Tarifbindung, betriebliche Lohnhéhe und Lohnstreuung im
Produzierenden Gewerbe Baden-Wirttembergs

Stephan Bechtel, Wolf Dieter Heinbach, Harald Strotmann*

Ziel des vorliegenden Beitrags ist es, anhand von Mikrodaten aus der Verdienststruk-
turerhebung 2001 fir das Produzierende Gewerbe Baden-Wurttembergs die Frage
zu beantworten, welchen Einfluss kollektive Lohnfindungsregelungen auf die betrieb-
liche Lohnhthe und die betriebliche Lohnstreuung haben. Auf der Grundlage ver-
schiedener multivariater Analysemethoden wird dabei gezeigt, dass ansonsten ver-
gleichbare Betriebe, die der Tarifbindung unterliegen, ceteris paribus héhere L6hne
zahlen als Betriebe mit individuellen Lohnvereinbarungen. Der Effekt der Tarifbin-
dung ist dabei bei den Angestellten grél3er als bei den Arbeitern. Eine die Lohnstreu-
ung reduzierende Wirkung der Tarifbindung kann fir Arbeiter, jedoch nicht fur die
Angestellten nachgewiesen werden.

1. Problemstellung und Ziele des Beitrags

Das System der Flachen- und Branchentarife in Deutschland steht seit geraumer Zeit
verstarkt in der offentlichen Diskussion (vgl. z.B. Artus 2001, Bispinck 2003 oder be-
reits frher Franz 1995). Neben dem Nutzen, den diese kollektiven Vereinbarungen
fur Betriebe und Arbeitnehmer/-innen aufweisen, werden dabei zunehmend auch die
mdglichen Schwachstellen und Nachteile von tarifvertraglichen Vereinbarungen be-
leuchtet. Kritiker sprechen daher teilweise auch bereits von der Gefahr einer ,Erosi-
on“ der Tarifvertragslandschatft, falls die Tarifparteien nicht selbst fir eine rechtzeitige
und hinreichende Reform derselben sorgten.

Auswertungen der Verdienststrukturerhebung der amtlichen Statistik, aber auch Be-
rechnungen mit dem IAB-Betriebspanel, zeigen jedoch, dass die betriebliche Lohn-
findung in Deutschland und im Studwesten weiterhin ganz entscheidend durch kollek-
tive Lohnvereinbarungen gepragt ist (vgl. Statistisches Landesamt Baden-
Wirttemberg 2004, Strotmann/Vogel 2004). Im Verarbeitenden Gewerbe Baden-
Wurttembergs wurden im Jahr 2001 nach Auswertungen der Verdienststrukturerhe-
bung rund 63% der Vollzeitbeschéaftigten unmittelbar auf der Grundlage kollektiver
Lohnvereinbarungen entlohnt. 61% aller Vollzeitbeschaftigten entfielen dabei auf
Branchentarifvertrage und 2% auf Firmentarifvereinbarungen. Gleichzeitig muss je-
doch konstatiert werden, dass tatsachlich in den vergangenen Jahren ein betrachtli-
cher Riuckgang der Tarifbindung verzeichnet werden konnte, wurden doch 1995 noch
knapp 75% der Vollzeitbeschéaftigten im Verarbeitenden Gewerbe und somit knapp
12 Prozentpunkte mehr tarifvertraglich entlohnt. Insofern zeigen die Ergebnisse auf,
dass sich ein nicht unbetrachtlicher Teil der Betriebe — insbesondere kleinere Betrie-
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be — immer starker der Tarifbindung entzieht. Dem Bedurfnis eines Teils der Betriebe
nach ,etwas mehr Luft* bei den Verhandlungen steht somit gleichzeitig ein betrachtli-
che Zahl der Betriebe gegentber, welcher die Vorteile der Tarifbindung weiterhin
sieht und nicht aus der Tarifbindung ausgetreten ist.?

Ein wesentlicher Vorteil von kollektiven Lohnvereinbarungen kann fir die Betriebe
darin bestehen, dass einzelne Arbeitgeber nicht in zeitaufwandige Lohnverhandlun-
gen mit ihren Mitarbeiter/-innen eintreten missen und somit Verhandlungs- und
Transaktionskosten gespart werden kénnen.® Dariiber hinaus werden Konfliktpoten-
ziale weitgehend aus den Betrieben ferngehalten, indem die Verhandlungen tberbe-
trieblich stattfinden. Fir die Arbeithehmer stellen kollektive Lohnvereinbarungen eine
gewisse Schutzfunktion vor einer zu groRen Asymmetrie der ,Verhandlungsmacht®
bei den Lohnfestsetzungen dar. Weiterhin soll eine schadliche Konkurrenz der Ar-
beitnehmer untereinander vermieden werden, indem Léhne und Arbeitsbedingungen
durch Regelungen teilweise dem Wettbewerb entzogen werden.

In die Kritik geraten sind die Flachentarife und ihre Ausgestaltung in den vergange-
nen Jahren vor allem deshalb, weil in Frage gestellt wird, ob branchenweite Lohnab-
schlisse in der bisherigen Form hinreichend Spielraum fur betriebsindividuelle Diffe-
renzierungen lassen. Gerade in Zeiten einer zunehmenden Internationalisierung der
Markte und eines beschleunigten technologischen Wandels sei gerade die Mdoglich-
keit der Betriebe, sich flexibel an verdnderte Rahmenbedingungen anzupassen, eine
lebensnotwendige Voraussetzung fur die Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen
und di\mit auch fur die Sicherheit der betrieblichen Arbeitsplatze (vgl. z.B. Artus
2001).

Der vorliegende Beitrag untersucht empirisch anhand von Daten fur das Produzie-
rende Gewerbe in Baden-Wirttemberg, ob und in welchem Mal3e von der Tarifbin-
dung ein Einfluss auf die betriebliche Lohnhthe und die betriebliche Lohnstreuung
ausgeht.’ In Abschnitt 2 werden zunéchst in sehr knapper Form theoretische Uberle-
gungen angefuhrt, welchen Einfluss die Tarifbindung auf die Lohnstruktur, im Spe-
ziellen auf die betriebliche Lohnhéhe und die betriebliche Lohnstreuung haben kénn-
te. Abschnitt 3 stellt dann die Verdienststrukturerhebung, die fir die weiteren empiri-
schen Analysen verwendete Teilstichprobe sowie die Operationalisierung des ver-
wendeten Lohnbegriffes vor, bevor in Abschnitt 4 die empirischen Analysen erlautert

2 Arndt (2004) findet fir Baden-Wirttemberg anhand des IAB-Betriebspanels einen erheblichen
Anteil der Betriebe, der sich in jedem Jahr neu fir eine kollektive Lohnfindung entscheidet. Dar-
Uber hinaus ist auch der Anteil der Betriebe, die nach Verlassen der Tarifbindung bereits wenig
spater in wieder in die Bindung an einen Flachentarifvertrag begeben, durchaus erheblich.
Vgl. hierzu z.B. Kohaut/Schnabel (2003), S. 319 ff.
Solche Anpassungen an die betriebliche Ebene kénnen durch Offnungs- und Hartefallklauseln
im Flachentarifvertrag erlaubt werden. In der Vergangenheit wurden in zahlreichen Tarifberei-
chen vor allem Offnungsklauseln, die gerade zur Wettbewerbsverbesserung und zur Sicherung
der Beschaftigung angewendet werden kénnen, in den Tarifvertragen verankert. Je nach Art
und Ausgestaltung der Klauseln, ist das Ausmaf der Offnung gemessen am jeweils betroffenen
Beschaéftigtenanteil betrachtlich (vgl. Heinbach 2005). Trotz der bestehenden Offnungsmoglich-
keiten ist weiterhin umstritten, ob bereits ein ausreichendes MaR an Offnung erreicht wurde oder
ob ein zusétzlicher Bedarf an weiteren Offnungsklauseln besteht (vgl. Bispinck 2003). Die Ana-
lyse der Verbreitung und Wirkungen von Offnungsklauseln ist nicht Thema dieses Beitrags, wird
jedoch im Rahmen eines laufenden IAW-Projekts im Auftrag der DFG untersucht. Vgl. dazu
auch die Ausfiihrungen im zusammenfassenden Abschnitt 5.
5 Ahnliche Untersuchungen wurden in Deutschland bislang nur in Niedersachsen von Ger-
lach/Stephan durchgefiihrt (z.B. Gerlach/Stephan 2005, 2002), an die sich die vorliegende Stu-
die fur Baden-Wirttemberg anlehnt.
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und interpretiert werden. Abschnitt 5 fasst zentrale Ergebnisse zusammen, diskutiert
methodische Probleme und gibt einen Ausblick auf weiteren Forschungsbedarf.

2. Hypothesen tber Tarifbindung und Lohnstruktur

Derzeit existiert noch kein geschlossener theoretischer Modellrahmen, der dem
Lohnbildungsmechanismus und den institutionellen Rahmenbedingungen in
Deutschland gerecht wird (vgl. Franz 2003, S. 289). Insofern beleuchten die weiteren
theoretischen Uberlegungen einzelne Aspekte der moglichen Bedeutung der Tarif-
bindung fir die betriebliche Lohnhéhe und die Lohnstreuung. Grundsatzlich un-
terstellen sdmtliche Modelle der Lohnfindung, dass Unternehmen ihren Gewinn ma-
ximieren, wahrend Gewerkschaften versuchen, den Nutzen ihrer Mitglieder zu maxi-
mieren, der einerseits durch die Lohnhdhe und andererseits durch die Beschéftigung
bestimmt wird (vgl. z.B. Franz 2003).

Betrachtet man mdgliche Zusammenhénge zwischen Tarifbindung und betrieblicher
Lohnhdhe, so kdnnte man aus theoretischer Sicht zunachst erwarten, dass tarifge-
bundene Betriebe unter sonst gleichen Bedingungen hdhere Lohne zahlen, da die
groRere Verhandlungsmacht der kollektiven Organisation der Interessen auf der Ar-
beitnehmerseite zu besseren Lohnabschliissen fiir die Beschéaftigten fiihrt. Auch U-
berlegungen auf der Grundlage der Insider-Outsider-Theorie lassen vermuten, dass
die Gewerkschaften in der Lage sind, fur die beschéaftigten Insider mdglichst gute
Lohnabschlisse zu verhandeln. Dariliber hinaus sind die Arbeitgeber selbst bereit,
gewisse Lohnzugestandnisse zu machen, da sie durch die kollektiven Vereinbarun-
gen Verhandlungs- und Konfliktkosten sparen, so dass héhere Lohne durchaus den
Nutzen der Unternehmen vergrof3ern konnen. Auch ist der Doppelcharakter der Ent-
lohnung von Mitarbeitenden zu berilicksichtigen, da Lohne einerseits Kostenfaktor
sind, andererseits jedoch eine héhere Entlohnung auch die Produktivitat der Mitarbei-
ter anregen (vgl. Freeman/Medoff 1984) und mdgliche Fluktuations- und Suchkosten
senken kann. Diese Argumentation gilt grundsatzlich sowohl fur Arbeiter als fir An-
gestellte. Gegen eine hohere Lohnhéhe in tarifgebundenen Betrieben kdnnte zum
Beispiel sprechen, dass einige Tarifvertrage inzwischen Offnungsmadglichkeiten vor-
sehen, die den Lohndruck nach oben zumindest abschwéchen kdonnten.

Hinsichtlich der betrieblichen Lohnstreuung sind die Hypothesen etwas weniger ein-
deutig (vgl. u.a. Freeman 1982, Blau/Kahn 1999, Lemieux 1998)°. So kénnte man
einerseits erwarten, dass in Betrieben mit Tarifbindung die Streuung sowohl inner-
halb als auch zwischen den Betrieben geringer ausfallt. Begrindet werden kann dies
zunachst durch die Idee gleichen Lohns fir gleiche Arbeit, die fur die gewerkschattli-
che Lohnpolitik eine zentrale Maxime darstellt sowie durch erganzende Gerechtig-
keits- oder Solidaritatsziele der Arbeitnehmervertreter. Auch kdnnte man vermuten,
dass in tarifgebundenen Betrieben flir die Vorgesetzten ein geringerer Spielraum zur
Lohndiskriminierung besteht. Geht man realistischerweise von einer linkssteilen Ein-
kommensverteilung aus, so wird das Einkommen des Medianmitglieds einer Ge-
werkschaft geringer ausfallen als das durchschnittiche Einkommen, wodurch ein
Lohndruck nach oben am unteren Ende der Lohnverteilung entsteht. Andererseits
konnten mogliche Gegenargumente, die gegen eine geringere Lohnstreuung in tarif-
lichen Betrieben sprechen, darin bestehen, dass auch tarifgebundene Betriebe ver-
starkt Entlohnungsformen einsetzen, die starker an der Produktivitat der Mitarbeiter/ -

6 Etwas ausfuhrlicher ist die zusammenfassende Darstellung verschiedener Argumente bei Ger-
lach/Stephan (2005),



innen orientiert sind.” Dariiber hinaus kénnte bei einer zu gleichen Entlohung die Ge-
fahr bestehen, dass die hoher Qualifizierten ihren Einkommensanstieg als zu gering
empfinden und daher die Politik der Gewerkschaften nicht mehr unterstitzen (vgl.
Acemoglu et al. 2001). Zumal argumentiert wird, dass kollektive Vertradge gerade vor
dem Hintergrund der erheblichen organisatorischen Veranderungsprozesse, die im-
mer starker allgemeine und unterschiedliche Fahigkeiten statt Spezialisierung erfor-
dern, ineffizient seien (vgl. Lindbeck/Snower 2001).

3. Zur Datengrundlage: Verdienststrukturerhebung 2001

Um die aufgeworfenen Hypothesen zu testen wird die Verdienststrukturerhebung
2001 des Statistischen Landesamtes Baden-Wurttemberg verwendet. Dabei handelt
es sich um einen Employer-Employee-Datensatz (vgl. dazu auch Abowd/Kramarz
1999), der gleichzeitig sowohl Informationen Uber die Betriebe als auch deren Be-
schaftigte enthalt.? Der Datensatz basiert auf einer zweistufigen, reprasentativen
Stichprobe von rund 3.000 Betrieben in Baden-Wirttemberg mit 10 oder mehr Be-
schaftigten, aus denen eine Stichprobe von insgesamt rund 110.000 Einzeldatensat-
zen von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern gezogen wurde. Abgedeckt sind die
Bereiche C bis K der NACE, d.h. das Produzierende Gewerbe sowie ausgewahlte
Bereiche des Dienstleistungssektors. Fur die weiteren Auswertungen werden jedoch
ausschliel3lich Betriebe des Produzierenden Gewerbes betrachtet. Daruber hinaus
wird die Abschneidegrenze auf Betriebe mit 100 oder mehr Beschéftigten erhoht
wird, um eine hinreichende betriebsinterne Streuung der Léhne zu ermdglichen. Da
Mitarbeiter/-innen in Fuhrungspositionen haufig aul3ertariflich entlohnt werden und
sehr heterogene Lohnstrukturen aufweisen, werden Angestellte der Filhrungsebenen
mit Aufsicht- oder Dispositionsbefugnis und mit eingeschrankter Aufsicht- und Dispo-
sitionsbefugnis aus den Analysen ausgeklammert. Verzerrungen durch Teilzeitarbeit
und geringfugige Beschéaftigung werden ausgeschlossen, indem nur Personen be-
trachtet werden, die eine vereinbarte Wochenarbeitszeit von 30 Stunden oder mehr
aufweisen und weder teilzeitbeschéaftigt noch in Ausbildung sind. Nach den Bereini-
gungsmalinahmen verbleiben in der Stichprobe Angaben zu rund 19.000 Arbeitern
und 10.000 Angestellten, die sich auf mehr als 600 Betriebe verteilen.

Die Tarifbindung eines Betriebes bzw. seiner Beschéftigten kann anhand des Tarif-
vertragsschlussels identifiziert werden, wobei man eine Entlohnung nach Flachenta-
rifvertrag von einer Entlohnung nach Firmentarifvertrag und gemald individueller
Lohnvereinbarung unterscheiden kann.®

Als betrieblicher Lohn werden Bruttostundenléhne im Rahmen der regularen, vertrag-
lich vereinbarten Arbeitszeit betrachtet. Sowohl im Lohn als auch bei der Arbeitszeit
wird daher jeweils bezahlte Mehrarbeit herausgerechnet. Implizit wird somit unter-
stellt, dass keine unbezahlte Mehrarbeit stattfindet bzw. diese keinen systematisch

7 Allerdings zeigen Auswertungen des IAB-Betriebspanels fir Westdeutschland, dass sich tarif-
gebundene Betriebe ceteris paribus mit geringerer Wahrscheinlichkeit fiir die Einflihrung von er-
folgsabhangigen Entlohnungsmodellen entscheiden (vgl. Strotmann 2005).

8 Zur Verdienstrukturerhebung im Detail vgl. den Beitrag von Haffner (2006) in diesem Band.

9 In denjenigen Betrieben, in denen ein Teil der beschéftigten Arbeithehmer/-innen durch einen
Flachentarifvertrag und der andere Teil durch individuelle Vereinbarung oder Firmentarifvertrag
entlohnt werden, wurden die Betriebe nach dem Schwerpunktprinzip demjenigen Verhandlungs-
regime zugeordnet, das fur die absolut haufigste Zahl der Arbeitnehmer/-innen Anwendung
fand.



unterschiedlichen Einfluss auf die Lohnhdhe in Betrieben mit und ohne Tarifbindung
hat. Die Analysen erfolgen dabei getrennt nach Arbeitern und Angestellten.

4. Tarifbindung, Lohnhéhe und Lohnstreuung
4.1  Ausgangspunkt: Deskriptiver Befund

Einfache Kerndichteschatzungen der Verteilungen der logarithmierten Bruttostunden-
I6hne fur Arbeiter und Angestellte scheinen sowohl die Hypothese hoherer Léhne als
auch einer geringeren Lohnstreuung in tarifgebundenen Betrieben zu unterstreichen.
Sowohl die Medianléhne als auch das erste und dritte Quatrtil fallen in Betrieben mit
individuellen Lohnvereinbarungen betrachtlich geringer aus als in Betrieben mit Fla-
chen- oder Haustarifvertrag. Der durchschnittliche logarithmierte Bruttostundenlohn
der Arbeiter betragt in den tarifgebundenen Betrieben 2,74, was einem Bruttostun-
denlohn von knapp 16 Euro entspricht.*® In den Betrieben mit individuellen Lohnver-
einbarungen liegt er gut 7% niedriger bei rund 2,54 bzw. gut 13 Euro. Fir die ge-
werblichen Arbeitnehmer erhalt man ein ahnliches Bild, einem Bruttostundenlohn von
rund 20 Euro steht ein Lohn von knapp 17 Euro in Betrieben mit individuellen Verein-
barungen gegenuber. Doch ist an dieser Stelle die Schlussfolgerung nicht zulassig,
dass sich die héheren Lohne auch ursachlich auf die Tarifbindung zurickfihren las-
sen, da sich Betriebe mit und ohne Tarifbindung auch hinsichtlich zahlreicher weite-
rer moglicher Einflussfaktoren, wie z.B. der Qualifikationsstruktur der Mitarbeiter oder
der Branchenstruktur, systematisch unterscheiden kdnnen. Eine Beantwortung der
Frage, ob und in welchem MalRe gerade die Tarifbindung zu héheren Léhnen fihrt,
kann erst im Rahmen multivariater Analysen geeignet untersucht werden, obwohl
auch dort einige Probleme verbleiben.

Die Streuung der Lohne ist ebenfalls bei deskriptiver Betrachtung sowohl bei den
Arbeitern als auch bei den gewerblich Angestellten in tarifgebundenen Betrieben ge-
ringer. Wahrend die Standardabweichung der logarithmierten Bruttostundenléhne bei
den Arbeitern 0,23 und in Betrieben mit Haustarifvertragen 0,19 betragt, liegt die ent-
sprechende Standardabweichung in Betrieben mit individuellen Lohnvereinbarungen
bei 0,25. Ein &hnliches Bild findet man auch hier bei den Angestellten. Auch bei Be-
trachtung der Variationskoeffizienten, bei denen die Standardabweichung auf den
Mittelwert bezogen und somit die Streuung als relatives Phanomen betrachtet wird,
bestétigt sich die héhere Lohnstreuung in Betrieben mit individuellen Lohnvereinba-
rungen. Die Lohnstreuung bei den gewerblichen Angestellten ist dabei gro3er als die
entsprechende Lohnstreuung bei den Angestellten.

Abbildung 1: Lohnhdhe und Lohnstreuung in Betrieben mit Flachentarifvertrag, Firmentarifver-
trag und individuellen Lohnvereinbarungen im Vergleich, Kerndichteschatzungen getrennt fir
Arbeiter und Angestellte
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Quelle: Verdienststrukturerhebung Baden-Wirttemberg 2001, IAW-Berechnungen

10 Dabei handelt es sich um ungewichtete Grof3en, da die weiteren Regressionen ebenfalls unge-
wichtet durchgefiihrt werden. Allerdings spielt die Gewichtung letztlich fur die inhaltlichen Er-
gebnisse keine wesentliche Rolle.



Tabelle 1: Lohnhéhe und Lohnstreuung in Betrieben mit Flachentarifvertrag, Firmentarifvertrag
und individuellen Lohnvereinbarungen im Vergleich, getrennt fur Arbeiter und Angestellte

Quelle: Verdienststrukturerhebung Baden-Wiurttemberg 2001, IAW-Berechnungen

Die hohere Lohnstreuung in Betrieben mit individuellen Lohnvereinbarungen resul-
tiert dabei sowohl aus einer héheren Streuung der Léhne innerhalb der Betriebe als
auch aus grol3eren Lohnunterschieden zwischen den Betrieben (vgl. Tabelle 1).
Wahrend bei den Arbeitern dabei die Lohnstreuung innerhalb und zwischen den Be-
trieben ahnlich grol3 ausfallen, variieren die Bruttostundenldhne der Angestellten in-
nerhalb der Betriebe erheblich starker als zwischen den Betrieben.

Auch fir den deskriptiven Streuungsbefund gilt jedoch, dass er alleine noch keine
fundierten Aussagen dariber zulasst, ob und in welchem Malfl3e die Tarifbindung tat-
sachlich ursachlich fur die geringere Lohnstreuung ist. Um zu besseren Aussagen zu
gelangen, sind multivariate Analysen erforderlich, bei denen andere mdgliche Ein-
flussgréRen der betrieblichen Lohnhdéhe und der betrieblichen Lohnstreuung gleich-
zeitig kontrolliert werden. In Abschnitt 4.2 werden zunéchst die empirischen Ergeb-
nisse zu den Determinanten der betrieblichen Lohnhdhe vorgestellt, bevor sich Ab-
schnitt 4.3 einer entsprechenden Ursachenanalyse fir die betriebliche Lohnstreuung
widmet.

4.2  Tarifbindung und betriebliche Lohnhohe

Im Rahmen der weiteren Analysen soll eine Lohnfunktion in der Tradition von Mincer
(1974) geschatzt werden, indem der logarithmierte Bruttostundenlohn des i-ten Be-
triebs Inw; durch einen Vektor x; exogener Variablen erklart wird.

(1) Inwj = Xi + g

B ist der zu schatzende Koeffizientenvektor und ¢; ein annahmegemal identisch

und unabhangig verteilter Zufallsterm, der samtliche Einflisse auffangen soll, die
nicht explizit in dem Modell beriicksichtigt werden.

Der semilogarithmische Ansatz ermdglicht es, die geschatzten Koeffizienten nahe-
rungsweise als prozentuale Effekte gegeniber der Referenzkategorie zu interpretie-
ren. Da die deskriptive Betrachtung der Verteilung der logarithmierten Bruttostunden-
l6hne gezeigt hat, dass gerade nach oben teilweise erhebliche Ausreil3er vorliegen,
wird der Koeffizientenvektor nicht nur mit Hilfe einer OLS-Schéatzung (mit heteroske-
dastizitatskonsistenten Standardfehlern, vgl. White 1980) geschatzt, sondern alterna-
tiv auch mit Hilfe zweier gegenuber Ausreil3ern robusterer Methoden. Einerseits wird
erganzend eine Medianregression durchgefihrt, bei der letztlich die Summe der ab-
soluten Fehler und nicht — wie bei OLS — die Summe der quadrierten Fehler mini-
miert wird. Andererseits werden robuste Regressionen durchgefiihrt, bei denen ex-
treme Werte in ihrer Bedeutung fur die Regressionsgleichung heruntergewichtet, im
Extremfall sogar ausgeschlossen, werden (vgl. Rousseeuw/Leroy 1987).

Die Verdienststrukturerhebung ermdglicht es, als Employer-Employee-Datensatz im
Vektor x; sowohl individuelle als auch betriebliche Einflussgréf3en der Entlohnung zu
berticksichtigen. Da im Rahmen der folgenden Analysen die Lohnhdhe auf betriebli-



cher Ebene untersucht wird, werden auch individuelle Merkmale jeweils auf die be-
triebliche Ebene bezogen. In diesem Beitrag wird kein umfassender theoretischer
Uberblick tber mdgliche Determinanten der betrieblichen Lohnhéhe gegeben, son-
dern nur sehr knapp erlautert, welche Einflussfaktoren im Rahmen der Modelle be-
ricksichtigt werden. Im Einzelnen werden folgende Variablen einbezogen:

Um die fur den Beitrag zentrale Frage, den mdglichen Einfluss der Tarifbindung auf
die betriebliche Lohnhdhe, zu Uberprifen, werden Dummyvariablen fir Betriebe mit
Branchen- bzw. Haustarifvertrag bertcksichtigt, als Referenzkategorien fungieren
Betriebe mit individuellen Lohnvereinbarungen.

Die Humankapitaltheorie in der Tradition von Becker (1975) lasst erwarten, dass mit
zunehmender Qualifikation der Beschéatftigten deren Entlohnung ansteigt. Daher wer-
den Kontrollvariablen fur das allgemeine Humankapital und das firmenspezifische
Humankapital der in einem Betrieb Beschétftigten beriicksichtigt. Als erklarende Vari-
able wird daher zunachst die durchschnittliche Dauer der schulischen und berufli-
chen Ausbildung der Beschaftigten einbezogen. Darlber hinaus werden auf der
Grundlage der ,Leistungsgruppen* Variablen fiir die Anteile der in den verschiedenen
Qualifikationsgruppen Beschaftigten gebildet. Fir die Arbeiter werden angelernte
Arbeiter, Facharbeiter und qualifizierte Facharbeiter bertcksichtigt, wobei der Anteil
der ungelernten Arbeiter als Referenzkategorie dient. Angestellte mit einfacher Tatig-
keit bilden fur die bertcksichtigten Anteile von Angestellten ohne Entscheidungsbe-
fugnis, Angestellten mit selbststandiger Tatigkeit und solchen mit besonderen Fach-
kenntnissen die Referenzgrdl3e. Die mittlere Betriebszugehdrigkeitsdauer der Be-
schaftigten informiert als Indikatorvariable Uber die Akkumulation von firmenspezifi-
schem Humankapital. Das durchschnittliche Alter der Beschaftigten (und ggfs. quad-
riert) wird als Indikator fur eine mogliche Senioritatsentlohnung der Beschétftigten in
die Modelle eingebaut.

Da die Hohe der Entlohnung entscheidend davon abhangt, ob Sonntags- oder
Nachtarbeit anfallen, fur die jeweils Zulagen geleistet werden, wird diesem Aspekt
mittels zweier Dummyvariablen Rechnung getragen. Im gewerblichen Bereich ist die
Form der Entlohnung (Mischlohn, Akkordlohn, Pramienlohn) von wesentlicher Be-
deutung fir die Lohnhdhe. Daher werden jeweils die Anteile der Beschétftigten, die
Uber diese Formen der Entlohnung verfligen, als erklarende Variablen bertcksichtigt,
wobei der Zeitlohn als Referenzkategorie fungiert. Fur die Angestellten wird eine Va-
riable einbezogen, ob eine Entlohnung flir eine technische Tatigkeit vorliegt oder
nicht.

Der Frauenanteil der Beschaftigten eines Betriebes wird ebenfalls als erklarende Va-
riable eingebaut, um zu Uberprifen, ob sich auf betrieblicher Ebene Indizien fir eine
Lohndiskriminierung von Frauen nachweisen lassen.

Aus verschiedenen Studien und den Ausfiihrungen in Kapitel 1 dieser Studie ist be-
kannt (z.B. Brown et al. 1990), dass auch die Betriebsgrof3e eine wesentliche Rolle
bei der Erklarung der Lohnhohe spielen kann, da gro3ere Betriebe haufig in der Lage
sind, aufgrund ihrer Produktivitatsvorteile ihren Beschaftigten auch hohere Lohne zu
zahlen. Die Grol3e der Betriebe wird im Weiteren anhand der Beschaftigtenzahl der
Betriebe operationalisiert und in Form von Dummyvariablen fur verschiedene Gro-
Benklassen bertcksichtigt.

Die Bedeutung des Branchenumfelds, in dem ein Betrieb agiert, kann unter sonst
gleichen Bedingungen ebenfalls einen pragenden Einfluss auf die Lohnhdhe haben.
Zwar werden die Wettbewerbsbedingungen in den einzelnen Branchen hier nicht



detailliert abgebildet, Dummyvariablen fur die Zweisteller der Wirtschaftsklassifikation
WZ 93 sorgen jedoch dafir, dass Brancheneinflisse auf die Lohnhdhe zumindest in
allgemeiner Form in die Modellschatzungen einbezogen werden.

Zur Uberpriifung der Stabilitat der Ergebnisse werden sowohl fiir Arbeiter als auch
fur Angestellte eine Reihe unterschiedlicher Modelle geschatzt, die sich insbesonde-
re danach unterschieden, ob sie mit Hilfe von quadrierten Termen einen nichtlinearen
Einfluss der Variablen Alter und Betriebszugehdorigkeitsdauer abbilden. AufRerdem
wurde Uberprift, inwieweit die zwischen den eben genannten Variablen bestehende
Korrelation Uber die Hinzunahme eines Interaktionseffekts berticksichtigt werden
muss. Tabelle 2 gibt die Ergebnisse der Schatzungen fur Arbeiter und Angestellte
wieder.

Das zentrale Ergebnis hinsichtlich der Bedeutung der Tarifbindung fir die betriebli-
che Lohnhdhe von Arbeitern/-innen sowie Angestellten ist, dass ansonsten ver-
gleichbare Betriebe mit Branchentarifvertrag auch bei Kontrolle weiterer Einflussgro-
Ben sowie unabhangig von der Modellspezifikation und der gewéhlten Schatzmetho-
de einen statistisch signifikant hoheren Bruttostundenlohn an Arbeiter und an Ange-
stellte zahlen als Betriebe mit individuellen Lohnvereinbarungen. Der durch die Tarif-
bindung entstehende Lohnvorteil betragt dabei je nach Schatzung fiur die Arbeiter
zwischen 6% und 7%. Auch Betriebe mit Haustarifvertrag zahlen statistisch signifi-
kant hohere L6hne als vergleichbare Betriebe mit individuellen Lohnvereinbarungen,
wobei der Lohnvorteil rund 4% bis 7% betragt. Bei den Angestellten betragt der rela-
tive Lohnvorsprung von tarifgebundenen Betrieben gegeniber ansonsten vergleich-
baren Betrieben ohne Tarifbindung rund 13 bis 14% und ist somit gré3er als bei den
Arbeitern.

Tabelle 2: Determinanten der betrieblichen Lohnhdhe. Ergebnisse von OLS-Regressionen, Ro-
busten Regressionen und Medianregressionen fiir Arbeiter und Angestellte

Quelle: Verdienststrukturerhebung Baden-Wirttemberg 2001, IAW-Berechnungen

Fur die weiteren Einflussvariablen ergeben sich weitgehend die theoretisch erwarte-
ten und somit sehr plausiblen Ergebnisse. Qualifikation ist den Voraussagen der
Humankapitaltheorie folgend ein wesentlicher Faktor fir die Erklarung der betriebli-
chen Lohnhdhe. Dies wird sowohl durch die Variable fir die Dauer der schulischen
und beruflichen Ausbildung als auch durch die Variablen fur die Anteil der verschie-
den qualifizierten Mitarbeiter/-innen bei den Arbeitern und Angestellten bestatigt. Der
Verdienstabstand zur Gruppe der ungelernten Arbeiter/-innen steigt dabei erwar-
tungsgeman von Leistungsgruppe zu Leistungsgruppe an.™*

Die Betriebszugehdrigkeitsdauer der Mitarbeiter/-innen weist sowohl fur Arbeiter als
auch fur Angestellte einen positiven Einfluss auf die betriebliche Lohnhéhe auf, der
jedoch — wie der signifikant negative Koeffizient des quadrierten Terms fir die Léhne
der Arbeiter zeigt — fur diese mit zunehmender Dauer der Betriebszugehorigkeit an
Starke verliert. Dies spricht flr das Vorliegen von Senioritatseffekten bei der betrieb-
lichen Entlohnung. Das Alter ist spielt nur bei der betrieblichen Lohnhdhe im Bereich
der Angestellten eine statistisch signifikante Rolle, bei den gewerblichen Arbeitneh-

11  Diein den Tabellen 2 und 3 ausgewiesenen Qualifikationsniveaus ,angelernter Arbeiter”, ,Fach-
arbeiter” und ,qualifizierter Facharbeiter* stehen fir die Leistungsgruppen 2, 1 und 0. Referenz
ist die Leistungsgruppe 3, die ungelernte Arbeiter beinhaltet.



mern dagegen besteht kein signifikanter Einfluss des durchschnittlichen Alters der
Arbeiter auf die betriebliche Lohnhéhe.*

Der Frauenanteil ist ebenfalls sowohl bei den Arbeitern als auch den Angestellten ein
statistisch hochsignifikanter Bestimmungsfaktor von betrieblichen Lohnunterschie-
den: Betriebe mit einem Uberdurchschnittlichen Frauenanteil verzeichnen unter sonst
gleichen Bedingungen sowohl bei den Arbeitern als auch den Angestellten ein gerin-
geres Lohnniveau — und das, obwohl die Auswertungen sich auf Vollzeitbeschéftigte
beziehen und weitere systematische Einflussfaktoren von Lohnunterschieden kon-
trolliert werden. Dabei ist eine Uberdurchschnittliche Frauenquote im Betrieb bei den
Angestellten sogar in noch starkerem Malie als bei Arbeitern fir ein niedrigeres
Lohnniveau verantwortlich.

Betriebe mit Uberdurchschnittlich vielen Arbeitern, die nicht nach Zeitlohn, sondern
durch leistungsabhangige Vergutungsformen entlohnt werden, weisen ebenso unter
sonst gleichen Bedingungen ein hoheres Lohnniveau auf wie Betriebe, in denen Zu-
lagen fir belastende Arbeitsbedingungen gezahlt werden. Zulagen fir belastende
Arbeitsbedingungen sind bei Angestellten dagegen nur wenig verbreitet. Auch lasst
sich hier kein signifikanter Zusammenhang konstatieren.

Die BetriebsgroRe spielt insbesondere bei der Entlohung der Arbeiter, weniger bei
der Entlohnung der Angestellten eine Rolle. In GroRunternehmen mit mindestens
1.000 Beschétftigten ist das betriebliche Lohnniveau bei den Arbeitern c.p. um rund 7-
8% hdoher als in Betrieben mit 100 bis 199 Beschéftigten.

Die Branchendummyvariablen auf Zweistellerebene der Wirtschaftszweigsystematik
WZ 93 sind gemeinsam hochstsignifikant sind, so dass erwartungsgemal Branchen-
effekte in entscheidendem Mal3e die betriebliche Lohnhéhe bei der Entlohnung der
Arbeiter/-innen bestimmen. Auf die Darstellung der Schatzergebnisse fur die Bran-
chenvariablen wurde aus Griinden der Ubersichtlichkeit verzichtet. Deutlich wird,
dass die Referenzbranche Fahrzeugbau ublicherweise in Baden-Wirttemberg so-
wohl bei den Arbeitern als auch den Angestellten zu den Branchen mit dem héchsten
Durchschnittslohnniveau zahlt. Das Ledergewerbe, die Textil- und Bekleidungsin-
dustrie sowie das Erndhrungsgewerbe sind bei Arbeitern und Angestellten jeweils am
Ende des Feldes zu finden.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass tarifgebundene Betriebe unter
ansonsten gleichen Bedingungen sowohl fir Arbeiter als auch fir Angestellte im
Produzierenden Gewerbe Baden-Wirttembergs hdohere Lohne zahlen. Insofern deu-
tet das Ergebnis an, dass Tarifbindung zu einem hoheren betrieblichen Lohnniveau
fuhrt. Kritisch anzumerken ist jedoch, dass letztlich die Richtung der Kausalitat auf-
grund von Endogenitatsproblemen nicht abschlieRend geklart werden kann, was je-
doch in den abschlieRenden Bemerkungen noch thematisiert wird.

4.3  Tarifbindung und Lohnstreuung

Die Kerndichteschatzungen der Lohne in Abschnitt 4.1 haben gezeigt, dass die
Streuung der Lohne sowohl bei den Arbeitern als auch den Angestellten in Betrieben
mit individuellen Vereinbarungen am grof3ten ist. Ein solches Ergebnis kénnte damit

12  Dieses Resultat deckt sich mit deskriptiven Auswertungen zur gleichen Thematik, vgl. z.B. M6-
dinger (2003), S. 8.



erklart werden, dass bei Nicht-Orientierung an den Vorgaben eines Tarifvertrags ge-
rade nach unten groRere Abweichungen zulassig sind und somit erganzendes Diffe-
renzierungspotenzial besteht. Andererseits ist zu bedenken, dass in einigen Tarifver-
tragen bereits Offnungsmoglichkeiten bestehen, die ein hoheres MaR an Lohnflexibi-
litat zulassen, wortber jedoch leider in der Verdienststrukturerhebung nichts bekannt
ist. Daruiber hinaus orientieren sich Betriebe mit individuellen Lohnvereinbarungen
haufig an Flachentarifvertragen (vgl. Strotmann/Vogel 2004), wortber in der Ver-
dienststruktur ebenfalls keine Informationen verfliigbar sind.

Die Vorgehensweise bei der Untersuchung maoglicher Determinanten der betriebli-
chen Lohnstreuung entspricht dem Vorgehend bei der obigen Analyse der Determi-
nanten der betrieblichen Lohnhthe. Die Standardabweichung der logarithmierten
Bruttostundenlthne innerhalb des i-ten Betriebs o; |,,, wird dabei auf einen Vektor

erklarender Variablen z; regressiert, der die Standardabweichungen der oben ange-
fuhrten stetigen sowie die Mittelwerte der dichotomen Kontrollvariablen enthéalt. y ist
der zu schatzende Koeffizientenvektor und n; der entsprechende Storterm:

(2)  oimw =F(ziv)+n;

Wiederum werden die Analysen getrennt fur Arbeiter und Angestellte durchgefihrt,
wobei als Schatzverfahren neben OLS-Regressionen erganzend erneut auch robuste
Regressionen sowie Medianregressionen eingesetzt werden, um die Stabilitat der
Schlussfolgerungen gegentiber dem Vorliegen von Ausreil3ern abzusichern.

Tabelle 3 gibt die Schatzergebnisse fur die Determinanten der betrieblichen Lohn-
streuung bei den Arbeiter/-innen und die entsprechenden Ergebnisse fur die Ange-
stellten wieder.

Tabelle 3: Determinanten der betrieblichen Lohnstreuung. Ergebnisse von OLS-Regressionen,
Robusten Regressionen und Medianregressionen fur Arbeiter und Angestellte

Quelle: Verdienststrukturerhebung Baden-Wiirttemberg 2001, IAW-Berechnungen

Allgemein lasst sich zunachst anfihren, dass sowohl fur Arbeiter als auch fir Ange-
stellte die Modellanpassung erheblich schlechter ist als bei den Modellen zur Erkla-
rung der betrieblichen Lohnhohe. Es ist somit deutlich schwieriger, die betriebliche
Lohnstreuung zu erklaren als die betriebliche Lohnhthe. Auch sind die Ergebnisse
zwischen den Arbeitern und den Angestellten keineswegs so ahnlich, wie dies noch
bei der Analyse der Lohnhdhe der Fall war.

Mit Blick auf die zentrale Fragestellung des mdglichen Einflusses der Tarifbindung
auf die betriebliche Lohnstreuung ist interessant, dass sich ein statistisch signifikan-
ter Einfluss nur fur die Arbeiter/-innen, nicht jedoch fiir die Angestellten nachweisen
lasst. Wahrend somit die betriebliche Lohnstreuung der Arbeiter in Betrieben mit
Branchentarif unter sonst gleichen Bedingungen geringer ausfallt als in Betrieben mit
individuellen Lohnvereinbarungen, lasst sich eine entsprechende Lohnkompression
durch Flachentarifvertrage bei den Angestellten nicht beobachten.



Ubereinstimmend gelangen die Schatzungen fir beide Gruppen zu dem Ergebnis,
dass eine Uberdurchschnittliche Streuung des Alters in einem Betrieb mit einer héhe-
ren Streuung der Bruttostundenléhne einhergeht. Ein Einfluss der BetriebsgréRe auf
die Lohnstreuung kann dagegen in keinem Fall nachgewiesen werden. Branchenein-
flisse sind wie bei der Erklarung der betrieblichen Lohnhéhe erneut gemeinsam sig-
nifikant, wobei die Lohnstreuung bei den Arbeitern und Angestellten c.p. besonders
hoch ausfallt im Energiegewerbe, der Papierindustrie und in der Chemieindustrie.

5. Zusammenfassung und Ausblick

Ziel des vorliegenden Beitrags ist es, anhand von Mikrodaten aus der Verdienststruk-
turerhebung 2001 fur das Produzierende Gewerbe Baden-Wirttembergs die Frage
zu beantworten, welchen Einfluss kollektive Lohnfindungsregelungen auf die betrieb-
liche Lohnhdhe und die betriebliche Lohnstreuung haben. Auf der Grundlage ver-
schiedener multivariater Analysemethoden wird dabei gezeigt, dass ansonsten ver-
gleichbare Betriebe, die der Tarifbindung unterliegen, ceteris paribus hohere Lohne
zahlen als Betriebe mit individuellen Lohnvereinbarungen. Der Effekt der Tarifbin-
dung ist dabei bei den Angestellten gro3er als bei den Arbeitern. Eine die Lohnstreu-
ung reduzierende Wirkung der Tarifbindung kann fir Arbeiter, jedoch nicht fur die
Angestellten nachgewiesen werden.

Abschlie3end soll auf einige methodische Probleme hingewiesen sowie ein Ausblick
auf weiteren Forschungsbedarf gegeben werden. Ein besonderes Problem der blo-
Ren Verwendung von Querschnittsdaten bei der Analyse der Bedeutung der Tarif-
bindung fir die Lohnhéhe und die Lohnstreuung ist die Endogenitat der Tarifbindung
als erklarende Variable. Wahrend die obigen Modelle unterstellen, dass die Kausali-
tat von der Tarifbindung zur Lohnhohe geht, ist inhaltlich auch eine umgekehrte Kau-
salitat denkbar: So ist vorstellbar, dass sich gerade die Betriebe, in denen ein héhe-
res Lohnniveau gezahlt wird, weiterhin der Tarifbindung unterziehen, wahrend Be-
triebe, die sich nur ein geringeres Lohnniveau leisten kdnnen, nicht an kollektive Re-
gelungen binden. Um diese Endogenitatsproblematik I6sen zu kénnen, sind Panelda-
ten erforderlich, eine geeignete Instrumentierung ist allein mit dem Querschnitt 2001
nicht sinnvoll moglich. Wiinschenswert ware nicht zuletzt daher, verschiedene Wel-
len der Verdienststrukturerhebung zuklnftig zu einem Betriebspanel zu verknipfen,
um somit auch Entwicklungen im Zeitablauf verfolgen und analysieren zu kénnen.
Von besonderem Interesse ware es auch, die Bedeutung des Motivs der Effizienz-
I6hne, nach dem hohere Lohne aus betrieblicher Eigeninteresse gezahlt werden, um
die Motivation und damit die Produktivitat der Mitarbeiter zu steigern, isolieren zu
konnen (vgl. dazu z.B. Franz/Pfeiffer 2001).

Entsprechende Analysen zu den Zusammenhangen zwischen Tarifbindung und
Lohnhdhe und Lohnstreuung auf der Individualebene anstelle der betrieblichen Ebe-
ne wurden erganzend von Bechtel (2004) durchgefiihrt, wobei die inhaltlichen Er-
gebnisse weitgehend identisch ausfielen. Die Zusammenhéange kénnten dabei auch
an unterschiedlichen Enden der Lohnverteilung unterschiedlich ausfallen, so dass in
weiteren Analysen nicht nur Medianregressionen, sondern auch allgemeinere Quan-
tilsregressionen fiir andere Quantile der Verteilung durchgefiihrt werden sollten.*®

13  Vgl. dazu z.B. auch Bechtel (2004)



Ein zentraler erganzender Forschungsbedarf, ist die Bedeutung von Offnungs- und
Harteklauseln in Tarifvertragen und deren Einfluss auf die Lohnhéhe und die Lohn-
streuung. So ist unter anderem von Interesse, ob in Betrieben, deren Tarifvertrage
Offnungsmaoglichkeiten vorsehen, gegeniiber tarifgebundenen Betrieben, deren Ta-
rifvereinbarungen nicht uber entsprechende Offnungsmoglichkeiten verfiigen, ein
nachweisbarer Effekt in Richtung einer geringeren Lohnhdhe und zuséatzlicher Lohn-
streuung zu beobachten ist. Bezliglich der Lohnhohe ist der Effekt aus theoretischer
Sicht nicht eindeutig, da die Einfihrung von tariflichen Offnungsklauseln durchaus
dazu fuhren kann, dass die Gewerkschaften eine Art Lohndifferenzierung verfolgen.
Dabei werden bei ertragsstarkeren Betrieben Verteilungsspielrdume abgeschopft,
wohlwissend, dass einige Betriebe durch die Offnungsmoglichkeit ein geringeres
Lohnniveau verhandeln werden (vgl. dazu Fitzenberger/Franz 1999). Das IAW TuU-
bingen widmet sich der Analyse dieses Themas derzeit im Rahmen eines DFG-
Forschungsprojekts im DFG-Arbeitsmarktschwerpunkt ,Flexibilisierungspotenziale
auf heterogenen Arbeitsmarkten®. Auf der Grundlage einer Erhebung der Offnungs-
und Hartefallklauseln in den Tarifbereichen in Baden-Wiurttemberg sollen der Ver-
dienststrukturerhebung auf Betriebsebene Informationen tiber das AusmaR der Off-
nung der Tarifvertrage zugespielt werden.'* Dariiber hinaus ist geplant, die Bedeu-
tung des AusmaRes der Tarifoffnung und die tatsachliche Inanspruchnahme von Off-
nungsklauseln durch die Betriebe und deren Wirkungen auf die Lohnstruktur der Be-
triebe und die betriebliche Entwicklung mit Hilfe des Linked-Employer-Employee-
Datensatzes des IAB Nurnberg (vgl. Alda 2005) zu untersuchen.
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Abbildung 1: Lohnhéhe und Lohnstreuung in Betrieben mit Flachentarifvertrag,
Firmentarifvertrag und individuellen Lohnvereinbarungen im Vergleich,
Kerndichteschatzungen getrennt fir Arbeiter und Angestellte
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Quelle: Verdienststrukturerhebung Baden-Wirttemberg 2001, IAW-Berechnungen



Tabelle 1: Lohnhéhe und Lohnstreuung in Betrieben mit Flachentarifvertrag, Firmentarifvertrag
und individuellen Lohnvereinbarungen im Vergleich, getrennt fur Arbeiter und Angestellte

Gewerbliche Arbeitnehmer Angestellte
FTV HTV \Y FTV HTV [\

Nominaler Bruttostundenlohn in Euro

Mittelwert 15,84 15,20 13,10 20,01 18,85 16,81
Logarithmierter Bruttostundenlohn in Euro

Mittelwert 2,74 2,70 2,54 2,96 291 2,78
Standardabweichung 0,23 0,19 0,25 0,26 0,24 0,30
Variationskoeffizient 0,084 0,071 0,097 0,088 0,082 0,109

VVarianzanalyse
- Standardabweichung innerhalb der Betriebe 0,156 0,154 0,178 0,217 0,229 0,232
- Standardabweichung zwischen den Betrieben 0,169 0,120 0,173 0,145 0,073 0,195

Anzahl Beobachtungen 14.263 817 4.027 7.444 378 2.092
Anzahl Betriebe 474 23 150 479 24 165
Anzahl Flachentarifvertrage 69 63

Quelle: Verdienststrukturerhebung Baden-Wirttemberg 2001, IAW-Berechnungen



Tabelle 2: Determinanten der betrieblichen Lohnhéhe. Ergebnisse von OLS-Regressionen,

Robusten Regressionen und Medianregressionen fiir Arbeiter und Angestellte

Arbeiter Angestellte
Merkmale oLS RRObUSt.e Median- Merkmale OLS Robuste Median-
egression | regression Regression  regression
Alter/10 -0,137 0,038 -0,085 Alter/10 0,274 0,264 0,328
(0,341) (0,725) (0,382) (0,002)** (0,000)** (0,001)**
(Alter/10)? 0,016 -0,004 0,011 (Alter/10)? -0,03 -0,029 -0,037
(0,336) (0,759) (0,347) (0,004)** (0,000)** (0,002)**
Betriebszugehorigkeits- 0,187 0,141 0,15 Betriebszugehorigkeits- 0,034 0,033 0,033
dauer/10 (0,000)** (0,000)** (0,000)**  |dauer/10 -0,296 (0,000)** (0,013)*
(Betriebszugehorigkeits- -0,037 -0,024 -0,028 (Betriebszugehorigkeits- -0,002 - -
dauer/10)° (0,006)** (0,041)* (0,007)** | dauer/10)? (0,851)
Jahre schul./berufl. 0,041 0,041 0,042 Jahre schul./berufl. 0,025 0,024 0,025
Ausbildung (0,003)** (0,001)** (0,000)**  |Ausbildung (0,000)** (0,000)** (0,000)**
Frauenanteil -0,152 -0,174 -0,153 Frauenanteil -0,196 -0,194 -0,197
(0,000)** (0,000)** (0,000)** (0,000)** (0,000)** (0,000)**
Ungelernte Arbeiter - - - Ang. mit einf. Tatigkeit - - -
(Referenzkategorie) (Referenzkategorie)
Anteil qualifizierter r 0,264 0,232 0,231 Anteil Ang. mit besonderen 0,61 0,427 0,427
Facharbeite (0,000)** (0,000)** (0,000)**  |Fachkenntnissen (0,000)** (0,000)** (0,000)**
IAnteil Facharbeiter 0,224 0,19 0,203 |Anteil Ang. mit selbst- 0,642 0,447 0,461
(0,000)** (0,000)** (0,000)** [standiger Tatigkeit (0,000)** (0,000)** (0,000)**
Anteil angelernter Arbeiter 0,102 0,075 0,094 Anteil Ang. ohne 0,365 0,188 0,197
(0,000)** (0,001)** (0,000)**  [Entscheidungsbefugnis (0,003)** (0,001)** (0,031)*
Zeitlohn (Referenzkategorie) - - - - - -
Pramienlohn 0,044 0,054 0,071 Entlohnung fur technische 0,008 0,028 0,027
(0,040)* (0,006)** (0,000)**  |Tatigkeit (0,653) (0,066) (0,287)
IAkkordlohn 0,094 0,123 0,151
(0,003)** (0,000)** (0,000)**
Pramien- und Akkordlohn 0,165 0,145 0,157
(0,000)** (0,09) (0,010)*
Mischlohn 0,018 0,02 0,012
(0,564) (0,426) (0,582)
Sonntagsarbeit 0,088 0,053 0,05 Sonntagsarbeit 0,06 0,064 0,096
(0,001)** (0,008)** (0,004)** (0,094)" (0,11) (0,14)
Nachtarbeit 0,033 0,054 0,063 Nachtarbeit 0,054 0,031 0,012
(0,118) (0,000)** (0,000)** (0,166) (0,417) (0,844)
BetriebsgréRe 1-199 bzw. - - - - - -
1-499 (Referenzkategorie)
BetriebsgrofRe 200-499 0,031 0,029 0,037 BetriebsgroRe 200-499 0,01 0,013 0,013
(0,006)** (0,008)** (0,000)** (0,325) (0,147) (0,353)
BetriebsgroRe 500-999 0,032 0,037 0,05 BetriebsgroRe 500-999 0,018 0,026 0,02
(0,041)* (0,010)* (0,000)** (0,238) (0,021)* (0,275)
BetriebsgréRe 1000 und 0,073 0,072 0,074 BetriebsgréRe 1000 und 0,032 0,036 0,035
mehr (0,000)** (0,000)** (0,000)**  [mehr (0,015)* (0,001)** (0,061)
Individuelle
Lohnvereinbarung - - - - - -
(Referenzkategorie)
Flachentarifvertrag 0,059 0,06 0,067 Flachentarifvertrag 0,129 0,14 0,144
(0,000)** (0,000)** (0,000)** (0,000)** (0,000)** (0,000)**
Haustarifvertrag 0,068 0,054 0,043 Haustarifvertrag 0,132 0,132 0,147
(0,037)* (0,033)* (0,058) (0,000)** (0,000)** (0,000)**
Konstante 2,218 1,896 2,073 Konstante 1,429 1,634 1,494
(0,000)** (0,000)** (0,000)** (0,000)** (0,000)** (0,000)**
Branchendummies Ja Ja Ja
Beobachtungen 646 646 646 Beobachtungen 667 667 667
Adj R*/Pseudo R? 0,649 0,67 0,45 Adj R2/Pseudo R2 0,744 0,794 0,543

Quelle: Verdienststrukturerhebung Baden-Wirttemberg 2001, IAW-Berechnungen




Tabelle 3: Determinanten der betrieblichen Lohnstreuung. Ergebnisse von OLS-Regressionen,
Robusten Regressionen und Medianregressionen fiir Arbeiter und Angestellte

Arbeiter Angestellte
Merkmale oLS Robust_e Median— Merkmale oLS Robust_e Mediar_]»
Regression regression Regression regression
Alter/10 0,094 0,086 0,087  |Alter/10 0,186 0,244 0,239
(0,027)* (0,008)** (0,088) (0,000)** (0,000)** (0,000)**
(Alter/10)? -0,006 -0,007 -0,005  |(Alter/10)? -0,014 -0,021 -0,02
(0,219) (0,055) (0,326) (0,005)** (0,000)** (0,002)**
Betriebszugehdrigkeits- 0,008 0,015 0,023 Betriebszugehdorigkeits- 0,003 0,004 0,006
dauer/10 (0,458) (0,030)* (0,038)* |dauer/10 (0,92) (0,607) (0,639)
(Betriebszugehdrigkeits- - - - (Betriebszugehdrigkeits- -0,001 - -
dauer/10)? dauer/10)? (0,85)
Verheiratete 0,029 0,012 0,02
(0,072) (0,366) (0,329)
Jahre schul./berufl. 0,002 0,003 -0,001 |Jahre schul./berufl. 0,006 0,007 0,008
Ausbildung (0,78) (0,568) (0,943)  |Ausbildung (0,047)* (0,002)** (0,046)*
Frauenanteil 0,046 0,055 0,05 Frauenanteil 0,016 0,015 0,024
(0,003)** (0,000)** (0,002)** (0,347) (0,279) (0,306)
Anteil qualifizierter 0,035 0,035 0,03 /Anteil Ang. mit bsd. Fach- -0,195 -0,278 -0,245
Facharbeiter (0,008)** (0,001)** (0,073) |kenntnissen (0,004)** (0,000)** (0,000)**
Anteil Facharbeiter 0,005 0,007 0,009  |Anteil Ang. mit selbstst. -0,232 -0,307 -0,276
(0,717) (0,493) (0,578) |Tatigkeit (0,001)** (0,000)** (0,000)**
Anteil angelernter Arbeiter -0,015 -0,014 -0,013  |Anteil Ang. ohne -0,17 -0,256 -0,223
(0,188) (0,149) (0,409) |Entscheidungsbefugnis (0,015)* (0,000)** (0,001)**
Pramienlohn -0,003 -0,006 -0,008
(0,701) (0,506) (0,569)
Akkordlohn -0,012 -0,014 -0,013  |Entlohnung fur technische 0,012 0,005 0,005
(0,355) (0,197) (0,43)  [Tatigkeit (0,366) (0,658) (0,782)
Pramien- und Akkordlohn 0,003 -0 0,056
(0,924) (0,998) (0,223)
Mischlohn -0,008 -0,008 -0,013
(0,444) (0,466) (0,445)
Sonntagsarbeit 0,009 0,007 0,007 Sonntagsarbeit 0,025 0,02 0,03
(0,366) (0,411) (0,58) (0,416) (0,482) (0,49)
Nachtarbeit -0,007 0 -0,003  |Nachtarbeit -0,042 -0,034 0,048
(0,305) (0,946) (0,79) (0,144) (0,228) (0,293)
BetriebsgrofRe 200-499 0,002 -0,002 -0,005 [BetriebsgroRe 200-499 -0,002 -0,008 -0,009
(0,712) (0,605) (0,528) 0,77) (0,229) (0,386)
BetriebsgroRe 500-999 0 -0,007 -0,005 BetriebsgrofRe 500-999 0,001 -0,014 -0,012
(0,95) (0,272) (0,579) (0,89) (0,088) (0,332)
BetriebsgréRe 1000 und 0,004 0,002 0,003 Betriebsgrée 1000 und -0,005 -0,013 -0,012
mehr (0,531) (0,73) (0,767) |mehr (0,5) (0,113) (0,332)
Flachentarifvertrag -0,028 -0,029 -0,031  [Flachentarifvertrag 0,002 0,002 -0,006
(0,000)** (0,000)** (0,000)** (0,759) (0,815) (0,586)
Haustarifvertrag -0,026 -0,027 -0,019  |Haustarifvertrag 0,02 0,019 0,005
(0,047)* (0,012)* (0,241) (0,218) (0,184) (0,819)
Konstante 0,086 0,103 0,087 Konstante 0,311 0,385 0,363
(0,000)** (0,000)** (0,002)** (0,000)** (0,000)** (0,000)**
Beobachtungen 642 642 642 Beobachtungen 655 655 655
Adj R*/Pseudo R? 0,144 0,173 0,116  |Adj R2/Pseudo R2 0,145 0,235 0,139

Quelle: Verdienststrukturerhebung Baden-Wirttemberg 2001, IAW-Berechnungen



