Theorie der Lohnstruktur

Otto Farny

I. Einleitung

Jedes industrielle Unternehmen ist hierarchisch organisiert. Jeder
Mitarbeiter nimmt einen Platz im Organisationsgeflige ein, dessen
Aufgabenbereich mehr oder minder genau umschrieben ist. Mit stei-
gendem Skalenniveau der Produktion wird die Umschreibung des
Aufgabenbereiches formeller und spezialisierter oder wie manche
Soziologen sagen wiurden' — der Burokratisierungsgrad der Organisa-
tion steigt. Ein wesentliches Element der Festlegung dieses Aufgaben-
bereiches ist die Regelung, wer welche innerorganisatorischen Weisun-
gen zu befolgen hat und wer welche Weisungen erteilen darf. In
Anlehnung an die so geschaffenen Weisungshierarchien entwickeln
sich Gehaltshierarchien.

Diese Feststellungen gelten fast universell — ein seltenes Phidnomen
in den Sozialwissenschaften, deren Hypothesen wir schon anzunehmen
bereit sind, wenn sie mit einer gewissen statistischen Signifikanz
bestéitigt werden kénnen. Die Feststellungen beschrianken sich auch
nicht auf kapitalistische Wirtschaftssysteme. Bereits der indische politi-
sche Philosoph Kautilya hat im 3. Jahrhundert v. Chr. seinem Koénig
Candaragupta empfohlen, Verwaltungsorganisationen so aufzubauen,
dafB3 jeder, der auf die nidchsthéhere Hierarchieebene gelangt, ein
bestimmtes Vielfaches seines fritheren Gehaltes erhalte. Damit wurde
ein wichtiges Baugesetz groler Organisationen entworfen. Nach dem
selben Muster sind auch heute grof3e Verwaltungs- und Industrieorga-
nisationen in planwirtschaftlichen Systemen aufgebaut, obwohl ihre
Schopfer mit radikalen Egalisierungsvorstellungen angetreten sind.
Einzelne Episoden sowjetischer Wirtschaftsgeschichte? und die Ent-
wicklungen in der Volksrepublik China zeigen die Rigiditat von solchen
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Einkommensdifferenzen gegentiiber den politischen Versuchen ihres
radikalen Abbaus. Zwar ist im allgemeinen die Verteilung der unselb-
standigen Einkommen in den sozialistischen Industrieldndern gleicher
als in den westlichen?® doch ist man auch hier von jeder Gleichvertei-
lung entfernt. Irgendwie scheint die gesamtwirtschaftliche Arbeitspro-
duktivitat und der Differenzierungsgrad der unselbstdndigen Einkom-
men zunichst in einem positiven, ab einer bestimmten Schwelle aber
auch in einem negativen Zusammenhang zu stehen. Der positive
Zusammenhang ist es, der den Ubergang zu Leistungsanreizsystemen
in Planwirtschaften (wie z. B. das Stachanow-System in der Stalinira
oder die weitergehenden Vorstellungen der wirtschaftspolitischen
Administration Gorbatschows) erklart.

Am weitestgehenden scheint das theoretische Konzept des jugoslawi-
schen Selbstverwaltungssozialismus das Hierarchieprinzip durch Rota-
tion und Wahl der Direktoren und durch basisdemokratische Formulie-
rung der grundlegenden Unternehmenspldne durch Arbeiterrate tiber-
winden zu wollen. Weder in der Theorie noch in der Praxis hat dieses
System aber zu einem entscheidenden Abbau von Gehaltsdifferenzen
gefiihrt!, Auch ist mir kein Beispiel eines grof3eren arbeiterselbstverwal-
teten Betriebes im westlichen Europa bekannt, bei dem sich nicht nach
kurzer Zeit zumindest informell Weisungs- und damit Gehaltshierar-
chien herausgebildet hitten.

Warum ist das so? Die Antwort ist — wie ich glaube — nicht durch die
Okonomie zu finden, sondern ist antropologisch und organisationsso-
ziologisch begriindet. In der dlteren Literatur zur Organisationstheorie
erscheinen Gehaltsdifferenzen als besonders wichtige Motivatoren zur
Leistungserbringung®. Die néchste Stufe der Entscheidungsebene zu
erklimmen, muf} finanziell attraktiv gemacht werden; da man sie in der
Regel nur erklimmen kann, wenn die Arbeitsleistung tiberdurchschnitt-
lich ist und die Spielregeln der Organisation beachtet werden, flihrt
dieses System zu einer Effizienzsteigerung der gesamten Organisation.
Weil Arbeit auf niedriger Hierarchieebene nicht nur ein Quell der
Freude ist, mul} jede Organisation Kontroll- und Disziplinierungsme-
chanismen entwickeln; die Kontrollore wiederum wollen ihre system-
tragende Funktion entsprechend honoriert wissen.

Von besonderer Bedeutung erscheinen mir in diesem Zusammen-
hang die Untersuchungen von Herzberg?, der in den Gehaltsdifferenzen
nicht Motivatoren sieht, sondern , Hygienefaktoren“. Diese dienen nicht
dazu, die Leistung anzuspornen, sondern sie muissen bestehen, damit
die Leistung nicht abféllt. Jede Person _auf einer bestimmten Hierar-
chieebene hat eine kulturell vorgegebene Vorstellung dariiber, um
wieviel sich sein Gehalt und sonstige Gratifikationen vom nachgeord-
neten Mitarbeiter tinterscheiden miissen, damit sie weiter bereit ist, die
entsprechende Leistung zu erbringen. Marktkréafte kénnen sicherlich
einen EinfluB3 auf den Grad der Differenzierung der Einkommen haben,
aber sie konnen die Einkommensunterschiede nicht erkliaren, wie im
nichsten Kapital gezeigt werden soll".
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II. Mikrookonomische Theorie und Lohnstruktur

Wenn der Befund des hierarchischen Gehaltsaufbaus in grofen
Unternehmen universell gilt, dann stellt sich die Frage, warum dieser
Umstand nicht stirker im Zentrum der mikro6ékonomischen Analyse
steht. Die Antwort ist einfach: Weil diese Verhéiltnisse mit den Stan-
dardmethoden der mikrookonomischen Theorie nicht zureichend
beschrieben werden kénnen und man in der Okonomie oft den Ein-
druck gewinnt, da3 die Methoden die Wirklichkeit bestimmen und
nicht die Wirklichkeit die Methoden. Die fruchtbare Anwendung von
Konzepten der reellen Analysis setzt eine Welt von gleitenden Ubergéan-
gen ohne Spriunge voraus. Das newtonsche Wort ,natura non facit
saltus gilt in der sozialen Wirklichkeit aber nur sehr bedingt:

In einem industriellen Unternehmen ist es notwendig, eine
bestimmte Anzahl von Direktoren, Technikern, Facharbeitern und
Hilfsarbeitern zu haben, um einen bestimmten Produktionserfolg zu
erzielen. Zwischen den verschiedenen Qualifikationsebenen gibt es nur
sehr geringe Substitutionsmoglichkeiten; ihre Einsatzverhéltnisse sind
technologisch und organisatorisch fixiert. Wir kénnen diese Verhilt-
nisse durch eine linear-limitationale Produktionsfunktion beschreiben.
Dort aber wird die Standardgrenzproduktivitdtstheorie zur Erklarung
von Einkommensunterschieden unbrauchbar, denn eine nicht gleich-
zeitige Vermehrung von verschiedenen Arbeitsinputs flihrt ab einem
bestimmten Punkt zu einem partiellen Grenzprodukt von 0. Vor Errei-
chen dieses Punktes flihrt eine Vermehrung des Einsatzes des knappen
Faktors zu einem partiellen Grenzprodukt, das dem totalen Grenzpro-
dukt entspricht, und wir haben keine Regel, wie wir das totale Grenz-
produkt auf die einzelnen Faktoren aufteilen sollten. Die Isoquanten
verlaufen hier rechtwinkelig, und es 14t sich kein precduktionsoptima-
les Faktorpreisverhiltnis eindeutig bestimmen®

Fir solche Félle hat man versucht, die Grenzproduktivitidtstheorie zur
Erklarung von Gehaltsdifferenzen zu retten, indem man das Augen-
merk auf das Aggregat richtete: Wenn viele Unternehmungen in einer
Volkswirtschaft unterschiedliche linear-limitationale Produktionstech-
niken verwenden, dann kann man verschiedene effiziente Punkte, die
das gleiche Produktionsniveau reprasentieren, mit einer — womaoglich
stetig-differenzierbaren, strikt konvexen — Umhullungskurve verbin-
den und so eine eindeutige Grenzrate der Substitution im Aggregat fir
unterschiedliche Arbeitskrafte-Inputs ermitteln, was im einzelnen
Unternehmen nicht moéglich war. Damit wéren die entsprechenden
Faktorpreisverhiltnisse festlegbar?®.

Es mag nun Guter geben, deren Produktion einen hohen Facharbei-
teranteil erfordert und solche, deren Produktion einen geringen Fachar-
beiteranteil benotigt. Rein theoretisch kann man aus den Substitutions-
beziehungen zwischen den einzelnen Branchen Faktorpreisverhéltnisse
zu anderen Typen von Arbeitskriaften ableiten. Doch die Praxis zeigt,
daf} solche Substitutionsprozesse kaum stattfinden, denn sonst konnte
man nicht erklaren, warum es auf Dauer Unterschiede von Facharbei-
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terléhnen von 100% zwischen einzelnen Branchen gibt. Auch zwischen
den einzelnen Qualifikationsebenen in einer Branche gibt es keine sehr
regen Substitutionsprozesse. In einer Welt der stark segregierten Teilar-
beitsméarkte flur verschiedene Branchen, Qualifikationsebenen und
Regionen scheint mir die Standardgrenzproduktivitatstheorie nur eine
formales Kalkul ohne empirischen Erklarungsgehalt fiir die personelle
Einkommensverteilung zu sein.

Abseits der Standardgrenzproduktivitatstheorie hat Tinbergen' eine
angebots- wie nachfrageseitig begriindete neoklassische Theorie der
Gehaltshierarchien versucht. Dabei hat er sowohl eine Nutzenfunktion
der Haushalte (die vom Grad der Abweichung der Qualifikation von der
tatsdchlichen Verwendung des Arbeitnehmers und von der H6he der
Verantwortung der Position im Unternehmen negativ und von der
Hohe des erzielten Nettoeinkommens positiv beeinfluf3t wird) und eine
Cobb-Douglas-Produktionsfunktion (die unterschiedliche partielle Pro-
duktionselastizititen je nach dem Ausbildungsniveau des Arbeitneh-
mers aufweist) in einer besonderen Weise spezifiziert. Seine Argumen-
tation beruht darauf, dal3 bei einem Arbeitskriafteangebot, das sich den
Qualifikationserfordernissen der Nachfrage der Unternehmen anpalf3t,
die Einkommensdifferenzen sinken werden. Wenn das Angebot von
Arbeitskraften mit hoher Qualifikation bei gegebener Nachfrage steigt,
dann ist es auch plausibel, daf3 ihr Lohnsatz im Vergleich zum Lohnsatz
der Arbeitskrifte mit niedrigerer Qualifikation sinkt. Im Gleichgewicht
werden die Faktoreinsatzverhiltnisse den Verhiltnissen der jeweiligen
partiellen Produktionselastizitdten entsprechen. Dieser Zustand 143t im
Modell auch einen vélligen Ausgleich der Einkommen zu'.

Tinbergen empfiehlt, durch eine entsprechende Bildungspolitik die
hohen Einkommen ,herunterzukonkurrieren. Mit aufwendigen empi-
rischen Untersuchungen versucht er nachzuweisen, daf3 dieser Prozel3
bereits in der Vergangenheit abgelaufen ist?. Spater werden wir zeigen,
dall ein Befund der grofBeren Gleichverteilung der Einkommen im
Aggregat jedoch nicht notwendig eine Reduktion der Gehaltsdifferen-
zen impliziert.

Der Hauptkritikpunkt gegen das Tinbergensche Modell liegt aber in
der Verwendung substitutionaler Produktionsfunktionen zur Erkla-
rung solcher Phidnomene. Es gibt in der Praxis nicht ausreichende
Substitutionsbeziehungen zwischen akademisch geschulten Managern
und Facharbeitern, die Grundlage eines ,,6konomischen‘ Preisbil-
dungsprozesses werden konnten. Es ist unbestritten, dall ein guter
Manager das Geschiftsergebnis wesentlich beeinflussen kann. Was er
in der Sprache der Okonomen macht, ist, daB er gleichzeitig die
Produktions- wie die Absatzfunktion und die verwendete Technologie
verandert. Sein ,,Grenzprodukt“ (z. B. Sanierungserfolg) kann ihm aber
nicht zur Génze allein zugeordnet werden. Es gibt auch keine operatio-
nalisierbare Regel, wie diese Zuordnung erfolgen kénnte. Es gibt
vielmehr kulturell vorgegebene Lohnhierarchien, ein Gerippe, ein
Raster, um den die individuellen Lohne je nach Hierarchieposition
oszillieren. Dieses Gerippe kann durch Marktprozesse langfristig veran-
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dert werden, ndmlich durch das Spiel von Angebot und Nachfrage auf
den segregierten Teilarbeitsmirkten. Die Gehaltsdifferenzen kénnen
aber durch den Preismechanismus nicht erklart werden; im Gegenteil,
sie sind soziologisch begriindet und verhalten sich den Marktkraften
gegenliber erstaunlich stabil. Darauf bauen die folgenden Uberlegun-
gen auf.

Zum Abschluf3 dieses Kapitels noch eine Bemerkung: Jeder Versuch
der Kritik der neoklassischen Ansitze der Verteilungstheorie wird
sofort als ,leistungsfeindlich* in der politischen Diskussion entlarvt.
Dabei werden regelméllig zwei Fragestellungen verwechselt: Wie kom-
men Gehaltshierarchien zustande? und: Wie gelangt eine Person auf
eine hohere Hierarchieebene? Fiuir den Aufstieg von einer Hierarchie-
ebene zu einer anderen bedarf es freilich gewisser Fahigkeiten, wie
Intelligenz, Fachwissen, Organisationstalent, sprachliche Begabung
usw. Nimmt man an, dal3 all diese relevanten Fahigkeiten normalver-
teilt sind und sie die Leistungsfihigkeit multiplikativ verstédrken, so
konnte bereits Roy" zeigen, daf3 die daraus resultierende Fahigkeitsver-
teilung rechtsschief ist. Wenn wir weiters unterstellen, daf3 das Angebot .
von Arbeitsplitzen mit hoéherem Qualifikationsprofil geometrisch
abnimmt, so ergibt sich bereits daraus eine gewisse Koinzidenz von
Angebot und Nachfrage; es bedarf des Marktes nur mehr zur Feinsteue-
rung, um Angebot und Nachfrage zum Ausgleich zu bringen.

Der Hochqualifizierte wird eine Fiuhrungsposition auch anstreben,

wenn er dafiur weniger bezahlt bekommt als fur eine manuelle Tatigkeit.
Der Marktmechanismus kann die groBen Gehaltsunterschiede nicht
erklaren, denn der Faktor Manager ist nicht per se knapper als der
Faktor Facharbeiter. Der Leistungsfahigere wird in der Regel auch eine
hoéhere Position einnehmen, aber aus diesem Umstand folgt noch keine
Erklarung, warum die Gehaltshierarchien so beschaffen sind, wie wir
sie vorfinden und warum sie zwischen einzelnen Lindern erhebliche
Unterschiede aufweisen.
In der Folge wird nicht der Versuch gemacht, die bestehenden Gehalts-
differenzen 6konomisch zu erkliaren, sondern wir gehen von ihnen als
ein soziologisches Datum aus und versuchen ihren Aufbau moglichst
exakt zu beschreiben. Aus den im nédchsten Kapitel dargelegten Annah-
men ergeben sich sodann interessante Riuckschliisse und Konse-
quenzen.

III. Axiome und Definitionen

Axiom 1: Jede in einem Unternehmen beschiftigte Person erteilt
Weisungen oder erhilt Weisungen oder beides.

Das Axiom 1 148t folgende Weisungsketten zu, wie sie in Fig. 1
dargestellt sind. Die Weisungen sind dabei durch Pfeile symbolisiert.
Diese Weisungsverhiltnisse entsprechen natirlich nicht denen in
einem Unternehmen. Axiom 1 schlieft lediglich aus, dafl3 eine im
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Unternehmen beschéftigte Person voéllig au3erhalb eines Weisungszu-

sammenhanges steht.

Axiom 2: Eine und nur eine Person erhilt keine Weisungen und ist
befugt, jeder anderen Person im Unternehmen Weisungen zu erteilen.

Fig. 1

Fig. 2

Dadurch erhilt das Unternehmen eine monopolare Spitze; alle vor-
handenen Weisungsketten werden zumindest an einem Punkt inte-
griert.

Empirische Kritik: Axiom 2 schlie3t die Moglichkeit kollektiver
Fuhrung aus. In der Praxis entwickelt sich aber selbst in kollektiv
gefiihrten Unternehmen informell ein primus inter pares, sodal3 diese
Kritik nicht allzu schwer wiegt. Freilich unterliegt z. B. ein Vorstands-
vorsitzender auch den Weisungen des Aufsichtsrates, des Eigentiimers
oder eines liberméachtigen Partners, doch bleiben solche aullerorganisa-
torischen Weisungsverhéltnisse fiir unsere Zwecke auf3er Betracht.

Axiom 3: Jede Person, die anderen Personen Weisungen erteilt, kann
selbst von diesen direkt oder indirekt keine Weisungen erhalten.

Fig. 3
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Axiom 3 stellt den ,,Einbahncharakter” der Weisungsketten sicher, es
gibt keine Weisungszyklen mehr.

Definition: Die Unternehmensspitze sei als erste Hierarchieebene
bezeichnet. Alle Personen, die nur von dieser Weisungen empfangen,
gehoren der 2. Hierarchieebene an, alle Personen, die nur von der ersten
und zweiten Hierarchieebene Weisungen erhalten, gehoéren der 3. Hie-
rarchieebene an usw.

Axiom 4: Die Besetzungszahl der einzelnen Hierarchieebenen nimmt
von oben nach unten geometrisch zu, um von einer bestimmte Hierar-
chieebene (Zentralebene) an wieder geometrisch abzunehmen.

Stellt man die durch Axiom 4 festgelegten Verhéaltnisse in Fig. 4
graphisch dar, dann reilen die Konturlinien die Gestalt eines in die
Breite verzerrten Asterioden auf.

Fig. 4

Empirische Kritik: Es gibt nur wenige empirische Untersuchungen
Uber den Hierarchieaufbau eines Unternehmens". Welches Unterneh-
men aber auch immer untersucht wird, es wird sich bei analoger
graphischer Darstellung der Weisungsketten eine ,,Zwiebelform“ erge-
ben. Die Léangs- und Querachsen moégen in ihrer Linge je nach
verwendeter Technologie sehr unterschiedlich sein. Was aber invariant
bleibt, ist die Gestalt, die Fig. 5 wiedergibt.

Fig. 5
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In der Wirklichkeit gibt es nicht den letzten ,underdog“ in der
Weisungskette. Es gibt vielmehr einen breiten Sockel von wenig
qualifizierten Arbeitskriaften. Bei den Gehaltshierarchien fiihren Min-
destlohnvorschriften zu einem relativ breiten Basissockel. Die obrige
Gestalt des Asteroiden ist nur eine Naherung an die ,,Zwiebelform“ des
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Hierarchie- und Gehaltsaufbaues realer Unternehmen, die die Einkom-
mensungleichheit verzerrt, aber mathematisch einfacher handzuhaben
ist.

Axiom 4 bedeutet, dafl jeder Person in einem Unternehmen eine
konstante Zahl von Personen weisungsmaéafig unterstellt ist (Kontroll-
spanne). Ab der Zentralebene ist jeweils nur einer Person aus einer
Kontrollspanne eine Person unterstellt. Bezeichnen wir die Kontroll-
spanne mit t, so gilt: Die Zahl der Personen auf der 1. Hierarchieebene
ist t°, die Zahl auf der zweiten Hierarchieebene ist t, die Zahl auf der
dritten ist t?, die Besetzungszahl auf der Zentralebene ist t’, wobei
r=z—1 und z die Zahl der Hierarchieebenen bis zur Zentralebene
bezeichnet. Spater werden wir diese sehr strenge Annahme auflockern.

Empirische Kritik: Die Kontrollspannen in einem realen Unterneh-
men bleiben mit den Hierarchieebenen nicht konstant. Bei hochqualifi-
zierten und anspruchsvollen Tatigkeiten tendieren die Kontrollspannen
dazu, kleiner zu sein als bei einfacheren Tétigkeiten, die leichter
lGberschaubar sind. Die Annahme der Konstanz der Kontrollspannen
dient der leichteren mathematischen Formulierbarkeit.

Axiom 5: Je hoéher die Hierarchieebene ist, auf der eine Person
positioniert ist, desto héher ist der Gehalt der Person.

Empirische Kritik: Das Axiom 5 erscheint sehr plausibel, dochist es
die problematischste Annahme. Die Gehaltshierarchien werden nicht
ausschlieflich durch Weisungshierarchien bestimmt. Das bekannteste
Beispiel hierfiir ist der Fall der Stabstelle:

Fig. 6

Hat die Unternehmensspitze eine Stabstelle auflerhalb des normalen
Weisungsgefiiges, dann entspricht die Entlohnung des Stabstellenlei-
ters X nicht notwendig dem Gehaltsniveau der 2. Hierarchieebene. Je
nach Qualifikation und Arbeitserfahrung wird dem Stabstellenleiter
eine vergleichbare Position im normalen Hierarchiegefiige zugeordnet
und danach die Entlohnung bestimmt. Die Méglichkeit von Stabstellen
wird durch Axiom 5 jedoch ausgeschlossen.

Falle des ,headhuntings* fiihren dazu, daf3 einzelne Mitarbeiter in
ihrer Gehaltseinstufung véllig auf3erhalb der gewachsenen Gehaltshie-
rarchien zu liegen kommen. Die Tatsache, daf3 sie in solchen Fillen
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meist verpflichtet werden, niemanden Uber ihre tatsdchlichen Verdien-
ste Mitteilung zu machen, zeigt aber gerade an, dal3 es eine normale
Gehaltsordnung gibt, die durch solche Ausreiller nicht gestort werden
soll. Nicht die Extremfille, sondern der Normalfall soll aber Gegen-
stand unserer Betrachtung sein.

Die Hierarchieposition ist ein, aber nicht der einzige Bestimmungs-
grund der Gehaltshohe. Viele weitere Faktoren wirken ein, wie z. B.
besondere Fertigkeiten, besondere Verantwortung fiir Material und
Maschinen, besondere Arbeitserschwernisse, Dauer der Firmenzugeho-
rigkeit usw. Trotz all dieser Faktoren oszillieren die individuellen
Lohne aber nur um einen Raster, der durch die Weisungshierarchien
aufgebaut wird®. Sehr selten kommt es vor, daf3 ein Untergebener mehr
verdient als ein Vorgesetzter. Diese fast universell gliltige Beobachtung
bildet die Grundlage der Uberlegungen.

Axiom 6: Die Lohndifferenz von einer niedrigeren Hierarchieebene
auf eine héhere nimmt geometrisch zu.

Das Axiom 6 stimmt relativ gut mit der Beobachtung des fallenden
Grenznutzens des Geldes oder dem Weber-Fechnerschen Gesetz der
Psychophysik tiberein. Wenn die Menschen Lust daran empfinden, sich
von anderen materiell zu unterscheiden und gleichzeitig die Diskre-
tionsfahigkeit der Wahrnehmung solcher Unterschiede mit steigendem
Einkommen geringer wird, so konnen nur grof3er werdende Gehaltsdif-
ferenzen bei héheren Hierachieebenen den gleichen Lustgewinn ver-
mitteln’®.

Wenn der Lohnsatz fir den Arbeitnehmer auf der Zentralebene in
einer bestimmten Branche w betridgt, dann bedeutet Axiom 6, daf3 der
Lohnsatz auf der ndchsten Hierarchieebene bw betrigt, auf der nachst
hoéheren b*w usw. b wollen wir dabei als Gehaltsspanne bezeichnen.

In der Folge verwenden wir stindig folgende Symbole. Die Analyse
ist zum groBen Teil eine Niaherungsanalyse, die nur fiir nachstehende
als realistisch erachteten Werte gilt:

Symbole realistische Werte
Kontrollspanne t 3st=<10
Gehaltsspanne b l<bs 2
Zahl der Hierarchieebenen
Uber der Zentralebene r lsr=< 9

=r+1

Lohnsatz auf der Zentralebene w
(Basislohnsatz)

Das Modell ist nur empirisch interpretiert, wenn die Werte fiir z und t
lediglich nattirliche Zahlen sind. Wegen der leichteren mathematischen
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Behandlung werden wir aber zulassen, daf3 die Werte furt, b, zund w
auch Elemente aus der Menge der reellen Zahlen sein kénnen.

Wir wenden uns nun den formalen Konsequenzen aus diesen Annah-
men zu. Um den Text nicht zu Uberfrachten, werden die Ableitungen in
den mathematischen Anhang verlegt. Hochzahlen mit arabischen Zif-
fern bezeichnen Literaturhinweise, Hochzahlen mit Buchstaben ver-
weisen auf den mathematischen Anhang. Rémische Zahlen in Klam-
mern bezeichnen Formeln im Textteil, arabische Zahlen in Klammern
bezeichnen Formeln im mathematischen Anhang.

Der mathematische Anhang ist hier nicht abgedruckt. Der Autor
sendet gerne dem interessierten Leser das Manuskript zu.

IV. Ergebnisse fiir ein einzelnes Unternehmen

Als erster hat Lydall” ein Kontrollspannenmodell vorgestellt, das den
Axiomen 1 bis 6 weitgehend entspricht. Seine wichtigste theoretische
Schluflfolgerung war, daf3 die durch ein solches Modell generierte
Einkommensverteilung (der Einkommen uber der Zentralebene) einer
Paretoverteilung stark dhnelt. Empirische Untersuchen der Verteilung
unselbstindiger Einkommen in verschiedenen Léandern fuhren dazu,
daf} sich zumindest der obere Ast von kumulierten Hiufigkeitsvertei-
lungskurven durch eine Paretoverteilungskurve relativ gut beschreiben
1aB3t. Der Schlufl liegt nahe, diese Beobachtung durch ein Kontrollspan-
nenmodell erkliaren zu wollen. Doch damit ist die Fruchtbarkeit dieses
Ansatzes nicht erschopft. Stellen wir zunichst einige neue Ergebnisse
fur das einzelne Unternehmen dar:

Die Lohnsumme in einem Unternehmen (s), dessen Gehaltsaufbau
den Axiomen 1 bis 6 entspricht, betragt:)

_ t2—b? t2— b~ .
s-(th +t—b-'_t)w 1)
fur;t + b, t + b’
oder vereinfacht:
_ tz,_bz ty_b—r
s=Gy Hipo10 W (II)

Der erste Bruch in Gleichung II gibt die Gehaltssumme im Bereich
der Mitarbeiter eines Unternehmens auf und uber der Zentralebene
wieder. Wir wollen die Funktionsweise dieser Formel anhand eines
einfachen Beispiels verdeutlichen. Es sei der Lohnsatz 2, die Gehalts-
spanne 2, die Kontrollspanne 3 und z=3:

8 = 8

4+4+4 =12
24+2+2+2+2+2+2+2+2 =18
=38
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Die Lohnsumme von 38 im oberen Hierachiebereich ergibt sich auch
durch Einsetzen in die Gleichung II:

39— 2

2 -
(4_5).2=38

Die Zahl der in einem soichen Unternehmen beschiftigten Personen
(n) betragt:*)

. t_%l_%tz (111)
fur: t # 1

Man kann auch ndherungsweise aus der Zahl der beschiftigten
Personen bei gegebener Kontrollspanne die Zahl der Hierarchien tiber
oder unter der Zentralebene (r) ermitteln:c)

In.n-1n{d+tH+1n@t-1)
I‘_
Int

(Iv)

Bei gegebenen Werten fiir n, b, t und w lassen sich aus den
Gleichungen (II) und (IV) die Lohnsummen verschiedener Unterneh-
men errechnen. Fuhren wir fur realistische Werte von z, b, t Simulatio-
nen am elektronischen Rechner durch, so zeigt sich, daf3 die Lohnsum-
menfunktion als schwach progressiv steigende Funktion dargestellt
werden kann. Anndhernd kann sie auch als lineare Funktion der
eingesetzten Arbeitskrafte mit dem Koeffizienten w (Basislohnsatz)
beschrieben werden. In dieser Form wird sie auch in den meisten
mikro- oder makrookonomischen Modellen verwendet. Berucksichti-
gen wir allerdings Mindestlohnvorschriften im unteren Bereich, so wird
der Grad der Progression stiarker; das gilt naturlich besonders fur
hoéhere Gehaltsspannen (b) und kleine Kontrollspannen (t). Die Exi-
stenz von progressiv steigenden Lohnsummenfunktionen in hierar-
chisch aufgebauten Unternehmen scheint mir ein erstes wichtiges
Teilergebnis zu sein. Dieser Umstand wird in den gebréauchlichen
Modellen zur Krisenerkldarung nicht ausreichend beachtet.

Wir wollen nun ein Maf} fir die Einkommensverteilung im hierar-
chisch aufgebauten Unternehmen auswaéhlen. Ein sehr gebrduchliches
und bewdahrtes Maf, das auch eine einfache geometrische Interpreta-
tion besitzt, ist der Giniindex". Der Giniindex ist definiert als:

Un* 3I0 3|y -yl
G=  i=1j=1
20

(V)

In dieser Schreibweise ist ersichtlich, da3 der Giniindex das Verhilt-
nis zwischen dem arithmetischen Mittel der absoluten Differenzen, die
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sich aus dem paarweisen Vergleich aller Einkommen ergeben, und dem
Doppelten des arithmetischen Mittels (1) aller Einkommen wiedergibt.
Es scheint, als wire dies eine sehr objektive Moéglichkeit die Verteilung
zumessen. In Wirklichkeit gibt es nicht , das* Maf3 der Einkommensver-
teilung. Zur Messung der Ungleichheit sind explizit® oder implizit
Wertvorstellungen uber das was gleicher oder ungleicher ist, nétig. Eine
Interpretation der wohlfahrtstheoretischen Implikationen des Ginima-
f3es gibt Sen®: ,,Bei jedem paarweisen Vergleich kann man sich vorstel-
len, daf3 der Mensch mit dem niedrigeren Einkommen an einer Art
Depression leidet, weil sein Einkommen niedriger ist. Sei nun der Grad
der Depression proportional zur Einkommensdifferenz. Die Summe
aller derartigen Depressionen bei allen méglichen paarweisen Verglei-
chen fihrt uns zum Ginikoeffizienten.“

Wir konnen nun (mit einem elektronischen Rechner) fir jede durch b,
t, zund w gegebene Einkommensverteilung in einem Unternehmen das
Ginimaf3 berechnen. Doch sind wir nicht primir an den numerischen
Ergebnissen interessiert, sondern an der Verdnderung des Ginimales
bei Variation von b, t, z und w. Zu diesem Zweck wollen wir G als
Funktion von b, t, z und w darstellen. Um das durchzufiihren wandeln
wir (V) zundchst um:)

-2y, + 2y, + 3y; + ... + ny,)
ns

1
G=1+E (VD)

flr:y, 2y, 2 y; = ... 2y,

Anhand von Gleichung (VI) erkennt man leicht, daf3 der Giniindex
invariant gegenuiber proportionaler Transformationen der Einkommen
(y,) ist (Bresciani-Turroni-Bedingung). Fur unser Modell bedeutet das,
daB fiur das Ginimaf3 die Héhe des Basislohnsatzes w unerheblich ist.
Verteilen wir einen kleinen Geldbetrag 6 von einem hohen Einkommen
zu einem niedrigen Einkommen um, dann ist aus (VI) sofort ersichtlich,
daf3 die Einkommensverteilung gleicher wird (Dalton-Pigou-Bedin-
gung). Weiters ist ersichtlich, da3 Einkommensumverteilungen zwi-
schen niedrigen Einkommen stirker gewichtet werden als zwischen
hohen Einkommen. Der Wertebereich des Giniindex liegt zwischen 0
bei vollkommener Gleichverteilung und 1 bei vollkommener Konzen-
tration.

Da wir nicht primar an numerischen Werten von G interessiert sind,
genuigt es uns, das Ginimaf3 G’ fur die Einkommen uber der Zentrale-
bene und auf der Zentralebene zu ermitteln. Intuitiv ist klar, da3 wenn
G’ steigt, G steigen mufl und wenn G’ fallt, G fallen muf}. Sind wir an
Verhaltensianderungen von G interessiert, dann gentigt es, G’ zu unter-
suchen. Mit einem maximalen Fehler von +2 Prozentpunkten des
Ginikoeffizienten fir realistische Werte von b, t und z kénnen wir
naherungsweise G’ als Funktion von b, t und z darstellen:*)
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- t—1 (t+1(@t-b tz bt
G_1+tz—l B t*-b ){tz_l+ t*— b } (VID

Fart 24,z = 4 und b = 1,5 kdnnen wir die Ausdricke in den
geschwungenen Klammern mit einem maximalen zuséatzlichen Fehler
von +1 Prezentpunkt des Ginikoeffizienten 1 setzen und den zweiten
Summanden vernachlassigen. Wir erhalten dann den uberaus handli-
chen Ausdruck:

Mir grofBere Unternehmen kénnen wir also das komplexe Ginima# in
einer sehr einfachen Form verwenden. An der Gleichung (VIII) sehen
wir, dal3 ab emer gewissen Unternehmensgrofle eine weitere Hierarchi-
sierung keinen nennenswerten Einflull auf die Verteilung der unselb-
stindigen Einkommen mehr hat. Fusions- und Konzentrationsprozesse
wirken so betrachtet ziemlich verteilungsneutral; sicherlich ein tiberra-
schendes Ergebnis.

Wir wollen nun Gleichung (VII) fiir realistische Werte von b, t und z
am elektronischen Rechner simulieren, um das numerische Verhalten
von G’ zu studieren:

t t
b 3 6 9 b 3 6 9
1,2 | 0,06 | 0,05 | 0,03 1,2 | 0,07 | 0,03 | 0,02
z=3 1,4 | 0,11 | 0,08 | 0,05 z=6 1,4 | 0,15 | 0,07 | 0,05
' 1,6 | 0,16 | 0,11 | 0,07 1,6 | 0,23 | 0,10 | 0,07

1,8 | 0,20 | 0,14 | 0,09 1,8 | 0,30 | 0,14 | 0,09

t
b

1,2 | 0,08 | 0,03 | 0,02

3 6 9

z=9 1,4 | 0,16 | 0,07 | 0,05

1,6 | 0,24 | 0,10 | 0,07

1,8 |0,33 0,14 | 0,09

Rufen wir uns zunichst in Erinnerung, dafl die in den Tableaus
angegebenen Werte fir G’ nur das GinimaBl fur die hoéheren und
mittleren Einkommen wiedergeben. Wéhlen wir ein fur Osterreich
reprasentatives Unternehmen aus, also etwamitb=14t=6,z2=3,G" =
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0,08, dann zeigen Berechnungen, dal3 das Maf} fur die Verteilung aller
Einkommen dieses Unternehmens G = 0,11 ist. Beruicksichtigen wir
noch die Existenz von Mindestlohnvorschriften, miif3te der Wert des
Ginikoeffizienten noch tiefer liegen. Ich verfiuge zwar nicht tiber
entsprechend aufbereitetes empirisches Material, um diese Aussage zu
testen, wiirde aber vermuten, da3 wir damit die Verteilung in hierar-
chisch aufgebauten Unternehmen deutlich unterschédtzen. Was war
falsch?

Ich glaube, da3 Axiom 4 revisionsbediirftig ist. Durch dieses Axiom
wird der Einkommensasteroid zu sehr in die Breite gezerrt und die
Zentralebene zu stark gewichtet. Dabei kann der Fehler weniger an der
Annahme liegen, dal} die Kontrollspannen auf den einzelnen Hierar-
chieebenen konstant bleiben, denn nach unten gréof3er werdende Kon-
trollspannen wiirden die Verteilung noch gleicher machen. Problema-
tisch ist vielmehr die Annahme, dal3 jeder Person im mittleren Hierar-
chiebereich eine volle Kontrollspanne untersteht. In realen Unterneh-
men gibt es zahlreiche Personen, die in oberen Gehaltspositionen
rangieren und denen keine Personen unterstellt sind.

Nehmen wir nun an, daf3 ab der 2. Hierarchieebene nur jeder zweiten
Person eine volle Kontrollspanne untersteht, dann wird der Einkom-
mensaufbau wesentlich schlanker und nihert sich der Zwiebelform, die
wir fur realistisch halten. Hat man die Ableitung e) vollzogen, dann ist
es nicht mehr schwer zu zeigen, daf} das Ginimal} einer so erzeugten
Verteilung von Einkommen dem entsprechenden Giniindex einer Ver-
teilung mit identen b und z und t/2 sehr nahe kommt. Wenn ab der 2.
Hierarchieebene nur jeder 3. Person eine volle Kontrollspanne unter-
steht, dann kann das Ginimal3 von b, z und t/3 daflir verwendet werden
usw.

Nehmen wir an, dal3 in unserem Beispiel nur jeder zweiten Person ab
der zweiten Hierarchieebene eine Kontrollspanne unterstellt ist, dann
lesen wir den entsprechenden Giniindex einfach aus der Rubrik b = 1,4
z = 3 und t = 3 ab und erhalten G’ = 0,11 oder G = 0,20. Ich wirde
vermuten, daf3 wir damit bereits ziemlich realistische Werte gewonnen
haben.

Was aber bedeutender ist, wir haben durch diesen Algorithmus ein
Instrument gewonnen, durch das wir praktisch jede in der Wirklichkeit
auftretende Gehaltshierarchie mit hinreichender Genauigkeit approxi-
mieren kénnen.

Die formale Analyse mul3 immer ein Kompromil3 zwischen einer
unendlich vielschichtigen Wirklichkeit und abstrahierender Vereinfa-
chung sein. Ich glaube, wir haben die Analyse nun auf einen Punkt
getrieben, wo diese Gratwanderung erfolgreich zu werden beginnt.
Wenden wir uns nun der Analyse funktionaler Beziehungen zu.
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1. Variationen der Kontrollspannen

Empirisches Material tiber die Grofle von Kontrollspannen gibt es
wenig. Woodward? hélt bei manuellen Massenproduktionen auf unterer
Ebene Kontrollspannen von 40 bis 50 fir realistisch. In modernen
industriellen Unternehmen, durfte dies aber bereits recht selten sein.
Betrachten wir ein Bau- oder Montageunternehmen oder einen Verwal-
tungsbetrieb, so sind durchschnittliche Kontrollspannen von 6 bis 9
auch auf den unteren Hierarchieebenen durchaus der Wirklichkeit
entsprechend. Unter der Fiktion, dal3 aber nur jede 2. Person uber der
Zentralebene einer solchen Kontrollspanne unterstellt ist, lesen wir die
adaptierten Giniindices firt = 3 bzw. fir t = 4,5 (nicht in den Tableaus
ausgewiesen) ab.

Der technische Fortschritt 143t die Kontrollspannen nicht unbeein-
fluBBt. Durch den technischen Fortschritt werden tendentiell manuell
einfache, mechanische Arbeiten substituiert; es entstehen Arbeitspro-
file, die weniger Muskelkraft erfordern, sondern mehr Fachkenntnisse,
mehr Verantwortung fiir immer teuerere Maschinen. Kontrollierende
und lUberwachende Téatigkeiten, die immer spezieller werden, verdrin-
gen Routinearbeiten und die Kontrollspannen werden reduziert. Neh-
men wir an, daf3 durch den technischen Fortschritt die Kontrollspannen
in einem Unternehmen von 9 auf 6 reduziert werden. Wir sehen anhand
der Tableaus, da3 Variationen der Giniindices in Unternehmen mit
adaptierten Kontrollspannen von t = 4,5 auf t = 3 durchaus merklich
erhoht werden. Freilich erfolgen solche Variationen nicht schlagartig,
sie sind ein Prozef} Uiber die Dauer von Jahren, aber sie beeinflussen die
Verteilung der unselbstandigen Einkommen nicht erheblich.

Wir kommen also zu folgender Aussage: Cet. par. fiihrt die Verringe-
rung der Kontrollspannen durch den technischen Fortschritt zu grofe-
rer Ungleichverteilung.

2. Variationen der Zahl der Hierarchieebenen

Wenn durch den technischen Fortschritt Kontrollspannen reduziert
werden, aber die Zahl der Beschiftigten nicht verringert wird, dann
fihrt das notwendig zu einer grdéfleren Hierarchisierung. Auch bei
Fusions- und Konzentrationsprozessen kommt es dazu. Lesen wir die
Werte fur G’ im Falle von t = 3 in den Tableaus ab, dann sehen wir, dal3
eine wachsende Zahl von Hierarchieebenen zu einer merklich gréf3eren
Ungleichverteilung fiihrt. Bei t = 6 wire das Gegenteil der Fall. Wir
haben aber bereits gesehen, daf3 in einer Situation, wo nur jeder zweiten
Person im oberen Teil der Weisungspyramide eine Kontrollspanne
unterstellt ist, selbst bei einem Umfang der Kontrollspannen von 6, von
einer adaptierten Kontrollspanne von t = 3 ausgegangen werden mul3,
um ein realistisches Bild von der Verteilung zu erhalten.

Wir kommen zu folgender Aussage: Cet. par. fuhrt ein hoherer
Hierarchisierungsgrad bei kleinen adaptierten Kontrollspannen zu
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einer groéBeren Ungleichverteilung; bei entsprechend gréBeren Kon-
trollspannen ist das Gegenteil der Fall.

3. Variationen von Gehaltsspannen

Wir haben angenommen, daf} die Gehaltsspannen soziologisch deter-
miniert sind und sich gegentiber Marktkraften rigid verhalten. Langfri-
stig bleiben aber auch die politisch-kulturellen Rahmenbedingungen
nicht konstant und damit auch nicht die Gehaltsspannen. Die numeri-
schen Gréflenordnungen der Veridnderungen des Ginimafles bei ihrer
Variation moge der Leser den Tableaus entnehmen. Selbstverstiandlich
wird bei Verringerung der Gehaltsspannen auch die Einkommensver-
teilung gleicher.

Ob und unter welchen Bedingungen wir diese funktionalen Zusam-
menhdnge auch auf die Volkswirtschaft tibertragen konnen, soll das
nachste Kapitel klidren.

V. Die Aggregation

Wir halten zunichst fest: Haben wir N idente Unternehmungen mit
gleichen b, t, z und w, dann ist das Ginimafl der Verteilung aller
Einkommen G* gleich dem Ginimal} der Verteilung der Einkommen in
jedem einzelnen Unternehmen (G)°.

Nehmen wir an, wir haben 2 Unternehmen mit verschiedener Kon-
trollspanne (t;, t;) und sonst gleichen b, zund w, dann kann das Ginimal
fur die aggregierte Verteilung der Einkommen so dargestellt werden:?

G* = 5,G + 8:GY (IX)
S1+ 8

Der Ginikoeffizient der aggregierten Verteilung ist also in diesem Fall
naherungsweise gleich dem mit den jeweiligen Lohnsummen gewoge-
nen GinimaBen der Verteilung der Einkommen in den einzelnen
Unternehmen.

Haben wir Ny, Ny, ... N, Unternehmen mit sonst gleichen b, z und w
aber unterschiedlichen t;, t,, . . . tx so wird G* zu:
N s G‘ + st G‘ + ..... NxSxG‘)c
# o N1SIMT g 2lr 2
G Nis; + NgSg + ... .. + Nxsx X

Nehmen wir an, wir haben 2 Unternehmen mit verschiedenen Basis-
lohnsétzen (w;, w3) und sonst gleichen b, z und t. w, konnen wir stets so
ausdriicken: w, = w,b™ Das Ginimalf} fur die aggregierte Verteilung der
Einkommen ist:®

464




G* =~ s$;G' + b"s.,G* - 2G
S1 + 82 1+ 6" (XI)

far: bm < 3

Auch diese Gleichung kann nach dem Muster von (X) erweitert
werden auf beliebig viele Unternehmen mit verschiedenen Basislohn-
satzen.

Ohne Beweis fluhren wir an, daf3 auch fiir ansonsten gleiche Unter-
nehmen mit verschiedener Anzahl von Hierarchieebenen eine dhnliche,
einfache Gewichtung der Giniindices der Verteilung in den einzelnen
Unternehmen gefunden werden kann, um ein Verteilungsmaf ftir das
Teilaggregat zu erhalten.

Betrachten wir Gleichung (XI) noch etwas genauer. In unserem
Beispiel einer reprisentativen Unternehmung mitt = 6, b = 1,4,z = 3
und der Annahme, daf3 nur jeder zweiten Person ab der 2. Hierarchie-
ebene eine Kontrollspanne unterstellt ist, ergab sich ein Wert von 0,11
fur G’ und 0,20 fiar G. Nehmen wir an, in einem Unternehmen ist der
normierte Basislohnsatz 1 und in einem anderen Unternehmen ist er 2.
Dann folgt aus (XI), da3 G* = 0,15 fur die oberen und mittleren
Einkommen; fur alle Einkommen 14t sich (XI) nicht verwenden, aber
der entsprechende Ginikoeffizient kann mit 0,30 ermittelt werden. Wir
haben in diesem Beispiel Extremwerte betrachtet mit einem Lohnsatz 1
und mit dem doppelten Lohnsatz; in der Volkswirtschaft haben die
meisten Unternehmen einen mittleren Basislohnsatz, der Giniindex
muflte also cet. par. irgendwo 0,20 und 0,30 liegen. Stark* hat in einer
Untersuchung der Verteilung der unselbstindigen Einkommen in acht
Industriestaaten Giniindices gemessen, die in den meisten Liandern um
0,30 liegen. Das ist noch keine Bestidtigung der Richtigkeit unseres
Weges, aber doch ein vielversprechendes Indiz.

Wir haben nun verschiedene Teilaggregate ermittelt. Um zu generel-
len Aussagen uber die Verteilung in der Volkswirtschaft zu kommen,
mufiten wir Giber diese Teilaggregate aggregieren. Das ist aber nicht
ohne weiteres moglich, da die Einkommen in den Teilaggregaten nicht
mehr den hierarchisch-geometrischen Autbau haben, der die bisherigen
Operationen ermoglicht hat. Im Prinzip mufl es mdglich sein, eine
Relation zwischen den Ginimaflen der Verteilung in den einzelnen
Unternehmen und in der Volkswirtschaft zu finden.

Pyatt® hat gezeigt, daf3 wir den Giniindex auch so darstellen kénnen:

G =m'Ep

wobei m' ein Zeilenvektor der Lohnsummenanteile der Unternehmen
an der gesamten Lohnsumme ist und p ein Spaltenvektor der Anteile
der Beschiftigtenzahl der Unternehmen an allen Beschiéftigten. E ist
eine Matrix, deren Diagonalelemente die Giniindices der einzelnen
Unternehmungen sind. Es gibt also eine lineare Relation zwischen den
Giniindices der einzelnen Unternehmen und dem Ginimaf3 in der
Volkswirtschaft. Die Frage ist nur wie handlich diese Relation fuir eine
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Welt ist, die aus Unternehmen besteht, die den Axiomen 1 bis 6
gentligen. Kénnen wir eine solche relativ einfache Relation finden, dann
haben wir ein bemerkenswertes Instrument der Analyse in der Hand.
Moge der Leser mit besserer mathematischer Intuition das bewerkstel-
ligen.

Wir kapitulieren vorerst auf halben Weg, doch erlauben die bisherigen
Ergebnisse, die am Ende des vorigen Kapitels erkannten funktionalen
Zusammenhidnge auf die Volkswirtschaft zu ubertragen. Intuitiv
scheint klar zu sein, daf3 der Giniindex der Verteilung aller Einkommen
selbst wieder nur irgendein gewogenes Mittel der Giniindices der
Teilaggregate sein kann.

VI. Ausblick

Aus Tautologien kann nicht unmittelbar ein empirisches Ergebnis
flieBen. Die formale Analyse hat den Zweck, ein Problem logisch zu
strukturieren und der empirischen Forschung ihre Richtung zu geben.
Das eigentlich Originelle an diesem Aufsatz scheint mir nicht eine
bestimmte Aussage zu sein, sondern die Art und Weise, wie durch die
Verwendung anderer als in der Mikrookonomie sonst tiblicher Metho-
den die Fragestellungen und Losungen verdndert wurden. Durch den
Gebrauch finiter Methoden der Mathematik wird die Untersuchung
jedoch sprode und bleibt noch in vielen Punkten unvollkommen. Die
Uberzeugung, daB aber einige neue Beweisideen geliefert wurden, die
ein sehr fruchtbares Instrument der Analyse ermoglichen, motiviert
mich zur Veroffentlichung der vorliegenden Teilergebnisse. Folgende
Aussagen konnen nach den bisherigen Ableitungen getatigt werden:

1. Wenn der technische Fortschritt zu einer Verkurzung von Kontroll-
spannen in den Betrieben fuhrt, dann bewirkt das cet. par. eine
Entnivellierung der Einkommen.

2. Wenn der Konzentrationsgrad der Unternehmen in bezug auf die
Beschiftigten steigt, dann bewirkt das cet. par. eine Entnivellierung
der Einkommen.

3. Wenn die Beschiftigungszahlen in Branchen mit relativ hohen und/
oder relativ niedrigen Durchschnittslohnniveaus steigen, dann
bewirkt das cet. par. eine Entnivellierung der Einkommen.

4. Wenn die Gehaltsspannen steigen, dann bewirkt das cet. par. eine
Entnivellierung der Einkommen.

Gegenlaufige Entwicklungen haben vice versa die Folge grofBerer

Einkommensgleichheit.

Durch die im Text angegebenen Formeln sind wir zum Teil in die
Lage versetzt, zumindest Gréo3enordnungen der Verdnderungen der
Einkommensverteilung durch diese Einfliisse abschéatzen zu konnen.

Was bedeuten diese Ergebnisse fir die Zukunft und fir die wirt-
schaftspolitische Praxis? Durch die Einfliisse, die im ersten Punkt
genannt sind, wird sich aller Wahrscheinlichkeit nach auch in der
Zukunft eine entnivellierende Wirkung auf die unselbstindigen Ein-
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kommen ergeben. Die Entwicklung der Einfliisse, die in den Punkten
2., 3. und 4. beschrieben sind, vorauszusagen, grenzt an Propheterie,
doch ist anzunehmen, dafl moégliche gegenldufige Wirkungen nicht sehr
stark sein werden. Die wahrscheinlichste Vermutung geht also in
Richtung einer weiteren Entnivellierung der unselbstédndigen Ein-
kommen.

Der Wirtschaftspolitik stehen dem Wesen nach drei Instrumente zur
Beeinflussung dieser Entwicklung zur Verfiigung: solidarische Lohn-
politik der Gewerkschaften, Steuerpolitik, Bildungspolitik. Der Einsatz
jedes dieser Instrumente zielt aber nicht nur auf Verdnderung der
Verteilung der Einkommen, sondern beeinflul3t auch andere 6konomi-
sche Variable — moglicherweise auch in einem unerwtinschten Sinn.
Solange wir kein allgemein anerkanntes Totalmodell der Wirkungszu-
sammenhange haben, bleibt die Grundlage fir die politische Entschei-
dung des Einsatzes dieser Instrumente das Glauben und Meinen. Sicher
ist, daf3 der forcierte Einsatz dieser Instrumente erhebliche politische
Diskussionen verursacht; fraglich bleibt, wie weit diese Instrumente
angesichts der angenommenen Rigiditidt der Gehaltsspannen wirksam
sein kénnen. Vor uns liegt noch ein weites Feld der theoretischen und
empirischen Forschung.
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