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Lohnstrukturflexibilität – Theorie und Empirie der 
Transaktionskosten und Effizienzlöhne 

Lutz Bellmann, Friedrich Buttler*) 

Nachdem wegen der zurückhaltenden Lohnabschlüsse der Tarifparteien in den vergangenen Jahren neuerdings weniger die 
Entwicklung des Lohnniveaus als der Lohnstruktur diskutiert wird, gewinnen arbeitsmarkttheoretische und empirische 
Untersuchungen des Zusammenhangs zwischen sektoraler, regionaler und qualifikatorischer Lohnstruktur einerseits, 
gesamtwirtschaftlicher Beschäftigungsentwicklung und Strukturwandel der Beschäftigung andererseits an Bedeutung. In der 
Diskussion über Deregulierung der Arbeitsmärkte haben die Tarifparteien im Ergebnis übereinstimmend ablehnend zu 
„Öffnungsklauseln“ Stellung genommen. 
Anhand eines einfachen Modells zweier Teilarbeitsmärkte wird die theoretische Position der Anhänger des Konzepts der 
Lohnstrukturflexibilität, darunter u. a. des Sachverständigenrats, verdeutlicht. 
Danach werden Argumente der neueren Arbeitsmarkttheorie dargestellt, die auch ein Interesse der Betriebe an kurzfristig 
unveränderten Lohnstrukturen begründen und damit eine Gegenposition zum Lohnstrukturflexibilitätskonzept einnehmen. 
Hierzu werden Grundmodelle der Transaktionskostenanalyse und der Effizienzlohntheorie entwickelt. Sie legen nahe, daß 
Anpassungen der Beschäftigten- und Lohnstruktur über die Neueinstellungen vorgenommen werden. Mittel- und langfri-
stige Anpassungen der Lohnstruktur an sektorale, regionale und qualifikatorische Änderungen der Marktlage durch 
Tarifvereinbarungen bleiben dadurch nicht ausgeschlossen. 
Im empirischen Teil werden erste Ergebnisse zu der Frage vorgelegt, ob mittel- und langfristig eine Anpassung der 
Lohnstruktur unter Wahrung der Einkommenserwartungen der bisher Beschäftigten durch Anpassung der Einkommen von 
Berufsanfängern erfolgen kann. Datengrundlage sind hierbei Mikrozensen und die Arbeitslosen- und Beschäftigtenstatistik. 
Die Auswertung der Beschäftigtenstatistik eröffnet in Zukunft zunehmend Antwortmöglichkeiten. 
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1. Einleitung 
In der arbeitsmarktpolitischen Diskussion werden sowohl 
die Entwicklung des Lohnniveaus als auch Rigiditäten der 
Lohnstruktur von einem Teil der Diskutanten für die Höhe 
und Persistenz der Arbeitslosigkeit verantwortlich 
gemacht. Da die Debatte in der Bundesrepublik wegen der 
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zurückhaltenden Lohnabschlüsse der vergangenen Jahre –
die bereinigte Lohnquote hatte 1987 nach Feststellung des 
Sachverständigenrates (1988) wieder den Wert von 1960 
erreicht – ihren Schwerpunkt auf Aspekte der Lohnstruk-
tur und der Lohnflexibilität verlagert hat, soll im folgenden 
darauf Bezug genommen werden. Im Strukturbericht des 
Kieler Instituts für Weltwirtschaft findet sich dazu die fol-
gende These: „In den letzten Jahren hat sich die Lohn-
lücke .. . weitgehend geschlossen, nicht aber die Beschäfti-
gungslücke.“ (S. 92) Und: „Das allgemeine Lohnniveau ist 
nur ein Aspekt des Problems und vielleicht nicht einmal 
der entscheidende“ (S. 92). Da Veränderungen des Lohn-
niveaus nichts anderes als das statistische Aggregat der 
Änderungen von Einzellöhnen sind, besteht ein enger 
Zusammenhang von Lohnstruktur und -niveau. Und selbst 
wenn man unterstellen könnte, daß im gesamtwirtschaftli-
chen Durchschnitt als Summe der Reallohnanpassungen 
das „richtige Lohnniveau“ gefunden wäre, so könnte der 
beschäftigungspolitische Erfolg dennoch an „falschen 
Lohnstrukturen“ scheitern. 
Deshalb plädieren Kritiker der bestehenden Lohnstruktur 
für eine stärkere Lohnstrukturdifferenzierung in regiona-
ler, sektoraler und qualifikatorischer Hinsicht. Der aktu-
elle Stand der Diskussion findet sich bei Berthold (1987), 
Hardes (1988) und Hardes et al (1989). 
Die Deregulierungskommission hat in ihrem Fragenkata-
log im Bereich des Arbeitsmarktes nach den Möglichkeiten 
einer Flexibilisierung des Tarifvertragsrechts gefragt. Sie 
hat dabei zur Diskussion gestellt, das Günstigkeitsprinzip 
nach § 4 Abs. 3 TVG durch Betriebsvereinbarungen zu 
modifizieren bzw. für Problemgruppen des Arbeitsmarktes 
einzelvertragliche Sonderkonditionen gesetzlich zuzulas-
sen, „bei denen eine Beschäftigung (wieder) möglich wird“ 
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(Frage 2b)) bzw. das Tarifvertragsgesetz dahingehend zu 
ändern, „daß sich arbeitslose Gewerkschaftsmitglieder 
unter dem Tariflohn einstellen lassen können“ (Frage 2c)). 
Inzwischen haben die Spitzenverbände der Tarifvertrags-
parteien im wesentlichen übereinstimmend, wenn auch mit 
unterschiedlicher Akzentuierung, ablehnend Stellung 
genommen (BDA 1989, DGB 1989): Sie lehnen „Öff-
nungsklauseln“ der in den Fragen genannten Art ab. 
In den Stellungnahmen zum Fragenkatalog der Deregulie-
rungskommission wird darauf hingewiesen, daß Tarifauto-
nomie und Sozialpartnerschaft gefährdet sind, wenn eine 
der beiden Säulen – Verbindlichkeit von tariflich verein-
barten Mindestbedingungen und Friedenspflicht – destabi-
lisiert werden (BDA, S. 3). In stabilen Arbeitsbeziehungen 
werden nicht nur für das einzelne Unternehmen, sondern 
auch für die Gesamtwirtschaft positive Wettbewerbsbedin-
gungen gesehen (DGB, S. 3). 
Bei aller Übereinstimmung in bezug auf verläßliche 
Kooperationsbedingungen zwischen den Vertragspartnern, 
unterliegt doch die Notwendigkeit zur Anpassung an ver-
änderliche Knappheitsverhältnisse auf den Arbeitsmärkten 
sowohl aus betriebswirtschaftlichen als auch gesamtwirt-
schaftlichen Gründen keinem Zweifel. Deshalb interessie-
ren uns erstens die Bedingungen, unter denen die Tarifver-
tragsparteien ein gemeinsames, den Vertragsabschluß lei-
tendes Interesse an kurzfristig unveränderlichen Lohn-
strukturen haben, und zweitens die Wege, auf denen ohne 
Verletzung dieses Interesse mittelfristige Anpassungen der 
Lohnstruktur an Marktlagenänderungen erfolgen. Dazu ist 
in der Diskussion um das Verhältnis externer und interner 
Arbeitsmärkte inzwischen viel Theorie und Empirie 
zusammengetragen worden (Brinkmann et al. 1979, Sen-
genberger 1987). 
An dieser Stelle soll theoretisch analysiert und empirisch 
verdeutlicht werden, wie Veränderungen der Beschäftig-
tenstruktur auf dem Wege von Neueinstellungen auch zur 
Veränderung betrieblicher Lohnstrukturen entsprechend 
der Marktlage genutzt werden können, ohne daß beste-
hende Vertrauensbeziehungen destabilisiert und entspre-
chende Produktionszuwächse behindert werden. 
Im folgenden Abschnitt 2 wird zunächst das Konzept der 
Lohnstrukturflexibilität behandelt. Anhand eines einfa-
chen Modells zweier Teilarbeitsmärkte wird die theoreti-
sche Position der Anhänger dieses Konzepts, zu denen u. a. 
der Sachverständigenrat zur Begutachtung der gesamtwirt-
schaftlichen Entwicklung zu zählen ist, verdeutlicht. 
Danach führt eine durch den Strukturwandel hervorgeru-
fene Verschiebung der Nachfrage nach Arbeitskräften bei 
intersektoraler Immobilität der Arbeitskräfte zu Entlassun-
gen in einem und zu offenen Stellen im anderen Sektor, 
falls das Verhältnis der Lohnsätze unverändert bleibt. Ent-
lassungen in einem Sektor bei gleichzeitigem Entstehen 
offener Stellen in einem anderen Sektor können dagegen 
vermieden werden, wenn (a) bei rigider Lohnstruktur die 
Arbeitskräfte von sich aus hinreichend mobil sind oder (b) 
bei Immobilität der Arbeitskräfte die Lohnstruktur genü-
gend flexibel ist oder (c) die Lohnunterschiede solange 
einen Anreiz für die Arbeitskräftemobilität bilden, wie 
diese erforderlich ist, um Lohnunterschiede für homogene 
Arbeitskräfte zu beseitigen. Auch wenn Arbeitskräfte 
kurzfristig immobil sind, vollzieht sich mittel- und langfri-
stig eine Anpassung bei Neueinstellungen. In diesem Falle 
(b) würde die Flexibilität der Lohnstruktur kurzfristig Ent-
lassungen und das Entstehen offener Stellen verhindern 
helfen. Im Fall (c) würde die Flexibilität der Lohnstruktur 

kurzfristig Signale für die Mobilität der Arbeitskräfte set-
zen und langfristig die Mobilität der Arbeitskräfte lenken. 
Im Abschnitt 3 werden Argumente aus der neueren 
arbeitsmarkttheoretischen Diskussion dargestellt, die ein 
Interesse der Betriebe an kurzfristig unveränderten Lohn-
strukturen begründen und die damit eine Gegenposition 
zum Konzept der Lohnstrukturflexibilität einnehmen. Wie-
derum aufgrund einer Schwerpunktbildung in der aktuellen 
Diskussion werden in diesem Beitrag vor allem Argumente 
der Transaktionskostentheorie und der Effizienzlohntheo-
rie berücksichtigt. 
Die Transaktionskostentheorie hebt die Bedeutung der 
Kosten des Vertragspartnerwechsels in Form von Such-, 
Ausbildungs-, Einstellungs- und Entlassungkosten für die 
betriebliche Nachfrage nach Arbeitskräften hervor. Inso-
weit sich diese Kosten für den Betrieb bei bestimmten 
Beschäftigten als bedeutsam erweisen, entsteht damit aus 
Sicht dieser Theorie ein Eigeninteresse der Betriebe an der 
zeitweiligen Weiterbeschäftigung von Arbeitskräften bei 
einem Nachfragerückgang, während bei zunehmender Pro-
duktnachfrage möglicherweise die schon beschäftigten 
Arbeitskräfte durch Enthorten, Leistungssteigerung und 
Mehrarbeit verstärkt genutzt werden und Neueinstellungen 
kurzfristig nicht erfolgen. 
Die Effizienzlohntheorie hat Modelle entwickelt, die zei-
gen, daß Arbeitskräfte und Betriebe in der Erwartung und 
mit dem Ziel der Sicherung stabiler Beschäftigungsverhält-
nisse in Vertrauensbeziehungen investieren, damit die 
Identifikation der Arbeitskräfte mit den Unternehmenszie-
len und folglich ihr produktiver Beitrag zunimmt; anders 
ausgedrückt: Die Arbeitskräfte sind bereit, sich auf 
Beschäftigungsverhältnisse einzulassen, bei denen sie einen 
Teil der Früchte ihrer Arbeit erst nach Jahren beruflicher 
Tätigkeit in Form höherer Löhne ernten können. Diese 
Modelle begründen also einen Produktivitätsvorteil langfri-
stiger Beschäftigungsverhältnisse gegenüber kurzfristigen, 
wobei eine bestimmte Lohnstruktur dafür die Vorausset-
zung bildet. Die nach dem Konzept der Lohnstrukturflexi-
bilität bei- Immobilität der Arbeitskräfte erforderliche 
Lohnsenkung in dem vom Rückgang der Produktnachfrage 
betroffenen Sektor würde aus der Sicht der Effizienzlohn-
theorie zu einer Verringerung der Arbeitsproduktivität und 
der Wettbewerbsfähigkeit in diesem Sektor führen und 
ebenso wie der Rückgang der Produktnachfrage (und 
zusätzlich dazu) einen Rückgang der Nachfrage nach 
Arbeitskräften auslösen. Deshalb besitzen die Betriebe ein 
Interesse an kurzfristig konstanten Lohnstrukturen und 
passen die Löhne ihrer Beschäftigten nicht laufend an. 
Im Abschnitt 4 wird empirisch belegt, daß sich die Verän-
derung der Arbeitsnachfrage verzögert auf die Lohnstruk-
tur und über die Altersstruktur auf die Beschäftigtenstruk-
tur auswirkt. Die Anpassung erfolgt langfristig über die 
Neueinstellungen. Aus den Mikrozensen 1978, 1982, 1985 
und 1987 sowie der Arbeitslosenstatistik und der Beschäf-
tigtenstatistik der Bundesanstalt für Arbeit wird (a) die 
Verschlechterung der Einkommensposition der in den 
Arbeitsmarkt eintretenden Akademiker und (b) das relativ 
hohe Arbeitslosigkeitsrisiko der Berufsanfänger unter den 
Akademikern im Vergleich zu allen Akademikern nachge-
wiesen. Um die Einflußfaktoren schulische und berufliche 
Bildung sowie Berufserfahrung auf das Arbeitseinkommen 
simultan zu berücksichtigen, werden (c) Einkommensfunk-
tionen jeweils für die Jahre 1976 bis 1984 separat geschätzt. 
Es lassen sich daraus aber keine Tendenzen für die Ent-
wicklung der Lohnstruktur ermitteln. Weiterhin kann (d) 
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aus der Beschäftigtenstatistik der Bundesanstalt für Arbeit 
für einen Kernbereich der Erwerbstätigen eine gegenläu-
fige Entwicklung von Beschäftigtenzahl und Entlohnung in 
verschiedenen Regionen ermittelt werden, die mittels der 
dargestellten theoretischen Ansätze mit den regionalen 
Unterschieden in der Altersstruktur der Beschäftigten 
erklärt wird. Dies sind Indizien dafür, daß Lohnanpassun-
gen bei Neueingestellten vorgenommen werden, während 
Arbeitskräfte mit längerer, abgeschlossener Dauer der 
Betriebszugehörigkeit keine Lohnkürzungen zu erwarten 
haben. 
Insofern kann resümierend der Einfluß von Wirkungszu-
sammenhängen, die von der neueren Arbeitsmarkttheorie 
modelliert werden, empirisch gestützt werden. Allerdings 
bieten die vorgelegten Ergebnisse nur erste Hinweise, die 
vertiefter empirischer Fundierung bedürfen. Darüber hin-
aus ist der Forderung nach flexibleren Lohnstrukturen aus 
der Sicht der neueren Arbeitsmarkttheorie zu widerspre-
chen, da diese Forderung sich auf die kurze Frist bezieht. 
Dies gilt auch für die Einführung von Erfolgsbeteiligungs-
systemen i. S. des Weitzman-Plans und von gespaltenen 
Lohnsystemen. Langfristig übertreffen die Vorteile kurzfri-
stig rigider Lohnstrukturen ihre Nachteile, weil in einer 
modernen Volkswirtschaft die Verminderung von Transak-
tionskosten und die Bewahrung gegenseitigen Vertrauens 
für die Entwicklungsdynamik wichtiger sind als die Erzie-
lung von größtmöglicher kurzfristiger Effizienz. 

2. Das Konzept der Lohnstrukturflexibilität 
Aus der Perspektive des der reinen Marktlogik folgenden 
Konzepts der Lohnstrukturflexibilität läßt sich der Zusam-
menhang zwischen Lohnstruktur, Arbeitskräftemobilität, 
offenen Stellen und Arbeitslosigkeit am einfachsten am 
Beispiel des sektoralen Strukturwandels, der zwei Bran-
chen unterschiedlich betrifft, illustrieren. Der Struktur-
wandel soll in unserem Beispiel zu einer Erhöhung der 
Nachfrage nach den in einer Branche A produzierten 
Gütern und einem Sinken der Nachfrage nach den Produk-
ten der anderen Branche B führen. Die Gesamtnachfrage 
wird als unverändert unterstellt. Als Folge dieser Entwick-
lung auf dem Gütermarkt kommt es zu den in der Abbil-
dung l dargestellten Wirkungen auf den Arbeitsmarkt. 
Eine Vergrößerung der Nachfrage nach homogenen 
Arbeitskräften im Sektor A verschiebt die Arbeitsnachfra-
gekurve DA nach rechts, während die Verringerung der 
Nachfrage nach Arbeitskräften im Sektor B durch eine 
Linksverschiebung der Arbeitsnachfrage in Kurve DB dar-
gestellt wird. Wenn ein kurzfristig lohnunelastisches 
Arbeitsangebot S und intersektorale Immobilität der 
Arbeitskräfte unterstellt wird, ergeben sich in den beiden 
Sektoren andere Marktgleichgewichte als vor der Nachfra-
geänderung. Das Überschußangebot im Sektor B wird 
durch die Senkung des Lohnsatzes von w0 auf w2 beseitigt. 
Entsprechend ist im Sektor A eine Lohnerhöhung von w0 
auf w1 vorzunehmen, um die Überschußnachfrage abzu-
bauen. Diese Lohnsatzänderungen erfüllen insofern die 
Markträumungsfunktion. Die Anzahl der Beschäftigten 
bleibt unverändert LA im Sektor A und LB im Sektor B. 
Die Annahme intersektoraler Immobilität der Arbeits-
kräfte ist nur für die kurze Frist gerechtfertigt, weil das 
sektorale Lohndifferential W1 – w2 Arbeitskräftewanderun-
gen vom Sektor B zum Sektor A auslösen wird. In der 
Abbildung 2 ist der Fall dargestellt, daß diese Mobilität der 
Arbeitskräfte in einem Umfang erfolgt, der das intersekto-
rale Lohndifferential verschwinden läßt: Auf beiden Teil- 

arbeitsmärkten wird im Gleichgewicht wieder der Lohnsatz 
w0 gezahlt. Die Anzahl der Beschäftigten hat sich im 
Sektor A von LA auf LA' erhöht und im Sektor B ist sie von 
LB auf LB' zurückgegangen (LA'-LA = LB-LB')- Die Lohn-
differenzierung verschwindet, wenn sie ihre Aufgabe, die 
Arbeitskräfte zur Mobilität anzureizen, erfüllt hat. 
Der Sachverständigenrat (1988, S. 172) plädiert deshalb auf 
der Basis dieses theoretischen Konzepts für unterdurch-
schnittliche Lohnsteigerungen in schrumpfenden Wirt-
schaftsbereichen. Unterdurchschnittliche Lohnsteigerun-
gen würden den Abbau von Arbeitsplätzen in schrumpfen-
den Wirtschaftsbereichen verlangsamen und damit die Ent-
stehung zusätzlicher Arbeitslosigkeit begrenzen. Wenn 
gleichzeitig expandierende Branchen aufgrund von 
Zukunftsunsicherheit zurückhaltend bei der Schaffung 
neuer Arbeitsplätze sind, kommt es so zu einer besseren 
zeitlichen Abstimmung von Freisetzung und Neueinstel-
lung von Arbeitskräften. 
Nach dem Konzept der Lohnstrukturflexibilität stehen 
dagegen im Fall einer rigiden Lohnstruktur die Arbeits-
kräfte vor der Alternative, selbst zu kündigen und in den 
expandierenden Sektor zu wechseln oder aber entlassen 
und arbeitslos zu werden. Diese beiden Alternativen kön-
nen mit Hilfe der Abbildung 2 illustriert werden. Im Fall 
der Arbeitskräftemobilität wandern LB-LB' Arbeitskräfte 
aus der schrumpfenden in die expandierende Branche, also 
vom Sektor B in den Sektor A, so daß in beiden Sektoren 
der Lohnsatz w0 erhalten bleibt. Anderenfalls werden in 
der schrumpfenden Branche LB-LB' Arbeitskräfte entlassen 
und arbeitslos. Dagegen können in der expandierenden 
Branche A Arbeitsplätze für LA'-LA Arbeitskräfte nicht 
besetzt werden. Es finden bei der zweiten Alternative 
Rationierungen auf beiden Teilarbeitsmärkten statt. Auf 
einem Teilarbeitsmarkt bemühen sich einige Arbeitskräfte 
erfolglos um Arbeitsplätze, während im anderen Fall die 
Betriebe sich am kürzeren Ende befinden. 
Zusammenfassend kann als Ergebnis der modelltheoreti-
schen Analyse festgehalten werden: Je weniger mobil die 
Arbeitskräfte zwischen den verschiedenen Teilarbeits-
märkten sind, desto größer ist das für die Vermeidung von 
Arbeitslosigkeit und das Entstehen von offenen Stellen 
erforderliche Ausmaß der Lohnstrukturdifferenzierung. 
Der Sachverständigenrat (1988, S. 173) selber kann aber 
die Bedeutung der Lohnstruktur in diesem Zusammenhang 
nur vage angeben: „Ob durch solche Differenzierungen 
allein die sektoralen und regionalen Anpassungen durch-
schlagen und nachhaltig beeinflußt werden können, mag 
man skeptisch beurteilen. Doch das macht sie nicht irrele-
vant. Struktureller Wandel muß auf vielen Wegen ermög-
licht und gefördert werden, nicht nur durch die Lohnpoli-
tik, aber auch durch sie“ (Sachverständigenrat 1988, 
S. 173). 
Das zur Darstellung des Konzepts der Lohnstrukturflexibi-
lität verwendete Modell unterstellt, daß der sektorale 
Strukturwandel durch eine intersektorale Nachfragever-
schiebung gekennzeichnet ist. Der Sachverständigenrat 
weist aber darauf hin, daß der Rückgang der Arbeitsnach-
frage in einem Sektor nicht mit der Ausweitung der 
Arbeitsnachfrage in einem anderen Sektor in Verbindung 
stehen muß: „Für den Abbau von Arbeitsplätzen im Struk-
turwandel haben die betroffenen Sektoren meist klare 
Signale: nachhaltige Absatzeinbußen, dauerhafte Verluste, 
Überkapazitäten. Dagegen sind die Signale für den Aufbau 
von Arbeitsplätzen häufig unklar. Neue Produkte müssen 
erst auf Marktgängigkeit getestet, neue Märkte erst 

  

204 MittAB 2/89 



 

  

erschlossen, Kapital für vielleicht rentable, aber auch risi-
koreiche neue Produktionen erst gewonnen werden“ 
(Sachverständigenrat 1988, S. 172). Dieser Sachverhalt 
läßt sich unter Berücksichtigung von Transaktionskosten 
modellieren. Im nächsten Abschnitt werden daher bei der 
Diskussion der Transaktionskostentheorie nicht nur 
Begründungen für rigide Lohnstrukturen, sondern auch 
dafür vorgetragen, daß für die Betriebe die Einstellung von 
Arbeitskräften mit zu diesem Zeitpunkt entscheidungsrele-
vanten Such-, Ausbildungs-, Einstellungskosten verbunden 
ist, die neben den Lohnkosten durch die Produktivität der 
Arbeitskräfte gedeckt werden müssen, während bei einer 
Entscheidung über die Fortsetzung eines Beschäftigungs-
verhältnisses diese Kosten als irrelevant zu betrachten sind. 
Die Transaktionskostenanalyse erweitert damit die vom 
Sachverständigenrat vorgenommene Aufzählung der 

Signale für den Abbau und Aufbau von Arbeitsplätzen um 
unmittelbar auf den Arbeitsmarkt bezogene Einfluß-
größen. 

3. Arbeitsmarkttheoretische Begründung rigider 
Lohnstrukturen 
3.1 Transaktionskostentheorie 
Im folgenden wird die bei der modelltheoretischen Analyse 
im Abschnitt 2 verwendete Annahme der Homogenität der 
Arbeitskräfte aufgegeben und die eine Heterogenität von 
Arbeitskräften konstituierenden Qualifizierungs- und 
Motivationsbemühungen der Betriebe werden in den Mit-
telpunkt gestellt. Die Transaktionskostentheorie (Coase 
1937, Williamson 1979, Picot 1982) berücksichtigt aus- 
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drücklich die Tatsache, daß bei der Koordination des 
Güter- und Leistungsaustausches in arbeitsteilig organisier-
ten Volkswirtschaften ein Ressourcenaufwand erforderlich 
ist. Dieser Aufwand entsteht erstens für die Bereitstellung 
der im Betrieb benötigten Qualifikationen und zweitens für 
die Kontrolle der Arbeitsleistung bzw. die Leistungsmoti-
vation. Er wird mit dem Begriff Transaktionskosten 
bezeichnet. Insbesondere die Fristigkeit von Verträgen und 
betriebliche Organisationsformen werden im Rahmen die-
ser Theorie thematisiert. Die Suche von geeigneten Bewer-
bern für einen Arbeitsplatz, die Auswahl unter den geeig-
neten Bewerbern, ihre Einarbeitung und Ausbildung ist 
hinsichtlich betrieblicher Erfordernisse ist für die Betriebe 
mit Kosten verbunden, die zum größten Teil zu Beginn 
eines Beschäftigungsverhältnisses anfallen und unabhängig 
von dessen Dauer sind. Transaktionskosten sind damit im 
wesentlichen verlorene Kosten („sunk costs“) oder irrever-
sible Kosten und haben größtenteils den Charakter von 
Fixkosten. Zu tendenziell eher dauerhaften Beschäfti-
gungsverhältnissen kommt es dann, wenn die Transak-
tionskosten zugleich die Einstellungen durch ihren Fixko-
stencharakter und die Entlassungen durch ihre Irreversibi-
lität erschweren. Diese Aussagen sollen im folgenden 
durch einzelne Marktmodelle erläutert werden. 

 

diesem Beispiel kann die allgemeine Aussage abgeleitet 
werden, daß c. p. die Beschäftigtenzahl und die Entloh-
nung der Beschäftigten um so geringer sind, je höher die 
Transaktionskosten bei gegebener Arbeitsnachfragekurve 
sind. 
Entlassungen von Arbeitskräften bei einem Rückgang der 
Arbeitsnachfrage werden erschwert, wenn bei der Einstel-
lungsentscheidung Transaktionskosten zu berücksichtigen 
waren. Sofern die Suche, Einstellung und Ausbildung der 
Arbeitskräfte zum Zeitpunkt des Rückgangs der Arbeits-
nachfrage abgeschlossen sind, müssen die dafür getätigten 
Aufwendungen als verloren angesehen werden, so daß 
lediglich der Lohnsatz mindestens gleich der gesunkenen 
Wertgrenzproduktivität bei einem Rückgang der Arbeits-
nachfrage sein muß, um eine Weiterbeschäftigung im Rah-
men einer Deckungsbeitragsrechnung für irreversible Fix-
kosten für den Betrieb als rational erscheinen zu lassen. 
Zum Zeitpunkt der Einstellung von Arbeitskräften mußte 
dagegen die Wertgrenzproduktivität noch die Arbeitsko-
sten, also die Transaktionskosten und den Lohnsatz, 
decken. 

 

  

Anhand der Abbildung 3 wird das Gleichgewicht auf dem 
Arbeitsmarkt unter Berücksichtigung von Transaktionsko-
sten dargestellt. Bei Abwesenheit von Transaktionskosten 
kommt ein Marktgleichgewicht im Schnittpunkt der 
Arbeitsnachfragekurve DO und der Arbeitsangebotskurve 
S0 bei einem Lohnsatz w0 und bei einer Beschäftigungszahl L0 
zustande. Müssen die Betriebe dagegen zusätzlich zur 
Entlohnung ihrer Beschäftigten Transaktionskosten tra-
gen, so ist für die Betriebe die Arbeitskostenkurve S1 
relevant. Die durch die Arbeitsnachfragekurve repräsen-
tierte erwartete Wertgrenzproduktivität der Arbeitskräfte 
muß im Gleichgewicht dem von den Beschäftigten gefor-
derten Lohnsatz (repräsentiert durch die Arbeitsangebots-
kurve S0) plus den periodisierten Transaktionskosten ent-
sprechen. Es ergibt sich das Gleichgewicht bei Arbeitsko-
sten (= Lohnsatz + Transaktionskosten) in Höhe von C1, 
einem Lohnsatz W1 und einer Beschäftigtenzahl L1. Aus 

In der Abbildung 4 ist ein Beispiel für einen Rückgang der 
Arbeitsnachfrage von D0 auf D1 dargestellt, der keinen 
(negativen) Beschäftigungseffekt zur Folge hat und auch 
die Entlohnung der Arbeitskräfte nicht verändert. Für die 
Einstellung von Arbeitskräften ist nämlich der Schnitt-
punkt von Arbeitsnachfragekurve D0 und Arbeitskosten-
kurve S1 relevant. Entlassungen werden dagegen erst vor-
genommen, wenn die Arbeitsnachfrage so weit zurückgeht, 
daß der Schnittpunkt der neuen Arbeitsnachfragekurve D1 
und der Arbeitsangebotskurve S0 zu einer niedrigeren 
Beschäftigtenzahl führt als der für die Einstellung relevante 
Schnittpunkt; d. h. wenn die Arbeitsnachfrage weiter 
zurückgeht als durch die Arbeitsnachfragekurve D1 ange-
geben. Für die Betriebe würde sich aber ein Auswechseln 
der Belegschaft, das mit Einstellungskosten verbunden 
wäre, erst rentieren, wenn die Arbeitsnachfrage so weit 
zurückginge, daß die Arbeitskosten unter W1 fallen (die 
Kurve D1 illustriert den diesbezüglichen break-even point). 
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Für den Betrieb würde sich ein „Auswechseln“ der Beleg-
schaft allerdings auch rentieren, wenn die Arbeitskosten-
kurve fällt. In der Abbildung 5 ist eine Verschiebung der 
Arbeitskostenkurve dargestellt, eine Bewegung von S1 
nach S1', um die Beschäftigung von L1 auf L3 zu erhöhen. 
Die Arbeitskosten müssen dazu von c1auf c3 fallen. Ent-
sprechend ist eine Verschiebung der Arbeitsangebots-
kurve, also die Bewegung von S0 nach S0', und eine ent-
sprechende Lohnsenkung von w1 auf w3 notwendig, um die 
Zahl der Beschäftigten zu vergrößern. Wenn also in einer 
solchen Situation arbeitsuchende Arbeitslose, also „Outsi-
der“ „Insider“ verdrängen wollen, müssen sie nicht nur 
bereit sein, zu niedrigeren Löhnen als die „Insider“ zu 
arbeiten, sie müssen darüber hinaus auch bereit sein, die 
Differenz zwischen Lohnsatz und Arbeitskosten als Lohn-
einbuße hinzunehmen. 
An dieser Stelle ist zu erwähnen, daß in jüngster Zeit die 
Insider-Outsider-Theorie (Solow 1985, Lindbeck/Snower 
1986, 1987, Blanchard/Summers 1986 und 1988, Landmann 
1989) große Beachtung gefunden hat. Diese Theorie führt 
die Persistenz unfreiwilliger Arbeitslosigkeit auf das Ver-
halten der beschäftigten Insider und ihrer Repräsentanten 
in Lohnverhandlungen zurück. Die Interessen der arbeits-
losen Outsider würden unzureichend in Lohnverhandlun-
gen berücksichtigt, weil (a) die Repräsentanten der Arbeit-
nehmer mehrheitlich von den Beschäftigten gewählt wer-
den, (b) Außenseiterkonkurrenz unterbunden wird und 
folglich (c) höhere als markträumende Löhne in Lohnver-
handlungen von einzelnen Arbeitnehmergruppen mit 
besonderer Marktmacht durchgesetzt werden können. 
Diese Theorie erscheint allerdings besonders relevant für 
die USA zu sein, weil es dort closed shops mit an die 
Mitgliedschaft in einer (Betriebs-)Gewerkschaft gebun-
dene Einstellung gibt. In der Bundesrepublik Deutschland 
richtet sich die Hauptforderung der Gewerkschaften – etwa 
während der Auseinandersetzung in der Metallindustrie 
1984 und bis heute – auf die Wochenarbeitszeitverkürzung, 
mit der Begründung, sie werde zur Schaffung von Arbeits-
plätzen führen. Im Unterschied zu den auf Tarifverhand-
lungen über Löhne und Lohnstrukturen abstellenden 
Ansätzen der Insider-Outsider-Theorie kann die hier vor-
getragene Transaktionskostentheorie Einstellungshemm- 

nisse mit den bei Einstellungen anfallenden Kosten unmit-
telbar erklären und muß keine „Verzerrung“ der Tarifver-
handlungen zugunsten von ohnehin schon gegenüber den 
Arbeitslosen begünstigten beschäftigten Arbeitnehmern 
unterstellen. 

3.2 Effizienzlohntheorie 
Den Zusammenhang von Entlohnung und Arbeitsproduk-
tivität behandelt die Effizienzlohntheorie. Dieser Zusam-
menhang ist in der Literatur auf mindestens vier Wirkungs-
ketten zurückgeführt worden (Yellen 1984, Stiglitz 1987): 
a) Aus verschiedenen Gründen enthalten Arbeitsverträge 
für die Arbeitsleistung pro Zeiteinheit oder die Arbeitsin-
tensität oder für den Arbeitsinhalt nur vage Bestimmun-
gen. Daraus ergibt sich für die Unternehmen die Notwen-
digkeit der Sicherung der Arbeitsleistung. Bei Vorliegen 
von Teamproduktion, von Arbeitsplatzeigentümlichkeiten 
oder beim Einfluß von Glücks-, Stör- oder Zufallsgrößen, 
die neben der verausgabten Arbeit eines Beschäftigten die 
Höhe seines Produktionsergebnisses bestimmen, ist die 
Messung der Arbeitsleistung anhand des Produktionser-
gebnisses  des  einzelnen  Beschäftigten  prinzipiell  nicht 
möglich (Brandes/Buttler 1989).  Daraus ergibt sich die 
Notwendigkeit, den Arbeitseinsatz zu überwachen. Wie im 
folgenden gezeigt wird, ist die Gestaltung der Lohnstruktur 
eine Alternative zu den bei der Überwachung von Beschäf-
tigten entstehenden Kosten. 

b) Ein Unternehmen kann die Strategie verfolgen, durch 
höhere Löhne als die Konkurrenz sie bietet, das Bewerber-
angebot für offene Stellen zu vergrößern. Auf diese Weise 
werden Transaktionskosten für die Suche von Arbeitskräf-
ten eingespart. 

c) Weiterhin können Transaktionskosten gesenkt werden, 
wenn  sich  ein  Unternehmen  dazu  entschließt,  höhere 
Löhne zu bezahlen, weil die Fluktuation durch eine Verrin-
gerung der Abwanderung in andere Unternehmen gesenkt 
wird. Auf diese Weise verringern sich für den Betrieb die 
Such-, Einstellungs- und Ausbildungskosten, die mit der 
Wiederbesetzung der freiwerdenden Stelle verbunden sind. 

d) Schließlich kann die Illoyalität von Mitarbeitern, die 
sich im Vergleich zu ihren Kollegen als ungerecht entlohnt 
betrachten, aus Sicht von Psychologen und Soziologen zu 
Leistungszurückhaltung oder Sien-Drücken  („Shirking“) 
führen. 

Im Zentrum der Überlegungen steht dabei die Intensität 
der Arbeit, die die Höhe des Outputs der im Betrieb 
beschäftigten Arbeiter bestimmt. Die Behandlung dieses 
Themas in der ökonomischen Theorie besitzt eine lange 
Tradition. So hat schon Alfred Marshall (1920, S. 437-439) 
betont, daß das effektive Angebot an Arbeit („supply of 
efficient work“) abhängt von „. . . the willingness of those, 
in whose charge it is, to apply it in production“. Die Löhne 
würden nicht allein von der Nachfrage bestimmt, sondern 
„for even if the number of hours in the year were rigidly 
fixed, which it is not, the intensity of work remains elastic“ 
(Marshall 1920, S. 438). Als Vertreterin der Industrial 
Relations-Forschung schreibt Hilde Behrend (1957) zur 
Vernachlässigung dieses Themas „while the economist 
thinks primarily of an increase in the number of workers 
when he speaks of a change in the supply of labor, mana-
gers in practice – especially in times of full employment -
think in terms of increasing the supply of effort from the 
existing labor force“ (Behrend 1957, S. 511). 
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Ältere Arbeiter werden besser bezahlt als jüngere, obwohl 
im Modell die Produktivität der Beschäftigten altersunab-
hängig ist. Damit wird jüngeren Beschäftigten ein Anreiz 
gegeben, sich nicht zu drücken, um nicht entlassen zu 
werden, um im Betrieb alt zu werden und um dann genauso 
wie die älteren zu verdienen. Der Verlauf der Lohnsätze 
wird zwar nicht explizit vereinbart, kann aber von den 
jüngeren Beschäftigten aus der Entlohnung der älteren 
abgeleitet werden. 
Die senioritätsabhängige Festlegung der Löhne, d. h. ihre 
Anreizfunktion, führt im Modell von Lazear zur Behinde-
rung ihrer Markträumungsfunktion i. S. des Konzepts der 
Lohnstrukturflexibilität, weil Änderungen der Wertgrenz-
produktivität der Arbeiter nicht zu entsprechenden Lohn-
satzänderungen führen können. Die Beschäftigten würden 
nämlich Lohnsenkungen aufgrund einer verringerten Wert-
grenzproduktivität als Bruch der impliziten Vereinbarung 
über ihre Entlohnung betrachten, wenn sie ihre eigene 
Wertgrenzproduktivität nicht beobachten können. Einer 
entsprechenden Behauptung des Arbeitgebers schenken 
die Beschäftigten im allgemeinen wenig Glauben, sondern 
sehen darin eher den Versuch, zusätzliche Gewinne zu 
erzielen. Darunter leidet die Reputation des Arbeitgebers 
mit der Folge, daß er in Zukunft das Instrument der 
altersabhängigen Entlohnung nicht mehr ohne weiteres 
anwenden kann, weil die Arbeitskräfte geringere Lohn-
sätze zu Beginn ihrer Betriebszugehörigkeit nicht mehr 
akzeptieren, wenn das Versprechen, sie später besser zu 
entlohnen, weniger Glaubwürdigkeit besitzt als vorher. 
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Die Betriebe müssen deshalb bei sinkender Wertgrenzpro-
duktivität ihre Beschäftigten entschädigen, wenn sie in 
Zukunft nicht auf das Instrument der altersabhängigen 
Entlohnung verzichten wollen. Sinkt beispielsweise die 
Wertgrenzproduktivität von v1 auf v2 zum Zeitpunkt t+, 
wie in Abbildung 8 dargestellt, so müßte den Beschäftigten 
der Gewinn ausbezahlt werden, der entsteht, weil die 
Beschäftigten bis zum Zeitpunkt t+ über den Beschäfti-
gungszeitraum kumuliert niedriger als es ihrer Produktivi-
tät entspricht, entlohnt worden sind (das entspräche dem 
Teil der Fläche Rt+, der oberhalb von V1 liegt). 
Allerdings wird es dann für einen Betrieb sehr viel schwie-
riger, den älteren Beschäftigten bis zum Ende seines 
Erwerbslebens, d. h. bis zum Zeitpunkt T, durch ein 
ansteigendes Alters-Einkommens-Profil und die damit ver-
bundene Rente des Verbleibens im Betrieb zu motivieren, 
sich nicht zu drücken. Aus Abbildung 8 ist ersichtlich, daß 
die Rente des Verbleibens im Betrieb zum Zeitpunkt t+ vor 
der Entlassung (Rt+) wesentlich größer ist als die Rente des 
Verbleibens im Betrieb (Rt+ neu), die sich ergibt, wenn der 
ältere Beschäftigte erneut eingestellt wird und das Alters-
Einkommens-Profil der gesunkenen Wertgrenzproduktivi-
tät entspricht. Eine geringere Rente des Verbleibens im 
Betrieb erhöht aber die Wahrscheinlichkeit des Shirkings. 
Arbeitgeber können für den Teil der Belegschaft, für den 
steigende Alters-Einkommens-Profile gelten, weder mit 
Lohnsenkungen noch mit Entlassungen reagieren. Sie müs-
sen ihre Entlassungen möglichst auf den Teil der Beleg-
schaft konzentrieren, für den partnerspezifische Vertrags-
kosten und Kontrollkosten trivial sind und sie müssen für 
den Teil, bei dem steigende Einkommensprofile gelten, 
über Lohnanpassungen bei Neueinstellungen reagieren. 

(s. Abbildung 9). Allerdings sollte dabei hervorgehoben 
werden, daß die Entlohnung der jüngeren Beschäftigten -
selbst bei gesunkenen Opportunitätskosten – sich immer an 
der Behandlung der älteren zu orientieren hat, um die 
Erwartungen der jüngeren auf Lohnzuwächse aufrechtzu-
erhalten. Insofern ist die Zulassung von „Öffnungsklau-
seln“ gefährlich, weil sie diese Erwartungssicherheit zer-
stört. 

 
  

 

Damit bleibt unter den genannten Modellbedingungen als 
einzige Möglichkeit, eine Anpassung der Lohnsätze ent-
sprechend der geänderten Wertgrenzproduktivität bei den 
jüngeren, neu einzustellenden Arbeitskräften vorzuneh-
men und die Fluktuation Älterer zu nutzen. Die Anreize 
für den jüngeren Beschäftigten sind dann fast die gleichen, 
wie sie der ältere vorfand, als er in den Betrieb eintrat, 
wenn ein Sinken der Opportunitätskosten unterstellt wird 

In diesem Zusammenhang ist zusätzlich darauf hinzuwei-
sen, daß in den USA eingeführte gespaltene Entlohnungs-
systeme (sog. „two-tier wage systems“) sich nicht mit dem 
soeben diskutierten Effizienzlohnmodell rechtfertigen las-
sen, nur weil sie etwa die Einstellung von jüngeren Arbeits-
kräften zu schlechteren Bedingungen als einzige rationale 
Strategie der Unternehmen bei sinkender Produktivität 
herausarbeiten. Gegen gespaltene Entlohnungssysteme 
sprechen die einleitend unter (b) und (d) genannten Argu-
mente der Effizienzlohntheorie. Entsprechend sind die 
Spielräume, die Löhne nach unten anzupassen, auch bei 
Neueinstellungen begrenzt. 
Als Zwischenfazit der Diskussion transaktionskosten- und 
effizienzlohntheoretischer Argumente ist festzuhalten, daß 
Veränderungen der Beschäftigtenstruktur über Neueinstel-
lungen erfolgen und Lohnanpassungen nach unten lediglich 
bei Neueinstellungen vorgenommen werden können, weil 
anderenfalls höhere Transaktionskosten die niedrigeren 
Lohnkosten übertreffen bzw. Vertrauensbeziehungen und 
die Reputation des Betriebes gefährdet sind. Die Aussage 
einer langfristig über die Einstellung und Entlohnung von 
Berufsanfängern erfolgenden Anpassung der Lohn- und 
Beschäftigtenstruktur an Nachfrageänderungen wird von 
uns empirischen Tests unterzogen, die im nächsten 
Abschnitt dargestellt sind. 

4. Empirische Befunde  

4.1 Überblick 
In diesem Abschnitt wird empirisch untersucht, wie sich die 
Veränderung der Arbeitsnachfrage verzögert auf die Lohn-
struktur und über die Altersstruktur auf die Beschäftigten- 
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Struktur auswirkt. Die Anpassung erfolgt langfristig bei 
den Berufsanfängern. Indem für die Betriebe die Suche, 
Auswahl, Einarbeitung und Ausbildung von Arbeitskräf-
ten mit Kosten verbunden ist, ist die Entlassung von 
Beschäftigten mit längerer Dauer der Betriebszugehörig-
keit erst dann aus betrieblicher Sicht rational, wenn die 
Produktivität der Beschäftigten die laufenden Lohnkosten 
nicht mehr deckt. Als „weichere“ Maßnahme im Vergleich 
zu Entlassungen können die Betriebe eine Zeitlang die 
natürliche Fluktuation ausnützen, auf Neueinstellungen 
weitgehend verzichten, Überstunden abbauen oder zu 
Kurzarbeit übergehen. Dies ist das Argument der Transak-
tionskostentheorie. Lohnanpassungen können erst vorge-
nommen werden, wenn wieder Neueinstellungen erfolgen. 
Arbeitskräfte mit längerer Dauer der Betriebszugehörig-
keit haben dagegen keine Lohnkürzungen zu erwarten, 
weil die Betriebe den damit verbundenen Vertrauensver-
lust vermeiden wollen. Das Effizienzlohnmodell, das auf 
die von der Senioritätsentlohnung ausgehenden Leistungs-
anreize abstellt, formalisiert diese Zusammenhänge. 
Das Hineinwachsen der geburtenstarken Jahrgänge 1958 
bis 1967 – die von der Bildungsexpansion ab der Mitte der 
sechziger Jahre erfaßt wurden – in den Arbeitsmarkt und 
die regional unterschiedlich sich entwickelnde Nachfrage 
nach Arbeitskräften können als Beispiele herangezogen 
werden, um die Hypothesen der Transaktionskosten- und 
der Effizienzlohntheorie über den Verlauf des Anpassungs-
prozesses und die Verteilung der Anpassungslasten empi-
risch zu überprüfen. Im folgenden wird für die Hochschul-
absolventen gezeigt, daß 
(a) die Integration der von der Bildungsexpansion erfaßten 
Jahrgänge im Vergleich zu Vorgängerjahrgängen mit einer 
Verschlechterung ihrer Einkommensposition zumindest in 
den Jahren von 1978 bis 1985 einhergegangen ist, und 
(b) die Berufsanfänger ein relativ großes Arbeitslosigkeits-
risiko tragen. 

Insofern Substitionsbeziehungen zwischen Berufsanfänger-
gruppen mit unterschiedlichen Qualifikationen bestehen, 
dürfte sich der Druck auf die Einkommensposition der 
Akademiker auch auf die Arbeitseinkommen der anderen 
Qualifikationsgruppen ausbreiten. Deshalb wurden mit 
Hilfe des Instrumentariums der Regressionsanalyse jeweils 
für die Jahre 1976 bis 1984 aus der für diese Jahre vorlie-
genden IAB-Beschäftigtenstichprobe Einkommensfunktio-
nen für alle Qualifikationsgruppen geschätzt. Dabei kön-
nen die Einflüsse der schulischen und beruflichen Bildung 
und der Berufserfahrung auf das Arbeitseinkommen 
simultan berücksichtigt werden. Als Ergebnis ist als Bestä-
tigung der Senioritätsentlohnung der Einfluß der Berufser-
fahrung auf das Arbeitseinkommen festzuhalten. Darüber 
hinaus lassen sich aber noch keine Aussagen über die 

Entwicklung der Lohnstruktur im angegebenen Zeitraum 
treffen. Weiterhin kann für die in der Investitionsgüterin-
dustrie Beschäftigten, die im Bereich der Montage von 
Maschinen und technischen Anlagen tätig sind, eine gegen-
läufige Tendenz der Entwicklung von Beschäftigtenzahl 
und Entlohnung in verschiedenen Regionen ermittelt wer-
den. Die höhere Entlohnung in den schrumpfenden Regio-
nen kann mit Bezug auf die Senioritätsentlohnung, die im 
vorgestellten Effizienzlohnmodell die entscheidende Rolle 
spielt, mit dem zeitweiligen Verzicht von Neueinstellungen 
erklärt werden, der dazu führt, daß der Anteil und damit 
das Gewicht älterer, vergleichsweise hoch entlohnter 
Beschäftigter zunimmt. 

4.2 Qualifikatorische Lohn- und Beschäftigtenstruktur 
Für die Analyse der qualifikationsspezifischen Verdienstre-
lationen ist zunächst eine Entscheidung zwischen Brutto-
und Nettoeinkommen zu treffen. Aus betrieblicher Sicht 
sind die Bruttoeinkommen wegen der Berücksichtigung 
bestimmter Nebenkosten prinzipiell besser geeignet. Aller-
dings besteht bei der die Bruttoeinkommen erfassenden 
Beschäftigtenstatistik besonders bei Akademikern die 
Abschneideproblematik hinsichtlich der Sozialversiche-
rungspflichtgrenze. Darauf wird bei der Darstellung der 
verwendeten Methodik für einen weiteren Analyseschritt 
zurückzukommen sein. Zunächst sollen aber aus den 
Mikrozensen Indizes für die Entwicklung der Nettoein-
kommen von Frauen und Männern mit Hochschulabschluß 
in Relation zu nicht formal Qualifizierten gebildet werden. 
Entsprechend den theoretischen Überlegungen wurde der 
Vergleich auf die Gruppe der Berufsanfänger beschränkt. 
Da beim Mikrozensus klassierte Daten veröffentlicht wer-
den, wurden die Klassenmitten als Näherungswerte ver-
wendet. Die obere Flügelklasse wurde jeweils mit 5500 DM 
geschlossen. Um die theoretisch zu erwartende Verände-
rung der Lohnstruktur über den Weg des Neueintritts von 
Berufsanfängern verfolgen zu können, wurden Berufsan-
fängerkohorten aus den abhängig Erwerbstätigen mit deut-
scher Staatsangehörigkeit im Alter von 26 bis 35 Jahren 
gebildet. Dem für die Gruppe der Hochschulabsolventen 
ermittelten Nettoeinkommen wurde zum Vergleich das 
Nettoeinkommen von Berufsanfängerkohorten nicht for-
mal qualifizierter Arbeitskräfte (ohne Auszubildende) im 
Alter von 16 bis 25 Jahren gegenübergestellt. In der 
Tabelle l sind die Nettoeinkommen dieser beiden Grup-
pen ebenso wiedergegeben wie das Verhältnis dieser Net-
toeinkommen. Es zeigt sich, daß im Vergleich der Jahre 
1978 und 1982 und 1982 und 1985 die Akademiker eine 
Verschlechterung ihrer Einkommensposition hinnehmen 
mußten. Im Vergleich der Jahre 1985 und 1987 wird diese 
Tendenz aber nicht mehr bestätigt. Die Akademiker haben 
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in den 70er und 80er Jahren vielfach berufliche Positionen 
eingenommen, die in früheren Jahren ohne einen Hoch-
schulabschluß erreichbar gewesen sind. Damit hat sich der 
Anteil der Absolventen wissenschaftlicher Hochschulen an 
den Erwerbstätigen von 4,9% im Jahre 1976 auf 6,6% im 
Jahre 1987 erhöht. Verbunden war die Entwicklung mit 
niedrigeren Einkommen der neu in den Arbeitsmarkt ein-
tretenden Akademiker. 
Neben der Einkommensentwicklung ist die Dynamik der 
Arbeitslosigkeit geeignet, den Integrationsprozeß der 
Hochschulabsolventen zu untersuchen. Zwar besteht nach 
wie vor ein negativer Zusammenhang zwischen der Höhe 
der formalen Qualifikation und der Belastung durch 
Arbeitslosigkeit, dennoch hat – wie aus der Anhang-
Tabelle l ersichtlich ist -- die Arbeitslosenquote der 
Erwerbspersonen mit Hochschulabschluß mit der Aus-
nahme des Jahres 1986 stetig zugenommen (Tessaring 
1988). Interessanterweise hat sich diese Verteilung des 
Arbeitslosigkeitsrisikos auf die verschiedenen Altersgrup-
pen wenig geändert. Läßt man die Altersgruppe der 20- bis 
25jährigen Erwerbspersonen wegen der geringen Absol-
ventenzahlen in diesem Alter einmal außer acht, so kann -
ausweislich der Tabelle 2 – eine fallende Relation von 
altersspezifischer Arbeitslosenquote (Dispersionsindex) 
und allgemeiner Arbeitslosenquote festgestellt werden. Bei 
den Männern und in einzelnen Jahren auch bei den Frauen 
steigt diese Relation wieder ab einem Alter von 55 Jahren. 

1) Diese Methode geht auf Mincer (1974) zurück und wird beispielsweise bei 
Bellmann/Gerlach (1984) ausführlich diskutiert. 

2) 1976: 3100 DM, 1977: 3400 DM, 1978: 3700 DM, 1979: 4000 DM, 1980: 
4200 DM, 1981: 4400 DM, 1982: 4700 DM, 1983: 5000 DM, 1984: 5200 
DM (je Monat). 

Die Verschlechterung der Einkommensposition der 
Berufsanfänger mit Hochschulabschluß im Vergleich zu 
denen ohne beruflichen Abschluß konnte zwar für den 
Zeitraum 1978 bis 1985 nachgewiesen werden, nicht aber 
bei einem Vergleich der Jahre 1985 und 1987. Theoretisch 
wäre auch zu erwarten, daß der Verdrängungsdruck, der 
durch die Integration der Akademiker auf den Arbeits-
markt entsteht, im Zeitablauf andere Gruppen von 
Erwerbstätigen ebenfalls erfaßt. Deshalb wird im folgen-
den mit Hilfe des Instrumentariums der Regressionsana-
lyse für die Jahre 1976 bis 1984 der Verlauf des Alters- und 
Einkommens-Profils für alle Qualifikationsgruppen ge-
schätzt. 
Aus den Daten einer Stichprobe aus der Beschäftigtenstati-
stik (Cramer 1986, Rudolph 1986) wurden für die männli-
chen deutschen Vollzeitbeschäftigten (ohne Wehrdienst-
und Zivildienstleistende, ohne Auszubildende) getrennt 
für jedes Jahr von 1976 bis 1984 Einkommensfunktionen1) 
geschätzt. Es werden Regressionen mit den logarithmier-
ten Nettoeinkommen (InY) als abhängige Variable und der 
Schulvariablen (S), der Berufserfahrung (EX), der qua-
drierten Berufserfahrung (EX2) und einem Zensierungs-
dummy (CEN) als unabhängige Variablen gerechnet: 

 
wobei u die Störvariable mit den Annahmen des klassi-
schen Regressionsmodells (Wagner/Lorenz 1988) ist und 
die ß die mit der Methode der kleinsten Quadrate zu 
schätzenden Regressionskoeffizienten sind. 
Da sich bei den Daten der Beschäftigtenstatistik das ein-
gangs angesprochene Abschneideproblem bei der Erfas-
sung des Nettoeinkommens stellt, weil das Nettoeinkom-
men die Pflichtgrenze in der gesetzlichen Rentenversiche-
rung überschreiten kann2), wird eine (0,1)-Variable gebil- 
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det. Eine Eins wird den Fällen zugewiesen, in denen die 
Pflichtgrenze überschritten wird, alle anderen Fälle erhal-
ten eine Null. Die Schulvariable enthält die Bildungszeiten 
der standardisierten Ausbildungsgänge: 
- Ohne beruflichen Abschluß (10 Jahre) 

(Zerlegt in: Grund-/Hauptschule mit 9 Jahren, 3 Jahre 
Berufsschule mit einem Tag je Woche ergibt ein weiteres 
halbes Jahr zuzüglich eines halben Jahres Anlernzeit) 

- Nur Abitur (13 Jahre) 

- Abgeschlossene Berufsausbildung (11,75 Jahre)3) 
(Abgeleitet aus der Dauer für den Besuch der Grund- 
und Hauptschule und der Berufsfachschule/Fachschule/ 
Technikerschule mit durchschnittlich 12,5 Jahren und 
der Lehre mit 11,5 und angenommenen Gewichten mit 
0,75 Jahre für Lehre und 0,25 für die Berufsfach-/Fach- 
schul-TTechnikerschuldauer) 

- Fachhochschule (15 Jahre) 
(Fachhochschulreife 12 Jahre und 3 Jahre Fachhoch-
schule) 

- Hochschule (18 Jahre) 
(Abitur 13 Jahre, und durchschnittliche Hochschulbe-
suchsdauer mit 5 Jahren) 

Schließlich wird die Berufserfahrung errechnet aus dem 
Lebensalter abzüglich Schuleintrittsalter (6. Lebensjahr) 
und Bildungszeiten (EX = Alter – S – 6). Bei dieser 
Approximation der Berufserfahrung bleiben Faktoren, wie 
die tatsächliche berufsrelevante Erfahrung, Zusammen-
hänge zwischen Lebensalter und Berufserfahrung („Obso-
leszenz“) und Erwerbsunterbrechungen unberücksichtigt. 
Da letztere insbesondere bei Frauen eine große Rolle 
spielen, ist die Analyse auf Männer beschränkt worden. 

Die Schätzergebnisse selber finden sich in der Anhang-
Tabelle 2. Zwar unterscheiden sich die geschätzten Regres-
sionskoeffizienten für die verschiedenen Jahre voneinan-
der, die Unterschiede sind aber auf dem gewöhnlich ver-
wendeten Testniveau nicht signifikant. Es ist keine trend-
mäßige Entwicklung erkennbar und auch kein Zusammen-
hang mit der Entwicklung der Beschäftigung feststellbar. 
Weiterhin ist ein einkommenserhöhender Effekt zuneh-
mender Berufserfahrung aus dem signifikant positiven 
Koeffizienten der Berufserfahrung hervorzuheben, der 
aber durch den signifikant negativen Einfluß der quadrier-
ten Berufserfahrung mit zunehmendem Alter abge-
schwächt wird. Damit liegt ein klarer Hinweis auf die 
empirische Relevanz senioritätsabhängiger Entlohnungssy-
steme vor. In der Tabelle 3 sind die Einkommensmaxima 
für die verschiedenen Jahre angegeben. Sie lassen sich 
durch Nullsetzen der 1. Ableitung des logarithmierten 
Nettoeinkommens nach der Berufserfahrung bestimmen. 
Damit lassen sich das geringe Ausmaß der Unterschiede 
und das fehlende Verlaufsmuster zusammenfassend doku-
mentieren. 
Im nächsten Schritt ist ein Vergleich der Untersuchungser-
gebnisse mit denen aus anderen Studien vorzunehmen. 
Anhand der Tariflohnentwicklung nach Leistungsgruppen 
kommen Franz/König (1986) zur Einschätzung, daß die 
qualifikationsbedingte Dispersion der Lohnstruktur zuge- 

3) 11,5 x 0,75 + 12,5 x 0,25 = 11,75. 
4) Auf die gesamte Interpretation entsprechender Berechnungen für die 

Beschäftigten, die in der Herstellung von Konsumgütern in der Ver- 
brauchsgüterproduktion tätig sind, wird an dieser Stelle verzichtet, da 
sich die Ergebnisse in qualitativer Hinsicht nicht unterscheiden. 

 

nommen hat. Allerdings ermittelt Thiehoff (1987) für die 
60er und 70er Jahre sich abwechselnde Perioden der Nivel-
lierung und Differenzierung, Vogler-Ludwig (1983) weist 
eine weitgehende Gleichförmigkeit der Entwicklung der 
tariflichen Entgelte für verschiedene Leistungsgruppen 
nach. Klein (1988) kann bei einem Vergleich der Mikrozen-
sen 1976 und 1982 eine Verschlechterung der Einkom-
mensposition der von der Bildungsexpansion erfaßten 
Kohorten feststellen. Vergleiche anhand von Einkom-
mensfunktionen haben bisher unseres Wissens nur Cle-
ment/Weißhuhn (1982), Helberger (1983) und Biossfeld 
(1984) vorgenommen. Ihre vorsichtige Interpretation im 
Hinblick auf die Auswirkungen der Bildungsexpansion 
kann zwar durch unsere Einkommensfunktionsschätzun-
gen nicht bestärkt werden. Befunde über Nivellierungsten-
denzen werden aber durch die ermittelte Veränderung der 
Einkommensposition für die Jahre 1978, 1982 und 1985 
gestützt. Die Entwicklung des Arbeitslosigkeitsrisikos der 
Berufsanfänger unter den Akademikern zeigt ebenfalls, 
daß die Anpassung der Lohn- und Beschäftigtenstruktur an 
die Veränderung der Arbeitsnachfrage mittels einer 
Zurückhaltung bei Neueinstellungen erfolgt. 

4.3 Regionale Lohn- und Beschäftigtenstruktur männlicher 
Arbeiter und Angestellter im Verarbeitenden Gewerbe 1980 bis 
1986 
Für die Analyse der zeitlichen Entwicklung der Entloh-
nung und Beschäftigung männlicher Arbeiter und Ange-
stellter mit Berufsausbildung in verschiedenen Bundeslän-
dern wurde das Zeitraummaterial der Beschäftigtenstati-
stik herangezogen. Verfolgt wurde für den Sektor Investi-
tionsgüterproduktion/Tätigkeitsbereich Montage von 
Maschinen und technischen Anlagen die Entlohnung und 
Beschäftigung von 1980 bis 1986.4) In der Abbildung 10 
sind die Indexwerte der Beschäftigtenzahl und des Entgelts 
pro Tag für das Jahr 1986 zur Basis 1980 in den einzelnen 
Bundesländern für zwei Altersgruppen gegenübergestellt. 
Deutlich wird dabei ein inverser Zusammenhang von 
Beschäftigtenzahl und Höhe des durchschnittlich pro Tag 
gezahlten Entgelts. Diese negative Beziehung ist dabei für 
die Altersgruppe der 30- bis 45jährigen stärker ausgeprägt 
als für die Altersgruppe der 46- bis 59jährigen. Vor dem 
Hintergrund der von der Effizienzlohntheorie herausge-
stellten Senioritätsentlohnung kann der inverse Zusam-
menhang erklärt werden: Im betrachteten Zeitraum nimmt 
das Entgelt pro Tag in den Regionen stärker zu, in denen 
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die Beschäftigtenzahl abnimmt, weil die Zahl der Neuein-
gestellten dort geringer ist als in Regionen mit zunehmen-
der Beschäftigtenzahl. Die Neueingestellten erhalten im 
Vergleich zu älteren Arbeitskräften geringere Löhne, so 
daß das durchschnittlich in einer Region gezahlte Entgelt 
pro Tag um so niedriger ist, je größer der Anteil von 
Neueingestellten ist, wenn die Entlohnung mit der Dauer 
der Betriebszugehörigkeit (Seniorität) steigt. Die geringere 
Ausprägung des inversen Zusammenhangs zwischen Ent-
lohnungs- und Beschäftigungszuwachs bei den 46- bis 
59jährigen Arbeitern und Angestellten im Vergleich zu den 
30 bis 45 Jahre alten Arbeitern und Angestellten kann 
deshalb auf den geringeren Anteil von Neueinstellungen in 
der Altersgruppe der 46 bis 59 Jahre alten Arbeiter und 
Angestellten zurückgeführt werden. 
Einen Überblick über die (wenigen) Untersuchungen zur 
regionalen Lohnstruktur in der Bundesrepublik Deutsch-
land bieten z. B. Bellmann (1982) und Koller (1987). Eine 
Zunahme des Variationskoeffizienten der auf Kreisebene 
berechneten regionalen Durchschnittsverdienste der sozial-
versicherungspflichtig Beschäftigten ermittelte Koller 
(1987, S. 40) beim Vergleich der Jahre 1976 und 1984. 
Allerdings differenziert er nicht nach dem Alter und der 
Qualifikation der Beschäftigten. In einer sehr interessanten 
Auswertung des Zeitraummaterials der Beschäftigtenstati-
stik kann Jakoby (1988) zeigen, daß gerade die Regionen 
mit der ungünstigsten Beschäftigungsentwicklung die größ-
ten Lohnunterschiede zwischen jungen und alten Arbeit-
nehmern aufweisen: „Berufsanfänger können vor allem in 
Nordrhein-Westfalen, aber auch in den Ballungsräumen 
mit ihren überdurchschnittlich starken Arbeitsplatzverlu-
sten nicht mehr die hohen Löhne durchsetzen, die die 
älteren Arbeitnehmer dieser Region unter anderen 
Arbeitsmarktbedingungen noch erzielen und bis heute ver-
teidigen konnten“ (Jakoby 1988, S. 59). 

Regionale Einkommensfunktionen haben GerlachlKehl-
beck (1988) für das Jahr 1984 mit den Daten des sozio-
ökonomischen Panels geschätzt. Einen Vergleich der 
Ergebnisse verschiedener Jahre im Hinblick auf regionale 
Unterschiede in der Entwicklung der Lohnstruktur haben 
sie aber nicht durchgeführt. 

5. Zusammenfassung und Ausblick 
Kritiker der bestehenden Lohnstruktur plädieren für eine 
stärkere Lohnstrukturdifferenzierung in regionaler, sekto-
raler und qualifikatorischer Hinsicht. Einige von ihnen 
sehen in einer Flexibilisierung der Lohnstruktur im Sinne 
kurzfristiger Anpassungen an Marktlagenänderungen auf 
den Teilmärkten die Möglichkeit, den Arbeitsmarktaus-
gleich zu erleichtern. Flexibilisierung kann als Verände-
rung der Lohnsätze nach oben und unten bzw. als Differen-
zierung der Veränderungsraten der Lohnsätze nach Wirt-
schaftszweigen, Qualifikationen und Regionen ausgestaltet 
werden. 
In der öffentlichen Diskussion und auch in der wissen-
schaftlichen Literatur werden oft Gütermarktvorstellungen 
umstandslos auf Arbeitsmärkte übertragen. Bei genauerem 
Hinsehen zeigen Arbeitsmärkte aber Besonderheiten, 
deren Beachtung für arbeitsmarktpolitische Konzeptionen 
wichtig ist. Die moderne Arbeitsmarkttheorie hat dazu 
eine Fülle von Modellierungen der Realität angeboten 
(Hübler 1983, Schnitze 1984). Wir haben in diesem Beitrag 
zwei wichtige Ergänzungen und damit Relativierungen der 
vereinfachenden Gütermarkt-Arbeitsmarkt-Analogie dar-
gestellt, nämlich Transaktionskostenanalyse und Effizienz-
lohntheorie. Dabei erfolgte im Interesse der Klarheit der 
Darstellung eine Konzentration auf Grundmodelle. 
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Die Transaktionskostenanalyse hat gezeigt, daß eine Flexi-
bilisierung der Lohnstruktur erhebliche Dimensionen 
haben müßte, um wirksam sein zu können. Die Effizienz-
lohnanalyse hat stellvertretend für die Vielzahl einschlägi-
ger Modelle anhand der vertieften Diskussion des Modells 
von Lazear dargetan, daß und unter welchen Bedingungen 
kurzfristige Lohnstrukturänderungen nicht effizient wären. 
Deshalb ist die einleitend dargestellte Ablehnung von 
„Öffnungsklauseln“ durch die Tarifparteien ökonomisch 
begründet. Damit ist eine mittelfristige Anpassung der 
Lohnstruktur im Rahmen von Tarifvereinbarungen als 
Antwort auf Strukturwandlungen und mittel- bzw. langfri-
stige Marktlagenwechsel nicht ausgeschlossen. Ob sie 
erforderlich und durchsetzbar erscheint, müßten die Tarif-
parteien aushandeln. 
Wenn die Tarifparteien auf Änderungen der Lohnstruktur 
verzichten, bleibt den Unternehmen die Möglichkeit, im 
Rahmen bestehender Tarifvereinbarungen Anpassungen 
durch die Reduktion der Lohndrift bzw. durch Minderun-
gen bei der Eingruppierung von Neueinzustellenden gegen-
über früher Eingestellten vorzunehmen. Deshalb wurde im 
empirischen Teil des Beitrags eine erste Prüfung vorge-
nommen, ob sich für die vergangenen Jahre ein solcher 
Einfluß nachweisen läßt. Dabei konnte der von der Effi-
zienzlohntheorie begründete Zusammenhang von betrieb-
licher Seniorität und Entlohnung bestätigt werden. Auch 
sind empirische Hinweise aus der Veränderung der qualifi-
katorischen und der regionalen Lohnstruktur vorhanden, 
die unsere These stützen. 
Allerdings sind vertiefende empirische Analysen nötig, um 
den Einfluß anderer Variablen zu kontrollieren. Zum Bei-
spiel könnte das niedrigere Einkommensniveau jüngerer 
Jahrgänge im Vergleich zu Vorgängereintrittsjahrgängen 
eine Folge inzwischen reduzierter Arbeitszeit durch Über-
stundenabbau und/oder tarifliche Wochenarbeitszeitver-
kürzung sein. Ebenso können Veränderungen des Durch-
schnittseinkommens der Berufsanfänger mit sektoralem 
Strukturwandel zusammenhängen, wenn der Anteil bishe-
riger Hochlohnbranchen, die vom Strukturwandel benach-
teiligt werden, an den Neueinstellungen abnimmt. Auch 
die Spreizung der Einkommensdifferenz von Berufsanfän-
gern bedarf intensiverer Analyse. 
Die Beschäftigtenstatistik, für die konsistente Reihen seit 
1976 vorliegen, bietet mit jedem weiteren Jahr mehr Mög-
lichkeiten für die vergleichende Analyse von Berufsanfän-
gerkohorten. Das IAB wird sich künftig noch mehr der 
Einkommensanalyse im Rahmen der Aussagemöglichkei-
ten der Beschäftigtenstatistik auf arbeitsmarkttheoreti-
scher Grundlage zuwenden und Folgepublikationen vor-
legen. 
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