Da diese Variablen zum Teil untereinander korreliert sind, wurden unter Ausschaltung

multikollinearer Zusammenhange nur die jeweils starksten EinfluRfaktoren in Tabelle

3.3/5 zusammengestellt.

170



Tabelle 3.3/4

Schiefe der Verteilung des durchschnittlichen Tageslohnes fiir Betriebe 1989

Beschaftigte
Beschaftigte| ohne Berufsausbildun: mit Berufsausbildun, mit Hochschulausbildun
Insgesamt [Handels- u.|Fertigungs-[Handels- u.Fertigungs-[Bildungs-u.| Manage- |Handels- u.|Bildungs-u.| Manage-
Verwal- | u.Trans- | Verwal- | u. Trans- [ Gesund- | ment- u. Verwal- ment- u.
tungs- port- tungs- port- heits- |Beratungs-| tungs- heits- | Beratungs-
tatigkeit tatigkeit tatigkeit tatigkeit tatigkeit tatigkeit tatigkeit tatigkeit
Land- und Forstwirtschaft, Fischerel 0,79 1,37 0,51 0,89 0,71 0,38 -0,02 0,24 0,07 -0,20
Energie- und Wasserversorgung -1,00 0,41 -0,47 -0,57 -0,88 -0,51 -1,02 -0,52 -1,76 -1,96
Kohlenbergbau -1,04 0,84 -0,84 -0,15 -1,06 ,33 0,18 . -0,49 -1,55
Ubriger Bergbau -0,35 0,14 0,01 -0,39 -0,13 72 -1,21 -0,71 -1,44 -1,89
Chemische Industrie -0,38 0,13 -0,09 -0,50 -0,27 -0,40 -0,76 -1,50 -1,28 -1,67
Mineraldiverarbeitung -0,74 -0,29 -0,26 -0,58 -0,37 -1,44 -1,22 -0,32 -2,08 -1,88
Kunststoffwaren -0,23 0,53 0,15 -0,16 -0,20 -0,30 -0,77 -1,24 -0,75 -1,18
Gummiwaren -0,47 0,17 -0,01 -0,32 -0,04 -0,87 -0,84 -1,74 -0,54 -1,60
Steine und Eden -0,57 0,86 -0,32 -0,06 -0,23 -0,34 -0,95 -2,12 -1,32 -1,30
Feinkeramik -0,04 0,38 -0,11 -0,04 -0,15 -0,50 -0,69 -0,17 -0,85 -1,38
Glasgewerbe -0,37 0,54 -0,22 -0,20 -0,66 -0,35 -0,73 -1,07 -1.71 -1,40
Eisenschaffende Industrie -0,79 -0,49 -0,81 0,77 -0,97 -0,91 -1,41 -0,72 -0,51 1,77
NE-Metallerzeugung und -bearbeitung -0,56 0,09 -0,50 -0,54 -0,36 -0,42 -1,09 -0,41 -0,40 -1,95
Gieflereien -0,62 0,37 -0,31 -0,39 -0,31 -0,66 -1,24 -0,39 -1,26 -1,74
Zieherelen und Kaltwalzwerke -0,38 0,72 -0,13 0,31 -0,08 -0,32 -0,71 -1,08 -0,39 -1,01
Stahl- und Leichtmetallbau -0,47 0,66 -0,12 0,03 -0,08 -0,65 -0,80 -0,70 -1,24 -1,28
Maschinenbau -0,51 0,44 -0,15 -0,20 -0,26 -0,54 -0,99 -1,28 -1,09 -1,61
Buromaschinen, ADV -0,12 0,10 0,50 0,05 0,19 -0,66 -0,53 -1,46 -1,23 -1,04
Fahrzeugbau -0,44 0,60 -0,19 0,11 -0,42 -0,38 -0,58 -0,94 -1,34 -0,96
Schiffbau -0,37 0,39 -0,22 0,00 -0,38 -0,56 -0,85 -2,02 0,11 -1,90
Luft- und Raumfahrzeugbau -0,39 -0,23 -0,12 -0,48 -0,14 -1,18 -0,87 -1,60 -1,39 -2,47
Elektrotechnik -0,07 0,28 0,38 -0,02 0,10 -0,41 -0,68 -1,59 -1,27 -1,63
Feinmechanik u. Optik -0,12 0,63 0,34 0,36 -0,05 0,10 -0,57 -1,14 -0,86 -1,30
EBM-Waren -0,44 0,42 0,03 0,16 -0,45 -0,19 -0,88 -0,91 -0,85 -1,18
Musiki ite, Spiel 0,16 0,73 0,29 0,30 -0,09 -0,03 -0,19 -0,95 -0,18 -0,68
Holzbearbeitung -0,36 0,80 -0,40 0,15 -0,21 0,10 -0,55 -0,81 -1,40 -0,85
Holzverarbeitung -0,60 1,04 -0,35 0,57 -0,51 -0,17 -0,54 -0,70 -0,46 -0,73
Zelistoff- und Papiererzeugung -0,70 0,19 -0,25 -0,76 -0,83 -0,78 -1,23 -1,14 -0,01 -1,89
Papierverarbeitung -0,04 0,34 0,14 -0,16 -0,09 -0,47 -0,77 -1,15 . 0,26 -1,05
Druckereien -0,43 0,61 0,16 0,10 -0,63 -0,51 -0,73 -0,69 -0,54 -0,77
Ledergewerbe 0,09 0,84 0,19 0,48 0,14 0,36 -0,46 -0,14 -1,23 -0,54
Textilgewerbe 0,24 0,43 0,35 -0,12 0,07 -0,22 -0,40 -0,75 0,10 -0,73
Bekleidungsgewerbe 0,52 0,69 0,63 0,33 0,47 0,16 -0,29 -0,24 -0,21 -0,23
Ernahrungsgewerbe 0,44 1,16 0,07 1,06 0,09 0,13 -0,28 -0,06 -0,44 -0,82
Getrankeherstellung -0,42 0,28 -0,52 0,22 -0,52 -0,48 -0,69 -0,70 -1,04 -1,06
Tabakverarbeitung 0,27 -0,57 0,35 -0,19 -0,22 -0,52 -1,34 -0,14 -1,99 -1,71
Bauhauptgewerbe -0,65 0,88 -0,28 0,37 -0,32 0,01 -0,43 -0,73 -1,26 -1,08
Ausbaugewerbe -0,53 1,09 -0,28 0,68 -0,26 -0,09 -0,27 -0,32 -0,38 -0,72
GroBhandel, Handelsvermittiung 0,09 0,55 0,09 0,11 0,02 -0,03 -0,46 -0,70 -0,61 -0,76
Einzelhandel 0,52 1,08 0,33 0,67 0,01 0,50 -0,16 0,41 -0,27 -0,20
Eisenbahnen -1,84 -1,20 -2,15 -1,09 -1,02 -0,74 -0,29 0,21 0,44 -0,70
Ubriger Verkehr -0,02 0,51 -0,05 0,10 -0,20 -0,14 027 -0,49 -0,56 -0,37
Deutsche Bundespost -0,01 0,24 -0,45 0,28 -0,16 -1,30 -0,55 . -0,91 -0,20
Kreditinstitute -0,84 0,19 0,32 -1,05 -0,67 -1,11 0,15 -0,33 -1,76 -1,19
Versicherungen 0,43 0,29 -0,49 0,33 -0,86 -0,48 -0,48 -0,85 -2,19 -1,21
Gastgewerbe, Heime 0,78 0,86 0,77 0,72 0,19 0,29 0,20 0,83 -0,34 -0,11
Bildung, Wissenschaft, Kultur 0,61 1,02 0,56 0,53 -0,00 0,32 -0,11 -0,41 -0.33 -0,41
Gesundheits- und Veterindrwesen 0,14 1,12 0,56 1,06 -0,19 0,10 0,19 0,49 -0,22 0,42
Reinigung und Kérperpfiege 1,28 1,07 0,28 0,84 0,27 1,38 0,13 0,79 0,51 -0,28
Rechts- und Wirtschaftsberatung 0,27 0,73 0,20 0,47 -0,05 0,01 0,26 -0,93 -0,51 -0,68
Restliche Dienste 0,33 0,67 0,33 0,31 -0,04 -0,02 -0,19 -0,53 -0,43 -0,63
Alle Betriebe 0,31 1,03 -0,00 0,47 -0,21 0,57 -0,26 -0,33 -0,38 -0,84
Quelle: Berechnungen des DIW auf der Grundlage der Beschaftigtenstatistik der Bundesanstalt fur Arbeit.
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Das Ergebnis der Regressionsrechnungen zeigt ein vergleichsweise einheitliches Bild.
Der Anteil der Teilzeitbeschéftigten und der Fluktuationsgrad der Beschaftigten ist erwar-
tungsgeman bei allen Qualifikationen negativ mit der Lohnhéhe korreliert. Der Anteil der
Beschaftigten im Hochlohnsegment und die BetriebsgroRe wirken positiv auf die Lohnhé-

he. Die erfalten EinfluRfaktoren sind durchweg hoch signifikant.

Vor allem aber ist hochgradig gesichert: Je geringer der Anteil einer Qualifikation an der
Gesambeschaftigung eines Betriebes ist, desto héher wird sie in diesem Betrieb entlohnt.
Das kann daran liegen, daR entweder das Grenzprodukt der in einem Betrieb unterdurch-
schnittlich vertretenen Beschéftigtengruppen héher ist als im Durchschnitt aller Betriebe,
oder die Kosten des Betriebes, eine am Grenzprodukt orientierte Entlohnung zu finden,
sind angesichts eines moglicherweise sehr hohen Fixkostenanteils zu hoch. Auch die in
die Regression aufgenommenen Beschéftigtenanteile anderer Qualifikationen haben in
einigen Fallen einen signifikanten Einflul. Dieser ist, je nach Art der Qualifikation lohner-

héhend oder lohnsenkend. Dies weist auf substitutive oder komplementéare Beziehungen

zwischen den Qualifikationen hin.

Zwischenbetriebliche Lohndifferenzen sind also nicht allein eine Frage von betrieblichen

Mindest- oder Héchstldhnen, sondern vor allem Resultat unterschiedlicher Produktions-

und Faktoreinsatzstrukturen in den Betrieben.

3.3.3 Determinanten des betrieblichen Durchschnittslohns

Im Zusammenhang mit der Lohnhéhe wird immer wieder die Frage kontrovers diskutiert,
ob hohe Léhne die Beschaftigung vermindern oder umgekehrt. Es ist daher auch unter-
sucht worden, wie aus der betrieblichen Sicht expandierende und schrumpfende Betriebe
in ihrer Lohnhohe zu beurteilen sind. Dabei muB allerdings berticksichtigt werden, daR die
betriebliche Lohnhdhe von einer Vielzahl von Einzelfaktoren abhangt. Wirde man diese
nicht berticksichtigen, kdme man zu fehlerhaften Einschatzungen des Zusammenhangs

zwischen Lohnhoéhe und Beschaftigtenentwicklung in den Betrieben.

Um die Einflusse auf die betriebliche Lohnhéhe zu systematisieren, sind tUber alle Betrie-
be des Jahres 1989 Querschnittsregressionen gerechnet worden. Auf diese Weise |afdt
sich der EinfluR von Faktoren bestimmen, die mit dem Arbeitskréfteeinsatz in den Betrie-
ben in Zusammenhang stehen. Einbezogen in die Rechnungen wurden neben der Be-

schaftigtenentwicklung die folgenden Variablen:
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Durchschnittsalter der Beschaftigten
Betriebsgrole
Fluktuationsgrad
Anteil der Beschaftigten
im Hochschulsegment
mit Teilzeitbeschéftigung

in 9 unterschiedlichen Qualifikationskategorien

Diese Faktoren charakterisieren den Arbeitseinsatz in den Betrieben. Es ist bereits darauf
hingewiesen worden, daf} die Leistungsseite der Betriebe mit dem vorliegenden Daten-
satz nur unzulanglich erfa®t wird. Schon die deskriptive Analyse der Tabelle 3.3/1 macht
deutlich, dal} es erhebliche Lohnunterschiede zwischen den Betrieben in Abhangigkeit
von der Branchenzugehdrigkeit gibt. Dies gilt sowohl fur um Qualifikationsstrukturunter-
schiede bereinigte wie auch die unbereinigte Lohnhdhe. Auf eine Abhangigkeit der be-
trieblichen Lohnhéhe von der Wirtschaftszweigzugehdrigkeit weist auch die Untersuchung
von Bellmann/Kohaut (1995) hin. Diese Ergebnisse stehen nicht im Widerspruch zu Un-
tersuchungen, die mit dem soziodkonomischen Panel (SOEP) durchgefiihrt wurden und
keinen EinfluR der Wirtschaftszweigzugehdérigkeit auf die individuelle Lohnhéhe nachwei-
sen konnten (Gornig/Schwarze 1991). Das SOEP erlaubt nur einen sehr geringen, fur
den statistischen Nachweis signifikanter Zusammenhéange unzulangliche Differenzierung

nach Wirtschaftszweigen. Zudem geht es hier um betriebliche und nicht individuelle

Lohndifferenzen.

Um dem WirtschaftszweigeinfluR und damit dem Produkt, das ein Betrieb herstellt, Rech-
nung zu tragen, ist allen Betrieben eine Rangvariable zugeordnet worden. Diese Variable
gibt die Position des entsprechenden Wirtschaftszweigs in der Lohnhierarchie der Bran-
chen an. Betriebe der Energie- und Wasserversorgung mit dem héchsten Durchschnitts-
lohn aller Wirtschaftszweige erhalten die Rangziffer 1. Am Ende der Skala stehen die

Betriebe im Wirtschaftszweig Gastgewerbe/Heime, die die niedrigsten Durchschnittsléhne

aufweisen.

Die Ergebnisse der Regressionsrechnungen fur alle Betriebe sowohl fur den bereinigten
als auch die unbereinigten Durchschnittsiéhne kénnen der Tabelle 3.3/5 entnommen wer-
den. Dargestellt sind auch die Ergebnisse von Regressionsrechnungen fir die 5 Wirt-

schaftszweige, die in den nachfolgenden Verlaufsuntersuchungen tiefer analysiert worden
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sind. Gemessen an den Ublichen statistischen Malkriterien ist der EinfluB aller ausgewie-
senen Variablen hoch signifikant. Der zu Prufzwecken verwendete t-Test fiihrt selbst bei
einer Irrtumswahrscheinlichkeit von 0,1 vH bei allen Variablen zu signifikanten Werten.
Das korrigierte Bestimmtheitsmal} betragt 0,39 fir die bereinigte Lohnhéhe und 0,40 fir
die unbereinigte Lohnhéhe. Dies sind fur eine Querschnittsregression auRerordentlich
hohe Werte. Dennoch weisen diese Werte darauf hin, dal® mit den gefundenen EinfluR-
faktoren nur ein kleiner Teil der Lohndifferenzen zwischen den Betrieben erklart werden
kann. Dies liegt nicht zuletzt daran, dal® Variablen, die die betrieblichen Leistungsseite,

insbesondere auch der Produktivitat, widerspiegeln, in diesem Datensatz nur unzulanglich

erfafdt sind.

Die Regressionsrechnungen bestatigen im wesentlichen die in der tabellarischen Auswer-
tung nach Wirtschaftszweigen gefundenen Ergebnisse. Die Stellung in der Lohnhierarchie
der Wirtschaftszweige ist fur die Lohnkosten in den Betrieben von Uberragender Bedeu-
tung. Der hohe negative Parameter fur die Teilzeitbeschaftigung milt deren strukturellen
EinfluR auf die betriebliche Lohnhéhe. Zwischen betrieblicher Lohnhéhe und dem Anteil
des Hochlohnsegments besteht ein deutlich positiver Zusammenhang. Der auch aus an-

deren Untersuchungen bekannte positive Zusammenhang zwischen Lohnhéhe und Be-

triebsgrofle wird bestatigt.

Betriebe mit starken Fluktuationsanteilen in der Beschaftigung zahlen eher unterdurch-
schnittliche Léhne. Durch eine derartige Rechnung kann allerdings die Kausalitat des Zu-
sammenhangs nicht festgestellt werden. Hohe Fluktuation kann sowohl Ursache wie auch
Folge niedriger Léhne sein. Ein besonders ins Auge fallendes Ergebnis aller Rechnungen
ist vor allem, dal} die Bereinigung der betrieblichen Lohnhéhe um Unterschiede in der

Qualifikationsstruktur in der Regel nicht dazu fihrt, dal fur einzelne Qualifikationen kein

EinfluR mehr festgestellt werden kann.

Der EinfluR der Qualifikationsstruktur auf die durchschnittliche Lohnhéhe eines Betriebes

kann zwei verschiedene Ursachen haben:

- Je groRer der Anteil héher bezahlter Qualifikationen an der Gesamtzahl der Beschéf-
tigten ist, desto héhere Werte ergeben sich flr den Durchschnittslohn des Betriebes.
Dieser EinfluR wird durch die Strukturbereinigung der betrieblichen Durchschnittsléhne

neutralisiert. Gabe es nur diesen strukturellen EinfluB, so durfte eine Regression mit
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der strukturbereinigten Lohnhdhe keinen signifikanten Parameter fur die einzelnen

Qualifikationen zum Ergebnis haben.

- Ein groRer Anteil héher entlohnter Qualifikationen kann aber auch Zeichen fir die stér-
kere Leistungsfahigkeit eines Betriebes sein. Dies kann dazu fihren, daR der Betrieb
auch bei niedriger entlohnten Qualifikationen héhere Léhne zahlt als andere Betriebe.
Ist dies der Fall, dann hat der Anteil dieser Qualifikationen einen positiven Einflu auch
auf den strukturbereinigten Durchschnittslohn eines Betriebes. Negative Vorzeichen in

der Regression weisen auf einen die Leistungsfahigkeit der Betriebe mindernden Ein-

fluR hin.

Handels- und Verwaltungstatigkeit ohne Berufsausbildung beispielsweise wird im Durch-
schnitt aller Betriebe unterdurchschnittlich entlohnt. Die Regression mit den unbereinigten
Durchschnittsldhnen weist mit einem negative Koeffizienten von - 0,095 darauf hin, daR
Betriebe mit hohem Anteil an Handels- und Verwaltungstatigkeit tendenziell unterdurch-
schnittliche Léhne zahlen (Tabelle 3.3/5). Inwieweit hierflr allein die Struktur der Be-
schaftigten verantwortlich ist, 14t sich erst erkennen, wenn auch die Ergebnisse der
Rechnung mit der bereinigten Lohnhéhe herangezogen werden. Der Parameter von

-0,056 macht deutlich, dald der strukturell bedingte Einflul auf die Lohnhéhe in diesem

Fall weniger als die Hélfte betragt.

Betriebe mit hohem Anteil an Handels- und Verwaltungstatigkeit haben zuséatzlich und
unabhéngig von der fir diese Tatigkeit ermittelten Lohnhéhe einen geringeren Durch-
schnittslohn. Dies gilt auch fur Betriebe mit hohem Anteil von Fertigungs- und Transport-
tatigkeit mit Berufsausbildung. Um Struktureinflisse bereinigt ist hier der EinfluR auf die
betriebliche Lohnhéhe mit - 0,047 negativ. Da allerdings die Entlohnung der Fertigungs-
und Transporttatigkeit selber tber dem Durchschnitt liegt, ist in diesem Fall der Einfluf}

auf die unbereinigte Lohnhéhe strukturell bedingt positiv (+ 0,061).

Die mit den bereinigten Durchschnittsléhnen berechneten Regressionsparameter fir die
unterschiedlichen Qualifikationen geben deren Einflu® auf die betriebliche Lohnhéhe an
und kénnen auch als Beitrag dieser Qualifikationen zur Leistungsfahigkeit der Betriebe
interpretiert werden. Daneben gibt es allerdings noch vielfaltige hier nicht erfalte andere
Einflisse, die mit Lohnhéhe und Leistungsfahigkeit der Betriebe in Beziehung stehen.
Dennoch fallt auf, dal} die Beitrdge der jeweiligen Qualifikationen zur betrieblichen Lohn-

héhe nur sehr ungenau mit deren Entlohnung tbereinstimmen. In Tabelle 3.3/7 sind die
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fur die jeweilige Qualifikation ermittelten EinfluBparameter nach ihrer Bedeutung geordnet
worden. Gegenubergestellt sind ihnen die Abweichungen der in den jeweiligen Qualifika-

tionen gezahlten Lohne vom Durchschnittslohn der Betriebe.

In der Tendenz ist eine gewisse Ubereinstimmung zwischen der Bedeutung einer Qualifi-
kation fur die betriebliche Lohnhéhe und der Lohnhdhe dieser Qualifikation erkennbar.
Insbesondere jedoch die héheren Léhne fir Fertigungs- und Transporttatigkeiten und
Bildungs- und Gesundheitstatigkeit, jeweils mit Berufsausbildung, werden der ermittelten
Bedeutung dieser Qualifkationskategorien fir die betriebliche Lohnhoéhe nicht gerecht.

Dies schlief3t nicht aus, dall es andere Grinde dafiir gibt, die mit dem vorliegenden Da-

tensatz nicht erfalt werden kénnen.

3.34 Beschaftigtenentwicklung

Im vorigen Abschnitt wurde gezeigt, daR es vielfaltige betriebsspezifische Einflisse auf
die Lohnhohe gibt. Untersucht worden ist zusétzlich, ob es neben den betriebsspezifi-
schen Einflissen einen Zusammenhang zwischen der Lohnhdéhe und der Beschaftig-
tenentwicklung der Betriebe gibt. Dabei gingen die oben ermittelten EinfluRfaktoren als
kontrollierende Variablen in die Regressionsrechnung ein. Berlcksichtigt wurde die kurz-
fristige Beschaftigtendynamik im Verlaufe des Jahres 1989 sowie die Beschaftigungsver-

anderungen in den Betrieben zwischen 1986 und 1989.

Fur beide Variablen wurde ein leicht positiver Zusammenhang zwischen der betrieblichen
Lohnhohe und der Beschaftigtenentwicklung gefunden. Dieses Ergebnis mag die Frage
nach dem Zusammenhang zwischen Lohnhéhe und Beschéftigungsverhalten der Betrie-
be allerdings nur vordergriindig erhellen. Nicht beantwortet wird die Frage nach den Ur-
sachen. So sind einerseits wirtschaftlich erfolgreiche Betriebe eher in der Lage, hohe
Léhne zu bezahlen. Umgekehrt kdnnen hohe Léhne den Erfolg des Betriebes dann her-
beifiihren, wenn der Betrieb bei gleicher formaler Qualifikationseinstufung tber leistungs-
fahigere und hoéher motivierte Arbeitskrafte verfigt. Berlcksichtigt werden muf} jedoch,
daR die Ausdehnung der Beschaftigtenzahl nur dann ein Zeichen fir eine erfolgreiche
Unternehmensstrategie sein kann, wenn sie mit wirtschaftichem Erfolg gepaart ist.
Schlief3lich ist auch zu bedenken, daR die in dieser Untersuchung analysierte Periode nur
einen Ausschnitt der langerfristigen Entwicklung beschreibt, wobei gerade die Jahre 1986

bis 1989 durch einen vergleichsweise breiten Beschaftigtenanstieg gepragt waren.
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Berucksichtigt werden mul} allerdings, dal eine Reihe der erkldrenden Variablen unter-
einander in Beziehung stehen. Die Uberpriifung auf multikollineare Zusammenhange er-
gibt teilweise recht enge Beziehungen zwischen der Rang-Variablen fiur die Wirtschafts-
zweige und den Beschéftigtenanteilen einiger Qualifikationen. Die Regression ohne Be-
ricksichtigung der Rang-Variablen und Ausschlu® von Multikollinearitat ergibt immer

noch ein hohes Bestimmtheitsmal} von 0,22.

Das Ziel, die Multikollinearitat zwischen den EinfluRgréRen auszuschlieBen und dennoch
einen moglichst guten Erklarungswert fir die betrieblichen Lohnkosten zu finden, hat
auch zur Folge, daf in den hier vorgenommenen Berechnungen teilweise kein Einflud fur
Faktoren nachgewiesen werden kann, fur die auf anderen Datenséatzen basierenden Un-
tersuchungen hoch signifikante Zusammenhénge herausgefunden wurden. Dies gilt vor
allem fur das Durchschnittsalter der in den Betrieben Beschéftigten. Untersuchungen zur
personlichen Einkommenssituation zeigen in der Regel einen signifikanten Zusammen-
hang zwischen Einkommen und Berufserfahrung, die haufig durch das Alter gemessen
wird. Das fir einen Betrieb gemessene Durchschnittsalter ist allerdings als Indikator flr
eine etwaige hohere Berufserfahrung aller in den jeweiligen Betrieben Beschaftigten un-
geeignet. So ist beispielsweise je nach Qualifikationen die Berufserfahrung von Beschaf-
tigten bei gleichem Alter unterschiedlich. Ein hohes Durchschnittsalter der in einem Be-

trieb Beschaftigten ist daher vor allem Zeichen eines Uberdurchschnittlichen Anteils héher

Qualifizierter.

Die fur die Betriebe aller Wirtschaftszweige durchgefihrten Regressionsrechnungen wur-
den zuséatzlich auch flr ausgewahlte Wirtschaftszweige Uberprift (Tabelle 3.3/5). Die Er-
gebnisse unterscheiden sich bei der Uberwiegenden Zahl der EinfluRfaktoren nicht von
den fur alle Betriebe gefundenen. Allerdings sind einige Ergebnisse bei den ausgewahlten
Wirtschaftszweigen nicht signifikant. Dies betrifft vor allem die kurz- und mittelfristigen
Veranderungen der Beschaftigten. Anders als fur den Durchschnitt aller Betriebe ist bei

den ausgewahiten Wirtschaftszweigen mit Ausnahme des Grof3handels kein signifikanter

Zusammenhang nachweisbar.

3.4 Lohnhéhe und Beschiftigtenentwicklung
3.41 Die Clusteranalyse zur Betriebstypisierung

Im letzten Kapitel wurde der Zusammenhang zwischen Lohnh6he und Beschéftigtenent-

wicklung auf der Grundlage einer Querschnittsauswertung des Jahres 1989 unter zusatz-
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licher Bertcksichtigung der Beschaéftigtenentwicklung in den Betrieben seit 1986 analy-

siert. Im folgenden sollen die betrieblichen Charakteristika unterschiedlich entlohnender

Betriebe im Langsschnitt betrachtet werden.

Die Auswertung der Beschéftigtenstatistik Gber mehrere Jahre erlaubt es, die Entwicklung
einzelner Betriebe im Hinblick auf ihr Entlohnungsverhalten und die Beschaftigtenzahlen
Uber die Zeit zu verfolgen. Allerdings sind einer derartigen Auswertungsmaglichkeit ge-
wisse technische Grenzen gesetzt. Es mul bertcksichtigt werden, dal® der ohnehin sehr
umfangreiche Datensatz des Jahres 1989 mit seinen 1,6 Mill. Betrieben durch jedes zu-
satzlich in die Untersuchung einbezogene Jahr Uberproportional zunimmt, da zuséatzlich
zu den bestehenden Betrieben auch die ausscheidenden und neu hinzukommenden Be-
triebe berticksichtigt werden missen. Zwar stehen komplette Datenséatze der Beschaftig-
tenstatistik zusatzlich zu dem bereits ausgewerteten Jahr 1989 auch fir die Jahre 1990
und 1991 zur Verfugung, doch muflte angesichts der Datenfiille die angestrebte Verlaufs-
analyse sich auf einzelne Wirtschaftszweige beschrianken. Um die Auswahl dieser Wirt-
schaftszweige zu charakterisieren, wird fur 1989 zunachst eine Typisierung aller Betriebe
unter Beriicksichtigung von Lohnkosten und Beschaftigtenentwicklung vorgenommen. Als

Instrument wird dabei die Clusteranalyse eingesetzt.

3.4.2 Variablen der Clusteranalyse

Im Vordergrund der Untersuchung steht die Frage nach dem Zusammenhang zwischen
Lohnhéhe und Beschéftigtendynamik auf einzelbetrieblicher Ebene. Es liegt daher nahe,
die beiden Variablen Lohnhéhe und Beschaftigungsentwicklung auch zur Typisierung der
Betriebe zu verwenden. Der Grundgedanke ist, dall sich die Betriebe sowohl in Hoch-
und Niedriglohnbetriebe als auch in wachstumsstarke und wachstumsschwache Betriebe
einteilen lassen. Es sollen daher unterschiedliche Betriebstypen herausgearbeitet wer-
den, die sich jeweils untereinander hinsichtlich der betrachteten Variablen méglichst we-
nig unterscheiden. Aus den 1,6 Mill. Betrieben des Jahres 1989 kénnen allerdings nur die
"Survivorbetriebe", die vor 1987 gegrliindet wurden und somit 1986 bereits existierten, in
die Clusteranalyse einbezogen werden. Das sind rund 1,1 Mill. Betriebe mit 23 Mill. Be-
schaftigtenfallen. Gut 2,7 Mill. Beschaftigtenfélle entfallen auf jene 500 Tsd. Betriebe, die
in den Jahren von 1987 bis 1989 gegrundet wurden.

Fur eine zieladdquate Abgrenzung der GréRen Lohnhéhe und Beschaftigungsentwicklung

waren fur die Jahreserhebung 1989 einige vorbereitende Auswertungen erforderlich:
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Bereinigung um den Einfluf} von Teilzeitarbeit

Die Analyse der betrieblichen Lohnhéhe mul} zunachst berlicksichtigen, daR die Lohnhé-
he eines Betriebes ganz wesentlich auch von dem Umfang der Teilzeitarbeit in den Be-
trieben abhangig ist. Die Bedeutung der Teilzeitarbeit wird an dem Anteil derjenigen Be-
schéftigten gemessen, die weniger als die betriebslbiiche wéchentliche Arbeitszeit tatig
sind. Da diese Beschaftigtengruppe entsprechend der geringeren Arbeitszeit auch gerin-

ger entlohnt wird, ist der Durchschnittslohn von Betrieben mit hohem Anteil von Teilzeit-

beschaftigten zwangslaufig geringer.

In einer ersten Auswertung werden daher zunéchst vier Cluster hinsichtlich des Merkmals
"Anteil der Teilzeitbeschaftigten" gebildet (vgl. Tabelle 3.4/1). Knapp zwei Drittel aller Be-
schaftigten arbeiten danach in "Survivorbetrieben" bei denen die Teilzeitbeschaftigung
gering ist. Weitere 18 vH der Beschaftigten sind in "Survivorbetrieben" tatig, bei denen
der Anteil von Teilzeitbeschaftigten rund 25 vH betragt. Nur 10 vH aller Beschaftigten

arbeiten in "Survivorbetrieben" mit einem Anteil von mehr als 50 vH Teilzeitbeschaftigten.

Tabelle 3.4/1
Kennziffern der Teilzeitcluster
Alle Wirtschaftszweige 1989
Ungewichtete Mittelwerte der Betriebe
Bedeutung der Teilzeitarbeit Survivor-|  Neue Alle
Geringl MaBig Hoch Sehr Betriebe
Betriebstypen nach ihrem Teilzeitanteil hoch
Beschiftigtenanteile in vH
Teilzeitbeschaftigte 0,8 243 52,7 96,3 14,2 17,3 15,2
Frauen 455 61,7 776 88,7 53,0 545 53,5
Auslénder 53 3,6 3,0 33 4.8 8,4 59
Zahl der Betriebe in 1000 790 143 90 70 1093 505 1599
in vH aller Betriebe 49 9 6 4 68 32 100
Beschiftigtenfalle in 1000 16570 4519 1619 419| 23127 2660| 25787
in vH aller Betriebe 64 18 6 2 90 10 100
Durchschnittsentgelt in DM je Tag 87 87 70 44 83 69 78
bereinigt um
Unterschiede in der Qualifikationsstruktur 87 88 74 53 84 72 80
den Teilzeitanteil 83 92 88 84 83 70 79
Durchschnittliche Beschéftigtenzahl je Betrieb 21 32 18 6 21 5 16
Durchschnittsalter der Beschiftigten 37 37 39 44 38 35 37
Beschiftigtenanteil im Hochlohnsegment in vH 24 2,6 1,1 0,2 21 15 19
Beschéftigtenanteile nach Ausbildung in vH
ohne Berufsausbildung 20,5 17,6 19,3 26,4 20,4 26,7 224
mit Berufsausbildung 75,1 75,4 71,9 63,7 74,1 66,4 71,7
mit Hochschulausbildung 23 4,6 52 39 29 32 3,0
Quelle: Berechnungen des DIW auf der Grundlage der Beschéftigtenstatistik der Bundesanstalt fiir Arbeit.

182



Ein Vergleich der betrieblichen Merkmale der vier Teilzeitcluster macht deutlich, daf die-
se nicht allein hinsichtlich des Anteils der Teilzeitbeschaftigten differieren. Vor allem die
von der Beschaftigtenstruktur her nicht so sehr ins Gewicht fallenden Betriebe mit einem
Teilzeitanteil von mehr als 50 vH unterscheiden sich vom Durchschnitt der tbrigen Be-
triebe. Da Teilzeitarbeit in Gberdurchschnittlichem MaRe von Frauen ausgetibt wird, ist bei
Betrieben mit hohem Anteil von Teilzeitbeschéftigten auch der Frauenanteil entsprechend
hoch. Betriebe mit hohem Teilzeitanteil haben tendenziell auch tberdurchschnittlich viele
Beschaftigte mit Handels- und Verwaltungstatigkeit, besonders bei den Beschiftigten
ohne Ausbildung. Der Anteil der Beschaftigten mit Berufsausbildung ist bei diesen Betrie-

ben entsprechend geringer.

Insbesondere bei Betrieben mit hohem und sehr hohem Anteil von Teilzeitbeschéaftigten
ist das Durchschnittsalter der Beschaftigten ungewdéhnlich hoch. Auch haben sehr kleine
Betriebe einen Uberdurchschnittlichen Anteil von Beschéftigten mit Teilzeitarbeit. Dage-
gen ist bei gréReren Betrieben der Anteil der Teilzeitbeschaftigung nicht unmittelbar mit
der BetriebsgréfRe korreliert. Sowohl Betriebe mit hohem als auch solchen mit geringem

Anteil von Teilzeitbeschaftigten sind im Durchschnitt deutlich kleiner als Betriebe mit ma-

Rigem Anteil von Teilzeitbeschéftigten.

Die durchschnittliche Lohnhéhe von ausgepréagten Teilzeitbetrieben ist strukturell bedingt
geringer als beim Durchschnitt aller Betriebe. Bereinigt man jedoch die Lohnhéhe um den
Teilzeiteffekt, so scheinen Betriebe mit Teilzeitbeschaftigung eher héhere Léhne zu zah-

len. Auch der um Unterschiede in der Qualifikationsstruktur bereinigte Lohn liegt in Teil-

zeitbetrieben Uber dem Durchschnittslohn.

Betriebe mit maRigem Anteil von Teilzeitbeschéftigten weisen einen héheren Anteil von
Beschaftigten im Hochlohnsegment auf als Betriebe mit nur geringer Teilzeitbeschéafti-
gung. Dies weist zusammen mit dem fast doppelt so hohen Anteil von Beschaftigten mit

Hochschulausbildung auf besondere sektorale Spezialisierungsmuster hin.

Bereinigung um den Einflu® der Qualifikationsstruktur

Bei der Beurteilung der betrieblichen Lohnhéhe mussen Unterschiede in der Qualifika-
tionsstruktur berlcksichtigt werden. Hierzu wird fur jeden Betrieb ein bereinigter Durch-
schnittslohn gebildet, der angibt, inwieweit sich die betriebliche Lohnh&he unabhangig von

der Qualifikationsstruktur des Betriebes von der durchschnittlichen Lohnhdhe unterschei-
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det. Dabei werden fiur jeden Betrieb die je Qualifikation gezahlten Léhne mit der Qualifi-
kationsstruktur der Gesamtwirtschaft an Stelle der betrieblichen Qualifikationsstruktur
gewichtet. Liegt der bereinigte Durchschnittslohn fiir einen Betrieb Uber seinem tatséch-
lich gezahlten Durchschnittslohn, so bedeutet dies, daf niedrig entlohnte Qualifkationen

in diesem Betrieb ein Uberdurchschnittliches Gewicht haben.

Beschéftigtenentwicklung

Zur Verfugung steht einmal die Beschéftigtenverdnderung innerhalb des Jahres 1989.
Dieser kurze Zeitabschnitt ist allerdings kaum ausreichend, um zu validen Aussagen (ber
die betriebliche Beschaftigtenentwicklung zu gelangen, zumal es sich hierbei um ein Jahr
mit einer konjunkturell besonders glnstigen Beschaftigtenentwicklung handelt. Daneben
besteht aus dem Vergleich der Quartalserhebungen 1986 und 1989 die Mdéglichkeit, die
Beschaftigtenentwicklung der Betriebe Uber einen langeren Zeitraum hinweg zu analysie-
ren. Berucksichtigt werden dabei allerdings nur die 1,1 Mill. Survivorbetriebe, also jene

Betriebe, die sowohl 1986 und als auch 1989 existierten.
3.4.3 Ergebnisse der erweiterten Clusteranalyse

Die beiden Variablen Beschéftigtenwachstum und bereinigte Lohnhéhe werden fur die
weiteren Clusteranalysen auf einen Mittelwert von Null und eine Standardabweichung von
Eins normiert, um zu verhindern, daR die unterschiedlichen Dimensionen (DM je Tag bei
der Lohnhohe, Veranderungsrate in vH bei der Beschaftigtenentwicklung) Einflu auf die
Clusterbildung erhalten. Innerhalb jeder Teilzeitkategorie werden vier weitere Cluster
ermittelt. Diese unterscheiden sich durch im Mittel unterschiedliche Kombinationen von
Lohnhéhe und Beschéftigtenanstieg der Betriebe. Dagegen sind die Betriebe innerhalb
dieser vier Cluster bezlglich der Lohnhéhe und des Beschéftigtenanstiegs &hnlich. Die
Ubersicht 3.4/2 gibt einen Uberblick Uber die insgesamt ermittelten sechzehn Cluster. Die
Bezeichnung der Cluster erfolgt dabei einmal nach der Bedeutung der Teilzeitarbeit
(Gering, MaRig, Hoch, Sehr hoch) sowie der Lohnhdhe innerhalb der jeweiligen Teilzeit-

kategorie (Hochstlohn: 1, Hochlohn: 2, Niedriglohn: 3, Niedrigstlohn: 4).

Bei der Beurteilung der ermittelten Durchschnittsishne mul3 berlcksichtigt werden, dafR
die Durchschnittsbildung Uber die Betriebe und nicht Uber die Beschéftigten erfolgt. Das
Durchschnittsentgelt wird daher stark gepragt durch die gro3e Zahl von Betrieben mit nur

wenigen Beschaftigten, in denen in der Regel unterdurchschnittliche Léhne gezahlt wer-
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den. Das mit den Beschaftigten gewichtete Tagesentgelt liegt fir den Durchschnitt aller
Betriebe mit 108 DM deutlich tber dem Betriebsdurchschnitt von 78 DM. Da es hier je-
doch um betriebliche Verhaltensweisen geht, werden Unterschiede zwischen den Betrie-

ben am besten durch den Durchschnittslohn der Betriebe erfafit.

Die getrennten Clusteranalysen fir die jeweiligen Teilzeitkategorien ergeben je ein Be-
triebscluster mit sehr stark nach oben (1) und unten (4) abweichendem Durchschnitts-
lohn. Die zwei Cluster im Mittelfeld der Lohnhierarchie unterscheiden sich weniger hin-
sichtlich der Lohnhodhe, dafiir besteht eines dieser Cluster aus besonders expansiven
Betrieben. Diese befinden sich je nach Teilzeitkategorie zur Halfte in Hochlohnclustern
und in Niedriglohnclustern. Ihre quantitative Bedeutung ist allerdings gering. Im Unter-
schied zu einer tabellarischen Vier-Feldertafel, in der die Betriebe nach tber- und unter-
durchschnittlicher Lohnhéhe bzw. Beschéftigtenveranderung sortiert werden, sind hier die
Betriebe ausschlieRlich nach ihrer Zusammengehdérigkeit bezlglich der genannten Merk-
male sortiert. Die jeweiligen Cluster sind sehr unterschiedlich besetzt, sowohl nach der

Zahl der Betriebe als auch nach der Zahl der Beschaftigtenfalle.

Gemessen an den durch die Betriebscluster erfaten Beschéfigtenfallen ragen sechs
Cluster mit jeweils mehr als 1 Mill. Beschéftigtenfallen heraus. Sie sind in Tabelle 3.4/2
grau unterlegt. Neben den in die Clusteranalysen einbezogenen Variablen, "Be-
schaftigtenentwicklung”" und "Lohnhdhe" enthélt die Tabelle auch ausgewahlite betriebli-
che Indikatoren, die nicht explizit in die Clusteranalyse einbezogen wurden. In diesen
wichtigen Clustern sind 95 vH der Beschéftigtenfélle der in die Analysen einbezogenen
Betriebe vertreten. ErwartungsgemaRf relativ stark vertreten sind dabei Cluster von Be-
trieben mit geringem (G 1, G 3 und G 4) und méRigem (M 1 und M 3) Anteil an Teilzeit-
beschaftigten, die allein schon 80 vH aller Beschaftigtenfalle erfassen. Ein Cluster von
Betrieben mit einem Teilzeitanteil von Gber 50 vH (H 2) weist eine starke sektorale Kon-
zentration in ausgewahlten Dienstleistungsbereichen auf (Staat, Bundespost, Einzelhan-
del). Dies macht Tabelle 3.5/1 deutlich. Fast alle Cluster von Gewicht liegen in ihrer
Lohnhohe tber oder nahe beim durchschnittlichen Tagesentgelt aller Betriebe von 78 DM
(Tabelle 3.4/1). Einzige Ausnahme ist das Niedrigstlohncluster G 4. Betrachtlich unterhalb
des Durchschnittslohnes der Survivorbetriebe liegt dagegen der Durchschnittslohn der

neu gegrindeten Betriebe.

Zwei Cluster mit zusammen 9 Mill. Beschéftigten enthalten ausgesprochene Hochstlohn-

betriebe. lhr Durchschnittslohn liegt um 59 DM (G 1) bzw. 43 DM (M 1) tber dem fir den
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Durchschnitt aller Betriebe ermittelten Tageslohn von 78 DM. In einem Cluster (G 4) ist

der Tageslohn dagegen um 27 DM geringer als beim Durchschnitt.

Bei den Betrieben mit geringer Teilzeitbeschaftigung ragen, gemessen am Gewicht ihrer
Beschaftigung, zwei Betriebstypen (G 1 und G 3) besonders hervor. Sie durften fiir die
weitergehende Untersuchung schon deshalb von Bedeutung sein, weil sie zusammen mit
Uber 15 Mill. Beschéftigtenfalle nahezu zwei Drittel aller in die Clusteranalyse einbezoge-
nen Beschdftigtenfalle aufweisen. Diese Cluster reprasentieren in ihren Durchschnittswer-
ten zugleich die Kombination von héherem Lohn und geringerem Beschaftigtenwachstum
bzw. geringerem Lohn und starkerem Beschaftigungswachstum. Bei beiden Indikatoren
handelt es sich allerdings um ungewichtete Mittelwerte fur Betriebe. Da die durchschnitt-
lich BetriebsgréfRe im Cluster G 1 dagegen nur bei 18 Beschaftigten liegt, sagen diese

Relationen noch nichts Uber die quantitative Bedeutung flr die gesamtwirtschaftliche Be-

schaftigtenentwicklung aus.

Betrachtet man die Ubrigen Charakteristika dieser beiden Cluster, so zeigt sich, dal} Be-
triebe des Héchstlohnclusters einen drei Mal so hohen Anteil von Hochschulabsolventen
beschéftigten wie die Betriebe des Niedriglohnclusters. Generell gilt fur alle Teilzeitkate-
gorien, daf} die jeweiligen Héchstlohncluster zugleich auch den gréRten Anteil an Hoch-
schulabsolventen aufweisen. Umgekehrt ist der Anteil der Hochschulabsolventen bei allen

Niedriglohnclustern am geringsten.

Hochschulabsolventen erhalten in der Regel héhere Lohne als Beschaftigte mit anderen
Qualifikationen. Die hohen Durchschnittsiéhne in den Héchstlohnclustern sind aber nicht
strukturell bedingt in dem Sinne, daf} der héhere Anteil von Hochschulabsolventen dabei
die entscheidende Rolle spielt. Es gilt vielmehr, dal} in Betrieben mit hohem Anteil an
Hochschulabsolventen fur alle Qualifikationen héhere Léhne gezahlt werden (Tabelle
3.4/2). Dies spricht dafur, dal} diese Betriebe durch den verstarkten Einsatz qualitativ
hochwertiger Arbeitskrafte auch eine Uberdurchschnittliche Produktivitat erzielen. Hierzu
mag nicht allein der hohe Anteil von Beschaftigten mit hoher formaler Qualifikation beitra-
gen. Vielmehr sind Betriebe, die héhere Durchschnittsiéhne zahlen, auch in der Lage,
sich auf dem Arbeitsmarkt die besseren Qualifikationen aussuchen zu kénnen. Gleichzei-

tig ist der hohere Lohn auch Leistungsanreiz fur die in den Betrieben Beschéftigten.
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