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1
Einleitung

Betriebsräte haben über ihre gesetzlich ver-
ankerten umfangreichen Mitspracherechte
einen direkten und nachhaltigen Einfluss
auf die Arbeitsbedingungen der Beschäf-
tigten und das wirtschaftliche Wohlerge-
hen ihrer Betriebe. Um einen objektiven
Blick auf die Bedeutung von Betriebsräten
in den von ihnen mitkontrollierten Betrie-
ben zu bekommen, ist es notwendig, reprä-
sentative Daten zu verwenden, die sich auf
vergleichbare Betriebe mit und ohne Inte-
ressenvertretung beziehen. Üblicherweise
stehen der Einfluss von Betriebsräten auf
Produktivität und Beschäftigungssicher-
heit bzw. andere Kernaktivitäten der Inte-
ressenvertretungen im Mittelpunkt des
Analyseinteresses. In diesem Beitrag soll es
jedoch um den Einfluss von Betriebsräten
auf die betriebliche Lohnstruktur gehen, ein
Thema, das aus meiner Sicht lange ver-
nachlässigt wurde. Dies ist umso bedauer-
licher, weil die Lohnstruktur bekannter-
maßen eine wichtige Größe sowohl für die
Beschäftigungsmöglichkeiten und die Mo-
tivation der Beschäftigten als auch für die
gesamtgesellschaftliche Wohlfahrt ist.

Bisher richtete sich der Blick vornehm-
lich auf die Tarifverhandlungen zwischen
Arbeitgeberverbänden und Gewerkschaf-
ten, wenn es darum ging, die Höhe der in-
dividuellen Löhne in Deutschland zu er-
klären. Dem Einfluss von Betriebsräten, der
zweiten wichtigen Säule industrieller Be-
ziehungen in Deutschland, auf Lohnhöhe
und Lohnstruktur wurde jedoch kaum
Aufmerksamkeit geschenkt. Dies mag zum
einen daran liegen, dass Betriebsräte ge-
mäß § 77 Abs. 3 BetrVG (Betriebsverfas-
sungsgesetz) nur mit ausdrücklicher Ge-
nehmigung der Tarifparteien direkt an ent-

Tätigkeiten und aufgrund der Möglichkeit,
Vorschläge zu machen, wer befördert wird
oder Weiterbildung erhält, die sich später
in einer Höhergruppierung niederschlagen
kann. Auch ihr Mitspracherecht bei Son-
derzahlungen oder Akkordentlohnung ist
relevant für die Entlohnung.

In Anlehnung an die einschlägigen
Theorien der gewerkschaftlichen Lohnset-
zung wäre zu vermuten, dass Betriebsräte
versuchen, zum einen den Interessen der
Beschäftigten an gleichen Löhnen für glei-
che Tätigkeiten Rechnung zu tragen; zum
anderen, dass sie sich für eine geringe
Lohnspreizung einsetzen. Eine weitere Hy-
pothese ist, dass sie vor allem Mitarbeitern
zu Lohnvorteilen verhelfen, die ähnliche
Eigenschaften haben bzw. in ähnlichen be-
ruflichen Positionen sind wie sie selbst.
Entlang dieser These müssten z.B. Frauen
und ausländische Beschäftigte eher im
Schatten des lohnrelevanten Engagements
der Interessenvertretungen stehen. Denn
obwohl der Anteil von Frauen und Auslän-
dern innerhalb der gewählten Interessen-
vertretungen in den letzten Jahren zu-
genommen hat (Wassermann/Rudolph
2005), sind nach wie vor überproportional
viele männliche Deutsche mit einer relativ
langen Betriebszugehörigkeit und einem
mittleren Berufsbildungsabschluss (Lehre
oder Meister) unter den Betriebsräten ver-
treten.

Betriebsräte fördern Lohngleichheit
Thomas Zwick

Betriebe mit einer gewählten Interessenvertretung bezahlen mehr als 10 % höhere Löhne als betriebsratslose Betriebe. Dieser Lohn-
aufschlag ist größer als derjenige für Tariflöhne. Von ihm profitieren auch die Beschäftigtengruppen, die üblicherweise auf dem 
Arbeitsmarkt benachteiligt sind. Damit bewirken Betriebsräte eine niedrigere Lohnungleichheit innerhalb eines Betriebes. Dies kann
in Lohnschätzungen mit aktuellen und repräsentativen deutschen Daten gezeigt werden, die Merkmale der Beschäftigten mit betrieb-
lichen Charakteristika verknüpfen.1

geltrelevanten Betriebsvereinbarungen be-
teiligt werden. Zum anderen fehlten bis vor
kurzem geeignete Datenquellen, um das
Thema empirisch zu untersuchen.

So nutzen erste vorliegende Studien zu
diesem Untersuchungsgegenstand (Fitz-
Roy/Kraft 1985; Addison et al. 1993) nur 
eine geringe Anzahl und möglicherweise
nicht repräsentative Auswahl von Betrie-
ben als Berechnungsbasis und kamen zu
widersprüchlichen Befunden. Auch neuere
Studien auf Basis des Hannoveraner Fir-
menpanels, das Firmen aus dem verarbei-
tenden Gewerbe in Niedersachsen umfasst,
kommen zu unterschiedlichen Ergebnissen
bezüglich einer Lohnwirkung von Be-
triebsräten (Addison et al. 2001; Hübler/
Jirjahn 2003). Alle diese Studien basieren
auf der Lohnsumme bzw. dem Durch-
schnittslohn aller Beschäftigten. In Er-
mangelung der individuellen Lohnanga-
ben können jedoch keine Aussagen zur
Lohnstruktur gemacht werden. Erst ver-
knüpfte Daten mit Angaben zu einzelnen
Beschäftigten und Betrieben ermöglichen
die Analyse des Einflusses von Betriebsrä-
ten sowohl auf die Lohnstruktur als auch
auf die Lohnhöhe. Neben Papieren, die auf
Basis des verknüpften Datensatzes des IAB
(LIAB) oder Daten der amtlichen Statistik
den Einfluss von Tarifverträgen untersu-
chen, ohne ausführlich auf die Wirkung
von Betriebsräten einzugehen (Kölling et
al. 2005; Stephan/Gerlach 2005), erhebt
bisher nur die Studie von Gürtzgen (2006)
den Lohneffekt von Betriebsräten. Da die-
se Analyse allerdings nicht im Fokus ihres
Interesses liegt, werden die Befunde nicht
kommentiert.

Betriebsräte haben, wie gesagt, keinen
direkten Einfluss auf die tarifliche Lohnge-
staltung. Dennoch haben sie indirekte Ein-
wirkungsmöglichkeiten auf die Löhne der
Beschäftigten: Beispielsweise durch ihre
Mitsprache bei der Klassifizierung von
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1 Dieser Beitrag basiert auf Addison et al. 2006.

https://doi.org/10.5771/0342-300X-2007-9-483 - Generiert durch IP 216.73.217.60, am 08.05.2026, 04:53:52. © Urheberrechtlich geschützter Inhalt. Ohne gesonderte
Erlaubnis ist jede urheberrechtliche Nutzung untersagt, insbesondere die Nutzung des Inhalts im Zusammenhang mit, für oder in KI-Systemen, KI-Modellen oder Generativen Sprachmodellen.

Medion
wsistempel

https://doi.org/10.5771%2F0342-300X-2007-9-483


484 WSI Mitteilungen 9/2007

2
Daten

Für unsere Analyse wurde die Welle 2001
des verknüpften Datensatzes des IAB
(LIAB) verwendet, wobei nur Vollzeitbe-
schäftigte in Betrieben mit Gewinnmaxi-
mierungsziel einbezogen wurden. Der öf-
fentliche Dienst wurde folglich nicht be-
rücksichtigt. Wir haben somit Daten über
gut 1,3 Mio. Beschäftigte in etwa 8.500 Be-
trieben. Die Tageslöhne sind an der Bei-
tragsgrenze zur Sozialversicherung zensiert
und deshalb imputieren wir die zensierten
Werte. Hierfür wurden 20 Zellen nach Ge-
schlecht, Ausbildung (sechs Gruppen) so-
wie Nationalität gebildet, und für jede Zel-
le wurden zensierte Lohnregressionen ein-
zeln geschätzt – mit den Kovariaten Be-
triebserfahrung, Betriebserfahrung im
Quadrat, Alter, Betriebssektor (16 Dum-
mies), Ost-/West-Deutschland und drei
Dummy-Variablen für das Ausbildungsni-
veau (Gartner 2005). Ähnlich sind wir bei
den ebenfalls zensierten Variablen Be-
triebserfahrung und Berufserfahrung ver-
fahren.

3
Schätzstrategie und 
Ergebnisse

Wir konzentrieren uns darauf, individuel-
le Lohnregressionen zu schätzen. Neben
den üblicherweise in den sogenannten
Mincer-Gleichungen berücksichtigten Va-
riablen, wie Alter, Berufserfahrung, Qua-
lifikation und Geschlecht, verwenden wir
einen Indikator für das Vorhandensein ei-
nes Betriebsrats sowie weitere individuelle
und betriebliche Charakteristika (Dummy
für persönliche Eigenschaften bzw. für be-
triebliche Merkmale wie Betriebsgröße, die
Bindung (oder Orientierung) an Tarifver-
träge(n) auf betrieblicher oder sektoraler
Ebene, den Wirtschaftssektor oder die re-
gionale Lage). In einer Schätzung für das
Jahr 2001 beträgt der Lohnaufschlag für die
Beschäftigten in Betrieben mit Betriebsrat
gut 13 % (Tabelle 1, Spalte 2).

Eine derartige Schätzspezifikation ist
jedoch möglicherweise aus zwei Gründen
verzerrt: Ein Schätzproblem ist, dass ein
Betriebsrat nicht „zufällig“ existiert, d.h.
Betriebsräte werden insbesondere in Be-

trieben gewählt, in denen sich eine Interes-
senvertretung aus Sicht der Beschäftigten
lohnt bzw. notwendig ist. Eine Motivation
für die Wahl einer Interessenvertretung
könnte sein, dass der Betrieb bereits vor der
Gründung eines Betriebsrates aufgrund ei-
nes höheren Gewinns oder einer höheren
Produktivität als vergleichbare Betriebe
höhere Löhne gezahlt hat. Mit der Konsti-
tuierung einer betrieblichen Interessenver-
tretung wollten die Mitarbeiter diesen
Lohnvorteil absichern. Wenn man keine
geeigneten Maße für die Bestimmung der
Produktivität oder des Gewinns hat, läuft
man Gefahr, den Lohnaufschlag fälschli-
cherweise der Existenz eines Betriebsrats
zuzurechnen. Eine gute Möglichkeit, dieses

sogenannte Endogenitätsproblem zu besei-
tigen, ist die Verwendung einer Selektions-
gleichung, in der das Vorhandensein eines
Betriebsrats erklärt wird (Heckman 1976).
Anschließend wird für jeden Betrieb die
vorhergesagte individuelle Wahrschein-
lichkeit, einen Betriebsrat zu haben, als
Korrekturvariable hinzugefügt.

Das zweite Schätzproblem ist, dass die
Beschäftigten in Betrieben mit Betriebsrat
„unbeobachtete“, also in der Analyse nicht
berücksichtigte Eigenschaften aufweisen,
die ihre individuellen Verdienstmöglich-
keiten erhöhen. Denkbare Beispiele hierfür
wären eine höhere Loyalität zum Betrieb,
eine stärkere Ausrichtung an den wirt-
schaftlichen Zielen des Betriebs im tägli-

Tabelle 1: Die Determinanten von individuellen logarithmierten 
Tageslöhnen

(1) (2) (3) (4) (5) (6)
Betriebsrat 0.460 0.132 0.111 0.114 0.055 0.106 

(0.019) (0.011) (0.010) (0.010) (0.016) (0.015)
Betriebsrat* Tarifbindung –0.008 
(Sektorniveau) (0.018)
Betriebsrat* Tarifbindung 0.113
(Betriebsniveau) (0.028)
Arbeitnehmercharakteristika:

Geschlecht (weiblich) –0.204 –0.183 –0.182 –0.270 –0.182
(0.005) (0.003) (0.003) (0.010) (0.003)

Betriebszugehörigkeit 0.014 0.014 0.014 0.014 0.014
(Jahre) (0.001) (0.001) (0.000) (0.001) (0.001)
Betriebszugehörigkeit 2/100 –0.032 –0.031 –0.032 –0.031 –0.031

(0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.00001)
Alter 0.031 0.031 0.031 0.031 0.031

(0.001) (0.001) (0.001) (0.001) (0.001)
Alter2/100 –0.031 –0.031 –0.031 –0.032 –0.038

(0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.00001)
Abgeschlossene Ausbildung 0.058 0.058 0.057 0.028 0.057
ohne Abitur (0.006) (0.005) (0.005) (0.014) (0.005)
Abitur 0.048 0.033 0.032 –0.171 0.03

(0.020) (0.019) (0.020) (0.144) (0.02)
Abgeschlossene Ausbildung 0.131 0.127 0.124 0.175 0.125
mit Abitur (0.008) (0.007) (0.007) (0.016) (0.007)
Fachhochschule 0.276 0.272 0.270 0.238 0.270

(0.008) (0.008) (0.007) (0.017) (0.008)
Universität 0.420 0.413 0.411 0.372 0.411

(0.011) (0.011) (0.011) (0.023) (0.011)
Niedrigqualifizierte Arbeiter –0.067 –0.073 –0.075 –0.074 –0.075

(0.007) (0.005) (0.005) (0.004) (0.005)
Hochqualifizierte Arbeiter 0.276 0.258 0.259 0.258 0.259

(0.009) (0.008) (0.008) (0.008) (0.008)
Angestellte 0.276 0.234 0.236 0.236 0.236

(0.006) (0.005) (0.005) (0.005) (0.0048)
Ausländer –0.006 –0.010 –0.013 –0.012 –0.013

(0.004) (0.004) (0.0041) (0.004) –(0.004)
Betriebsrat * Geschlecht 0.098 

(0.011)
Betriebsrat * Abgeschlossene 0.035 
Ausbildung ohne Abitur (0.015)
Betriebsrat * Abitur 0.221 

(0.145)
Betriebsrat * Abgeschlossene –0.051
Ausbildung mit Abitur (0.017)
Betriebsrat* Fachhochschule 0.038 

(0.017)
Betriebsrat * Universität 0.045

(0.023)
Fortsetzung Tabelle 1 siehe nächste Seite.

https://doi.org/10.5771/0342-300X-2007-9-483 - Generiert durch IP 216.73.217.60, am 08.05.2026, 04:53:52. © Urheberrechtlich geschützter Inhalt. Ohne gesonderte
Erlaubnis ist jede urheberrechtliche Nutzung untersagt, insbesondere die Nutzung des Inhalts im Zusammenhang mit, für oder in KI-Systemen, KI-Modellen oder Generativen Sprachmodellen.

https://doi.org/10.5771%2F0342-300X-2007-9-483


485WSI Mitteilungen 9/2007

chen Handeln etc. Auch eine solche Kon-
stellation kann fälschlicherweise dem Vor-
handensein eines Betriebsrates zugeschrie-
ben werden. Card/de la Rica (2006) schla-
gen eine Methode vor, um dieses Problem
der sogenannten unbeobachteten Hetero-
genität auch in einem Querschnittsdaten-
satz zu lösen: Sie fügen die durchschnittli-
chen Charakteristika der Beschäftigten ei-
nes Betriebs als zusätzliche Kovariate in der
Lohngleichung hinzu.

Wenn die durchschnittlichen Charak-
teristika der Beschäftigten und die Wahr-

scheinlichkeit des Vorhandenseins eines
Betriebsrats mitberücksichtigt werden,
nimmt der oben genannte Lohnaufschlag
ein wenig ab (von 13 % auf 11 %).

Wir wollen jedoch nicht nur wissen, ob
es in Betrieben mit Betriebsrat einen
Lohnaufschlag gibt. Uns interessiert auch,
welche Beschäftigtengruppen davon be-
sonders profitieren. Trifft beispielsweise
unsere oben genannte Hypothese zu, dass
Beschäftigte, die den Interessenvertretern
selbst hinsichtlich Geschlecht, Qualifika-
tion, Ausbildung etc. am ähnlichsten sind,

auch von seinem Einfluss auf die Lohnge-
staltung am ehesten begünstigt werden?
Mit Hilfe von Interaktionstermen zwischen
dem Betriebsratsdummy und ausgewähl-
ten individuellen Charakteristika sowie
Quantilsregressionen haben wir festge-
stellt, dass diese Annahme nicht zutrifft.
Eher das Gegenteil: Im Gegensatz zu kol-
lektiven Lohnvereinbarungen bewirkt das
Engagement des Betriebsrates, dass der
Lohnunterschied zwischen Männern und
Frauen reduziert wird. Zudem profitieren
insbesondere Beschäftigte mit Abitur, aber
ohne eine abgeschlossene Ausbildung (dies
ist allerdings nur eine sehr kleine Gruppe
auf dem Arbeitsmarkt) (Tabelle 1, Spalte
5). Auch wenn wir den Lohnaufschlag von
Betriebsräten nach Lohnquantilen auftei-
len, also untersuchen, welchen Lohnauf-
schlag Beschäftigte erhalten, die relativ we-
nig verdienen, stellen wir fest, dass gerade
diese Beschäftigtengruppe von einem pro-
portional höheren Lohnaufschlag profi-
tiert. Betriebsräte unterstützen also vor al-
lem Beschäftigte mit unterdurchschnittli-
chem Einkommen (Abbildung 1). Frauen
mit geringen Einkommen profitieren so-
mit am stärksten vom Wirken eines Be-
triebsrats. Beschäftigte im zweiten Perzen-
til der Lohnverteilung erhalten 14 % mehr
Lohn, wenn sie in Betrieben mit Betriebs-
räten arbeiten – der Lohnaufschlag liegt da-
bei im Durchschnitt bei 19 %, falls es sich
um Frauen handelt, und bei 11 % für Män-
ner.

Interessant ist zudem die Frage, ob der
Lohnaufschlag, der durch das Agieren der
Betriebsräte erzielt wird, zum Lohnauf-
schlag durch Tarifverträge substitutiv oder
komplementär ist. Die Antwort fällt für 
Tarifverträge auf Betriebs- und auf Sektor-
ebene unterschiedlich aus. Die Interak-
tionsterme in Tabelle 1, Spalte 6 zeigen, dass
sich in Betrieben mit einer Interessenver-
tretung das Lohnniveau weiter erhöht,
wenn es einen Haustarifvertrag gibt. Dage-
gen wird das Lohnniveau von Tarifverträ-
gen auf sektoraler Ebene nicht beeinflusst.
Dies lässt die Schlussfolgerung zu, dass
Betriebsräte ihre Mitbestimmungsmög-
lichkeiten durchaus zumindest indirekt 
bei betrieblichen Lohnverhandlungen für
Lohnerhöhungen nutzen können, wäh-
rend ihr Einfluss auf sektoraler Ebene na-
turgemäß beschränkt ist.

Tabelle 1 (Fortsetzung)
(1) (2) (3) (4) (5) (6)

Betriebscharakteristika:
Westdeutschland 0.231 0.195 0.192 0.194 0.191

(0.008) (0.008) (0.008) (0.008) (0.008)
Betriebsgröße 20–99 0.036 0.028 0.027 0.025 0.029

(0.153) (0.014) (0.014) (0.015) (0.014)
Betriebsgröße 100–249 0.049 0.041 0.038 0.037 0.042

(0.017) (0.016) (0.016) (0.016) (0.016)
Betriebsgröße 250–499 0.072 0.065 0.061 0.061 0.066

(0.018) (0.017) (0.017) (0.017) (0.017)
Betriebsgröße 500–999 0.112 0.104 0.098 0.097 0.101

(0.018) (0.017) (0.017) (0.017) (0.017)
Betriebsgröße 1000 0.159 0.145 0.111 0.111 0.115

(0.019) (0.018) (0.018) (0.018) (0.018)
Tarifbindung:

auf Sektorniveau 0.054 0.055 0.052 0.052 0.064
(0.010) (0.009) (0.009) (0.009) (0.014)

auf Betriebsniveau 0.062 0.061 0.056 0.057 –0.047
(0.014) (0.013) (0.013) (0.013) (0.023)

Übertarifliche Entlohnung 0.027 0.025 0.025 0.025 0.026
(0.008) (0.007) (0.007) (0.007) (0.007)

Hohe Gewinne 0.014 0.017 0.021 0.021 0.021
(0.008) (0.008) (0.007) (0.007) (0.007)

Moderne technische 0.008 0.002 –0.001 –0.001 –0.0006
Ausrüstung (0.008) (0.008) (0.008) (0.008) (0.007)
Überstundenbezahlung 0.001 0.001 0.001 0.001 0.0008

(0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.0001)
Export –0.002 –0.003 0.005 0.005 0.005

(0. 012) (0.011) (0.009) (0.009) (0.009)
Betriebliche Durchschnitts-
charakteristika

Geschlecht (weiblich) –0.233 –0.225 –0.211 –0.225
(0.026) (0.025) (0.026) (0.025)

Alter 0.001 –0.000 0.000 0.0002
(0.001) (0.001) (0.001) (0.001)

Nicht qualifizierter –0.772 –0.801 –0.807 –0.802
Arbeiter (0.063) (0.068) (0.068) (0.069)
Niedrigqualifizierte –0.842 –0.892 –0.896 –0.892
Arbeiter (0.064) (0.069) (0.069) (0.070)
Hochqualifizierte –0.606 –0.706 –0.693 –0.713
Arbeiter (0.092) (0.111) (0.111) (0.111)
Angestellte –0.575 –0.609 0.618 0.611

(0.063) (0.068) (0.068) (0.069)
Ausländer 0.069 0.031 0.033 0.0337

(0.043) (0.038) (0.038) (0.038)
Wahrscheinlichkeit der 0.002 0.002 0.002
Anwesenheit eines (0.0005) (0.000) (0.0005)
Betriebsrats

R2 0.11 0.61 0.62 0.63 0.63 0.63
F 612.03 999.16 1,317.51 1,345.75 1280.86 1309.17
Anzahl Beobachtungen 1,293,969 1,269,599 1,269,599 1,248,506 1,248,506 1,248,506
Anzahl Betriebe 8,197 8,178 8,178 8,131 8,131 8,131

Anmerkungen: Abhängige Variable: logarithmierte Löhne. Standardabweichungen in Klammern korrigiert für geclusterte Beobach-
tungen auf Betriebsebene, sowie heterogenitätsrobust. Das Modell umfasst auch 16 
Branchendummies. Die betrieblichen Durchschnittscharakteristika werden von der 
Personenebene auf die Betriebsebene aggregiert. 

Quelle: LIAB, Welle 2001. 
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kann, was durch weitere Forschung zu spe-
zifizieren wäre, auch ein Spiegel höherer
Produktivität sein, die diese Betriebe auf-
weisen (Zwick 2004). Des Weiteren konn-
ten wir zeigen, dass Betriebe mit Betriebs-
räten eine geringere Lohnspreizung auf-
weisen. Das heißt, der Lohnaufschlag, den
Betriebsräte durch ihre Einflussmöglich-
keiten auf die Lohngestaltung erzielen, ist
für Bezieher relativ geringer Einkommen
höher als für Mitarbeiter, die relativ gut
verdienen. Somit spielen Betriebsräte eine
wichtige Rolle für die Höhe und Struktur
der Löhne in Deutschland, die bisher kaum
beleuchtet wurde.

Eine zentrale Frage für weitere For-
schungen ist nun, ob die höheren Löhne in
Betrieben mit Betriebsräten eine Konse-
quenz einer stärkeren Umverteilung von
Gewinnen an die Mitarbeiter sind, oder ob
sie für ihre höhere Produktivität kompen-
siert werden. In letztgenanntem Fall wür-
den die Mitarbeiter in Betrieben mit Be-
triebsräten keine Renten abschöpfen, ob-
wohl sie mehr verdienen als ihre Kollegen
in Betrieben ohne Betriebsräte.

Charakteristika, die jedoch keinen Betriebs-
rat haben, gut 10 %. Dies ist mehr als der
Lohnaufschlag, den Tarifparteien in Betrie-
ben durchsetzen, die entweder sektoralen
Lohnverhandlungen oder einem Haustarif
unterliegen. Allerdings wäre es voreilig,
diesen Lohnaufschlag einzig dem Wirken
der Interessenvertretung zuzuschreiben. Er

4
Fazit

Wir können festhalten: Der Lohnaufschlag
in Betrieben mit Betriebsrat beträgt im
Vergleich zu Betrieben mit ähnlichen 

Abb. 1: Lohnaufschläge in Betrieben mit Betriebsräten nach
Lohnquantilen - in % -
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Quelle: Addison et al. (2006), Table 5; eigene Darstellung des Autors.
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