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ZusammenfassungDer Beitrag untersucht den Einfluss von Flachefvariragen und individuel-
len Lohnvereinbarungen auf das geschlechtsspemifisohndifferenzial und seine Veranderung im
Zeitablauf auf Basis der Gehalts- und Lohnstrukhebung — ab 2006: Verdienststrukturerhebung
— fur Niedersachsen. Insbesondere Frauen scheoreminer Beschaftigung in Unternehmen, die
Tarifvertrage anwenden, profitieren zu kdnnen. ®trdmt der durchschnittliche hypothetische
Lohn, den Frauen aus tarifgebundenen Unternehm@006 bei individueller Lohnvereinbarung
erreichen konnten, nur 82 Prozent ihres tatsaantidtohnes, wahrend Méanner aus tarifgebundenen
Betrieben in Unternehmen ohne Tarifbindung eingpokiyetischen Durchschnittslohn in Hohe von
87 Prozent ihres tatsachlichen Lohnes erzielen tednrbaher ist der beobachtete deutliche Riick-
gang der Tarifbindung besonders fiir Frauen mit ialeim verbunden.
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could get 87 percent of their actual wage thenrd&foee, the observed considerable decline of col-
lective bargaining coverage is particularly disadageous for women.
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1 Einleitung

Frauen verdienen in Deutschland noch immer sigaifikveniger als Manner, auch wenn sich der
Lohnabstand verringert hat. Der Rickgang des gesltdspezifischen Lohndifferenzials wird von
verschiedenen Faktoren beeinflusst. So zeigen BI8pkz-Oener (2007), dass im Rahmen des
technologischen Wandels erfolgte relative Aufgatee@mderungen innerhalb von Berufen und an
Arbeitsplatzen, die vor allem die Tatigkeiten vaaden verandert haben, einen wichtigen Beitrag
zu dieser Entwicklung leisten. Zudem hat sich dienidnkapitalausstattung von Frauen relativ ver-
bessert. Gleichzeitig scheinen sich unbeobachtetduRtivitdtsunterschiede zwischen den Ge-
schlechtern verringert zu haben und/ oder Frauemeameweniger diskriminiert (Gartner/ Rassler
2005, Sohr/ Stephan 2005). Allerdings gibt es aiobn gegenlaufigen Effekt, der die Lohnanglei-
chung zwischen Frauen und Mannern bremst. Seitl@80er Jahren ist eine wachsende Lohnun-
gleichheit zu beobachten, die sich zunéchst nudasifobere Ende der Lohnverteilung beschrankte,
seit den 1990ern aber auch das untere Ende dewveédbitung erfasst hat (Antonczyk et al. 2009,
Dustmann et al. 2009, Gernandt/ Pfeiffer 2007, K&BA6). Diese Ergebnisse sind konsistent mit
einem abnehmenden Einfluss der Gewerkschafteniaufahnsetzung ab den 1990ern, der zuvor
eine Zunahme der Lohnungleichheit am unteren EmaleLdhnverteilung weitgehend verhindert

hat.

Hinweise fur die Bedeutung institutioneller Einfigsauf die Lohnstruktur eines Landes und damit
auf das geschlechtsspezifische Lohndifferenzialdmauch Blau/ Kahn (1996, 2000, 2003) in einer
Anzahl international vergleichender Studien. Sigee, dass zentralisierte Lohnsetzungssysteme
das Ausmald der Lohnvariation tUber Industrien umch&n begrenzen. Gewerkschaften wollen da-
bei im Rahmen von Lohnverhandlungen neben einebdgserung des Lebensstandards der Ge-
werkschaftsmitglieder als weiteres wichtiges Zgdeichen Lohn fur gleiche Arbeit" erreichen. Die

Erreichung dieses Ziels soll durch eine Komprimigraer Lohne und damit eine Verringerung der
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inner- und zwischenbetrieblichen Streuung derseleericht werden (Freeman/ Medoff 1984,
Freeman 1982). Diesem Zweck dient die Standardisgeder Lohne, insbesondere indem die Loh-
ne eher an Eigenschaften von Arbeitsplatzen alseasnliche Merkmale der Arbeitsplatzinhaber
gekoppelt werden. Bei linkssteiler Lohnverteilun@dht eine Verringerung der Lohnungleichheit
den Medianlohn und die darunter liegenden Lohnd,dee Median dann unter dem Durchschnitts-

lohn liegt.

Von einer Komprimierung der Lohne durch gewerkstiche Lohnverhandlungen kdnnten also
insbesondere Frauen profitieren, die sich haufdgManner am unteren Ende der Lohnverteilung
finden. Zudem werden die Mdéglichkeiten flr eine hdiskriminierung aufgrund der Standardisie-
rung der Lohne verringert (Stephan/ Gerlach 20B88yererseits fuhrt eine Tarifbindung zu fakti-
schen Mindestléhnen, die sich negativ auf die B&liggung in den unteren Bereichen der Lohnver-
teilung auswirken kdnnten, wovon Frauen wiederusinkstr betroffen sein konnten. So kann Hunt
(2002) auf Basis des Soziookonomischen Panels ($QE®0-1994 fur Ostdeutschland zeigen,
dass ein Ruckgang der geschlechtsspezifischen lickalzu einem erheblichen Teil auf Gberpro-
portionale Abgange gering qualifizierter Frauen &eschéftigung zurickgefuhrt werden kann.
Bezogen auf die Lohnsetzungsregime ware also denéass insbesondere Frauen aus tarifgebun-

denen Unternehmen in Firmen ohne Tarifbindung \égir werden.

Zudem konnte die Verhandlungsmacht von Frauen iweBeschaften durch ihren Mitgliederanteil
beschrankt sein. Schon immer waren Frauen in demetkschaften deutlich unterreprasentiert:
1980 gaben 20 Prozent der Frauen im ALLBUS fir \d&sischland an, Mitglied einer Gewerk-
schaft zu sein gegentber fast 40 Prozent der MaBiseR006 sank der Anteil der gewerkschaftlich
organisierten Frauen auf 11 Prozent, der der Maaoér 23 Prozent (Schnabel/ Wagner 2008).
Zwei Modelle zeigen vor diesem Hintergrund Moglieliekn einer Diskriminierung von Frauen

innerhalb von Gewerkschaften (Binder 2007): Im Neaiahler-Modell orientiert sich die Politik
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der Gewerkschaftsfihrung an den Interessen derlioBen Mitglieder, so dass es fir Frauen nicht
rational ist, einer mannlich dominierten Gewerkgthaizutreten. Dies kann zur Folge haben, dass
die Gewerkschaften in Verhandlungen mit den Untemmen eher zu Zugestandnissen bereit sind,
die hauptsachlich Frauenarbeitsplatze betreffeme Rieitere Diskriminierungsquelle kann aus dem
Prinzipal-Agenten-Modell mit der Gewerkschaft alsnBipal und der Gewerkschaftsfihrung als
Agent mit eigenen Zielen abgeleitet werden. EinsBel: Ein Funktionar kénnte gegen weibliche
Gewerkschaftsmitglieder einen "taste for discririord’ pflegen, da diese in der Minderheit sind,
wahrend die mannlichen Mitglieder von dieser Eilhstg durch eine bessere Vertretung ihrer

Interessen sogar profitieren kénnten.

Sap (1993) modelliert einen spieltheoretischen fmsa dem Tarifverhandlungen auf zwei Ebenen
stattfinden: Auf der ersten Stufe mussen zunacsti ruppen innerhalb der Gewerkschaft —
Frauen und Manner, die jeweils ihre privaten Ziegolgen — eine interne Vereinbarung schliel3en,
bevor die eigentlichen Verhandlungen zwischen Adedier und Gewerkschaft stattfinden kénnen.
Unter sehr restriktiven Annahmen kann sie zeigassdlie relative Verhandlungsstarke der Ge-
schlechter in der Gewerkschaft Lohnunterschiedarsachen kann. Auch empirisch kann die Be-
ziehung zwischen relativer Verhandlungsstarke uabnen flr verschiedene europaische Lander
gezeigt werden. Elvira/ Saporta (2001) analysiem Sektoren des US-amerikanischen produzie-
renden Gewerbes und zeigen, dass gewerkschaftiiriganisation das geschlechtsspezifische

Lohndifferenzial insbesondere dort verringert, wauen nicht die Belegschaft dominieren.

Eine Tarifbindung von Unternehmen hat also verstdmne, zum Teil gegenlaufige Wirkungen auf
den Lohnabstand zwischen den Geschlechtern. Eitefgart die damit verbundene Lohnkomp-
ression insbesondere zu steigenden Lohnen am onkerée der Lohnverteilung, wovon Frauen
tberdurchschnittlich profitieren dirften. Zudemnimgert die Standardisierung der Lohne Diskri-

minierungsmaoglichkeiten des Arbeitgebers. Andereydénnte die Tatsache, dass Frauen in den
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Gewerkschaften unterrepréasentiert sind, zu eindatiRierung dieser Vorteile fiihren. Angesichts
des deutlichen Rickgangs der gewerkschaftlichemlididerzahlen sind Gewerkschaften jedoch
zunehmend auch auf weibliche Mitglieder angewieE#mBlick in die Tarifvertrage von IG Metall
und IG Bergbau, Chemie und Energie, den im prodemden Gewerbe mal3geblichen Gewerk-
schaften, zeigt dann auch eher Bemiuhungen dasgiéether Lohn fir gleiche Arbeit" tatsachlich
umzusetzen. Auch transparente und nachvollziehKaiterien fir die Eingruppierung der Be-
schaftigten in die Entgeltstufen der Tarifvereinlvagen lassen jedoch Interpretationsspielrdume.
Eine Diskriminierung von bestimmten Arbeithnehmeppen auf Betriebsebene kann daher nicht
vollig ausgeschlossen werden. Insgesamt kann jedexhutet werden, dass Frauen von einer Ta-
rifbindung besonders profitieren, was sich auchsgjgrauf inre Erwerbsneigung auswirken durfte.
Eine Anpassung der Frauenerwerbsquote an diejel@dgdlanner kann grof3e Auswirkungen auf
die Zahl der Erwerbspersonen und damit auch eibeohavdchenden Effekt im Hinblick auf die
Folgen des demographischen Wandels haben (BorgmmSWilke 2009, Fuchs/ S6hnlein/ Weber
2008). Dieser Effekt tritt aber nur dann ein, watie@ Erwerbsneigung auch in Erwerbstatigkeit
mindet. Angesichts der Mindestlohnwirkung von TRemifragen ist dies jedoch nicht sicher, da
diese auch zu einer Verdrangung von Frauen ausAgbeitsmarkt oder zumindest in die deutlich

schlechter entlohnten Bereiche ohne Tarifbindutgefii konnte.

Nur wenige Untersuchungen setzen sich mit den Alswgen verschiedener Lohnsetzungsregime
auf die Lohnverteilung in Deutschland auseinanDesstmann et al. (2009) analysieren die Auswir-
kungen der abnehmenden Reichweite von Tarifventragé die Lohnverteilung auf Basis des Lin-

ked Employer-Employee Datensatzes des IAB. Sieefindlass die zuriickgehende Tarifbindung
fast 30 Prozent des Anstiegs der Lohnungleichiveischen 1995 und 2004 erklaren kann. Glrtz-
gen (2006) untersucht auf Basis desselben Datersséir die Jahre 1995 bis 2002 Lohnpramien,

die aus Tarifverhandlungen resultieren. Sie zeigss in Westdeutschland ca. 70 Prozent der Lohn-



pramie aus Flachentarifvertragen und 65 Prozent.denpramie aus Haustarifvertragen durch un-
terschiedliche individuelle Merkmale erklart werdeann. Die durchgefiihrten Lohnzerlegungen
zeigen, dass der Gesamteffekt tarifvertraglicheictiveeite auf die Ertrdage aus beobachtbaren
Merkmalen vernachlassigbar klein ist, wenn die I8&la in die Lohnsetzungsregime kontrolliert

wird. Im produzierenden Gewerbe sind zentralisiérggifvereinbarungen mit einer geringeren

Reaktion von Loéhnen auf firmenspezifische Profittisbedingungen verbunden (Gurtzgen 2009).
Die Lohne von gering und mittel qualifizierten Bkattigten und von Arbeitern in Betrieben, die

Tarifvertrdge anwenden, sind am wenigsten sengitiinsicht auf lokale Profite. In Betrieben

ohne Tarifbindung profitieren dagegen Ausgebildetd Angestellte starker von der Leistungsfa-
higkeit ihres Arbeitgebers als Ungelernte und AsdreiZudem erhalten mannliche Arbeitnehmer
einen hoheren Anteil an den Renten als ihre wéibhicKollegen. Stephan/ Gerlach (2003, 2005)
analysieren den Einfluss des Lohnsetzungsregime8aais der Gehalts- und Lohnstrukturerhe-
bung fur Niedersachsen. Sie kbnnen zeigen, daserdartete Lohn eines durchschnittlichen Ar-
beiters in Firmen, die Tarifvertrage anwenden, hasteund die Ertrage auf Humankapital geringer
sind. Gerlach/ Stephan (2006a, 2006b) finden, dast.0hne innerhalb und zwischen Betrieben,
die Flachentarifvertrage anwenden, starker komgritrsind, als in tarifungebundenen Unterneh-
men und dass dies auch auf eine Kompression deigéraus Humankapital in tarifgebundenen

Firmen zuriickgefuhrt werden kann.

Nur wenig empirische Evidenz gibt es fur den Eisdlgewerkschaftlicher Lohnverhandlungen auf
das geschlechtsspezifische Lohndifferenzial. Sm&ér-elgueroso/ Pérez-Villadouiga/ Prieto-Rod-
riguez (2008) auf Basis der spanischen Lohnstrekiebung zeigen, dass insbesondere Frauen am
unteren Ende der Lohnverteilung weniger diskrimingind, wenn sie durch nationale oder regio-
nale Tarifvertrage geschutzt sind. Fur Deutschiahtdisher keine Untersuchung bekannt, die sich

mit den Lohnunterschieden zwischen Frauen und ManimeAbhéngigkeit vom Lohnsetzungsre-



gime auseinandersetzt. Der vorliegende Beitraghstien, diese Liicke zu schlieRen. Vor dem Hin-
tergrund einer wachsenden Lohnungleichheit in Duldsid, die mit einer ricklaufigen Tarifbin-
dung einherzugehen scheint, wird der Einfluss viachentarifvertragen und individuellen Lohn-
vereinbarungen auf die durchschnittliche Lohnhame die Lohnstreuung von Frauen und Mannern
sowie deren Veranderung im Zeitablauf untersuclateBbasis sind die niedersachsischen Teil-
stichproben der Gehalts- und Lohnstrukturerhebu®igS) — ab 2006: Verdienststrukturerhebung

(VSE) — fur die Jahre 1990, 1995, 2001 und 2006.

Der Rest des Beitrags gliedert sich wie folgt: Ibsghnitt 2 werden der Datensatz, die relevanten
Variablen und die angewandte Methodik beschriegefglgt von den Ergebnissen der empirischen

Analyse in Abschnitt 3. Der Beitrag schliel3t miemn Fazit in Abschnitt 4.

2 Datenbasis, Variable und Methodik

Grundlage der empirischen Analyse sind Daten dératBe und Lohnstrukturerhebung (GLS) — ab
2006: Verdienststrukturerhebung (VSE) — fir Niedehsen fur die Jahre 1990, 1995, 2001 und
2006, die Teil der GLS bzw. VSE fir die Bundesrdipubeutschland sind (Dresch/ Kaukewitsch
1993, Kaukewitsch 1998, Frank-Bosch 2003, Statiséis Bundesamt 2008). Die Erhebung erfasst
Verdienste, Arbeitszeiten und diverse personlicherkdvhale der Beschaftigten. Zudem wird fur
jedes Unternehmen das mal3gebende Lohnsetzungsregitéehentarifvertrag, Haustarifvertrag

oder individuelle Lohnvereinbarung — angegeben.

Die Daten werden als zweistufige, reprasentativialBstichprobe in mehrjahrigem Abstand gezo-
gen, wobei sowohl die Betriebe als auch die Besigtéh in aufeinanderfolgenden Wellen von-
einander abweichen. Auf der ersten Stufe werderBdigiebe ausgewahlt, auf der zweiten Stufe

erfolgt die Auswahl einer Stichprobe von Beschédiigaus den gezogenen Betrieben. 1990 und
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1995 werden lediglich sozialversicherungspflichtigbeitnehmer (ohne geringfiigig Beschaftigte
und Auszubildende) erfasst. Daneben besteht eiaeeohonatliche Verdienstgrenze von 8.691,96
Euro (17.000 DM) im Jahr 1990 und von 12.782,300H@6.000 DM) im Jahr 1995. Fir die Jahre
2001 und 2006 besteht eine solche Zensierung riclden Jahren 1990 und 1995 umfassen die
niedersachsischen Stichproben jeweils etwa 65.0&¥xHgftigte aus 1.500 Betrieben (Statistische
Berichte N I/S-j/90 und N 1/S-j/95), im Jahr 200fapp 86.000 Beschaftigte aus 2.100 Betrieben
(Gerlach und Stephan 2006b) und im Jahr 2006 ca.0Q@ Arbeitnehmer aus 2.500 Betrieben

(Hoptner 2009).

Die Daten decken das gesamte produzierende Gewbrbied Teile des Dienstleistungssektors, die
uber die Jahre variieren. Zur Homogenisierung diehfSrobe wird die Analyse auf Beschaftigte im
produzierenden Gewerbe in Betrieben mit mindest€d® Beschaftigten und wenigstens 5 Be-
obachtungen je Betrieb beschrankt. Berlicksichtigtden nur Vollzeitbeschaftigte mit einer ver-
einbarten wochentlichen Arbeitszeit von mindest8@sStunden, die im gesamten Erhebungsjahr
beschaftigt waren. Die verbleibende Stichprobe 881f81.567 Beobachtungen aus 527 Betrieben
in 1990, 34.046 Beobachtungen aus 637 Betriebé9%®, 18.612 Beobachtungen aus 365 Betrie-

ben in 2001 und 20.902 Beobachtungen aus 301 Betrim 2006.

Abhéangige Variable ist der logarithmierte Stundénlmhne Beriicksichtigung von Uberstunden
und Uberstundenentgelten. Dabei bleibt unberiickigiglilass insbesondere von den bisher als An-
gestellte (in der VSE 2006 entfallt die Unterscheigl in Arbeiter und Angestellte) bezeichneten
Beschaftigten teilweise unbezahlte Uberstundenigietewerden. Die Lohne in 1990 und 1995
wurden von DM in Euro umgerechnet. Um Vergleichasetven den Jahren zu erméglichen, wur-
den die Léhne zudem preisbereinigt (2006 = 100)iwder Verbraucherpreisindex des Statisti-
schen Bundesamtes zugrundegelegt wurde. Erklaréadable sind zunachst die Betriebszugeho-

rigkeitsdauer und die potenzielle Berufserfahruogis die Dauer bis zum Erwerb des héchsten
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Schulabschlusses. Die beiden letzteren gelten dabé blich — als Proxies fur allgemeines Hu-
mankapital, wahrend die Dauer der Betriebszugekéttigerworbenes spezifisches Humankapital
reprasentiert. Daneben werden noch Dummys fir Gedahund Leistungsgruppe aufgenommen.
Die Leistungsgruppen unterscheiden die Anfordernreye den jeweiligen Arbeitsplatz wie folgt:
Beschaftigte in einfachen Tatigkeiten, Beschéftigiwe eigene Entscheidungsbefugnis, Beschaf-
tigte mit mehrjahriger Berufserfahrung sowie Arbeltmer mit besonderen Erfahrungen. Leitende
Arbeitnehmer werden aus der Stichprobe ausgesémipda sie in der Regel aul3ertariflich entlohnt
werden. Diese Einschrankung hat zudem den Vodags die Zensierung der L6hne in den Jahren

1990 und 1995 dann keinen Einfluss mehr auf diengse der Analyse hat.

Zentrales Ziel dieses Beitrags ist die UntersuchidgigStreuung von Loéhnen und Lohnkomponen-
ten von Frauen und Mé&nnern in den verschiedenendashungssystemen. Die Methodik orientiert
sich an Gerlach/ Stephan (2006a) und Teschner J2@6@&9jedoch keine Differenzierung nach Ge-
schlecht vornehmen. In Anlehnung an &hnliche Adpeiton Abowd et al. (2001), Bronars/ Famu-
lari (1997) sowie Bronars et al. (1999) wird fudgs Lohnsetzungsregime und jedes Geschlecht

eine Lohnregression mit fixen Betriebseffekten pésat:

Ir]Vvik = Xikﬁ+¢{< +uik (1)

Dabei ist INN, der logarithmierte StundenlohrX,, ein Vektor von individuellen Merkmalen und
u, ein i.i.d. Storterm von Arbeitnehmer i in Betriepwéahrendg ein fixer Betriebseffekt auf die
Lohne ist, die in Betrieb k gezahlt werden. Im Gegdz zur Anwendung mit Zufallseffekten hat
die Schatzung mit fixen Effekten den Vorteil, d&kssne Unabhangigkeit zwischen den personli-
chen Merkmalen der Beschaftigten und den Betriédlsein vorliegen muss (z. B. Wooldridge
2006, S. 497). Fur die GLS bzw. VSE wird fur jedédbung eine neue Zufallsstichprobe gezogen,

so dass in jeder Welle die Daten unterschiedli@etriebe und unterschiedlicher Mitarbeiter gezo-
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gen werden. Mit diesen Querschnittsdaten kann riichdie Heterogenitat der Mitarbeiter kontrol-
liert werden. Der geschatzte Betriebseffégtkann daher nicht um den fixen Arbeitnehmereffekt
des jeweiligen Betriebes bereinigt werden, so dasin globaler fixer Effekt fur jeden Arbeitge-

ber geschatzt werden kann (Kramarz et al. 19963hN&chéatzung vorﬁ errechnet sich der fixe
Effekt fur jeden Betrieb somit als Mittelwert vofin W, — Xik[?) fur alle Beschaftigten i in Betrieb
k. Also misst(;& die Summe aus dem "reinen" Betriebseffekt und Netrelwert der individuellen

fixen Effekte der Arbeitnehmer im jeweiligen Bebie)(ik,é ist der geschatzte Lohn den Arbeitneh-

mer i im Standardbetrieb erwarten kann und wirdradex fur Arbeitnehmerqualitat betrachtet.

Der logarithmierte Lohn wird in drei Komponenterrlegt: den Index fur Arbeitnehmerqualitat
(Xik[?), den fixen Betriebseffekt auf die Lt‘)hnén und das logarithmierte Lohnresiduum, (.

Fur jede dieser Komponenten wird die Standardabbweig berechnet, die gegenluber der Varianz
den Vorteil hat, dass sie als ungefahre durchdtibh# prozentuale Abweichung vom bedingten
Mittelwert interpretiert werden kann und damit eelatives Mal3 fur die Lohnstreuung darstellt

(Gerlach/ Stephan 2006a). Unter der Annahme, dasStdndardfehler einer geschatzten Standard-
abweichungd normalverteilt ist, wird er angenahert durég =& /+2N, wobei N die Zahl der

Beobachtungen ist, die zur Berechnung der Standariabung herangezogen wurde.

Im folgenden Abschnitt werden die Standardabweicbander Indizes fir Arbeithnehmerqualitat

uber Individuen, der betrieblichen Lohneffekte UlBmtriebe und die Lohnresiduen nach Ge-
schlecht berichtet. Glirtzgen (2006) zeigt auf BdsesLinked Employer-Employee Datensatzes des
IAB, dass der Gesamteffekt tarifvertraglicher Reielte auf die Ertrage aus beobachtbaren Merk-
malen eher vernachlassigbar ist, wenn fir die Selekler Beschéftigten in die einzelnen Lohnset-
zungsregime kontrolliert wird. Da es sich bei ddrfSGbzw. VSE um Querschnittsdaten handelt,

kann fur Selektion nicht direkt kontrolliert werdehlerdings kann fur jede Welle fur jedes Lohn-
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setzungsregime die hypothetische Standardabweictiemdndex fur Arbeitnehmerqualitat berech-
net werden, die sich ergibt, wenn flr die Entlohmuer personlichen Merkmale die Ertrage zu-
grundegelegt werden, die fur die jeweils anderegiiRe geschatzt wurden. Dabei werden die fixen
Betriebseffekte auf Null normalisiert. Das Ergebdisser Berechnungen gibt Hinweise auf mogli-

che Unterschiede zwischen den Beschéftigten det.dhssetzungssysteme.

3 Empirische Ergebnisse
3.1  Deskriptive Statistik

Tabelle 1 weist Stichprobengréf3en und Mittelwerte\d&riablen nach Geschlecht aus. In den ers-
ten drei Wellen wenden 70 Prozent der Betriebe effiéohentarifvertrag anHier sind etwa 75
Prozent der Manner beschaftigt, wahrend der Ant=ildbrt beschaftigten Frauen um drei Prozent-
punkte darunter liegt. 18 Prozent der beobachtetdndbe schlie3en individuelle Lohnvereinba-
rungen ab. Sie beschéftigen ca. 15 Prozent der Fraben,nur elf Prozent der Manner. Im Jahr
2006 zeigt sich eine dramatische Verédnderung, idielsesonders stark auf die Beschaftigung von
Frauen in den beiden Lohnsetzungsregimen auswitkt:ndch die Halfte der Betriebe wendet ei-
nen Flachentarifvertrag an und nur 44 Prozent dererraaber immerhin noch 54 Prozent der
Manner sind dort beschatftigt. 31 Prozent der Untemen wenden gar keinen Tarifvertrag mehr
an. Der Anteil der in diesen Unternehmen beschaftigdanner steigt von zwolf Prozent im Jahr
2001 auf 23 Prozent im Jahr 2006. Bei den FrauesiasEntwicklung noch dramatischer: Fast ein

Drittel arbeitet 2006 unter individuellen Lohnverearungen gegentber 14 Prozent im Jahr 2001.

! Die Analyse beschrankt sich auf Betriebe, die fiéatarifvertrage anwenden, und solche ohne TaritrigdDie

Differenz zu 100 Prozent entspricht jeweils demtadistarifvertrage bezogenen Anteil.
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- Tabelle 1 ungefahr hier

Erwartungsgemalfd gilt fir beide Geschlechter, dassnfgebundenen Unternehmen im Durch-
schnitt hbhere Lohne gezahlt werden als in Betneddene Tarifbindung. Der durchschnittliche lo-
garithmierte Stundenlohn der Frauen ist in allenelalhind beiden Regimen deutlich geringer als
derjenige der Manner. Auffallig ist, dass die Loltee Frauen in Unternehmen, die einen Flachen-
tarifvertrag anwenden, in den ersten drei Erhebaetisn im Durchschnitt sogar geringer sind als
die durchschnittlichen Léhne der Manner bei indinatler Lohnvereinbarung. In Abbildung 1 ge-
ben Kerndichteschatzer der logarithmierten Stunder@ddAuskunft tber die Lohnverteilung nach
Geschlecht und Lohnsetzungsregime. In den erstelem&Vellen (1990 und 1995) ist klar zu er-
kennen, dass die Dichtefunktionen fir die Frauentlidé links von denjenigen fur die Manner
liegen. Im Zeitablauf nimmt insbesondere die Strgudar L6hne der Frauen in tarifgebundenen
Unternehmen zu, verbunden mit einer leichten Veetting des dichtesten Wertes nach rechts.
Hierdurch kommt es zu einer deutlichen Annaheruag \derteilung an die Lohnverteilung der
Manner in Unternehmen ohne Tarifbindung. Insgesamtgteht der Eindruck, dass vor allem Frau-
en in Unternehmen, die einen Flachentarifvertragesaen, ihre Position im Zeitablauf verbessern
konnten. In 2006 liegt ihre Lohnkurve leicht rectatsr derjenigen fur Manner in Unternehmen oh-
ne Tarifbindung, aber immer noch deutlich links vaerjenigen fur Manner in tarifgebundenen

Unternehmen.

- Abbildung 1 ungefahr hier

Frauen haben im Durchschnitt eine geringflgig getnediusbildungsdauer. Die durchschnittliche
Betriebszugehorigkeitsdauer der Frauen steigt iddmeRegimen an, von 8,6 Jahren (1990) auf
12,3 Jahre (2006) unter Flachentarifvertragen und5;6 Jahre (1990) auf 7,8 Jahre (2006) in ta-
rifungebundenen Betrieben. Die Veranderungen beiM&nnern kénnen dagegen weitgehend ver-

nachlassigt werden, so dass es im Zeitablauf zer elautlichen Annaherung der Betriebszugeho-
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rigkeitsdauern zwischen den Geschlechtern komng.dea Abstand im Jahr 1990 im Durchschnitt
noch zwischen 3,6 Jahren in tarifgebundenen Univenea und 2,7 Jahren in Betrieben ohne Tarif-
bindung, so ging die Differenz in 2006 auf 1,7 bay& Jahre zurtick. Dies und auch die Tatsache,
dass die potenzielle Berufserfahrung von Frauencheis 1990 und 2006 stark zugenommen hat
(von 18,7 auf 23,2 Jahre bei Tarifbindung und vératif 22,2 Jahre bei individueller Lohnverein-
barung), ist ein Hinweis auf die zunehmende Pas#tmp von Frauen am Arbeitsmarkt. Allerdings
ist einschréankend zu bemerken, dass im Datensate Kengaben Uber Erwerbsunterbrechungen
enthalten sind, so dass die potenzielle Berufserfghvon Frauen, die aufgrund von Kinderbe-
treuungszeiten mehr Erwerbsunterbrechungen aufwe{damger/ Schmidt 2008, Beblo/ Wolf
2003), eher Uberschéatzt wird als die von Manneraué&m sind im Vergleich zu Mannern immer
noch sehr viel haufiger in unteren Leistungsgruppefinden. Der Anteil der Frauen, die einfache
Tatigkeiten oder Tatigkeiten ohne eigene Entschgdbefugnis ausiben, ist in allen Jahren und
allen Regimen deutlich hoher als unter den MannemnZeitablauf konnten beide Geschlechter
ihren Anteil in den oberen Leistungsgruppen voeralin den tarifgebundenen Unternehmen deut-
lich erhéhen. Besonders stark ist der Anstieg leei Brauen: Waren 1990 nur knapp 4 Prozent in
der obersten Leistungsgruppe beschaftigt, so waese2006 fast 25 Prozent. Auch in Unternehmen
ohne Tarifbindung ist der Anteil der Frauen, dieder héchsten Hierarchiestufe beschaftigt sind,

gestiegen, allerdings lediglich von knapp 6 auf&&rozent.

Bemerkenswert ist, dass die Annéherung der Frauehealanner im Hinblick auf Betriebszuge-

horigkeitsdauer, potenzielle Berufserfahrung undafyy zu héheren Leistungsgruppen nicht von
den konjunkturellen Rahmenbedingungen abzuhandesirgc Die Veranderungen finden auch in
den konjunkturell schwachen Jahren (1995 und 268€it). Gleichzeitig kdnnen die Frauen ihren
Lohnabstand gegeniber den Mannern zwischen 2002006, einem konjunkturell starken Jahr,

nicht verringern. Unter Tarifbindung stagniert durchschnittlicher Lohn bei 83 Prozent des durch-
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schnittlichen Mannerlohnes, bei individueller Lokn@inbarung kommt es sogar zu einem Ruck-

gang von 80 auf 77 Prozent der Mannerléhne.

3.2  Ergebnisse der Regressionsanalysen

Die Ergebnisse der separaten Lohnregressionenxaeit Betriebseffekten nach Geschlecht fur je-
des Erhebungsjahr und jedes LohnsetzungsregimeswendTlabelle 2, | ausgewiesen. Die Koeffi-
zienten der erklarenden Variablen sind in den rerigtallen signifikant und zeigen das erwartete

Vorzeichen.

- Tabelle 2 ungefahr hier

Ein Teil der Lohndifferenz resultiert aus geringekertrdgen aus der Dauer der schulischen Ausbil-
dung. In allen Jahren und beiden Regimen (mit ekwesnahme im Jahr 2001 unter dem Regime
ohne Tarifvertrage) wird eine langere Ausbildung Be&uen deutlich schlechter honoriert als bei
Mannern. In Unternehmen, die einen Flachentarifagranwenden, sind jedoch die Ertrage aus der
Betriebszugehorigkeitsdauer in allen Wellen (al®25) hoher als bei den Mannern, im Jahr 2006
um 4,9 Prozentpunkte. Im Regime ohne Tarifbindurigezesich dagegen in allen Jahren Vorteile
fur die Manner. In allen Jahren kénnen Frauen iddreiRegimen (Ausnahme: Flachentarifvertrag
in 2006) zudem hohere Ertrage aus potenziellerfBeriahrung erzielen. Allerdings hat dieses Er-
gebnis nur beschrankte Aussagekraft, da diese Margerade fur Frauen, die haufiger als Manner
Erwerbsunterbrechungen aufgrund familiarer Verptlimgen aufweisen, eher tberschatzt wird.
Frauen in Betrieben, die einen Flachentarifvertnagemnden, erzielen verglichen mit den dort be-
schaftigten Mannern in allen Jahren hohere Ertgigeeiner Beschaftigung in den oberen beiden
Leistungsgruppen. In Betrieben ohne Tarifbindungtzeich dieses Ergebnis so eindeutig zwar nur

in den Wellen 1995 und 2006. Aber in beiden Lohnsggsregimen gilt, dass die Mehrzahl der

13



Frauen in den beiden unteren Leistungsgruppen bigéigthst und somit von diesen Ertragen nicht

profitiert (s. Tabelle 1).

Tabelle 2, 1l berichtet die durchschnittlichen vertpesagten logarithmierten Loéhne fur jedes Re-
gime. Sie entsprechen den durchschnittlichen Lolmdrabelle 1, was sich aus der Zerlegung der
Lohngleichung (S. 7) ergibt. Dariiber hinaus wird hager hypothetische logarithmierte Durch-
schnittslohn berechnet, der sich ergibt, wenn miividuellen Merkmale mit den Ertragen aus dem
jeweils anderen Regime gewichtet werden. Mit Ausmatvon 2001 gilt fir beide Geschlechter in
allen Erhebungswellen, dass Arbeitnehmer, die usiteem Tarifvertrag beschaftigt sind, weniger
verdienen wurden, wenn sie in Unternehmen ohnebiiadung arbeiteten (z. B. 2006: Frauen =
2,54 statt 2,73). Ihr durchschnittlicher logaritlenmer Lohn lage aber immer noch tber demjenigen
der Frauen und Manner, die tatséchlich dort besgh&inhd (z. B. 2006: Frauen = 2,54 gegenuber

tatsachlich 2,45).

Somit ist es zwar fur beide Geschlechter vorteiliafunternehmen zu arbeiten, die einen Tarif-
vertrag anwenden, aber Frauen scheinen besondgrefieren. Der durchschnittliche hypotheti-
sche Lohn, den Frauen aus tarifgebundenen Untermebsgieindividueller Lohnvereinbarung er-
zielen konnten, liegt im Jahr 1990 bei 87 Prozerdshatsachlichen Durchschnittslohnes und geht
bis 2006 auf 82 Prozent zuriick. Dagegen betraghgeothetische Durchschnittslohn der Manner
aus tarifgebundenen Betrieben im Jahr 1990 runBr@2ent ihres tatsachlichen Lohnes und geht
bis 2006 auf 87 Prozent zurlick. Gleichzeitig schdert Rickgang der Tarifbindung insbesondere
Frauen zu treffen, wie die deskriptiven AnalyserAlsschnitt 4.1 gezeigt haben. Dieses Ergebnis
weist daraufhin, dass von der mit Tarifvertragenbuadenen Komprimierung und Standardisie-
rung der Lohne tatsachlich besonders Frauen prfitikbnnen. Allerdings hat die zurickgehende
Tarifbindung den Anteil der Frauen, die in Unternehnohne Tarifbindung beschaftigt sind, deut-
lich erhdht. Hierfur sind zwei Erklarungen denkdamerseits konnte die Abnahme der Bindung an
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den Flachentarif Frauen im Vergleich zu den Mannerbeisonderem Mal3e in Unternehmen ohne
Tarifbindung abgedrangt haben. Andererseits kodigeAusweitung des tarifungebundenen Be-

reichs vielen Frauen eine Beschaftigung tberhagpeemdoglicht haben.
3.3  Analysen der Lohnverteilung

In Tabelle 3 werden die gesamte Standardabweichliagyariationskoeffizienten der log. Léhne

und die Zerlegung der Lohnstreuung in Standardalhwemen des Index fur Arbeitnehmerqualitat,
des Betriebseffekts und des Residuums fur jedesbirigsjahr fir die beiden Regime nach Ge-
schlecht berichtet. Daneben werden die Ergebnissaseitiger F-Tests auf Gleichheit der Stan-
dardabweichungen zwischen Frauen und Mannern (Basebzw. zwischen Lohnsetzungsregimen

und Jahren (Tabelle 5) prasentiert.

- Tabelle 3 ungeféahr hier

- Tabelle 4 ungefahr hier

- Tabelle 5 ungefahr hier

Die Streuung der logarithmierten Lohne der Frauetafiigebundenen Unternehmen ist ab 2001
signifikant héher als diejenige der Manner, wahreadsich in den ersten beiden Wellen andershe-
rum verhalt (Tabelle 3, Frauen, | und Méanner, | solWabelle 4, 1a). Dies spiegelt sich auch in der
Veranderung der Variationskoeffizienten (=relat&®andardabweichungen) wider, die fur Frauen
zwischen 1990 und 2006 um knapp 3 Prozentpunktali€iManner nur um 1 Prozentpunkt anstei-
gen. Auch in den tarifungebundenen Unternehmen eahdie Standardabweichungen fir die Frau-
en im Zeitablauf besonders deutlich zu, so dase#<2001 keine signifikanten Differenzen mehr

zur Streuung der Manner gibt.
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Die einfache Varianzanalyse nach Betrieben (Tab&lld) zeigt, dass die hohere Streuung der
Frauenléhne unter dem Regime mit Flachentarifvertrage2006 darauf zurtickzufiihren ist, dass

die zwischenbetriebliche Standardabweichung sigamfilhéher ist als bei den Mannern (Tabelle 3,
[l und 4, lla). In allen Jahren ist die zwischemigktiche Streuung der Lohne in tarifgebundenen
Betrieben bei den Frauen signifikant héher ist @sden Mannern. Gleichzeitig ist die innerbe-

triebliche Streuung der Frauenlohne hier signifikgetinger als die der Mannerléhne. Dieses Er-
gebnis impliziert, dass die Frauenbelegschaft ireth@hmen homogener ist als die Méannerbeleg-

schaft.

Fur beide Geschlechter ist die Streuung zwischen bmerhalb von Betrieben in allen Jahren
(Ausnahme: Frauen, zwischenbetriebliche Streuung9B80}l bei individueller Lohnvereinbarung
groRRer als bei Tarifbindung. Allerdings sind digf®ienzen bei den Frauen deutlich geringer als
bei den Mannern. Die Streuung der Lohne beider Gedater ist zwischen Betrieben in fast allen
Wellen und beiden Regimen geringer als innerhali Betrieben, wobei die Differenzen bei den
Frauen deutlich geringer sind als bei den Mannewishen 1995 und 2001 steigt die zwischen-
betriebliche Lohnstreuung bei individueller Lohre@abarung bei den Frauen sehr stark an und
Ubersteigt auch in 2006 die innerbetriebliche Lateusing. Eine entsprechende Entwicklung zeigt
sich in tarifgebundenen Unternehmen zwischen 20@l 2006, mit dem Ergebnis, dass die zwi-

schenbetriebliche Streuung in beiden Regimen ir6 286t gleich ist.

Die Ergebnisse der Zerlegung der Varianz unter dngglegung der Fixed-Effects-Schatzungen
(Tabelle 2) werden in Tabelle 3, Ill berichtet. (Be&andardabweichung der Betriebseffekte ist ent-
sprechend der Ergebnisse der einfachen Varianzanatyallen Jahren auch nach Kontrolle der
individuellen Merkmale bei den Mannern im Regimé Riachentarifvertragen signifikant geringer

als bei individueller Lohnvereinbarung, wahrendhsiiteser Effekt bei den Frauen erst in den Erhe-

bungen ab 2001 zeigt (Tabelle 3, Il und 5, llla).
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Die Standardabweichungen der Indizes fur Arbeitneboaitdt und der Lohnresiduen fir die
Manner sind in allen Jahren im tarifungebundenegiRe signifikant gro3er als bei Anwendung
von Flachentarifvertragen (Tabelle 3, 1l und 5a)lIBei den Schatzungen flr die Frauen gilt dies
nur fur die Streuung der Residuen. Die Standardaithwiegen des Arbeitnehmerqualitatsindex sind
dagegen 1990 und 2006 in tarifgebundenen Unternetsigmifikant héher als in Unternehmen
ohne Tarifbindung (Tabelle 3, Ill und 5, llla). E¥ergleich zwischen den Geschlechtern zeigt fast
durchgangig eine signifikant geringere Streuung lddizes fur Arbeitnehmerqualitéat der Frauen
(Tabelle 3, 11l und 4, llla). Damit wird das Ergebraus Abschnitt 3.2 gestlitzt, dass Frauenbeleg-
schaften im Durchschnitt homogener sind als Marelegschaften. Dies gilt jedoch nicht mehr fir
die Erhebung 2006, bei der die Streuung des Arlaiteequalitatsindexes der Frauen in tarifge-

bundenen Unternehmen signifikant hoher ist alssdige der Manner.

Fur die weitere Analyse der Ergebnisse zu den Ambhiherqualitatsindizes werden zusétzlich die
hypothetischen Standardabweichungen fur Arbeitnehmiedenselben Merkmalen mit den Ertra-

gen fur das jeweils andere Regime berechnet. Djelifrisse der Substitution der Ertrdge aus Hu-
mankapital werden in Tabelle 3, IV berichtet. FlideeGeschlechter zeigt sich in allen Jahren (au-
Ber 1990 fur die Frauen) eine héhere hypothetiStreuiung flr Beschaftigte aus Unternehmen, die
Flachentarifvertrage anwenden, wenn die ErtrageHuwmankapital aus dem tarifungebundenen
System eingesetzt werden (z. B. fir 2006: 0,21 6taR). Dementsprechend wirde die Standard-
abweichung geringer sein, wenn die Merkmale deefmehmer im tarifungebundenen Regime mit
den Ertragen wie in den Regimen mit Flachentarifdgen entlohnt wirden. Hier zeigt sich die

komprimierende Wirkung von Tarifvertragen, die aals geringeren Ertrdgen aus Humankapital

in tarifgebundenen verglichen mit tarifungebundebaternehmen resultiert.
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4 Schlussfolgerungen

Der Beitrag geht der Frage nach, inwieweit sichatagewendete Lohnsetzungsregime (Flachenta-
rifvertrag oder individuelle Lohnvereinbarung) alié Entlohnung von Frauen und Mannern aus-
wirkt. Die Ergebnisse zeigen, dass insbesondereehraan einer Beschaftigung in Betrieben, die
Tarifvertrage anwenden, profitieren kénnen. So haglurchschnittlicher Lohn im Jahr 2006 bei 83
Prozent des durchschnittichen Mannerlohnes, wennirisier einem Flachentarifvertrag beschéftigt
waren, verglichen mit 77 Prozent bei einer Besohéfty in Unternehmen ohne Tarifbindung.
Gleichzeitig betrug der durchschnittliche hypotbetie Lohn, den Frauen aus tarifgebundenen Un-
ternehmen bei individueller Lohnvereinbarung eenekdnnten, nur 82 Prozent ihres tatsachlichen
Lohnes, wahrend Manner aus tarifgebundenen Betrigb8etrieben ohne Tarifbindung einen hy-
pothetischen Durchschnittslohn in Héhe von 87 Pro#ers tatsachlichen Lohnes erzielen kdnn-
ten. Die mit einer Tarifbindung einhergehende Stediderung der Léhne und Komprimierung der
Lohnstruktur scheint somit tatsachlich geeignet, dehnabstand zwischen Frauen und Mannern zu

verringern, auch wenn es hier zu einer Stagnati@orgenen ist.

Eine Tarifbindung von Unternehmen dirfte sich dadsech positiv auf die Erwerbsneigung von
Frauen auswirken. Allerdings scheinen besonders Rraor dem hauptséchlich zwischen 2001
und 2006 beobachteten Riickgang der Tarifbindungfben zu sein. Waren 2001 noch 71 Prozent
der weiblichen Arbeitnehmer in Betrieben besch§ftiie einen Flachentarifvertrag anwenden, so
waren es 2006 nur noch 44 Prozent, wahrend es voMédanern immerhin noch 54 gegeniber 74
Prozent in 2001 waren. Gleichzeitig stieg der Andeit in Unternehmen ohne Tarifbindung arbei-

tenden Frauen (Méanner) von 14 (12) Prozent in 2001aat32 (23).

Damit sind Frauen, die sich zudem haufiger am untEBrede der Lohnverteilung finden, im Durch-
schnitt auch starker von einer Verringerung derddschnittsiohne betroffen. Denn ein Wegfall der

Tarifbindung bedeutet ja insbesondere, dass Urtterae die mit Tarifvertrdgen verbundenen fak-
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tischen Mindestlohne unterschreiten kénnen. Diessvieklung dirfte fir Frauen eher keine Er-
mutigung sein, sich starker am Erwerbsleben zuillggte. Eine weitere Erosion der Tarifbindung
durfte somit vor dem Hintergrund, dass eine st&Rdéutzung des Erwerbspersonenpotenzials von
Frauen angesichts des demographischen Wandels nidimgéwendig ist, auch fur die wirtschatftli-

che Entwicklung nicht unproblematisch sein.

Einschrankend ist jedoch festzuhalten, dass Ubamigen im Hinblick auf die Erwerbsneigung von
Frauen und ihre Konsequenzen fir den Arbeitsmarl®anmen dieses Beitrags spekulativ bleiben
missen. Auf Basis der Querschnittsdaten der GLS WBE kann nicht festgestellt werden, inwie-
weit der Anstieg des Anteils der Frauen, die in BbEn ohne Tarifbindung beschaftigt sind, mog-
licherweise auf Selbstselektion zurtickzuftihren &t somit ihren Praferenzen entspricht. Daneben
muss eine erhdhte Erwerbsneigung nicht zwingendtgachliche Erwerbstatigkeit minden. Unter
entsprechenden wirtschaftlichen Rahmenbedingungen kliese auch zu einem Anstieg der Ar-
beitslosigkeit fihren. Auch ist es mit dem verwegerdeDatensatz nicht mdglich fir unbeobachtete
Heterogenitat der beobachteten Frauen und Mannkorawollieren. Die GLS bzw. VSE beinhaltet
zudem auch keine verlasslichen Informationen daridiedie Beschaftigten Kinder haben, so dass
deren Einfluss auf die Lohne nicht kontrolliert wen kann. Interessant wére in diesem Zusam-
menhang zum Beispiel, ob Frauen in den unterschleghi Lohnsetzungsregimen auch mit unter-

schiedlicher Wahrscheinlichkeit Kinder haben.
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Tabelle 1: Stichprobengréf3en und Mittelwerte der réevanten Variablen nach Geschlecht

1990 1995
F K F K
Variable Frauen Manner | Frauen Manner | Frauen Manner | Frauen Manner
log. Stundenlohn 2,505 2,764 2,366 2,676 2,602 £,832,425 2,738
Schulbildung 11,037 11,834 11,226 11,782 11,346 9341, 11,248 11,910
Betriebszugehdorigkeit 8,557 12,151 5,864 8,5p4 20,213,071| 7,463 9,600
pot. Berufserfahrung 18,657 21,611 15,034 19,215,181 22,600 19,104 20,455
einfache Tatigkeit* 0,309 0,054 0,185 0,073 0,298 078, | 0,181 0,051
ohne eigene Entscheidungsbefugnis* 0,296 0,240 40,370,233 0,252 0,219 0,391 0,227
mehrjahrige Berufserfahrung* 0,357 0,568 0,382 0,53 0,385 0,551 0,376 0,578
besondere Erfahrungen* 0,039 0,138 0,058 0,163 0,068,155 0,052 0,145
Beobachtungen 5282 1845p 1079 2279 5322 19698 1273985
Prozentsatz der Beobachtungen** 0,73 0,76 0,15 0,090,71 0,74 0,17 0,11
Anzahl Betriebe 364 368 88 88 438 44( 115 119
Prozentsatz der Betriebe** 0,70 0,7( 0,17 0,17 0,70 0,69 0,18 0,19
Beobachtungen je Betrieb 15 50 12 26 12 45 11 25
2001 2006
F K F K

Frauen Manner

Frauen Manner

Frauen Manner

Frauen Manner

log. Stundenlohn 2,716 2,897 2,574 2,793 2,732 ®@,912,445 2,700
Schulbildung 11,626 12,11% 11,965 12,133 12,071 21®, 11,876 12,075
Betriebszugehdrigkeit 10,481 12,663 7,925 9,640 28%, 13,958| 7,825 9,155
pot. Berufserfahrung 22,241 22,698 19,367 21,006,178 23,771| 22,193 21,682
einfache Tatigkeit* 0,185 0,079 0,150 0,093 0,178 068, | 0,217 0,117
ohne eigene Entscheidungsbefugnis* 0,298 0,237 10,230,206 0,229 0,196 0,264 0,231
mehrjahrige Berufserfahrung* 0,416 0,511 0,383 6,45 0,344 0,436 0,436 0,466
besondere Erfahrungen* 0,101 0,173 0,236 0,245 0,240,305 0,082 0,186
Beobachtungen 2676 1102 533 1733 2088 8748 1518 02 38
Prozentsatz der Beobachtungen** 0,71 0,74 0,14 0,120,44 0,54 0,32 0,23
Anzahl Betriebe 253 254 62 64 151 151 94 94
Prozentsatz der Betriebe** 0,70 0,7( 0,17 0,18 0,50 0,50 0,31 0,31
Beobachtungen je Betrieb 11 43 9 27 14 58 16 40

F = Flachentarifvertrag, K = kein Tarifvertrag; *ubimy; **) 1-F-K = Anteil Haustarifvertrage;
Nur Beschéftigte aus Unternehmen mit mind. 100 Anebdmern.
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Tabelle 2: Logarithmierte Lohn-Regressionen mit fien Betriebseffekten nach Geschlecht

1990 1995
F K F K

log. Stundenlohn Frauen Manner| Frauen Manner| Frauen Manner | Frauen Manner
| Dauer Schulbildung 0,014** 0,020*F 0,009** 0,018* 0,017** 0,025** | 0,022** 0,031**
Betriebszugehdrigkeitsdauer/10  0,070** 0,062** %81 0,135** | 0,072** 0,075 | -0,014 0,156**
(Betriebszugehorigkeitsdauer/10)-0,023*  -0,024**| -0,073** -0,072** | -0,023* -0,025**| 0,050  -0,065**
(Betriebszugehorigkeitsdauer/ip) 0,003  0,004**| 0,013* 0,012*{ 0,004* 0,003*1  -0,011 0,009**
potenzielle Berufserfahrung/10 0,158** 0,117f* 00r7 0,148* | 0,153** 0,138* | 0,230** 0,209**
(potenzielle Berufserfahrung/f0) -0,056** -0,031** | -0,064** -0,041** | -0,054** -0,040** | -0,093** -0,069**
(potenzielle Berufserfahrung/f0) 0,006**  0,002** | 0,007* 0,003 | 0,006** 0,004* 0,012* 0,007**
ohne eig. Entscheidungsbefugnis 0,061** 0,06%5** @j03 0,057** | 0,058** 0,065** | 0,096** 0,084**
mehrjahrige Berufserfahrung 0,225 0,195t 0,176**0,165** | 0,232** 0,188** | 0,286** 0,192**
besondere Erfahrungen 0,573** 0,559 0,479** 0,554*0,548** 0,525** | 0,622** 0,573**
Konstante 2,091** 2,180*% 1,994** 2087* 2,101** 247* | 1,822** 1,902**
R?% overall 0,552 0,604 0,500 0,567 0,535 0,562 0,5180,580
Anzahl Arbeitnehmer 5282 18452 1096 2279 5322 196981273 2985
Anzahl Betriebe 364 368 88 88 438 440 115 119
Il vorhergesagter Lohn mit

Merkmalen wie unter F 2,505 2,768 2,369 2,686 2,602 2,835 | 2440 2,756
Merkmalen wie unter K 2,514 2,761 2,366 2,676 | 2,585 2,820 2,425 2,738

2001 2006
F K F K

log. Stundenlohn Frauen Ma&nner| Frauen Manner| Frauen Ma&nner | Frauen Manner
| Dauer Schulbildung 0,0213**0,028** | 0,038** 0,031**| 0,023** 0,035**| 0,024** 0,32**
Betriebszugehdrigkeitsdauer/1p0  0,077** 0,070* 7T®0 0,105**| 0,146** 0,097**| 0,147** 0,181**
(Betriebszugehorigkeitsdauer/ip) -0,029  -0,018*| 0,016 -0,018 -0,064**0,042* | -0,054 -0,084**
(Betriebszugehérigkeitsdauer/ip) 0,005 0,002 -0,005 0,000 0,010* 0,006t 0,009 @&
potenzielle Berufserfahrung/10 0,322** 0,184f* 0227 0,192* | 0,288** 0,293** | 0,334** (,225**
(potenzielle Berufserfahrung/f0)-0,121** -0,058** | -0,122** -0,065** | -0,099** -0,101** | -0,127** -0,065**
(potenzielle Berufserfahrung/f0) 0,014**  0,006** | 0,017*  0,007*| 0,011** 0,011** 0,08 0,006*
ohne eig. Entscheidungsbefugnis 0,073** 0,051** 0,00 0,142* | 0,147* 0,098*| 0,114** 0,051**
mehrjahrige Berufserfahrung 0,225* 0,167t 0,117*0,240** | 0,251** 0,213** | 0,259** 0,199**
besondere Erfahrungen 0,479** 0,476 0,414** 0,580*0,456** 0,428** | 0,524** 0,463**
Konstante 2,014* 2,156*% 1,740* 1907+ 1,898** ,@33** | 1,663** 1,831*
R? overall 0,396 0,506 0,488 0,54( 0,468 0,4115 D,32 0,489
Anzahl Arbeitnehmer 2676 1102( 533 17338 2088 8748 5181 3802
Anzahl Betriebe 253 254 62 64 151 151 94 94
Il vorhergesagter Lohn mit

Merkmalen wie unter F 2,716 2,897 2,532 2,791 2,732 2,916 | 2,539 2,778
Merkmalen wie unter K 2,761 2,908 2,574 2,793 | 2,656 2,852 2,445 2,700

F = Flachentarifvertrag, H = Haustarifvertrag, Kein Tarifvertrag; *) signifikant bei = 0,05; **) signifikant beix =
0,01;kursiv = hypothetische Werte;
Nur Beschéftigte aus Unternehmen mit mind. 100 Anebdmern.
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Tabelle 3: Standardabweichungen und ihre Standardfeler (in Klammern) fur log. Lohne
und geschétzte log. Lohnkomponenten

1990 1995
F K F K

Frauen Manner | Frauen Manner | Frauen Manner | Frauen Manner
| gesamte Std.Abw. 0,222 0,245 0,220 0,271 0,256 0,259 0,260 0,301

(0,002) (0,001) | (0,005) (0,004)| (0,002) (0,001)| (0,005) (0,004)
Variationskoeffizient 8,864 8,859 9,292 10,137 982 9,121 | 10,736 10,980
Il Varianzanalyse nach Betriel
Std.Abw. zwischen Betrieben 0,148 0,121 0,135 0,143,174 0,134 0,180 0,192

(0,001) (0,001) | (0,003) (0,002)| (0,002) (0,001)| (0,004) (0,002)
Std.Abw. innerhalb v. Betrieben 0,166 0,213 0,175 0,231 0,188 0,221 0,190 0,232

(0,002) (0,001)

(0,004) (0,003)

(0,002) (0,001)

(0,004) (0,003)

IIl Regressionen mit fixen Betr

Std.Abw. Betriebseffekte

Std.Abw. Residuen

Std.Abw. AN-Qualitatsindex

iebseffekten
0,106 0,088
(0,001) (0,000)
0,104 0,127
(0,001) (0,001)
0,154 0,18¢

0,106 0,1
(0,002) (0,002)
0,114 0,1

(0,002) (0,002)
0,147  0,2(
(0,003) (0,003)

14 128, 0,101
(0,001) (0,001)

0,119 38,1
(0,001) (0,001)
20,172 0,189
(0,002) (0,001)

37

0,125 0,126
(0,002) (0,002)
1 0,131 0,151
(0,003) (0,002)
0,178 0,202
(0,004) (0,003)

IV Std.Abw. AN-Qualitatsindex mit

(0,002) (0,001)

Merkmalen wie unter F 0,154 0,186 0,142 0,192 0,172 0,189 | 0,197 0,210
(0,002) (0,001) | (0,003) (0,003) | (0,002) (0,001) | (0,004) (0,003)
Merkmalen wie unter K 0,161 0,195 | 0,147 0,202 | 0,156 0,181 | 0,178 0,202
(0,002) (0,001) | (0,003) (0,003) | (0,002) (0,001) | (0,004) (0,003)
2001 2006
F K F K
Frauen Manner | Frauen Manner | Frauen Manner | Frauen Manner
| gesamte Std.Abw. 0,281 0,273 0,325 0,320 0,320 0,288 0,336 0,338
(0,004) (0,002) | (0,010) (0,005) | (0,005) (0,002)| (0,006) (0,004)
Variationskoeffizient 10,359 9,428 12,641 11,463 , 721 9,872 | 13,751 12,513
Il Varianzanalyse nach Betrieh
Std.Abw. zwischen Betrieben 0,190 0,148 0,237 0,210,240 0,181 0,243 0,235
(0,003) (0,001) | (0,007) (0,004)| (0,004) (0,001)| (0,004) (0,003)
Std.Abw. innerhalb v. Betrieben 0,209 0,230 0,226 0,237 0,214 0,225 0,235 0,245

(0,003) (0,002)

(0,007) (0,004)

(0,003) (0,002)

(0,004) (0,003)

[l Regressionen mit fixen Betr

Std.Abw. Betriebseffekte

Std.Abw. Residuen

Std.Abw. AN-Qualitatsindex

iebseffekten
0,158 0,116
(0,002) (0,001)
0,152 0,153
(0,002) (0,001)
0,163 0,189

0,170 0,14
(0,005) (0,002)
0,161  0,1¢
(0,005) (0,003)
0,202 0,21
(0,006) (0,004)

17 18D, 0,153
(0,003) (0,001)

0,150 600,
(0,002) (0,001)
20,193 0,183
(0,003) (0,001)

52

0211 0,167
(0,004) (0,002)
1 0,180 0,177
(0,003) (0,002)
0,176 0,208
(0,003) (0,002)

IV Std.Abw. AN-Qualitatsindex mit

(0,002) (0,001)

Merkmalen wie unter F 0,163 0,189 0,176 0,198 0,193 0,183 | 0,227 0,209
(0,002) (0,001) | (0,005) (0,003) | (0,003) (0,001) | (0,004) (0,002

Merkmalen wie unter K 0,191 0,202 | 0,202 0,212 | 0,155 0,186 | 0,176 0,208
(0,003) (0,001) | (0,006) (0,004) | (0,002) (0,001) | (0,003) (0,002)

F = Flachentarifvertrag, K = kein Tarifvertrdgirsiv = hypothetische Werte.
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Tabelle 4: Wahrscheinlichkeitswerte aus zweiseitigeF-Tests auf Gleichheit der Standardab-

weichungen zwischen Frauen und Mannern

1990 1995 2001 2006

F K F K F K F K
la gesamte Std.Abw. 0,000 0,000 | 0,299 0,00¢ 0,049 0,634 0,000 0,819
Ila Varianzanalyse nach Betriel
Std.Abw. zwischen Betrieben 0,000 0,029 0,000 0,00®,000 0,011 0,000 0,102
Std.Abw. innerhalb v. Betrieben 0,000 0,000 0,000 ,000 0,000 0,178 0,006 0,054
Illa Regressionen mit fixen Betriebseffekten
Std.Abw. Betriebseffekte 0,000 0,004 0,000 0,766 000, 0,000 0,000 0,000
Std.Abw. Residuen 0,000 0,000 0,000 0,000 0,728 59,9 0,000 0,479
Std.Abw. AN-Qualitatsindex 0,000 0,000 0,000 0,0000,000 0,1912| 0,003 0,000

F = Flachentarifvertrag, K = kein Tarifvertrag.

28



Tabelle 5: Wahrscheinlichkeitswerte aus zweiseitigeF-Tests auf Gleichheit der Standardabweichungen

Frauen
1990 1995 2001 2006 1990-1995 1995-2001 2001-2006 990-2006
F-K F K F K F K F K
la gesamte Std.Abw. 0,683 0,403 0,000 0,041 0,000 0,000 0,000 0,000 000,0 0,366 | 0,000 0,000
Ila Varianzanalyse nach Betriel
Std.Abw. zwischen Betrieben 0,000 0,113 0,000 0,836®,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,472 0,000 0,000
Std.Abw. innerhalb v. Betrieben 0,030 0,673 0,015,000 | 0,000 0,005 0,000 0,00p 0,236 0,310 0,000 00,00
Illa Regressionen mit fixen Betriebseffekten
Std.Abw. Betriebseffekte 0,921 0,270 0,024 0,0p0 000, 0,000| 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Std.Abw. Residuen 0,000 0,000 0,072 0,0p0 0,000 00,0 0,000 0,000f 0,477 0,003 0,000 0,000
Std.Abw. AN-Qualitétsindex 0,036 0,091 0,000 0,0000,000 0,000] 0,003 0,00 0,000 0,000 0,000 0,000
Manner
1990 1995 2001 2006 1990-1995 1995-2001 2001-2006 990-2006
F-K F K F K F K F K
la gesamte Std.Abw. 0,000 0,000 0,000 0,00 0,000 0,000 0,000 0,003 000,0 0,009 | 0,000 0,000
lla Varianzanalyse nach Betriel
Std.Abw. zwischen Betrieben 0,000 0,000 0,000 0,00@000 0,000f 0,000 0,004 0,000 0,000 0,000 0,000
Std.Abw. innerhalb v. Betrieben 0,000 0,001 0,072,000 | 0,847 0,834, 0,000 0,304 0,025 0,241 0,000 30,00
Illa Regressionen mit fixen Betriebseffekten
Std.Abw. Betriebseffekte 0,000 0,000 0,000 0,0p0 000, 0,000| 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Std.Abw. Residuen 0,000 0,000 0,002 0,0p0 0,000 00,0 0000 0,002 0,000 0,000 0,000 0,000
Std.Abw. AN-Qualitétsindex 0,000 0,000 0,000 0,0000,009 0,974| 0,804 0,02( 0,003 0,384 0,145 0,084

F = Flachentarifvertrag, K = kein Tarifvertrag.
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