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1 Einfiihrung'

In Zeiten hoher Arbeitslosigkeit hat die Frage, ob und unter welchen Bedingungen die Lohne
bzw. die Lohnstruktur so frei variieren konnen oder miissen, daf Vollbeschiftigung herrscht,
eine hohe aktuelle wirtschafts- und gesellschaftspolitische Relevanz. Deren Beanwortung
steht typischerweise bei Arbeitsmarktokonomen auf der Forschungsagenda und stellt dort so-
wohl aus theoretischer wie auch aus empirischer Sicht einen Forschungsschwerpunkt dar (vgl.
Franz 1996). In den letzten Jahren hat sich das Forschungsinteresse zunehmend auch auf die

betriebliche und rechtliche Ebene gerichtet.2

Rechtswissenschaftler, Okonomen und Wirtschaftspolitiker sehen in einer groBeren Lohnfle-
xibilitdt eine wichtige Voraussetzung zum Abbau der anhaltend hohen Arbeitslosigkeit in
Deutschland (vgl. Berthold / Fehn 1997, Knappe / Funk 1997, Riithers 1998, Siebert 1998,
Sinn 1997). Vielfach wird die Ansicht vertreten, eine weitere Senkung bzw. Ausdifferenzie-
rung der Lohne nach Regionen, Sektoren und Qualiﬁkation habe solange zu erfolgen, bis die
Arbeitslosigkeit abgebaut ist.” Dahinter steht die Vorstellung, dafl ein Ausgleich von Angebot
und Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt bzw. den verschiedenen regionalen, sektoralen und qua-
lifikatorischen Teilarbeitsmérkten, wie in jedem anderen Faktor- oder Giitermarkt liber Varia-
tionen des Faktorpreises, also des Lohnsatzes bzw. der Lohnsitze, hergestellt werden kann,
und dal} es einen Vollbesch'aiftigungskompatiblen. Lohnsatz bzw. eine vollbeschiftigungskom-
patible Lohnstruktur gibt. Diese vollbesch'aiftigungskompatible Lohnstruktur konne sich aller-

dings in Deutschland nicht einstellen, weil die Institutionen des Arbeitsmarktes, das Ar-

Diese Arbeit ist Teil des Projektes , Lohnflexibilisierung aus 6konomischer und juristischer Sicht®, das ven
Wolfgang Franz (ZEW), Walter A. Oechlser (Lehrstuhl und Seminar fiir Allgemeine Betriebswirtschaftslehre,
Personalwesen und Arbeitswissenschaft, Universitit Mannheim) und Volker Rieble (Lehrstuhl fiir Biirgerli-
ches Recht, Arbeitsrecht, Handels- und Wirtschaftsrecht, Universitit Mannheim) geleitet wird. Der Autor
dankt den Projektleitern und ganz besonders Viktor Steiner und Gabriel Wiskemann fiir zahlreiche und 4u-
Berst hilfreiche Anregungen im Laufe des Projekts. SchlieBlich mochte ich mich bei Martin Falk, Isabelle
Haggeney, Claudia Geist und Christian Gobel fiir die wertvolle Hilfestellung bei der Sichtung der Literatur,
der Auswertung des Tarifarchivs und des Mikrozensus bedanken.

[N

Vgl. Gerlach / Schettkat (1995), Rieble (1996a; b), Riithers (1998), Sadowski / Schneider (1997).

Hier eine Auswahl von Zitaten zur Verdeutlichung dieses Standpunktes. Sinn (1997: 824) schreibt: , Bei Ar-
beitslosigkeit mufl er [der Lohn, d.V.] also fallen, bis wieder Vollbeschaftigung herrscht.* Krelle (1997)
schligt eine Einschrinkung der Tarifvertragsfreiheit vor: ,Das Recht zum Abschlufl neuer Tarifvertrige so
lange aussetzen, wie die Arbeitslosigkeit eine gesellschaftlich tragbare Hochstgrenze (Vorschlag: 4%) iiber-
steigt.” Im Jahre 1997 betrug die Arbeitslosigkeit 11,4%. Jirgen Donges (Handelsblatt vom 5.2.1998 S.2.):
»Das Problem der Arbeitslosigkeit ist vor allem ein Problem iiberhthter Arbeitskosten und inflexibler Ar-
beitsmirkte...”. Etwas vorsichtiger formuliert der Sachverstandigenrat zur Begutachtung der gesamtwirt-
schaftlichen Entwicklung (SVR 1996, Ziffer 358). Die Lohnpolitik kann ,.....weder fiir das gesamte AusmaB
der Arbeitslosigkeit verantwortlich gemacht werden, noch ist sie in der Lage, sie génzlich zu losen.*



beitsrechtssystem und im besonderen die Lohnbildung bei gesetzlich garantierter Tarifauto-

nomie*, die notwendige Lohnniveau- bzw. Lohnstrukturflexibilitiit verhindere.’

Die institutionell unterdriickte Lohnflexibilitdt, mit im Durchschnitt etwa 20% iiber dem
Gleichgewichtslohn liegenden Lohnen®, sei die wesentliche Ursache der Arbeitslosigkeit. Der
deutsche Arbeitsmarkt mit den iiberhohten Lohnen gerate im Rahmen der Europdischen Inte-
gration und insbesondere der Osterweiterung (vgl. Sinn 1997), aber auch vor dem Hintergrund
des Fortschritts in der Informations- und Kommunikationstechnologie und den damit verbun-
denen Anderungen der Arbéitsorganisation in den Betrieben (vgl. Oechsler und Wiskemann

1998a, b), zunehmend unter Druck.

Zur Untermauerung der These der fiir die Beschiftigung negativ wirkenden Rolle der deut-
schen Arbeitsmarktinstitutionen wird haufig auf die Erfahrungen in Grof3britannien oder auch
den USA verwiesen (vgl. z.B. Knappe 1997), also Linder, in denen die Arbeitsloéenquote in
den neunziger Jahren stark riickldufig war und in denen in den achtziger Jahren zum Teil ein-
schneidende Deregulierungen in den rechtlichen und institutionellen Rahmenbedingungen des
Arbeitsmarktes erfolgten. Theoretische Ansitze, die fiir stiarker deregulierte Arbeitsmirkte,
beispielsweise in den Vereinigten Staaten, entwickelt wurden und Ergebnisse empirischer
Untersuchungen fiir diese Linder konnen allerdings nicht so einfach auf die quali‘tativ unter-
schiedliche Situation in Deutschland oder anderen europdischen Landern iibertragen werden
(vgl. Freeman 1998). Die komparativen makrookonomischen Analysen, die die OECD durch-
fiihrt, beriicksichtigen zwar die rechtlichen und institutionellen Unterschiede zwischen den
Liandern, sie weisen aber den Nachteil auf, daB3 die Unterschiede nur sehr grob abgebildet
werden. Aufgrund des hohen Aggregationsniveaus werden Unterschiede zwischen einzelnen

Industrien und Unternehmen nicht erfaft. Ferner werden die einzelnen Bereiche, z.B. Lohn-

* 59% der Unternehmen in den alten bzw. 41% in den neuen Bundeslidndern (vgl. IW 1998) und iiber 90% der

sozialversicherungspflichtig beschaftigten Arbeitnehmer (vgl. BMA [998) sind in ihrer Lohnsetzung an kol-
lektiv ausgehandelte Tarifvertrdge gebunden. Etwa 30% der Arbeitnehmer sind in Gewerkschaften organisiert
(vgl. Fitzenberger et al., 1998).

Das System der Lohnfindung in Deutschland wird ausfiihrlich zusammen mit den gingigen Theorien des
Gewerkschaftsverhaltens und der kollektiven Lohnbildungsprozesse in Franz (1996) erlautert und von Franz
(1995) in einer internationalen Perspektive diskutiert. Es geht in der Diskussion um die Ursachen der Arbeits-
losigkeit nicht nur um die Bedeutung des Lohnniveaus, sondern zunehmend auch um die Bedeutung der
Lohnstruktur, vgl. Fitzenberger und Franz (1998). Paqué (1997) unterscheidet zwischen Lohndifferenzierung
und Lohnstrukturflexibilitdt und stellt mit letzterem auf den analytischen Zusammenhang zwischen Lohnfle-

- xibilitdt und Arbeitslosigkeit und mit ersterem auf die deskriptiven Unterschiede des Lohnes nach Qualifika-
tion, Tatigkeit, Regionen usw. ab.

Fiir einen Uberblick und eine kritische Wiirdigung der Versuche der Berechnung des vollbeschaftigungsiqui-
valenten Lohnsatzes siehe Franz (1996).



flexibilitdt oder Arbeitsrecht, jeweils separat und nicht simultan analysie:rt.7 Es ist daher wenig
liberraschend, daf} diese Studien bisher zu theoretisch und empirisch kontroversen Erkenntnis-

sen gefiihrt haben.

Die Zusammenhinge zwischen der von den rechtlichen Rahmenbedingungen her definierten
Abschluebene von Lohnverhandlungen, d.h. der Ebene, auf der die Lohne faktisch festgelegt
werden, und den unterstellten Lohnrigiditdten, d.h. die Zusammenhénge zwischen dem Ar-
beitsrechtssystem und dem Grad der Lohnflexibilitit, werden aus 6konomischer (vgl. Carruth
/ Schnabel 1993, Franz 1995, 1996 und Sadowski / Schneider 1997) aber auch aus rechtswis-
senschaftlicher Sicht kontrovers diskutiert (vgl. Rieble 1996a, 1996b, Riithers 1998). Eine
Analyse der in Deutschland bestehenden Moglichkeiten zeigt durchaus Flexibilitidtspotentiale
im Arbeitsrechts- bzw. lTarifsystem auf (vgl. Bispinck 1997, Rieble 1996a), tiber deren Nut-
zung durch die Betriebe noch sehr wenig bekannt ist. Es ist daher umstritten, ob der arbeits-
rechtliche Rahmen, innerhalb dessen die Tarifparteien handeln, an sich zu restriktiv ist und
verdndert werden muf}, oder ob die Tarifparteien oder auch die Unternehmen aus anderen

Griinden die bereits vorhandenen Flexibilitdtspotentiale nicht nutzen.

Ziel dieses Beitrags ist es, volkswirtschaftliche, vorwiegend mikro6konomische Aspekte des
Themas Lohnflexibilisierung aus theoretischer und empirischer Sicht zusammenzustellen und
zu diskutieren. In Kapitel 2 wird ein idealtypischer Arbeitsmarkt mit optimaler Lohnflexibili-
tat charakterisiert. Weiterhin werden Komponenten des Lohns, Dimensionen der Flexibilisie-
rung ebenso wie Ursachen von Inflexibilitdten diskutiert. Kapitel 3 enthédlt empirische Analy-
sen zur Entwicklung der Tarifvertridge allgemein und der Lohn- Gehalts- und Entgeltstruktur
fir 28 ausgewihlte Tarifbereiche (darunter Chemie, Bau, Handel, Banken und Versicherun-
gen). Ferner enthilt dieses Kapitel eine Diskussion neuerer Skonometrischer Arbeiten zum

Thema Lohnflexibilitit. Kapitel 4 schlief3t mit weiterfiihrenden Forschungsfragen.

Ergebnisse von Landervergleichen kénnen unter dem Problem der mangelnden Identifizierung des isolierten
Effektes von Institutionen oder deren Anderung leiden (vgl. auch Freemann 1998). Hiufig verdndern sich die
Institutionen und die Marktbedingungen gleichzeitig, so daf} eine beobachtete Verbesserung oder Verschlech-
terung der Beschiftigungssituation nicht eindeutig dem Wandel der Institution zugeordnet werden kann. Um
die urséchlichen Effekte von Institutionen und deren Anderungen auf die Beschéftigung zu bestimmen,- wire
es an sich notwendig, ein Land mit einem anderen, genau identischen Land zu vergleichen, in dem die Reform
nicht durchgefiihrt wurde. Dazu gibt es bisher noch zu wenig prizise Studien. Vgl. zur methodischen Kritik
an der Analysen der OECD auch Staat (1998). Dieser Autor schldgt die DEA (data envelope analysis) als
Analyseinstrument vor, mit deren Hilfe multiple Inputs mit multiplen Zielen in Verbindung gesetzt werden.
Das ermoglicht effiziente und ineffiziente Inputkombinationen und deren Ergebnisse zu identifizieren. Im
Rahmen eines exemplarischen Lindervergleichs fiir das Jahr 1991 kommt Staat zu dem Ergebnis, da} die
deutsche Arbeitsmarktpolitik nicht als effizient angesehen werden kann. Effizienzgewinne sind demnach bei
der Lockerung des Kiindigungschutzes und weniger bei der Flexibilisierung der Lohne zu erwarten.



2 Lohnflexibilisierung als Untersuchungsgegenstand

2.1 Lohn als Gegenstand der Flexibilisiefung

2.1.1 Lohn im Konkurrenzgleichgewicht als Referenzsystem

In der winschaftswissénschaftlichen Literatur wird mit dem Ausdruck Lohn in der Regel der
Preis des Faktors .Arbeit bzw. die Kompensation des mit der Arbeit einhergehenden Risikos
oder Leides bezeichnet. In der mikrookonomischen Theorie des Haushalts stellt der Lohn da-
bei aus Sicht der Personen die in der Regel in Geld gemessene Kompensation des mit einer
Titigkeit als abhingig Beschiftigter verbundenen Arbeitsleides dar. Die Hohe des Arbeitslei-
des kann und wird individuell variieren und hingt sowohl von den Préferenzen zwischen Frei-
zeit und dem Konsum von Giitern ab (dessen Hohe wiederum von der Hohe des Lohnes und
der Arbeitszeit abhingt), als auch vom sonstigen verfligbaren Einkommen oder vom Vermo-

gen.

In der mikrodkonomischen Theorie der Unternehmung stellt der Lohn den in Geldeinheiten
gemessenen Preis des Faktors Arbeit dar. Im Lehrbuchmodell der vollkommenen Konkurrenz
setzt die Unternehmung8 soviel Arbeitsleistungen ein, daff das mit dem Giiterpreis bewertete
Grenzprodukt der letzten Einheit Arbeit gerade gleich dem Lohnsatz ist. Diese Regel ist fur
ein gewinnmaximierendes Unternehmen, das den_ Lohnsatz selbst nicht beeinflussen kann,
unter bestimmten Regularit'aitsbedingungen9 optimal und fiihrt zu einer eindeutigen und fal-
lenden Arbeitsnachfragefunktion. Diese Funktion stellt die von der Unternehmung nachge-
fragte Arbeitsmenge in Abhingigkeit von der Hohe des Lohnes dar. Sie verlduft fallend, d.h.
bei einem hoheren Lohnsatz ist, bei ansonsten unverdnderten Giiterpreisen und Preisen fiir die
anderen Fakté)ren und der gleichen Technik, die Menge der von der Unternehmung nachge-
fragten Beschiftigung geringer als bei einem niedrigeren Lohnsatz. Aus der mikrodkonomi-
schen Theorie lassen sich keine weiteren generalisierenden Aussagen etwa zur Stdrke des ne-

gativen Zusammenhangs herleiten. -

*  Die Unternehmung produziert mit Hilfe von Arbeit und Kapital (und anderen Faktoren), ein Gut, daB zu ei-

nem bestimmten Preis verkauft werden kann. Der Beitrag der einzelnen Faktoren zur Menge des produzierten
Gutes hingt von der Produktionsfunktion ab, die den aktuellen Stand der Technik wiedergibt. -

Diese beziehen sich auf die von der Technik bestimmte Hohe des physischen Grenzproduktes von Arbeit bei
unterschiedlichen Einsatzmengen von Arbeit. Um ein eindeutiges Gewinnmaximum zu erhalten, muf3 eine
Reduktion des Einsatzes von Arbeit zu einem hoheren Grenzprodukt bzw. eine Steigerung des Einsatzes von
Arbeit zu einem niedrigeren Grenzprodukt von Arbeit fithren.



Die unternehmerische Nachfrage nach Arbeit hingt demnach vom Grenzprodukt der Arbeit,
vom Lohnsatz, vom Giiterpreis und vom Preis der anderen Faktoren ab. Da das mit dem Gii-
terpreis bewertete Grenzprodukt der Arbeit mit zunehmendem Einsatz der Menge von Arbeit,
bei Konstanz der Einsatzmengen aller anderen Faktoren, fallt, fiihrt die Entscheidungsregel
der rational handelnden und den Gewinn maximierenden Unternehmen dazu, da3 bei niedri-
geren Lohnen die Nachfrage nach Arbeit hoher als bei hoheren Lohnen ist. Da dieser Zusam-

menhang fiir jedes einzelne Unternehmen gilt, gilt er auch fiir die Gesamtwirtschaft.

Fiir die weitere Argumentation ist es hilfreich zwischen Verdnderungen der Arbeitsmenge zu
unterscheiden, die dl;rch isolierte Lohnsatzénderungen zustande kommen und den Verédnde-
rungen, die durch eine Anderung des bewerteten Grenzprodukts der Arbeit selbst zustande
kommen. Falls z.B. der Preis des produzierten Gptes steigt, wird - immer in dieser einfachen
Modellwelt - die Unternehmung bei gleichem Lohn mehr Arbeit nachfragen. Falls der Preis
fallt, wird die Unternehmung bei gleichem Lohn dagegen weniger Arbeit nachfragen. Falls
das Grenzprodukt der Arbeit durch eine Innovation zunimmt, wird die Unternehmung bei

gleichem Lohn und gleichem Giiterpreis ebenfalls mehr Arbeit nachfragen.

Der sich in der Volkswirtschaft einstellende Lohn kann nun weder allein aus der Theorie der
Unternehmung (Nachfrageseite) noch allein aus der Theorie des Haushaltes (Angebotsseite)
bestimmt werden. Fiir die Bestimmung des Lohnsatzes in einer Volkswirtschaft benétigt man
zusitzlich einen Mechanismus, mit dem die Pline von Anbietern und Nachfragern in Uber-
einstimmung gebracht werden. Das ist dann im Marktgleichgewicht erreicht. Dahinter steht
die Vorstellung eines frei variierenden Lohnsatzes, der wie in einer Auktion so lange verin-
dert wird, bis die freiwillig angebotene mit der freiwillig nachgefragten Menge an Arbeit
ibereinstimmt. Falls ein solches Gleichgewicht existiert, ist der Lohnsatz durch die Gleichheit

des ,,Grenzleids* der Arbeit und dem bewerteten Grenzprodukt der Arbeit charakterisiert.

Unter bestimmten, in der Regel eher restriktiven, Annahmen iiber die Technologie. der Unter-
nehmen und die Priferenzen der Individuen gibt es einen Wert fiir den Lohn, der zu diesem
Ausgleich fiihrt. In diesem Sinne wird im Arbeitsmarkt liber den Lohnmechanismus ein
Gleichgewicht hergestellt, das simultan die Hohe des Lohnes und die Beschiftigung be-
stimmt. Dieses so definierte Gleichgewicht hat bestimmte erwiinschte Eigenschaften und wird

daher hiufig als ReferenzgroBe fiir den gesellschaftlich ,richtigen Lohnsatz verwendet.

Da Grenzleid und Grenzprodukt der Arbeit fiir verschiedene Arten von Titigkeiten und fiir

verschiedene Personen unterschiedlich sind, ergibt sich aus der Theorie eine gleichgewichtige



Lohn- und Beschiftigungsverteilung fiir die verschiedenen Arten von Arbeit bzw. Titigkeiten.
Dieses Gleichgewicht wird durch die vorherrschende Technologie (inbes. die Substitutions-
moglichkeiten zwischen Arbeit und anderen Faktoren), die Giiterpreise, durch die Priiferenzen
und die Vermogensverteilung bestimmt und kann sich somit bei Innovationen, bei Relativ-
preisdnderungen, bei Vermégens- und Priferenzverschiebungen, aber auch bei einer Bevolke-

rungszunahme durch Zuwanderung oder eine verinderte Struktur der Bevolkerung éndern.

Das skizzierte Konkurrenzmodell des Arbeitsmarktes hat den Vorteil, daf es den sich in der
Volkswirtschaft einstellenden Lohn bzw. die sich einstellende Lohnverteilung konsequent aus
grundsitzlichen Annahmen beziiglich der Technik, der Priferenzen und des Verhaltens herlei-
ten kann. Im Rahmen einer vollig dezentralen Wirtschaftsweise, mit in Eigeninteresse han-
delnden Individuen und Unternehmen, erhilt man einen Lohn, der in dem Sinne volkswirt-
schaftlich optimal ist, da eine Veridnderung des Lohnsatzes keinen der Beteiligten mehr bes-
ser stellen kann, ohne einen anderen schlechter zu stellen (Paretoeffizienz). Ferner haben alle
Beteiligten die fiir sie relevante Zielgrofle (Gewinne bei den Unternehmen, Nutzen bei den
Eigentiimern von Arbeit und anderen Ressourcen) maximiert, d.h. sie haben keinen Anreiz

mehr, von ithrem Verhalten abzuweichen.

Die Hohe des Lohnsatzes fiir eine bestimmte Tétigkeit bestimmt sich zudem in einem Wett-
bewerbsverfahren der Arbeitnehmer und Unternehmen, dessen Ausgang von der Art der Ti-
tigkeit, der Qualifikation und den Vorstellungen der Beschiftigten abhidngt. Jeder handelt ge-
mil seinen Priferenzen und Fihigkeiten und die fiir eine bestimmte Tétigkeit relativ Besten
bzw. diejenigen, die eine hohe Priferenz fiir diese Tiatigkeit haben, werden diese Téatigkeit
anstreben. Die Zuordnung zwischen Person und Arbeitsstelle erfolgt letztlich durch den Lohn-
satz. Konstitutiv fiir diese Argumentation ist u.a., daf die Hohe des Lohnes weder von den

Unternehmen noch von den Personen beeinflu3t werden kann.

Das Modell hat eine Rethe von Schwachstellen und Nachteilen, die bekannt sind und hier
nicht alle aufgelistet werden brauchen (siehe Franz 1996). Die zwei gewichtigsten Nachteile
sind die folgenden. Erstens: Sobald man von der Annahme der Konkurrenz auf Giiter- und
Faktormirkten (Preise und Lohne werden wie in einer Auktion von neutraler Seite variiert und
konnen von den Akteuren selbst nicht bestimmt werden) abweicht, sind in der Regel auch die
weiteren Schluflfolgerungen hinsichtlich der volkswirtschaftlich ,,richtigen* Hohe des Lohnes
und der Struktur der Lohnverteilung nicht mehr moglich. Zweitens: Die zur aus volkswirt-
schaftlicher Sicht positive Einsck;iitzung der Eigenschaften des Lohnsatzes im Marktgleich-

gewicht fithrende Argumentation basiert auf der Norm der Paretoeffizienz, der eine Gesell-



schaft nicht zwangsldufig folgen mul. Andere Normen, wie insbesondere die zwar weniger
klar faBBbare, aber hiufig verwendete Norm der Verteilungsgerechtigkeit, sind durchaus denk-

bar und legitim.

Weicht man von dem Kriterium Paretoeffizienz zur Beurteilung von wirtschaftlichen Situa-
tionen ab, oder verhalten sich die Akteure nicht modellkonform, dann lassen sich keine ent-
sprechenden Aussagen zur Optimalitidt oder Erwiinschtheit der Hohe der Lohne oder der
Lohnverteilung im Marktgleichgewicht mehr machen. In diesen Fillen miiiten alternative
Beurteilungsschemata erst noch entwickelt werden. Der Vorteil der Ubertragung der Idee des
Marktgleichgewichtes auf den Arbeitsmarkt liegt in der Bestimmung eines Referenzrahmens
fiir die Hohe des gesellschaftlich ,,richtigen” Lohnes bzw. einer Lohnverteilung, wenn mehr

als eine Person eine Tétigkeit anstrebt und mehr als ein Unternehmen eine Tétigkeit anbietet.

Um zu einer praktikablen Losung der Frage zu kommen, welcher Lohn der richtige 1st, wire
folgende Vorgehensweise denkbar: aus volkswirtschaftlicher Sicht wird der Lohn bzw. die
Lohnverteilung als ,richtig® oder ,,optimal* angesehen, der bzw. die sich in einer Modellwelt
der vollkommenen Konkurrenz auf Giiter- und Faktormirkten mit Vollbeschiftigung einstel-
len wiirde (falls ein solches Gleichgewicht existiert). Damit wiére an sich ein denkbares Refe-
renzsystem fiir die ,richtige’ Lohnverteilung gefunden. Nun ist es allerdings so‘, daBl diese
Lohnverteilung nicht eindeutig bestimmt ist, da sie von der Anfangsverteilung der Personen
mit Vermogen abhingt. Man erhilt somit ausgehend von den bisherigen theoretischen Uber-
legungen keine eindeutige Lohnverteilung, die man als Referenzsystem verwenden konnte,

sondern eine im Prinzip groB3e Anzahl solcher Lohnverteilungen. l

—

Um aus dieser Menge eine konkrete Lohnverteilung als Referenzrahmen auszuwihlen, sind
weitere Annahmen unumginglich. Optimal wire es, wenn aus der Menge der moglichen pare-
tooptimalen Marktgleichgewichte diejenige ausgewdhlt werden konnte, die sich einstellen
wird, wenn die Anfangsverteilung mit Vermogen aus gesellschaftlicher Sicht ,,gerecht™ oder
angemessen war. Falls die derzeitige Vermogensverteilung gesellschaftlich akzeptiert wird
oder die erwiinschte Verteilung zustandegekommen ist, so wiire dann als Ergebnis der Uberle-
gungen das weitere Postulat zu formulieren, dafl die Akteure auf dem Arbeitsmarkt keinen
unmittelbaren EinfluB auf den Lohn ausiiben sollten. Vielmehr sollte eine neutrale Instanz
(Marktmechanismus genannt) den Lohn, der von Unternehmen und Arbeitnehmern als Datum
hingenommen wiirde, auf allen Teilarbeitsmirkten so lange variieren, bis Angebot und Nach-

frage nach Arbeit libereinstimmen und Vollbeschiftigung herrscht.



Die so entstehende Verteilung wiirde zu jedem Zeitpunkt den ,,richtigen Grad der Differen-
zierung der Lohne wiedergeben und iiber die Zeit den ,richtigen® Flexibilisierungsgrad auf-
weisen. Eine solche Lohnvertéilung konnte bei Abwesenheit von Schocks iiber die Zeit empi-
risch eventuell vollig bewegungslos verharren, obwohl sie den richtigen Flexibilisierungsgrad
hitte. Von daher kann man aufgrund der Beobachtung einer iiber die Zeit festgefiigten Lohn-

struktur fiir sich betrachtet noch nicht auf eine mangelnde Lohnflexibilitit schlieflen.

Verdndern sich die Parameter des Systems durch Innovationen, Bevélkerungsveranderungen,
AuBenwirtschaftseinfliisse, staatliche Bildungsinvestitionen etc., dann muf} dieser Suchprozefl
laufend wiederholt werden, um immer wieder zu einem Gleichgewicht zu finden. Die Lohne
hitten dann den optimalen Flexibilisierungsgrad erreicht und die Lohnstruktur wire nach der
Anpassung an Schocks (z.B. Olpreiserhdhung, Migration, Osterweiterung, Informationstech-
nologie) ebenfalls als ,,richtig” zu bezeichnen. Lohn und Lohnverteilung wiren ein Signal der
relativen Knappheiten und wiirden von den Priferenzen der Personen und der Technologie der
Unternehmen abhédngen. Sehr unattraktive Tétigkeiten wiren entsprechend mit hohen Lohnen
assoziiert oder wiirden gar nicht erst ausgefiihrt werden, wahrend attraktive Tatigkeiten an
attraktiven Orten, um die sich viele Personen bewerben, einen entsprechend geringen Lohn
aufweisen wiirden. Damit wire ein aus der neueren Mikroskonomie kommendes Referenzsy-
stem fiir den richtigen Grad der Lohnverteilung und der Lohnflexibilitit bzw. der Lohnstruk-
turflexibilitdt skizziert, das individuellen Vorstellungen Rechnung trdgt und das Problem der

Bewertung der Arbeitsleistung (theoretisch) l6sen kann.

Die Hohe des Lohnes ist demnach weder eine naturwissenschaftliche Konstante, die einen mit
absoluter Genauigkeit festgelegten Wert hat, noch ist sie eine von einer konkreten gesell-
schaftlichen Machtverteilung abhiingige, willkiirlich festlegbare GroBe. Die Hohe des Lohnes
héngt vielmehr von angebotener und nachgefragter Menge an Arbeit ab und liegt weder in der
Hand der Unternehmen noch in der Hand der arbeitssuchenden Personen. Soweit jedenfalls
der Modellrahmen. Wird aufler dem Ziel der Vollbeschiftigung auch das Ziel einer gerechten
Lohnverteilung verfolgt, kann sich das Marktgleichgewicht natiirlich dndern. Nach dem 2.
Wohlfahrtssatz lieBe sich immerhin jede gewiinschte Lohnverteilung durch eine Umverteilung
der Anfangsausstattung herstellen, so daB fiir die Beriicksichtigung dieses Ziels keine getrenn-

te Argumentation erforderlich erscheint.

Bis hierher wurde davon ausgegangen, daB fiir gleiche Arbeit auch der gleiche Lohn zu bezah-
len ist. In der wissenschaftlichen und offentlichen Diskussion um die Bekdmpfung der Ar-

beitslosigkeit spielt eine weitere Dimension der Differenzierung der Lohne eine Rolle, die



sich auf vollig gleichartige Tatigkeiten bezieht. Diese soll abschlieBend kurz behandelt wer-
den. Falls die Lohne fir eine bestimmte Tétigkeit aus irgendeinem Grund einen Wert oberhalb
des sich im Marktgleichgewicht einstellenden Lohnes angenommen haben, gibt es Arbeitslo-
sigkeit. Um diese abzubauen, wire eine Reduktion des Lohnsatzes erforderlich. Das fiihrt aber
dazu, da3 der Lohnsatz fiir alle, auch fiir die Beschiftigten sinken mufl und ist somit indivi-
duell mit offensichtlichen Nachteilen verbunden. Es ist daher verstidndlich, dal3 sich die bereits
Beschiftigten gegen eine Kiirzung des Lohnes wehren, wenngleich dies zur Herstellung von
Vollbeschiftigung notwendig wire. Einen Ausweg aus dieser Situation, die die Optimali-
tatseigenschaften des Marktgleichgewichtes nicht verdndern, ldge in der Lohndifferenzierung
zwischen den bereits Beschiftigien und den neu zu Beschiftigenden - trotz vollig gleicher

Tatigkeit.

Fiir die Eigentiimer der Unternehmung gébe es im Vergleich zu dem fritheren hoheren Lohn-
satz keine Nachteile. Eine solche Lohndifferenzierung wire allerdings mit einer Umverteilung
von Gewinnen zu den bereits Beschiftigten im Vergleich zu dem einheitlichen niedrigeren
Lohnsatz fiir alle verbunden. Das Verfahren, falls durchsetzbar, hitte den Vorteil zur Vollbe-
schiftigung zu fiihren (falls es ein Gleichgewicht bei Vollbeschiftigung gibt). Sinn (1997)
verbindet diese Idee mit der Idee der Gewinnbeteiligung von Arbeitnehmern. Er schlagt vor,
den Beschiftigten den Lohn zu zahlen, der sich im Marktgleichgewicht bei Vollbeschiftigung
ergeben wiirde und den heute Beschiftigten zusitzlich einen Anteil am Unternehmen zu
iiberlassen, bei dem die Dividende gleich der Lohndifferenz ist. Neuer niedrigerer Lohn plus
Dividende wiren dann in einer Welt der Sicherheit gleich dem friiheren Lohnsatz und es wiir-

de Vollbesch%iftiguﬁg herrschen.

Falls sich Vollbeschiftigung mit dieser oder einer dhnlichen Form der Lohndifferenzierung'
zwischen Beschiftigten (bei gleicher Titigkeit) herstellen liee, wire das so erreichte Lohnni-
veau fiir die neu hinzukommenden gleich demjenigen des Marktgleichgewichts ohne Diskri-
minierung und die Beschiftigung wire ebenfalls gleich. Eine Lohndifferenzierung dieser Art
wire demnach mit Vollbeschiftigung kompatibel, wire aber im Vergleich mit einem einheit-
lichen Lohnsatz bei Vollbeschiftigung mit einer Umverteilung zu Lasten der Gewinnein-

kommenbezieher verbunden.

Die Frage, die im Rahmen des Forschungsprojektes studiert werden soll, ist warum und in

welchem Ausmafl Unternehmen und Arbeitskrifte von dem skizzierten Modells der voll-

10 Vgl. auch die Ausfiihrungen zur Lohndiskriminierung in Franz (1996).



kommenen Konkurrenz abweichen, welche Rolle dabei die Institutionen des Arbeitsmarktes
spielen und welche SchluBfolgerungen sich daraus fiir die Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik
ergeben. Bevor mogliche Ursachen in Abschnitt 3 erortert werden, sollen zunichst die Kom-

ponenten des Lohnes in Deutschland vorgestellt werden.

2.1.2 Komponenten des Lohnes

Die empirische Definition und Messung des Lohnes im System der sozialen Marktwirtschaft
in Deutschland ist kein ganz einfaches Unterfangen (vgl. Franz 1996). Der Lohn als Kompen-
sation fiir geleistete Arbeit ist eine FluBgroBe und mufl sich demgemil auf eine bestimmte
Zeiteinheit (Zeitlohn) oder alternativ direkt auf die (bewertete) Menge des produzierten Gutes
beziehen (Akkordlohn). Kombination von Akkord- und Zeitlohnen sind denkbar. Als zeitliche
Einheiten sind Stunden, Tage, Wochen, Monate oder auch Jahre vorstellbar und entsprechend
erhdlt man neben den Akkordlohnen Stunden-, Tages-, Wochen-, Monats- bzw. Jahreslohne.
Die Wabhl der zeitlichen Einheit im Rahmen der Untersuchung des Projektes ist nicht trivial,
da die Frage der Lohnflexibilitdt in diesem Fall eng mit den Regelungen beziiglich der Ar-
beitszeit pro Zeiteinheit und deren Flexibilitdt verbunden ist. Je lidnger die gewihlte Zeitein-
heit, desto eher werden fiir die so definierte Lohnflexibilitit die Regelungen zur Arbeitszeit

relevant.

Im Zuge des Ubergangs von der Industrie- zur Dienstleistungsgesellschaft, bzw. von der
streng hierarchisch organisierten Massenproduktion zur mehr teamorientierten modernen Pro-
duktionsweise und dem damit einhergehenden Vordringen des Dienstleistungsanteils in der
Arbeit zu Lasten der mehr herstellenden Bereiche hat sich die relevante Zeiteinheit fiir immer
mehr Erwerbstitige von der Stunde und dem Tag in Richtung Monat oder sogar Jahr verscho-
ben. Dieser ProzeB kann durch die Regelungen im Arbeitsrecht unterstiitzt werden. Wenn z.B.
die Frist zur Kiindigung eines Arbeitnehmers ein Jahr ist, dann spielt aus Sicht def Unterneh-
men der Lohn eines Jahres, weniger derjenige eines Monats die entscheidende Grofle bei der

Einstellung und Weiterbeschiftigung dieses Arbeitnehmers.

Die Art und Organisation der Produktionsprozesse entscheidet iiber die fiir den Lohn bzw. die
Arbeitsleistung relevante Zeiteinheit. Die im Konkurrenzmodell des Lehrbuchs zentrale Grof3e
Wertgrenzprodukt der Arbeit kann moglicherweise in teamorientierten Arbeitsprozessen fiir
langere genauer als fiir kiirzere Zeitabstinde einer Arbeitskraft zugeordnet werden. Das
konnte ein Grund dafiir sein, da3 in immer mehr neuen Tarifvertrigen die Zeiteinheit eines

Monat statt diejenige eines Tages bzw. einer Woche gewihlt wird (siehe Kapitel 3). Eine sol-
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che Verldngerung der relevanten Zeitperiode kann zudem die individuelle Flexibilitdt und

Entscheidungsfreiheit erhohen.

Die gewihlte Zeiteinheit bestimmt ferner die Unterscheidung zwischen fixen und variablen,
d.h. zeit- oder leistungsunabhingigen und -abhédngigen Lohnbestandteilen. Je ldanger die Zeit-
periode, desto eher werden alle Lohnbestandteile variabler Natur werden und je kiirzer die
Zeitperiode, desto groBer wird der Anteil der fixen Lohnbestandteéile. So konnen, je nach Re-
gelung im Einzelfall, z.B. Urlaubsgeld, 13. Monatsgehalt und Lohnfortzahlung im Krankheits-
fall im Falle von Tages- oder Monatsiohnen fixe Lohnbestandteile sein, wihrend sie im Falle

einer Betrachtung des Jahreslohnes als variabel zu bezeichnen wiren.

Bei dem Zusammenhang zwischen Lohnflexibilitdt und Beschiftigung geht es letztlich um die
Bewertung einer Leistungseinheit, welcher Zeitraum auch immer unterstellt wird. Die Frage,
ob diese Leistungseinheit eventuell auf mehrere Arbeitnehmer im Sinne einer Reduktion der
Arbeitszeit aufgeteilt werden kann, wird hier nicht behandelt. Es geht vielmehr um die Frage,
ob die Lohnhohe als in DM bewertete Entlohnung einer solchen Leistungseinheit mittlerweile
eine Hohe erreicht hat bzw. die gesamte Lohnverteilung eine Struktur hat, die nicht mehr mit

Vollbeschiftigung kompatibel ist.

Nach diesen grundsitzlichen Uberlegungen zur Messung des Lohnes sollen weitere Kompo-
nenten des Lohnes nach der Regelungsebene im System der Lohnfindung in Deutschland un-
terschieden werden. Demnach lassen sich Lohn- bzw. Arbeitskostenbestandteile danach unter-
scheiden, auf welcher Ebene sie festgelegt werden. Es lassen sich folgende Ebenen unter-

scheiden (die bei Bedarf weiter untergliedert werden konnen):

1. individuelle, nicht weiter rechtlich geregelte Ebene
2. betriebliche Ebene (betriebsweite Vereinbarungen)

3. tarifliche Ebene
unternehmensspezifische Tarife
Verbandstarife (Flachentarifvertrag)

4. staatlich festgelegte Ebene (Tarifrechtssystem; Arbeitsrecht).

Die Kritik an der zu starren Struktur der Lohne kann in dieser Sichtweise auch als Kritik an
der in Deutschland zu hohen Bedeutung insbesondere der 3. und 4. Regelungsebene fiir die
Lohne bzw. deren Versagen bei der Durchsetzung einer vollbeschiftigungskonformen Lohn-

struktur interpretiert werden.

Die verschiedenen Ebenen bestimmen die auch in der Theorie angesprochene Unterscheidung

zwischen dem Lohn, den der Arbeitnehmer erhilt und dem Lohn, den der Arbeitgeber auf-
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wendet.!! In einer Welt ohne staatliche Transferabgaben und Steuern, und ohne besondere
rechtliche Schutzbestimmungen oder gesetzliche Vorkehrungen der Arbeitsverhéltnisse wiren
Lohne und Arbeitskosten weitgehend identisch. Im bundesdeutschen System liegen die Ar-
beitskosten wegen den staatlich festgelegten Sozialbeitrigen, die zur Hilfte von den Arbeitge-

bern zu zahlen sind, deutlich iiber den Léhnen.

Weiter lassen sich die tariflich bestimmten Bestandteile von den betrieblich (freiwillige be-
triebliche Bestandteile, die fiir alle Mitarbeiter eines Betriebes gelten; z.B. die prozentuale
Gewinnbeteiligung oder einen Zuschlag zum Tariflohn) und individuell ausgehandelten
Lohnbestandteilen unterscheiden. Damit ergibt sich der Unterschied zwischen Tarif- und Ef-
fektivlohnen, bzw. Tariflohn- und Effektivlohnstrukturen.'> Nach einer Analyse von Kolb
(1998) sind 61 % der Arbeitskosten tariflich geregelt, der Rest ist gesetzlich oder freiwillig
festgelegt.

Die Lohnspanne, die den Unterschied zwischen Tarif- und Effektiviohnen mift, hdngt u.a. von
der UnternehmensgroBe, dem Wirtschaftsbereich und der Qualifikation der Beschiftigten ab.
Nach Angaben von Schnabel (1995:37f) betrug die Lohnspanne 7,5% fiir das Jahr 1993 fiir
Arbeiter, 10,2% fiir kaufminnische Angestellte und 12,2% fiir technische Angestellte. Fiir die
tarifgebundenen Unternehmen wurde bei einer mittleren Lohnspanne von 7,5% im-Jahre 1993
mit 11,3% die hochste Lohnspanne im Gesundheitswesen ermittelt (Bellmann und Kohaut
1995). Bellmann und Kohaut (1995) finden im Unterschied zu Meyer (1995) keine durchge-
hend positive Abhingigkeit zwischen Lohnspanne und BetriebsgroBe. Tariflohne und Effek-
tiviohne scheinen in gewissen Grenzen eher einen substitutiven Charakter zu haben. Bei ho-

hen Tariflohnabschliissen konnen die Betriebe freiwillige Leistungen einschranken:

2.1.3 Dimensionen der Flexibilisierung

Die Ansicht, dafl die Lohne zu wenig differenziert sind und deshalb ursichlich die Losung des
Beschiftigungsproblems behindern, ist notwendigerweise mit der Vermutung verbunden, dafl
entsprechend differenziertere Lohne zu einer Ausweitung der Beschiftigung beitragen. Damit

stellt sich die Frage nach den Differenzierungs- und Flexibilisierungsdimensionen, die wie-

Letzteres wird auch als Arbeitskosten bezeichnet. Der Unterschied zwischen dem Lohn, den die Arbeitskrafte
bekommen und dem Lohn, den die Arbeitgeber bezahlen, wird Lohnschere genannt. Die Lohnschere hat sich
in den neunziger Jahren vergroflert (vgl. Franz 1996).

Zu den tatsdchlichen Unterschieden siehe Kapitel 3. Um genau zu sein, miifite man zusétzlich zwischen tarif-
lichen und effektiven Arbeitskosten und Arbeitskostenstrukturen unterscheiden.
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derum von der Regelungsebene abhiangen werden. Die individuell zwischen einer Arbeitskraft
und einem Unternehmen vereinbarten Lohnbestandteile weisen ein Hochstma6 an Flexibilitat
in dem Sinne auf, daf} sie vollig freiwillig und vollig dezentral vereinbart werden. Ob sie in
der Hohe dem im ersten Abschnitt des Kapitels skizzierten Referenzsystems der Konkurrenz
entsprechen, und wie flexibel sie tatsdchlich sind, ist eine empirische Frage. Diese Bestandtei-
le eignen sich dann jedenfalls nicht fiir eine weitergehende Lohnflexibilisierung, wenn und

solange es grundsitzlich gestattet ist, freiwillige Vertrige dieser Art abzuschliefen.

Damit verbleiben fiir eine weitergehende Flexibilisierung die tariflich und gesetzlich festge-
legten Bestandteile des Lohnes. Bei der weiteren Diskussion erscheint es sinnvoll, zwischen
fixen und variablen Lohnbestandteilen zu unterscheiden. Ein Teil der gesetzlich festgelegten
Lohnnebenkosten sind variabel in dem Sinne, dal} sie von der Hohe des Lohnsatzes abhidngen
und insofern mit an sich flexiblen Lohnen schwanken. Dazu zihlen die Beitrdge zur gesetzli-
chen Arbeitslosen-, Kranken-, Pflege- und Rentenversicherung. Die Beitragssitze werden zum
Teil diskretiondr im Rahmen politischer Abstimmungsprozesse, zum Teil nach festgelegten

Regeln bestimmt.

Einzelne Arbeitskrifte oder Unternehmen haben einen begrenzten Einflufl auf die Hohe der
Beitrége, die hilftig von Arbeitnehmern und Arbeitgebern abzufiihren sind. Da sich die Bei-
tragssitze in den gesetzlichen Krankenversicherungsgesellschaften zwischeﬁ den Krankenkas-
sen unterscheiden und Unternehmen eigene Krankenkassen eroffnen konnen, ist dieser Teil
der Lohnnebenkosten bei freier Wahl der Krankenkasse in gewissen Grenzen flexibel. Eine
weitergehende Flexibilisierung (eigentlich Deregulierung) wire demnach dann gegeben, wenn
bei der Arbeitslosen- und Rentenversicherung ebenfalls individuelle Wahlmoglichkeiten er-
offnet wiirden. Die weitestgehende Flexibilisierung wire in diesem Sinne dann erreicht, wenn
jeder sich gegen die genannten Risiken so versichern wiirde, wie es seinen Vorstellungen ent-
spricht. Falls die Versicherungspflicht an sich erhalten bleiben soll, dann wire das Hochstmaf
an Flexibilitdt bei diesem Lohnbestandteil erreicht, wenn die Wahl der Versicherungsgesell-
schaft und die Hohe des Versicherungsbeitrages (iiber die Mindesthohe) frei wihlbar wire

(und auf dem Versicherungsmarkt vollkommene Konkurrenz herrschen wiirde).

Andere gesetzliche Regelungen, wie der Kiindigungsschutz, die Lohnfortzahlung im Krank-
heitsfall, Mutterschutzurlaub etc. konnen ebenfalls die Hohe der Lohne beeinflussen. Diese
Lohnbestandteile haben bei einer monatlichen. Betrachtung eher einen fixen oder quasifixen

Charakter, wihrend sie bei einer Betrachtung iiber einen Zeitraum von einem oder mehreren
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Jahren wieder eher variabler Natur sind. SchlieBlich konnen die Tariflohnbestandteile flexibi-

lisiert werden, wobei man zwischen Firmen- und Flidchentarifvertragen unterscheiden muB.

Neben der Diskussion um die Flexibilisierung von Lt')hneﬁ gibt es eine ebenso intensive Dis-
kussion um die Flexibilisierung der Arbeitszeitv.l3 Im Sinne der Fragestellung ist es an sich
unerheblich, ob eine stirkere Differenzierung der Lohne durch eine direkte Lohnflexibilisie-
rung oder indirekt durch mehr Arbeitszeitflexibilitat erreicht wird. Wird z.B. bei gleichem
Monatslohn die monatliche Arbeitszeit erhoht, dann handelt es sich um eine L.ohnsenkung, die
im Effekt auch durch eine Senkung des Monatslohnes direkt herbéigefuhrt werden kann."* Die
Frage, wie die erforderliche Flexibilitit erreicht wird (ob direkt durch Lohnsatzédnderungen
oder indirekt durch Arbeitszeitinderung), kann und wird aus betriebswirtschaftlicher und in-

dividueller Sicht und auch im Hinblick auf das Beschiftigungsziel durchaus wichtig sein. |

Kolb (1998) unterscheidet die pauschale von der gezielten Flexibilisierung und kategorisiert
die tariflichen Bestandteile von Lohnen/Gehiltern/Entgelten je nach ihrem Flexibilisierungs-
potential. Wihrend die tariflichen Grundlohne'® mit einem Anteil von etwa 61% am Gesamt-
lohn nach Ansicht des Autors nicht flexibilisiert werden sollten, gibt es betriebsspezifische
Bestandteile des Lohnes mit Flexibilitdtspotentialen. Weitere 12% hingen von den konkreten
Arbeitsbedingungen ab (Schmutz- und Gefahrenzulagen) und seien insofern ebenfalls nicht
flexibilisierbar. Besonders geeignet fiir eine gezielte Flexibilisierungsstrategie hilt der Autor
die Komponenten, die zur Motivation, zur Reduktion der betrieblichen Fluktuation und zur
Attrahierung qualifizierten Personals dienen.'® Dazu zihlen z.B. das 13. und 14. Monatsge-

halt, Erfolgsbeteiligungen usw.

Sofern in Tariflohnen gewinn- oder sonstige erfolgsabhidngige Grofen vereinbart werden,

handelt es sich-um eine pauschale Flexibilisierung, die zwar die Ertragslage des Unterneh-

Zum Stand der Arbeitszeitregelungen in Tarifvertrdgen vgl. Bispinck (1996).

Bei der Arbeitszeitflexibilisierung durch Arbeitszeitkonten oder -korridore (vgl. Bispinck 1996) konnen die
in eher traditionellen Tarifvertrigen vereinbarten Uberstundenzuschlige entfallen. Bei gleichbleibendem Ta-
riflohnen ergeben sich somit im Zuge der Arbeitszeitflexibilisierung Auswirkungen auf die Tariflohnhohe fiir
bestimmte Arbeiten. Eine generelle Reduktion der Wochenarbeitszeit in einem Betrieb, der z.B. im Bereich
der Metall- und Elekroindustrie oder der Eisen- und Stahlindustrie durch freiwillige Betriebsvereinbarungen
moglich ist (Bispinck 1996: 418), hat allerdings keine direkten Auswirkungen auf die Hohe der Lohnsitze.
Sie fiihrt zu einer Reduktion der Lohnsumme des Betriebes, der Lohn fiir eine bestimmte Leistungseinheit
bleibt davon dann weitgehend unberiihrt.

Mit dem Grundlohn bezeichnet der Autor die Komponente des Lohnes, die die Entlohnung fiir die Qualifika-
tion des Bewerbers und den Grundanforderungen des Arbeitsplatzes beinhaltet. ,.Der Grundlohn soll damit
die mit einem Arbeitsplatz normalerweise verbundene Arbeitsleistung abgelten.* (Kolb 1998: 23).

Das sind 21% des Lohns. Die restlichen 6% beziehen sich auf soziale Lohnbestandteile, wie z.B. Entgeltfort-
zahlung im Krankheitsfall oder Sonderregelungen fiir dltere Arbeitnehmer.
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mens beriicksichtigt, allerdings keinen Bezug zur Situation auf dem Arbeitsmarkt aufweist.
Fiir diese Art der Flexibilisierung sind nach Ansicht des Autors insbesondere die Lohnbe-
standteile, die zur Motivation dienen, geeignet. Hier stellt sich die empirische Frage, ob damit
nicht nachteilige Auswirkungen auf die Motivation verbunden sein konnen und unter welchen
Bedingungen die Unternehmen iiberhaupt bereit sind, die Instrumente zur Motivation, die am
Lohnsatz ankniipfen, zur Flexibilisierung einzusetzen, wenn alle anderen Komponenten des
Lohnes nicht verdndert.werden. Die bisherigen empirischen Studien zu den Wirkungen der
Gewinnbeteiligung scheinen zwar produktivititsfordernde Effekte zu finden; positive Beitrdge

zur Beschiftigungsentwicklung scheinen dagegen kaum zu existieren (vgl. Franz 1996).

Weitere Flexibilisierungsdimensionen kénnen die Merkmale von Personen oder auch von
Unternehmen betreffen. Die Léhne konnen etwa bei gleicher Tatigkeit zwischen Arbeitsplatz-
besitzern und Arbeitslosen, zwischen bestehenden und neu in den Markt eintretenden Unter-
nehmen, zwischen wachsenden und schrumpfenden Unternehmen, zwischen Regionen mit
hoher und niedriger Arbeitslosigkeit usw. differenziert bzw. flexibilisiert werden. Einer Diffe-
renzierung der Lohne in dieser Dimension sind bei funktionierenden Arbeitsmirkten Grenzen
gesetzt, die von den Mobilititskosten zwischen Unternehmen, Regionen und Arbeitsstellen

abhingen.

2.2 (In-)Flexibilitat als Untersuchungsgegensténd

Inflexibilititen des Lohnes werden in der wirtschaftswissenschaftlichen Literatur unter der
Uberschrift Lohnstarrheiten oder Lohnrigiditdten behandelt. In der Arbeitsmarktékonomik
wird in verschiedenen neukeynesianischen Theorien der Idealtypus des vollkommenen Mark-
tes aufgegeben, um ein besseres Verstindnis von Arbeitslosigkeit zu erhalten. Die Insi-
der-Outsider Theorie oder die Effizienzlohnhypothese konnen stellvertretend als Beispiele
genannt werden, wie Unternehmen aus eigenem Interesse zur Sicherung einer hohen Produk-
tivitdt oder aufgrund der Verhandlungsstirke des Tarifgegners hohe Lohne zahlen. Damit
sinkt die Wahrscheinlichkeit, da qualifizierte Mitarbeiter ein Unternehmen verlassen und
betriebs- und prozeBspezifisches Humankapital verloren geht. Die Erfolgswahrscheinlichkeit

des Unternehmens auf dem Glitermarkt steigt.

Vor allem in Industrien, die einen hohen gewerkschaftlichen Organisationsgrad der Beschif-
tigten aufweisen, ist die Institutionalisierung der Lohnbildung ausschlaggebend fiir die Hohe
und Zusammensetzung der betrieblichen Beschiftigung. Das Forschungsinteresse richtet sich

zunehmend auf die Ebene der Unternehmen, also auf eine prézisere Fundierung der Arbeits-

15



nachfragefunktion in den Betrieben. Im Falle von nicht flexiblen Lohnen werden negative
Schocks, die wirtschaftlicher, demographischer oder technologischer Art sein kdnnen, aus-
schlieBlich liber Entlassungen bewiltigt. Zwar kommt es auch bei vollig flexiblen Lohnen zu
Entlassungen. Diese sind aber im AusmaB bei starren Lohnen hoher als bei flexiblen Lohnen,

wobei die Differenz von der Angebots- und Nachfrageelastizitdt des Lohnsatzes abhéngt.

Aus dem Blickwinkel der Unternehmen hat der Lohn im wesentlichen die zwei Funktionen,
die vorhandenen Arbeitskrifte zu halten und neue Arbeitskrifte zu attrahieren (vgl. Schlicht
1995). Diese beiden Funktionen lassen sich weiter differenzieren, und sie fithren zu unter-
schiedlichen mikrockonomischen Ansitzen zur Erklirung von nicht marktriumenden bzw.
iiber die Zeit wenig flexiblen bzw. relativ starren Lohnverteilungen. Insbesondere scheint die
Festsetzung der Lohne in den Unternehmen empirisch wenig oder kaum auf die Hohe der Ar-

beitslosigkeit zu reagieren.

In den Modellen werden nicht beliebig variierbare Lohne auf individuell rationales Verhalten

von Unternehmen und Personen, unter Beachtung institutioneller Rahmenbedingungen, zu-

riickgefiihrt.'” Ahnlich wie im Modell zur Bestimmung des Marktgleichgewichts bei voll-

kommenem Wettbewerb wird das Zusammenspiel zwischen optimierendem individuellen

Verhalten und den resultierenden Gleichgewichtszustianden durch Interaktion zwischen Be-

schiftigten und Unternehmen untersucht. Folgende Ansitze lassen sich unterscheiden.'®

1. Einflu8 von Institutionen, insbesondere den Lohnverhandlungen zwischen Gewerkschaften
und Arbeitgebern,

2. Abhingigkeiten zwischen der Qualitédt der Arbeitsleistung und dem Lohnsatz,

3. Informationsasymmetrien zwischen den Akteuren und

4. Unvollkommenheiten auf Giitermirkten oder anderen Faktormirkten.'”

Rigiditdten treten nicht nur auf Arbeitsmirkten auf. Allgemein geht es in dieser Forschungsrichtung um die
mikrookonomische Fundierung von Preisrigidititen, bzw. von Unvollkommenheiten des Marktmechanismus.

Franz (1996) kategorisiert die Modelle in informationstheoretische (3) und transaktionstheoretische (2) An-
sitze und Gewerkschaftsverhalten (1). Die zu diesen Kategorien gehdrenden Modelle werden ausfiihrlich und
kritisch gewiirdigt.

' Die mikrookonomischen Zusammenhinge zwischen nicht kompetitiven Arbeits- und Giitermarkten werden im

laufenden DFG-Forschungsschwerpunkt ,,Industriedkonomik und Inputmirkte, an dem 15 Forschungsgrup-
pen, darunter zwei aus dem ZEW, beteiligt sind, untersucht. Ein Ergebnis soll kurz erwidhnt werden. In der
europdischen Luftfahrt liegen nach Neven, Roller und Zhang (1998) die Lohnkosten deutlich iiber denjenigen
in der US-amerikanischen Luftfahrt. Ursache dafiir sind nach Ansicht der Autoren starke Gewerkschaften.

Das hat den Ergebnissen zufolge jedoch keine Auswirkungen auf die Effizienz der Outputmarkte, sondern
betrifft lediglich die Verteilung von Gewinnen und Lohnen.
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Davon zu unterscheiden sind Modelle, in denen andere Marktformen auf dem Arbeitsmarkt
betrachtet werden, wie z.B. ein Nachfragemonopson.”®*' Die in dieser nicht kompetitven
Marktform resultierende Lohnhthe und Beschiftigung ist zwar im Vergleich zum Wettbe-
werbsgleichgewicht suboptimal (Lohn und Beschiftigung sind niedriger), sie konnen aber fiir

sich betrachtet keine Lohnrigiditdten und die sich daraus ergebende Arbeitslosigkeit erkldren.

Durch die der Realitdt der Arbeitswelt ndherkommende Modellierung individuellen Verhal-
tens erhdlt man einerseits eine grofle Vielfalt denkbarer Verhaltensweisen und legt den
Schwerpunkt des Interesses in der Regel auf die Analyse ausgewihlter Situationen, ohne einen
Anspruch auf Allgemeingiiltigkeit zu haben. Die Vielzahl der Modelle der Arbeitsbeziehun-
gen22 fiilhrt andererseits zu einer gewissen Uniibersichtlichkeit. Damit verbunden ist die Her-
ausforderung an die empirische lWirtschaftsforschung, die in der Realitdt vorherrschenden
Verhaltensweisen und die Modelle, die diese Realitit am besten erkldren konnen, herauszu-
finden. Das kann ein schwieriges Unterfangen werden, da die Modelle gelegentlich zu beob-

achtungsidquivalenten Schluffolgerungen kommen.

Zu unterscheiden sind Modelle, die zu einem stabilen Lohn oder einer Lohnverteilung ober-
halb des Vollbeschiftigungsgleichgewichtes filhren von Modellen, die erklédren sollen, warum
Lohne bzw. die Lohnverteilung iiber die Zeit wenig auf wirtschaftliche Wechsellagen und
insbesondere auf negative Schocks reagieren. Typischerweise zeichnen sich Lohne, bzw. die
ganze Lohnverteilung, in Deutschland durch ein hohes Beharrungsvermogen aus. So ist die
qualifikatorische Lohnverteilung in den siebziger und achtziger Jahren nahezu konstant ge-
blieben.”® Wie bereits oben angesprochen, ist eine starre Lohnverteilung nicht an sich schon

ein Zeichen eines inflexiblen Arbeitsmarktes. Die Lohne (bzw. die Lohnverteilung) sind (bzw.

Aus makrookonomischer Sicht ist ferner die Frage, ob die Reallohne oder die Nominallohne inflexibel sind,
entscheidend. Auf diese Frage wird nicht weiter eingegangen, siehe dazu detailliert Franz (1996).

2 Franz und Gordon (1993) vergleichen mit Gkonometrischen Methoden die gesamtwirtschaftlichen Bestim-

mungsgriinde der Lohnhohe und insbesondere den Zusammenhang zwischen Lohnen und Preisen in
Deutschland und den USA. Nach ihrer Analyse scheinen Léhne und Preise in den beiden Landern trotz unter-
schiedlicher Arbeitsmarktinstitutionen von den gleichen makrodkonomischen Faktoren bestimmt zu sein. Al-
lerdings reagieren die Preise in Deutschiand kaum auf die L.ohne, so dal im Unterschied zu den USA mit ho-
hen Arbeitslosenraten kein Preisdruck verbunden ist. Das konnte ein Hinweis auf die Bedeutung unvollkom-
mener Giitermérkte sein.
2 Die auch schon als Krieg der Modelle bezeichnet wird (,,war of models*), Freeman (1998).
Die qualifikatorische Lohnstruktur weist in Deutschland im Vergleich zu den USA tatsdchlich eine hohe
Konstanz auf (vgl. Blau und Kahn 1996). Sie hat sich in den siebziger und achtziger Jahren nur-wenig verén-
dert (vgl. Fitzenberger und Franz 1998 und Steiner und Wagner 1998). Festgestellt wird lediglich ein leichter
Trend zu einer etwas stirkeren Differenzieruhg am oberen Rand der Lohnverteilung und ein leichter Riick-
gang der relativen Position der Facharbeiter im Vergleich zu den Ungelernten. Auch die Tariflohnstruktur in-
nerhalb der einzelnen Tarifbereiche hat sich kaum verdndert, vgl. dazu ausfiihrlicher Kapitel 3.
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ist) allerdings nach Ansicht von Kritikern ursidchlich mit verantwortlich fiir die hohe Arbeits-
losigkeit. Ferner reagieren die Lohne zu langsam, um zu einem Abbau der hohen Arbeitslo-

sigkeit zu gelangen.

Wie die Auflistung der Modelle zeigt, lassen sich institutionelle und marktméBige Rigidititen
unterscheiden. Zu den die Lohnbildung bestimmenden Institutionen gehodren auch die Regel-
systeme der sozialen Sicherung. Die Regelungen, die die Hohe der Rentenversicherungsbei-
trige festlegen, haben einen dimpfenden EinfluB auf Anderungen der Arbeitskosten, da sie,
wie die jlingste Vergangenheit belegt, zu iiber den Tariflohnerh6hungen fiihrenden Arbeits-
kostenerhdhungen gefiihrt haben. Ahnlich ist die Situation bei der Hohe der Beitrige fiir die
Arbeitslosenversicherung zu sehen, da mit zunchmender Arbeitslosigkeit die Beitridge zuneh-

men und damit zumindest moderate Tariflohnsenkungen zunichte machen kénnen.

Damit sind Inflexibilititen angesprochen, die von den in Deutschland vorherrschenden Insti-
tutionen der sozialen Sicherungssysteme ausgehen. Bei der Gestaltung der Regelungen spielte
offensichtlich das Ziel der Vollbeschéftigung, sicher auch historisch bedingt, keine wesentli-
che Rolle. Steht das Ziel Vollbeschiftigung im Vordergrund und ist dieses Ziel nur mit nach
unten wesentlich flexibleren Lohnen zu erreichen, dann konnte ein Uberdenken dieser Institu-
tionen notwendig werd§n.24 Zu den Institutionen, die die Lohnhohe vor allem im Niedriglohn-
bereich beeinflussen, gehoren die Regelungen der sozialen Absicherung im Falle der Erwerbs-
losigkeit.*® Es ist offensichtlich, daB fiir konomisch rational handelnde Individuen ein Lohn
z.B. in Hohe der Sozialhilfe kaum einen Anreiz zur Aufnahme der damit verbundenen Arbeit
bietet, wenn mit der Aufnahme der Arbeit der Anspruch auf Sozialhilfe auf null zuriickgeht.
Von daher sind der Lohnflexibilitdt nach unten Grenzen gesetzt, die von den Institutionen des

Arbeits- und Sozialrechts abhingen und die fiir jeden individuell andere Werte annehmen

kobnnen.

Institutionen sind nun keineswegs an sich und automatisch die Ursache von Inflexibilititen. Je
nach Handhabung und Ausgestaltung sind Institutionen durchaus mit flexiblen Lohnen ver-
einbar oder kénnen Garant fiir Flexibilitit sein oder werden. Das kann tendenziell dann der
Fall sein, wenn dezentrales Verhalten zu Inflexibilitdten fiihrt. So ist das Gesetz gegen Wett-

bewerbsbeschriankungen ein Beispiel fiir den Versuch, den Wettbewerb in der Marktwirtschaft

3 Das soll hier nicht weiter ausgefiihrt werden; es wird nur der Vollstidndigkeit halber erwihnt.

* Fir die Giiltigkeit des Argumentes diirfte es unerheblich sein, ob es sich dabei um staatliche oder sonstige
private Transfers oder Einkommensanspriiche handelt.
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gegen Monopolisierungstendenzen durchzusetzen bzw. zu erhalten. Mit anderen Worten hén-

gen die Wirkungen (und Nebenwirkungen) von Institutionen ersten von ihren Zielen und

zweitens von der Giite und Anreizkompatibilitdt der gewihlten Instrumente ab.

Nach diesen einleitenden Uberlegungen sollen nun die mikroskonomischen Erkliringsansitze

fiir zu hohe bzw. nach unten starre Lohne bzw. zu wénig differenzierte Lohne kurz erldutert

werden (siehe Tabelle 1).2‘6

Tabelle 1: Erklarungsansitze fiir Lohnrigidititen

Erkldrungsansatz

Ursache der Lohnrigiditét

A. Insider-Outsider Theorien;
Lohnverhandlungen

B. Theorie impliziter Kontrakte

C. Effizienzlohntheorien

a) Erhohung der Leistungsintensitit

b) Reduktion des Arbeitskridfteumschlages
¢) Erhohung der Produktivitiit durch nega-
tive Auslese

d) Geschenkaustauch

D. Gerechter Lohn und Vergleichslohn

Verhandlungsmacht der Arbeitsplatzbesitzer aufgrund
spezifischen Humankapitals und Fluktuationskosten;
Einkommensziel dominiert Beschiftigungsziel;

langfristig feste statt flexible Lohnkontrakte mit risikoa-
versen Beschiftigten und riskoneutralen Unternehmen
mit impliziter Beschiftigungsgarantie;

Qualitat der Arbeitsleistung (Produktivitit) hangt positiv
von der Hohe des Lohnsatzes ab;

ein hoherer Lohnsatz erhoht die Opportunitdtskosten im
Falle des Arbeitsplatzverlustes und reduziert damit
Driickebergerei bzw. erhoht die Leistungsintensitit;

ein hoherer Lohnsatz erhoht die Opportunititskosten im
Falle einer Kiindigung und vermindert somit die Fluk-
tuationskosten;

ein hoherer Lohnsatz attrahiert bessere Arbeitskrifte;
eine Senkung des Lohnsatzes wiirde dazu fiihren, daB die
besseren Arbeitskrifte zuerst gehen;

ein hoherer Lohn wird von den Arbeitnehmern als Ge-
schenk aufgefafit und sie reagieren mit dem Geschenk
einer héheren Leistung;

falls der Lohn unterhalb des erwarteten fairen bzw. als
gerecht empfundenen Lohnes liegt, hingt die Leistung
vom Verhiltnis zu diesem gerechten Lohn ab.

Quelle: eigene Ubersetzung von Campbell und Kamlani (1997: 760).

In den Insider-Outsider Modellen ist die Verhandlungsmacht der Arbeitsplatzbésitzer auf-

grund ihres spezifischen Humankapitals und der zum Teil betrdchtlichen Fluktuationskosten

die Ursache von iiber dem Vollbeschiftigungsgleichgewicht liegenden Lohnen. Diese Macht,

% vgl. ausfiihrlich Franz (1996) und fiir eine kurzgefafte Ubersicht Campbell und Kamlani (1997)..
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verbunden mit dem vorrangigen Ziel der Einkommenssicherung (nicht der Vollbeschifti-
gung), wird in Lohnverhandlungen von den Gewerkschaften eingesetzt und fiihrt im Ablauf
von Konjunkturzyklen zu einem Beschéftigungsabbau mit einer Tendenz zu Lohnerhohungen.
Rezessionen fiihren zu Entlassungen ohne Lohnsenkung. Im anschlieBenden Aufschwung

setzen die Arbeitsplatzbesitzer Lohnsteigerungen statt Neueinstellungen durch.

Ahnlich wirken Effizienzlohne, deren 6konomische Rationalitiit sich aufgrund der Abhiingig-
keit der Arbeitsleistung bzw. der Betriebstreue von der Hohe der Entlohnung ergibt. Es wer-
den vier Arten von Abhingigkeiten unterschieden, denen letztlich Informationsasymmetrien
bzw. soziologische oder psychologische Erklarungsmuster zugrunde liegen. Im Modell der
Leistungsintensivierung versucht die Unternehmung durch einen hoheren Lohnsatz Driicke-
bergerei zu verhindern. Durch iiber dem Vollbeschiftigungsgleichgewicht liegende Lohne
werden die Opportunitidtskosten der Erwerbstdtigen im Falle des Arbeitsplatzverlustes erhoht
mit der Folge einer Zunahme der Leistungsintensitit. Im Modell wird unterstellt, da nach-
weisbares ,,Driickebergertum* zur fristlosen Entlassung fiihrt. Im zweiten Modell versucht die
Unternehmung mit hoheren Lohnen die Arbeitnehmer zu halten und die Fluktuationskosten zu

reduzieren.

Im dritten Ansatz werden hohere Lohne gezahlt, damit die besseren Arbeitskrifte aus der
Menge der potentiellen Interessenten fiir die Unternehmung attrahiert und gehalten werden
konnen. In den Modellen wird unterstellt, dal die Unternehmung die Leistungsfahigkeit und
-bereitschaft nur unzureichend beobachten kann. Lohnsenkungen im Falle von Rezessionen
wiirden dazu fiihren, daB die besseren Arbeitskrifte zuerst das Unternehmen verlassen. Daher
préferieren die Unternehmen in schlechten Zeiten Entlassungen statt Lohnsenkungen. In dem
eher psychologischen Modell, das in einer Arbeitsbeziehung auch einen Geschenkaustausch
vermutet, schenkt der Arbeitgeber den Beschiftigten einen hoheren Lohnsatz (als den Vollbe-

schiftigungslohnsatz) und erhilt dafiir als Geschenk eine hohere Leistung.”’

 Einem solchen Argument stehen Wirtschaftswissenschaftler im Falle des Arbeitsmarktes sicher reserviert
gegeniiber. Geschenke miissen letztlich auch verdient werden und schlieBlich kann die Moglichkeit von Mit-
‘nahmeeffekten nicht ausgeschlossen werden. Letztlich ist es eine empirische Frage, wie sich die Menschen
verhalten und ob es so etwas wie Reziprozitdt im menschlichen Verhalten gibt. Einer Analyse, autbauend auf
experimentellen Spielsituationen, zufolge kommen Fehr, Gachter und Kirchsteiger (1997) zu dem Schluf3 daB
sich viele Menschen auch in an sich anonymen Situationen (also auierhalb der Familie) reziprok verhalten.
D.h. sie reagieren positiv auf Geschenke und maximieren nicht nur ihren Eigennutzen. Wenn Unternehmen
hohere Lohne geben, nimmt der Einsatz der Arbeitnehmer und die Effektivitit der Arbeit zu. Insgesamt sind
in diesem Fall die Gewinne hoher als ohne die Reziprozitit im menschlichen Verhalten. Das hat nach Ansicht
der Autoren letztlich mit der Wahrnehmung von Fairnef§ etwas zu tun und konnte auch Licht aut den beobach-
teten Zusammenhang zwischen hohen Gewinnen und hohen Lohnen werfen.
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Auch die letzte Theorie basiert auf Verhaltensannahmen, insbesondere auf der Wahrnehmung
von Lohngerechtigkeit. Diese Theorie konnte helfen, die mangelnde Flexibilitdt der Lohn-
struktur, zumindest in der mittleren Frist, zu erkldren. Falls der Lohn unterhalb des erwarteten
fairen Lohnes liegt, hdngt die Leistung nach der Relativiohntheorie vom Verhiltnis zum als
fair bzw. gerecht empfundenen Lohn ab. Damit stellt sich die Frage, wie der als fair empfun-
dene Lohn individuell zustande kommt. Geht man davon aus, daf} diese Vorstellungen in der
Vergangenheit gebildet wurden, wiirde aus der Theorie eine Lohnstruktur mit einer gewissen
Beharrungstendenz folgen. Negative Schocks wiirden die Unternehmen kaum in Lohnsenkun-
gen fiir betroffene Gruppen von Arbeitnehmern umsetzen, weil damit die Leistung sinken
wiirde. Thr Lohn wiirde relativ zu dem von ihnen als fair empfundeﬁen Lohn, der einen be-
stimmten Platz in der Verteilung hat, als zu niedrig empfunden. Vorstellbar ist auch, da3 zu
grof3e Lohnunterschiede an sich als ﬁnfair empfunden werden, mit der Folge einer gewissen

Nivellierung der Lahne. ™

Alle aufgefiihrten Theorien, mit der Ausnahme der Insider-Outsider Theorie, sind zwar fiir
dezentrale Lohnbildungsprozesse entwickelt worden. Sie kdnnen insofern unmittelbar nur zur
Erklarung der Hohe der Effektiviohne bzw. der Differenz zwischen Effektiv- und Tarifldhnen
angewendet werden. Sie konnen allerdings dariiber hinaus auch Erhellendes zu den Ergebnis-
sen von Lohnverhandlungen beitragen. Angenommen, die Arbeitgeber stellen Berechnungen
iiber die Hohe und Verteilung der Lohne im Félle vollig dezentraler Lohnverhandlungen an,
auch wenn die Lohne tatsdchlich in Tarifverhandlungen festgelegt werden. In diesem Fall
wiirden sie in kollektiven Lohnverhandlungen jedem Ergebnis zustimmen, da3 sie auch bei
vollig dezentralen Verhandlungen erwarten miiiten. Das bedeutet aber, dafl die in den Model-
len angesprochenen Aspekte der FairneB,'der Fluktuationskosten, der adversen Selektion, der
anreizkompatiblen Lohnhoéhe usw. auch in kollektiven Lohnverhandlungen nicht auler Be-
tracht bleiben. Die mehr psychologisch orientierten Modelle zu fairen Lohnen konnten auch
zur Erkldrung der Priferenzen fiir eine relativ bescheidenere. Lohndifferenzierung auf seiten

der Arbeitnehmer und ihrer Interessenvertreter beitragen.*

® Die als fair empfundene eigene Lohnposition hingt u.a. auch von der Gesellschaftsform ab. In den neuen

Bundeslidndern hat es zwar nach der Vereinigung eine stirkere Spreizung der Lohne gegeben als vor der
Vereinigung. Allerdings ist die Lohnspreizung geringer als in den alten Bundesldndern und trotz hoher Ar-
beitslosigkeit wird es von den Beschiftigten in den neuen Bundesldndern eher als unfair empfunden, wenn die
Lohne unterhalb des Niveaus in den alten Bundeslidndern liegen (vgl. auch Pfeiffer, 1998).

¥ Nach Tondorf (1995: 287) wurden im Jahre 1993 - 1994 die Lohne von Frauen in den unteren Gruppen der

Metallindustrie Baden-Wiirttemberg stark angehoben. 95% der Arbeitnehmer im unteren Tarifbereich sind
Frauen. Die Lohnerhthung wurden mit dem Argument der gerechten Entlohnung fiir Frauen begriindet. Die
Auswirkungen auf die Beschiftigung wurden bislang nicht untersucht.
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Die Diskussion legt dariiber hinaus die Vermutung nahe, da3 mit kollektiven Lohnverhand-
lungen erhebliche Vorteile fiir Unternehmen verbunden sein konnen, die letztlich auf Infor-
mations- und Transaktionskosten zuriickgefiihrt werden konnen (vgl. Franz 1996). Da die
Lohne fiir bestimmte Leistungen bei freier Wahl des Arbeitsplatzes nicht beliebig zwischen
den Unternehmen variieren konnen, wird sich eine Lohnverteilung auch bei Abwesenheit
kollektiver Vereinbarungen ergeben. Im Rahmen kollektiver Lohnverhandlungen konnen in-
dividuelle Such-, Informations- und Verhandlungskosten gespart werden, da die Ergebnisse

der Lohnverhandlungen veréffentlicht werden und somit Allgemeingut sind.

Kollektiv festgesetzte Lohne bieten auch den Arbeitnehmern die Gewihr, da3 der Lohn
tiberall gleich oder zumindest nicht zu unéhnlich ist. Von daher wird die Mobilitdtsneigung
zuriickgehen, was bei normaler Geschiftslage im Interesse der Unternehmen sein diirfte.
Letztlich wird damit die Insidermacht der Arbeitnehmer in Grenzen gehalten. Gleichzeitig
haben die Unternehmen im System der kollektiven Lohnverhandlungen in Deutschland auf-
grund des im Tarifvertragsgesetz verankerten Giinstigkeitsprinzips Spielraum fiir betriebs-

spezifische Lohnkomponenten, und somit Flexibilitédtsspielrdume.

Die Vorteile der Unternehmen, die sich aus der Unterwerfung unter die Ergebnisse von kol-
lektiven Lohnverhandlungen ergeben, hidngen offensichtlich von den Unternehmeﬁ, ithren Ge-
schiftsfeldern, ihrer Beschiftigtenstruktur, der Arbeitsorganisation und auch von ihren Mog-
lichkeiten zur Beeinflussung der Verhandlungen ab®. Sie konnen sich iiber die Zeit und auch
im Zuge radikaler technischer-oder organisatorischer Anderungen selbst dndern. Davon wie-
derum sind die Unternehmen unterschiedlich betroffen, mit der Folge, dall im wirtschaftlichen
Wandel unter Umstédnden die Heterogenitét der Unternehmen steigt. Wenn in diesem Fall die
kollektiven Tarifvertrige keine Flexibilitdtsmoglichkeiten enthalten, konnen dezentrale Ver-

handlungen fiir Teile der Unternehmen vorteilhaft werden.”'

Der Ubergang von der tayloristischen Arbeitsorganisation mit klaren Hierarchien und genau
zerlegbaren Leistungsschritten zu modernen Formen der Gruppenarbeit mit weniger Hierar-

chien und mehr dezentraler Verantwortlichkeit hat, so konnte eine Vermutung lauten, die Ab-

* Vgl. dazu ausfiihrlicher Gerlach, Lehmann und Meyer (1998). Im Transformationsprozess in den neuen Bun-

desldndern sind die Flachentarifvertrdge aus der Sicht der Unternehmen zunehmend kritisch beurteilt worden,
unter anderen auch wegen der hohen wirtschaftlichen Dynamik in der Ubergangszeit, vgl. Ettl und Heikenroth
(1996).

' Nach einer Zeitungsmeldung wollen derzeit die Arbeitgeber in der Bauindustrie aus dem Tarifvertrag austre-

ten, wihrend die Arbeitgeber in der Chemieindustrie nicht austreten wollen (Handelsblatt vom 6.2.1998). Das
konnte allerdings auch mit der aktuell schlechten Baukonjunktur zusammenhéngen.
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hangigkeit des Betriebsergebnisses von der Motivation und Leistungsintensitét der Arbeits-
krifte gesteigert. Stimmt man dieser Vermutung zu, dann kann eine Unterwerfung unter ein
zu starr gefiigtes tarifliches Lohnsystem eventuell aufgrund einer falschen Anreizstruktur zu
einem Schaden, z.B. in Form eines geringeren Gewinns, fiir die Unternehmung fiihren.>* Das
muB jedoch nicht zwangslédufig zur generellen Uberlegenheit dezentraler Lohnverhandlungen
fiihren. Es wird vielmehr vom Ergebnis der zukiinftigen kollektiven Vereinbarungen selbst

abhingen.”?

Nach diesem kurzen Exkurs zur Optimalitidt zentraler versus dezentraler Lohnverhandlungen
aus der Sicht der4 Unternehmen sollen abschlieBend offene Fragen zur Modellierung von
Lohnstarrheiten angesprochen werden. Letztlich bleibt bei den Uberlegungen zur mikrooko-
nomischen oder institutionellen Fundierung von Lohnrigiditdten und der damit einhergehen-
den Arbeitslosigkeit unklar, wieso die Arbeitslosen nicht eigene Unternehmen griinden, sich
selbst niedrigere Lohne bezahlen und insgesamt mit giinstigeren Preisen erfolgreich mit den
etablierten Unternehmen konkurrieren. Das ist zumindest dann moglich, wenn die Technolo-
gie und die vorgelagerten Mirkte fiir Inputgiiter allgemein zuginglich sind. Um diese offene
Flanke der Argumentation in den Modellen von Lohnrigiditaten zu schlieBen, erscheint es

notwendig, Preisrigiditdten auf Gilitermérkten einzubeziehen.

Dabei kann man auf dhnliche Ansitze zuriickgreifen, wie im Rahmen der Effizienzlohntheori-
en angesprochen wurden. Nur werden diese Modelle jetzt auf Giitermirkte iibertragen.34
Demnach senken Unternehmen ihre Preise bei einem Nachfrageriickgang wenig oder gar
nicht, wenn die Kunden mit einem Preisriickgang einen Qualitétsverlust verbinden wiirden.
Wenn das aber der Fall ist, hitte eine von Arbeitslosen gegriindete Unternehmung mit niedri-
geren Preisen fiir das gleiche Produkt wenig Chancen, sich am Markt etablieren zu konnen.
Insofern gehort es zu einer vollstindigen Analyse von Lohnrigidititen, auch Unvollkommen-

heiten in Giitermirkten oder auch anderen Faktormirkten, wie dem Markt fiir Kapital und

” Die Verinderungen, die zu einer zunehmenden Heterogenitit der spezifischen Umwelt und Situation des

Unternehmens fiihren, konnten auch die Ursache dafiir sein, dal immer mehr Unternehmen aus dem Flichen-
tarifvertrag aussteigen wollen. Die Beteiligung an kollektiven Lohnverhandlungen kann andererseits Vorteile
insbes. in Form einer geringeren Streikanfélligkeit fiir die Unternehmen mit sich bringen (vgl. ausfiihrlich
auch Franz 1996 und fiir eine empirische Analyse der Determinanten der ,, Tarifflucht* auf der Basis von Un-
ternechmensdaten aus Niedersachsen Gerlach, Lehmann und Meyer 1998).

% Vor diesem Hintergrund sind die Forderungen nach Innovationen in Tarifvertragen statt deren Abschaffung

zu sehen. Fliachentarife erfiillen bestimmte Funktionen und sollten deshalb nach Ansicht von Befiirwortern
weiter entwickelt und den gednderten Anforderungen angepafit werden, vgl. Franz (1995), Knappe und Funk
(1997), Rieble (1996).

3 Einige Modellansitze, wie die Signal- bzw. Auslesemodell, wurden urspriinglich fiir Giitermarkte entwickelt.
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deren Riickwirkungen auf den Arbeitsmarkt, zu beriicksichtigen. Bei unvollkommenen Kapi-
talmdrkten und einem hohen Innovationstempo.in der Wirtschaft unterbleiben vielleicht die
notwendigen Investitionen in Humankapital, um mit den gednderten Qualifikationsprofilen
Schritt zu halten. Das wiederum hitte zur Folge, daB auch die Innovationstatigkeit zuriickgeht,
weil die Unternehmen antizipieren, dafl sie keine geeigneten Arbeitskrifte finden, wenn sie

das Innovationstempo erhohen.”

2.3 Flexibilisierung als Forderung nach ,,mehr* Flexibilitit — Flexibilisie-

rungsziele

Aus volkswirtschaftlicher Sicht kommt in der Flexibilisierungsdebatte dem Ziel der Vollbe-
schiftigung die entscheidende Rolle zu. Eine Lohnstruktur wiire in diesem Sinne als flexibel
einzustufen, wenn die Lohne derart variieren, daB Vollbeschiftigung herrscht, bzw. sich im
Falle von wirtschaftlichen Schocks und Verdnderungen wieder Vollbeschiftigung einstellt.”®
Um empirische Aussagen iiber den Grad der vorhandenen Lohnflexibilitdt machen zu kénnen,
ist es nach dieser Definition von Flexibilitdt notwendig, die ZielgroBe ,,Vollbeschiftigung®
und die GroBe der Abweichung von dem Ziel zu messen (Arbeitslosigkeit) und den Anteil zu
benennen, der ursdchlich auf eine eventuell fehlende Lohnflexibilitdt zuriickgefiihrt werden

kann.

Eine optimale Flexibilitit der L.ohne bzw.‘ der Lohnstruktur wire dann erreicht, wenn die Loh-
ne negativ auf die Hohe der Arbeitslosigkeit reagieren wiirden und dies zu einer Zunahme der
Beschiiftigten bzw. zu einem Abbau der Arbeitslosigkeit fiihren wiirde. Im Falle einer Uber-
nachfrage nach Arbeit konnten steigende Lohne fiir einen neuen Ausgleich zwischen Angebot
und Nachfrage. filhren. Die so definierte Flexibilitdt der Lohne wird sich typischerweise auf
einzelne Qualifikationsgruppen oder auch Regionen beziehen, deren Auswahl eine Vorstel-

lung von dem fiir die Gruppe relevanten Arbeitsmarkt zugrunde liegen sollte.

,Ein verniinftiges Postulat kénnte etwa so lauten: Immer dann, wenn auf mindestens einem
der Arbeitsmirkte, iiber die die relevante Struktur (Lohnstruktur) definiert ist, auf ldngere

Sicht, also nicht bloB konjunkturell, keine Vollbeschiftigung herrscht, muB sich die Lohn-

* vgl. zu einem solchen Modell Acemoglu (1994).

36 ,»Es geht also bei der Frage der Reallohnflexibilitdt 6konomisch vor allem darum, ob das Lohnverhalten einen

positiven Beitrag zur Absorptionsfahigkeit des Arbeitsmarktes im Gefolge exogener Schocks - positiver oder
negativer - leistet.” (Paqué 1997: 113). '
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struktur so anpassen, dall wiederum auf lingere Sicht ein Zustand der Vollbeschiftigung auf

allen Arbeitsmirkten wiederhergestellt wird.« (Paqué 1997:113).

Falls die Lohnflexibilitdt in Abhangigkeit von der Situation auf dem Arbeitsmarkt im Sinne
einer mehr oder weniger automatischen Riickkopplung tatsdchlich zu mehr Beschiftigung
fiihrt, wire das Ziel Vollbeschiftigung mit den Mitteln der Lohnflexibilisierung an sich er-
reichbar. Dazu wire es ferner notwendig, da3 das Gleichgewicht eindeutig und dynamisch
stabil ist.”” Aus theoretischer Sicht kann es sein, daB es kein Gleichgewicht gibt oder daf es
mehrere solcher Gleichgewichte gibt, die zudem unterschiedliche dynamische Stabilitétsei-

genschaften aufweisen.

Es ist auch keineswegs ausgeschlossen, daf3 es bei der vorhandenen Lohnstruktur mehr als ein
Beschiftigungsgleichgewicht gibt. Falls es mehrere gibt, konnte auch ein Vollbeschifti-
gungsgleichgewicht darunter sein, wie in der makrookonomischen Ungleichgewichtsliteratur
ausgehend von E. Malinvaud gezeigt worden ist. Die Reaktion der Beschiftigung auf Lohn-
satziinderungen hingt demnach voh dem in der Volkswirtschaft vorherrschenden Regime ab.
Lohnflexibilitdt, die automatisch an die Hohe der Arbeitslosigkeit angekoppelt Wére, wiirde
nur dann zu Beschiftigungsgewinnen fiihren, wenn sich die Volkswirtschaft im Regime der

Reallohnarbeitslosigkeit, statt im Regime des Giitermarktgleichgewichts, befindet.

Diejenigen Forscher und Wissenschaftlef, die' Lohnstarrheiten und zu hohe Lohne als eine
wesentliche Ursache fiir die Hohe der aktuellen Arbeitslosigkeit ansehen, und die auch die
Mboglichkeit der Regimeabhidngigkeit der Wirksamkeit von Lohnsenkungen nicht leugnen,
berufen sich zusitzlich auf die Interdependenz zwischen relativer Lohnhohe, Lohnstruktur
(regional, qualifikatorisch) und den dazu in den Unternehmen gewihlten Techniken und In-
vestitionen. Hohe Lohne fordern demnach kapital- und technikintensive Investitionen und
entsprechend weniger Beschaftigung. Da die Investitionsprozesse mittelfristig geplant werden,

fiihren Lohnsenkungen zwar nicht unmittelbar zu mehr Beschiftigung. Allerdings wiirde sich

T Wie weit die Flexibilitit in sektoraler und regionaler Hinsicht sowie unter Beriicksichtigung der beruflichen

Qualifikationen gehen muf, kann im vorhinein niemand sagen. .... letztlich muf} dies vor Ort herausgefunden
werden.”* (J. Donges, Handelsblatt, 5.2.1998 S.2). Auch Krelle (1997) kennt den gleichgewichtigen Lohn
nicht. Er schlagt dennoch vor, eine seiner Ansicht nach anreizkompatible Kopplung der Hohe der Arbeitslo-
sigkeit auf bestimmten Markten und den LohnerhShungen sowie eine Kopplung der Einkommen von Politi-
kern an die Hohe der Arbeitslosigkeit und der Haushaltsdefizite vor. Steigt etwa die Arbeitslosigkeit in einer
Branche, dann sollen sich die Arbeitnehmer in Hohe der Lohnsteigerung (oder mehr) aus den letzten Tarif-
verhandlungen an den Kosten der Arbeitslosigkeit beteiligen. Der Zusammenhang soll automatisiert und die
Ergebnisse der notwendigen Berechnungen vertffentlicht werden, so dall die Lohnverhandlungsfunktionire
(genannt werden nur die Gewerkschafter) einen Anreiz haben, vollbeschiftigungskonforme Léhne auszuhan-

deln. Die staatlichen Funktionire wiederum sollen einen Anreiz erhalten, die Lohnnebenkosten in Grenzen zu
halten.
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im Laufe der Zeit mit dem geidnderten Investitionsverhalten die Zahl der Arbeitsplitze wieder

erhShen.

Als Alternative zu einer automatischen Lohnflexibilisierung wire eine Dezentralisierung der
Lohnverhandlungen denkbar. Falls die Lohnstarrheiten nicht nur institutioneller, sondern in-
formations- bzw. transaktionstheoretischer Natur sind, hingt der Erfolg dieses Weges von der
empirisch zu beantwortenden Frage ab, wieviel Flexibilitidt bei vollig dezentralen L'Ohnen ib-

rig bleibt und ob die Riickkopplung mit der Hohe der Arbeitslosigkeit geniigend groB wird.®

Falls die aus gesarntwirtschafﬂicher Sicht relévante ZielgroBe, das Marktgleichgewicht bei
Vollbeschiftigung, nicht existiert, muf} eine andere Losung gefunden werden. Das trifft auch
dann zu, wenn weitere Ziele, etwa das Ziel einer ,,gerechten* Lohnverteilung, oder das Ziel
einer Mindestentlohnung, miteinbezogen werden sollen. Falls es kein eindeutiges Vollbe-
schiftigungsgleichgewicht gibt, oder die beiden Ziele Vollbeschiftigung und Lohngerechtig-
keit verfolgt werden sollen, wire es notwendig, zwischen den verschiedenen ﬁémbinationen

von Lohnverteilungen und Arbeitslosigkeit auszuwihlen.

Mit Blick auf den Arbeitsmarkt der Vereinigten Staaten, der in den neunziger Jahren durch
eine sehr niedrige Arbeitslosigkeit, eine stdrkere Lohnspreizung und einen umfangreichen
Niedriglohnsektor gekennzeichnet ist, wird vermutet, da man auch in Deutschland mehr Be-
schiftigung fiir Arbeitslose nur durch nachhaltig niedrigere Lohne erreichen kann (vgl. Krelle
1997, Sadowski und Schneider 1996). Bei konfligierenden Zielen ist deshalb aaefi)rioritéiten—
setzung oder Gewichtung der Ziele notwendig, die von der Gesellschaft vorgenommen wer-

den miifite.

*® Nach der Analyse von Meyer (1992) passen sich im bestehenden bundesdeutschen System die Unternehmen,
die an sich nicht durch Tarifvertrige gebunden sind, an die tarifliche Entwicklung an. Die Flexibilitit der
Lohne, gemessen als dynamische Reaktion auf makrookonomische Entwicklungen und Tariffithrerschaft
(Arbeitslosigkeit, etc.) ist sogar bei Branchenvertrigen hoher als bei Firmenvertriagen.
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3 Stand der Lohnflexibilisierung

3.1 Tarifvertragliche Regelungen in den 90er Jahren

3.1.1 Tarifautonomie und Tarifvertrag

Arbeitsvertragsbedingungen, darunter auch die Vereinbarung iiber Lohne, Gehilter oder Ent-
gelte, werden in Deutschland vielfach in Tarifverhandlungen festgelegt. Aufgrund der grund-
gesetzlich garantierten Koalitionsfreiheit konnen die Tarifverhandlungen autonom, d.h. ohne
staatlichen EinfluB, stattfinden. Die Tarifautonomie ist im einzelnen im Tarifvertragsgesetz
(TVG) geregelt. Tarifverhandlungen konnen nur zwischen tariffdhigen Parteien erfolgen. Da-
zu zidhlen Gewerkschaften, Arbeitgeberverbinde und einzelne Unternehmen, nicht aber ein-

zelne Arbeitnehmer.*

Ein Tarifvertrag (TV) gilt rechtlich verbindlich nur fiir die Mitglieder der Tarifparteien, also
die Arbeitgeber, die Mitglied des tarifschlieBenden Verbandes und die Arbeitnehmer, die
Mitglied in der tarifschlieBenden Gewerkschaft sind. Man unterscheidet Verbands- von Fir-
mentarifvertrigen, je nachdem ob die Gewerkschaften mit einem Arbeitgeberve-rband oder
einem einzelnen Unternehmen verhandelt haben. Nach dem im TVG festgelegten Giinstig-
keitsprinzip diirfen Abweichungen von den tariflichen Regeln nur dann erfolgen, wenn sich
damit die Arbeitsbedingungen fiir den Arbeitnehmer verbessern (z.B. durch einen libertarifli-

chen Lohn).

Der fehlende Rechtsanspruch auf eine Entlohnung nach Tarif fiir die Nichtmitglieder spielt in
der betrieblichen Praxis keine Rolle (Franz,1996:234). Denn in der Regel orientiert sich die in
individuellen Arbeitsvertragen mit Nichtgewerkschaftsmitgliedern vereinbarte Entlohnung bei
tarifgebundenen Unternehmen am geltenden Tarifvertrag. Aber auch nichttarifgebundene
Unternehmen scheinen nach Tarif zu zahlen, zumindest in Westdeutschland. So prientierten
sich 45,5% der nicht tarifgebundenen Unternehmen in Niedersachen bei der Entlohnung im

Jahre 1994 an geltenden Tarifvertragen (vgl. Gerlach, Lehmann und Meyer 1998).

» Nicht jede Vereinigung von Arbeitnehmern ist zwangslédufig tariffahig im Sinne des Gesetzes. Derzeit gibt es
z.B. einen Streit dariiber, ob der Tarifvertrag ,,Phonix*, den die Christliche Gewerkschaft Metall (CGM) in
Ostdeutschland mit dem Arbeitgeberverband Metall Ost vereinbart hat (Handelsblatt Nr. 94 vom 18. 5.
1998), rechtens ist. Die 1G-Metall bestreitet die Rechtsgiiltigkeit dieses Tarifvertrages aufgrund der fehlenden
Tariffahigkeit der CGM, weil diese kaum Mitglieder habe. Der Streit wird laut dem Bericht im Handelsblatt
derzeit gerichtlich ausgetragen.
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AuBerdem konnen Tarifvertridge fiir allgemeinverbindlich erkldrt werden und gelten somit
auch rechtlich verbindlich fiir nicht tarifgebundene Unternehmen und deren Arbeitnehmer.
Auf Antrag einer tarifschlieBenden Partei konnen Tarifvertrage vom Bundesminister fiir Ar-
beit und Sozialordnung fiir allgemeinverbindlich (§5 TVG) erklart werden. Das betraf im Jah-
re 1997 558 oder 1,2% der giiltigen Tarifvertrdge. Nach Berechnungen von Franz (1996: 235)

fiir das Jahr 1995 betraf dies etwa 3,5% aller sozialversicherungspflichtig Beschiftigten.

3.1.2 Entwicklung der Zahl der Tarifvertriage

Seit dem Jahre 1995 gibt es eine intensive Diskussion in der Offentlichkeit, der Politik, der
Wissenschaft und den Verbinden zu der Frage, ob der Flidchentarifvertrag iiberholt und ur-
sachlich an der Misere auf dem Arbeitsmarkt beteiligt ist. Gefordert wird eine wesentliche
Flexibilisierung der Regelungen, insbes. im Lohn-, Gehalts- und Entgeltbereich, die den Be-
diirfnissen der Betriebe entgegenkomme und zudem Raum fiir mehr Beschiftigung schaffe.
Die folgenden Ausfiithrungen befassen sich mit der Struktur und Vielfalt der Tarifvertrdge und

ihrer zeitlichen Entwicklung.

Von den 27,4 Mio. sozialversicherungspflichtig beschiftigien Arbeitnehmern im Jahre 1997
in West- und Ostdeutschland waren 24,5 Mio. im Geltungsbereich der Verbands- und Firmen-
tarifvertrage beschiftigt. Das sind etwa 90% allér sozialversicherungspflichtig Béschéiftigten
(BMA 1998). Dieser Wert scheint seit Jahren stabil zu sein und hat sich zumindest seit An-
fang der neunziger Jahre (siehe Carruth und Schnabel 1993) nicht veridndert. Nach der Unter-
suchung von Bellman und Kohaut (1995) waren im Jahre 1993 72% der Unternehmen in
Westdeutschland tarifgebunden. Dieser Wert ist leicht zuriickgegangen. Im Jahre 1997 waren
59% der Unte;rnehrnen in den alten bzw. 41% in den neuen Bundesldndern (Vglz IW 1998)

tarifgebunden.

Anfang der neunziger Jahre waren etwa 80% der Unternehmen in Arbeitgeberverbinden und
40% der Arbeitnehmer in Gewerkschaften organisiert (Carruth und Schnabel 199340). Der
Unterschied zwischen den beiden Zahlen - 90% der Beschiftigten und 72% der Unternehmen
- 1st zwar aufgrund der unterschiedlichen zeitlichen und regionalen Zuordnung nicht direkt
interpretierbar. Der Unterschied deutet aber darauf hin, daf} die Tarifbindung mit zunehmen-

der GroBe der Unternehmen zunimmt. Das wird in Firmenbefragungen bestitigt (vgl. Gerlach,

*" Fiir eine neue Analyse der Bestimmungsgriinden der Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft mit den Daten des

SOEP vgl. Fitzenberger et. al. (1998).
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Lehmann und Meyer 1998). Wihrend somit die GroBunternehmen iiberwiegend an Tarifver-

trige gebunden sind, trifft das fiir die kleinen Unternehmen nicht zu.

Tarifvertriige beziehen sich nicht nur auf Lohne bzw. auf den Lohn- und Gehaltsrahmen. Sie
konnen ferner Regelungen zur Arbeitszeit, zum Urlaub, zu Jahressonderzahlungen; zu vermo-
genswirksamen Leistungen, zur Weiterbildung, zum Rationalisierungsschutz und weiteren
Bereichen (siehe WSI-Tarifhandbuch 1997 und Tabelle 2) enthalten. Es gibt Tarifvertrdge fiir
etwa 300 Wirtschaftsbereiche.

Zudem beziehen sich Tarifvertrdge hiufig nur auf eine bestimmte Region, z.B. ein Land. Mit
regionaler Gliederung ergeben sich insgesamt 1.100 sektoral und regional gegliederte Tarifbe-
reiche. Ende 1997 gab es 47.334 giiltige (Verbands- und Firmen-) Tarifvertrdge in Ost- und
Westdeutschland, davon 30.779 Verbands- und 16.555 Firmentarifvertrage (siehe Tabelle 2
und die Erlduterungen zur Tabelle). In 6.385 sogenannten Vergiitungs-TV wurde der Lohn-,
Gehalts- bzw. Entgeltrahmen festgelegt. Im Jahre 1997 wurden 8.442 TV neu abgeschlossen.
Uber die Aufteilung nach Arten, nach Verbands- bzw. Firmentarifvertrigen und zudem ge-

trennt fir die neuen und alten Bundeslidnder informiert Tabelle 3.

Tabelle 2: Anzahl der insgesamt giiltigen Tarifvertrige am Jahresende 1997

Art des Tarif-|Mantel-TV TV mit Mantel- Vergiitungs-  Anderungs- und Zusammen
vertrags (TV) bestimmungen TV Parallel-TV
Verbandstarifvertrige E
West 1118 5051 - 2169 18497 26835
Ost 267 755 .. 496 2426 3944
Zusammen 1385 5806 2665 20923 30779
Firmentarifvertrige _
West 3040 - 4637 2839 2715 13231
Ost 992 922 881 529 3324
Zusammen | 4032 5559 3720 3244 16555
Insgesamt N
5417 11365 6385 24167 47334

Quelle: BMA 1998.
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Erliduterungen zu den Begriffen in den Tarifvertragstabellen:

Manteltarifvertrige sind Tarifvertrdge, in denen - meist fiir eine Laufzeit von mehreren Jah-
ren - die allgemeinen Arbeitsbedingungen geregelt sind, soweit sie nicht die Hohe der Ar-
beitsentgelte betreffen, z.B. Einstellung und Kiindigung, Arbeitszeit, Mehrarbeit, Zuschlige,
Urlaub, Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall, Lohn- und Gehalts- bzw. Entgeltgruppendefini-
tionen, Akkordbedingungen, Zusatzleistungen. Sie werden von den Tarifvertragsparteien zu-
meist als Manteltarifvertrag oder als Rahmentarifvertrag bezeichnet.

Je nach Tarifbereich unterschiedlich werden iiber einzelne dieser arbeitsrechtlichen Rege-
lungsgegenstdnde aber auch gesonderte ,,Tarifvertrige mit Mantelbestimmungen‘ abge-
schlossen, z.B. liber Beschiftigungssicherung, Altersteilzeit, Vorruhestand, Zusatzleistungen,
Arbeitszeit, Urlaub, Rationalisierungsschutz, Kiindigungsschutz und Verdienstsicherung, zu-

sitzliche Altersversorgung, Lohn-, Gehalts- und Entgeltgruppen, Schlichtung von Tarifstrei-
tigkeiten.

Vergiitungstarifvertrige sind Tarifvertrige iiber die Hohe der Lohne, Gehilter, Entgelte und
Ausbildungsvergiitungen.

Tarifvertrage werden oft von mehreren Gewerkschaften mit demselben Arbeitgeberverband
bzw. Arbeitgeber abgeschlossen. Jeweils einer von diesen Tarifvertrigen wird als Ur-
sprungstarifvertrag, die weiteren werden als Paralleltarifvertrige gezihlt.

Quelle: BMA 1998.

Tabelle 3: Anzahl der neu registrierten Tarifvertrige im Jahre 1997

Art des Tarif- | Mantel-TV TV mit Mante}— Vergiitungs-  Anderungs- und Zusammen
vertrags (TV) bestimmungen TV Parallel-TV
Verbandstarifvertrige
West 174 728 1322 1558 3782
Ost 42 346 173 385 946
Zusammen |216 1074 1495 1943 4728
. Firmentarifvertrige
West 491 1148 974 432 3045
Ost 150 246 183 90 669
Zusammen | 641 1394 1157 522 3714
Insgesamt
857 2468 2652 2465 8442

Quelle: BMA 1998.

Die Vielfalt der tarifvertraglichen Regelungen scheint in den neunziger Jahren deutlich zuge-
nommen zu haben. Dies driickt sich zum einen darin aus, dall die Zahl der giiltigen Tarifver-

trige zugenommen hat (siehe Tabelle S im Anhang). Es ist ferner eine Tendenz zur iiberpro-
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portionalen Zunahme von Firmenvertriagen, auch bei neu registrierten Tarifvertrdgen (siehe
Tabelle 4 im Anhang), erkennbar, wobei es noch immer mehr Verbands- als Firmentarifver-

trige gibt.

Die Zunahme der Firmentarifvertrdge ist im Bestand - weniger bei den neu abgeschlossen
Vertridgen - auch im Bereich der Vergiitungs-TV erkennbar (sieche Tabelle 6 Tabelle 7 im
Anhang). Es gibt deutlich mehr Vergilitungs-TV als andere Tarifvertragsarten auf Firmenebene
im Vergleich zur Verbandsebene. Das konnte ein Hinweis darauf sein, daB Firmen gerade im
Vergiitungsbereich eine grofere Autonomie suchen, wihrend sie sich mit den Bestimmungen
von Manteltarifvertragen eher zurechtfinden konnen. Sofern es richtig ist, da Firmen-TV
individueller auf die Bediirfnisse der Situation in einer Firma zugeschnitten sind als Ver-
bandstarifvertrage, hat die Vielfalt der tarifvertraglichen Regelungen insgesamt nicht nur rein
rechnerisch zugenommen. Vielmehr konnte dahinter ein Trend sichtbar werden, der als

Reaktion auf zu starre Regelungen in den Flichentarifvertragen verstanden werden konnte.

Allerdings hat sich zwischen 1996 und 1997 die Zahl der neu registrierten Verbandstarifver-
trige, die von 1991 bis 1996 in den neuen und alten Bundesldndern gefallen ist, wieder deut-
lich erhoht (siehe Tabelle 4). Ob damit eine Trendumkehr eingeleitet wird und der Flachenta-
rifvertrag auch aus Sicht der Unternehmen wieder attraktiver geworden ist, bleibt abzuwarten.
Empirisch nicht geklart ist bislang die Frage, ob eine Zunahme der Firmentarifvertrige, die
aus betriebswirtschaftlicher Sicht offensichtlich lohnend scheint, zu der aus volkswirtschaftli-

cher Sicht erwiinschten Entlastung des Arbeitsmarktes fiihrt.

3.1.3 Tarifliche Lohndifferenzierung

c
Die in zentralen Verhandlungen festgelegten Lohne variieren nicht zwischen Regionen, Bran-
chen und Unternehmen des Tarifbereichs. Variationsmoglichkeiten bestehen dennoch zwi-
schen den Arbeitnehmergruppen (Alter, Betriebszugehorigkeit u.a.) und iiber die Zeit. Es ist
kaum moglich, die inhaltliche Vielfalt der in Deutschland abgeschlossenen Tarifvertrage auf
engem Raum zu beschreiben.*' Um dennoch eine Vorstellung von der Vielfalt und dem darin

vorhandenen Flexibilitdtspotential zu erhalten, beziehen sich die folgenden Ausfiihrungen

*' Siehe dazu die jahrlich erscheinenden Tarifhandbiicher des WSI und die ebenfalls jahrlich erscheinenden
Tarifberichte des BMA.
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ausschlieBlich auf die Vergiitungs-TV. Folgende Dimensionen der Differenzierung von tarif-

vertraglichen Lohnbestandteilen konnen unterschieden werden:*?

1. Wirtschaftsbereich, Regionen (Flichentarife);
2. Unternehmen (Firmentarife);

3. Ausbildung, Alter, Berufserfahrung, Tétigkeit, Arbeitsbedingungen (z.B. Lirmzulage, Ge-
fahrenzulage);

4. Einstiegstarife fiir Langzeitarbeitslose und Berufsanfinger; Mindestlohntarifvertrige;

5. Leistungszulagen;

6. Offnungsklauseln (traditionell eher Arbeitszeit, mittlerweile zunehmend Lohn), Hérteklau-
seln; Mittelstandsklauseln; Kleinbetriebsklausel;

7. Entgeltkorridore fiir Unternehmen -10% in der Chemie (Zustimmung der Tarifvertragspar-
teien erforderlich; Vorrang sollte allerdings der Abbau iibertariflicher Leistungen haben);

8. Tarifvertrdage zur Beschaftigungssicherung.

Die zunehmende Vielfalt der TV in den neunziger Jahren driickt sich darin aus, daB es Off-
nungsklauseln, Korridorlosungen, Menii- und Optionsklauseln und Hirtefallregelungen gibt.
Daher gibe es mittlerweile, so der Prisident der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitge-
berverbinde® lingst ,jede Menge Elastizitit auch in den Flichentarifvertrigen. Es gibt al-
lerdings bisher kaum ein gesichertes Wissen iiber die Nutzung und die Effekte der erweiterten

Moglichkeiten der Lohndifferenzierung bei Betrieben und Beschiftigten.

Die beobachtete Vielfalt sowie deren Zunahme in den neunziger Jahren erlaubt natiirlich noch
keinen Riickschluf§ auf die Frage, ob die Vielfalt ausreichend ist und ob TV mittlerweile ein
MabB an Flexibilitdt erreicht haben, das auch im Sinne des Beschiftigungszieles optimal ist.
Diese Frage kann nur im Rahmen der empirischen Uberpriifung eines Modells befriedigend
beantwortet werden. Dazu miissen zudem die gesetzlichen Rahmenbedingungen und das

damit vorhandene Flexibilisierungspotential insgesamt beachtet werden, das sich nicht auf TV

beschrénkt. : : &

Es geht in diesem Abschnitt um eine empirische Erfassung der tariflich festgelegten Rahmen-
bedingungen im Entgeltbereich. Welches Ausmafl an Lohndifferenzierung ergibt sich in der

bestehenden Tariflandschaft? Hat sich deren Ausmal in den neunziger Jahren verdndert? Da-

Siehe WSI-Tarifbericht 1997. In Tarifvertrdgen wird zwischen Léhnen und Gehiltern unterschieden. Diese
Unterscheidung ist historisch bedingt. Wahrend Arbeiter Lohne erhalten, bekommen Angestellte ein Gehalt.
In den Tarifbereichen, in denen bei der Tarifgestaltung nicht mehr zwischen Arbeitern und Angesteliten un-
terschieden wird (z.B. Zucker- und SiiBwarenindustrie, Hotel- und Gaststittengewerbe), spricht man von Ent-
gelten bzw. Tarifentgelten (BMA 1998). '
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zu wird die Differenzierung der Monatslohne bzw. der Monatsgehilter bzw. -entgelte niher

untersucht.

Im Durchschnitt wurden die Tariflohne in den alten Bundesldandern zwischen 1998 und 1997
um +2,3%, zwischen 1997 und 1996 um +1,5% und zwischen 1996 und 1995 um +1,8% er-
hoht. Dahinter verbergen sich Abschliisse in den einzelnen Tarifbereichen, die alle relativ eng
beieinander liegen, zwischen 1997 und 1996 z.B. zwischen O und 3%. In den neuen Bundes-
lindern wurden die Tariflohne zwischen 1997 und 1996 um +1,9%, zwischen 1996 und 1995
um +3,6% erhoht, wobei die Spannweite der Wachstumsrate der Lohne dort erheblich hoher
ist und im Maximum bei 8% liegt. Diese wenigen Zahlen zeigen, dafl Tariflohne in den ver-
schiedenen Bereichen unterschiedlich wachsen, wobei sich die Unterschiede in den Wachs-
tumsraten héufig iiber lingere Zeitriume halten.** Das ist bemerkenswert, da sich die formale
berufliche Qualifikation der Beschiftigten zwischen den Branchen kaum zu unterscheiden

scheint.

Fiir fiinf ausgewihlte Tarifbereiche, die Chemische Industrie, das Baugewerbe, Banken und
Versicherungen sowie den Handel werden die Tariflohne und deren Verdnderung iiber die Zeit
und getrennt fiir die alten und neuen Bundeslidnder ndher untersucht (siche Tabelle 8, Tabelle
9 im Anhang). Die Auswahl der Branchen erfolgt in Abstimmung mit der Arbeit von Oechsler
und Wiskemann (1998b). Die Tabellen enthalten neben den Léhnen die Anzahl dér betroffe-
nen Arbeitnehmer, den gewerkschaftlichen Organisationsgrad im Jahre 1990, die durch-
schnittliche tarifliche Arbeitszeit und die Urlaubstage. Fiir die alten Bundeslidnder enthilt die
letzte Zeile zudem Angaben zur Hohe der Lohnspanne bei den tarifgebundenen Unternehmen
des Bereichs und bei den Unternehmen, die freiwillig-iiber Tarif zahlen. Alle Angaben gelten

fiir 1997 und es wird ferner die Verdnderungsrate im Vergleich zu 1994 angegeben:

Im Bereich der Chemischen Industrie, des Baugewerbes und der Banken hat die Zahl der vom
Tarifvertrag betroffenen Arbeitnehmer abgenommen, im Bereich Versicherungen und Handel
dagegen zugenommen. In den alten Bundeslénderﬂ\hat sich die tarifliche Arbeits- und Ur-
laubszeit seit 1994 nicht verindert. In den neuen Bundesldndern ist die Arbeitszeit (mit Aus-

nahme der Chemie) zuriickgegangen und die Anzahl der Urlaubstage hat zugenommen. Der

* Nach Berechnungen der Bundesbank wuchsen die Tariflohne auf Stundenbasis von 1985 bis 1996 per anno
um 4,3% (vgl. Bundesbank 1997). Wihrend die Tariflohne in der Metallverarbeitenden Industrie um 4,8%
zunahmen, nahmen die Tariflohne im Bergbau um 2,6% zu (vgl. ausfihrlicher Franz 1996).
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gewerkschaftliche Organisationsgrad*® liegt zwischen 38,5% in der Chemie und 14,9% im

Bereich Handel und Banken.

Im Baugewerbe und im Handel gibt es eine Unterscheidung zwischen Lohnen und Gehiltern,
in den anderen Bereichen nicht (mehr). Es werden jeweils die untere, die mittlere (Ecklohn-
bzw. -gehaltsgruppe) und die obere Lohn- bzw. Gehaltsgruppe ausgewiesen. Eine weitere in
den Tabellen vorgenommene Differenzierung zeigt, sofern vorhanden, die untere und obere
Grenze im Rahmen der drei Gruppen. Das niedrigste Tarifgehalt (in den fiinf betrachteten
Tarifbereichen) liegt in den alten Bundesldndern mit 2.007 DM im Handel, das hochste mit
7.749 DM im Baugewerbe. Die niedrigsten Tariflohne werden im Handel gezahlt. Dort ist

auch die Differenz zwischen der hochsten und der niedrigsten Tariflohngruppe am geringsten.

Die Zunahme der Tarifgehilter zwischen 1994 und 1997 ist in den alten Bundesldndern im
Bereich Banken und Versicherungen mit 7,9% am hochsten, im Bereich Handel mit 6,2% am
niedrigsten. Die Wachstumsraten unterscheiden sich kaum zwischen den einzelnen Gehalts-
gruppen. In den neuen Bundeslidndern ergibt sich ein strukturell dhnliches Bild, wc;bei die Zu-
nahme im Bankenbereich mit fast 25% am hochsten ist. Im Baugewerbe haben sich die Lohne
zwischen den Tarifgruppen unterschiedlich entwickelt. Insbesondere sind die Lohne in der

niedrigsten Tarifgruppe in den alten Bundesldndern um 8,8%, in den neuen Bundesldndern um

4,2% gefallen.

Um zu Uberpriifen, ob die weitgehende Konstanz der Unterschiede zwischer den Tarifgruppen
von der Auswahl der Tarifbereiche abhingt, wurde die Lohnspreizung zwischen den Tarif-
gruppen und deren Anderung zusitzlich fiir 28 Tarifbereiche untersucht. Fiir diese Tarifberei-
che (fiir eine Auflistung siehe Tabelle 14) lagen in den Jahren 1994 und 1997 vergleichbare
Angaben zur tariflichen Lohn- bzw. Gehaltsstruktur vor (BMA 1995, 1998). Verglichen wur-
de der Unterschied zwischen den Untergrenzen der drei Tarifgruppen, zwischen den Ober-
grenzen und zwischen den Untergrenzen in der niedrigsten und der Obergrenzen in den hoch-
sten Tarifgruppen. Tabelle 10 enthilt die durchschnittliche relative und absolute Abweichung
der Tariflohne bzw. -gehilter, den Medianwert sowie die minimalen und maximalen Unter-
schiede fiir die alten Bundesldnder in den Jahren 1994 und 1997; Tabelle 11 enthilt die glei-

chen Angaben fiir die neuven Bundeslidnder.

* Entnommen aus Fitzenberger et. al. (1998).
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Zusammenfassend zeigt die Auswertung der Tarifgruppen:

e es gibt eine bedeutende Spreizung der Lohne und Gehailter, die sich deutlich zwischen den

Branchen unterscheidet,

e die Tariflohne sind weniger stark gespreizt als die Tarifgehilter; wihrend die hochsten Ta-
rifldhne im Durchschnitt etwa doppelt so hoch wie die niedrigsten sind, sind die hochsten

Tarifgehilter im Durchschnitt fast dreimal so hoch wie die niedrigsten,

.

e die Spreizung weist eine leichte Linksschiefe auf; in der Regel liegt der Medianwert der

Differenz etwas unterhalb des Durchschnittswertes,

e die Spanne der Gehaltsdifferenzen liegt im Jahre 1997 in den 28 Tarifbereicheh zwischen

1,95 und 3,7 und hat sich zwischen 1994 und 1997 kaum verindert,

e in den neuen Bundesldndern ist die tarifliche Lohn- bzw. Gehaltsspreizung etwas geringer

als in den alten Bundesldandern.

Hat sich die Spreizung der Tarifentgelte zwischen 1994 und 1997 verdndert? Tabelle 12 zeigt
die Verdnderungsraten der tariflichen Lohn- bzw. Gehaltssétze nach Tarifgruppen fiir die alten
Bundeslinder, Tabelle 13 fiir die neuen Bundeslinder. Die Medianwerte der Wachstumsraten
liegen fiir die drei Gehaltsgruppen um einen Wert von etwa 7% relativ nahe beieinander.
Auch die Durchschnittswerte liegen, bei leicht\h'dheren Werten fiir die mittlere und obere im
Vergleich zur unteren Tarifgruppen, noch relativ na}} beisammen. Eine etwas stirkere Lohn-
spreizung hat sich bei den Tariflohnen, und hier wiederum etwas deutlicher beim Vergleich
der Untergrenzen, ergeben. Wihrend die Lohne in der obersten Tariflohngruppe im Durch-
schnitt so stark gewachsen sind wie die Tarifgehilter (7,1%), sind die Lohne in der untersten
Tariflohngruppe deutlich weniger gewachsen (4,7%). Vergleicht man die Wachstumsrate der
Nominallohne mit dem Anstieg der Lebenshaltungskosten (6,8%), dann sind in der letzteren

Gruppe die Reallohne gefallen.

Zusammenfassend ldBt sich aus dem Vergleich der Tariflohnstruktur in 28 ausgewihlten Ta-
rifbereichen zwar eine hohe Strukturkonstanz fiir die iiberwiegende Mehrzahl der Bereiche
feststellen. Es gibt allerdings auch Anderungen, die in die Richtung einer groBeren Spreizung,
vorwiegend der Lohne, weniger der Gehilter, hindeuten. Tarif- und Effektiviohne konnen sich
unterscheiden. Aufschluf} iiber die Effektivlohnstruktur und ihre Veridnderung in den neunzi-
ger Jahren bietet die Gehalts- und Lohnstrukturerhebung des Statistischen Bundesamtes, deren

bisherige Ergebnisse im folgenden Exkurs skizziert werden.
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Exkurs: Gehalts- und Lohnstrukturanalyse des Statistischen Bundesamtes

Die Tendenz zu einer etwas stirkeren Lohnspreizung wird durch die auf den Gehalts- und
Lohnstrukturerhebungen der neunziger Jahre basierenden Analyse des statistischen Bundes-
amtes bestitigt (vgl. Kaukewitsch 1998). In den alten Bundesldndern (vgl. Tabelle 17) sind
die Bruttomonatsverdienste zwischen 1990 und 1995 bei den angestellten Ménnern in der
hochsten Einkommensklasse um 26%, in der mittleren um 19%, und in der niedrigsten um
21,3% gestiegen. Bei den angestellten Frauen ist eine dhnliche Entwicklung festzustellen, wo-
bei die Lohne in der untersten Einkommensklasse im Durchschnitt auch um 25% gestiegen ,
sind. Die Lohne der Arbeiterinnen sind in der hochsten Einkommensgruppe um 35% gestie-

gen, in der niedrigsten um 20%.

In den neuen Bundesldndern (vgl. Tabelle 18) sind die Bruttomonatsverdienste zwischen 1992
und 1995 bei den angestellten Minnern in der hochsten Einkommensklasse um 49%, in der
mittleren um 46%, und in der niedrigsten um 30% gestiegen. Bei den angestellten Frauen ist
eine dhnliche Entwicklung festzustellen, wobei die Lohne im Durchschnitt um 6% weniger
gestiegen sind. Die Lohne der Arbeiterinnen und Arbeiter sind in den neuen Bundesldndern
im Durchschnitt um 30% g;stiegen. Zwar gibt es dort keinen Lohnunterschied zwischen
Minnern und Frauen, aber insgesafnt liegen die Steigerungsraten deutlich unterhalb derjeni-
gen von Angestellten. Die Divergenz der Lohnentwicklung zwischen Arbeitern und Angestell-
ten ist in dieser Form nicht in den alten Bundesldndern zu beobachten. Dort liegen allerdings
die Zuwachsraten bei angestellten Frauen mit 25% etwa 5 Prozentpunkte iiber den Zuwachsra-

ten bei den Ménnern. -

Die vom Statistischen Bundesamt berichtete Veridnderung der Bruttomonatseinkommen zwi-
schen 1990 und 1995 bzw. zwischen 1992 und 1995 kann auf eine unterschiedliche Zusam-
mensetzung der Arbeitskriifte in den verschiedenen Lohn- bzw- Gehaltsgruppen zuriickzufiih-
ren sein. Ohne eine multivariate Analyse unter Beriicksichtigung insbesondere der Alters- und
Ausbildungsstruktur sind die Ergebnisse als vorldufige Hinweise in dem Sinne zu interpretie-
ren, daB3 sich die Lohn- und Gehaltsstruktur auch in den neunziger Jahren insbesondere am
oberen Rand der Verteilung etwas'st'arker ausdifferenziert zu haben scheint. Somit spricht
nichts dagegen, daf sich der bereits in den achtziger Jahren gemessene leichte Trend in den
neunziger Jahren fortgesetzt hat. Die Erhebung zeigt, daB sich hinter den aggregierten Zahlen
der Effektivverdienste, die die Bundesbank (1997) ausweist, bedeutsame Unterschiede zwi-

schen Minnern und Frauen, aber auch in den verschiedenen Qualifikationsgruppen verbergen.
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3.1.4 Ergidnzende Analysen mit den Daten des Mikrozensus 1995

Da in den einschligigen Veroffentlichungen des Bundesarbeitsministeriums bzw. des Tarifar-
chivs keine Angaben zur Besetzung der verschiedenen Tariflohn- bzw. -gehaltsgruppen vor-
handen sind, werden im folgenden ausgewaihlite Berechnungen mit den Daten der 70%-ZEW-
Stichprobe des Mikrozensus 1995 vdrgestellt, die diese Informationsliicke allerdings nur be-
dingt schliefen kann. Im Mikrozensus wird die Branche, nicht aber der Tarifbereich erfafit.
Ausgewertet werden die Alters- und Qualifikationsstruktur der abhingig Beschiftigten, der
aktuell Arbeitslosen, die frither in einem der Branchen tdtig waren und die monatlichen
Nettoeinkommen.*® Der Mikrozensus hat den Vorteil, dafl die Berechnungen zur Qualifikati-
onsstruktur und zum Einkommen auch die fiir Wirtschaftsbereiche durchgefiihrt werden kon-
nen, fiir die es eher keine Tarifvertrdge gibt, wie Dienstleistungen allgemein und die Bereiche
EDV im besonderen (vgl. Tabelle 15, Tabelle 16). Ferner werden zum Vergleich in der letzten
Spalte der Tabellen jeweils alle Angaben auch fiir den privaten Sektor der Volkswirtschaft

insgesamt dokumentiert.

Die Arbeitnehmer in der Chemischen Industrie der alten und neuen Bundeslinder sind etwas
ilter als die Arbeitnehmer im Durchschnitt, die Arbeitnehmer im EDV-Bereich in den alten
Bundesléﬁder deutlich jlinger. In den librigen Bereichen entspricht die Alterstruktur etwa dem
Durchschnitt. Im EDV-Bereich qnd im Bereich der Dienstleistungen insgesamt sind {iber-
durchschnittlich viele Akademiker beschiftigt. Im EDV-Bereich haben in den alten Bundes-
lindern bereits 39% der Arbeitnehmer einen akademischen Abschluf}, im Vergleich zu 8,5%
im privaten Sektor insgesamt. In den neuen Bundeslindern liegt der Anteil noch dariiber, bei
tiber 50%. Die Auswertung der Arbeitslosenstruktur (Arbeitnehmer, die vor ihrer Arbeitslo-
sigkeit in der Branche beschiftigt waren) zeigt, dal vor allem in der Chemie iltere Arbeit-
nehmer arbeitslos werden, wihrend das fiir den Dienstleistungsbereich eher fiir jlingere Ar-
beitnehmer zutrifft. Wihrend in der Wirtschaft insgesamt Personen ohne Berufsabschlufl
tiberdurchschnittlich von Arbeitslosigkeit betroffen sind, sind es im EDV-Bereich eher Uni-
versitidtsabsolventen und Personen mit LehrabschluB. Eine dhnliche Struktur ergibt sich auch

fiir den Wirtschaftsbereich Banken und Versicherungen.

* Im Mikrozensus wird das monatlich verfiighare Nettoeinkommen insgesamt und nicht die Arbeitsverdienste

separat erfragt. Ferner wird nicht das Bruttoeinkommen, sondern das Nettoeinkommen erhoben. Von daher
haben die Differenzen der Nettoeinkommen einen eingeschriankten Informationsgehalt beziiglich der Frage
der Lohnverteilung.
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Die Unterschiede in den Nettoeinkommen zwischen den fiinf beruflichen Qualifikatiosngrup-
pen spiegeln zunichst die Tarifstrukturen wieder (siehe Tabelle 15, Tabelle 16). So sind die
Nettoeinkommen im Durchschnitt und auch in den einzelnen Gruppen in den alten Bundes-
landern in der Chemischen Industrie am hochsten und im Handel am geringsten. Die grofiten
Einkommensunterschiede (Nettoeinkommen) zwischen der niedrigsten und der hochsten
Qualifikationsgruppe ergeben sich in der Chemie, die geringsten im Baugewerbe. In den neu-
en Bundesldndern sind die qualifikatorischen Einkommensunterschiede im Handel am ge-

ringsten.

Diese Ergebnisse konnen als Indiz fiir die Heterogenitdt von Arbeitsmirkten gelten. Arbeits-
mirkte funktionieren nicht immer einheitlich iiber Branchen, Regionen oder Qualifikations-
gruppen. Institutionen, wie die kollektiven Lohnverhandlungen, haben sicher einen gewichti-
gén EinfluB auf Arbeitsmarktprozesse, der allerdings von den spezifischen betrieblichen und
sektoralen Bedingungen abhingen diirfte. In Branchen mit einer vermuteten geringeren Tarif-
bindung, wie der EDV oder den sonstigen Dienstieistungen, werden Personen mit einem ande-
ren Alter und einer anderen Qualifikation freigesetzt als in Branchen mit einer hohen Tarif-
bindung, wie der chemischen Industrie. Wihrend in der chemischen Industrie bei einer im
Zeitablauf relativ starren Lohnstruktur mit im Vergleich zur Gesamtwirtschaft iiberdurch-
schnittlichen Arbeitsentgelten vorwiegend iltere und weniger qualifizierte Arbeitskrifte frei-
gesetzt werden (trotz oder wegen starker Gewerkschaften?), werden im EDV-Bereich zum
Teil cher jingere, und zum Teil auch besser qualifizierte Arbeitskrifte freigesetzt (trotz oder

wegen starker Gewerkschaften?).

In der chemischen Industrie werdep Lohnstarrheiten somit mit technischem Fortschritt, sprich
einer hoheren Arbeitsproduktivitdt kompensiert (vgl. auch Oechsler und Wiskemann 1998b).
Altere und weniger qualifizier{e Arbeitskrifte werden dann am ehesten entlassen. Im EDV-
Bereich werden im Unterschied dazu bei einer vermuteten hoheren Lohnflexibilitdt und im
Vergleich zur Gesamtwirtschaft ebenfalls iiberdurchschnittlichen Arbeitsentgelten auch junge
und hochqualifizierte Arbeitskriifte freigesetzt. Als Ursache dafiir kommen u.a. ein¢ insgesamt
hohere Arbeitsplatz- und Marktdynamik in diesem noch relativ jungen und noch vergleichs-

weise wenig tarifgebundenen Industriezweig in Frage.

Eine Analyse von Lohn(in)flexibilitdten sollte den hier angedeuteten Besonderheiten, die die
enge Verbindung zwischen Macht (Institutionen) und ckonomischem Gesetz betonen, idea-

lerweise durch die Wahl einer geeigneten Aggregationsebene Rechnung tragen.
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3.2 Tarif- und Effektiviohne in Deutschland

Zwischen 1991 und 1996 stiegen die Tarifverdienste um 5,5% pro Jahr (Bundesbank 1997),
wihrend die Effektivverdienste um 4,5% zulegten. Die Tariflohne stiegen damit schneller als
die Effektivlohne. Diese negative gesamtwirtschaftliche Lohndrift fiihrt die Bundesbank auf
eine gestiegene Teilzeitquote, auf die Verringerung geleisteter Uberstunden und auf eine Kor-
rektur der zu kriftigen Tariflohnsteigerungen der Vergangenheit zuriick. Der moderate Abbau

tibertariflicher Lohnbestandteile hat sich auch 1997 fortgesetzt (IW 1998).

In den neuen Bundeslindern stimmen in den meisten Unternehmen Effektiv- und Tarifver-
dienste tendenziell iiberein. Die Lohnspanne ist demnach null und kann in einigen Unternéh-
men sogar negativ sein. Nach Ettl und Heikenroth (1996) bezahlten im Jahre 1994 35% der
Unternehmen unter Tarif (in der Regel kleine und mittlere Betriebe), 65% bezahlen in der
Regel nach Tarif, davon wiederum 8% (in der Regel im westdeutschen Eigentum) tiber Tarif.
In Ostdeutschland wird in der Regel nach Tarif gezahlt, da hier die Tariflohne aLifgrund des
rasanten Anstiegs von iiber 50% seit der Wiedervereinigung in wesentlich htherem Male fiir

die Unternehmen bindend sind als in Westdeutschland.

In deh alten Bundeslidndern ist die Lohnspanne in der Regel positiv. Nach Berechnungen von
Bellman und Kohaut (1995)-auf der Basis des Betriebspanels der Bundesanstalt fiir Arbeit im
Jahre 1993 fiir Westdeutschland waren 72% der Unternehmen nach eigenen Angaben tarifge-
bunden, davon zahlten 41% oder 57% der tarifgebundener Unternehmen iber Tarif. Die
Lohnspanne betrug 7,‘6% bezogen auf alle 72% der tarifgebundenen Unternehmen und 13,4%
bezogen auf die iibertariflich entlohnenden Unternehmen. Deren Hohe héngt positiv von der
Qualifikation, der Hohe des Gewinns und der Kapitalintensitédt der Produktion ab. Der liberta-

rifliche Lohnanteil fallt allerdings mit der Hohe des Tariflohns.

Den Ergebnissen von okonometrischen Schitzungen von Carruth und Schnabel (1993) zufol-
ge reagierten die Tariflohne in den achtziger Jahren auf die Preis- und Produktivitdtsentwick-
lung mit einer Elastizitdt von eins und negativ auf die Arbeitslosenrate. Nach einer ebenfalls
fiir die achtziger Jahre durchgefiihrten Untersuchung scheinen sich im bestehenden System
der Lohnfindung auch die Unternehmen an die tarifliche Entwicklung anzupassen, die an sich

nicht durch Tarifvertrdge gebunden sind (Meyer 1992).*" Die Flexibilitit der Lohne, gemessen

7" Nach einer Befragung von 287 Unternehmen im Jahre 1989/91 in der Industrie Niedersachsen waren 83% der
Unternehmen tariflich gebunden; 88% davon zahlten iiber dem Tarif liegende Lohne. Die Lohnspanne betrug
11,2% (Meyer 1995).
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als dynamische Reaktion auf makrotkonomische Entwicklungen (Arbeitslosigkeit etc.) und
die Tariffiihrerschaft war demnach bei Branchenvertrigen sogar etwa hoher als bei Firmenver-

oo 48
tragen.

Auch Jirjahn und Klodt (1998:21) konnen mit den Daten des Hannoveraner Firmenpanel kei-
nen direkten Einfluf der Tarifbindung auf das betriebliche Lohnniveau nachweisen. Nach der
Analyse von Gerlach, Lehmann und Meyer (1998) mit dem gleichen Datensatz orientierten
sich 45,5% der nicht tarifgebundenen Unternehmen in Niedersachen im Jahre 1994 an den in
der Branche giiltigen Tarifvertrigen. Diese Ergebnisse scheinen somit einer naiven Hoffnung,
daf eine Dezentralisierung der Lohnbildung zu vollbeschiftigungskonformeren und knapp-

heitsgerechteren Lohnrelationen fiihren konnte, wenig Nahrung zu geben.

Die qualifikatorische Lohnstruktur weist in Deutschland eine hohe Konstanz auf. Sie hat sich
in den siebziger und achtziger Jahren nur wenig verdndert. Der von Fitzenberger und Franz
(1998) bzw. Steiner und Wagner (1998) festgestellte leichte Trend zu einer stirkeren Diffe-
renzierung am oberen Rand der Lohnverteilung und einem leichten Riickgang der relativen
Position der Facharbeiter scheint sich in den neunziger Jahren fortgesetzt zu haben (vgl. Kau-

kewitsch 1998, siehe aucﬁ vorherigen Abschnitt).

3.3 Arbeitslosigkeit, Unternehmensgewinne und empirische Lohnflexibilitét

Es gibt kaum einen ernsthaften Zweifel an einem negativen empirischen Zusamménhang ZWi-
schen Lohnhdhe und Beschiftigung, wenn alle anderen die Beschiftigung bestimmenden
Faktoren, wie der Umsatz, die Hohe der Gewinne und die Kapitalintensitit in der Analyse
beachtet werden. Die bisherigen empirischen Schétzungen weisen allerdings eine hohe Band-
breite je nach Zeitraum, Qualifikation der Arbeitskrifte und Region auf (vgl. Franz 1996). In
neueren, am ZEW durchgefiihrten Studien, die auf Sektordaten fiir die siebziiger und achtziger
Jahre basieren, konnte gezeigt werden, daB3 die Lohnelastizitit der Arbeitsnachfrage negativ ist
und mit abnehmender Qualifikation der Erwerbstitigen im Absolutwert zunimmt (vgl. Fitzen-
berger und Franz 1998, Falk und Koebel 1998). Die Ergebnisse basieren auf der 6konometri-

schen Schitzung simultaner Faktornachfragesysteme mit heterogener Arbeit, die bei Fitzen-

8 Zwischen den Jahren 1970 und 1988 waren die Wachstumsraten des Tariflohnsatzes auf Branchen und Fir-
menebene annghernd gleich. Meyer (1992: 72): ,.Nach den vorliegenden Ergebnissen wiirde ein Wechsel der
AbschluBebene aber nur wenig bewirken, da die Tariflohndynamik bei Firmenvertrigen nicht generell flexi-

bler ist als bei Branchenvertrigen. .... auf Firmenebene wird im wesentlichen die Branchenentwicklung nach-
vollzogen.*
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berger und Franz (1998) von einer Translog-Kostenfunktion und bei Falk und Koebel (1998)

von einer normierten quadratischen Kostenfunktion hergeleitet werden.

Demnach reagiert die Arbeitsnachfrage fiir hther qualifizierte Arbeitskrifte weniger stark auf
Lohnsatzénderungen als diejenige fiir weniger qualifizierte Arbeitskrifte. Eine hohere Lohn-
spreizung hitte somit den starken Nachfrageriickgang im Arbeitsmarktsegment der wenig
qualifizierten Arbeitskréfte dimpfen konnen. Gleichzeitig scheint das Ausmal} der Lohnrigidi-
tdt in den unteren Gruppen deutlich hoher als in den oberen Qualifikationsgruppen zu sein

(vgl. Biittner und Fitzenberger 1998).

Ein fiir die Praxis der Lohnfindung in Verhandlungen und Betrieben relevanter empirischer
Befund ergibt sich daraus, dal Umsatzentwicklung und technischer Fortschritt quantitativ
hiufig zu stirkeren Beschiftigungsinderungen fiihren als Verinderungen der Arbeitskosten.*’
Die Beschiftigungsauswirkungen einer Senkung von Arbeitskosten sind hiufig wenig transpa-

rent und erfolgen in der Regel erst mit zeitlichen Verzdgerungen.

So dringt sich die Frage auf, wovon die Hohe der Entgelte, die Entgeltstruktur nach Qualifi-
kation und-Titigkeit und deren Verdnderung in den Unternehmen und in den Tarifverhand-
lungen tatsdchlich abhdngen. Welche Rolle spielt dabei die regionale oder gesamtwirtschaftli-
che Arbeitslosigkeit und welche Rolle spielen andere Faktoren, wie beispielsweise die Ge-
winnsituation der Unternehmen. Warum zahlen Unternehmen freiwillig iiber Tarif und warum

werden iibertarifliche Leistungen auch in Rezessionen nur sehr langsam abgebauit?>

In aus
Unternehmenssichi schlechten Zeiten wire an sich ein Spielraum fiir Lohnsenkungen statt
Entlassungen selbst bei starren Tariflohnen vorhanden, der aber offensichtlich nur begrenzt
ausgenutzt wird. Weiterhin scheint die Struktur und Differenzierung der Entgelte zwischen

verschiedenen Qualifikationsgruppen iiber die Zeit ein hohes Maf3 an Konstanz aufzuweisen.

“ Vgl. 2.B. Blechinger und Pfeiffer (1998). Basierend auf der Schitzung von betrieblichen Arbeitsnachfrage-

funktionen fiir Unternehmen der westdeutschen Industrie 1993 bis 1996 finden die Autoren Werte fiir die
Lohnelastizitit, die je nach Unternehmensgroflie und Schitzzeitraum zwischen 0,2 und 0,4 liegen. Auf eine
Senkung der Arbeitskosten um 10% (bei gleichbleibendem Umsatz) wiirden die Unternehmen in der west-
deutschen Industrie mit einer Ausweitung der Beschiftigung im Mittel um etwa 3% reagieren. Ausgehend
vom Beschiftigtenstand im Jahre 1992 wiren bei einer Senkung der Arbeitskosten um zehn Prozent in der
westdeutschen Industrie etwa 300.000 Arbeitspldtze erhalten geblieben. Die gleiche Zahl von Arbensplatzen
wire alternativ bei einem Umsatzwachstum von etwa 3,6% zustandegekommen.

% Die Hohe der iibertariflichen Bestandteile nimmt mit der Qualifikation der Beschiftigten und der Hohe des

Gewinns zu und kann bis zu 15% betragen (vgl. Meyer 1995 und Schnabel 1995). Fiir eine empirische Analy-
se der Bestimmungsgriinde der Wahl verschiedener Instrumente der Lohnpolitik von Unternehmen in Nieder-
sachsen vgl. Heywood et al. (1998).
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Wie flexibel sind die Lohne in Deutschland? Reagieren sie auf die Gewinnsituation der Un-
ternehmen? Reagieren sie auf die Hohe oder Anderung der Arbeitslosigkeit? Die letzte Frage
wurde in mehreren neueren Arbeiten mit Regionaldaten und basierend auf der Theorie der
Lohnkurve untersucht. Nach den Ergébnissen von Biittner (1998) hat die regionale Arbeitslo-
sigkeit trotz FléichentarifvertragSl einen EinfluB auf die Hohe der regionalen Lohne. Das
quantitative Ausmal des Einflusses ist allerdings geringer als in anderen Industrielindern. Die
Elastizitdt des Lohnsatzes bezogen auf die Hohe der Arbeitslosenquote liegt, je nach gewihl-
ter Schitztechnik, zwischen Werten von 5,5% und 0,5% und fillt mit zunehmender Arbeits-
losigkeit.52 Die Arbeit enthalt keine Aussagen zum Zusammenhang zwischen niedrigeren

Lohnen und der Hohe der Beschiftigung.

Biittner und Fitzenberger (1998) erweitern die Fragestellung um die Dimension der Qualifi-
kation. Naéh deren Analy§e hingt die regionale Lohnflexibilitdt von der Lohnhthe ab. Bei
hohen Lohnen sind die Lohne auch zugleich flexibler. Bei niedrigen Lohnen sind die Lohne
wesentlich starrer, wobei die groBBte Starrheit bei den Arbeitnehmergruppen mit dem gering-
sten Bildungsniveau festgestellt wird. Die Autoren differenzieren zudem zwischen dem Ein-
fluB von Kurz- und Langzeitarbeitslosigkeit auf die Lohne, der aus theoretischen Griinden in

einem Effizienzlohnregime anders als in einem Tariflohnregime ist (siehe Zusammestellung).

In einem Effizienzlohnregime konkurrieren Langzeitarbeitslose nicht im gleichem Mafe wie
Kurzzeitarbeitslose um die Arbeitspldtze. Entsprechend diirfte der Einflufl der Langzeitar-
beitslosigkeit auf die Lohne kleiner als derjenige der Kurzzeitarbeitslosen sein. Tatsédchlich
scheinen die Daten diese Unterschiede zu bestitigen. Dieses Lohnverhalten fiihren die Auto-
ren auf die Tarifverhandlungen in Deutschland zuriick. Wihrend der Flachentarifvertrag vor-
wiegend in den unteren Lohngruppen bindend wirkt und dort fiir Lohnrigiditéten sorgt, fiihren

die lokalen Lohnverhandlungen zwischen Unternehmen und Arbeitskriften zu flexibleren

°' Die Tariflandschaft in der Bundesrepublik ist wesentlich komplexer. So gibt es zwar den Flichentarifvertrag,

der nur in wenigen (mengenmaBig allerdings zum Teil gewichtigen) Ausnahmefillen die ganze Flache der
Bundesrepublik abdeckt (BAT, Banken, Versicherungen), der aber jeweils nur fiir eine bestimmte Branche
abgeschlossen wird, z.B. die Chemie. Insgesamt gab es im Jahre 1997 Tarifvertrige fiir 300 Wirtschaftsberei-
che bzw. 1.100 Wirtschaftsbereiche und Regionen. Das mag man im Vergleich zu den 27 Mio. sozialversi-
cherungspflichtig Beschiftigten und etwa 3,5 Mio. Unternehmen dennoch als wenig empfinden. Tatséchlich
gibt es Beispiele fiir regional differenzierte Tarife fiir gleiche Personen. Z.B. lag das tarifliche Grundgehalt
eines Metallfacharbeiters von 22 Jahren im Jahre 1995 in Bayern bei 3.238 DM, in Nordwiirttemberg-
Nordbaden dagegen bei 3.143 DM. Ein alterer Meister (30 Jahre Berufserfahrung, 55 Jahre alt) verdiente in

Bremen: 6.213 DM, in Hessen dagegen 5.402 DM, zitiert nach B. Bode und P. Heinacher, Handelsblatt vom
19.8.1996, S. 5.

> Bellmann und Blien (1997) finden eine Lohnelastizitit der regionalen Arbeitslosenquote von -0.1. Demnach

fiihrt eine Verdopplung der Arbeitslosenquote zu einer Reduktion der regionalen Lohnhshe von 10%.
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Lohnen in den oberen Lohnsegmenten. Die Frage der Entwicklung der Beschiftigung in den
verschiedenen Qualifikationsgruppen, gegeben die Lohnreaktionen, bleibt offen. Falls in den
‘Lohnverhandlungen groes Gewicht auf die Beschiftigung gelegt wird, so lieBe sich argu-
mentieren, dann diirfte die Nachfrageelastizitit des Lohnes gerade in den unteren Lohngrup-

pen eher gering sein.

Zusammenstellung: Lohnreagibilitit, Tariflohne und Arbeitslosigkeit

nationale Arbeitslosenquote regionale Arbeitslosenquote
Niedriglohnbereich | maximaler Einfluf3 kein Einflu} auf den Lohn
(Tariflohne) auf den Lohn nachweisbar
Hochlohnbereich kein Einfluf3 auf den Lohn maximaler Einfluf3
(Effektiviohne) nachweisbar auf den Lohn

Quelle: eigene Zusammenstellung nach Biittner und Fitzenberger (1998).

Es ist empirisch noch wenig dariiber bekannt, ob in einem System mit eher zentralisierter oder
eher dezentralisierter Lohnbildung die L.ohne elastischer oder weniger elastisch auf die ge-
samtwirtschaftliche Arbeitslosigkeit reagieren. Aus der volkswirtschaftlichen Literatur ist die
Hypothese bekannt, da3 Lohnverhandlungen entweder vollstdndig zentral oder vollig dezen-
tral gefiihrt werden sollten, da eine partielle Dezentralisierung makrookonomisch zu stirkeren
Lohnsteigerungen fiihrt (Calmfors/Driffill-Hypothese). Ein eindeutiger empirischer Zusam-
menhang zwischen dem Grad der Zentralisierung von Lohnverhandlungen und der Hohe der
Beschiftigung konnte in einer vergleichenden europaischen Perspektive nicht bestatigt werden
(vgl. Fit-zenbergef und Franz 1994, Franz 1995 und zum Gewerkschaftsverhalten auch Ramser

1992).

Nach der Untersuchung von Fitzenberger (1998) gehen in Deutschland im Rahmen der kol-
lektiven Lohnverhandlungen die Lohne bei einem negativen Nachfrageschock kurzfristig, aber
nicht langfristig zuriick. Die kurzfristige Reaktion hdngt positiv von der Stirke der Gewerk-
schaften ab und ist deshalb in der Industrie stirker als im Dienstleistungsbereich. Basis der
empirischen Schitzgleichungen ist ein strukturelles Modell zentraler Lohnverhandlungen, in

denen Gewerkschaften und Arbeitgebervertreter iiber die Hohe der Entgelte verhandeln, und

43



die Beschiftigung dann, gegeben die Hohe und Struktur der Entgelte, von den Unternehmen

bestimmt wird (,.,right to manage* Modell).

Das Gewerkschaftsverhalten wird mit einer differenzierten Zielfunktion abgebildet, in der
neben der Hohe der Durchschnittslohne und der Beschiftigung auch die Lohnverteilung nach
Qualifikation steht. Die Gewichte fiir die einzelnen ZielgroBen der Gewerkschaft werden auf
der Basis von Sektordaten fiir die Industrie und den Dienstleistungsbereich, die der Autor fiir
die Jahre 1975 bis 1990 mit der IAB-Beschiftigtenstichprobe berechnet, geschitzt. Es werden
zwei Gruppen von Arbeitskriften (niedrig und hochqualifizierte Arbeit) unterschieden, die
aufgrund der Technologie der Unternehmen eher substitutiv oder komplementdr zueinander
sein konnen. Fitzenberger (1998) stellt fest, dal Gewerkschaften ein groBles Gewicht auf die
Hohe der Beschiftigung, aber ebenso auch auf die Lohnverteilung legen und sich das gewerk-

schaftlichen Verhalten durch eine hohe intertemporale Konstanz auszeichnet.

Fiir Deutschland gibt es somit empirische Evidenz fiir die Abhédngigkeit der regionalen Lohn-
hohe von der régionalen Arbeitslosigkeit. Trotz Flachentarifvertrag scheinen die tatsdchlich
gezahlten Entgelte negativ auf die Hohe der Arbeitslosigkeit zu reagieren. Dies wird gele-
gentlich als Zeichen von vorhandener Lohnflexibilitit (vgl. Bellmann und Blien 1997) ange-
sehen, obwohl das Ausmaf der Reaktion im internationalen Vergleich eher bescheiden zu sein

und nicht auszureichen scheint, um die Arbeitslosigkeit zu reduzieren.

Dagegen gibt es fiir Deutschland wenig Untersuchungen zum Zusammenhang zwischen Ge-
winnen und Loéhnen. In der amerikanischen Industrie steigen die Lohne mit den Gewinnen;
mit einer Verzogerung von 3 Jahren wird der maximale Einflu erreicht (vgl. Blanchflower,
Oswald und Sanfey, 1996). Insgesamt fiihrt eine 100% Gewinnsteigerung zu einer Lohnerho-
hung um 8%, und 25% der Unterschiede in der Lohnverteilung der Iﬁdustrie (nach Kontrolle
fiir Humankapital) konnen durch die Unterschiede in der Gewinnentwicklung erklirt werden.
Diesen Effekt nennen die Autoren ,,ability to pay* Effekt. Die Hohe des Lohnes wird vom

Gewinn der Unternehmen mitbestimmt.

An sich gleiche Arbeitskrifte werden in verschiedenen Unternehmen und Sektoren unter-
schiedlich entlohnt, wobei die tatsdchlichen Unterschiede in der amerikanischen Industrie
nach den Ergebnissen der Autoren zu 25% von den Unterschieden in der Gewinnsituation
erklart werden konnen. Die Gewinnelastizitit des Lohnes (Stundenlohn) liegt bei 0,08. Eine

Verdopplung der Gewinne fiihrt zu einer Lohnsatzerhohung von 8%. Dabei reagieren die
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Lohne mit einer zeitlichen Verzogerung von drei Jahren. Drei Jahre nach der Verinderung der

Gewinne sind die Lohnsteigerungen am hochsten.

Das Ergebnis paBt mit neueren Resultaten der experimentellen Spieltheorie zur Konsequenz
von Reziprozitit im menschlichen Verhalten zusammen (Fehr, Gichter und Kirchsteiger
1997). Viele Menschen reagieren positiv und nicht nur den Eigennutzen maximierend auf
Geschenke. Wenn Unternehmen hohere Lohne geben, nimmt der Einsatz der Arbeitnehmer
und die Effektivitidt der Arbeit zu. Insgesamt sind die Gewinne hoher als ohne Reziprozitit im
menschlichen Verhalten. Das hat etwas damit zu tun, wie Menschen Fairnefl und Lohn- bzw.

Leistungsgerechtigkeit erleben.

Stephan (1998) zeigt fiir Niedersachsen, aufbauend auf den Daten der Gehalts- und Lohnstruk-
turerhebung 1990 und 1995, die Bedeutung firmenspezifischer, iiber die Zeit fixer Effekte in
der Lohnsetzung auf, die im quantitativen Ausmal} nicht weniger wichtig als die Ausbildung
zu sein scheinen.’® Demnach hitte gewerkschaftliche Macht nur einen begrenzten EinfluB auf

die betriebliche Lohnbildung.

Nach einer Untersuchungen von Campbell und Kamlani (1997) konnen Lohnrigiditdten in den
USA durch implizite Lohnvertrige, Fairnef in der Lohnsetzung und den Lohnrelationen und
dem Aspekt der Demotivation im Falle von Lohnsenkungen erklirt werden. Selbst in nicht an
Tarifvertrdge gebundenen Unternehmen konnen daher Entlassungen statt LLohnsenkungen die
bessere betriebliche Uberlebensstrategie sein. Eine vergleichbare Untersuchung ist fiir

Deutschland nicht bekannt.**

Nicht untersucht wurde bisher im Rahmen der unter dem Stichwort Lohnkurve bekannten
Diskussion die Frage, ob die regional bei hoher Arbeitslosigkeit niedrigeren Léhne auch zu

mehr Beschiftigung gefiihrt haben.> Ebenfalls noch nicht beantwortet ist die Frage nach den

3 Fiir eine Ubersicht iiber neuere empirische Studien zur unternehmensspezifischen Lohnsetzung mit Unter-

nehmens- und Arbeitskriftedaten vgl. Stephan (1998).

** In den derzeit verfiigharen Unternehmensdaten, die auf regelmiBigen, reprisentativen Umfragen basieren,

wird das Lohnsetzungsverhalten nicht explizit erfragt. Zwar sind im Hannoveraner Firmenpanel (vgl. Gerlach,
Hiibler und Meyer 1998) und im Betriebspanel der Bundesanstalt fiir Arbeit (vgl. Kiihl et al. 1997) Informati-
onsfragen zur Tarifbindung und zur iibertariflichen Entlohnung enthalten. In diesen Datensitzen, ebenso wie
im Mannheimer Innovationspanel (sieche Harhoff und Licht 1994) fehlen allerdings differenzierte Angaben zu
individuellen Lohnen bzw. Arbeitskosten sowie direkte Angaben zum Lohnsetzungsverhalten. In der
IWH/MPG-Unternehmensbefragung im Verarbeitenden Gewerbe fiir die neuen Bundeslédnder sind Fragen zur
Hohe des Lohnes relativ zum Tariflohn und zur Mitgliedschaft im Arbeitgeberverband enthalten (siehe Ettl
und Heikenroth 1996). Auch dort fehlen allerdings weitgehend direkte Fragen zu den betrieblichen Bestim-
mungsgriinden des Lohnsetzungsverhalten wie bei etwa Campell und Kamlani (1997).

5 Vgl. zu einer ersten Arbeit in dieser Richtung Beilinger und Méller (1998).
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Ursachen der Inflexibilitidt sowie der tatsdchlich zur Erreichung des Zieles eines hohen Be-
schiftigungsstandes notwendigen Lohnflexibilitiat. Die zahlreichen Appelle zur LohnmaBi-
gung oder -senkung an die Tarifvertragsparteien, an Arbeitnehmer und Unternehmen scheinen
nur begrenzt zu wirken. Ohne eine theoretisch und empirisch fundierte Vorstellung der Ursa-
chen und Beschiftigungswirkungen von Lohnrigiditdten zu haben, bleiben Appelle im Un-
verbindlichen. Insbesondere werden in den einschligigen Untersuchungen von Okonomen

haufig die juristischen Rahmenbedingungen bzw. die Rechtsprechung und/oder die betriebli-

che Praxis vernachlassigt.

4 AbschlieBende Bemerkungen

Angesichts der anhaltend hohen Arbeitslosigkeit wird von Okonomen, Wirtschaftspolitikern
und Rechtswissenschaftlern eine stirkere Lohnflexibilisierung gefordert. Einerseits wird das
insgesamt zu hohe Lohnniveau, andererseits eine zu rigide Lohnstruktur in Deutschland be-
klagt. Die mangelnde Lohnflexibilitidt wird auf einen stark regulierten Arbeitsmarkt und ein
inflexibles Arbeitsrechtssystem zuriickgefiihrt. Obwohl diese Erkldrung viele Anhénger unter
Wirtschaftspolitikern und Okonomen hat, scheint fiir die Wirtschaftspolitik eine prizisere
theoretische und empirische Fundierung unter Beriicksichtigung der rechtlichen, kollektiven

und betrieblichen Determinanten der Lohnfindung notwendig.

Ziel dieses Beitrags war es, volkswirtschaftliche, vorwiegend mikrookonomische, Aspekte des
Themas Lohnflexibilisierung aus theoretischer und empirischer Sicht zusammenzustellen, zu
diskutieren und zur Diskussion zu stellen. Aus theoretischer Sicht wird ein idealtypischer Ar-
beitsmarkt mit optimaler Lohnflexibilitit charakterisiert und davon ausgehend werden mi-
krotkonomische Ursachen von Inflexibilititen diskutiert. In neukeynesianischen Theorien
wird der Idealtypus des vollkommenen Marktes aufgegeben, um ein besseres Verstidndnis von
Lohnrigidititen zu erhalten. Die Insider-Outsider Theorie oder die Effizienzlohnhypothese
seien-stellvertretend als Beispiele genannt, wie Unternehmen aué eigenem Interesse zur Siche-

rung einer hohen Produktivitit oder aufgrund der Verhandlungsstiarke des Tarifgegners hohe

Lohne zahlen.

Im dritten Teil werden Tarif- und Effektivlohnstrukturen in den neunziger Jahren untersucht
und es werden mikrodkonometrische Studien vorgestellt, die sich empirisch mit der Frage der

Lohnflexibilitdt befassen. Die Vielfalt der tarifvertraglichen Regelungen scheint in den neun-
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ziger Jahren deutlich zugenommen zu haben. Dies driickt sich zum einen darin aus, daf} die
Zahl der giiltigen Tarifvertrige zugenommen hat. Es ist ferner eine Tendenz zur iiberpropor-
tionalen Zunahme von Firmenvertrigen, auch bei neu registrierten Tarifvertragen, erkennbar,
wobei es noch immer mehr Verbands- als Firmentarifvertrige gibt. Zusammenfassend 1463t
sich aus dem Vergleich der Tariflohnstruktur in 28 ausgewihiten Tarifbereichen zwar eine
hohe Strukturkonstanz fiir die iiberwiegende Mehrzahl der Bereiche feststellen. Es gibt aller-
dings auch Anderungen, die in die Richtung einer gréBeren Spreizung, vorwiegend der Lohne,
weniger der Gehilter hindeuten. Die effektive Lohn- und Gehaltsstruktur scheint sich in den

neunziger Jahren insbesondere am oberen Rand der Verteilung etwas stirker auszudifferenzie-

ren.

Die Frage, ob die Lohne z.B. hinsichtlich des Beschiftigungszieles zu inflexibel sind und wel-
cher Anteil der Lohnstarrheiten auf inhédrent 6konomische Faktoren bzw. auf das spezifische
deutsche Arbeitsrechtssystem und hier insbesondere das System der Lohnfindung zuriickzu-
fiihren ist, ist bislang empirisch noch nicht ausreichend beantwortet worden. Studien, in denen
der Zusammenhang zwischen Lohnen, Gewinnen und Arbeitslosigkeit untersucht wird. und
die die Simultanitét dieser Groen beriicksichtigen, stehen noch aus. Auch eine Arbeit, in der
der Beitrag der verschiedenen mikrookonomischen Theorien zur Erkldrung von Lohnrigidita-
ten und Arbeitslosigkeit in Deutschland untersucht wird, steht noch weitgehend aus. In mehre-
ren aktuellen Studien ist der Zusammenhang zWischen Lohnhohe und regionaler bzw. qualifi-
katorischer Arbeitslosigkeit untersucht worden. Es gibt allerdings noch zu wenig prizise em-

pirische Evidenz liber den Zusammenhang zwischen Lohnhdhe und Unternehmensgewinnen.

Die Ergebnisse der bisherigen empirischen Studien scheinen einer naiven Hoffnung, da eine
Dezentralisierung der Lohnbildung zu vollbeschiftigungskonformeren und knappheitsgerech-
teren Lohnrelationen fithren kénnte, wenig Nahrung zu geben. Ein fiir die Praxis der Lohnfin-
dung in Verhandlungen und Betrieben relevanter empirischer Befund ergibt sich daraus, dal}
Umsatzentwicklung und technischer Fortschritt quantitativ hédufig zu stidrkeren Beschifti-
gungsinderungen fithren als Verdnderungen der Arbeitskosten. Die Beschiftigungsauswir-
kungen einer Senkung von Arbeitskosten sind hdufig wenig transparent und erfolgen in aller
Regel erst mit zum Teil betrachtlichen zeitlichen Verzogerungen. Man kann daher vermuten,
daf} eine Lohnanpassung, wenn sie sich denn in Richtung eines Vollbeschiftigungsgleichge-

wichts bewegen wiirde, ziemlich lange dauern wird.

Die bisherigen Untersuchungen konnen die gefundenen Ergebnisse nicht voll befriedigend

erkldren und sie konnen - mit der Ausnahme eines strukturellen Modells des Gewerkschafts-
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verhaltens - nicht zwischen skonomischen und institutionellen Lohnrigidititen unterscheiden.
Die Ergebnisse der wenigen Studien deuten aber auf ein grundlegendes Problem des Arbeits-
marktes und der Lohnanpassung hin, das daraus resultiert, daf} die Lohne nicht eindimensional
nur auf die Hohe der Arbeitslosigkeit und die Beschiftigung nicht eindimensional nur auf die
Hohe der Lohne reagiert. Falls die Lohne an sich flexibel auf die Hohe der Arbeitslosigkeit
reagieren und zudem nicht unabhéngig von anderen GroBen, insbesondere der Hohe der un-
ternehmerischen Gewinne reagieren, konnte daher der Nettoeffekt der Lohnidnderung im Ver-

laufe eines Konjunkturzyklus gegen null gehen, trotz partieller Lohnflexibilitit hinsichtlich

der Hohe der Arbeitslosigkeit.

Bietet der rechtliche Rahmen zu wenig Flexibilisierungsmoglichkeiten oder werd¢n die vor-
handenen Potentiale aus wohl iiberlegtem Kalkiil der Tarifparteien und der Unternehmen zu
wenig genutzt? Welcher Anteil der Lohnstarrheiten 148t sich auf inhdrent dkonomische Fakto-
ren und welcher Anteil auf das System der kollektiven Lohnfindung zuriickfiihren? Erst eine
empirisch fundierte Beantwortung dieser Frage erlaubt eine zielgerichtete Flexibilisierung der
Lohne. Falls die iiberwiegende Ursache rigider Lohnstrukturen auf die Systeme der koliekti-
ven Lohnverhandlungen zuriickzufiihren sind, dann steht die rechtliche Frage i'm Vorder-
grund, wie und auf weicher Ebene institutionelle Reformen, die mit dem Arbeitsrechtssystem
in Deutschland kompatibel sind, zu erfolgen haben, um die notwendige Lohnflexibilitdt zu
erreichen. Falls die Ursache von Lohnrigiditdten iiberwiegend in den Betrieben selbst liegen

sollte, dann sind zu ihrer Uberwindung Anderungen des Arbeitsrechts dagegen wenig hilf-

reich.
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6 Tabellenanhang

Tabelle 4: Anzahl der neu registrierten Tarifvertrige 1991-1997

Verbandstarifvertriage Firmentarifvertrige

ABL NBL ABL NBL
1991 4.700 1.100 2.700 1.100
1992 4.400 1.200 2.500 900
1993 3.300 1.200 2.400 800
1994 3.775 802 2.601 775
1995 3.304 831 2.596 730
1996 3.195 765 2.537 579 ‘
1997 3.782 946 3.045 669

Quelle: BMA verschiedene Jahrgidnge, ABL = Alte Bundesldnder, NBL = Neue Bundesliander.

Tabelle 5: Anzahl der insgesamt giiltigen Tarifvertrige 1991-1997

Verbandstarifvertriage Firmentarifvertriage

ABL NBL ABL NBL
1991 25.500 900 9.800 1:500
1992 26.000 1.800 10.100 1.600
1993 26.600 2.300 10.600 2.200
1994 26.677 2.719 11.256 2.514
1995 25.835 2.981 11.912 2910
1996 26.257 3.520 12.251 3.120
1997 26.835 3.944 13.231 3.324

Quelle: BMA verschiedene Jahrgiange, ABL = Alte Bundeslander, NBL = Neue Bundeslinder.
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Tabelle 6: Anzahl der neu registrierten Vergiitungstarifvertrige 1991-1997

Verbandstarifvertrige Firmentarifvertrige
ABL NBL ABL NBL
1994 1.512 295 1.080 296
1995 1.548 235 1.115 260 |
1996 1.331 174 987 200
1997 1.322 173 974 183

Quelle: BMA verschiedene Jahrgiinge, ABL = Alte Bundeslinder, NBL = Neue Bundeslidnder.

Tabelle 7: Anzahl der insgesamt giiltigen Vergiitungstarifvertrige 1991-1997

Verbandstarifvertriage Firmentarifvertrige
ABL - NBL ABL NBL
1994 2.095 459 2.647 757
1995 2.124 474 2.768 870
1996 2.154 497 2.791 893
1997 2.169 496 2.839 881

Quelle: BMA verschiedene Jahrginge, ABL = Alte Bundeslidnder, NBL = Neue Bundeslidnder.
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Tabelle 8: Ausgewihlte Informationen fiir fiinf Tarifbereiche (1994/ 1997; ABL)

(in % tgU/iitU)

Branche/ Chemische Baugewerbe Banken Versicher- Handel
Variable Industrie ungen
Arbeitnehmer 1997 630 Tsd. 940 Tsd. 410 Tsd. (D) 270 Tsd. 1740 Tsd.
Wachstum 1994/97 -8.7% -8.,7% - 14,2% (D) +17,4% -0,6%
Gew. Org.-gr. 1990 38,5% 16,6% 14,9% 14,9% 14,9%
Arbeitszeit 1997 37,5 39,0 39,0 38,0 37,5
Wachstum 1994/97 0,0% 0.0% 0,0% 0,0% 0,0%
Urlaub 1997 30-33 30 30 30 30 - 36
Wachstum 1994/97 0% 0% 0% 0% 0%
‘unterste Gehaltsgr.|  2.989 2.141; 2.886; 3.28 2.187;
1997 UG; OG 2.683 3.404 2734
Wachstum 1994/97 +7.5% +7,1%:; +7.9%:; +7.9%; +6,2%:;
+7,1% +7,9% ©+6,2%
Eckgehaltsgruppe 3418 3.081; 3.272; 3.418; 2.550;
1997 UG; OG 3.813 4.090 3.908 3.188
Wachstum 1994/97 +7,5% +7,1%:; +7.9%:; +7.9%:; +6,5%;
+7,1% +7,9% +7,9% +6,3%
hochste  Gehaltsgr. 6.728 7.348; 5.663; 5.322; 4.445;
1997 UG; OG 7.749 6.371 6.417 5.944
Wachstum 1994/97 +7,5% +7,1%; +7,9%; +7,9%; +6,2%;
+7,1% +7,9%; +7,9% +6,2%
unterste Lohngrup- T 2.720 -~ — 1 959— .....
pe 1997 UG; OG 2.545
Wachstum 1994/97 - -8,8% - - +6,1%
+6,2%
Ecklohngruppe - 4294 --- --- 2463 -
1997 UG; OG 3.199
Wachstum 1994/97 - +7,1% - --- +6,2%
+6,2%
hochste  Lohngrup- - 4.935 --- --- 3.854
pe 1997 UG; OG
Wachstum 1994/97 - +7,1% - - +6,1%
‘Lohnspanne 1993 10,8/14,1 78/11,0 30096 3,093  9,0/143

Quelle: BMA 1995, 1998; Bellmann und Kohaut (1995); Fitzenberger et al. (1998); eigene Berech-
nungen. Legende: ABL=Alte Bundesliander; Gew. Org.-gr.= Gewerkschaftlicher Organisationsgrad;
Gehaltsgr.= Gehaltsgruppe; UG=Untergrenze; OG Obergrenze; tgU=tarifgebundene Untemehmen

iitU=iiber Tarif zahlende Unternehmen.
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Tabelle 9: Ausgewihlte Informationen fiir vier Tarifbereiche (1994/ 1997; NBL)

Branche/ Chemische Baugewerbe Banken Versicher-  Handel"
Variable Industrie ungen
Arbeitnehmer 1997 35 Tsd. 360 Tsd. - 23 200
Wachstum 1994/97 -41,7% -2,7% - +0,0% -20,0%
/J
Gew.-Org.-grad siehe Tabelle 8
Arbeitszeit 1997 40,0 39,0 39,0 39.0 39
Wachstum 1994/97 0,0% -2,5% -2,5% -2,5% -2,5%
Urlaub 1997 30-33 30 30 30 30-36
Wachstum 1994/97 | bis zu 10,0% biszu 11,1% 0% 0% 0%
unterste  Gehaltsg. 2468 2.008; '2.886; 3.220 - 2.001;
1997 UG; OG 2.517 3.404 2.502
Verdnderung  seit +22 9% +11,6%:; +24 8%: +20,9% +11,2%;
1994 +11,6% +21,9% +12,7%
Eckgehalts-gruppe 2.863 2.889; 3.272; 3.350; 2.333;
1997 UG; OG 3.576 4.090 3.830 2.917
Veridnderung  seit +22,9% +11,6%; +24,7%; +20,9%; +11,5%;
1994 +11,6% +21,9% +20,9% +13,0%
hochste Gehaltsgr. 5.676 6.891; 5.663; 5.216; 4.067;
1997 UG; OG 7.268 6.371 6.289 5.439
Verdanderung  seit +22.9% +11,6%; +24,7%; +20,9%:; +8,7%;
1994 +11,6% +21,9% +20,9% +11,4%
unterste Lohngrup- -—- 2574 --- - 1.794;
pe 1997 UG; OG 2.329
‘Verdnderung  seit --- -4,2% --- --- +12,5%;
1994 +13,1%
Ecklohngruppe --- 4.027 --- - 2.253;
1997 UG; OG 2.926
Veridnderung  seit -—- +11,6% --- - +11,3%:;
1994 +12,7%
hochste Lohngrup- --- 4.627 - - 3.526
pe 1997 UG; OG
Verdnderung  seit --- +11,5% - --- +12,8%
1994

Quelle: BMA 1995, 1998; eigene Berechnungen. Legende: NBL=Neue Bundesliander; Gew. Org.-gr.=
Gewerkschaftlicher Organisationsgrad; Gehaltsgr.= Gehaltsgruppe; UG=Untergrenze; OG Obergren-
ze; tgU=tarifgebundene Unternehmen; itU=iiber Tarif zahlende Unternehmen.
" Neue Bundeslinder ohne Berlin Ost und Mecklenburg-Vorpommern.
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Tabelle 10: Lohnspreizung innerhalb ausgewihlter Tarifbereiche (ABL, 1994/97)

Tariflohn Tarifgehalt
1994 1997 1994 1997

relativ  absolut | relativ absélut relativ.  absolut | relativ  absolut
) | Vergleich der Untergrenzen
Min 1,07 160~ | 1,07 163~ | 142  928-- | 142 989
Max 2,72 4321,-- 2,72 4678,-- 343 4861,-- 3,43 5207,--
Durchschnitt 1,71 1797,92 1,79 211996 2,49 3197,25 ) 2,50 3446,71
Median 1,56 1420,50 1,63 1760,50 2,42 3342,-- 2,42 3531,50
Anzahl TB 26 26 26 26 28 28 28 28

Vergleich der Obergrenzen
Min | 125 705 [ 1,42 1289 | 1,87  2566,- | 1,87 1991, |
Max 2,31 4182,-- 2,31 4525,-- 3,25 6331,-- 3,25 6618,--
Durchschnitt 1,76 2358,-- 1,89 2785,80 2,33 3598.,44 2,30 3735,88
Median 1,64 1595,-- 1,90 1991,-- 2,29 3350,-- 2,27 3501,--
Anzahl TB 6 6 5 5 16 16 17 17
Obergrenze Oberste Tarifgruppe zu Untergrenze Unterste Farifgruppe

Min 1,39 987, [ 1,59 161l [ 1,91 1887 | 195 2164, |
Max 2,70 4651,-- 2,70 5032,-- 3,70 6669,-- 3,70 6972,--
Durchschnitt 1,98 2562,33 2,13 3123,-- 291 4000,28 2,92 4283,17
Median 1,90 1900,-- 2,06 2164,-- 2,83 3823,50 2,84 4104,50
Anzahl TB 6 6 5 5 18 18 18 18

Quelle: BMA 1995,1998; eigene Berechnungen.
Legende: ABL = Alte Bundeslidnder; TB = Tarifbereiche (fiir die Auswahl der Tarifbereiche siehe Tabelle 14).
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Tabelle 11: Lohnspreizung innerhalb ausgewihiter Tarifbereiche (NBL, 1994/97)

Tariflohn Tarifgehalt
1994 1997 1994 1997
relativ absolut | relativ  absolut | relativ  absolut | relativ  absolut
Vergleich der Untergrenzen
Min » 1,07 122,-- 1,07 135,-- 1,62 966,-- 1,57 1019,--
Max 2,68 3596,-- 2,68 4526,-- 343 . 4375,-- 3,43 4883,--
Durchschnitt 1,76 152431 1,81 1931,88 243 2596,93 2,44 3108,64
Median 1,59 1235,50 1,66 1931,88 2,38 2609,50 2,38 3124,--
Anzahl TB 26 26 26 26 28 28 28 28
Vergleich der Obergrenzen
Min~ 1,14 328 | 1,31 999 [ 1,54 939 [ 149 957
Max 2,35 3499,-- 2,35 4076,-- 3,25 5192,-- 3,25 5626,--
Durchschnitt 1,77 1852,20 1,80 222540 2,32 297221 | 2,32 3450,36
Median 1,71 1118,-- 1,71 1243,-- 2,26 2908, -- 2,27 3594,50
Anzahl TB 5 5 5 5 14 14 14 14
Obergrenze Oberste Tarifgruppe zu Untergrenze Unterste Tarifgruppe

Min 1,58 1001,-- 1,59 1369,-- 1,85 1230,-- | - 1,79 1280,--
Max 2,82 3931,-- 2,82 4579,-- 3,70 5469,-- 3,70 5927,--
Dulrchschnitt 2,08 2211,-- 2,13 2659,-- 2,82 3336,27 2,82 3882,20
Median | 2,00 1342,-- 2,00 1909,-- 2,80 3296,-- 2,80 3947,--
Anzahl TB 5 5 5 5 15 15 15 15

Quelle: BMA 1995,1998; eigene Berechnungen.
Legende: NBL = Neue Bundeslander; TB = Tarifbereiche (fiir die Auswahl der Tarifbereiche siche Tabelle 14).
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Tabelle 12: Verinderungen der nominalen Tarifentgelte in ausgewihlten Tarifbereichen
(ABL 1997/94, Angaben in %)

Tariflohn Tarifgehalt

'Tarifgruppe Unterste Ecklohn Oberste Unterste Ecklohn Oberste

Vergleich der Untergrenzen

Min -8,85 -5,09 4,55 -0,73 0,29 4,53
Max ~ 8,50 25,09 62,00 12,01 50,24 15,89
Durchschnitt 4,71 6,80 11,14 6,79 8,23 7,45
Median 6,81 7,03 7,12 7,11 7,09 7,10
Anzahl TB 26 26 26 28 28 - 28

Min 4,55 455 455 4,32 4,54 4,54
Max 8,32 9,43 8,39 8,74 17,09 8,71
Durchschnitt 6,49 6,81 6,94 6,72 7,49 6,93
Median 6,58 7,02 6,95 6,94 722 7,12
AnzahlTB 6 12 5 21 24 18
Preisansticg 97/94 6.34%

Quelle: BMA 1995,1998; Stat. Jahrbuch 1997; eigene Berechnungen.
Legende:. ABL = Alte Bundesliander; TB = Tarifbereiche (fiir die Auswahl der Tarifbereiche siehe Tabelle 14).
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Tabelle 13: Verinderungen der nominalen Tarifentgelte in ausgewiihlten Tarifbereichen

(NBL 1997/94, Angaben in %)

Tariflohn Tarifgehalt

Tarifgruppe Unterste Ecklohn Oberste Unterste Ecklohn Oberste

Vergleich der Untergrenzen
Min -9,40 5,08 4,96 4,99 5,00 501
Max 35,40 35,33 62,4 35,37 35,38 35,38
Durchschnitt 17,12 18,04 20,95 - 19,60 18,84 19,44
Median 16,41 15,88 16,87 20,40 19,33 19,95
Anzahl TB 26 26 26 28 28 28

Vergleich der Obergrenzen
Min 8,35 8,37 8,37 6,95 7,68 7,94
Max 35,35 35,35 55,68 35,38 35,38 27,29
Durchschnitt 16,09 19,00 20,79 19,13 19,47 16,97
Median 12,59 15,18 12,24 17,62 18,74 18,11
Anzahl TB 6 12 5 18 21 15
Preisanstieg 97/94 12,1

Quelle: BMA 1995,1998; Stat. Jahrbuch 1997; eigene Berechnungen.
Legende: NBL = Neue Bundeslander; TB = Tarifbereiche (fiir die Auswahl der Tarifbereiche siehe Tabelle 14).
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Tabelle 14: Auswahl der Tarifbereiche

Alte Bundeslander (ABL)

Neue Bundeslander (NBL)

Energiewirtschaft NRW
Braunkohlenbergbau Rheinland
Chemische Industrie Bayern
Keramische Industrie Bayern
Stahlindustrie NRW

Metall- und Elektroindustrie Hessen
Holzverarbeitende Industrie Bayern
Schreinerhandwerk Bayern
Papierverarbeitende industrie ABL
Druckindustrie ABL

Schuhindustrie ABL

Textilindustrie Nordbayern
Bekleidungsindustrie Westfalen
Zuckerindustrie ABL

SiBwarenindustrie Niedersachsen
Brauereien Hessen

Backerhandwerk Schleswig-Holstein, Hamburg
Baugewerbe ABL

Maler- und Lackiererhandwerk Niedersachsen
Dachdeckerhandwerk ABL

Grof3- und AuBBenhandel Niedersachsen
Eihzelhandel Berlin-West

Privates Bankgewerbe ABL

Privates Versicherungsgewerbe ABL
Hotel- und Gaststattengewerbe Bayern
Private Entsorgungswirtschaft ABL
Wohnungswirtschaft ABL

Offentlicher Dienst ABL

Energiewirtschaft NBL
Braunkohlenbergbau NBL

Chemische Industrie NBL
Keramische Industrie NBL
Stahlindustrie NBL

Metall- und Elektroindustrie Thiiringen
Holzverarbeitende Industrie Sachsen
Tischlerhandwerk NBL

Papierverarbeitende Industrie NBL

 Druckindustrie NBL

Schuhindustrie NBL

Textilindustrie NBL

Bekleidungsindustrie NBL

Zuckerindustrie NBL

SdBwarenindustrie NBL

Brauereien Thiringen

Béackerhandwerk Mecklenburg-Vorpommern
Baugewerbe NBL

Maler- und Lackiererhandwerk Sachsen-Anhalt
Dachdeckerhandwerk NBL

GrofB3- und Au3enhandel Sachsen-Anhalt
Einzelhandel Thiringen

Privates Bankgewerbe NBL

Privates Versicherungsgewerbe NBL

Hotel- und Gaststattengewerbe Sachsen
Private Entsorgungswirtschaft NBL
Wohnungswirtschaft NBL ‘
Offentlicher Dienst NBL

Quelle: BMA 1995,1998.

Legende: ABL = Neue Bundeslander, NBL = Neue Bundesldnder
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Tabelle 15: Arbeitnehmer, Qualifikation und Nettoeinkommen bzw. Arbeitslose und
Qualifikation nach Wirtschaftsbereichen im Jahre 1995 (ABL)

Branche/ Chemische Bauge- Handel Banken/Ver Dienst- EDV Privater
Variable Industrie werbe sicherungen leistungen Sektor insg.
abh. Besch. 1995 563 Tsd. 1.708 Tsd.  3.287 Tsd. 844 Tsd. 1.191 Tsd. 133 Tsd.  15.709 Tsd.
Alter 15-29 1. (%) 7.1 11,1 11,8 10,8 9,1 4,6 10,1
Alter 25-34 J. (%) 29,3 31,6 30,8 32,6 34,0 40,9 31,4
Alter 35-44 1. (%) 26,6 22,8 24,1 26,5 26,4 30,6 254
Alter 45-54 1. (%) 26,3 20,9 22,1 20,7 20,5 20,2 22,0
Alter50-100 J.(%) 24,1 13,5 11,1 9,3 10,0 3,7 11,0
ohne Beruf (%) 14,7 16,2 14,1 6,2 14,9 6,2 17,0
Lehre (%) 61,0 7.0 76,0 75,3 57,2 444 67,2
Meister (%) 9,7 7.5 52 6,2 6,6 10,3 7,3
Fachhoch. (%) 5,8 33 2,0 43 8,1 16,4 4,1
Universitit (%) 8,9 2,1 2,7 7,9 13,3 22,6 4.4
Nettoeinkommen 3.273 2.755 2.202 3.110 2.666 3.811 2.645
1995 () (DM)

Modus (DM) 2750 2.750 2.000 2.750 2.000 3.250 2.750
> 6.000 DM (%) 7.0 2,25 2,31 7.8 5.9 14,6 2,7
ohne Beruf (DM) 2.274 2.338 1.659 2.142 1.551 2.764 1.937
Lehre (DM) 2.983 2.627 2.144 2.871 2.307 3.224 2.493
Meister (DM) 3.839 3.542 3.202 4.001 3.550 4219 3.607
Fachhoch.(DM) 47751 4.596 3.929 4.672 4.026 4.344 4.477
Universitdt (DM) 5.287 4396 3741 4.587 4.181 4775 4.508
Arbeitslose 1995 61 Tsd. 230 Tsd. 363 Tsd. 40 Tsd. 116 Tsd. 11 Tsd. 1.935 Tsd.
in% Arbeitnehmer 10,8 13,5 11,0 4,7 9,7 8,3 12,3
> 54 Jahre (%) 38,8 20,4 18,7 19,2 17,6 18,5 24,4
Modus 1 Alter 55 +.1. 55 +17. 55+ 1. 55 +17. 30-34J. 55+1. 55 +17.
Modus 2 Alter 50-54 7. 25-2917. 30-34 J. 30-34 1. 55+17. 50-54 J. 30-34 1.
ohne Beruf (%) 31,7 34,8 26,0 8,1 254 3,7 32,8
Lehre (%) 54,0 59,3 65,7 76,3 54,5 62,2 57,2
Meister (%) 5.9 23 4,0 4,5 6,2 9,1 4,8
Fachhoch. (%) 33 1,8 1,9 4,0 4.9 4,7 2,5
Universitét (%) 5,1 1,2 2,4 7,0 9,0 204 2,7

Quelle: 70%-Stichprobe Mikrozensus 1995; eigene Berechnungen, Stichprobe: abh. Besch. = Arbeiter und An-

gestellte (ohne Auszubildende) im Alter zwischen 15 und 65 Jahren - Branche jeweils ohne Zugehorigkeit
zum Offentlichen Dienst.
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Tabelle 16: Arbeitnehmer, Qualifikation und Nettoeinkommen bzw. Arbeitslose und
Qualifikation nach Wirtschaftsbereichen im Jahre 1995 (NBL)

Branche/ Chemische Bauge- Handel Banken/Ver Dienst- EDV Privater
Variable Industrie werbe sicherungen leistungen Sektor
abh. Besch. 1995 72 Tsd. 968 Tsd. 672 Tsd. 96 Tsd. 287 Tsd. 15 Tsd. 3.773 Tsd.
Alter 15-24 1. (%) 5,7 12,1 11,1 12,2 7,5 59 9,6
Alter 25-34 1. (%) 24,1 33,9 334 31,6 27,6 25,3 315
Alter 35-44 J. (%) 33,0 30,4 29,3 29,2 31,1 43,3 304
Alter 45-54 J. (%) 29,8 17,1 19,7 19,2 22,7 18,7 214
Alter50-100 J.(%) 7,3 6,4 6,4 7,6 11,1 6,8 8,1
ohne Beruf (%) 1,7 29 3,0 1,1 14,9 6,2 35
Lehre (%) 70,0 84,1 82,0 74,2 572 40,4 79,9
Meister (%) 7,7 6,1 7,1 5,5 6,6 2,00 6,5
Fachhoch. (%) 5,8 3,2 2,7 4,9 8,1 82 3,8
Universitit (%) 14,8 3,8 5.2 14,3 13,3 43,2 6,4
Nettoeinkommen 2.013 2.090 1.690 2.392 2.010 2.457 1.943
1995 (D) (DM)

Modus (DM) 1.600 2.000 1.600 2.000 1.600 2.750 2.000
> 4.000 DM (%) 1,7 1.3 1,5 6,6 3,1 72 2,2
ohne Beruf (DM) 1.106 1.579 1.212 1.771 1.116 1.200 1.349
Lehre (DM) 1.784 2.015 1.600 2.262 1.740 2.099 1.835
Meister (DM) 2.085 2.451 2.096 2421 2.253 2.625 2.246
Fachhoch. (DM) 2.675 2.889 2.344 2.633 2.700 2.238 2.688
Universitit (DM) 2.906 2971 2.568 3.058 2.993 2.760 2910
Arbeitslose 1995 32 Tsd. 134 Tsd. 180 Tsd. 12 Tsd. 47 Tsd. 5 Tsd'. 1.012 Tsd.
in % abh. Besch. 444 13,8 26,8 12,5 16,4 333 26,8
> 54 Jahre (%) 14,3 10,1 16,3 18,0 12,7 13,3 15,3
Modus 1 Alter 25-29 J. 40-44 J. 50-54J. S5 +1. 35-397. 40-44 J. 55+ 1.
Modus 2 Alter 30-34 J. 30-34 1. 55 +1. 35-391. 40-44 . 30-34 1. 50-54 1.
ohne Beruf (%) 7,2 9,9 7,7 7.1 13,3 3,7. 11,1
Lehre (%) 79,6 81,7 834 80,6 74,1 71,5 79,6
Meister (%) 3,7 5,0 4,8 2,7 1,5 --- 4,6
Fachhoch. (%) 33 1,5 1,9 2,7 3,6 - 2,2
Universitit (%) 6,2 2,0 2,2 6,8 7,5 18,8 2,7

Quelle: 70%-Stichprobe Mikrozensus 1995; eigene Berechnungen, Stichprobe: abh. Besch. = Arbeiter und An-
gestellte (ohne Auszubildende) im Alter zwischen 15 und 65 Jahren - Branche jeweils ohne Zugehorigkeit
zum &ffentlichen Dienst.
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Tabelle 17: Verinderung der Bruttomonatsverdienste vollzeitbeschiiftigter Arbeiter/-innen und Angestellter nach Leisfungsgruppen (ABL)

Minner Frauen
Bruttomonatsverdienst Personen Bruttomonatsverdienst Personen
Leistungsgruppe | 1995 Verédnderung 1995 1990 1995 Veridnderung 1995 1990
1990 - 1995 1990- 1995
DM % DM %
Arbeiter/-innen
1 4751 +20,8 65,0 65,7 3698 +27,6 13,8 12,2
la 5113 +22,1 20,5 21,3 4147 +35,2 2,1 1,9
1b 4584 +20,3 44,5 44 .4 3619 +26,2 11,7 10,3
2 4158 +18,4 23,3 242 3245 +22,2 34,5 38,7
3 3788 +18,1 11,7 10,0 3083 +19,9 51,7 49,0
Zusammen 4501 +19,8 100 100 3224 +21,8 100 100
Angestellte :
Ib 11261 +25,9 5,9 8,7 7907 +25,2 1,0 1,3
11 7808 +21,4 34,7 32,3 6231 +20,1 9,9 7,2
Il 5722 +19,3 49,0 48,0 4510 +21,5 49,7 47,2
Illa 6111 +19,5 22,9 21,7 4867 +21,9 15,4 13,0
IIIb 5382 +18,8 26,1 26,3 4349 +20,7 34,3 34,2
v 4064 +20,3 9,3 10,0 3430 +23,4 34,5 38,7
\Y 3426 +21,3 1,1 1,1 2998 +25,0 5,0 5,7
Zusammen 6593 +19,5 100 100 4265 +24,9 100 100

Die Definitionen der Leistungsgruppen im einzelnen: 1: Facharbeiter/-innen, davon l1a: qualifizierte Facharbeiter/-innen, 1b Facharbeiter/-innen ohne Zusatzqualifikation; 2:
angelernte Arbeiter/-innen; 3 ungelernte Arbeiter/-innen; I a: Leitende Angestellte mit einem Verdienst von tiber 25000 DM im Oktober 1995 (fiir die keine genaueren Ver-
dienstangaben ermittelt wurden); I b: Leitende Angestellte mit einem Verdienst unter dieser Grenze; II. Tatigkeiten mit hohen Fachkenntnissen. Verantwortung und beschréink-
ter Dispositionsbefugnis; IIla: Tatigkeiten mit besonderen Fachkenntnissen, die schwierigere Arbeiten nach allgemeiner Anweisung selbstindig und verantwortlich regeln,
ohne Verantwortung fiir andere Personen, sowie Meister, die groeren Abteilungen vorstehen; IITb: Angestellte mit einer selbstandigen Tatigkeit, die neben einer abgeschlos-
senen Berufsausbildung griindliche Fachkenntnisse auf einem Spezialgebiet oder besondere Fahigkeiten voraussetzt (IIla und IIIb werden teils gesondert, teils zusammen als
Leistungsgruppe III nachgewiesen); IV Angestellte mit einer TAtigkeit, die eine Berufsausbildung voraussetzt, sowie Aufsichtspersonen fiir eine kleiner Gruppe liberwiegend

ungelernter Arbeiter/-innen; V: Angestellte mit einer Tatigkeit, fiir die keine Berufsausbildung erforderlich ist.

Quelle: StBA, Wirtschaft und Statistik 1/1998.
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Tabelle 18: Verinderung der Bruttomonatsverdienste vollzeitbeschiiftigter Arbeiter/-innen und Angestellter nach Leistungsgruppen (NBL)

Minner Frauen

Bruttomonatsverdienst Personen Bruttomonatsverdienst Personen

Leistungsgruppe | 1995 Verdnderung 1995 1992 1995 Verinderung 1995 1992
1992 - 1995 1992 - 1995
DM % [ DM %
Arbeiter/-innen
1 3385 +29,6 75,2 79,2 2535 +23,2 41,8 36,5
la 3869 +42,6 14,8 21,5 2965 +30,9 4.8 5,6
1b 3267 +27,0 60,4 57,6 2480 +22,8 37,0 30,9
2 3051 +37,3 16,8 15,5 2466 +33,4 38,7 46,9
3 2951 +26,6 8,0 5,3 2277 +33,7 19,5 16,7
Zusammen 3294 +29,9 100 100 2458 +29.4 100 100
Angestelite

Ib 7256 +44.,3 9,8 6,9 5615 +30,4 2,0 0,9
I 5611 +49,1 29,3 30,6 4787 +39,8 8,8 9,1
111 4292 +39,4 50,4 53,5 3555 +35,6 52,4 47,4
III a 4355 +46,1 22,1 18,6 3797 +40,8 15,8 13,1
IIb 4243 +35,5 28,3 34,9 3451 +33,2 36,7 34,3
v 3196 +33,6 9,4 7,7 2944 +36,7 31,6 33,8
\% 2820 +29,5 1,1 1,4 2537 +23,2 4,9 8,7
Zusammen 4849 +44.,4 100 100 3464 +38,4 100 100

Die Definitionen der Leistungsgruppen im einzelnen: 1: Facharbeiter/-innen, davon la: qualifizierte Facharbeiter/-innen, 1b Facharbeiter/-innen ohne Zusatzqualifikation; 2:
angelernte Arbeiter/-innen; 3 ungelernte Arbeiter/-innen; I a: Leitende Angestellte mit einem Verdienst von iiber 25000 DM im Oktober 1995 (fiir die keine genaueren Ver-
dienstangaben-ermittelt wurden); I b: Leitende Angestellte mit einem Verdienst unter dieser Grenze; II. Tatigkeiten mit hohen Fachkenntnissen. Verantwortung und beschriink-
ter Dispositionsbefugnis; IIla: Tatigkeiten mit besonderen Fachkenntnissen, die schwierigere Arbeiten nach allgemeiner Anweisung selbstindig und verantwortlich regeln,
ohne Verantwortung fiir andere Personen, sowie Meister, die groBeren Abteilungen vorstehen; IIIb: Angestellte mit einer selbstdndigen Tatigkeit, die neben einer abgeschlos-
senen Berufsausbildung griindliche Fachkenntnisse auf einem Spezialgebiet oder besondere Fihigkeiten voraussetzt (Illa und IIIb werden teils gesondert, teils zusammen als
Leistungsgruppe III nachgewiesen); IV Angestellte mit einer Titigkeit, die eine Berufsausbildung voraussetzt, sowie Aufsichtspersonen fiir eine kleiner Gruppe iiberwiegend

ungelernter Arbeiter/-innen; V: Angestellte mit einer Tatigkeit, fiir die keine Berufsausbildung erforderlich ist.

Quelle: StBA, Wirtschaft und Statistik 1/1998.
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