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Zusammenfassung

Marktergebnisse, so wird oft vermutet, seien effizient, aber nicht unbedingt gerecht. Die
gegenwirtig zu beobachtende Ausweitung der Lohndifferentiale zwischen verschiedenen
Titigkeiten wird in diesem Sinne als effizient, wenngleich auch als moglicherweise un-
gerecht gedeutet. Der technische Fortschritt fithre eben dazu, dal anspruchsvolle Arbeit
zunehmend knapp und weniger anspruchsvolle Arbeit zunehmend redundant werde. Die
zunehmende Lohnspreizung wird als Marktkonsequenz dieser Entwicklung gesehen.

Dieser Deutung steht die ebenfalls zu beobachtende Zunahme der Uberqualifikation in
allen Arbeitsmarktsegmenten gegeniiber, die eher auf eine Qualifikationsschwemme als
auf eine Knappheit an Qualifikationen hindeutet. Dieser Beitrag liefert eine theoretische
Deutung der Parallelentwicklung von Lohnspreizung und Uberqualifikation. Die zuneh-
mende Lohnspreizung ergibt sich aus dem Lohnsetzungsverhalten der Unternehmungen
angesichts einer zunehmenden Bedeutung von Qualifikationsunterschieden bei den Ar-
beitskriften. Diese Entwicklung fiihrt zum gleichzeitigen Auftreten von Uberqualifikati-
on und Lohnspreizung. Beide Entwicklungen sind allokativ nachteilig. Mainahmen, die
— ganz im klassischen Sinne — die Lohndifferentiale an kompensierende Differentiale her-
anfithren dienen zugleich der Verbesserung der Effizienz und der Gerechtigkeit.

Stichworte: Lohnstruktur, Lohnspreizung, Uberqualifikation, Lohnkompression, Gerech-
tigkeit, Effizienz, Reder-Wettbewerb, Lohnwettbewerb, Qualifikationswettbewerb, kom-
pensierende Lohndifferentiale, Jobrenten, Adam Smith, Alfred Marshall, skill-biased tech-
nological progess, heterogeneity-biased technological progress
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Abstract

Wage Dispersion and Efficiency. It is often assumed that markets generate efficient alloca-
tions, but these are not necessarily fair. The widening of wage differentials that is currently
observed is interpreted in this manner: Skill-biased technological progress increases de-
mand for skilled work and makes unskilled labor redundant. Increasing wage dispersion
is seen as a market response to an increased scarcity of skilled workers.

While wage differentials are widening, we observe at the same time increasing over-
qualification in all segments of the labor market. This suggests an increasing abundance
of skilled workers, rather than shortage. This paper suggest an explanation for the joint
occurrence of wage dispersion and over-qualification. Wage dispersion is brought about
by the wage-setting policies of firms that respond to an increased importance of skill dif-
ferences among workers. The widening wage differentials render the aquisition of skills
more rewarding. As a result, wage dispersion and over-qualification increase together.
Both are inefficient. Policies that bring wage differentials closer to compensating diffe-
rentials will increase both efficiency and fairness, quite in line with the classical position
taken by Adam Smith on these issues.

Keywords: Wage structure, wage dispersion, wage compression, over-qualification, over-
education, fairness, efficiency, wage competition, job competition, Reder competition,
Adam Smith, Alfred Marshall, compensating differentials, job rents, skill-biased techno-
logical progess, heterogeneity-biased technological progress
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Einleitung

In den vergangenen Jahrzehnten konnte man in den meisten Industrie-
lindern zwei Entwicklungen beobachten, die in ihrem Zusammenspiel mit
den gingigen Vorstellungen tiber die Lohnbildung kaum zu vereinbaren
sind. Zum einen haben die Entlohnungsunterschiede zwischen verschie-
denen Titigkeiten deutlich zugenommen. Man spricht von zunehmender
»Lohnspreizung”. Zum anderen hat sich im gleichen Zeitraum in allen Ar-
beitsmarktsegmenten der Anteil der ,,iberqualifizierten” Arbeitskrifte er-
hoht. Hierbei handelt es sich um Arbeitskrifte, die iiber Qualifikationen
verfligen welche weit iiber das hinausgehen, was sie fiir ihre T4tigkeiten
nutzen konnen.

Wie sind diese Entwicklungen zu deuten? Was sind ihre Ursachen? Tragen
Lohnspreizung und Uberqualifikation zu einer besseren Allokation der
Arbeit bei? Welche wirtschaftspolitischen Konsequenzen ergeben sich aus
diesen Uberlegungen?

Im folgenden werden zunichst die emprischen Entwicklungen von Lohn-
spreizung und Uberqualifikation vorgestellt (Abschnitt 1). Daran anschlie-
Bend wird diese Entwicklung aus theoretischer Perspektive betrachtet und
das simultane Auftreten von Lohnspreizung und Uberqualifikation als Er-
gebnis einer besonderen Form des Arbeitsmarktwettbewerbs gedeutet (Ab-
schnitt 2). Bei diesem Wettbewerb reagieren die Unternehmungen auf An-
derungen der Arbeitsmarktbedingungen mit Anderungen der Qualifikati-
onsanforderungen und berticksichtigen bei ihrer Lohnsetzung, dafy hohere
Lohngebote hohere Qualifikationsanforderungen moglich machen. Diese
Art des Arbeitsmarktwettbewerbs fiithrt zu einer Ausweitung der Lohndif-
ferentiale iiber das Maf§ hinaus, was unter volkswirtschaftlichem Gesichts-
punkt sinnvoll ist. Die sich ausweitenden Lohndifferentiale schaffen zugleich
fur die Arbeitnehmer den Anreiz, sich hoher zu qualifizieren. Als Konse-
quenz ergibt sich eine zunehmende Uberqualifikation. Abschliefend wird
in Abschnitt 3 erldutert, warum sowohl Lohnspreizung als auch Uberqualifi-
kation unter Effizienzgesichtspunkten kritisch gesehen werden miissen und
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Abbildung 1: Reallohnspreizung Deutschland. Quelle: IAB, vorliufig

wirtschaftspolitische Eingriffe erforderlich machen. Insbesondere konnen
steuerliche Mafinahmen und institutionalisierte Formen der Lohnsetzung
diesen Fehlentwicklungen entgegenwirken.

1 Lohnspreizung und Uberqualifikation

In den letzten Jahrzehnten ist in Deutschland die Spanne zwischen den nied-
rigen und den hoheren Lohnen deutlich gewachsen. Von 1984 bis 2004 sind
die Reallohne im unteren Bereich um lediglich 5% gestiegen, wahrend sie im
oberen Bereich wihrend dieser Zeit um mehr als ein Drittel zugenommen
haben. Abbildung 1 zeigt die Reallohnentwicklung mannlicher vollzeitbe-
schiftiger sozialversicherungspflichtiger Arbeitnehmer in diesem Zeitraum
und gibt die Entwicklung im unteren Lohnbereich (15. Perzentil), im mitt-
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Abbildung 2: Reallohnspreizung in den USA von 1969-2001. (Nach NIkuTOWSKI
(2006, 18))

leren Bereich (50. Perzentil) und im oberen (8s5. Perzentil) wieder.! Eine
dhnliche Entwicklung ist auch in anderen Industrieldndern zu beobachten.
Abbildung 2 zeigt die entsprechende Entwicklung fiir die USA.

Wihrend die Lohndifferentiale sich ausgeweitet haben, hat zugleich die
Zahl derjenigen Arbeitskrifte deutlich zugenommen, die eine hohere Quali-
fikation besitzen als fiir ihre T4tigkeit erforderlich ist. Diese Entwicklung
illustriert Abbildung 3.

Der Anteil der Beschiftigten, die nach eigener Einschitzung tiberquali-
fiziert sind, ist in allen Alters- und Berufsgruppen gewachsen. Wihrend
1979 knapp ein Viertel der befragten Arbeitnehmer der Meinung waren, daf3
ihre Arbeit von weniger qualifizierten Kraften durchgefiihrt werden konnte,
war zwanzig Jahre spiter ein Drittel dieser Meinung (LaszLo, 2002, 34).

! Die Einkommensperzentile werden wie folgt konstruiert. Man ordnet die Einkommensbezie-
her aufsteigend nach ihrem Einkommen und unterteilt sie in hundert gleich grofle Gruppen.
Das Durchschnittseinkommen der ersten Gruppe — also des untersten ein Prozent der Einkom-
mensbezieher — gibt das erste Perzentil, das Durchschnittseinkommen der zweiten Gruppe das
zweite Perzentil, und so weiter.



Andere Untersuchungen, etwa solche, die sich nicht an Selbsteinschitzun-
gen sondern an den tatsichlichen beruflichen Anforderungen orientieren,
fithren zu gleichartigen Ergebnissen. Ahnliche Entwicklungen sind in vielen
Industrielindern beobachtet worden. Abbildung 4 zeigt beispielsweise fiir
die USA, daf3 eine betrichtliche und wachsende Zahl von amerikanischen
Beschiiftigten fiir ihre Tatigkeiten iberqualifiziert ist.!

2 Wettbewerbsformen im Arbeitsmarkt

2.1 Lohnwettbewerb

Betrachtet man Arbeitsmarktprozesse in Analogie zum Wettbewerb auf
den Giitermarkten, so dienen die Lohne dem Ausgleich von Angebot und
Nachfrage in den verschiedenen Arbeitsmarktsegmenten. Dieser Sichtweise
liegt die Vorstellung zugrunde, dafl jeder Teilarbeitsmarkt durch bestimmte
fest vorgegebene Qualifikationsanforderungen charakterisiert ist. Bei einem
Uberangebot an Arbeitskriften in einem solchen Arbeitsmarkt kénnen die
Unternehmer den Lohn etwas senken und werden dennoch genug Bewerber
finden. Umgekehrt werden die Unternehmungen bei Arbeitskriftemangel
ihre Lohnofferten erhohen, um genug Arbeitskrifte fiir die offenen Stellen
zu finden. Sind diese Anpassungsprozesse abgeschlossen, so haben sich
die Lohne in allen Teilarbeitsmirkten so eingependelt, dafy Angebot und
Nachfrage tibereinstimmen.

Das in Abschnitt 1 erlduterte zeitgleiche Auftreten von Lohnspreizung
und Uberqualifikation 143t sich aus einer solchen Perspektive nicht verste-
hen. Zunehmende Lohnspreizung miifite sich hier als Folge zunehmender
Verknappung von qualifizierten Arbeitnehmern ergeben haben. Dies wiirde
dann zu Lohnsteigerungen bei den hochqualifizierten Titigkeiten fithren
und einen relativen Lohnabfall bei den gering qualifizierten Tatigkeiten

! VAISEY (2006, 855). Diese Studie, deren Daten Abbildung 4 zugrunde liegen, verwendet
iibrigens keine Selbsteinschitzungen der Arbeitskrifte sondern Tétigkeitsanalysen.
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Abbildung 3: Uberqualifikation in Deutschland miannlich, 1979 (linke Sdu-
le) und 1998/99 (rechte Siule jedes Paares) fiir unterschiedliche Alters- und
Qualifikationsgruppen. I: Lehre, II: Meister/Techniker, III: Universitits- oder
Fachhochschulabschluf3, nach LaszLo (2002).
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Abbildung 4: Uberqualifikation USA. Die obere Kurve gibt den Prozentsatz
der Beschiiftigten, die nicht benotigte Qualifikationen besitzen, welche mehr
als ein Jahr zusitzliche Ausbildungszeit erfordern. Die untere Kurve gibt den
Anteil von Beschiftigten mit mehr als drei Jahren Uberqualifikation. (Nach
VAISEY (2006))



bewirken.' Diese Deutung steht aber im Widerspruch zur gleichzeitig empi-
risch beobachteten Zunahme der Uberqualifikation, die darauf hindeutet,
daBd sich das Angebot an hochqualifizierte Arbeitskriften wihrend dieser
Zeit stirker ausgeweitet hat als die Nachfrage. Vom Gesichtspunkt des Lohn-
wettbewerbs aus betrachtet hitte man aufgrund des wachsenden Angebots
an hochqualifizierten Arbeitskriften einen Lohnriickgang fiir die hoch-
qualifizierten Arbeitskrifte und mithin eine Abnahme der Lohnspreizung
erwarten miissen. Die Entwicklung ist tatsichlich anders erfolgt, als aus dem
Blickwinkel des Lohnwettbewerbs erwartet werden muf3te.

2.2 Qualifikationswettbewerb

Eine diametral entgegengesetzte Sicht von Arbeitsmarktprozessen wird in
der Theorie des Qualifikationswettbewerbs (,,job competition”) entwickelt,
die auf Lester THUROW (1975) zuriickgeht. Hier wird betont, daf} die meisten
Titigkeiten von unterschiedlich geeigneten Arbeitskriften durchgefiihrt
werden konnen. Die fiir eine Té4tigkeit in Frage kommenden Bewerber un-
terscheiden sich beziiglich ihrer Vorkenntnisse und ihrer Leistungsfihigkeit.
Je besser die Vorkenntnisse eines Bewerbers sind, desto geringer sind seine
Einarbeitungskosten; je leistungsfahiger er ist, desto mehr kann produziert
werden. Die Unternehmung wird deshalb die besseren Bewerber vorzie-
hen. Sind diese nicht verfiigbar, so mu8 sie sich allerdings mit den weniger
qualifizierten Bewerbern begniigen und diese einstellen.

Unter Hinweis auf die radikal verschiedenen Lohnstrukturen in an sich
dhnlichen Landern mit dhnlicher Produktion (USA, Japan, Schweden) ge-
hen die Vertreter des Qualifikationswettbewerbs von einer historisch oder
institutionell fest vorgegebenen Lohnstruktur aus und betonen, daf3 die
Unternehmungen ihre Qualifikationsanforderungen der Arbeitsmarktlage
anpassen. Stehen viele Arbeitsuchende zur Verfiigung, so konnen die Unter-
nehmungen ihre Qualifikationsanforderungen hoch ansetzen und nur die
geeignetesten Bewerber einstellen, gibt es nur wenige Bewerber, so miissen

! Man spricht von der These des ,skill-biased technological change”.



die Unternehmungen ihre Anspriiche senken und auch weniger geeigne-
te Bewerber akzeptieren. Die Marktraumung erfolgt durch Anderung der
Qualifikationsanforderungen bei vorgegebenen Lohnen.

Beim Qualifikationswettbewerb werden hinreichend grof3e Lohndiffe-
rentiale vorausgesetzt. Sie miissen ja mindestens so grof3 sein, daf} sich die
entsprechende Ausbildung fiir die Arbeitskrifte lohnt und auch unattraktive
Arbeitsbedingungen durch entsprechend héhere Bezahlung kompensiert
werden. Dariiber hinaus macht die Theorie des Qualifikationswettbewerbs
keine Aussage zur Lohnbildung.

Die zunehmende Uberqualifikation wird aus dieser Perspektive einleuch-
tend erkldrt. Angesichts massiv expandierender Bildungssysteme hat sich das
Qualifikationsprofil der Arbeitskrifte wihrend der letzten Jahrzehnte deut-
lich verbessert. Die Unternehmungen konnten deshalb die Qualifikations-
anforderungen anheben und die besten Bewerber fiir die anspruchsvollsten
und am besten bezahlten Tiétigkeiten auswihlen. Die verbleibenden Be-
werber, obgleich hinreichend qualifiziert, mufiten sich dann notgedrungen
auf weniger anspruchsvolle Stellen bewerben und haben dort Arbeitskrifte
verdringt, die dann ihrerseits auf Tatigkeiten mit wiederum geringeren
Qualifikationsanforderungen ausweichen mufSten. Dieser Verdringungs-
proze von oben nach unten bei zunehmender Uberqualifikation auf allen
Ebenen zeigt sich auch an der Entwicklung der ausbildungsspezifischen
Arbeitslosenquoten (Abbildung 5). Man sieht, dafd sich die Anderungen der
Arbeitsnachfrage vornehmlich in Anderungen der Arbeitslosigkeit bei den
gering qualifizierten Arbeitskriften gedufSert hat, wahrend die Arbeitslo-
sigkeit bei den besser qualifizierten konjunkturell nur wenig schwankt und
auch keinen deutlichen Trend aufweist. Nun ist seit den achziger Jahren die
Zahl der Universitits- und Fachhochschulabsolventen massiv gestiegen wih-
rend sich der entsprechende berufliche Bedarf bei weitem nicht in gleichem
Maf3e erhoht hat. Man hitte deshalb eine deutlichere Zunahme der Akade-
mikerarbeitslosigkeit erwarten konnen. Die Hochschulabsolventen haben
jedoch zunehmend nicht ausbildungsadiquate Tétigkeiten akzeptiert und
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Abbildung 5: Die Arbeitslosenquote fiir Arbeitskrifte ohne Berufsabschluf8 (a),
mit abgeschlossener Berufsausbildung (b) und mit Hochschul- oder Fachhoch-
schulabschluf? (c). (Daten vom IAB)

haben dabei Nichthochschulabsolventen aus diesen Bereichen verdringt
(SCHAUBSCHLAGER, 2006, 49). Auf diese Weise konnten sie Arbeitslosig-
keit vermeiden, und entsprechend ist die Akademikerarbeitslosigkeit nur
unwesentlich gestiegen. Die relativ konstante Arbeitslosenquote bei den Ar-
beitskriften mit abgeschlossener Berufsausbildung laf3t sich dhnlich deuten.
Die Beschiftigungsschwankungen duflern sich entsprechend vornehmlich
bei den gering qualifizierten Arbeitskriften. Sie finden in Phasen zuneh-
mender Beschiftigung — wie dies etwa um 1990 oder um 2000 der Fall war —
einen Arbeitsplatz. Bei schlechter Arbeitsmarktlage sind sie arbeitslos. Diese
Beschiftigungsinderungen vollziehen sich weitgehend unabhingig von der
Entlohnung der Geringqualifizierten. Dies zeigt sich auch darin, daf bei
zunehmender Beschiftigung die Uberqualifikation abnimmt, bei steigender
Arbeitslosigkeit aber zunimmt (POLLMANN-SCHULDT, 2005, 474).

Das Modell des Qualifikationswettbewerbs zeichnet diese Entwicklun-
gen weitgehend korrekt nach. Da aber nichts zur Entwicklung der Lohn-
spreizung gesagt wird, bleibt dieser theoretische Zugang zur beobachteten
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Entwicklung des Doppeltrends von Lohnspreizung und Uberqualifikation
unbefriedigend.'

2.3 Reder-Wettbewerb?

Die Theorie des Lohnwettbewerbs stellt die Lohnbildung in den Mittelpunkt
der Betrachtung und blendet die Bestimmung der Qualifikationsanforde-
rungen aus. Die Theorie des Qualifikationswettbewerbs betont hingegen
die Bildung von Qualifikationsanforderungen im Wettbewerb unter Ver-
nachldssigung aller Fragen beziiglich der Lohnbildung. Keine der beiden
Sichtweisen kann die in Abschnitt 1 erlduterte zeitgleiche Entwicklung von
Lohnspreizung und Uberqualifikation befriedigend erkliren.

Jede der Sichtweisen ist offensichtlich tibervereinfachend und einseitig.
In realen Arbeitsmarkten werden Lohne und Qualifikationsanforderungen
simultan gesetzt, wobei die Lohnsetzung in Hinblick auf die moglichen
Qualifikationsanforderungen erfolgt und die Qualifikationsanforderungen
in Abhingigkeit von der Lohnsetzung gestellt werden kénnen. Dieser enge
Zusammenhang zwischen Lohnbildung und der Setzung von Qualifikati-
onsanforderungen ist von Melvin Reder schon 1955 hervorgehoben worden.
Er geht auf das Wechelspiel zwischen Lohnsetzung und Qualifikationsan-
forderungen in Abhingigkeit von den Arbeitsmarktbedingungen ein. Bei
einem Uberangebot an Arbeitskriften erhohen die Unternehmungen nicht
nur, wie in der Theorie des Qualifikationswettbewerbs betont, ihre Quali-
fikationbsanforderungen, sondern iiben zugleich auch, wie in der Theorie
des Lohnwettbewerbs hervorgehoben, Zuriickhaltung bei der Lohnsetzung.
Umgekehrt reagieren sie auf Arbeitsmarktengpasse mit Lohnerhhungen
und einer Absenkung der Qualifikationsanforderungen. Dieser vollig natiir-

! Friihe, aber wenig beachtete, Vorschlidge zur Einbeziehung der Lohnbildung in die Theorie
des Qualifikationswettbewerbs findet man allerdings bereits bei SCHLICHT (1981, 2001) oder
MoONTGOMERY (1991). Dort wiirde sich eine zunehmende und zudem volkswirtschaftlich dis-
funktionale Lohnspreizung z.B. durch zunehmende Fluktuationskosten ergeben. > Fiir eine
modelltheoretische Behandlung der folgenden Uberlegungen siehe auch ScuLicHT (2007).
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lich und offensichtlich anmutende Zugang zu Arbeitsmarktproblemen, der
die Einseitigkeiten von Lohnwettbewerb und von Qualifikationswettbewerb
vermeidet, ist in verschiedenen Untersuchungen empirisch bestitigt wor-
den.' Reders Sicht liefert zudem, wie im folgenden gezeigt werden soll, eine
Erklirung des zeitgleichen Auftretens von Lohnspreizung und Uberqualifi-
kation, wie sie sich aus dem Wechselspiel von Qualifikationsanforderungen
und Lohnsetzung ergibt.

2.4 Lohnspreizung und Uberqualifikation bei zunehmender Heterogenitiit

Reders Theorie liegt die Vorstellung zugrunde, daf$ die Unternehmungen
hohere Qualifikationsanforderungen stellen kénnen wenn sie héhere Lohne
bieten und daf ein solches Verhalten sogar fiir sie von Vorteil sein kann.
Daf} bei besseren Lohnen hohere Qualifikationsanforderungen gesetzt wer-
den konnen, erscheint offensichtlich (BEWLEY, 1999, 417). Wird ein fester
Zeitlohn gezahlt, so kommt eine bessere Qualifikation der Arbeitskrifte und
die damit verbundene zusitzliche Produktionsleistung der Unternehmung
allein zugute, denn die Lohnkosten sind dann ja leistungsunabhingig. Bei
Zeitlohn kann es sich deshalb lohnen, einen hoheren Lohn zu setzen um
damit hohere Qualifikationsanforderungen zu ermdéglichen. Aber auch bei
Leistungsentlohnung wird die Unternehmung ein Interesse haben beson-
ders leistungsfihige Arbeitskrifte zu gewinnen sofern die Leistungsprimien,
die den besonders leistungsfiahigen Mitarbeitern zusitzlich gezahlt werden,
geringer sind als der finanzielle Vorteil, den die zusatzliche Leistung fiir die
Unternehmung erbringt.

Empirisch zeigt sich, daf dies typischerweise der Fall ist. Arbeitskrifte,

! Siehe z.B. die Originalarbeiten von REDER (1955, 1964), die detaillierte Untersuchung von
Lupsteck und Haupt (2007) zum Zusammenhang zwischen Lohnspreizung und Konjunktur
(dem ,,Reder-Effekt”) oder den Beitrag von DEVEREUX (2004) zur Entwicklung der Quali-
fikationsanforderungen in Abhingigkeit von der Arbeitsmarktlage. REDER (1964) selbst hat
iibrigens das oben skizzierte Modell des Reder-Wettbewerbs erweitert, indem er zusitzlich zu
den Parametern Lohnsetzung und Qualifikationsanforderung die Méglichkeit offener Stellen
in die Betrachtung mit einbezogen hat.
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die die gleiche Titigkeit ausfithren, werden in der Regel nach dem selben
Schema bezahlt, meist nach Zeitlohn zuziiglich einer Leistungspramie. Lei-
stungsstirkere Arbeitnehmer erzielen dann hohere Arbeitseinkiinfte als ihre
weniger leistungsstarken Kollegen. Die zusitzlichen Lohnzahlungen, die an
die leistungsstarkeren Arbeitskrifte fliefSen, sind jedoch weitaus geringer als
der finanzielle Vorteil, der den Unternehmungen aus der Beschiftigung der
leistungsfihigeren Arbeitnehmer erwichst. Es handelt sich dabei um eine
allgemeine empirische Regelmifligkeit. Man spricht von ,,Lohnkompressi-
on”!
Bereits Alfred Marshall hat auf das Phinomen mit der paradox zuge-
spitzen Formulierung charakterisiert, dafl die Arbeiter, die am meisten
verdienen, fiir die Unternehmer die billigsten sind.> Dies trifft den Kern
des Phianomens. Die Vorteile, die aus der Beschiftigung der besonders lei-
stungsfahigen Mitarbeiter erwachsen, tibersteigen die dabei anfallenden
zusitzlichen Lohnkosten. Dieser Effekt ist betrdchtlich. Frazis und Log-
WENSTEIN (2006, 3) schitzen beispielsweise, daf ein Arbeiter, der um 10%
mehr Leistung erbringt als ein anderer, eine um knapp 3% hohere Lohn-
zahlung erhilt. Die Arbeitskosten pro Stiick wiren damit fiir ihn um fast
7% geringer. Bei dieser Rechnung ist nicht einmal berticksichtigt, daf3 der
leistungsfihigere Arbeiter die Maschinen und Werkzeuge besser nutzt und
insofern pro Ausbringungseinheit geringere Kapitalkosten verursacht.3

Im wirtschaftlichen Alltag zeigt sich die Bedeutung der Lohnkompression
darin, dafl die Unternehmungen stets den besseren gegeniiber den weniger

! Zum Empirie der Lohnkompression siche z.B. die detaillierte Studie von Frazis und Lok-
WENSTEIN (2006). > MARSHALL (1920, vi.iii.i1) 3 Dieser Gesichtspunkt ist von MARSHALL
(1920, vi.iii.11) betont worden. Schon eine reine Stiickentlohnung fiihrt unter Berticksichti-
gung der Kapitalkosten zu deutlicher Lohnkompression. Bei einer reinen Leistungsentlohnung
bleiben zwar die Lohnkosten pro Stiick unabhingig von der Arbeitsleistung, eine Leistungs-
steigerung der Arbeitskrifte um 10% wiirde aber die anteiligen fixen Kosten um 10% senken
und damit einen deutlichen zusitzlichen Gewinn erbringen. Die Untersuchung von Frazis
und LoEWENSTEIN verdeutlicht, daf} die Leistungskomponente typischerweise weitaus gerin-
ger ausfillt als bei einer derartigen reinen Leistungsentlohnung und daf3 entsprechend die
Lohnkompression entsprechend stirker ist.
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guten Bewerbern den Vorzug geben und aus diesem Grunde oft kostspielige
Auswahlverfahren durchfithren. Wiirden die Entlohnungsunterschiede zwi-
schen guten und schlechten Arbeitskriften die Produktivititsunterschiede
ausgleichen, so wiirden sich die Unternehmungen nicht mit der Qualifikati-
on der Bewerber befassen. Die Unternehmungen legen aber grofies Gewicht
auf die Qualifikation der Bewerber.

Der Gesichtspunkt der Arbeitskrifteselektion nach Qualifikationsgesichts-
punkten gewinnt nun aber im Zuge des technischen Fortschritts zunehmen-
de Bedeutung. In den letzten Jahrzehnten sind gleichformige Routinetitig-
keiten (etwa FlieBbandarbeit), bei denen individuelle Leistungsunterschiede
jenseits der Mindestanforderungen keine grofie Bedeutung haben, stindig
abgebaut worden. Heutzutage werden Arbeitskrifte verstirkt fir T4tigkeiten
benotigt, bei denen individuelle Unterschiede in der Leistungsfihigkeit wich-
tig sind.! Aufgrund dieser Verdnderungen beeinfluf3t die Heterogenitit der
Arbeitskrifte nunmehr das Produktionsergebnis in vielen Firmen weitaus
starker als noch vor einigen Jahrzehnten. Die verschirfte Konkurrenz um
besonders leistungsfihige Arbeitnehmer veranlafit die Unternehmungen,
hohere Lohne zu bieten und damit mehr Bewerber und insbesondere mehr
besonders leistungsfihige Bewerber zu gewinnen und schérfer auswihlen
zu konnen. Technisch ausgedriickt: Die Unternehmungen bieten ,,Selekti-
onslohne”, die die Funktion haben, die Auswahlmaoglichkeiten unter den
Bewerbern zu verbessern. Gelingt es einer Unternehmung auf diese Weise
besonders qualifizierte Arbeiter zu gewinnen, so entzieht sie diese damit
den Konkurrenzunternehmungen und zwingt diese, ebenfalls hohere Loh-
ne zu bieten um den Qualifikationseinbufen entgegen zu wirken. Dieses
gegenseitige Uberbieten fiihrt auf um so hohere Lohne, je wichtiger das Se-

! Die Studie von Sprtz-OENER (2006, 237) belegt dies eindrucksvoll. Die Verfasserin inter-
pretiert ihre Befunde allerdings als Beleg fiir die Hypothese des ,,Skill-Biased Technologoical
Change” (SBTC). Die hier vorgeschlagene Interpretation im Sinne eine ,Heterogeneity-Biased
Technological Change” (HBTC) wird nicht erwogen. Die zunehmende Uberqualifikation sowie
die Tatsache, daf3 die zunehmende Bedeutung von Nicht-Routinetitigkeiten auf allen Qualifi-
kationsebenen zu beobachten ist, spricht jedoch fiir eine Interpretation dieser Befunde in dem
hier vorgeschlagenen Sinne.
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lektionsproblem wird, und entsprechend weiten sich die Lohndifferentiale
aus.

Schon 1920 hat Alfred MarsHALL darauf aufmerksam gemacht, dafl im
Zuge des technischen Fortschritts viele Routinetitigkeiten entfallen. Er
schreibt:

... jede gewerbliche Verrichtung, die auf gleichformige Tétigkeiten re-
duziert werden kann welche immer und immer wieder in der gleichen
Weise durchgefiihrt werden, wird iiber kurz oder lang von Maschinen
iibernommen.’

Genau dies konnte in den letzten Jahrzehnten beobachtet haben. Als Konse-
quenz sind Nichtroutinetitigkeiten wichtiger geworden und das Selektions-
problem hat sich verschirft. Diese Entwicklung hat die Unternehmungen zu
offensiverer Lohnsetzung veranlaflt und so letztlich zur verstirkten Lohn-
spreizung gefiihrt.

Die zunehmende Lohnspreizung, hervorgerufen durch die Verschiarfung
des Selektionsproblems, macht es fiir die Arbeitnehmer nunmehr lohnender,
bessere Qualifikationen zu erwerben, selbst wenn diese nicht mit Sicher-
heit sondern nur mit einer gewissen Wahrscheinlichkeit die Aussicht auf
eine gut bezahlte Stelle erdffnen. Auf diese Weise verursacht die wachsende
Lohnspreizung eine immer umfangreichere Ausbildung und zunehmende
Uberqualifikation.

Das zeitgleiche Auftreten von Lohnspreizung und Uberqualifikation fin-
det somit in der von Reder vorgeschlagene Sicht von Arbeitsmarktprozessen
eine schliissige Deutung.

3 Effizienz

3.1 Kompensierende Lohndifferentiale

Adam SmitH hat Lohndifferentiale im wesentlichen als ,,kompensierende
Lohndifferentiale” interpretiert. Die sich dabei ergebende Lohnstruktur hat

! MARSHALL (1920, iv.ix.9), meine Ubersetzung.
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er als zugleich als effizient und als gerecht angesehen. Arbeiten, die unange-
nehmer sind, miissen aus Gerechtigkeitsgriinden besser entlohnt werden als
angenehmere Arbeiten. Ebenso miissen Titigkeiten, fiir die viele Vorkennt-
nisse erforderlich sind, eine Bezahlung bieten, die es lohnend macht, diese
Vorkenntnisse zu erwerben. Smith weist darauf hin, da Marktprozesse
genau dies bewirken: Sie gleichen die Gesamtheit der Vor- und Nachtei-
le fiir die einzelnen Beschiftigungen aus. Deshalb bilden sich Lohne die,
unter Einbeziehung aller dieser Aspekte, die verschiedenen Titigkeiten als
weitgehend gleichwertig erscheinen lassen.' Smith schlief3t entsprechend
seine Betrachtung tiber die verschiedenen Faktoren, die die Lohnbildung
bestimmen, mit der folgenden Bemerkung ab:

Wenngleich die genannten Faktoren zu betrichtlichen Ungleichheiten
in den Arbeitslohnen ... fithren, so lassen sie doch die Gesamtheit
der Vor- und Nachteile, tatsidchliche oder eingebildete, die sich aus
der verschiedenen Verwendung ... ergeben, unveriandert. In einigen
Fillen gleichen sie, ihrer Natur nach, einen kleinen Geldgewinn aus,
in anderen wiegen sie einen groflen auf.”

! Genauer gesagt: Die marginalen Arbeitskrifte werden zwischen alternativen Beschiftigungen
und Laufbahnen weitgehend indifferent sein. > SmrTH (1776, 99). Smith diskutiert folgende
fiinf Faktoren: 1. Die Beschwernis bei der Durchfithrung der Arbeit, 2. Der Aufwand fiir das
Erlernen der Arbeit, 3. Die Regelmifligkeit der Arbeit, 4. Der Grad des Vertrauens, das man in
den Arbeiter setzen muf, 5. Die Erfolgs- und Karriereaussichten. Tatsdchlich begriinden ledig-
lich die Faktoren aufler 4. im Smith’schen Rahmen die Lohnbildung nach kompensierenden
Lohndifferentialen, wihrend 4. (Vertrauen) zu sogenannten Effizienzlohnen fiihrt, siche dazu
BECKER und STIGLER (1974). Aus dem Zitat ergibt sich aber, dafl Smith Lohndifferentiale als im
wesentlichen kompensierend gesehen hat.

In der aktuellen Diskussion findet man oft die Ansicht vertreten, daf sich die Lohne im
Gleichgewicht an der ,,Produktivitidt” der Arbeitskrifte orientieren. Diese Ansicht ist falsch.
Unternehmungen werden solange Arbeitskrifte einsetzen, wie deren produktiver Beitrag den
Lohn iibersteigt. Bei jedem Lohn wird deshalb fiir den marginalen Arbeiter der Lohn seiner
Produktivitit entsprechen. Deshalb pafit sich, wie Adam Smith richtig sieht, die ,,Produktivitit”
an den Lohn an, gegebenenfalls iiber eine Erhohung des Angebots der entsprechenden Pro-
dukte und einen Preisverfall, oder eine Einschrinkung des Angebots bei Preiserhohung. Im
Gleichgewicht entspricht dann zwar die ,,Produktivitit” eines Arbeiters stets seinem Lohn, die
»Produktivitit” ist jedoch keine feste Gro8e sondern ein Marktergebnis.
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Die Lohnunterschiede werden durch die sonstigen Vor- und Nachteile der
verschiedenen Titigkeiten ausgeglichen. In diesem Sinne sind die unter-
schiedlichen Lohne dann auch gerecht, gleichen sie doch gerade den er-
forderlichen Mehraufwand fir bestimmte Tétigkeiten oder deren sonstige
Nachteile aus. Die sich als kompensierende Differentiale ergebenden Lohn-
differentiale sind aber nicht nur individuell gerecht, sondern zugleich auch
volkswirtschaftlich sinnvoll, weil sich in ihnen der Aufwand, der hinter den
einzelnen Arbeitsleistungen steckt, niederschligt. So muf eine mit starkerer
Larmbeldstigung verbundene Arbeit um genau den Betrag hoher bezahlt
werden, der den Nachteil des Liarms gegeniiber der Arbeit ohne Larm auf-
wiegt. Entsprechend ist diese Arbeit fiir die Unternehmungen teurer. Der
hohere Aufwand wird sich dann entsprechend in den Produktpreisen wieder-
spiegeln. Produkte, die in diesem Sinne einen hoheren Aufwand erfordern,
werden teurer sein als Giter, die einen geringeren Aufwand erfordern.

3.2 Jobrenten

Die Smith’sche Begriindung dafiir, daf in freien Arbeitsmirkten die Bildung
der Lohnstrukturen nach dem Prinzip der kompensierenden Differentiale
erfolgt, beruht auf zwei Argumenten. Erstens miissen die Unternehmun-
gen Lohne bieten, die die Mehrbelastungen oder den Mehraufwand fiir
bestimmte Titigkeiten mindestens kompensieren. Andernfalls wiirden sie
ihre Stellen nicht besetzen konnen. Zweitens hat Smith die Vorstellung,
dafl die Unternehmungen keine Veranlassung haben, Lohne zu bieten die
oberhalb dessen liegen was notig ist, um Arbeitskrifte zu attrahieren.

Das erste Argument ist zutreffend, das zweite jedoch nicht. Es ist zwar
richtig, dafl die Lohndifferentiale mindestens den kompensierenden Dif-
ferentialen entsprechen miissen, wenn man Bewerber finden will, aber es
kann fiir die Unternehmungen Griinde geben, Lohndifferentiale zu bieten,
die tiber die kompensierenden Differentiale hinausgehen, so etwa, wenn be-
stimmte Qualifikationen von Natur aus knapp und nicht durch Ausbildung
und Erfahrung vermehrbar sind.
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Eine solche Knappheit mag das folgende Beispiel verdeutlichen. Ein
Opernsanger mag vielleicht eine sehr hohe Gage erhalten, weil seine Kunst
sehr gefragt ist. Zugleich kann er nicht so oft auftreten, wie das Publikum
ihn horen mochte.! Wenn das Angebot an bestimmten Talenten begrenzt
ist, ergeben sich Lohnunterschiede, die die kompensierenden Differentiale
ibersteigen, denn die Unternehmungen werden um die entsprechenden
Talente konkurrieren und deren Lohn bis zu dem Punkt treiben, bei dem
Angebot und Nachfrage iibereinstimmen. Wihrend in der Smith’schen Sicht
der Lohn durch das Verhalten der Arbeitsanbieter bestimmt wird, wird er
in diesem Fall durch die Arbeitsnachfrage bestimmt, letztlich durch die
Zahlungsbereitschaft der Nachfrager nach den mittels der knappen Talente
hergestellten Giitern.

Die Differenzen zwischen den tatsidchlichen Lohndifferentialen und den
entsprechenden kompensierenden Lohndifferentialen sind die Jobrenten.
Sie bezeichnen den Unterschied zwischen den tatsdchlichen Lohnen und
den Lohnen, die erforderlich sind, um die Arbeitskrifte fiir die fragliche
Titigkeit zu gewinnen. Letztere bezeichnet man als Reservationsléhne. Die
hohe Gage des Opernsingers fithrt zu hohen Eintrittspreisen und schriankt
die Zahl der Zuhorer auf diejenigen ein, die diese Preise zu zahlen bereit sind.
Jedoch wire der Sianger auch bereit, fiir eine wesentlich niedrigere Gage zu
singen, wenn seine Kunst weniger gefragt wire. Die Differenz zwischen der
tatsachlichen Gage bei hoher Nachfrage und der Gage, die fiir ihn ausreichen
wiirde, damit er seine Tatigkeit ausiibt, ist seine Jobrente.

Entstehen derartige Jobrenten in dieser Weise als reine Knappheitsrenten,
so haben sie eine wichtige konomische Funktion. Sie lenken die knappen
Arbeitsleistungen in die am hochsten bewerteten Verwendungen. Solche
Renten sind dann moglicherweise unter Gerechtigkeitsgesichtspunkten zu
beanstanden, sind aber unter Allokationsgesichtspunkten sinnvoll.

Jobrenten kénnen allerdings in Arbeitsmirkten auch ohne ein besonderes
Knappheitsproblem entstehen. Dann entfillt die Rationierungsfunktion der

! Adam Smith hat derartige Fille fiir nicht besonders bedeutsam erachtet.
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Jobrenten. Solche Renten sind unter Gerechtigkeitsgesichtspunkten proble-
matischer als reine Knappheitsrenten. Dariiber hinaus fithren solche Renten
sogar zu Fehlallokationen der Arbeit fithren. Die folgende Uberlegung soll
erldutern, warum das Aufkommen derartiger allokativ schadlicher Jobrenten
im Rahmen des Reder-Wettbewerbs zu erwarten ist.

Man betrachte eine Wirtschaftsregion, in der verschiedene Unternehmun-
gen um dhnliche Arbeitskrifte konkurrieren und sich ein Gleichgewicht
mit einem bestimmten Durchschnittlohn fiir diese Arbeitskrifte eingestellt
hat. Einige Unternehmungen zahlen etwas mehr als diesen Durchschnitts-
lohn und bieten vielleicht auch noch weitere Zusatzleistungen. Sie haben
deshalb vergleichsweise mehr Bewerber, konnen besser unter den Bewer-
bern auswihlen und haben insgesamt iiberdurchschnittlich leistungsfihige
Arbeitskrifte. Sie haben aber auch die hoheren Lohnkosten.' Andere Un-
ternehmungen bieten eher unterdurchschnittliche Léhne. Damit haben sie
niedrigere Lohnkosten, kdnnen aber auch nicht so hohe Anspriiche an die
Bewerber stellen wie die Unternehmungen, die besser zahlen.

Nehmen wir an, jede der betrachteten Unternehmungen habe sich fiir
die unter ihren Bedingungen giinstigste Kombination von Lohnhéhe und
Qualifikationsanforderung entschieden. In dieser Situation besteht fiir keine
Unternehmung Interesse, das jeweilige Lohngebot zu dndern. Eine hoheres
Lohngebot wiirde zwar fiir die einzelne Unternehmung die Bewerberlage
verbessern und eine Belegschaft mit besserer Produktivitit ermdoglichen.
Der dabei entstehende zusitzliche Ertrag wire jedoch gerade so grof3 wie

! Dies ist fiir groflere Unternehmungen typisch: Sie zahlen besser und stellen héhere Qualifika-
tionsanforderungen bei der Einstellung; siche dazu SCHWIMMER (2007).
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die zusdtzlichen Lohnkosten, die dabei anfallen wiirden. Deshalb wire eine
weitere Erhohung des Lohngebotes nicht zweckmifig.!

Betrachten wir nun die Wirkung einer neuen Technik, bei der die Produk-
tivitdtsunterschiede zwischen den Arbeitskriften fiir die Unternehmungen
fithlbarer werden. Es konnte beispielsweise sein, dafy man in vielen Unterneh-
mungen von FlieBbandfertigung zu automatischer Fertigung verbunden mit
stiickweiser Endmontage tibergeht. Wihrend bei der Fliefbandfertigung
individuelle Leistungsunterschiede bei den Arbeitern kaum ins Gewicht
fallen, werden sie bei der Einzelmontage deutlich fithlbar. Aufgrund der
Einfthrung der neuen Technik steigt damit fiir jede Unternehmung der
Gewinn, der erzielt werden kann, wenn hohere Qualifikationsanforderun-
gen gestellt werden. Zuvor war dies nicht lohnend, hatten sich doch die
Zusatzkosten bei einem héheren Lohngebot mit dem Wert der dabei ent-
stehenden zusitzlichen Wertschopfung gerade die Waage gehalten. Nun ist
aber die zusitzliche Wertschopfung, die so erzielt werden kann, gestiegen.
Entsprechend werden die Unternehmungen, bei denen die neue Technik
eingefiihrt wird, nun grofleres Gewicht auf die Qualifikation der Mitar-

! Bezeichne a die Produktivitit eines durchschnittlichen Arbeiters in einer typischen Unter-
nehmung und bezeichne A« die Erhéhung dieser Produktivitit bei Lohnerh6hung um eine
(kleine) Einheit Aw. Die zusitzliche Wertschopfung pro zusitzlich produzierter Einheit (Ver-
kaufspreis abziiglich der zusitzlichen Rohstoffkosten) sei mit g bezeichnet. Falls ¢ - Aax > Aw,
wird es fiir die Unternehmung vorteilhaft sein, ihr Lohngebot zu erhéhen, denn die zusitzli-
chen Lohnkosten pro Kopf Aw sind dann geringer als der daraus resultierende Ertrag g - Ac..
Umgekehrt wiirde es fir ¢ - Aa < Aw zweckmifig sein, das Lohngebot zu senken. Eine

Gleichgewichtsbedingung fiir die Lohnsetzung ist damit g - Aov = Aw, was sich auch als
Aa/a
Aw/w
Produktivitiitssteigerung bei einprozentiger Lohnerhhung gerade gleich dem Lohnkostenanteil an
der Wertschipfung sein mufS. Diese Bedingung muf3 im Gleichgewicht fiir jede Unternehmung

erfiillt sein.

= % schreiben lift. Diese Bedingung besagt, daf8 im Gleichgewicht die prozentuale
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beiter legen und ihre Lohngebote erhohen.' Damit steigt das Lohnniveau
insgesamt, obgleich sich die durchschnittliche Produktivitit der Arbeits-
krifte nicht verandert hat und nach wie vor diejenigen Unternehmungen,
fir die die Qualifikation der Belegschaft am wichtigsten ist, die hochsten
Lohne bieten. Insgesamt ist dabei die Qualifikation des Arbeitsangebotes
nicht gestiegen — handelt es sich doch nach wie vor um die gleichen Ar-
beitskrifte. Das Lohnniveau hat sich erhéht, das Reservationslohnniveau
hat sich nicht verdndert. Entsprechend sind die Jobrenten gestiegen. Der
Arbeitseinsatz fiir die fraglichen Tétigkeiten hat sich verteuert, obgleich
er volkswirtschaftlich (gemessen an den Reservationslohnen) unverdndert
bewertet werden sollte. Insgesamt hat sich so durch zunehmende Bedeutung
der Arbeitskrifteheterogenitit eine Lohnspreizung ergeben, die tiber die
kompensierenden Differentiale hinausgeht. Die Jobrenten haben sich dann
nicht als Knappheitsrenten gebildet, sondern sozusagen als “Heterogenitits-
renten”. Dies fithrt zu volkswirtschaftlich falschen Produktpreisen, denn die
zu hoch bewerteten Arbeitsleistungen fithren zu zu hohen Preisen fiir die
mit dieser Arbeit hergestellten Produkte. Deshalb spiegeln die Produktpreise
nicht mehr die volkswirtschaftlichen Knappheitsverhiltnisse wieder, wie sie
sich aus auf kompensierenden Lohndifferentialen ableiten. Die so erzeugten
Verzerrungen des Preisgefiiges fiihren zu entsprechend verzerrten und damit
ineffizienten Konsumentscheidungen.

3.3 Ausbildungsnachfrage und Uberqualifikation

Betrachten wir nun eine Titigkeit, die eine gewisse Ausbildung erfordert
und bei der anfangs der Markt in dem Sinne gerdumt war, dafl alle, die sich

! Im Anschluf§ an die Darstellung in Fufinote 1 auf der vorherigen Seite 143t sich dieser Proze§
wie folgt darstellen: Im Ausgangsgleichgewicht galt zunéchst ¢ - Aa = Aw. Durch techno-
logische Verinderungen nimmt Ao zu. Damit ergibt sich ¢ - Ao > Aw und die einzelnen
Unternehmungen werden ihre Lohngebote erhohen. Dadurch steigt der Wertschopfungsanteil

der Lohne % bis schliefllich wieder die Gleichgewichtsbedingung ﬁg?:} = % gilt, mogli-

cherweise ohne dafd sich an den Belegschaften der einzelnen Unternehmungen irgend etwas
gedndert hitte.
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haben ausbilden lassen, auch eine Stelle gefunden haben. Steigt nun auf-
grund der im vorangegangenen Abschnitt skizzierten Prozesse die Nachfrage
nach besonders leistungsfihigen Arbeitskriften und in diesem Zusammen-
hang das Lohnniveau, so werden die entsprechenden Tétigkeiten attraktiver.
Es werden sich mehr Arbeitskrifte fur diese Tétigkeit ausbilden lassen. Von
diesen werden dann nur die besten genommen. Diejenigen mit den schlech-
testen Abschliissen finden keine Stelle und miissen sich anderweitig fiir
Titigkeiten bewerben, fiir die ihre Ausbildung nicht erforderlich gewesen
wire. Dort sind sie iiberqualifiziert, aber diese Uberqualifikation ist fiir sie
dennoch bei Bewerbungen von Vorteil.

Zu Beginn einer Ausbildung kann man aber das Ergebnis der Abschluf3-
priifung nur schwer abschitzen. Da sich die Einstellungschancen nach der
Qualitit des Abschlusses richten, ist die Entscheidung fiir eine Ausbildung
mit vielen Unwigbarkeiten verbunden. Ist das Einkommen, das aufgrund ei-
ner erfolgreichen Ausbildung moglich scheint, hinreichend hoch, so werden
viele eine solche Ausbildung anstreben, auch dann, wenn ein gewisses Risiko
besteht, selbst bei erfolgreicher Ausbildung keine hochbezahlte Stelle zu fin-
den und sich mit einer etwas schlechteren zufrieden geben zu miissen. Eine
etwa durch Finfithrung einer neuen Technik hervorgerufene Lohnspreizung
fithrt auf diese Weise zu erhohter Qualifikation der Arbeitskrifte und zu
zunehmender Uberqualifikation.!

Man sollte aber aus der Tatsache, dafd nur die besten Bewerber eine ausbil-
dungsadiquate Beschiftigung finden nicht schlieen, dafl die abgelehnten
Bewerber fiir diese T4tigkeiten nicht geeignet wiren. Sie sind lediglich weni-
ger geeignet. Wenn die besser geeigneten Bewerber nicht mehr zur Verfiigung
stiinden, weil sich fiir sie beispielsweise eine noch bessere Beschiftigungs-
moglichkeit erdffnet hat, so wiirden die weniger geeigneten Bewerber zum
Zuge kommen. Sofern aber ihre Qualifikation brach liegt und dies hitte ver-
mieden werden kénnen, handelt es sich individuell und volkswirtschaftlich
um eine Fehlinvestition.

! Zur modellmifigen Begriindung warum sich nicht-marktriumende Lohne im Selektions-
kontext bilden und stabilisieren kénnen, siche SCHLICHT (2005).
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3.4 Wirtschaftspolitische Konsequenzen

Der Doppeltrend von Lohnspreizung und Uberqualifikation schlief3t eine
reine Kappheitsinterpretation der Lohnbildung im Sinne des Lohnwettbe-
werbs aus und deutet darauf hin, daf es sich hier, aus volkswirtschaftlicher
Sicht gesehen, um Fehlentwicklungen handelt. Man kann diesen Fehlent-
wicklungen in verschiedener Weise korrierend begegnen.

Eine Moglichkeit besteht in progressiver Besteuerung der Lohneinkom-
men. Eine solche Besteuerung fithrt dazu, dafl die Unternehmungen durch
Lohnerh6hungen iiber die Reservationslohne hinaus nicht so viel erreichen
konnen wie ohne Besteuerung, wird doch doch der erhéhte Lohn in be-
trachlichem Umfang weggesteuert. Hohere Lohngebote haben deshalb bei
stirkerer Steuerprogression einen geringeren Einflufl auf die Arbeitskrifte.
Damit lohnt es sich fiir die Unternehmungen weniger, durch ihre Lohnset-
zung Selektionswirkungen zu erzeugen. Die Jobrenten werden entsprechend
reduziert und die volkswirtschaftliche Effizienz wird erhoht.!

Kollektive Lohnsetzung wirkt in eine dhnliche Richtung. Sie wirkt nivel-
lierend auf die Lohndifferentiale (FREEMAN, 1998, 7; GERLACH und STEPHAN,
2005). Auch dies reduziert sie die Jobrenten und verbessert die volkswirt-
schaftliche Effizienz.

Progressive Besteuerung und kollektive Lohnsetzung erscheinen mir als
wichtigste Moglichkeiten, die sowohl volkswirtschaftlich wie auch gesamt-
gesellschaftlich unerwiinschte Lohnspreizung abzubauen.

! HokL (1990) hat darauf hingewiesen, daf eine Erhéhung der Lohnsteuerprogeression das
Lohnniveau dimpft (und, was hier nicht zur Debatte steht, die Beschiftigung erhoht). Das hier
im Selektionszusammenhang erlduterte Ineffizienzergebenis erhilt man auch, wenn man statt
von Selektionsléhnen von Fluktuationslshnen ausgeht, siehe SCHLICHT (2001, Abschnitt 6).
In anderen Zusammenhingen ist die Effizienzwirkung der Steuerprogression nicht eindeutig,
sieche FuesT und HUBER (1998).
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Zusammenfassung

Das gleichzeitge Auftreten von Lohnspreizung und Uberqualifikation laft
sich aus der von REDER vorgeschlagenen Sicht von Arbeitsmarktprozessen
verstehen. Es wird dabei deutlich, daf es sich hier um effizienzmindern-
de Fehlentwicklungen handelt, denn die Lohnbildung orientiert sich dann
nicht an den Reservationslohnen der Arbeitskrifte, wie es der klassischen
Sicht der Lohnbildung entsprechen wiirde und aus Effizienzgesichtspunkten
erforderlich wire. Die kompensierenden Lohndifferentiale bilden vielmehr
lediglich eine Untergrenze fiir die tatsichlichen Lohndifferentiale. Die Lohn-
differentiale, die sich im Wettbewerb bilden, iibersteigen die kompensieren-
den Differentiale um die Jobrenten. Jobrenten sind allokativ nachteilig, da
sie zu Kosten und zu Preisen fiihren, die nicht mehr den volkswirtschaft-
lichen Aufwand reflektieren, der zur Herstellung von Giitern notig ist, die
verschiedenartige Arbeitsleistungen erfordern. Insofern ist die Effizienz-
vermutung, die normalerweise marktwirtschaftlichen Prozessen gegentiber
gedullert wird, im Bereich des Arbeitsmarktes nicht angebracht. Vielmehr
sind Markteingriffe — steuerliche Regelungen oder institutionelle Strukturen
— notwendig, um die Leistungsfahigkeit der Arbeitsmérkte zu verbessern.

Unsere Gerechtigkeitseinschidtzungen beruhen oft auf Einschitzungen
von kompensierenden Lohndifferentialen. Insofern kommen sie effizienten
Lohnstrukturen niher als die Marktentlohnung, wie sie sich spontan im
Wettbewerb bildet. Sowohl Effizienzargumente wie auch Gerechtigkeitsar-
gumente sprechen in diesem Fall fiir ein Abschmelzen der Jobrenten, also
des Teils der Lohndifferentiale, der iiber die kompensierenden Differentiale
hinausgeht.

Gerechtigkeitsvorstellungen sind im gesamten politischen Bereich und
besonders auch in der Wirtschaftspolitik auflerordentlich bedeutsam (Za-
JAC, 1995). Sie beeinflussen beispielsweise die Steuergesetzgebung und auch
den Rahmen und die Regeln, nach denen kollektive Tarifabschliisse erfolgen.
Eine Wirtschaftspolitik, die sich in dem hier dargelegten Sinne von Gerech-
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tigkeitsiiberlegungen leiten 1df3t, dient nicht nur der Gerechtigkeit, sondern
zugleich auch der volkswirtschaftlichen Effizienz.

Oft wird stillschweigend von der irrigen Annahme ausgegangen, daf}
Marktprozesse stets zu effizienten Ergebnissen fithren. Bilden sich in Ar-
beitsmirkten ungerechte Lohnstrukturen, so wird dies dann als Konflikt
zwischen Gerechtigkeit und Effizienz gedeutet. Die vorgebrachten Uberle-
gungen zeigen jedoch, dafl — zumindest im Bereich des Arbeitsmarktes — die
Annahme der zwanglidufigen Effizienz von Marktergebnissen irrefithrend ist.
Selektionslohne sind prinzipiell ineffizient, und sie diirften vorherrschend
sein. Markteingriffe, die der Gerechtigkeit dienen, dienen hier zugleich der
volkswirtschaftlichen Effizienz. Gerechtigkeit und 6konomische Effizienz,
Ethik und wirtschaftliche Erfordernisse bilden keinen prinzipiellen Gegen-
sitze sondern weisen in wesentlichen Fragen in die gleiche Richtung. Dies
sollte zum Wohle der Menschen im politischen Denken und Handeln seinen
Niederschlag finden.
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