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Firmenlohndifferenziale und Tarifvertrage: Eine Mehrebenenanalyse

Gesine Stephan und Knut Gerlach*

Theoretische und empirische Studien zeigen, dass das individuelle Arbeitseinkommen nicht nur von den
individuellen produktivitétsrel evanten Eigenschaften eines Arbeitnehmers abhéngt. Auch der Arbeitgeber
und dessen Entgeltpolitik haben einen eigensténdigen Einfluss auf die Hohe der Entlohnung, was sich in
der Zahlung von Firmenlohndifferenzialen niederschlégt. Das wesentliche Anliegen dieses Beitrags be-
steht darin, den Zusammenhang zwischen dem Vergitungsregime — Anwendung eines Flachentarifvertra-
ges, Anwendung eines Haustarifvertrages oder individuelle Lohnaushandlung — und der Héhe und Streu-
ung entsprechender Firmenlohndifferenziale zu analysieren. Die Untersuchung basiert auf der niederséch-
sischen Stichprobe der Lohn- und Gehaltsstrukturerhebung fir das Jahr 1995, die sowohl Informationen
Uber Beschéftigte und Betriebe als auch Uber die Anwendung von Tarifvertrégen enthalt. Methodisch wird
ein Mehrebenenmodell, das explizit die hierarchische Natur der Daten beriicksichtigt, geschétzt. Die Er-
gebnisse weisen darauf hin, dass eine Anwendung von Tarifvertragen vor allem dadurch mit hoheren Ein-
kommen einhergeht, dass die Basisentlohnung fir alle Beschaftigten eines Betriebes steigt. Weiterhin ver-
ringert sich die geschlechtsspezifische L ohnllicke im Betrieb bei Anwendung eines Tarifvertrages. Fur die
Ertragsraten der Schulbildung sowie der potenziellen Berufserfahrung lassen sich hingegen keine syste-
matischen Unterschiede zwischen den Vergiitungsregimes nachweisen, was vor dem Hintergrund einer
gewerkschaftlichen Lohnpolitik, die zumindest programmatisch auf Lohnstandardisierung und -kompri-

mierung abzielt, Uberrascht.
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1 Einleitung

Das Wettbewerbsmodell des Arbeitsmarktes sagt voraus,
dass Unternehmen allen Arbeitskréften den Marktlohn of -
ferieren sollten. Neuere Studien zeigen jedoch, dass L6h-
ne und Lohnverteilung nicht nur von den individuellen
Merkmalen bzw. der Humankapitalausstattung von Ar-
beitnehmern abhéngen, sondern auch an Unternehmen
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bzw. Arbeitsplétze gebunden sind (Abowd/Kramarz
1999, Hamermesh 1999). Der Einfluss von Unternehmen
auf die Entlohnung wird in der Literatur hdufig in Form
von Firmenlohndifferenzialen modelliert (Stephan 20014,
2002), die wir fir den folgenden Beitrag als Pramien de-
finieren, die alle Beschéftigten eines Unternehmens zu-
sétzlich zu den marktiblichen Ertragsraten ihres beob-
achteten Humankapitals erhalten. In der einfachsten
Form lassen sich zwischenbetriebliche Lohndifferenzen
eindimensiona als prozentualer Aufschlag auf die im
»Standardunternehmen” gezahlten Lohne darstellen. Ne-
ben einem unternehmensspezifischen Fixeffekt auf die
Entlohnung kann jedoch auch jede weitere Dimension der
Lohnpolitik des Unternehmens eine Quelle von Firmen-
lohndifferenzialen darstellen. So kénnen z.B. die Ertrége
der Schulbildung, der Betriebszugehorigkeit und der Be-
rufserfahrung sowie das geschlechtsspezifische Lohndif-
ferenzial zwischen Unternehmen variieren.

Das wesentliche Anliegen unseres Beitrags besteht darin,
den Zusammenhang zwischen dem Vergiitungsregime,
dem ein Betrieb zuzuordnen ist, und unterschiedlichen

* PD Dr. Gesine Stephan und Professor Dr. Knut Gerlach sind am Insti-
tut fir Quantitative Wirtschaftsforschung der Universitét Hannover t&
tig. Der Beitrag liegt in der aleinigen Verantwortung der Autoren. Er
wurde im September 2003 eingereicht und nach der Begutachtung und
einer Revision im November 2003 zur Veroffentlichung angenommen.

Die Autoren danken Olaf Hubler, Torben Schewe sowie zwei Gutach-
tern fir hilfreiche Hinweise und dem Niedersichsischen Landesamt fur
Statistik — insbesondere Bernd Hoptner, Uwe Rode und Dietrich
Schwinger — fur die Unterstiitzung bei den Auswertungen der Nieder-
séchsischen Gehalts- und Lohnstrukturerhebung.
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Dimensionen der betrieblichen Lohnpolitik zu analysie-
ren. Wir differenzieren dabei zwischen der Anwendung
eines Flachentarifvertrags, der Anwendung eines Hausta-
rifvertrags und einem Regime, das wir vereinfachend als
»individuelle Lohnaushandlung® bezeichnen (dies soll
nicht ausschlie3en, dass in den betreffenden Betrieben
standardisierte Verfahren der Lohnsetzung angewendet
werden). Die untersuchte Fragestellung erscheint uns
wichtig, weil der Flachentarifvertrag in den letzten Jahren
immer stérker in die Kritik geraten ist. Beklagt wird vor
allem, dass sich die Abschliisse an der Situation der Bran-
che und nicht an der Situation des einzelnen Betriebes
orientieren, und dass die resultierenden Lohnabschliisse
nicht hinreichend flexibel ausgestaltet sind.

In Abschnitt 2 beschéftigten wir uns aus theoretischer
Sicht mit moglichen Griinden fur die Zahlung von Fir-
menlohndifferenzialen und diskutieren vom Tarifver-
tragssystem ausgehende Einfliisse. Abschnitt 3 stellt die
verwendeten Daten und Methoden vor, wéahrend Ab-
schnitt 4 die empirischen Ergebnisse présentiert — wir
Uberprifen im Rahmen eines Mehrebenenmodells, ob
und inwieweit unterschiedliche Entlohnungsparameter
auf der Firmenebene durch die Anwendung von Tarifver-
tragen sowie durch weitere betriebliche Merkmale beein-
flusst werden. Der Betrag schliefdt mit einem Fazit.

2 Theor etische Uber legungen und Hypothesen

Im Folgenden werden zundchst mogliche Erklérungen
von Firmenlohndifferenzidlen skizziert, bevor im An-
schluss genauer auf die erwarteten Auswirkungen von Tea
rifvertragen auf die zwischenbetriebliche Lohnstruktur
eingegangen wird sowie Hypothesen entwickelt werden.

2.1 Ursachen von Firmenlohndifferenzialen

Wesentliche theoretische Argumente zur Erklarung von
Firmenlohndifferenzialen konnen unter den Gesichts
punkten Anreizaspekte, Verhandlungsmacht und Sortier-
prozesse zusammengefasst werden (Groshen 1991).1

Fir Unternehmen, in denen die Arbeitsleistung nicht oder
nur unter Kosten beobachtbar ist (Shapiro/Stiglitz 1984),
in denen viel Wert auf Fairness bei der Entlohnung gelegt
wird (Akerlof/Yellen 1990, Akerlof 1984), und in denen
haufige Belegschaftswechsel kostspielig sind (Salop
1979), kann die Zahlung eines EffizienzZlohnes sinnvoll
sein, wenn die aus dem Lohndifferenzia resultierenden
Produktivitétseffekte die erhthten Lohnkosten mindes-
tens abdecken (vgl. fur einen Uberblick Gerlach/Hiibler
1989). Trifft eine der oben genannten Bedingungen fuir al-
le Arbeitnehmer in einem Unternehmen zu, kann ein Fir-
menlohndifferenzial bei der Basisentlohnung resultieren.2
Trifft sie nur fir ale besser qualifizierten Beschéftigten
im Betrieb zu, kann entsprechend eine firmenspezifische
Pramie fir Humankapital gezahlt werden. Ahnlich wie
ein Effizienzlohn kann auch eine verzégerte Entlohnung
dazu genutzt werden, die Arbeitskréfte zu einem effizien-
ten Arbeitseinsatz und einem léngeren Verbleib im Unter-
nehmen zu bewegen — bei einer Senioritatsentlohnung
(Lazear 1981) liegen die Léhne nach dem Eintritt in das
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Unternehmen zunéchst unter, dann Uber dem Wertgrenz-
produkt der Arbeitskréfte. Erhalten alle Beschéftigten in
einem Betrieb eine Senioritatsentlohnung, so wére zu er-
warten, dass die betriebsspezifische Ertragsrate der Be-
triebszugehorigkeitsdauer vergleichsweise hoch, der Ein-
stiegslohn hingegen vergleichsweise niedrig ausfallt.

In Unternehmen, die in gewissem Ausmal3 vom externen
Arbeitsmarkt abgeschottet sind, haben die Beschéftigten
die Moglichkeit, Gber vom Unternehmen erwirtschaftete
Renten zu verhandeln. Inwieweit ein Anspruch auf Ren-
ten durchgesetzt werden kann, hangt von dem spezifi-
schen Humankapital der Beschéftigten sowie ihrer Orga-
nisationsform ab (Lindbeck/Snower 1988). Aus Rent-
Sharing kénnen Firmenlohndifferenziale bei der Basis-
entlohnung resultieren, wenn alle Beschéftigten eines Be-
triebes an Renten partizipieren. Variiert die Verhand-
lungsmacht im Betrieb hingegen nach Qualifikationsni-
veau oder nach Geschlecht, kann dies wiederum firmen-
spezifische Ertragsraten von Humankapital oder ein fir-
menspezifisches geschlechtsspezifisches Lohndifferenzi-
al begrunden. Die Interessen der Arbeitnehmer an Renten
konnen dabei durch Gewerkschaften vertreten werden,
auf deren Rolle wir in Abschnitt 2.2 ndher eingehen. Ins-
besondere in Haustarifvertragen, die speziell an die be-
trieblichen Bedingungen angepasst sind, konnen Gewerk-
schaften eine Rent-Sharing-Komponente aushandeln.
Unter der Voraussetzung, dass die Produktmarktbedin-
gungen bzw. die technologischen Gegebenheiten inner-
halb von grob gegliederten Sektoren in einer Region rela
tiv einheitlich ausfallen — was aufgrund der Ergebnisse
von Gerlach/Wagner (1997) zur Heterogenitét innerhalb
von Sektoren eher angezweifelt werden kann — kénnte in
der Bundesrepublik auch im Rahmen von Fléchentarif-
vertrdgen ein Rent-Sharing stattfinden, das zu Firmen-
lohndifferenzialen fihrt.

Auch wenn keine produktionstechnisch oder durch die
Produkt- und Faktormérkte bedingten Entstehungsgriinde
fur Firmenlohndifferenziale vorliegen, koénnen diese
beobachtet werden, wenn sich Arbeitskréften unter-
schiedlicher unbeobachtbarer , Qualitat” in bestimmte
Betriebe sortieren: In Hochlohnunternehmen werden in
jeder Lohngruppe Uberdurchschnittlich produktive, moti-
vierte und innovationsfreudige Mitarbeiter eingestellt, die
durchgangig hthere Lohne erhalten als aufgrund ihrer be-
obachtbaren Fahigkeiten zu erwarten gewesen wére. Ein
erster Grund fur entsprechende Sortierprozesse liegt vor,
wenn innerhalb von Unternehmen bel der Entlohnung
sehr grofer Wert auf Fairnessnormen gelegt wird und die

1 Esliegt hinreichende empirische Evidenz dafur vor, dass Firmenlohn-
differenziale nicht nur kurzfristig und zuféllig beobachtet werden. So
zeigt bereits Groshen (1989) fur die USA, dass die Autokorrelation ein-
dimensional gemessener Firmenlohndifferenziale in einem der von ihr
untersuchten Datensétze nach einem Einjahresabstand Werte (iber 0.9
annimmt, und nach einem Vierzehnjahresabstand immerhin noch 0.6
betragt.

2 Unter einer betrieblichen Basisentlohnung verstehen wir dabei die Ent-
lohnung, die ein Durchschnittsarbeitnehmer in einem bestimmten Be-
trieb erwarten kann (in unseren Einkommensschétzungen entspricht die
Basisentlohnung der Konstanten).
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Beschéftigten einerseits gewisse Préferenzen fur eine
komprimierte Lohnstruktur aufweisen, andererseits aber
auch keine zu hohen Lohneinbussen im Vergleich zu ih-
rem Opportunitdtslohn hinnehmen wollen. Dies erfordert
einein Hinsicht auf das beobachtbare und unbeobachtba-
re Humankapital relativ homogene Belegschaft, da an-
sonsten Arbeitnehmer hoherer , Qualitét” —diein anderen
Betrieben mehr verdienen kdnnten — bei zu hohen Lohn-
einbussen das Unternehmen verlassen wirden. Ein syste-
matisches Sortieren ist aus Sicht der Unternehmen zwei-
tens dann sinnvoll, wenn qualifikationssensitive Techno-
logien vorliegen. Bei einer hohen Kapitalintensitét und
einer komplexen Produktionstechnik sind Betriebe auf ei-
ne gut qualifizierte, sorgféltig arbeitende und motivierte
Belegschaft angewiesen. Im Extremfall bestimmt die Ar-
beit der am wenigsten geeigneten Arbeitskraft die Qua-
litdt des Endproduktes, wie es z.B. von Kremer (1993) in
seiner O-Ring-Produktionsfunktion modelliert wird. Aus
der Zusammenarbeit qualifizierter Arbeitskrafte kénnen
weiterhin positive externe Effekte entstehen. Diesist ins-
besondere bel Teamproduktion und Flieffbandarbeit der
Fall — durch Weiterbildung am Arbeitsplatz und Lernef-
fekte wirkt sich ein hochqualifiziertes Arbeitsumfeld po-
sitiv auf die Arbeitsleistung des einzelnen Arbeitnehmers
aus. Dies fuhrt zwar nicht per se zu Sortierprozessen,
kann diese aber beim Vorliegen qualifikationssensitiver
Technologien verstéarken.

2.2 Tarifvertrage und zwischenbetriebliche L ohnunter -
schiede

Das deutsche System industrieller Beziehungen ist durch
den FHé&chentarifvertrag gekennzeichnet. Flachentarifver-
trage werden fir einzelne Tarifgebiete zwischen einem
Unternehmerverband und einer Gewerkschaft abge-
schlossen. Fir die Mitgliedsfirmen des Verbandes legt der
Fléchentarifvertrag ,Mindestiéhne* fest, die rechtlich
zwar nur gegenuber Gewerkschaftsmitgliedern bindend
sind, faktisch jedoch durchgéangig auf die Gesamtbeleg-
schaften angewendet werden. Die Bedingungen eines
Flachentarifvertrages kénnen — dies ist jedoch eher die
Ausnahme — vom jeweiligen Landesarbeitsministerium
fur das Tarifgebiet als allgemeinverbindlich erklart wer-
den. Geschieht dies nicht, so kdnnen Unternehmen, die
nicht Mitglied des jeweiligen Arbeitgeberverbandes sind,
die Regelungen des Tarifvertrages durch einen Anerken-
nungsvertrag Ubernehmen oder mit ihren Beschéftigten
individuelle Vereinbarungen treffen; letztere konnen da-
bei wiederum auf den Tarifvertrag Bezug nehmen. Alter-
nativ besteht die Méglichkeit, dass ein Unternehmen ei-
nen Haustarifvertrag mit vom Fléachentarifvertrag abwei-
chenden Regelungen mit einer Gewerkschaft abschlief;
in diesem Fall greift auch eine Allgemeinverbindlich-
keitserkl&rung nicht.

Im Rahmen von Tarifverhandlungen verfolgen Gewerk-
schaften Ublicherweise das Zidl, die Lohne ihrer Mitglie-
der Uber den Marktlohnsatz anzuheben. Im institutionel-
len Rahmen der Bundesrepublik bedeutet dies, dass in
Betrieben, die Tarifvertrége anwenden, die Basisentloh-
nung tendenziell hoher ausfallen miisste a's in Betrieben,
in denen die Entlohnung individuell ausgehandelt wird.
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Ein weiteres wichtiges Ziel der gewerkschaftlichen Ent-
geltpolitik sind ,, gleicher Lohn fur gleiche Arbeit* und ei-
ne Lohnstandardisierung und -komprimierung innerhalb
eines Industriezweiges oder regionalen Produktmarktes
(Freeman 1982, Freeman/Medoff 1984). Eine solche
Lohnkomprimierung kann die Solidaritat zwischen Ge-
werkschaftsmitgliedern stérken und entspricht den Préfe-
renzen des gewerkschaftlichen Medianmitglieds, wenn
der Mittelwert des Lohnes Uber dem Median liegt. Agell
(1999, 2002) zeigt, dass risikoaverse und heterogene Ar-
beitskréfte, dieihre zukunftigen Lohne nur mit Unsicher-
heit prognostizieren kénnen, ex ante eine komprimierte
Lohnstruktur préferieren. Die Wahrscheinlichkeit, dass
ein Arbeitnehmer eine egalitérere Lohnstruktur unter-
stitzt, nimmt dabel mit seiner Qualifikation ab. Bei einer
moderaten tarifvertraglich durchgesetzten Lohnkompres-
sion kann der Nutzen aus der Versicherung gegen Unsi-
cherheit die Kosten durch einen verringerten Output und
Arbeitdosigkeit durchaus tUberwiegen.

Insoweit Gewerkschaften ihre lohnpolitischen Ziele in
Tarifvertrdgen durchsetzen, sind Wirkungen auf die
zwischenbetriebliche Lohnstruktur zu erwarten, die je-
doch insgesamt nicht eindeutig sind. Zum einen sollte in
Betrieben, die Tarifvertrdge anwenden, die Basisentloh-
nung hoher ausfallen — hieraus resultiert eine mit der Ge-
werkschaftsmacht zunehmende Lohnstreuung zwischen
den Vergiitungsregimes. Zum anderen kann die Lohnstan-
dardisierung und -komprimierung die zwischenbetrieb-
lichen Lohnunterschiede innerhalb der Gruppe tarifge-
bundener Betriebe verengen. Dies gilt insbesondere fur
Fléchentarifvertrége und dann, wenn die Standardisie-
rung mit geringen Ertragsraten der Ublichen lohnbestim-
menden Variablen Schul- und Berufsaushildung sowie
Berufserfahrung verbunden ist. Damit werden hoher qua-
lifizierte Beschéftigte fir geringere Renditen auf das Hu-
mankapital durch einen allgemeinen tariflichen Lohnauf-
schlag kompensiert. Betriebe mit Individual arbeitsvertré-
gen zahlen hingegen keinen tariflichen Lohnaufschlag fir
ale Beschéftigte, sie vergiiten aber das Humankapital mit
angemesseneren Ertragsraten.

Eine Lohnstandardisierung, die haufig anhand von Mus-
terarbeitsplétzen Entgelte festlegt, schrankt weiterhin
Maoglichkeiten der Lohndiskriminierung zwischen ver-
schiedenen Gruppen von Arbeitskréften ein. Der Lohnab-
schlag, mit dem Frauen am Arbeitsmarkt konfrontiert
sind, mufte folglich in tarifgebundenen Betrieben gerin-
ger ausfalen als in Unternehmen mit Individualarbeits-
vertrégen, was ebenfalls die Lohnstreuung zwischen den
Gruppen tarifgebundener und tarifungebundener Betrie-
ben erhéhen sollte.

2.3 Hypothesen

Die vorangehenden theoretischen Uberlegungen bilden
die Grundlage fir die Formulierung der folgenden Hypo-
thesen, die einer empirischen Uberpriifung unterzogen
werden.

— Ein Ausdruck der Entgeltpolitik von Unternehmen sind
Firmenlohndifferenziale, die sich sowohl in Unterschie-
den in der Basisentlohnung — der erwarteten Entlohnung
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eines Durchschnittarbeitnehmers — als auch in betriebs-
spezifischen Ertragsraten des Humankapitals auf3ern.
Diese Hypothese lasst sich dadurch begriinden, dass die
Notwendigkeit einer Zahlung von Effizienzl6hnen zwi-
schen Betrieben variiert, dass sich die Méglichkeiten ei-
ner Durchsetzung von Rent-Sharing betriebsspezifisch
unterscheiden, und dass die Bedeutung von Sortierpro-
zessen nach der unbeobachtbaren Qualifikation zwischen
Betrieben variiert.

— Betriebe, die Tarifvertrage anwenden, zahlen der Be-
legschaft tendenziell eine hohere Basisentlohnung als
Unternehmen, die Arbeitsvertrage individuell aushan-
deln. Ein zentrales Ziel gewerkschaftlicher Lohnpolitik
ist die Anhebung des Entgelts Uber den Marktlohnsatz.
Damit ist zu erwarten, dass die Lohnstreuung zwischen
den Vergitungsregimes mit der Gewerkschaftsmacht zu-
nimmt.

— Tarifvertraglich gebundene Betriebe sind mit einer
Lohnstandardisierung und -komprimierung konfrontiert,
die mit geringeren Ertragsraten fur Humankapital ein-
hergehen kann. In Verbindung mit der vorangehenden
Hypothese ist eine Verengung der zwischenbetrieblichen
Lohnstruktur innerhalb der Gruppe tarifgebundener
Unternehmen zu erwarten.

— Das geschlechtsspezifische Lohndifferenzial fallt in ta-
rifgebundenen Betrieben geringer aus als in Unterneh-
men, in denen die Entlohnung individuell ausgehandelt
wird. Urséchlich ist die Bindung der Entlohnung an die
Eigenschaften von Arbeitsplétzen, die eine geschlechts-
spezifische Lohndifferenzierung in tarifgebundenen Be-
trieben erschwert.

Die folgende empirische Untersuchung lasst zwar keine
Unterscheidungen zwischen unterschiedlichen theoreti-
schen Erklérungsansétzen zu, sie fuhrt aber zu einigen
neuen Erkenntnissen Uber den Lohnbildungsprozess in
der Bundesrepublik.

3 Daten, Methoden und Variablen

In diesem Abschnitt wird zunéchst der von uns verwende-
te Datensatz vorgestellt, der einer der wenigen in der
Bundesrepublik zugénglichen Arbeitnehmer-Arbeitge-
ber-Datensdtze ist. Im Anschluss wird die gewéhite
Mehrebenenmodellierung des Entgelts vorgestellt und
kurz auf die verwendeten Variablen eingegangen.

3.1 Die Nieder sichsische Gehalts- und Lohnstrukturerhe-
bung

Die Gehalts- und Lohnstrukturerhebung erfasst die Ver-
dienste, Arbeitszeiten und diverse weitere Merkmale der
Arbeitnehmer in der Bundesrepublik. Sieist als reprasen-
tative, zweistufige Stichprobe konzipiert und wird in
mehrjahrigem Abstand durchgefiihrt. Sie umfasst das
produzierende Gewerbe sowie ausgewdahlte Dienstleis-
tungssektoren. Auswahleinheiten der ersten Stufesind die
Betriebe, in der zweiten Stufe erfolgt dann die Erfassung
einer Stichprobe von Beschéftigten in den gezogenen Be-
trieben. Flr unsere Analyse nutzen wir in Kooperation
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mit dem Niederséchsischen Landesamt fir Statistik die
niederséchsische Stichprobe der Gehalts- und L ohnstruk-
turerhebung fir das Jahr 1995 (Stephan 2001b).

Nicht erfasst werden in dieser Erhebung Angestellte mit
einem Gehalt von monatlich mehr as 25.000 DM sowie
geringfiigig Beschéftigte und Auszubildende. Wir be-
ricksichtigen in der folgenden Analyse ausschliefdlich
Beschéftigte mit einer Wochenarbeitszeit von mindestens
30 Stunden. Weiterhin begrenzen wir die Analyse auf Be-
triebe des Verarbeitenden Gewerbes mit mindestens 100
und hdchstens 10.000 Beschéftigten, fur die mindestens
25 Beobachtungen vorliegen. Der Grund fir die letztere
Einschrankung ist, dass wir in der empirischen Analyse
mit dem Betrieb variierende Parameter schétzen, waseine
gewisse Mindestanzahl von Beobachtungen pro Betrieb
erforderlich macht. Das verbleibende Sample enthélt ca.
30.000 Beschéftigte aus 500 Unternehmen.

Von besonderem Interesse fir die folgende Auswertung
ist, dass die Gehalts- und Lohnstrukturerhebung eine der
wenigen Datenquellen in der Bundesrepublik ist, in der
Informationen dartiber vorliegen, welche Betriebe wel-
chen Flachen- oder Haustarifvertrag anwenden. Wendet
ein Betrieb einen bestimmten Flachentarifvertrag an, so
lasst sich allerdings nicht feststellen, ob diesim Rahmen
einer Mitgliedschaft in einem Arbeitgeberverband ge-
schieht, ob ein Anerkennungsvertrag abgeschlossen wur-
de, oder ob individuell vereinbarte Arbeitsvertrage auf
den Fléchentarifvertrag Bezug nehmen. Informationen
Uber das Vorhandensein eines Betriebsrates liegen in dem
Datensatz nicht vor. Weiterhin sind unsere Ergebnisse auf
ein westdeutsches Bundesland begrenzt; in Ostdeutsch-
land sind deutlich weniger Betriebe tarifgebunden (Ko-
haut/Schnabel 2003).

Bel der Gehalts- und Lohnstrukturhebung handelt es sich
um einen Querschnittsdatensatz, mit dem wir zwar fir
unbeobachtete Betriehseffekte, nicht aber fir die unbeob-
achtbaren Individual effekte der Beschéftigten kontrollie-
ren konnen. Unterschiede in den geschétzten Entloh-
nungsparametern zwischen Unternehmen basieren damit
sowohl auf Unterschieden in den mittleren unbeobachtba-
ren Individualeffekten zwischen den Unternehmen als
auch auf Unterschieden in der Produktionstechnik und
den Produkt- und Faktormarktbedingungen. Eine ein-
drucksvolle Studie von Abowd/Kramarz/Margolis
(1999), die auf einem franzdsischen Arbeitnehmer-Ar-
beitgeber-Panel basiert, weist darauf hin, dass die un-
beobachteten Individualeffekte bei der Bestimmung der
Entlohnung vermutlich die gewichtigere Rolle spielen.

3.2 Ein Mehrebenenmodell der Entlohnung

Ziel desBeitragsist es, zu prifen, inwieweit die Basi sent-
lohnung sowie die Ertragsraten von Humankapital nach
Betrieben variieren, und wovon die geschétzten betriebs-
spezifischen Ertragsraten abhéngen. Die einfachste Art
der Modellierung ist die Schétzung betriebsspezifischer
Einkommensfunktionen mit der Methode der Kleinsten
Quadrate fur ale grolReren Betriebe des untersuchten
Samples (Kramarz/Lollivier/Pelé 1996, Leonard/Van Au-
denrode 1996, Stephan 2001a). Hierdurch wird jedoch
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implizit unterstellt, dass zwischen den Entlohnungsstruk-
turen unterschiedlicher Betriebe kein Zusammenhang be-
steht (Cardoso 2000: 92). Diese Annahme ist insbesonde-
re dann nicht angemessen, wenn die Lohnstruktur in einer
Volkswirtschaft stark durch firmentbergreifende gewerk-
schaftliche Lohnverhandlungen beeinflusst wird, wie dies
in der Bundesrepublik der Fall ist.

Der Problematik angemessener ist die Schdtzung eines
hierarchischen linearen Modells (HLM) bzw. Mehrebe-
nenmodells, das explizit die hierarchische Natur der Da-
ten berticksichtigt und das im Gegensatz zu der Schét-
zung von getrennten Einkommensfunktionen fir die
Unternehmen bel der Schétzung betriebsspezifischer
Koeffizienten ergdnzend aggregierte Informationen be-
riicksichtigt (s. den methodischen Anhang). Fir Portugal
wurden entsprechende Studien der Entlohnung durch
Cardoso (1999, 2000) durchgefiihrt.

In Mehrebenenmodellen setzt sich der Storterm der zu
schétzenden Funktion aus Variationen auf allen betrachte-
ten Ebenen zusammen — im Folgenden ist die 1. Ebene
die Individualebene und die 2. Ebene die Betriebsebene.
Gleichung (1) beschreibt die 1. Ebene, in der daslogarith-
mierte Einkommeny;; von Individuumi = 1...N in Betrieb
j = 1..M von einem KX 1-Vektor erklarender Variablen
X;; abhangt, der eine Konstante und K-1 beobachtete indi-
viduelle Merkmale umfasst. Der individuelle Storterm
der 1. Ebene ist gegeben durch r; ~ N(0,0?).

(D) i = X' Bj + 1j

Wesentliches Merkmal des Modellsist, dass der zu schét-
zende K X 1-K oeffizientenvektor B. zwischen den Unter-
nehmen variiert. Er wird auf der 2. Ebene explizit in Ab-
hangigkeit eines 1 X L-Zeilenvektorsw; modelliert, der ei-
ne Konstante und L-1 beobachtete Unternehmensmerk-
male umfasst,

(2 Bj =Wy +u;

wobel gilt W; = 1, &w;, und W, eine KXK-L-Matrix ist.
Der zu schitzende K-L X 1-Parametervektor v weist alle
systematischen Einflisse auf die Entlohnung aus. Der
KX 1-Vektor der Makro-Storgrolen u; ~ N(O,T) gibt fur
jeden Betrieb die Abweichung der betriebsspezifischen
Entlohnungsparameter von ihrem erwarteten Wert, gege-
ben w; bzw. W;, an, mit

Hinsichtlich der Kovarianzen werden folgende Annah-
men getroffen: Cov(rj,u) = 0, Cov(Xyry) = 0O,
Cov(wg;,uy;) = 0, Cov(wg,r) = 0 und Cov(X,Uy;) = 0
fur alek, k' und € und mit k = 1...K sowie € = 1...L, wo-
bei Xy, W, und uy; einzelne Elemente aus X;;, w; und y;
seien (Raudenbush/Bryk 2002, 255).

ij»
Durch Einsetzen von (2) in (1) folgt
) yij = X' Wy + X

ij UJ + I’i]-.
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Dabei stellt X;;"W; den erwarteten Lohn eines Arbeitneh-
mersin der Volkswirtschaft bei bestimmten Ausstattungs-
merkmalen dar und wird auch al's systematische Kompo-
nente des Modells bezeichnet. Der Term X;;'u; zeigt an,
inwieweit die Konstante und die Ertragsraten individuel-
ler Merkmale bei einem Arbeitgeber von ihrem Erwar-
tungswert abweichen.

Die Schétzmethodik wird im methodischen Anhang néher
erléutert. Insgesamt werden drei Gruppen von Parametern
geschétzt:

— Fir die nach Unternehmen variierenden Koeffizienten
B; werden empirische Bayes-Schatzer B;* ermittelt, die
sich —optimal gewichtet — aus Informationen Uber den je-
weiligen Betrieb und aus Informationen Uiber das Gesamt-
sample zusammensetzen. Da sie im Vergleich zu den be-
reits angesprochenen betriebsspezifischen Kleinste-Qua-
drate-Schatzern weniger streuen, werden sie auch als
»Shrunken Estimates* bezeichnet.

— Die fixen Koeffizienten y des Modells werden mit der
Methode der gewichteten kleinsten Quadrate geschétzt,
wobei beriicksichtigt wird, dass die Prazision der Infor-
mationen Uber ein Unternehmen auch von der Anzahl der
jeweils vorliegenden Beobachtungen abhangt.

— Fur die Varianz- und Kovarianzkomponenten des Mo-
dells — den Parameter o2 und die Matrix T — lassen sich
mit iterativen Verfahren Maximum Likelihood-Schétzer
ermitteln.

Im Rahmen des Modells kann bei Hinweisen auf Hetero-
skedastie auch die Varianz der Storgrofien r;; explizit mo-
delliert werden. Raudenbush/Bryk (2002, 131 ff.) schla-
gen folgende Modellierung der StorgrofRenvarianz der 1.
Ebene vor:

(4 o?=exp{Cj o}

In dem Vektor C;; sind diejenigen Variablen erfasst, von
denen vermutet wird, dass sie Heteroskedastie verursa-
chen. Die funktionale Form sichert, dass o;;2 nur positive
Werte annehmen kann. Wir testen im Folgenden, ob eine
entsprechende Modellierung gegentiber der Annahme ho-
mogener Varianz vorzuziehen ist.

Es ist darauf hinzuweisen, dass wir bei dem gewdhliten
Vorgehen erstens nicht fur die Selbstselektion von Arbeit-
nehmern und zweitens nicht fur die Selbstselektion von
Unternehmen in bestimmte Tarifvertragsregimes kontrol-
lieren konnen. Selektieren sich zum Beispiel besonders
produktive und besonders &hnliche Arbeitnehmer in
Unternehmen, die Tarifvertrage anwenden, so ist eineim
Durchschnitt héhere Entlohnung und eine komprimierte
Lohnstruktur nicht das Ergebnis der Institution ,, Tarifver-
trag*, sondern der Selbstselektion der Arbeitnehmer.
Ahnlich kénnten sich vor allem produktivere Unterneh-
men, die eine relativ homogene Belegschaft beschéaftig-
ten, in die Gruppe der Unternehmen selektieren, die einen
Tarifvertrag anwenden. Insgesamt sind unsere Ergebnisse
daher im Sinne von Korrelationen — und nicht kausal —zu
interpretieren.
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3.3 Variablen

Als abhangige Variable wird der empirischen Auswertung
der logarithmierte Stundenlohn im Oktober 1995 zugrun-
de gelegt.3 Als Variablen in X;; werden aufgenommen: Ei-
ne Konstante, die erforderliche Zahl an Aushildungsjah-
ren zum Erwerb des hdchsten beruflichen oder schuli-
schen Abschlusses?, Jahre der Betriebszugehtrigkeits-
dauer und Jahre der potenziellen Berufserfahrung, sowie
Dummyvariablen fur das Geschlecht und den Status als
Arbeiter bzw. Angestellter. Schulbildung und potenzielle
Berufserfahrung werden in der traditionellen Einkom-
mensregression as Proxy-Variablen fir das allgemeine
Humankapital der Beschéftigten interpretiert. Betriebszu-
gehorigkeit wird hingegen i.d.R. as Proxy-Variable fur
das spezifische Humankapital und die Qualitét des Mat-
ches herangezogen. Ein Endogenitétsproblem entsteht
dabei dadurch, dass bessere Matches |anger andauern und
besser entlohnt werden. Frauen verdienen im Durch-
schnitt weniger als Manner, was teilweise auf Einkom-
mensdiskriminierung zuriickzufihren sein kénnte (Blau
et a. 2002: Chapter 7). Angestellte weisen im Durch-
schnitt einen hoheren beruflichen Status auf als gewerbli-
che Arbeitnehmer; weiterhin waren fiir beide Beschaftig-
tengruppen im Untersuchungszeitraum getrennte Lohn-
und Gehatsrahmentarifvertrage gultig, die Lohnsdtze
und Lohngruppen Uberwiegend nach dem beruflichen
Status regelten.

Die Modellierung wird dabei bewusst so einfach wie
maoglich gehalten, da unsere Ergebnisse letztlich auf der
Schétzung betriebsspezifischer Parameter beruhen, was
eine Mindestanzahl der Beobachtungen pro Betrieb erfor-
dert, die mit einer zunehmenden Zahl zu schétzender Pa-
rameter steigt. Inshesondere verzichten wir auf die Ubli-
che quadratische Modellierung der Ertrége der Betriebs-
zugehorigkeitsdauer und der Berufserfahrung. In einer
einfachen Kleinste-Quadrate-Schétzung fir das Gesamt-
sample zeigt sich jedoch, dass das Bestimmtheitsmald
durch Aufnahme der quadratischen Terme lediglich von
0.56 auf 0.57 steigen wiirde.

Fir w; bzw. W, unterscheiden wir drei Spezifikationen. In
Modell 1 nehmen wir lediglich eine Konstante auf. Die
zentrale Fragestellung unseres Beitragsist jedoch, welche
Entlohnungsparameter auf der Betriebsebene durch Tarif-
vertrége beeinflusst werden. Daher nehmen wir in Modell
2 zusétzlich Dummyvariablen fur die Anwendung eines
Fléchentarifvertrages oder eines Haustarifvertrages auf,
um zu prifen, ob die Verteilung der Entlohnungsparame-
ter zwischen den Vergiitungsregimes variiert. In Modell 3
berticksichtigen wir als Einflussfaktoren auf die betrieb-
lichen Entlohnungsparameter weiterhin die betrieblichen
Mittelwerte der Jahre schulischer und beruflicher Ausbil-
dung und der Betriebszugehorigkeitsdauer, den Frauen-
anteil im Betrieb sowie die Betriebsgrésse. Die mittlere
Schulbildung soll den Bestand an allgemeinem Human-
kapital im Betrieb approximieren. Die mittlere Dauer der
Betriebszugehdrigkeitsdauer kann einerseits auf die Be-
deutung von spezifischem Humankapital fir den Betrieb
hinweisen, sie kann aber auch dadurch beeinflusst wer-
den, dass aufgrund von Anreizproblemen Effizienz- oder
Senioritdtsl6hne gezahlt werden. Beziiglich des Frauen-
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anteils im Betrieb erwarteten wir durchgéngig negative
Effekte auf die Entlohnung (Bayard et a. 1999), wahrend
sich die Firmengrofe positiv auf die Hohe des Arbeitsein-
kommens auswirken dirfte (Gerlach/Hubler 1998).

Fir die Modellierung der Varianz der 1. Ebene prifen wir
fur alle Variablen aus X;; sowie fur die Firmengrof3e, ob
diese Variablen die Varianz systematisch beeinflussen
und damit in C; aufgenommen werden sollten (es zeigt
sich, dassdies der Fall ist).

In den folgenden multivariaten Analysen werden bis auf
zwei Ausnahmen ale Variablen in X;; und W; um den
Samplemittelwert (,,grand mean*) zentriert. Dies ermég-
licht eine inhaltliche Interpretation der Konstante 3,; der
Schétzungen a's Basiseinkommen, das ein durchschnitt-
licher Arbeitnehmer im Betrieb j erwarten kénnte (Rau-
denbush/Bryk 2002, 32 ff.). Obwohl auf den ersten Blick
etwas befremdlich, ist es dabel sinnvoll, auch Dummyva-
riablen zu zentrieren (Raudenbush/Bryk 2002, 34), um
die geschétzten betriebsspezifischen Konstanten 8, um
unterschiedliche Frauenanteile und Angestelltenanteile in
den Betrieben zu korrigieren. Die Ausnahmen sind zwel
Dummyvariablen fir die Anwendung eines Tarifvertrages
in W, so dass in Schatzungen, in denen fur den Tarifver-
trag kontrolliert wird, die Konstante der Schétzung als
das erwartete Einkommen bei einer individuellen Lohn-
aushandlung interpretiert werden kann.

4 Empirische Ergebnisse

Nach einer kurzen Deskription der Daten wird im Folgen-
den zunéachst auf die ermittelten systematischen Einfliisse
auf die Entlohnung eingegangen, um dann die Verteilung
der betriebsspezifischen Entlohnungsparameter zu disku-
tieren.

4.1 Deskriptive Ergebnisse

In Tabelle 1 sind deskriptive Statistiken fur das Gesamt-
sample sowie separat nach Vergitungsregime ausgewie-
sen. 368 der Unternehmen im untersuchten Sample wen-
den einen Flachentarifvertrag an, wéhrend 68 Unterneh-
men Arbeitsvertrége individuell aushandeln und 40
Unternehmen einen Haustarifvertrag anwenden.

3 Bel regressionsanalytischen Untersuchungen der Entlohnung ist eine
Logarithmierung der Léhne gebréuchlich — folgen die Léhne approxi-
mativ einer log-normalen linkssteilen Verteilung, so folgen die logarith-
mierten Lohne approximativ einer Normalverteilung. Diese Darstellung
hat weiterhin den Vorteil, dass die geschétzten Steigungsparameter der
Regressionsanalysen approximativ als Ertragsraten bzw. prozentuale
Anderungen interpretiert werden kénnen.

Der Stundenlohn berechnet sich fur gewerbliche Arbeitnehmer aus dem
Bruttoeinkommen fur den Abrechnungszeitraum (abzuglich der Mehr-
arbeitszuschldge) und den bezahlten Arbeitsstunden (abzuglich der
Mehrarbeitsstunden), und fur Angestellte aus dem Bruttomonatsiohn
(abziiglich der Mehrarbeitszuschldge) und den auf den Monat umge-
rechneten vertraglichen Wochenarbeitsstunden. Dabei bleibt unberiick-
sichtigt, dass insbesondere von Angestellten z.T. unbezahlte Uberstun-
den abgeleistet werden.

4 Diese Information wird auf Basis der Sozialversicherungsnummern
der Beschéftigten generiert.
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Tabelle 1: Deskriptive Statistiken der Variablen

Alle Individueller Flachentarif- Haustarif-
Vertrag vertrag vertrag
Mittel Std. Mittel Std. Mittel Std. Mittel Std.
Individuen
Logarithmierter Stundenlohn 3,30 0,30 3,19 0,35 3,31 0,30 3,30 0,28
Jahre schulischer und beruflicher
Ausbildung 11,78 1,67 11,74 1,63 11,79 1,68 11,72 1,65
Betriebszugehorigkeitsdauer 11,76 9,76 8,44 7,69 12,11 9,91 12,75 9,92
Potenzielle Berufserfahrung 21,79 10,76 19,74 10,45 22,06 10,78 22,03 10,74
Geschlecht (1 = Frau) 0,22 0,41 0,26 0,44 0,21 0,41 0,21 041
Status (1 = Angestellter) 0,31 0,46 0,30 0,46 0,31 0,46 0,27 0,45
Beobachtungen 29.228 3.298 22.967 2.963
Betriebe
Mittlere schulische und berufliche
Ausbildung 11,75 0,66 11,76 0,78 11,75 0,64 11,67 0,61
Mittlere Betriebszugehtérigkeitsdauer 11,46 4,02 8,31 3,81 11,98 3,82 12,06 3,78
Frauenanteil 0,23 0,19 0,26 0,21 0,22 0,19 0,23 0,15
Firmengroiie 459 579 278 265 474 513 631 1190
Beobachtungen 476 68 368 40

Wie bereits andere Studien gezeigt haben (z.B. Freeman
1982, Gerlach/Stephan 2002), ist der Mittelwert der Ent-
Ilohnung in Unternehmen, die keinen Tarifvertrag anwen-
den, am geringsten, wahrend die Streuung der L6hne am
hochsten ausféllt. Hinsichtlich der Ausbildung unter-
scheiden sich die Beschéftigten zwischen den Vergi-
tungsregimes nicht stark. Jedoch sind die Betriebszuge-
horigkeitsdauer und die potenzielle Betriebserfahrung in
Betrieben, die die Entlohnung individuell aushandeln,
deutlich geringer as in solchen, die einen Flachen- oder
Haustarifvertrag anwenden. Zudem ist in Unternehmen,
die keinen Tarifvertrag anwenden, der Frauenanteil deut-
lich héher.

4.2 Systematische Einflusse auf die Entlohnung

Der Gitevergleich unterschiedlicher Modelle in Tabelle
A.1 im Anhang weist darauf hin, dass erstens die ge-
schétzten Mehrebenenmodelle gegentiber betriebsspezifi-
schen Kleinste-Quadrate-Schatzungen vorzuziehen sind,
und dass zweitens die Schatzungen mit modellierter Vari-
anz gegenilber der Annahme homogener Varianzen der 1.
Ebene vorzuziehen sind.?

Daher beschrankt sich die Dokumentation der geschétz-
ten Parameter in unserer zentralen Tabelle 2 auf die Er-
gebnisse der drei Mehrebenenmodelle mit heterogener
Varianzschatzung. Im oberen Teil von Tabelle 2 sind die
entsprechend geschétzten fixen Parameter y ausgewie-
sen. Die zugehdrigen Probability Values beziehen sich
auf robuste, Huber-korrigierte Standardfehlerschétzun-
gen (Raudenbush/Bryk 2002: 276 ff.).
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Fur Modell 1 wird in w; aus Gleichung (2) in Abschnitt
3.2 lediglich eine Konstante aufgenommen; damit kon-
nen die im Vektor @; zusammengefassten Koeffizienten
zufdllig zwischen den Unternehmen variieren, werden
aber nicht in Abhangigkeit von den Unternehmensmerk-
malen modelliert. Wie erwartet haben alle aufgenomme-
nen Variablen einen hochsignifikanten Einfluss auf die
Entlohnung. Im Einzelnen ermitteln wir eine mittlere Er-
tragsrate der Schulbildung von 3%, wahrend sich ein wei-
teres Jahr Betriebszugehorigkeitsdauer bzw. potenzielle
Berufserfahrung im Mittel in eéinem 0,4% bzw. 0,1% ho-
heren Einkommen niederschlagen. Im Durchschnittsbe-
trieb verdienen Frauen c.p. 17% weniger als Ménner,
wahrend das Einkommen von Angestellten c.p. 35% tiber
dem Einkommen gewerblicher Arbeitnehmer liegt.

Unser besonderes Interesse gilt den Einkommenseffekten
einer Anwendung von Tarifvertréagen. In Modell 2 wird
daher Uberpriift, ob die betriebsspezifischen Koeffizien-
ten in B; systematisch mit dem Vergutungsregime variie-
ren. Hierzu werden in w; neben der Konstanten Dummy-
Variablen fur das Vergiitungsregime aufgenommen.

5 Alle Schatzungen wurden mit dem Programmpaket HLM 5.05 von
Raudenbush, Bryk und Congdon durchgefiihrt. Die Vorgehensweise
beim Gutevergleich wird im methodischen Anhang erléautert. Es sel dar-
auf hingewiesen, dass alle geschétzten Modelle gute Konvergenzeigen-
schaften aufweisen.

6 Bei einer logarithmischen Spezifikation der abhéngigen Variablen be-
rechnen sich die marginalen Effekte fir Dummyvariablen alse? — 1.
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Tabelle 2: Mehrebenenmodelle (HL M) mit heterogener Varianzschétzung

Modell 1 2 3
Fixe K oeffizienten v Prob. v Prab. v Prob.
Konstante
Konstante 3,277** 0,00 3,209** 0,00 3,226** 0,00
Flachentarifvertrag 0,082** 0,00 0,062** 0,00
Haustarifvertrag 0,060* 0,01 0,043 0,07
Mittlere Schul- und Berufsausbildung /10 0,476** 0,00
Mittlere Betriebszugehorigkeitsdauer /10 0,021 0,13
Frauenanteil -0,170** 0,00
BetriebsgrofRe /1000 0,024** 0,00
Jahre schulischer und beruflicher Ausbildung /10
Konstante 0,301** 0,00 0,323** 0,00 0,330** 0,00
Flachentarifvertrag -0,028 0,44 -0,039 0,31
Haustarifvertrag 0,003 0,95 0,001 0,99
Mittlere Schul- und Berufsaushildung / 10 0,619** 0,00
Mittlere Betriebszugehorigkeitsdauer / 10 0,023 0,43
Frauenanteil -0,119* 0,04
BetriebsgroRRe / 1000 -0,004 0,80
Betriebszugehdrigkeitsdauer /10
Konstante 0,044** 0,00 0,067** 0,00 0,059** 0,00
Flachentarifvertrag -0,025** 0,00 -0,014* 0,03
Haustarifvertrag -0,031** 0,00 -0,020* 0,02
Mittlere Schul- und Berufsausbildung /10 0,075* 0,02
Mittlere Betriebszugehorigkeitsdauer /10 -0,035** 0,00
Frauenanteil —0,006 0,63
Betriebsgroie /1 000 0,002 0,47
Potenzielle Berufserfahrung / 10
Konstante 0,009** 0,00 0,015** 0,00 0,013** 0,00
Flachentarifvertrag -0,006 0,09 -0,004 0,27
Haustarifvertrag -0,008 0,18 -0,003 0,55
Mittlere Schul- und Berufsausbildung / 10 0,138** 0,00
Mittlere Betriebszugehorigkeitsdauer / 10 -0,009* 0,02
Frauenanteil —-0,004 0,57
BetriebsgroRe/ 1000 -0,003* 0,02
Geschlecht (1 = Frau)
Konstante -0,191** 0,00 -0,230** 0,00 -0,240** 0,00
Flachentarlifvertrag 0,044** 0,00 0,053** 0,00
Haustarifvertrag 0,062** 0,00 0,064** 0,00
Mittlere Schul- und Berufsausbildung / 10 -0,311** 0,00
Mittlere Betriebszugehorigkeitsdauer / 10 —-0,006 0,67
Frauenantell 0,064* 0,01
Betriebsgrofe / 1000 0,001 0,80
Status (1 = Angestellter)
Konstante 0,298** 0,00 0,296** 0,00 0,302** 0,00
Flachentarifvertrag 0,006 0,74 —-0,002 0,91
Haustarifvertrag -0,028 0,19 -0,035 0,12
Mittlere Schul- und Berufsausbildung /I O -0,154 0,07
Mittlere Betriebszugehdrigkeitsdauer /10 0,017 0,26
Frauenanteil 0,028 0,38
Betriebsgrofe / 1000 —-0,006 0,48
Standar dabweichung der Makro-Stor gr ssen 105 Prob. 705 Prob. 705 Prob.
Konstante 0,112** 0,00 0,108** 0,00 0,093** 0,00
Jahre schulischerund beruflicher Ausbildung /10 0,152** 0,00 0,152** 0,00 0,243** 0,00
Betriebszugehorigkeitsdauer /10 0,029** 0,00 0,029** 0,00 0,026** 0,00
Potenzielle Berufserfahrung / 10 0,016** 0,00 0,016** 0,00 0,013** 0,00
Geschlecht (1 = Frau) 0,073** 0,00 0,071** 0,00 0,065** 0,00
Status (1 = Angestellter) 0,093** 0,00 0,093** 0,00 0,092** 0,00
**)Signifikant bei o = 0,0 1 *) Signifikant bei o = 0,05.
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Die Ergebnisse sind eindeutig: In Unternehmen, die FI&
chen- oder Haustarife anwenden, ist die Konstante der
Schétzung — interpretierbar als die Basisentlohnung bzw.
als die erwartete Entlohnung bei einer mittleren Human-
kapitalausstattung — hochsignifikant um 9% bzw. 6% ho6-
her. Betriebszugehtrigkeitsdauer wird hingegen in Be-
trieben, die Tarifvertrége anwenden, nur etwa halb so
stark honoriert wie beim Abschluss individueller Arbeits-
vertrdge. Dieser Befund relativiert sich alerdings da-
durch, dass die mittlere Betriebszugehorigkeit in Betrie-
ben, die Tarifvertrége anwenden, etwa um ein Drittel ho-
her ausfallt. Erwartungsgemal3 ist das geschlechtsspezifi-
sche Lohndifferenzial in Betrieben, die Flachen- bzw.
Haustarifvertrége anwenden, um 4% bzw. 6% geringer.
Hinsichtlich der Ertragsraten der Schulbildung und der
potenziellen Berufserfahrung sowie des Angestellten-
lohndifferenzials lassen sich keinerlei Unterschiede zwi-
schen den Vergiitungsregimes nachwei sen.

Signifikante Einflusse einer Anwendung von Tarifvertra
gen koénnten in Modell 2 auch daraus resultieren, dass
sich tarifgebundene Betriebe in Hinsicht auf weitere
Merkmale von Betrieben unterscheiden, die Arbeitsver-
trége individuell aushandeln. Daher wird in Modell 3 fur
weitere — in Abschnitt 3.3 diskutierte — mdogliche Ein-
flussfaktoren auf der Betriebsebene kontrolliert. Die Er-
gebnisse aus Modell 2 bleiben in der Tendenz erhalten,
schwéchen sich hinsichtlich der Konstanten und der Er-
tragsrate der Betriebszugehdrigkeitsdauer jedoch ab. Ver-
mutlich ist ein Tell des in Modell 2 ermittelten Zu-
sammenhangs zwischen Basisentlohnung und Tarifver-
tragsregime darauf zuriickzufiihren, dass Unternehmen,
die Tarifvertrage anwenden, im Durchschnitt groRer sind
und anteilig weniger Frauen beschéftigen. Der verblei-
bende Einfluss des Vergltungsregimes ist dabel nicht
selbstverstandlich. Cardoso (2000) betont in ihrer ver-
gleichbaren Analyse, dass in Portugal kein Einfluss von
Tarifvertrdgen festgestellt werden konnte, nachdem fur
andere Variablen kontrolliert wurde; entsprechende Kon-
trollvariablen schlief}t sie daher ausihrer Analyse aus.

Starke Auswirkungen scheint die mittlere Schul- und Be-
rufsausbildung im Betrieb auszuiiben: Mit ihr nehmen die
betriebsspezifische Konstante sowie die Ertragsraten der
Schul- und Berufsaushildung, der Betriebszugehtrig-
keitsdauer und der potenziellen Berufserfahrung zu. Eine
Erklérung hierfir konnten positive externe Effekte der
Qualifikation sein — die Produktivitdt eines Arbeitneh-
mers héngt auch von der Produktivitdt seiner Kollegen
ab. Cardoso (2000) weist jedoch darauf hin, dass die ho-
heren Ertragsraten auch daraus resultieren konnten, dass
besser zahlende Firmen besser ausgebildete und produkti-
vere Arbeitskréfte attrahieren, also Sortiereffekte vorlie-
gen. Weiterhin steigt mit der mittleren Schul- und Berufs-
aushildung das geschlechtsspezifische Lohndifferenzial.
Eine mogliche Erkléarung hierfir wére, dass Frauen von
den vermuteten externen Effekten des betrieblichen Qua-
lifikationsniveaus weniger profitieren alsihre mannlichen
Kollegen. Eine Begrindung hierfir liegt nicht auf der
Hand, es sei denn, dass Frauen vergleichsweise haufig in
abgegrenzten betrieblichen Beschéftigungssegmenten ar-
beiten, die Uber geringe Kontakte zu den qualifikationsin-
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tensiven Bereichen der Belegschaft verfugen. Alternativ
konnten auch hier wieder Sortiereffekte vorliegen, wenn
in besser zahlenden Firmen vor alem besser ausgebildete
und produktivere Manner tétig sind.

Eine hthere mittlere Betriebszugehorigkeitsdauer im Un-
ternehmen hat keinen systematischen Einfluss auf die Ba-
sisentlohnung, geht jedoch mit geringeren Ertragsraten der
Betriebszugehorigkeitsdauer und der potenziellen Berufs-
erfahrung einher. Ein entsprechendes Ergebnis findet sich
auch bei Cardoso (2000). Eine eindeutige Interpretation
dieses Befundes ist jedoch kaum méglich, da gleich hohe
mittlere Betriebszugehdrigkeitsdauern das Ergebnis unter-
schiedlicher betrieblicher Strategien darstellen kdnnen.

Ein steigender Frauenanteil wirkt sich signifikant negativ
auf die betriebsspezifische Konstante und auf die betrieb-
liche Ertragsrate der schulischen und beruflichen Ausbil-
dung aus. Allerdings geht die geschlechtsspezifische
Lohnliicke innerhalb von Unternehmen mit einem stei-
genden Frauenanteil zuriick. Insgesamt lassen sich diese
Ergebnisse dahingehend interpretieren, dass ein Teil der
geschlechtsspezifischen Lohnliicke darauf zurtickzufih-
ren ist, dass sich Frauen Uberproportional in Niedriglohn-
unternehmen segregieren, in welchen auch ihre mann-
lichen Kollegen vergleichsweise wenig verdienen. Die
Betriebsgrofe wirkt sich unseren Schédtzungen nach vor
allem Uber eine hthere Konstante einkommenssteigernd
aus, wobei der Effekt jedoch vergleichsweise gering aus-
fallt: Ein Betrieb mit 1000 Beschéftigten mehr zahlt c.p.
einen um 2% hoheren Lohn.

4.3 Die Verteilung der betriebsspezifischen Entlohnungspa-
rameter

Vorliegende Untersuchungen betonen ausnahmslos die
bemerkenswerte Streuung der geschatzten Koeffizienten
betriebsspezifischer Einkommensfunktionen zwischen
den Unternehmen. Dieser Befund wird auch durch unsere
Ergebnisse bestétigt: Der untere Teil von Tabelle 2 doku-
mentiert die geschatzten Standardabweichungen 9° der
Makro-Storgrofen u;, also die Streuung der betriebsspezi-
fischen Entlohnungsparameter B.* um ihren Erwartungs-
wert. Es zeigt sich, dass die Standardabweichungen alle-
samt hochsignifikant von Null verschieden sind. Jedoch
streuen die empirischen Bayes-Schatzer B;* im Vergleich
Zu betriebsspezifischen Kleinste-Quadrate-Schatzungen
in deutlich geringerem Ausmal3, wie aus Tabelle A.3 im
Anhang zu erkennen ist.

Einen genaueren Eindruck von der Verteilung der ge-
schétzten betriebsspezifischen Koeffizienten g;* der 1.
Ebene nach Vergitungsregime vermitteln die in Abbil-
dung 1 dargestellten Kerndichteschézungen (mit Epa-
nechnikow-Kern). Der Gltevergleich in der Anhangsta-
belle A.1 weist darauf hin, dass Modell 3 unser , best
guess® ist, so dass wir der Abbildung dieses Modell zu-
grundelegen. In Tabelle A.2 im Anhang sind ergénzend
die Ergebnisse von zweiseitigen t-Tests auf gleiche
Mittelwerte, zweiseitigen F-Tests auf gleiche Standardab-
weichungen und zweiseitigen Kolmogorov-Smirnov-
Tests auf gleiche Verteilung der empirischen Bayes-
Schétzer 3;* ausgewiesen.
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Abbildung 1: Kerndichteschiitzungen der empirischen Bayes-Schétzer
(Modell 3, Tabelle 2) nach Vergiitungsregime

0,15 - Individueller Vertrag
= Flachentarifvertrag
Haustarifvertrag
0,10 ~
0,05
\
0,00 e ‘ s

2,8 3,0 3,2 3,4 3,6 3,8

Konstante

0,15

0,10 -

0,05 - /’\\

0,00 / \ \ \
-0,005 -0,001 0,003 0,007 0,011

Ertragsrate der Betriebszugehorigkeitsdauer

0,15 -

0,10 - /\

0,05 - J \

0,00 +— ‘ : \¥
04 0,3 0.2 0,1

Geschlechtsspezifisches Lohndifferenzial

Die Ergebnisse bestdtigen noch einmal, dass bei der An-
wendung von Tarifvertrégen die Konstante der Schéatzun-
gen (die Basisentlohnung) hther ausfalt; bei Flachenta
rifvertragen ist zudem die Streuung der Konstanten signi-
fikant geringer als bei einer individuellen Lohnaushand-
lung. Die mittleren Ertragsraten aus Betriebszugehtrig-
keitsdauer und der potenziellen Berufserfahrung sind hin-
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gegen in Betrieben, die keinen Tarifvertrag anwenden, am
hochsten. Die hdheren Ertragsraten gehen alerdings —
wie bereits erwahnt — einher mit einer geringeren durch-
schnittlichen Betriebszugehdrigkeitsdauer und potenziel-
len Berufserfahrung. Das geschlechtsspezifische Lohn-
differenzia ist weiterhin dann héher, wenn ein Betrieb
keinen Tarifvertrag anwendet.
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Insgesamt zeigt Abbildung 1 anschaulich, dass nicht nur
die Konstante von Einkommensregressionen, sondern
auch die Ertragsraten des Humankapitals zwischen den
Unternehmen deutlich variieren. Dies gilt auch fur die
Gruppe der Betriebe, die Flachentarifvertrége anwenden,
so dass auch bei der Anwendung von Flachentarifvertra
gen nicht von standardisierten Lohnstrukturen gespro-
chen werden kann. Dabel ist jedoch anzumerken, dasswir
in unserer Analyse nicht zwischen unterschiedlichen Fl&
chentarifvertragen differenzieren.

Die Ergebnisse weisen weiterhin darauf hin, dass die Er-
tragsraten der Schulbildung relativ weniger schwanken
as die Ertragsraten der Betriebszugehtrigkeitsdauer und
der potenziellen Berufserfahrung. Es war davon auszuge-
hen, dass die geschétzten Ertragsraten des spezifischen
Humankapitals (approximiert durch die Betriebszugeho-
rigkeitsdauer) zwischen den Unternehmen stérker variie-
ren als die Ertragsraten des allgemeinen Humankapitals
(gemessen durch die Schulbildung). Fiir die Schulbildung
missen Unternehmen tendenziell marktibliche Ertragsra-
ten zahlen. Die Ertragsrate der Betriebszugehorigkeits-
dauer hangt hingegen stérker von den spezifischen Gege-
benheiten im Unternehmen ab, da sich das Ausmal3 der
Bildung von spezifischem Humankapital wie auch die
Kosten- und Ertragsaufteilung der Investitionen in spezi-
fisches Humankapital nach Unternehmen unterscheiden.
Zudem kann je nach Unternehmen ein unterschiedlich
langer Zeitraum vergehen, bis eine Arbeitskraft im Unter-
nehmen auf den Arbeitsplatz zugewiesen worden ist, auf
dem sie am produktivsten ist. Nicht zu erwarten war hin-
gegen die hohe Streuung der Ertragsraten der potenziel-
len Berufserfahrung, die Ublicherweise — &hnlich der
Schulbildung — als Proxy fir allgemeines Humankapital
herangezogen wird.

5 Fazit

Die présentierten Ergebnisse auf Basis der Niedersichsi-
schen Gehalts- und Lohnstrukturerhebung 1995 bestéti-
gen, dass alle untersuchten Dimensionen der Lohnpolitik
von Unternehmen signifikant zwischen den Betrieben va-
riieren. Einschrénkend ist anzumerken, dass sich unsere
Auswertungen auf Betriebe des Verarbeitenden Gewerbes
beziehen, die zwischen 100 und 10.000 Arbeitnehmer be-
schéftigen.

Ein zentrales Ergebnis unseres Beitrags ist, dass eine An-
wendung von Tarifvertrégen vor alem deshalb mit héhe-
ren Lohnen einhergeht, weil bei der Anwendung von Fl&
chentarifvertragen eine vergleichsweise hthere Basisent-
lohnung gezahlt wird. Weiterhin ist der Einkommens-
nachteil von Frauen in Unternehmen, in denen ein Tarif-
vertrag angewendet wird, geringer. Fur die Ertragsraten
der Schulausbildung sowie der potenziellen Berufserfah-
rung und des Angestelltenstatus lassen sich hingegen kei-
ne signifikanten Einfllsse des Vergitungsregimes nach-
weisen. Diesist vor dem Hintergrund einer gewerkschaft-
lichen Lohnpolitik, die eine Lohnstandardisierung und
-komprimierung zumindest programmeatisch verfolgt, ein
durchaus Uberraschendes Ergebnis. Die Anwendung von
Tarifvertrdgen wirkt sich hingegen auf die Honorierung
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der Dauer der Betriebszugehtrigkeit aus: Eine geringere
Hohe der Renditen geht mit einer betréchtlich léngeren
durchschnittlichen Verweildauer im Betrieb einher.

Insgesamt zeigen die Ergebnisse jedoch auch, dass nur ei-
ner der geschétzten betriebsspezifischen Entlohnungspa-
rameter bel der Anwendung von Fléchentarifvertragen
weniger stark streut als beim Abschluss individueller Ar-
beitsvertrdge — dies ist die Basisentlohnung. Fir Hausta-
rifvertrage gilt diese Aussage hingegen nicht, hier findet
offensichtlich im Vergleich zu Flachentarifvertrégen auch
bei der Basisentlohnung eine stérkere Anpassung an die
betrieblichen Gegebenheiten statt.

Eine offene Frage bleibt, ob die héhere Basisentlohnung
und deren geringere Streuung in Betrieben, die Tarifver-
trdge anwenden, auf die Durchsetzung gewerkschaft-
licher Ziele oder aber auf Selbstselektionsprozesse von
Arbeitnehmern und Betrieben in die Vergltungsregimes
zurlickzufiihren ist. Wéren sie das Ergebnis gewerk-
schaftlicher Lohnpolitik, bliebe immer noch fraglich, in-
wieweit hdhere Lohne in Verbindung mit einer geringeren
Lohnkompression positiv oder negativ zu bewerten sind.
Einerseits konnen Gewerkschaften in Abstimmung mit
Betriebsréten als ,, Sprachrohr” der Beschéftigten Produk-
tivitétssteigerungen bewirken (Freeman/Medoff 1984),
und die von ihnen ausgehandelte Kompression der Basis-
entlohnung verbessert insbesondere die Einkommenssitu-
ation gering qualifizierter Arbeitnehmer. Andererseits ist
Zu vermuten, dass das deutsche System der industriellen
Beziehungen in Kombination mit arbeitsrechtlichen Re-
gelungen die Segregation der Arbeitsbevilkerung in , In-
sider* und , Outsider” verstarkt: In Betrieben mit Tarif-
vertragsbindung beschéftigte Arbeitnehmer profitieren
von relativ héheren Basisldhnen und weisen im Durch-
schnitt langere Beschéftigungsdauern auf, wahrend ins-
besondere jungere und &ltere Arbeitnehmer im Kontext
dieser ingtitutionellen Regelungen stérkeren Arbeitslosig-
keitsrisiken ausgesetzt sind (Bertola/Blau/Kahn 2002).
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M ethodischer Anhang

Die Schétzstrategie wird im Folgenden in Anlehnung an
Raudenbush/Bryk (2002: Kapitel 3 und 14) kurz skiz-
ziert.

Die fixen Koeffizienten v des Modells werden auf Basis
von Gleichung (2) geschétzt. Da die wahren Koeffizien-
ten B; unbekannt sind, werden sie in (2) durch betriebs-
spezifische Kleinste Quadrate-Schatzungen [3; approxi-
miert. Diese sind jedoch eine fehlerbehaftete Messung
der wahren Koeffizienten, der Fehler g ~ N(0,V;) hangt
von der Zuverldssigkeit der jeweiligen betriebsspezifi-
schen Schétzung ab (die mit der Zahl verfligbarer Be-
obachtungen fur den Betrieb und der Varianz der exoge-
nen Variablen innerhalb des Betriebes zunimmt):

Unter den getroffenen Annahmen kann vy aus Gleichung
(A.1) mit der verallgemeinerten Methode der kleinsten
Quadrate geschétzt werden:

(A2) 9= W ATW) 1S W AR,
mit
(A3) Aj=Var@)=Var(y+g)=T+V,

T ist dabel die Kovarianzmatrix der betriebsspezifischen
Storgroflen u; (die,, Parameter Dispersion Matrix“) und V,
die Kovarianzmatrix der Schétzfehler e (die ,Error Di-
spersion Matrix“). Zur Kakulation der Gewichtung A,
mussen T sowie V; jedoch zunachst geschétzt werden.
Dies geschient im Rahmen einer iterativen Prozedur,
durch die Maximum Likelihood-Schétzer bzw. restrin-
gierte Maximum Likelihood-Schétzer fur T und V; er-
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mittelt werden. Nullhypothesen fir die einzelnen Ele-
mente von T lassen sich im Anschluss mit einem x2-Test
Uberpriifen (Raudenbush/Bryk 2002: 63f.).

Die Gite unterschiedlicher Modelle l1asst sich mit Hilfe
eines y2-Testes auf Grundlage der Unterschiede in der
Deviance D = — 2log(L) der Modelle gegeneinander tes-
ten (Raudenbush/Bryk 2002: 60f.); die Zahl der Freiheits-
grade ergibt sich dabel durch die Differenz in der Anzahl
geschétzter Parameter.

Auf Basis der Ergebnisse fur die fixen Koeffizienten y
und der Varianzkomponenenten lassen sich nun empiri-
sche Bayes-Schatzer 3;* fur die zuféllig variierenden Par
rameter der 1. Ebene ermitteln. Diese setzen sich aus den
Parameterschatzungen (3; separater Kleinste-Quadrate-
Einkommensregressionen fur jeden Betrieb und den in
der 2. Ebene vorhergesagten Parameterwerten Wy zu-
sammen (Raudenbush/Bryk 2002: 49):

(A4) B = A B+ (1 - AW

Die Gewichtungsmatrix A; berechnet sich dabei aus dem
Produkt der geschétzten ,Parameter Dispersion Matrix"
T mit der Inversen der geschétzten , Total Dispersion Ma-
trix* (T +V)):

(A5) Aj=T(T+V)L

Je ungenauer Bj flr ein Unternehmen geschétzt wird, des-
to starker wird also W;y —in das Informationen aus dem
Gesamtsample eingehen —in Gleichung (A.4) gewichtet.
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TabelleA.1: Gitevergleich der Modelle

M odell 1 2 3
M ehrebenenmodel |
mit heterogener Varianz
Deviance 27148 27230 27584
Parameteranzahl 34 46 70
M ehrebenenmodel|
mit homogener Varianz
Deviance -20626 20703 -—21061
Parameteranzahl 28 40 64
OL S-Schétzungen
fur einzelne Betriebe
Deviance -10261 -109301 12927

Parameteranzahl 7 19 43
Deviance = - 2log(L)

Tabelle A.2: Tests auf Gleichheit der empirischen
Bayes-Schatzer 3;*(Modell 3, Tabelle 2) nach Vergu-
tungsregime

Mittelwert Std.-Abw. Verteilung

Prob. Prob. Prob.
Konstante
Individuell — Flache 0,00 0,04 0,00
Individuell — Haus 0,02 0,18 0,00
Flache — Haus 0,21 0,97 0,01
Schul- und
Berufsausbildung
Individuell — Flache 0,04 0,68 0,02
Individuell — Haus 0,86 0,32 0,91
Flache — Haus 0,11 0,39 0,18
Betriebs-
zugehorigkeitsdauer
Individuell — Flache 0,00 0,43 0,00
Individuell —Haus 0,00 0,14 0,00
Flache — Haus 0,05 0,25 0,07
Potenzielle
Berufserfahrung
Individuell — Flache 0,00 0,11 0,00
Individuell — Haus 0,00 0,85 0,00
Flache — Haus 0,54 0,29 0,45
Geschlecht (1 = Frau)
Individuell — Flache 0,00 0,98 0,00
Individuell — Haus 0,00 0,62 0,00
Flache — Haus 0,08 0,57 0,10
Status (1 = Angestellter)
Individuell — Flache 0,79 0,87 0,91
Individuell — Haus 0,30 0,09 0,01
Flache — Haus 0,00 0,06 0,01
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Tabelle A.3: Deskriptive Statistiken der geschétzten Parameter 3 der 1. Ebene nach Schétzung und Ver giitungs-

regime
Alle Individueller | Flachentarif-| Haustarif-
Vertrag vertrag vertrag
Mittel  Std. | Mittel Std. | Mittel  Std. | Mittel  Std.
Konstante
oLSs 330 025| 324 017| 331 021| 334 051
HLM, homogene Varianz, Modell 1 328 010 322 012| 329 010| 327 010
HLM, homogene Varianz, Modell 2 328 011 322 012| 329 010| 327 o011
HLM, homogene Varianz, Modell 3 328 011 322 012| 329 010| 327 o011
HLM, heterogene Varianz, Modell 1 328 011 321 013| 329 010 327 010
HLM, heterogene Varianz, Modell 2 328 011 321 013| 329 010 327 010
HLM, heterogene Varianz, Modell 3 328 011| 321 0213| 329 010| 327 010
Schul- und Berufsausbildung / 10
OoLS 039 032| 042 043| 038 030| 043 035
HLM, homogene Varianz, Modell 1 041 014| 043 013| 040 014| 042 0,16
HLM, homogene Varianz, Modell 2 040 024| 042 014| 039 014| 044 0,16
HLM, homogene Varianz, Modell 3 040 024| 042 014| 039 014| 044 016
HLM, heterogene Varianz, Modell 1 030 010| 032 010| 030 010| 030 0,12
HLM, heterogene Varianz, Modell 2 03 011| 032 010 029 011| 033 0,12
HLM, heterogene Varianz, Modell 3 03 011| 032 010| 029 011| 033 0,12
Betriebszugehorigkeitsdauer /10
OoLS 006 021| 008 012| 005 018| 010 042
HLM), homogene Varianz, Modell 1 004 003| 005 002 004 003| 003 0,03
HLM), homogene Varianz, Modell 2 004 003| 006 003| 004 003| 003 0,02
HLM, homogene Varianz, Modell 3 004 003| 006 003| 004 003| 003 0,02
HLM, heterogene Varianz, Modell 1 004 002| 006 002| 004 002| 004 0,02
HLM, heterogene Varianz, Modell 2 005 002| 007 002| 004 002| 004 0,02
HLM, heterogene Varianz, Modell 3 005 002| 007 002| 004 002| 004 0,02
Potenzielle Berufserfahrung / 10
OoLS 003 004| 004 005| 003 004| 002 0,04
HLM, homogene Varianz, Modell 1 003 002| 004 002| 003 002| 003 0,02
HLM, homogene Varianz, Modell 2 003 002| 004 002| 003 002| 003 0,02
HLM), homogene Varianz, Modell 3 003 002| 004 002| 003 002| 003 0,02
HLM, heterogene Varianz, Modell 1 001 o001| 001 001| 001 001| 001 0,01
HLM, heterogene Varianz, Modell 2 001 o001| 002 001| 001 001| 001 0,01
HLM, heterogene Varianz, Modell 3 001 o001| 002 001| 001 001| 001 0,01
Geschlecht (1 = Frau)
oLSs -022 013|025 015|-022 012|-021 0,15
HLM, homogene Varianz, Modell 1 -022 006 |-024 006|-021 006|-020 0,06
HLM, homogene Varianz, Modell 2 -022 006 |-027 006|-021 006|-020 0,06
HLM, homogene Varianz, Modell 3 -022 006 |-027 006|-021 006|-020 0,06
HLM, heterogene Varianz, Modell 1 -019 006 |-022 005|-019 005|-018 0,05
HLM, heterogene Varianz, Modell 2 -019 006 |-024 005|-019 005|-017 0,05
HLM, heterogene Varianz, Modell 3 -019 006 |-024 005|-019 005|-017 0,05
Status (1 = Angestellter)
oLS 031 014| 031 024| 031 013| 028 0,14
HLM, homogene Varianz, Modell 1 030 009| 030 010| 030 009| 028 0,08
HLM, homogene Varianz, Modell 2 030 009| 030 010| 031 009 027 0,08
HLM, homogene Varianz, Modell 3 030 009| 030 010| 031 009]| 027 0,08
HLM, heterogene Varianz, Modell 1 030 007| 030 008| 030 0,08| 028 0,06
HLM, heterogene Varianz, Modell 2 030 008| 030 008| 030 0,08]| 027 0,06
HLM, heterogene Varianz, Modell 3 030 008| 030 008| 030 008]| 027 0,06

OLS = betriebsspezifische Kleinste-Quadrate-Schatzungen,
HLM = Mehrebenenmodell.
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