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1 Einleitung: Mehr Lohndifferenzierung?

Kollektive Lohnverträge – in Deutschland unter der
Überschrift ‚Flächentarifverträge’ heftig diskutiert – ste-
hen in der Dauerkritik: Sie generieren einen Einheitslohn,
nehmen keine Rücksicht auf betriebliche Belange, lassen
keine hinreichende Lohndifferenzierung zu, gefährden
die Konjunktur, sind ein Standortnachteil im internationa-
len Wettbewerb, passen nicht in die vernetzte globalisier-
te Ökonomie; sie sind nicht marktgerecht usw. usf., lauten
die Anklagen. Mehr Lohndifferenzierung muss zugelas-
sen werden, dem Marktmechanismus muss mehr Geltung
verschafft werden, um endlich die Arbeitslosigkeit abzu-
bauen, so der nahezu einstimmige Expertenchor. „Lohn-
starrheit heißt, dass die Löhne nicht angemessen auf Situa-
tionen und Ungleichgewichte am Arbeitsmarkt reagieren.

Wenn sich aber der Preis, hier der Lohn, nicht an verän-
derte Situationen und Ungleichgewichte anpasst, müssen
sich stattdessen die Mengen anpassen, also die Beschäfti-
gung, es kommt zu Arbeitslosigkeit.“ (Sachverständigen-
rat 2002/03: Ziffer 461). Insbesondere die Lohnstruktur
in Deutschland wird vom Sachverständigenrat als ver-
zerrt angesehen: „Die Lohnstruktur in Bezug auf die Qua-
lifikationen ist in Deutschland im Gegensatz zu anderen
großen Industrieländern, die ihre Arbeitslosigkeit redu-
ziert haben, in den letzten zwanzig Jahren weitgehend
konstant geblieben, obwohl sich die Struktur der Nachfra-
ge zu Ungunsten der weniger Qualifizierten verschoben
hat. Zwangsläufig muss dann die Arbeitslosigkeit zuneh-
men.“ (Sachverständigenrate 2002/03 Ziffer 461).1

Der Haupttext des Sachverständigenratsgutachtens
(2002/03) fordert mehr Lohnflexibilität durch Öffnung
der Flächentarifverträge, die Lohnabweichungen nach
unten auf betrieblicher Ebene oder bilateral zwischen
dem einzelnen Arbeitnehmer und Arbeitgeber vereinbart
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Kollektiven Lohnverträgen – in Deutschland unter der Überschrift ‚Flächentarifverträge’ seit langem in
der Diskussion – wird vorgeworfen, dass sie die Lohnstruktur komprimieren, systematisch zu marktwid-
rigen Löhnen führen und Beschäftigungschancen ungenutzt lassen, weshalb sie im Vergleich mit bilatera-
len Lohnverhandlungen ineffizient sein sollen. Traditionell haben Ökonomen dezentralisierte Lohnver-
handlungen favorisiert, weil diese eher dem idealen Marktmodell entsprechen, in dem organisierte Inte-
ressengruppen nur Sand im Getriebe einer ansonsten gut funktionierenden dezentralen Marktkoordination
sein können. Neuere theoretische Entwicklungen nehmen jedoch allgegenwärtige Marktimperfektionen
(Informationsasymmetrien, Marktmacht etc.) zum Ausgangspunkt und zeigen, dass beispielsweise Ge-
werkschaften Marktimperfektionen durchaus ausgleichen oder vermindern können. Modelle imperfekter
Märkte kommen zu anderen, realistischeren Beurteilungen institutioneller Arrangements, als es das idea-
lisierte Marktmodell zu leisten vermag. Dieser Beitrag gibt einen Überblick der theoretischen und empiri-
schen Diskussion des Zusammenhanges von Lohnverhandlungssystemen, Lohnungleichheit und Beschäf-
tigung. Es wird gezeigt, dass koordinierte Lohnverhandlungssysteme zu geringerer Lohnstreuung führen,
aber der häufig postulierte Zusammenhang zwischen geringer Lohnungleichheit und schlechter Arbeits-
marktperformance kann auf der Aggregatebene nicht bestätigt werden. Sowohl Länder mit sehr hoher
Lohnungleichheit – wie die USA – wie auch Länder mit sehr geringer Lohnungleichheit – wie die skandi-
navischen Länder – erreichen hohe Beschäftigtenstände. 
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1 Diese Lohnkompressionshypothese ist außerordentlich populär: „eine
flache Lohnstruktur auf hohem Lohnniveau, wie sie für das (West-)
Deutsche System charakteristisch ist, muss dem Markt institutionell
aufgezwungen werden.“ (Streeck 1996: 88). Zu den Belegen, bzw.
Widerlegungen dieser Thesen siehe weiter unten.



zulassen. Soweit die Meinung des Haupttextes, zu der
allerdings drei der ‚fünf Weisen’ abweichende Meinun-
gen vertreten. Ein Sachverständigenratsmitglied möchte
die vorgeschlagenen Aufweichungen der Tarifverbind-
lichkeit noch ausgeweitet sehen, während zwei andere
dieselben Ausführungen als zu weit gehend kritisieren
(vgl. insb. die Ziffern 466 467/468 sowie 480-482, Sach-
verständigenrat 2002/03). Offenbar gehen die Einschät-
zungen über die Wirkungen kollektiver Lohnverträge im
Sachverständigenrat auseinander, dessen Spektrum auch
in etwa den Stand der internationalen wirtschaftswissen-
schaftlichen Forschung widerspiegelt. Wie in anderen Be-
reichen auch, hängt die Einschätzung der Wirkungen kol-
lektivvertraglicher Regelungen vom theoretischen Kon-
zept des Arbeitsmarktes ab. Dabei zeigt sich, dass die
Forderung, dem Marktmechanismus mehr Geltung zu
verschaffen verbunden mit der Anmahnung höherer
Lohndifferenzierung, theoretisch nicht ganz wider-
spruchsfrei ist. 

‚Gleicher Lohn für gleiche Arbeit’ ist nicht nur ein Ge-
werkschaftsslogan, sondern auch das Ergebnis eines
funktionierenden Marktprozesses. Im ‚perfekten Markt’
existieren Lohnunterschiede nur zur Kompensation von
individuellen Produktivitätsunterschieden (Qualifikatio-
nen) oder zur Kompensation von unterschiedlichen Ar-
beitsbedingungen. Abweichungen vom Gleichgewichts-
lohn, etwa regional oder zwischenbetrieblich, kann es im
Markt nur geben, wenn „Rigiditäten“ Anpassungsprozes-
se verzögern oder gar verhindern. Die Kritik am „Ein-
heitslohn“ kollektiver Lohnverträge kann deshalb spezi-
fisch auf einige Tarifabschlüsse gerichtet sein, aber als
Kritik an institutionalisierten kollektiven Lohnverhand-
lungen ist das Zitieren eines ‚falschen’ Lohnabschlusses
nicht ausreichend. Vielmehr muss gezeigt werden, dass
kollektive Lohnverhandlungen systematisch bilateralen
Lohnverhandlungen unterlegen sind, also systematisch zu
‚falschen Löhnen’ führen. 

In den Wirtschaftswissenschaften wird diese Diskussion
unter der Überschrift‚ zentralisierte versus dezentralisier-
te bzw. koordinierte versus unkoordinierte Lohnverhand-
lungssysteme’ geführt und hat zu einer differenzierten
Beurteilung institutioneller Arrangements geführt. Orga-
nisierte Arbeitnehmerschaft bedeutet Marktmacht, wes-
halb Ökonomen traditionell dezentralisierte Lohnver-
handlungen favorisiert haben und Gewerkschaften als
Sand im Getriebe eines ansonsten gut funktionierenden
Marktmechanismus angesehen haben. Neuere theoreti-
sche Entwicklungen gehen aber davon aus, dass Markt-
macht aufgrund von Marktimperfektionen (Informations-
asymmetrien etc.) allgegenwärtig ist und dass Gewerk-
schaften unter Umständen dazu beitragen Marktimper-
fektionen zu beheben. Aus dieser Sicht lohnt es deshalb
über Bedingungen nachzudenken, die die möglichen ne-
gativen Effekte kollektiver Lohnverhandlungen minimie-
ren ohne gleichzeitig deren Vorteile zu verlieren. 

Natürlich kann eine komprimierte Lohnstruktur negative
Beschäftigungswirkungen haben und durch zu hohe Min-
destlöhne geringer qualifizierte Arbeitnehmer aus dem
Arbeitsmarkt ausgrenzen, aber es ist eine empirische Fra-
ge, ob die Lohnstruktur durch kollektive Lohnverhand-

lungen tatsächlich über Gebühr komprimiert wird. Die
Aggregatdaten scheinen zunächst für die Lohnkompres-
sionshypothese zu sprechen. Die USA haben ein dezen-
tralisiertes Lohnverhandlungsystem, sie haben deutlich
höhere und zunehmende Lohnunterschiede und konnten
in den 80er und 90er Jahren ihre Arbeitslosigkeit reduzie-
ren und Beschäftigung aufbauen.2 Es ist aber auch be-
kannt, dass die europäische Qualifikationsstruktur sehr
viel enger ist als die amerikanische. Forschungsergeb-
nisse zeigen, dass sowohl in Ländern mit flexiblen Löh-
nen wie auch in Ländern mit weniger flexiblen Löhnen
die Arbeitslosigkeit geringer qualifizierter Arbeitnehmer
überproportional hoch ist (Bell/Nickell 1996). Unabhän-
gig von Lohnverhandlungssystemen sind geringer quali-
fizierte Arbeitnehmer stets überproportional von Arbeits-
losigkeit betroffen. Die beschäftigungspolitisch erfolgrei-
chen europäischen Länder – die europäischen Tiger – zei-
gen, dass Beschäftigungsgewinne auch bei enger Lohn-
verteilung zu erreichen sind. Zudem ist die US-Ökonomie
gegenwärtig mit dem Problem beschäftigungslosen
Wachstums konfrontiert, was lange Zeit als ein europäi-
sches Phänomen angesehen wurde und mit dem Schlag-
wort ‚Eurosklerosis’ belegt wurde (vgl Schettkat 2004).

Es ist eine empirisch zu untersuchende Frage, ob geringer
qualifizierte Arbeitnehmer sich tatsächlich durch Lohn-
unterbietungen in Beschäftigung hineinpreisen können
und es ist eine theoretische wie  empirische Frage, ob die
Gleichsetzung von dezentralisierten Lohnverhandlungen
mit einem perfekten Marktmechanismus gerechtfertigt
ist, oder ob nicht auch dezentrale Lohnverhandlungen ne-
gative Effekte  produzieren können. Wie schädlich sind
Flächentarifverträge? Sind sie marktwidrig, verzerren sie
die Lohnstruktur? Komprimieren sie die Lohnstruktur
derart, dass Beschäftigungschancen ungenutzt bleiben?

Methodisch haben Analysen des Zusammenhanges von
ökonomischer Entwicklung und Lohnverhandlungssyste-
men mehrere Probleme: Es gibt keine klare, allgemein
akzeptierte Klassifikation der Lohnverhandlungssysteme.
Diese sind immer mehrdimensional und lassen sich des-
halb nur schwer mit einem Indikator abbilden. Lohnver-
handlungssysteme verändern sich kaum oder nur sehr
langsam und ökonomische Effekte stellen sich vermutlich
erst mit einem erheblichen Timelag ein, was die Analysen
auf internationale Querschnittsvergleiche mit geringen
Fallzahlen und einfache ökonometrische Analysen (in der
Regel Korrelationen oder univariate Regressionen) be-
grenzt. Dieser Beitrag soll einen Überblick der theoreti-
schen und empirischen Zusammenhänge von Lohnver-
handlungssystemen einerseits sowie Lohnungleichheit
und Beschäftigung andererseits geben. Es wird analysiert,
wie der Preis für Arbeit in realen, imperfekten Märkten
bestimmt wird und es wird der Zusammenhang zwischen
Lohnverhandlungssystem und Lohnspreizung theoretisch
und empirisch untersucht. Ferner werden die Zusammen-
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2 In den 90er Jahre wurden die Lohndifferentiale nach den OECD-Daten
in den USA vermindert, wenngleich sie weiterhin auf einem für hoch-
entwickelte Industrieländer hohem Niveau sind (vgl. weiter unten). 



hänge zwischen Lohnverhandlungsinstitutionen und
Lohnspreizung einerseits sowie Arbeitslosigkeit und Be-
schäftigung andererseits analysiert. 

Im Folgenden werden zunächst einige theoretische Über-
legungen zu koordinierten  Lohnverhandlungen und ihren
ökonomischen Effekten diskutiert und die wesentlichen
theoretischen Positionen hergeleitet (Abschnitt 2). Im
dritten Abschnitt werden verschiedene Indikatoren zur
Charakterisierung von Lohnverhandlungssystemen vor-
gestellt und deren Konsistenz verglichen. Der vierte Ab-
schnitt fasst die empirische Forschung zum Zusammen-
hang von Lohnverhandlungssystemen und Lohnungleich-
heit zusammen und abschließend werden die Arbeits-
markteffekte diskutiert.

2 Marktmacht und Koordination: Theoretische Zu-
sammenhänge

2.1 Partialinteresse und makroökonomische Effekte

Mancur Olson (1982) entwickelte eine Theorie, in der
Interessensverbände am schädlichsten für die Wirt-
schaftsentwicklung sind, wenn sie Macht gewonnen ha-
ben, aber keine Verantwortung für die negativen Effekte
ihres Handels tragen müssen. In Bezug auf die organisier-
te Arbeitnehmerschaft und Lohnverhandlungen können
danach zwei gegenläufige Effekte identifiziert werden:
(1) Mit zunehmendem Organisationsgrad3 gewinnen Ge-
werkschaften Marktmacht, die zu übermäßigen Lohner-
höhungen genutzt werden kann. Marktmacht ist eine po-
sitive Funktion des Organisationsgrades. (2) Gleichzeitig
werden mit dem Organisationsgrad aber auch zunehmend
negative gesamtwirtschaftliche Effekte von Lohnver-
handlungen in die Entscheidungsfindung der Gewerk-
schaft einbezogen. Für Gewerkschaften, die nur einen
kleinen Teil der Arbeitnehmerschaft organisieren – etwa
berufsspezifische Gewerkschaften – sind negative ge-
samtwirtschaftliche Effekte ihres Handelns für das eigene
Entscheidungskalkül irrelevant, weil sie die eigenen Mit-
glieder nur marginal treffen. Wenn jedoch eine Gewerk-
schaft die gesamte Arbeitnehmerschaft organisiert, dann
gehen negative gesamtwirtschaftliche Effekte ihrer Lohn-
verhandlungen direkt in ihre Nutzenfunktion ein. Wenn
beispielsweise eine Lohnerhöhung zu vermehrter Arbeits-
losigkeit führt, dann reduzieren die damit verbundenen
Beitragserhöhungen die Nettolohnerhöhung der Gewerk-
schaftsmitglieder. Die Endogenisierung negativer ge-
samtwirtschaftlicher externer Effekte ist deshalb eben-
falls eine positive Funktion des Organisationsgrades.

Ungeklärt ist, wie die „Entstehungsfunktion“ und die
„Endogenisierungsfunktion“ negativer Effekte verlaufen,
denn sie sind theoretische Konstrukte, die einer empiri-
schen Spezifizierung kaum zugänglich sind. In Abhän-
gigkeit vom unterstellten Funktionsverlauf der gewerk-
schaftlichen Lohnsetzungsmacht und der Form der En-
dogenisierungsfunktion negativer externer Effekte, erge-
ben sich unterschiedliche Funktionen der Nettoeffekte
des Zentralisierungsgrades von Lohnverhandlungssyste-
men.4 In der linken Graphik von Abbildung 2.1 nehmen
die negativen Effekte mit zunehmendem Zentralisie-
rungsgrad linear zu, während die Endogenisierungsfunk-

tion flach verläuft. Im Ergebnis ist der negative Effekt
ebenfalls eine linear positive Funktion des Zentralisie-
rungsgrades. Dieses ist, wenn auch evtl. vereinfachend,
etwa die Position der Monopolkommission in ihrem viel
beachteten Bericht von 1994. In der Literatur wird aber
auch der entgegengesetzte Funktionsverlauf wie in der
mittleren Graphik von Abbildung 2.1 vertreten. Es entste-
hen keine negativen gesamtwirtschaftlichen Effekte (die
Machtmissbrauchsfunktion verläuft horizontal), aber ge-
samtwirtschaftlichen Bedingungen wird mit zunehmen-
dem Zentralisierungsgrad mehr Rechnung getragen (die
Endogenisierungsfunktion ist linear steigend). Im Ergeb-
nis ergibt sich eine fallende Funktion des Nettoeffektes
wie sie bei Bruno/Sachs (1985), Layard/Nickell/Jackman
(1991)5 oder Soskice (1990) unterstellt wird. 

Schließlich gibt es noch den von Lars Calmfors und John
Driffill (1988) unterstellten nichtlinearen Verlaufs der
Machtfunktion, die wie in der rechten Graphik von Abbil-
dung 2.1 dargestellt oberhalb der Endogenisierungsfunk-
tion verläuft und zu einer umgekehrt u-förmigen Funk-
tion des Nettoeffektes führt. Calmfors/ Driffill leiten die-
sen Kurvenverlauf für die Extreme dezentralisierter, be-
trieblicher Lohnverhandlungen und zentralisierter Lohn-
verhandlungen zwischen den Spitzenverbänden auf natio-
nalstaatlicher Ebene ab.

Handelt eine Betriebsgewerkschaft mit einem Unterneh-
men direkt die Löhne aus, dann wird der Tradeoff zwi-
schen Lohnerhöhungen und Beschäftigung vor allem
durch die Preiselastizität der Nachfrage für das Produkt
dieses Unternehmens bestimmt. Ein Monopolunterneh-
men mit preisunelastischer Produktnachfrage kann die
Lohnerhöhungen direkt ohne Auswirkungen auf die Be-
schäftigung in Form von Preiserhöhungen weitergeben.
Die meisten Unternehmen haben jedoch Wettbewerber,
deren Produkte als Substitut für eigene Produkt dienen
können. Im Extrem verhindert die unendlich preiselasti-
sche (betriebsspezifische) Nachfrage im vollkommenen
Markt jegliche Preiserhöhung. In Produktmärkten mit
starkem Wettbewerb ist deshalb der Zusammenhang zwi-
schen Lohn/Preiserhöhungen und Beschäftigung direkt
spürbar und wird in das Kalkül der (Betriebs-)Gewerk-
schaft einbezogen werden. Die Marktmacht von Betriebs-
gewerkschaften wird durch den Wettbewerb im Produkt-
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3 Vereinfachend wird hier von Organisationsgrad gesprochen, obwohl es
letztlich nicht auf die tatsächliche Mitgliedschaft als vielmehr auf den
Anteil der von den jeweiligen Tarifverträgen erfassten Arbeitnehmer an-
kommt. Allgemeinverbindlichkeitserklärungen zum Beispiel weiten die
Wirkung von Tarifverträgen aus, ohne dass es eines hohen gewerk-
schaftlichen Organisationsgrades bedarf, was insbesondere in Frank-
reich von Bedeutung ist. 
4 Zur Messung von Koordinations- und Zentralisierungsgrad von Lohn-
verhandlungen vgl. weiter unten. 
5 Steve Nickell (1988) argumentiert, dass der Anteil der Lohnkosten auf
der Betriebsebene am Produktpreis geringer ist als auf der Branchenebe-
ne. Im Betrieb beträgt der Lohnkostenanteil am Output nur rund 20%,
aber in der Gesamtwirtschaft sind es etwa 70%. Mit dem Aggregations-
grad steigt der Lohnkostenanteil an, weshalb die Auswirkungen von
Lohnerhöhungen auf die Preise mit dem Aggregationsgrad zunehmen,
und der negative Effekt von Lohnsetzungsmacht mit dem Aggregations-
grad fallen sollte. 



markt begrenzt. Eine Branchengewerkschaft, so die Ar-
gumentation, hat Lohnsetzungsmacht, aber internalisiert
die makroökonomischen Kosten ihrer Lohnsetzung kaum
und der Produktmarktwettbewerb ist weniger bedeutend,6

weshalb hier relativ hohe Nettokosten zu erwarten sind.
Eine nationale Gewerkschaft wird noch größere Lohnset-
zungsmacht haben, aber die negativen Effekte sind nun
vollkommen endogen, weshalb sie nach den Überlegun-
gen von Calmfors und Drifill dezentralisierte Lohnset-
zungsprozesse quasi simuliert und zu gleich geringen ne-
gativen Effekten führt.

Da die diskutierten Funktionen nicht direkt gemessen
werden können und sich die unterstellten Zusammenhän-
ge damit einer direkten empirischen Überprüfung entzie-
hen, musste sich die Forschung auf eine indirekte empiri-
sche Prüfung der Zusammenhänge beschränken, wie in
Abschnitt drei diskutiert. 

2.2 Die Suche nach dem Gleichgewichtslohn

Der Gleichgewichtslohn ist dort, wo Angebots- und
Nachfragefunktion sich schneiden und der Markt geräumt
ist, denn niemand will zu diesem Lohn mehr Arbeit an-
bieten oder nachfragen. So steht es in jedem Lehrbuch der
Mikroökonomie. Aber wie wird der Gleichgewichtslohn
ermittelt? Im theoretischen Modell wird angenommen,
dass alle Marktteilnehmer den Gleichgewichtslohn ken-

nen (vollkommene Information) und sich die Anpassung
an diesen Lohn unendlich schnell vollzieht. Zudem dür-
fen weder Arbeitsanbieter noch Arbeitsnachfrager Markt-
macht besitzen, weshalb Ökonomen Zusammenschlüsse
von Arbeitnehmern (Gewerkschaften) häufig mit Skepsis
betrachten und als Kartellbildung kritisieren. Marktmacht
verleitet leicht zum Missbrauch und kann verhindern,
dass die Ökonomie den Gleichgewichtslohn erreicht,
weshalb Ökonomen traditionell dezentralisierte den zent-
ralisierten Lohnverhandlungssystemen vorgezogen ha-
ben. Aber wie oben diskutiert, hat sich die Sichtweise
durchaus verändert. 

Im Lehrbuch und in einigen wenigen Märkten ermittelt
ein Auktionator die Angebots- und Nachfragefunktionen
und gibt den Gleichgewichtspreis(-lohn) bekannt, zu dem
dann die Vertragsabschlüsse getätigt werden. Im realen
Arbeitsmarkt gibt es diesen Auktionator nicht, was zu
theoretischen Hilfskonstruktionen wie ‚Tatonnement’,
aber auch zur Entwicklung der ‚neuen Mikroökonomie’
geführt hat (Phelps 1971). Die Gruppe der ‚neuen Mikro-
ökonomen’ fühlte sich durchaus als ‚Revolutionäre’, als
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6 Verstärkter internationaler Wettbewerb kann die Preiselastizität der
Produktmarktnachfrage erhöhen, weshalb der umgekehrt u-förmige
Verlauf der Nettoeffekt-Kurve flacher verläuft (Danthine/Hunt 1994).

Abbildung 2.1: Theoretische Effekte kollektiver Lohnverhandlungen



sie Ende der 60er Jahre mit der mikroökonomischen Dok-
trin vollkommener und kostenloser Information brachen.
In der ‚neuen Mikroökonomie’ sind Vertragsabschlüsse
zu ‚falschen’ Preisen möglich, was Anpassungsprozesse
notwendig macht. Um den Marktlohn herauszufinden,
müssen Arbeitnehmer Informationen sammeln, d.h. sie
müssen ständig versuchen, ob sie bei einem anderen
Unternehmen einen höheren Lohn erzielen können. 

Märkte haben mit immanenten Informationsproblemen zu
kämpfen, wie der Nestor der experimentellen Ökonomie,
Edward Chamberlain, bereits in den 40er Jahren gezeigt
hat (Chamberlain 1948). Bei dezentralen – im Extrem gar
bilateralen – Lohnverhandlungen werden die Löhne für
gleiche Qualifikationen in der Regel nicht dem Gleichge-
wichtslohn entsprechen, weil dieser den individuellen Ak-
teuren (Arbeitgebern wie Arbeitnehmern) nicht bekannt
ist. Lohninformation ist in der Regel lokal und diffundiert
nur langsam7. Es werden deshalb Verträge zu „falschen“
Löhnen abgeschlossen, die entweder durch Neuverhand-
lungen oder durch Mobilität korrigiert werden und so
Transaktionskosten verursachen. Ein Indiz dafür ist die
höhere Fluktuation im amerikanischen Arbeitsmarkt, die
auf einen aktiven Anpassungsprozess hindeutet, aber auch
den Korrekturbedarf und die daraus entstehenden Trans-
aktionskosten bilateraler Vertragsabschlüsse illustriert.

Die Informationsprobleme bilateraler Lohnverhandlun-
gen werden eindrucksvoll durch Hay-Consulting, eine
weltweit operierende Unternehmensberatung, bestätigt.
Hay-Consulting ist ein Informationspool für außertarifli-
che Managementgehälter, die üblicherweise individuell
ausgehandelt werden, wo aber ein Vergleichsmaßstab –
der Marktpreis – nicht bekannt ist. Unternehmen können
bei Hay-Consulting maßgeschneiderte Informationen
über die in der Region und Branche gezahlten Gehälter
erfahren (Hendricks 2003, Hay Consulting web page). 

Tarifverhandlungen durch Gewerkschaften und Arbeitge-
berverbände können als Substitut des Auktionators oder
von Hay-Consulting interpretiert werden. Gewerkschaf-
ten bündeln die Angebots- und Arbeitgebervertreter die
Nachfrageseite und können deshalb die Markteffizienz
verbessern.8 Kollektive Lohnverhandlungen können die
Informationskosten reduzieren und zudem delegieren sie
Einkommenskonflikte an professionelle Unterhändler
und helfen so, das betriebliche Miteinander von einer we-
sentlichen Konfliktquelle zu befreien. Natürlich ist es
auch für kollektive Verhandler schwer, den Gleichge-
wichtslohn für eine ganze Reihe von verschiedenen Qua-
lifikationen zu ermitteln und selbstverständlich kann im
Ergebnis die Lohnstruktur verzerrt oder das Lohnniveau
zu hoch sein. Aber ob das so ist, kann nicht schon aus der
Existenz von Gewerkschaften und Arbeitgeberverbänden
geschlossen werden.

Insbesondere mit Hinweis auf Not leidende Betriebe, für
die eine Standardlohnerhöhung eine starke Belastung sein
kann, die im Extremfall sogar zum Konkurs führen kann,
wird eine Öffnung oder gleich die Abschaffung der Flä-
chentarifverträge gefordert. Zweifellos kann eine nach
unten flexible Lohngestaltung Arbeitsplätze in gefährde-
ten Bereichen erhalten, aber Lohnflexibilität ist nicht ein-

seitig, sondern wirkt in beide Richtungen, nach unten wie
nach oben. Mitarbeiter in prosperierenden Unternehmen,
nach deren Produkten eine hohe Nachfrage besteht, oder
Mitarbeiter mit spezifischen Qualifikationen werden ho-
he Lohnsteigerungen durchsetzen und so den Kosten-
druck erhöhen und damit die Expansionskraft dieser
Unternehmen reduzieren. 

Die Gleichsetzung von dezentralen Lohnverhandlungssys-
temen mit der machtfreien Welt des idealisierten Markt-
modells ist irreführend, denn selbst Betriebsgewerkschaf-
ten oder einzelne Arbeitnehmergruppen wie natürlich
auch einzelne Arbeitgeber haben in allen Märkten Preis-
setzungsmacht und passen sich nicht lediglich an den
Gleichgewichtslohn an.9 Unternehmen sehen sich einer
positiv steigenden Arbeitsangebotsfunktion gegenüber
und können deshalb durch höhere Löhne mehr Arbeitsan-
gebot attrahieren (vgl. Manning 2003). Zudem können
bereits beschäftigte Arbeitnehmer Macht ausüben (Thu-
row 1975), weil sie betriebsspezifische Kenntnisse haben
und deshalb ihre Substitutionskosten relativ hoch sind.
Löhne sind deshalb auch aus betriebswirtschaftlichen
Überlegungen heraus nach unten starr und zwar auch in
dezentralen Lohnverhandlungssystemen (Bewley 1995).
„Insider“ können günstige Situationen für sich zu „außer-
ordentlichen“ Lohnsteigerungen nutzen. Dieses so ge-
nannte „rentseeking“ ist in dezentralen Lohnverhand-
lungssystemen offenbar verbreiteter als in zentralisierten
Systemen, die zwar den Lohnspielraum nach unten ein-
grenzen, aber auch dem „Überschießen“ von Löhnen ent-
gegenwirken (Teulings/Hartog 1998). Die Medaille der
Lohnflexibilität hat deshalb zwei Seiten: Der den Arbeits-
platz erhaltenden Wirkung in etablierten Bereichen steht
die beschäftigungsreduzierende Seite in neuen prosperie-
renden Bereichen gegenüber (Bell/Freeman 1985). Für
die gesamtwirtschaftliche Beschäftigungsentwicklung
sind beide relevant, aber nur das Nettoergebnis zählt, und
die wirtschaftliche Dynamik wird wohl langfristig eher
durch die jungen, prosperierenden Bereiche bestimmt.
Interessanterweise waren es in Schweden die Arbeitge-
berverbände, die nach zentralisierten Lohnverhandlungen
fragten, um so den zwischenbetrieblichen Wettbewerb
um Arbeitnehmer zu reduzieren (Wadensjö 1991, Sven-
son 1993).

Die Begrenzung von Lohnerhöhungen in den prosperie-
renden Bereichen ist natürlich auch für Gewerkschaften

638 MittAB 4/2003

7 Dezentralisierte Lohnfindung kann deshalb zu ähnlichen Effekten füh-
ren wie lokale Informationen in anderen Märkten, etwa dem Wohnungs-
markt. Hier können sich Effekte leicht verstärken statt zu kompensieren.
Das Makroergebnis kann in Systemen mit lokaler Information von den
Präferenzen ALLER Marktteilnehmer abweichen, wie es Thomas
Schelling in seinen ‘Micromotives und Macrobehavior’ eindrucksvoll
an der Segregation amerikanischer Städte demonstriert hat.
8 Für Ökonomen, die Gewerkschaften nur akzeptabel finden, wenn sie
einen unersetzbaren Beitrag zur Markteffizienz leisten, sei angemerkt,
dass das Beispiel von Hay-Consulting natürlich zeigt, dass Teilfunktio-
nen ersetzt werden können. Das Beispiel zeigt aber auch, dass Ersatz-
funktionen kostspielig sind und das Referenzmodell perfekter Märkte
hier nicht anwendbar ist.
9 Durch Kern der Effizienzlohnmodelle, dass die Produktivität vom
Lohn abhängen kann.
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problematisch, weil Lohnzurückhaltung zu übermäßig
hohen Gewinnen führen kann und ‚rent-sharing’ für Ar-
beitnehmer in prosperierenden Bereichen attraktiv ist. So
ist dann auch zu verstehen, dass Gewerkschafter einer ge-
wissen „Flexibilisierung“ der Flächentarifverträge durch-
aus positiv gegenüberstehen, bietet diese Öffnung ‚nach
oben’ doch Gelegenheit „Renten“ abzuschöpfen und den
Nutzen der gewerkschaftlichen Vertretung für die Be-
schäftigten in den prosperierenden Bereichen fühlbar zu
machen. Durch Zuschläge zu den „normalen Lohnerhö-
hungen“ können „Übergewinne“10 abgebaut werden.

3 Indikatoren für Lohnverhandlungssysteme

Der Organisationsgrad der Arbeitnehmerschaft dient häu-
fig als Indikator für die Durchsetzungsmacht von Kollek-
tivverträgen. Ein hoher Organisationsgrad führt zugleich
auch zu einer hohen Erfassungsrate (coverage rate) von
Kollektivverträgen, die in vielen Ländern – aber nicht in
allen – rückläufig ist11. Wie das Beispiel Frankreich zeigt,
kann ein geringer Organisationsgrad (nur noch etwa 10%
der französischen Arbeitnehmer sind gewerkschaftlich
organisiert) dennoch mit einer hohen Erfassungsrate ein-
hergehen (rund 75%), wenn Kollektivverträge als „allge-
meinverbindlich“ erklärt werden (eine Übersicht von Ge-
setzen zur Allgemeinverbindlichkeit findet sich in Har-
tog/Theeuwes 1993).12 Selbst bei geringem Organisa-
tionsgrad, aber hohem Erfassungsgrad wird eine Gewerk-
schaft makroökonomische Effekte in ihr Lohnfindungs-
kalkül einbeziehen. Allgemeinverbindlichkeitserklärun-
gen können deshalb die Endogenisierung möglicher ne-

gativer Effekte partialer Interessenvertretungen reduzie-
ren oder verhindern. 

Der „Organisationsgrad“ oder der Erfassungsgrad alleine
ist aber nicht ausreichend, um die aus dem Olsonschen
Modell abgeleiteten Effekte zu evaluieren. Das Niveau,
auf dem die kollektivvertraglichen Löhne ausgehandelt
werden, ist ebenso von Bedeutung. Layard/Nickell/Jack-
man (1991) zum Beispiel argumentieren, dass ein hoher
gewerkschaftlicher Organisationsgrad sehr unterschiedli-
che Effekte in Abhängigkeit davon haben kann, ob die
Lohnverhandlungen dezentral (betrieblich) oder zentral
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Abbildung 3.1: Rangfolge der Länder nach verschiedenen Charakterisierungen der Lohnverhandlungssysteme

Quelle: Calmfors/Driffill (1988), Bruno/Sachs (1986), Crouch (1985), Blyth (1979), Cameron (1984), Tarantelli (1986), Lijphardt/Crepaz (1991),
Schettkat (1994), Golden/Lange/Wallerstein (1997), Hall/Franzese (1998), Traxler/Blaschke/Kittel (1999) vgl. Literaturliste.

Alle aufgeführten Länder waren in jeder Studie enthalten.

10 Dieses war ein Zentralproblem für die so genannte ‚solidarische
Lohnpolitik’ der schwedischen Gewerkschaften, die zu schwer zu legiti-
mierenden Übergewinnen  (Meidner 1974)  bei prosperierenden Unter-
nehmen führte. Es ist natürlich für Gewerkschafter schwer zu vertreten,
dass Arbeitnehmer auf mögliche Lohnsteigerungen verzichten sollen,
aber gleichzeitig die  Gewinne steigen. Dieses hat zur Entwicklung der
Lohnfonds geführt, die diese Übergewinne abschöpfen sollten  (Meid-
ner 1974).
11 Beck und Fitzenberger (2003) kommen mit Daten des sozioökonomi-
schen Panels zum Ergebnis, dass der Rückgang des Organisationsgrades
vor allem strukturell bedingt ist. Die Wahrscheinlichkeit, dass Indivi-
duen einer Gewerkschaft beitreten, hat sich nach ihrer Analyse zwi-
schen 1985 und 1997 kaum verändert. 
12 Allgemeinverbindlichkeitserklärungen können auf den Organisations-
grad der Arbeitnehmer negativ rückwirken, weil die Gewerkschaftsmit-
gliedschaft nicht mehr erforderlich ist, um in den Genuss der kollektiv-
vertraglichen Regelungen zu kommen. Andererseits können sie positiv
auf den Organisationsgrad der Arbeitgeber rückwirken, weil diese mög-
licherweise Einfluss auf die Kollektivverträge nehmen wollen, wenn sie
ihre Lasten zu tragen haben. Umgekehrt kann es ein Anreiz zum Verlas-
sen der Arbeitgeberverbände sein, wenn Kollektivverträge nicht als all-
gemeinverbindlich erklärt werden, was in den neuen Bundesländern zu
beobachten ist. 



(national) geführt werden. Hohe Organisationsmacht und
betriebsbezogene Verhandlungen können zu hohen Lohn-
steigerungen und nachfolgenden Preissteigerungen füh-
ren, während bei zentraler Lohnverhandlung diese Effek-
te endogenisiert werden würden.13

Empirische Analysen des Zusammenhanges zwischen der
institutionellen Ausgestaltung von Lohnverhandlungssys-
temen und ökonomischer Entwicklung sind auf die Ent-
wicklung von Indikatoren angewiesen, die die mehrdi-
mensionalen institutionellen Bedingungen abbilden kön-
nen (für einen ausgezeichneten, akribischen Überblick:
Kennworthy 2003). Es überrascht deshalb nicht, dass eine
Vielzahl sich teilweise widersprechender Indikatoren in
der Literatur vertreten wird. Politologen hatten immer ein
Interesse institutionelle Arrangements abzubilden, was in
der Ökonomie allenfalls ein Nebenkriegsschauplatz war.
So griffen Bruno und Sachs auf einen ‚Korporatismus-In-
dikator’ von Colin Crouch (1985) zurück, aber in der Fol-
ge sind von Ökonomen eigene Indices entwickelt wor-
den14 (Calmfors/Driffill 1988, Sokice 1990, Layard/Ni-
ckell/Jackman 1991, Schettkat 1994). Abbildung 3.1 ver-
mittelt eine Übersicht der Rangfolge von 13 Ländern, für
die Werte in verschiedenen Korporatismusindikatoren
entwickelt wurden.15

Formale und informelle Koordination von Lohnverhand-
lungen müssen nicht identisch sein. So kann beispiels-
weise eine Gewerkschaft oder Region den Rahmen der
Lohnforderungen vorgeben, die dann von anderen Ge-
werkschaften oder Regionen übernommen werden. So
gab beispielsweise in der Bundesrepublik die IG-Metall
lange Zeit den Rahmen der Lohnforderungen vor, an dem
sich andere Gewerkschaften orientierten (Mayer 1995).
David Soskice (1990) erweitert das Koordinationsargu-
ment auf die Koordination der Arbeitgeberseite, die in Ja-
pan zwar nicht in formelle Strukturen eingebunden sind,
sondern informell die Lohnfindung koordinieren. In der
Soskice-Klassifikation ist Japan deshalb eine Ökonomie
mit hohem Koordinationsgrad der Lohnverhandlungen,
obwohl diese formal dezentralisiert sind (vgl. auch Sako
1995).16 Dieses erklärt, warum Japan bei Calmfors/Drif-
fill als dezentralisiert, bei Soskice aber als koordiniert
klassifiziert wird. 

Es ist festzustellen, dass keine allgemein akzeptierte Cha-
rakterisierung von Lohnverhandlungssystemen oder Kor-
poratismus existiert, dass die institutionellen Besonder-
heiten nur schwer zu quantifizieren sind und dass die
Kombination mehrerer Variablen zu einem Indikator im-
mer mit Unwegbarkeiten verbunden ist. Es überrascht
deshalb nicht, dass ein großer Teil der Literatur sich vor
allem mit dem Indikatorproblem auseinandersetzt. Einige
Länder werden aber dennoch recht eindeutig zugeordnet.
Die USA beispielsweise rangieren immer im dezentrali-
sierten Bereich der Klassifikationsskala und die skandi-
navischen Länder sind i.d.R. im oberen Bereich der Skala
zu finden. Auffällig hoch ist die Rangdifferenz in Japan,
das in einigen Studien zu den zentralisierten Ländern und
in anderen zu den hoch zentralisierten Ländern gezählt
wird. Die Verwendung der Variablen und die Definition
von Neo-Korporatismus können aber einen großen Teil
der Varianz erklären. 
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Übersicht 3.1: Kurzcharakterisierung verschiedener
Indices für Lohnverhandlungssysteme

Comprehensiveness Index basiert auf OECD-Daten:
Erfasssungsrate und Lohnverhandlungsebene (Schett-
kat 1994)

Soskice (1990): Offene und verdeckte Koordination
von Gewerkschaften und Arbeitgeberverbänden

Calmfors/Driffill (1988): Zentralisierungsgrad von
Gewerkschaften und Arbeitgeberverbänden

Bruno/Sachs (1985), Crouch (1985): Zentralisie-
rungsgrad von Gewerkschaften, betriebliche Arbeit-
nehmervertretung, Arbeitgeberkoordination, Existenz
von Betriebsräten

Blyth (1987): Lohnverhandlungsebene, Kooperation
zwischen Gewerkschaften und Arbeitgebern

Schmitter (1981): Zahl der Gewerkschaften und Zent-
ralisierungsgrad

Cameron (1984): Zentralisierungsgrad von Gewerk-
schaften, Kontrollkapazität der zentralen Verbände,
gewerkschaftlicher Organisationsgrad

Tarantelli (1986): Ideologischer und politischer Kon-
sens zwischen Gewerkschaften und Arbeitgebern,
Zentralisierungsgrad der Lohnverhandlungen, Regu-
lierung industrieller Konflike

Lehmbruch (1984): Einfluss der Gewerkschaften im
Politikformulierungsprozess

Lijphardt/Crepaz (1991): Durchschnitt anderer Indices

Layard/Nickell/Jackman (1991): Gewerkschafts-
und Arbeitgeberkoordination

Golden/Lange/Wallerstein (1997): Zentralisierungs-
grad von Lohnverhandlungen

Hall/Franzese (1998): Koordination von Lohnver-
handlungen

Traxler/Blaschke/Kittel (1999): Zentralisierungsgrad
von Lohnverhandlungen

13 Für Modelle, die dieses berücksichtigen: Carlin/Soskice 1990, 
Layard/Nickell/Jackman 1991.
14 Der Index von Calmfors/Driffill (1988) wurde in zahlreichen Studien
verwendet und  aus der Summe von Lohnverhandlungsebene (Betrieb,
Branche, gesamtwirtschaftliche Ebene) und der Anzahl von zentralisier-
ten Gewerkschaften und Arbeitgeberverbänden (keine Zentralgewerk-
schaft, kein zentraler Arbeitgeberverband; eine Zentralgewerkschaft,
ein zentraler Arbeitgeberverand) gebildet. Der Index vernachlässigt den
Anteil der von Kollektivverträgen erfassten Arbeitnehmer (vgl. Schett-
kat 1994).
15 Es sind nur solche Studien berücksichtigt, die mindestens die darge-
stellten Länder umfassen.
16 Calmfors/Driffilll (1988), die ihren Indikator aus den formellen
Strukturen ableiten, stufen Japan als Ökonomie mit dezentralisiertem
Lohnverhandlungssystem ein, während Soskice es aufgrund der infor-
mellen Koordination als koordiniert (oder in der Calmfors/Driffill Ter-
minologie als zentralisiert) einstuft. Tarantelli (1986) verweist auf die
starke Lohndifferenzierung in Japan hin, die eher ein Merkmal dezentra-
lisierter Lohnverhandlungssysteme ist, aber in Japan auf sozialem Kon-
sensus beruht.
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Tabelle 3.1: Organisationsgrad, Erfassungsrate, Indices zur Charakterisierung von Lohnverhandlungssystemen

Netto-Organisationsgrad Erfassungsrate Verhandlungs- Rangfolge Rangfolge nach Zentralisation/
ebene Calmfors- Comprehensiveness Koordination

Driffill-Index Index (OECD)

1960s 1970s 1980s 1990s 1970s 1980s 1990s 1970s 1980s 1970s 1980s 1970s/1980s 1990s

Australien 49 46 46 45 88 80 . 2,0 1,0 7 11 5 2 1

Österreich 62 58 53 50 98 98 97 2,0 2,0 15 14 15 3 3

Belgien 44 41 51 51 90 90 82 2,0 2,0 9 12 12 2 2

Kanada 32 27 32 33 37 38 . 1,0 1,0 1 3 3 1 1

Dänemark 56 61 69 77 . . 52 . . . 3 3

Finnland 30 40 65 70 95 95 67 3,0 1,5 12 17 10 3 2

Frankreich 23 20 21 14 85 92 75 2,0 2,0 6 10 14 2 2

Deutschland 37 33 34 34 91 90 80 2,0 2,0 11 13 13 3 3

Irland . . . . . . . . . . . . 2 3

Italien 35 28 47 43 . . . . . . . . 1 3

Japan 34 34 33 28 28 23 21 1,0 1,0 4 2 2 1 1

Niederlande 40 39 37 28 76 71 79 2,0 2,0 10 8 9 2 3

Neuseeland . . . . 67 67 2,0 2,0 8 5 7 2 1

Norwegen 53 52 52 56 75 75 62 3,0 3,0 14 15 17 3 3

Portugal . . . . 70 79 80 2,0 2,5 . 6 16 2 2

Spanien . . . . 67 68 67 2,5 2,0 . 9 8 3 2

Schweden 69 66 73 81 83 83 72 3,0 2,0 13 16 11 3 2

Schweiz 39 34 31 28 53 53 50 2,0 2,0 3 4 6 . .

UK 41 41 48 42 70 47 35 2,0 1,0 5 7 4 2 1

USA 31 27 23 17 26 18 13 1,0 1,0 2 1 1 1 1

Korrelationen

Netto-Organisationsgrad

1960s 1,00

1970s 0.95^^ 1,00

1980s 0.73^^ 0.845^^ 1,00

1990s 0.71^^ 0.83^^ 0.99^^ 1,00

Erfassungsrate

1970s 0,40 0.48^ 0.57^^ 0.53^ 1,00

1980s 0,36 0,42 0.51^ 0.50^ 0.96^^ 1,00

1990s 0,35 0,31 0,31 0,29 0.88^^ 0.94^^ 1,00

Rangfolge Calmfors/Driffill-Index

0.64^^ 0.74^^ 0.74^^ 0.69^^ 0.79^^ 0.79^^ 0.77^^ 1,00 0.89^^ 0.83^^

^^ Korrelationskoeffizient significant auf 5%-Niveau, ^ 10%-Niveau

Quellen: Netto-Organisationsgrad: Gewerkschaftsmitgliedschaft abzüglich Selbständiger und Pensionsbezieher dividiert durch abhängig Beschäftigte
Erfassungsrate: Anteil der von Kollektivverträgen erfassten Arbeitnehmer (OECD Employment Outlook 1996); Verhandlungsebene (OECD Employ-
ment Outlook 1996)

Rangfolge Calmfors/Driffill-Index: Calmfors/ Driffill (1988)

Rangfolge Comprehensiveness-Index: Schettkat 1994



4 Lohnverhandlungssysteme und Lohnspreizung

Die meisten Analysen des Zusammenhanges von ökono-
mischer Entwicklung und Lohnverhandlungssystemen
stellen die Sensitivität der Lohnbildung in Bezug auf Ar-
beitslosigkeit in den Vordergrund (vgl. etwa Bruno/Sachs
1985, Layard/Nickell/Jackman 1991, Fitzenberger/Franz
1993 Calmfors/Driffill 1988). Layard/Nickell/Jackman
(1991) fanden auf der Aggregatebene keine Bestätigung
für den von Calmfors und Driffill (1988) unterstellten
umkehrt u-förmigen Zusammenhang von Lohnverhand-
lungsinstitutionen und Lohnelastizität in Bezug auf Ar-
beitslosigkeit. Vielmehr finden sie einen negativen line-
aren Zusammenhang.17 Nur wenige Studien untersuchen
aber den Zusammenhang von Lohnverhandlungssystem
und Lohnstruktur (Freeman 1988, Rowthorn 1992, Ap-
pelbaum/Schettkat 1993), obwohl es offenbar einen star-
ken Zusammenhang zwischen diesen Variablen gibt.
Freeman und Katz (1994:53) fassen zusammen: ‚Since
institutional forces such as unions tend to dampen inequa-
lity, wage inequality ought to be higher in the United 
States than in most other countries, and it is.  In addition,
because it’s allowed the full brunt of shifts in supply and
demand to fall on wages in the 1980s, the United States
could have been expected to have especially large drops
in the relative earnings of less educated workers, as it did.
In Western European countries on the other hand, wage-
setting institutions dampened the pressures for increased
wage differentials’.18

Tatsächlich bestätigen einfache Korrelationen den von
Freeman und Katz postulierten Zusammenhang. Die in
Tabelle 4.1 abgebildeten Korrelationskoeffizienten zei-
gen einen relativ engen negativen linearen Zusammen-
hang zwischen den Indikatoren für Lohnverhandlungssys-
teme und der Lohnspreizung an. Dezentralisierte Lohn-
verhandlungssysteme weisen tendenziell eine höhere
Lohnungleichheit auf, während zentralisierte Lohnver-
handlungssysteme offenbar die Lohnungleichheit begren-
zen.

Während in den 60er und 70er Jahren die Lohnspreizung
in nahezu allen Ländern – auch in den USA – abnahm,
sind seit den 80er Jahren in einigen Ländern zunehmende
Lohndifferentiale zu beobachten (Freeman/Katz 1994:
37). Ein Grund kann in der veränderten Arbeitsorganisa-
tion liegen, in der heute mehr als früher die Produktivität
der Arbeitnehmer von Motivation und Teamfähigkeit ab-
hängt, weshalb Effizienzlöhne bedeutender geworden
sein können. Zentralisiertere Lohnverhandlungssysteme
können möglicherweise nicht flexibler genug auf spezifi-
sche Anforderungen reagieren, aber das könnte ein gut
funktionierender Markt ebenfalls nicht, den die rasche
Tendenz zum Gleichgewichtslohn würde die marginalen
Arbeitsnachfrager verdrängen. 

Zahlreiche Studien sehen in qualifikatorischen Nachfra-
geverschiebungen bei relativ unflexiblen Arbeitsange-
botsstrukturen die Ursache zunehmender Lohnungleich-
heit. In allen Ländern hat sich die Nachfrage nach quali-
fizierter Arbeit erhöht, während die nach geringer quali-
fizierter Arbeit rückläufig war. Der Effekt derartiger
Arbeitsnachfrageverschiebungen hängt aber von der qua-

lifikatorischen Elastizität des Arbeitsangebotes ab. In
Ländern mit unflexiblen Qualifikationsstrukturen sollte
diese Nachfrageverschiebung zu einem Anstieg der
Lohndifferentiale führen, wohingegen in Ländern mit fle-
xiblen Qualifikationsstrukturen qualitatives Arbeitsange-
bot und Nachfrage weniger stark auseinander driften und
deshalb eine Zunahme der Lohndifferentiale vermieden
werden kann.

Die in den linken Spalten von Tabelle 4.1 vorgestellten
Lohndifferentiale sind rohe Lohndifferentiale, d.h. sie be-
rücksichtigen die unterschiedlichen Qualifikationsstruk-
turen nicht. Wenn Qualifikationsstrukturen und Lohnver-
handlungssysteme aber korrelieren, dann erklären mögli-
cherweise die Qualifikationsunterschiede die unter-
schiedlich hohen Lohndifferentiale (Estevez-Abe/Iver-
sen/Soskice 2000). Tatsächlich weisen anglosächsische
Länder starke Qualifikationsunterschiede auf und gleich-
zeitig haben sie dezentralisierte Lohnverhandlungssyste-
me, während die Egalität in der Lohnstruktur mit der Ega-
lität der Qualifikationen in den skandinavischen Ländern
einhergeht. Die Gleichsetzung geringer Lohndifferentiale
mit einer institutionell komprimierten Lohnstruktur ist al-
so ohne Berücksichtigung der Qualifikationsunterschiede
zwischen den Ländern nicht gerechtfertigt. In Tabelle 4.1
sind die Relationen des fünfundneunzigsten Quintils zum
fünften Quintil für Literacyscores des International Adult
Literacy Survey der OECD (siehe Howell/Huebler 2004)
in Spalte 14 abgebildet, die hoch mit den Lohnungleich-
heitsmaßen korrelieren (Tabelle 4.1 untere Zeile).

Die Datenlage erlaubt nur grobe Abschätzungen des Zu-
sammenhanges, aber Regressionen der Ungleichheitsma-
ße auf den Indikator für das Lohnverhandlungssystem
kontrolliert für die Qualifikationsstruktur ergeben die in
Tabelle 4.2 zusamengefassten Ergebnisse.19 Auch bei Be-
rücksichtigung der Qualifikationsstruktur, die einen sig-
nifikant positiven Einfluss auf die Lohnstruktur hat, zei-
gen die Indikatoren für die Lohnverhandlungssysteme ei-
nen signifikat negativen Einfluss auf die Lohnstruktur.
Lohnungleichheit und Qualifikationsungleichheit bedin-
gen sich gegenseitig, aber darüber hinaus beeinflusst das
Lohnverhandlungssystem die Lohnungleichheit und zwar
im unteren Lohnbereich (D5/D1) wie im oberen Lohnbe-
reich. Diese groben Abschätzungen stimmen mit detai-
lierteren Analysen überein (siehe Abschnitt 5).
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17 Zu gleichen Ergebnissen mit dem Comprehensiveness Index kommt
auch Schettkat (1994) mit anderen Daten.
18 Ähnlich Gottschalk and Smeeding (1997: 657): ‘Almost all countries
with limits on market forces managed to have either small increases in
inequality (France and the Nordic countries) or no change in inequality
(Germany). At the other extreme, the United States and the United
Kingdom, two countries with decentralized market markets, experien-
ced the largest increases in inequality.’
19 (WD9/WD1)j = β0 + β1Q + β2L + u; Q = Indikator für die Qualifika-
tionsstruktur (Literacyratio), L = Indikator für das Lohnverhandlungssys-
tem abgebildet durch den Nettoorganisationsgrad, die Erfassungsrate
oder den Calmfors/Driffill-Index
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Tabelle 4.2: Regression von Lohnungleichheit auf die Qualifikationsstruktur und das Lohnverhandlungssystem

Abhängige Literacy Netto- Erfassungs- Calmfors- R2adj Prob. (F)
Variable score Organisa- rate Driffill

tionsgrad Ranking

D5/D1 POS*** NEG*** 73 0.000

POS*** NEG*** 74 0.000

POS NEG*** 75 0.000

D9/D1 POS*** NEG** 65 0.000

POS** NEG*** 71 0.000

POS** NEG 59 0.000

Schätzungen beruhen auf den Daten in Table 4.1 und 3.1, pooled; *** signifikant auf 1%-Niveau, ** 5%, * 10%. Signifikanztests beruhen auf Whites
heteroskedastizitätskorrigierten Standardfehlern.

Tabelle 4.1: Ungleichheitsmasse

Lohnungleichheit Veränderung Anteil Literacy Residuen Arbeits- In Armut Literacy-
in der Lohnungleichheit von Ratio Teulings/ kämpfe lebende Ratio

1994-1980 Niedrig- 95th/5th* Hartog Kinder
löhnen

1980 1990 1994 1980 1990 1994 1980 1990 1994
D9/D5 D9/D5 D9/D5 D5/D1 D5/D1 D5/D1 D9/D1 D9/D1 D9/D1 D9/D5 D5/D1 D9/D1 1991-2000 [%]

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18

Australien 1,7 1,7 1,8 1,7 1,7 1,6 2,8 2,8 2,9 0,1 -0,1 0,1 13,80 2,46 . 106 12 2,46

Österreich 1,8 1,8 1,8 1,9 2,0 2,0 3,5 3,5 3,7 0,0 0,1 0,2 13,20 . 0,26 4 . .

Belgien 1,7 1,6 1,6 1,5 1,4 1,4 2,4 2,3 2,3 -0,1 -0,1 -0,1 7,20 2,20 . 27 4 2,20

Kanada 1,8 1,9 1,8 2,2 2,4 2,3 4,0 4,4 4,2 0,0 0,1 0,2 23,70 2,58 0,38 189 15 2,58

Dänemark 1,5 1,6 . 1,4 1,4 . 2,1 2,2 . . . . . 1,66 . 173 5 1,66

Finnland 1,7 1,7 1,7 1,5 1,5 1,4 2,5 2,5 2,4 0,0 -0,1 -0,1 5,90 1,86 0,29 133 4 1,86

Frankreich 1,9 2,0 2,0 1,7 1,6 1,7 3,3 3,3 3,3 0,1 0,0 0,0 13,30 . 0,35 81 8 .

Deutschland 1,6 1,7 1,6 1,6 1,5 1,4 2,7 2,5 2,3 0,0 -0,2 -0,4 13,30 1,73 0,33 9 11 1,73

Irland . . . . . . . . . . . . . 2,34 . 98 17 2,34

Italien 1,5 1,4 1,6 1,8 1,5 1,8 2,6 2,2 2,8 0,1 0,0 0,2 12,50 . . 130 20 .

Japan 1,8 1,9 1,9 1,7 1,7 1,6 3,0 3,2 3,0 0,1 -0,1 0,0 15,70 . . 2 12 .

Niederlande 1,6 1,7 1,7 1,6 1,6 1,6 2,5 2,6 2,6 0,1 0,0 0,1 11,90 1,76 0,22 18 8 1,76

Neuseeland 1,7 1,7 1,8 1,7 1,8 1,7 2,9 3,0 3,0 0,1 0,0 0,1 16,90 2,29 . 36 . 2,29

Norwegen 1,5 1,5 . 1,4 1,3 . 2,1 2,0 . . . . . 1,75 0,23 100 3 1,75

Portugal 2,1 2,2 2,5 1,7 1,6 1,6 3,6 3,5 4,0 0,4 -0,1 0,4 . . . 27 . .

Spanien . . . . . . . . . . . . . . . 306 12 .

Schweden 1,6 1,5 1,6 1,3 1,3 1,3 2,0 2,0 2,1 0,0 0,0 0,1 5,20 1,79 0,21 30 2 1,79

Schweiz . 1,7 1,7 . 1,6 1,6 . 2,7 2,7 . . . 13,00 2,32 . 2 . 2,32

UK 1,7 1,8 1,9 1,7 1,8 1,8 2,8 3,3 3,3 0,2 0,1 0,5 19,60 2,47 0,39 22 20 2,47

USA 2,2 2,2 2,1 2,2 2,5 2,1 4,8 5,6 4,3 -0,1 -0,1 -0,5 25,00 2,78 0,39 52 23 2,78

Korrelation mit Rangfolge nach Calmfors/Driffill-Index, linear

-0.64^ -0.67^ -0.58^ -0.69^ -0.61^ -0.53 -0.66^ -0.65^ -0.56^ -0.13 -0,07 0.03 -0.74^ -0.90^ -0.85^ -0.17 -0.82^ 0.90^

Korrelation mit Rangfolge nach Calmfors/Driffill-Index, U-Form

0.23 0.20 0.16 0.38 0.39 0.53 0.39 0.37 0.50 -0.39 0.34 -0.04 0.29 0.09 -0.10 0.20 0,19 0,09

Korrelation mit ,Literacyratio’

0.81^ 0.76^ 0.81^ 0.84^ 0.82^ 0.79^ 0.82^ 0.81^ 0.85^ -0.03 0.32 0.09 0.78^ 1 0.85^ 0,01 0.82^ 1,00

Quellen: Lohndifferentiale: OECD employment outlook 1996 (*=1993); Anteil von Niedriglöhnen: OECD Employment outlook 1996;

In Armut lebende Kinder: OECD; Residuen Teulings/Hartog: Teulings/Hartog 1996; Arbeitskämpfe: ONS (Official National Statistics Uk)
2003, verlorene Arbeitstage je 1000 Beschäftigte, Jahresdurchschnitte 1991-2000

Literacyratio von Howell/Huebler 2004.
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Löhne variieren offenbar stärker als Qualifikationen. Die-
ses wird auch durch die von Coen Teulings und Joop
Hartog (1996) zusammengestellten internationalen Lohn-
regressionen  auf Mikrodatenbasis nach dem Vorbild der
Krueger and Summers Studie (1988) bestätigt. Die Resi-
duen der Lohnregressionen (siehe Spalte 15 in Tabelle
4.1) korrelieren negativ mit dem Zentralisierungsgrad des
Lohnverhandlungssystems. Teulings und Hartog führen
aus, dass in einem effizienten wettbewerblichen Arbeits-
markt diese Residuen klein sein sollten, weil Löhne die
Produktivität widerspiegeln sollten. Hohe Residuen deu-
ten deshalb auf Ineffizienzen hin. 

5 Lohnverhandlungssystem, Lohnungleichheit und
Beschäftigung: Empirische Zusammenhänge

In Abbildung 5.1 sind Arbeitslosenquote, Beschäftigtera-
ten, Inflationsraten und der Okun-Index (das arthmetische
Mittel aus Arbeitslosenquote und Inflationsrate) für die
Durchschnitte von 4 längeren Perioden (1965–1973,
1974–1980, 1980–1990, 1991–2000) aufgetragen. Auf
der horizontalen Achse sind die Länder nach dem Ran-
king des Calmfors/Drifffill-Index abgetragen. Links be-
finden sich die Länder mit dezentralisierten Lohnver-
handlungssystemen und rechts die ‚korporatistischen’
Länder mit zentralisierten Lohnverhandlungssystemen.
Mit dem bloßen Auge fällt es schwer eindeutige Muster in
diesen zentralen Arbeitsmarktindikatoren zu identifizie-
ren. Und auch die statistische Analyse liefert keinerlei
signifikante Zusammenhänge weder für die lineare Ver-
sion des Calmfors/Driffill-Index noch für die u-förmige
Variante.20 Konsistente lineare oder u-förmige (bzw. um-
gekehrt u-förmige) Zusammenhänge zwischen dem Zent-
ralisierungsgrad des Lohnverhandlungssystems und der
ökonomischen Variablen lassen sich weder für Arbeitslo-
senquoten oder Beschäftigungsraten (Anteil der Beschäf-
tigten an der Bevölkerung im erwerbsfähigen Alter) noch
für Inflationsraten oder den Okun-Index erkennen. Viel-

mehr hängen die zu Beginn der 90er Jahre so stark beach-
teten Ergebnisse der Calmfors/Driffill-Analyse offenbar
von der gewählten Periode (vgl. auch Rowthorn 1992,
Appelbaum/Schettkat 1993). Im langjährigen Durch-
schnitt sind die Zusammenhänge aber offenbar nicht
nachzuweisen. 

Ähnlich verhält es sich auch mit dem Zusammenhang
von Lohnungleichheit und Arbeitsmarktentwicklung.
Auch hier zeigt sich kein linearer Zusammenhang zwi-
schen den Lohnungleichheitsmaßen (vgl. Tabelle 5.1) und
den 4 in Abbildung 5.1 dargestellten Indikatoren. Keine
der dargestellten Korrelationen ist auf dem 10%-Niveau
signifikant. Die OECD bestätigt in ihren Analysen die ne-
gativen Korrelationen zwischen Indikatoren für die Lohn-
verhandlungssysteme und Lohnungleichheit, aber die
OECD verwirft die These, dass mehr Lohnungleichheit
beschäftigungsfördernd ist, weil die Korrelationen der
Ungleichheitsmaße mit der Beschäftigungsquote nahezu
Null sind (Employment Outlook 1996: 75).

Tabelle 5.1: Korrelationskoeffizienten zwischen Lohnungleichheitsmaßen und Arbeitsmarktindikatoren

Ungleichheits- Arbeitslosenquote Beschäftigtenrate Inflationsrate Okun-Index
indikator 1980s 1990s 1980s 1990s 1980s 1990s 1980s 1990s

D5D1 1980 0.36 – 0.04 – 0.19 0.13 – 0.30 – 0.23 0.10 – 0.10

D5D1 1990 0.30 – 0.04 – 0.11 0.14 – 0.18 – 0.16 0.14 – 0.08

D5D1 1994 0.29 – 0.10 – 0.10 0.18 – 0.12 0.02 0.16 – 0.09

D9D1 1980 0.30 – 0.02 – 0.13 0.12 – 0.31 – 0.23 0.05 – 0.09

D9D1 1990 0.33 – 0.02 – 0.11 0.11 – 0.22 – 0.16 0.13 – 0.06

D9D1 1994 0.28 – 0.08 – 0.06 0.18 – 0.15 0.00 0.13 – 0.08

20 Die Korrelationskoeffizienten mit der aus dem Calmfors/Driffill In-
dex abgeleiteten Rangfolge sind:

Arbeits- Beschäftig- Inflations- Okun-
losenquote tenrate rate Index

1965–1973 linear – 0.41 – 0.07 0.24 – 0.24

1965–1973 u 0.47 0.15 – 0.40 0.18

1974–1980 linear – 0.45 0.04 0.00 – 0.21

1974–1980 u 0.08 0.36 – 0.37 – 0.25

1981–1990 linear – 0.29 0.02 0.23 – 0.10

1981–1990 u – 0.35 0.53 – 0.39 – 0.49

1990–2000 linear 0.04 – 0.22 0.39 0.14

1990–2000 u – 0.32 0.53* 0.18 – 0.26

* signifikant auf dem 10% Niveau

Calmfors und Driffill haben wegen der geringen Fallzahlen ein ‚U-Rank-
ing’ gebildet, wobei dem Medianrank eine eins zugewiesen und die di-
rekt links und rechts liegenden Länder den Wert 2 erhielten usw. 
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Abbildung 5.1: Lohnverhandlungssysteme, Arbeitslosenquoten, Beschäftigtenraten, Inflationsraten, Okun-Index

Quelle: Berechnungen basieren auf OECD-Daten, Die Rangfolge der Länder nach dem Calmfors/Driffill-Index



6 Zusammenfassende  Schlussfolgerungen

Die vorgestellten Analysen legen den Schluss nahe, dass
Lohnungleichheit  von der Qualifikationsstruktur, aber
auch von der institutionellen Ausgestaltung der Lohnver-
handlungssysteme abhängt, was sich in signifikant nega-
tiven Koeffizienten für Lohnungleichheit und Lohnver-
handlungssystemen zeigt. Hier dominieren lineare Zu-
sammenhänge. Der von Calmfors-Driffill postulierte
u-förmige (bzw. umgekehrt u-förmige) Zusammenhang
zwischen Lohnverhandlungssystemen und Arbeitsmarkt-
indikatoren konnte für Mehrjahresdurchschnitte nicht be-
stätigt werden und war möglicherweise nur ein Perioden-
phänomen. Aber auch der häufig postulierte Zusammen-
hang zwischen Lohnungleichheit und Arbeitsmarktper-
formance kann auf der Aggregatebene nicht bestätigt
werden, denn hohe Beschäftigungsstände erreichen Län-
der mit sehr hoher Lohnungleichheit wie die  USA, aber
auch Länder mit sehr niedriger Lohnungleichheit wie die
skandinavischen Länder. Richard Freeman (2000) fasst
die Ergebnisse so zusammen: „The institutional organiza-
tion of the labour market has identifiable effects on distri-
bution, but modest hard-to-uncover effects on efficiency’.
Lohnverhandlungsinstitutionen finden sich in der Diskus-
sion überall, nur nicht in den internationalen Beschäfti-
gungsstatistiken. 
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