UIf D. Posé:

Lohne waren nie gerecht und werden es
wahrscheinlich auch niemals sein. Wenn es
um die Hohe von Bezahlung geht, ist
Gerechtigkeit ein vollig ungeeigneter Be-
griff. Gerechtigkeit ist nach dem romischen
Juristen Ulpian der feste Wille, einem jeden
Menschen sein Recht zukommen zu lassen
—ein Ziel, das fiir die Wirtschaft vermutlich
ruings wire. In Sachen Entlohnung kommt
Gerechtigkeit daher nur in zwei Sonderfor-
men vor: als Vertragsgerechtigkeit und als
Verteilungsgerechtigkeit.

Ein Lohn ist vertragsgerecht, wenn Leis-
tung und Gegenleistung gleichwertig sind:
Je gewinnbringender die Arbeit, desto hoher
miissen auch Lohn und Pramienzahlungen
ausfallen. Damit sind wir bei der Vertei-
lungsgerechtigkeit, die oft irrtiimlich mit
Gleichheit verwechselt wird. Doch Lohne
und Pramien gleich zu verteilen, wire hochst
ungerecht. Die individuellen Betrige zum
Mehrwert sind nicht gleich, also darf es auch
die Entlohnung nicht sein. Es gibt nur eine
Ausnahme von der Verteilungsgerechtigkeit:
Wenn Lohne 6konomisch Schwacher zu
niedrig sind, um Leben und Entfaltung zu
ermoglichen, ist es gerecht, sie hoher ausfal-
len zu lassen, als es ihr Beitrag zum Mehr-
wert eigentlich erlaubt.

Eine Leistungsgerechtigkeit, von der
Manager, Politiker und Gewerkschafter
gerne reden, gibt es in Lohnfragen nicht.
Wire die geleistete Arbeit ein Maf3stab,
miisste jeder Bauarbeiter besser bezahlt wer-
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den als der Vorstand der Baufirma. Damit
stellt sich die Frage, wofiir Spitzenverdiener
iiberhaupt so viel Geld bekommen. Fiir
Managergehilter sind drei Faktoren aus-
schlaggebend, die zwar im eigentlichen
Sinne keine Wertschopfungsbeitriage sind,
die aber die Voraussetzung fiir Wertschop-
fung schaffen.

Der erste Faktor ist die strategische Aus-
richtung des Unternehmens, also die Frage,
ob es Markt- oder Imagefiihrer, Preis- oder
Qualitatsfiihrer sein will. Der zweite Faktor
ist die Festlegung des Portfolios, also die
Frage, mit welcher Produkttiefe und -band-
breite ein Unternehmen auftreten will. Der
dritte Faktor ist die Marktbesetzung, und
damit die Frage, ob ein Unternehmen regi-
onal, national oder gar global aktiv sein will.
Wenn Manager in diesen Fragen klug ent-
scheiden, kann das Unternehmen hohe
Gewinne einstreichen. Machen sie hier Feh-
ler, dann mogen die Mitarbeiter noch so viel
leisten, sie werden nicht erfolgreich sein. Die
Entscheidungen von Vorstidnden sind also
sehr viel wert. Und fiir solch wichtige Ent-
scheidungen erhalten sie dann auch entspre-
chend viel Geld.

Der passende Begriff, wenn man tiber
Entlohnung spricht, ist Angemessenheit.
Angemessenheit orientiert sich an zwei Fak-
toren: am Marktwert einer Arbeit, der durch
Angebot und Nachfrage bestimmt wird, und
an ihrem Nutzen. Hohe wie niedrige Lohne
konnen demnach empérend, aber sehr wohl

angemessen sein. Geht jedoch der Gewinn,
den ein Mitarbeiter fiir ein Unternehmen
erwirtschaftet, vollig an ihm vorbei, dann ist
seine Entlohnung unangemessen.

Dieses Prinzip fiihrt zu seltsamen Erschei-
nungen: Zum Beispiel erhilt ein Zeitarbeit-
nehmer fiirs Regale-Einrdumen in der
Metall- und Elektroindustrie einen héheren
Lohn als fiirs Regale-Einrdumen im Lebens-
mittelbereich. Er bekommt also fiir dieselbe
Tatigkeit weniger Geld. Gerechtist das nicht.
Nur spielt eben Gerechtigkeit keine Rolle bei
der Entlohnung, sondern der Wertschop-
fungsbeitrag. Und der ist beim Einrdumen
von Wasserkisten nun einmal deutlich gerin-
ger als beim Einrdumen von Stodampfern.

Dass es in Fragen der Lohnhohe immer
wieder zu Missverstiandnissen und Streitig-
keiten kommt, liegt nicht nur an einem viel-
leicht fragwiirdigen System. Es liegt auch an
der intellektuellen Unredlichkeit, prizise zu
benennen, was denn eigentlich die Grund-
lage fiir die Entlohnung ist: nicht Gerech-
tigkeit, sondern allein die Angemessenheit
im Sinne des Marktes. Warum jedoch Mana-
ger auch dann noch sehr viel Geld erhalten,
wenn sie unternehmensschidliche Entschei-
dungen fillen, bleibt ewig ritselhaft. Denn
das ist weder gerecht noch angemessen.
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