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Lohntransparenz       II 

Die vorliegende Studie untersucht als Erste simultan die Auswirkungen des drei-

dimensionalen Konstrukts der prozeduralen, distributiven und kommunikativen 

Lohntransparenz auf Arbeitnehmer, auch unter Berücksichtigung von persönli-

chen Einstellungen und dem tatsächlichen Gehalt anhand einer deutschen Stich-

probe (N = 159). Hierfür wurden Angestellte in einer querschnittlichen Online-

Fragebogenstudie zu der wahrgenommenen Lohntransparenz in ihrer Organisa-

tion sowie zu weiteren arbeitnehmer- und organisationsrelevanten Variablen be-

fragt. Mittels regressionsanalytischer Untersuchungen konnten hypothesenkon-

form positive Zusammenhänge der Lohntransparenz mit der Lohnzufriedenheit, 

der Wahrnehmung prozeduraler und distributiver Gerechtigkeit sowie mit dem 

Empfinden organisationalen Vertrauens nachgewiesen werden. Von wesentli-

cher Bedeutung für die Zusammenhänge war allerdings lediglich die prozedurale 

Lohntransparenz als eine der drei Dimensionen. Weiterhin ergaben Moderator-

analysen, dass ein geringes Bedürfnis nach informationeller Privatheit sowie ein 

geringes Bruttoentgelt die positiven Zusammenhänge der Lohntransparenz mit 

den Kriteriumsvariablen partiell verstärken. Abschließend werden Implikationen 

der Befunde für die Forschung und Praxis vor dem Hintergrund der Einschrän-

kungen, denen diese Studie unterliegt, erläutert. 

Zusammenfassung 
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Über Geld spricht man nicht – oder besser doch? In Deutschland und auch in 

anderen Ländern gilt der Austausch über Gehaltsfragen noch immer als gesell-

schaftliches Tabu (Papon, 2015). Dennoch ist Lohntransparenz, also die Infor-

mationen, die Arbeitnehmern1 über den Lohn anderer Beschäftigter sowie über 

die Kriterien zur Gehaltsbestimmung zur Verfügung stehen (Colella, Paetzold, 

Zardkoohi & Wesson, 2007), unter Forschern, Fachleuten, Arbeitgebern, Arbeit-

nehmern, Politikern und der breiten Öffentlichkeit ein viel diskutiertes Thema. 

Auch der Umfang an Artikeln über Lohntransparenz und deren Gegenteil, die 

Lohngeheimhaltung, hat in den letzten Jahren in der Presse und (wissenschaftli-

chen) Fachzeitschriften zugenommen (Arnold & Fulmer, 2019). Zudem erfreuen 

sich Plattformen, wie zum Beispiel Glassdoor oder Kununu, auf denen Arbeitneh-

mer unter anderem ihr eigenes Gehalt veröffentlichen können, unter Beschäftig-

ten und Jobsuchenden immer größerer Beliebtheit. Solche Plattformen machen 

Gehaltsinformationen für (potenzielle) Arbeitnehmer sichtbar und leicht zugäng-

lich. Sie regen die Diskussion, mehr Transparenz bei Lohn- und Vergütungsstruk-

turen einzuführen, zusätzlich an. Gleichzeitig steigen heutzutage Millenials und 

Angehörige der Generation Y in die Arbeitswelt ein, die weniger Probleme mit 

dem Teilen persönlicher Informationen haben, sind sie doch im Umgang mit so-

zialen Netzwerken, wie Instagram, Twitter oder Facebook, sehr vertraut. Außer-

dem zeichnet sich eine moderne Führungskultur heutzutage durch möglichst viel 

Partizipation und Selbstbestimmung der Mitarbeiter aus (Frey, 1998; Siebert, 

2015). Dies wiederum setzt eine hohe Transparenz über alle geschäftsrelevanten 

Vorgänge voraus. Warum also bei den Informationen über Gehälter damit aufhö-

ren? 

Die Forderung nach mehr Lohntransparenz wird damit immer lauter. Somit 

müssen Arbeitgeber nicht nur entscheiden, wie viel sie ihren Beschäftigten zah-

len, sondern auch wie transparent sie bezüglich der Lohninformationen sein 

möchten. Während öffentliche Organisationen, Politiker oder Vorstände von 

                                                           
1 Zur besseren Lesbarkeit wird in der vorliegenden Arbeit überwiegend das generische Maskulin 

verwendet. Die entsprechenden Formulierungen umfassen jedoch alle Geschlechter gleicher-
maßen. 

1 Einleitung 
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DAX-Unternehmen die Gehälter oder Grundlagen zur Lohnbestimmung offenle-

gen müssen, tun privat-rechtliche Unternehmen dies meist nur auf freiwilliger Ba-

sis. 

Trotz der verstärkten Forderung nach Lohntransparenz und dem wachsen-

den Forschungsinteresse, wirft das Thema viele Kontroversen auf. So gibt es 

unterschiedliche Ansichten über die Auswirkungen von Lohntransparenz (Colella 

et al., 2007). Während Befürworter argumentieren, das Lohntransparenz zum 

Beispiel die Leistung und Zufriedenheit der Beschäftigten (Bamberger & Belogo-

lovsky, 2010; Scheller & Harrison, 2018) steigern könne, befürchtet die Gegen-

seite, dass die Einführung von Lohntransparenz auch negative Auswirkungen mit 

sich bringt. Die Offenlegung der Löhne könne zu Konflikten unter Arbeitnehmern 

führen (Bamberger & Belogolovsky, 2017) oder auch dazu, dass High-Performer 

nicht ausreichend entsprechend ihrer Leistung vergütet werden (Bartol & Martin, 

1989). Eine weiteres Risiko liege außerdem in der Verletzung der Privatsphäre 

durch die Einführung von Lohntransparenz (Colella et al., 2007). Bisher besteht 

noch kein Konsens darüber, ob die Vorteile einer transparenteren Lohn- und Ge-

haltsstruktur die potenziellen Risiken, die mit dieser einhergehen, ausgleichen 

können.  

Doch auch aus einem anderen Grund ist das Thema Lohntransparenz inte-

ressant und bietet einen weiteren vielversprechenden Nutzen. So stellte eine 

Längsschnittstudie heraus, dass Lohntransparenz sogar die Lohndiskriminierung 

aufgrund des Geschlechts oder der ethnischen Zugehörigkeit reduziert (Castilla, 

2015). Das dies auch in Deutschland von Relevanz ist, macht ein Tag in der 

jüngsten Vergangenheit deutlich: Am 17. März 2020 fand der sogenannte Equal 

Pay Day in Deutschland statt. Dieser Tag symbolisiert den geschlechtsspezifi-

schen, deutschlandweiten Entgeltunterschied zwischen Frauen und Männern. 

Die sogenannte Gender Pay Gap stellt die Differenz des durchschnittlichen Brut-

tostundenverdienstes zwischen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern dar. Die 

Lohnlücke zwischen Männern und Frauen beträgt im Jahr 2019 hierzulande 20 

Prozent (Statistisches Bundesamt, 2020). Unter der Annahme, dass Arbeitneh-

merinnen und Arbeitnehmer denselben Stundenlohn erhalten würden, steht der 

Equal Pay Day für den Tag, bis zu dem Frauen symbolisch umsonst arbeiten, 
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während Männer bereits seit dem 1. Januar für ihre Arbeit bezahlt werden. Tat-

sächlich ist es so, dass es sich bei diesen 20 Prozent um die unbereinigte Lohn-

lücke zwischen Männern und Frauen handelt. Aber was heißt das eigentlich? 

Untersucht man die ursächlichen Faktoren der Gender Pay Gap wird deut-

lich, dass etwa drei Viertel der Lohnlücke strukturbedingt sind. Das bedeutet, 

dass die Verdienstunterschiede zwischen Männern und Frauen vor allem darauf 

zurückzuführen sind, dass Frauen häufiger als Männer in Berufen und Branchen 

arbeiten, die schlechter bezahlt werden, und seltener eine Führungsposition er-

reichen. Zudem sind Frauen deutlich häufiger als Männer aufgrund der Betreu-

ung von Kindern oder anderen Angehörigen in Teilzeit beschäftigt (Statistisches 

Bundesamt, 2020). Betrachtet man nun also die bereinigte Gender Pay Gap, also 

den Gehaltsunterschied zwischen Frauen und Männern mit vergleichbarer Tätig-

keit und Qualifikationen, verdienen Frauen im Jahr 2014 allerdings immer noch 

sechs Prozent weniger als Männer.  

Ein potenzielles Tool, um die Gender Pay Gap zu reduzieren, besteht in der  

Einführung von mehr Lohntransparenz, wie Castilla (2015) ebenfalls berichtete. 

Auch in den Augen von Politkern bietet eine stärkere Lohntransparenz die 

Chance, der Gender Pay Gap entgegenzuwirken, da mangelnde Transparenz in 

Entgeltstrukturen eine weitere Ursache der Lohnlücke bildet. So trat am 6. Juli 

2017 das sogenannte Entgelttransparenzgesetz in Deutschland in Kraft. Mehr 

Transparenz soll Arbeitgebern und -nehmern gleichermaßen nützen, da sie Ver-

trauen schafft und zeigen soll, dass sich Organisationen für gleiche Einkommen-

schancen einsetzen (Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Ju-

gend, 2017). Das Gesetz beinhaltet unter anderem einen individuellen Auskunfts-

anspruch für Beschäftigte in Unternehmen mit mehr als 200 Mitarbeitern. Diese 

können dann beim Arbeitgeber oder Betriebsrat verlangen, dass die Kriterien und 

Verfahren zur Entgeltfestlegung ihrer Tätigkeit offengelegt werden. Außerdem 

können sie sich über Vergleichsentgelte informieren, allerdings nur dann, wenn 

es mindestens sechs Kollegen des anderen Geschlechts mit einer vergleichba-

ren Tätigkeit gibt. Die Auskunft wird dann über den Median des Entgelts dieser 

Vergleichspersonen erteilt.  
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Wenn man allerdings bedenkt, dass die Mehrheit der Beschäftigten in kleinen 

und mittelgroßen Unternehmen beschäftigt sind, wird deutlich, dass das Gesetz 

zwar in die richtige Richtung weist, für einen Großteil der Arbeitnehmer allerdings 

kaum von Bedeutung ist. Nur rund 38 Prozent der beschäftigten Arbeitnehmer in 

Deutschland sind für große Unternehmen mit über 250 Mitarbeitern tätig (Statis-

tisches Bundesamt, 2019c). Um die Lohnlücke zu schließen oder zumindest wei-

ter nachhaltig zu reduzieren, ist es deshalb notwendig, dass nicht nur große, son-

dern auch kleinere Unternehmen mehr Lohntransparenz praktizieren. So kann es 

nützlich sein, Anreize und Vorteile der Lohntransparenz für Organisationen auf-

zuzeigen, damit diese auch auf einer freiwilligen Basis zu mehr Lohntransparenz 

übergehen und nicht nur, weil Gesetze es so bestimmen. Wenn man also zeigt, 

ob und warum sich Lohntransparenz positiv auf Arbeitnehmer auswirkt, könnten 

Unternehmen von sich aus stärker bestrebt sein, Lohn- und Vergütungsstruktu-

ren transparenter zu gestalten.  

Das hauptsächliche Ziel der vorliegenden Studie besteht deshalb darin, zu 

untersuchen, wie sich Lohntransparenz auf wichtige arbeitnehmer- sowie organi-

sationsrelevante psychologische Konstrukte, wie zum Beispiel die Lohnzufrie-

denheit, das freiwillige Arbeitsengagement oder das Empfinden organisationaler 

Gerechtigkeit, auswirkt. Werden diese durch die Lohntransparenz positiv beein-

flusst? Welche Auswirkungen hat Lohntransparenz auf Arbeitnehmer und am 

Ende auch auf Unternehmen? 

Bisher besteht noch kein wissenschaftlicher Konsens über die Dimensiona-

lität der Lohntransparenz, da das Konstrukt in verschiedenen Studien immer wie-

der anders definiert und operationalisiert wurde. Die vorliegende Studie basiert 

auf dem dreidimensionalen Ansatz von Arnold und Fulmer (2019). Ein weiteres 

Ziel dieser Arbeit ist es deshalb, der Forderung von Arnold und Fulmer (2019) 

nachzukommen, die drei postulierten Dimensionen der Lohntransparenz gleich-

zeitig empirisch zu untersuchen. Es gilt herauszufinden, wie die drei Dimensio-

nen interkorrelieren und ob die einzelnen Dimensionen einen unterschiedlichen 

Effekt auf die untersuchten arbeitnehmer- und organisationsrelevanten Variablen 

haben. Damit beleuchtet die vorliegende Studie als Erste die drei Dimensionen 

des Konstrukts simultan und gibt so Aufschluss über die spezifischen Effekte die-

ser auf die Kriteriumsvariablen. Zudem soll ermittelt werden, welchen Einfluss 
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persönliche Einstellungen, wie das interindividuell unterschiedliche Bedürfnis 

nach informationeller Privatheit, sowie die tatsächliche Höhe des monatlichen 

Bruttoentgelts auf den Zusammenhang zwischen Lohntransparenz und den er-

hobenen Kriteriumsvariablen haben. Insgesamt soll die Studie einen Beitrag zum 

besseren Verständnis des Konstruktes und seinen Auswirkungen leisten, sodass 

daraus wichtige Implikationen für die Gestaltung von Lohn- und Vergütungssys-

temen konkludiert werden können. Durch die Berücksichtigung von Transparenz 

bei Gehaltsbestimmungen und -entscheidungen könnte außerdem die Reduzie-

rung der Lohnlücke und die Verringerung von Lohndiskriminierung vorangetrie-

ben werden. 

Um die zugrundeliegenden Fragestellungen dieser Arbeit zu beantworten, 

wurden Arbeitnehmer im Rahmen einer Fragebogenstudie befragt, wie transpa-

rent sie die Lohn- und Vergütungsstrukturen und -prozesse in ihrer Organisation 

wahrnehmen. Außerdem sollten die Befragten Angaben zu ihrer Zufriedenheit 

mit dem Lohn, ihrem affektiven Commitment, ihrem freiwilligen Arbeitsengage-

ment sowie zu ihrer Wahrnehmung der organisationalen Gerechtigkeit und ihrem 

Vertrauen in die Organisation machen. Ferner wurde erhoben, wie stark das Be-

dürfnis der Teilnehmer nach informationeller Privatheit ist. In den nachfolgenden 

Kapiteln werden die erhobenen Konstrukte zunächst vor ihrem theoretischen Hin-

tergrund erläutert, um dann die einzelnen Hypothesen herzuleiten. Im vierten Ka-

pitel wird die zugrundeliegende Methode der Arbeit, die das Erhebungsdesign, 

die Stichprobe, die verwendeten Messinstrumente sowie die Darlegung der Aus-

wertungsstrategie beinhaltet, beschrieben. Darauffolgend werden die Ergebnisse 

der durchgeführten statistischen Analysen berichtet, welche im letzten Kapitel in-

terpretiert werden. Abschließend werden auf die Einschränkungen, denen die 

Untersuchung unterliegt, eingegangen sowie Implikationen für die Praxis heraus-

gestellt. 
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Die vorliegende Arbeit, behandelt die Auswirkungen der Lohntransparenz auf 

verschiedene Kriteriumsvariablen. Im folgenden Kapitel sollen deshalb zuerst die 

theoretische Grundlage sowie der aktuelle Forschungsstand der untersuchten 

Konstrukte erläutert werden. Zu Anfang wird dazu das Konstrukt der Lohntrans-

parenz als Hauptgegenstand der durchgeführten Studie erörtert. Anschließend 

werden die Kriteriumsvariablen Lohnzufriedenheit, affektives Commitment, frei-

williges Arbeitsengagement, organisationale Gerechtigkeit sowie organisationa-

les Vertrauen vor ihrem theoretischen Hintergrund beschrieben. Abschließend 

wird noch das Konstrukt des Need for Privacy als potenzielle Moderatorvariable, 

die einen Einfluss auf die Zusammenhänge zwischen Lohntransparenz und den 

einzelnen abhängigen Variablen haben könnte, dargestellt. 

 

Bevor auf das Konstrukt der Lohntransparenz genauer eingegangen wird, soll 

zuerst kurz erklärt werden, wie Lohn und Gehalt genauer definiert werden und 

welche Bedeutung die Bezahlung für Arbeitnehmer hat. Der Begriff Vergütung 

kann als Sammelbegriff für Lohn, Gehalt, Entlohnung, Entgelt oder Ähnliches ver-

wendet werden und umfasst sämtliche Entgeltbestandteile. Die rechtliche Grund-

lage für die Vergütung einer Arbeitsleistung ist der Arbeitsvertrag (Vahs & Schä-

fer-Kunz, 2012). Die Vergütung setzt sich dabei aus der sogenannten Grundver-

gütung in Form eines Stücklohns, Zeitlohns oder eines Gehalts zusammen sowie 

gegebenenfalls einer zusätzlichen Vergütung, wie beispielsweise einer Prämie, 

Leistungszulagen oder anderen Erfolgsbeteiligungen (Bröckermann, 2012). 

Während der Begriff Lohn üblicherweise die Vergütung eines Arbeiters umfasst, 

bezeichnet der Begriff Gehalt in der Regel die eines Angestellten. In der vorlie-

genden Arbeit werden jedoch beide Begriffe synonym verwandt. Empfänger der 

Vergütung ist der Arbeitnehmer, unabhängig davon, ob er Angestellter oder Ar-

beiter ist.  

Die Vergütung ist aus Arbeitnehmersicht einer der wichtigsten Bestandteile 

der Arbeit (z.B. Mayfield & Mayfield, 2014; Statista, 2017), der das Arbeitsverhal-

ten beeinflussen und somit auch maßgebliche Auswirkungen auf die Produktivität 

2 Theoretischer Hintergrund 

2.1 Lohntransparenz 
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beziehungsweise den Erfolg einer Organisation haben kann (z.B. Kuvaas, 2006). 

Schon früh wurde das Gehalt außerdem in der Zwei-Faktoren-Theorie nach Herz-

berg als wichtiger Hygienefaktor der Arbeit identifiziert (Herzberg, Mausner & 

Snyderman, 1959). So macht Bezahlung allein zwar nicht zufrieden, trägt aber 

dazu bei, die Entstehung von Unzufriedenheit zu verhindern. Außerdem reprä-

sentiert das erhaltene Arbeitsentgelt beispielsweise einen Austausch für die ge-

leistete Arbeit. Weiterhin ist es eine Form von Anerkennung, bildet einen Anhalts-

punkt für den Wert, den man für die Organisation hat, ist eine wichtige Determi-

nante des sozialen Status und kann als Motivator dienen (Marasi, 2014).  

Nachdem nun geklärt wurde, was unter Lohn und Gehalt genau zu verste-

hen ist und welche Bedeutung die Gehaltskomponente für Arbeitnehmer hat, soll 

nun die theoretische Grundlage des Hauptgegenstandes der vorliegenden Arbeit 

erläutert werden. Lohntransparenz ist ein multidimensionales Konstrukt und be-

zieht sich auf das Ausmaß, mit dem Organisationen freiwillig Lohninformationen 

gegenüber ihren Mitarbeitern veröffentlichen. Außerdem geht es um die Frage, 

inwiefern es den Beschäftigten erlaubt ist, lohnbezogene Informationen unterei-

nander zu besprechen (Colella et al., 2007; Marasi & Bennett, 2016). Bisher gibt 

es keine einheitliche Definition von Lohntransparenz. Unklar ist auch, wie viele 

Dimensionen das Konstrukt hat, da es von verschiedenen Forschern immer wie-

der anders operationalisiert wurde. Marasi und Bennett (2016) entwickelten einen 

zweidimensionalen Ansatz, bei dem sie zwischen einer organisationalen und ei-

ner arbeitnehmerbezogenen Restriktion unterscheiden. Die organisationale 

Restriktion bezieht sich auf die Menge an Lohninformationen, die eine Organisa-

tion ihren Mitarbeitern (und möglicherweise Außenstehenden) regelmäßig (z.B. 

jährlich) oder auf Anfrage zur Verfügung stellt. Die arbeitnehmerbezogene Rest-

riktion hingegen bezieht sich auf das Ausmaß, in dem Mitarbeiter ihre Gehaltsin-

formationen untereinander (und möglicherweise mit Außenstehenden) bespre-

chen dürfen. Dies kann formelle (z.B. durch Regelung im Arbeitsvertrag) oder 

informelle Formen (z.B. durch die Unternehmenskultur oder einen gelebten Ver-

haltenskodex) annehmen. Die in der hier vorliegenden Studie verwendete Defi-

nition, bezieht sich auf die Operationalisierung von Arnold und Fulmer (2019). 

Die Forscherinnen unterscheiden drei Formen der Lohntransparenz. Die organi-

sationale Restriktion nach Marasi und Bennett (2016) wird hier noch etwas feiner 
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aufgegliedert, die arbeitnehmerbezogene Restriktion ist allerdings in sehr ähnli-

cher Form wiederzufinden. So differenzieren Arnold und Fulmer zwischen der 

prozeduralen, der distributiven und der kommunikativen Lohntransparenz. Die 

prozedurale Lohntransparenz beschreibt, inwieweit eine Organisation offenlegt, 

wie die Löhne und Gehälter festgelegt werden. Prozedurale Lohninformationen 

können beispielsweise Informationen über die Prozesse oder Kriterien sein, mit 

denen das Grundgehalt, Gehaltserhöhungen oder variable Gehaltsbestandteile 

bestimmt werden. Die Kommunikation dieser Informationen kann mehr oder we-

niger transparent gestaltet sein. Beispielsweise hat die Firma Buffer eine stan-

dardisierte Formel für die Berechnung der Gehälter entwickelt und stellt diese 

den Mitarbeitern zur Verfügung. In die Berechnung fließen zum Beispiel der 

Jobtyp, die Seniorität, die Erfahrung und der Arbeitsort ein (Gascoigne, 2013). 

Eine völlige Transparenz bezüglich dieser Prozesse und Kriterien, geht allerdings 

nicht zwangsläufig damit einher, individuelle Lohninformationen von einzelnen 

Beschäftigten zu veröffentlichen.  

Die distributive Lohntransparenz hingegen beschreibt das Ausmaß, inwie-

fern ein Unternehmen freiwillig die Höhe der Gehälter der Mitarbeiter preisgibt. 

Diese Informationen können in verschiedenen Formen veröffentlicht werden. Bei-

spielsweise kann eine Organisation exakte, individuelle Gehälter, aggregierte 

Lohninformationen (z.B. in Form von Gehaltsbändern oder Durchschnittslöhnen) 

oder auch nur minimale bis gar keine Informationen der Beschäftigten veröffent-

lichen. Unternehmen, wie Buffer oder Whole Foods Market teilen exakte, indivi-

duelle Lohninformationen mit allen Beschäftigten. Dies stellt allerdings eher eine 

Ausnahme denn eine Regel dar (Arnold & Fulmer, 2019). Arbeitnehmer unter-

scheiden sich jedoch auch interindividuell in ihrer Präferenz für distributive Lohn-

transparenz. Nicht alle Arbeitnehmer möchten, dass Informationen bezüglich ih-

res individuellen Gehalts anderen zugänglich sind. Ausschlaggebend für die Prä-

ferenz von Mitarbeitern für mehr oder weniger distributive Lohntransparenz ist 

vor allem, inwiefern sie ihre Privatsphäre über ihren Wunsch zu wissen, was ihre 

Kollegen verdienen, stellen (Smit & Montag-Smit, 2018).  
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Die kommunikative Lohntransparenz beschreibt, ob die Organisation erlaubt, 

dass die Mitarbeiter untereinander über ihre Gehälter sprechen dürfen oder nicht 

(Marasi & Bennett, 2016). Dabei variieren die organisationalen Gestaltungsmög-

lichkeiten immens. Sie können von einer mündlichen, informellen Entmutigung 

(z.B. während Meetings oder dem Onboarding) über eine schriftliche, formale 

Entmutigung (z.B. im Verhaltenskodex für Mitarbeiter) bis hin zu einer formalen 

Verpflichtung (z.B. als entsprechende Klausel im Arbeitsvertrag mit Sanktionen, 

beispielsweise in Form einer Abmahnung) reichen. Darüber hinaus können für 

bestimmte Mitarbeitergruppen gesonderte Kommunikationsbeschränkungen gel-

ten, beispielsweise für Mitarbeiter der Personalabteilung, die Zugang zu sämtli-

chen Gehaltsdaten haben, oder für Mitarbeiter in einer Leitungsfunktion (Arnold 

& Fulmer, 2019). 

Es existiert eine ganze Bandbreite an Variationen, wie Organisationen die 

drei beschriebenen Formen der Lohntransparenz ausgestalten können. Lohn-

transparenz kann somit als Kontinuum beschrieben werden dessen Extrema die 

vollkommene Lohngeheimhaltung und die vollkommene Lohntransparenz dar-

stellen. Während die Mitarbeiter bei der vollkommenen Lohngeheimhaltung le-

diglich Lohninformationen, die sie selbst betreffen, erhalten und nicht mit ihren 

Kollegen über ihre Bezahlung sprechen dürfen, stellt die vollkommene Lohn-

transparenz das exakte Gegenteil dar. Bei diesem Extrem stehen den Beschäf-

tigten exakte, individuelle Lohninformationen aller Mitarbeiter zur Verfügung und 

es existiert keinerlei Kommunikationsbeschränkung (Burroughs, 1982; Colella et 

al., 2007; Marasi & Bennett, 2016). 

Lohntransparenz hat sowohl Befürworter als auch Gegner. Auf der einen 

Seite legen einige empirische Studien, die im Anschluss näher erläutert werden, 

nahe, dass Transparenz wichtig ist und positive Auswirkungen auf Arbeitnehmer 

hat. Zudem signalisiert die Verabschiedung von Gesetzesgrundlagen, wie bei-

spielsweise das Entgelttransparenzgesetz, dass es eine stärkere Entwicklung hin 

zu mehr Transparenz geben soll, um z.B. die Lohnlücke zwischen Männern und 

Frauen zu schließen. Auf der anderen Seite scheint Lohngeheimhaltung als weit 

verbreitete Unternehmenspraktik ebenso eine Berechtigungsgrundlage zu ha-

ben. Warum sonst sollten so viele Unternehmen Lohngeheimhaltung praktizie-

ren? Colella et al. (2007) diskutierten in ihrem Artikel verschiedene Vor- und 
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Nachteile, die mit der Geheimhaltung von Lohninformationen einhergehen. Zum 

Nachteil der Organisation sei es zum einen, dass die Geheimhaltung von Lohnin-

formationen zu Wahrnehmungen organisationaler Ungerechtigkeit führt, da sich 

die Organisation verdächtig macht, etwas verstecken zu wollen. Mitarbeiter stel-

len in Frage, ob das Lohnsystem und ihre Vergütung fair sind. Zum anderen 

könne nach Colella et al. (2007) erwartet werden, dass die Leistungsbereitschaft 

und -motivation der Mitarbeiter sinkt. Da unter geheimen Lohnsystemen der Zu-

sammenhang zwischen der Bezahlung und der eigenen Leistung weniger gut er-

kennbar ist, verliert das Geld seine Anreizwirkung und die Mitarbeiter sind infol-

gedessen weniger motiviert, eine hohe Leistung zu zeigen.  

Auf der anderen Seite argumentieren Colella et al. (2007), dass es auch 

einige Vorteile im Zusammenhang mit der Lohngeheimhaltung gäbe. Diese seien 

beispielsweise in einer gesteigerten organisationalen Kontrolle über die Mitarbei-

ter sowie im Schutz der Privatsphäre dieser begründet. Die organisationale Kon-

trolle entstehe durch die Vermeidung oder Reduzierung von Konflikten unter den 

Mitarbeitern durch die Geheimhaltung von Lohninformationen. Befürworter der 

Lohngeheimhaltung argumentieren außerdem, dass die Veröffentlichung von 

Lohninformationen zu Neid und Konflikten unter den Mitarbeitern führt. Ein Grund 

hierfür ist beispielsweise, dass Lohnunterschiede verborgen werden, wodurch 

Probleme bezüglich des Teamzusammenhaltes oder der Zufriedenheit der Mit-

arbeiter vermieden werden. Außerdem argumentierten Sozialpsychologen, dass 

Personen, die Ressourcen aufteilen, nicht nur danach streben Gerechtigkeit zu 

wahren, sondern auch Konflikte vermeiden zu wollen (Leventhal, Michaels & 

Snaford, 1972; Leventhal, Karuza & Fry, 1980). Transparente Löhne könnten 

dazu führen, dass Manager denken, sie müssten die Lohnverteilung vergleichs-

weise eng halten, um Konflikte unter den Mitarbeitern zu umgehen. Die Lohnge-

heimhaltung ermöglicht es im Gegensatz dazu, eine maximale Differenzierung 

zwischen High- und Low-Performern bezüglich deren Entlohnung zu etablieren 

und gleichzeitig negative Reaktionen von denen zu meiden, die am unteren Ende 

der Verteilung stehen (Bartol & Martin, 1989). Außerdem haben Organisationen 

so die Chance, mögliche Ungerechtigkeiten in der Lohnverteilung zu korrigieren, 

ohne sich zwangsläufig der negativen Reaktionen des Arbeitnehmers auf diese 

Ungerechtigkeit zu stellen. In diesem Sinne kann die Geheimhaltung von Löhnen 
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- falls es tatsächlich Ungleichheiten bei der Bezahlung der Mitarbeiter gibt - vor-

teilhaft sein, da es die Wahrnehmung von Ungerechtigkeit verhindert. 

Dieser Argumentation von Colella et al. (2007) ist allerdings entgegenzu-

setzen, dass Gehälter in einem leistungsabhängigen Vergütungssystem unwei-

gerlich zwischen den Mitarbeitern variieren und Lohndifferenzen somit nicht 

zwangsläufig zu Neid und Konflikten führen müssen. Wenn Lohnunterschiede 

zwischen den Mitarbeitern erklärbar sind, z.B. indem die Prozesse zur Lohnbe-

stimmung offengelegt werden und die Leistung objektiv (z.B. anhand von Stück-

raten oder Umsätzen) gemessen wird, haben Lohndifferenzen weniger negative 

Auswirkungen auf Arbeitnehmer (Arnold & Fulmer, 2019; Belogolovsky & Bam-

berger, 2014).  

Ein weiterer Grund, warum so viele Unternehmen Lohngeheimhaltung prak-

tizieren, könnte sein, dass es bisher keine klare Bezahlungsstrategie oder Pro-

zesse gibt, die festlegen, nach welchen Kriterien der Verdienst der Mitarbeiter 

bestimmt wird. Deshalb könnten Unternehmen noch nicht in der Lage sein, den 

Mitarbeitern Informationen darüber zukommen zu lassen, mithilfe welcher Krite-

rien und Prozesse Gehälter festgelegt werden. Dies kann vor allem in kleinen 

oder mittleren Unternehmen der Fall sein, in denen die Prozesse zur Gehaltsbe-

stimmung noch nicht formalisiert ablaufen (Arnold & Fulmer, 2019).  

Doch welche Auswirkungen haben Lohngeheimhaltung und Lohntranspa-

renz, abgesehen von einigen theoretischen Überlegungen? Obwohl die Thematik 

der Lohntransparenz zunehmend an Bedeutung und Aufmerksamkeit gewinnt, 

besteht eine Schwierigkeit der vorliegenden Arbeit darin, dass nur sehr wenig 

empirische Forschung existiert, die sich eingehend mit möglichen Auswirkungen 

auf Arbeitnehmer beschäftigen. Zudem sind die Ergebnisse teilweise wider-

sprüchlich. Die wenigen Studien, die existieren, unterstützen allerdings mehrheit-

lich die Argumentation, dass Lohngeheimhaltung negative und Lohntransparenz 

positive Auswirkungen auf Mitarbeiter hat. Anschließend sollen einige Studien 

beispielhaft beschrieben werden, um einen Überblick über das Konstrukt und das 

Forschungsgebiet zu geben. 
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Lawler (1965a, 1965b), als einer der ersten Forscher auf diesem Gebiet, wies mit 

seinen Ergebnissen erstmals darauf hin, dass Lohngeheimhaltung negative Aus-

wirkungen auf die Performance und Lohnzufriedenheit von Arbeitnehmern hat. In 

seinen Studien zeigte er, dass Arbeitnehmer nicht dazu in der Lage waren, die 

Gehälter ihrer Kollegen richtig einzuschätzen. Beispielsweise unterschätzten die 

befragten Manager durchgehend die Gehälter ihrer Vorgesetzten, wohingegen 

sie die Gehälter ihrer Mitarbeiter grundsätzlich überschätzten. Aufgrund der Stu-

dienergebnisse schlussfolgerte Lawler zudem, dass die Geheimhaltung von 

Lohninformationen sowohl die Zufriedenheit mit dem Lohn als auch den motiva-

tionalen Anreiz, den Gehalt für eine positive Arbeitsleistung haben kann, negativ 

beeinflusst. Eine weitere zukunftsweisende Längsschnittstudie aus dem Jahr 

1978 von Futrell und Jenkins konnte hingegen die positiven Auswirkungen von 

Lohntransparenz u.a. auf die Arbeitsleistung, die Arbeitszufriedenheit und die 

Lohnzufriedenheit bei Verkäufern demonstrieren. 

Marasi, Wall und Bennett (2018) berichteten in ihrer Studie ebenfalls über 

die negativen Auswirkungen von Lohngeheimhaltung. Den Ergebnissen zufolge 

führte Lohngeheimhaltung zu mehr kontraproduktivem Arbeitsverhalten und we-

niger freiwilligem Arbeitsengagement (Organizational Citizenship Behavior, kurz 

OCB). Darüber hinaus konnte festgestellt werden, dass die Geheimhaltung von 

Lohninformationen zu Wahrnehmungen von informationaler sowie distributiver 

Ungerechtigkeit führte und diese als Mediatoren zwischen Lohngeheimhaltung 

und OCB bzw. kontraproduktivem Arbeitsverhalten fungierten. Im Umkehr-

schluss fanden sie zudem heraus, dass Lohntransparenz informationales und 

distributives Gerechtigkeitsempfinden positiv beeinflusste, was wiederum zu ei-

ner Reduktion kontraproduktiven Arbeitsverhaltens sowie einer Steigerung frei-

willigen Arbeitsengagements führte. Die Ergebnisse der Studie von Scheller und 

Harrison (2018) zeigten außerdem positive Effekte von Lohntransparenz auf af-

fektives Commitment sowie Lohnzufriedenheit auf. Ferner berichteten Wenzel, 

Krause und Vogel (2019), dass je transparenter, partizipativer und fairer das Leis-

tungsvergütungssystem von Arbeitnehmern wahrgenommen wird, desto höher 

ist ihre intrinsische Motivation und desto weniger wird das System als kontrollie-

rend empfunden. Es muss allerdings angemerkt werden, dass die Studie lediglich 
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den gemeinsamen Effekt einzelner Komponenten des Leistungsvergütungssys-

tems (Transparenz, Partizipation, Fairness) untersucht hat. Somit blieb der indi-

viduelle, spezifische Effekt, den die Transparenz auf die intrinsische Motivation 

hatte, unberücksichtigt. 

Die Ergebnisse eines Längsschnitt-Feldexperimentes von Castilla (2015) 

unterstützt darüber hinaus die Annahme, dass Transparenz die Lohnlücke bzw. 

Lohndiskriminierung reduzieren kann. So führte die Einführung von Transparenz 

und einer Rechenschaftspflicht bei Lohnentscheidungen im leistungsabhängigen 

Vergütungssystem einer Organisation zu einer Reduzierung der Lohnlücke für 

Frauen, ethnische Minderheiten und nicht in den USA geborenen Mitarbeitern.  

Neben den positiven Auswirkungen und Vorteilen, die die vorgestellten Stu-

dien demonstrieren, geben Smit und Montag-Smit (2019) jedoch zu bedenken, 

dass die instrumentellen Vorteile, die die Lohntransparenz bietet, auch mit sozi-

alen Risiken einhergehen, welche Mitarbeiter davon abhalten könnten, Lohnin-

formationen auszutauschen. Die Forschung zu sozialen Vergleichen fand bei-

spielsweise heraus, dass die Offenbarung unangenehmer persönlicher Informa-

tionen eine Bedrohung des Selbstkonzeptes darstellen (Exline & Lobel, 2001). 

Wenn ein Mitarbeiter beispielsweise durch mehr Lohntransparenz erfährt, dass 

er selbst weniger oder sehr viel mehr verdient als seine Kollegen, kann dies zu 

negativen Gefühlen führen. Weiterhin gilt es zu bedenken, dass die Offenlegung 

von Lohninformationen im Zuge der Einführung von Lohntransparenz, nicht nur 

das Selbstkonzept bedroht, sondern auch interpersönliche Beziehungen negativ 

beeinflussen könnte, insbesondere dann, wenn große Diskrepanzen aufgedeckt 

werden. Auch hier zeigte die Sozialvergleichsforschung, dass beispielsweise 

Ehen oder Geschwisterbeziehungen unter Feindseligkeit oder Verachtung lei-

den, wenn ein Partner den anderen übertrifft (Exline & Lobel, 2001; Henagan & 

Bedeian, 2009). Auch diese Ergebnisse legen nahe, dass es zu zwischen-

menschlichen Konflikten unter Mitarbeitern kommen könnte, wenn Diskrepanzen 

in der Entlohnung aufgedeckt würden (Smit & Montag-Smit, 2019).  

Abschließend wird bei der Betrachtung der verschiedenen Studien und the-

oretischen Überlegungen deutlich, dass Lohntransparenz ebenso viele Befürwor-

ter wie Gegner hat. So stehen Arbeitgeber und Mitarbeiter vor einer schwierigen 
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Abwägung, bei der Lohntransparenz Vorteile, wie die Gewährleistung von Fair-

ness und die Verringerung von Ungewissheit bietet, gleichzeitig aber das Risiko 

birgt, zwischenmenschliche Beziehungen zu belasten oder das Selbstkonzept 

von Mitarbeitern zu beeinträchtigen. Weiterhin ist die Konstruktdefinition bisher 

nicht einheitlich. Die vorliegende Studie zielt deshalb darauf ab, die Auswirkun-

gen der Lohntransparenz sowie die Dimensionalität des Konstruktes genauer zu 

untersuchen. In Kapitel 3 soll im Rahmen der Hypothesenformulierung auf wei-

tere, teils konfligierende, Studienergebnisse genauer eingegangen werden.  

 

Betrachtet man den hier untersuchten Kontext der Lohntransparenz im Speziel-

len und den des Gehalts im Allgemeinen, ist offensichtlich, dass auch die Einstel-

lungen der Arbeitnehmer diesbezüglich eine wichtige Rolle spielen. Somit soll in 

der vorliegenden Arbeit - neben anderen Kriteriumsvariablen - untersucht wer-

den, ob die Lohntransparenz einen Einfluss auf die Zufriedenheit der Mitarbeiter 

mit ihrem Lohn hat. Im Folgenden wird deshalb der theoretische Hintergrund des 

Konstruktes der Lohnzufriedenheit dargelegt. 

Lohnzufriedenheit beschreibt die Zufriedenheit der Mitarbeiter mit ihrer Be-

zahlung (Scheller & Harrison, 2018) und kann als eine Facette von Arbeitszufrie-

denheit angesehen werden (Nguyen, Taylor & Bradley, 2003). Zwei der bekann-

testen Instrumente zur Messung von Arbeitszufriedenheit sind der Minnesota Sa-

tisfaction Questionnaire (MSQ) von Weiss, Dawis, England und Lofquist (1967) 

und der Job Descriptive Index (JDI) von P. C. Smith, Kendall und Hulin (1969). 

Sowohl der MSQ als auch der JDI beinhalten Items, die sich mit den Gefühlen 

bezüglich des eigenen Gehaltes auseinandersetzen. Aus diesen Items ergibt sich 

jeweils eine Skala, die die globale Zufriedenheit mit der eigenen Bezahlung misst. 

Auch Lawler (1971) entwickelte ein Konzept zur Lohnzufriedenheit. Demzufolge 

ergibt sich die Lohnzufriedenheit aus der Diskrepanz zwischen der Bezahlung, 

die man der eigenen Wahrnehmung nach erhalten sollte, und der Bezahlung, die 

man tatsächlich erhält. Sowohl die Skalen aus dem MSQ und dem JDI als auch 

das Konzept von Lawler (1971) legen Lohnzufriedenheit als globales, unidimen-

sionales Konstrukt aus, welches Heneman und Schwab (1985) revidierten. Die 

Ergebnisse ihrer Studie zur Entwicklung des Pay Satisfaction Questionnaires 

2.2 Lohnzufriedenheit 
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(PSQ) legen eine vierdimensionale Struktur des Konstruktes nahe. Lohnzufrie-

denheit ist demnach in die vier Dimensionen Pay Level (Lohnniveau), Pay Raise 

(Lohnerhöhung), Benefits (Lohnnebenleistungen) und Structure/Administration 

(Struktur/Administration) zu untergliedern. Pay Level bezieht sich auf die Zufrie-

denheit mit der aktuellen, direkten Vergütung. Pay Raise beschreibt die Zufrie-

denheit mit den Veränderungen bzw. Erhöhungen des Lohnniveaus des Einzel-

nen. Die dritte Dimension Benefits spiegelt die Zufriedenheit mit den Lohnneben-

leistungen, die das Unternehmen einem bietet, wider. Darin können beispiels-

weise eine Krankenversicherung, die Altersvorsorge, Kreditkarten, Aktienpro-

gramme oder ein Firmenwagen inkludiert sein. Die letzte Dimension Struc-

ture/Administration beschreibt die Zufriedenheit mit den Prozessen, mit denen 

das Entlohnungssystem verwaltet und gestaltet wird, sowie mit der Höhe der Be-

zahlung anderer Tätigkeiten im Unternehmen (Heneman & Schwab, 1985).  

In einer Metaanalyse aus dem Jahr 2006 beschäftigten sich M. L. Williams, 

McDaniel und Nguyen ausschließlich mit den Antezedens- und Konsequenzvari-

ablen der Pay Level-Dimension von Lohnzufriedenheit. Da sich das Interesse an 

den Antezedenzien der Lohnniveauzufriedenheit so viel früher entwickelt hat 

(z.B. Lawler, 1971) als das Interesse an anderen Dimensionen der Lohnzufrie-

denheit, ist die Forschung und Literatur zur Lohnniveauzufriedenheit wesentlich 

weiter vorangeschritten als die der anderen Dimensionen. Die Metaanalyse (M. 

L. Williams et al., 2006) erbrachte folgende Erkenntnisse: So hängt die Wahrneh-

mung der Arbeitnehmer bezüglich der Kontingenz zwischen ihrer Leistung und 

ihrer Bezahlung stark positiv mit der Lohnniveauzufriedenheit zusammen. Auf der 

anderen Seite korreliert die Diskrepanz zwischen der wahrgenommenen Höhe 

an Gehalt, die man bekommen sollte, und der, die man tatsächlich erhält, stark 

negativ mit der Lohnniveauzufriedenheit. Weitere Antezedensvariablen sind die 

wahrgenommenen Merkmale der Arbeit, die einen mittleren positiven Zusam-

menhang mit Lohnniveauzufriedenheit zeigten. Hierunter fallen beispielsweise 

die wahrgenommene Autonomie, Feedback oder die Anforderungsvielfalt sowie 

der Arbeitsumfang. Lohnvergleiche (wahrgenommene Inputs und Outputs einer 

Vergleichsperson) bilden den stärksten Prädiktor für die Lohnniveauzufrieden-

heit. Außerdem ist die tatsächliche Höhe der Bezahlung eine moderate positive 

Antezedenzvariable.  



Lohntransparenz         16 

 

Die distributive sowie die prozedurale Gerechtigkeit gelten als Korrelate von 

Lohnniveauzufriedenheit mit mittlerem bis starkem Zusammenhang. Als Konse-

quenzen konnten zudem die folgenden Variablen identifiziert werden: Lohnni-

veauzufriedenheit weist eine moderate, negative Korrelation zur Kündigungsab-

sicht auf. Freiwillige Kündigung und Absentismus zeigen hingegen nur schwa-

che, negative Zusammenhänge und Arbeitsleistung schwach positive Zusam-

menhänge mit der Lohnniveauzufriedenheit. In einer weiteren Metaanalyse von 

M. L. Williams, McDaniel und Ford (2007), in der die Dimensionalität des Kon-

struktes sowie Antezendenzien, Korrelate und Konsequenzen aller vier Dimensi-

onen untersucht worden sind, konnte zudem das organisationale Commitment 

als Konsequenz der Lohnzufriedenheit identifiziert werden. Alle Dimensionen der 

Lohnzufriedenheit hängen positiv mit organisationalem Commitment zusammen. 

Insgesamt wird deutlich, dass die Lohnzufriedenheit ein wichtiges Konstrukt 

bei der Untersuchung der Auswirkungen der Lohntransparenz darstellt, da diese 

weitere wichtige Variablen beeinflusst. Die beeinflussten Kriteriumsvariablen sind 

nicht nur für Arbeitnehmer relevant, sondern haben auch eine hohe Bedeutung 

für die Organisation, zumal beispielsweise insbesondere die Kündigungsabsicht 

wichtige Größen für das Unternehmen sind. Sollte ein Mitarbeiter in Erwägung 

ziehen, aufgrund seiner Unzufriedenheit mit dem eigenen Lohn zu kündigen, 

könnte dies weitere negative Auswirkungen auf das Unternehmen haben, z.B. 

indem der Mitarbeiter seine Arbeitsleistung verringert und am Ende gegebenen-

falls tatsächlich kündigt. Deshalb ist es von hoher Bedeutung zu untersuchen, 

wie die Lohntransparenz die Lohnzufriedenheit beeinflusst. 

 

Eine weitere wichtige Arbeitseinstellung von Mitarbeitern bildet das affektive 

Commitment. Bevor dieses Konstrukt in Zusammenhang mit Lohntransparenz 

untersucht wird, ist es zunächst sinnvoll, eine Abgrenzung der drei Dimensionen 

des organisationalen Commitments vorzunehmen. Das affektive Commitment ist 

neben dem normativen und dem kontinuierlichen Commitment eine Form des 

dreidimensionalen Konstrukts des organisationalen Commitments (Meyer & Al-

len, 1991). Organisationales Commitment im Allgemeinen kann als psychologi-

2.3 Affektives Commitment 
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scher Zustand beschrieben werden, der zum einen die Beziehung des Arbeitneh-

mers zu seiner Organisation kennzeichnet und zum anderen Auswirkungen auf 

den Verbleib oder das Ausscheiden des Arbeitnehmers aus der Organisation hat. 

Je nach Form des organisationalen Commitments kann der Arbeitnehmer entwe-

der einen Wunsch (affektiv), eine Verpflichtung (normativ) oder eine Notwendig-

keit (kontinuierlich) verspüren, in der Organisation zu verbleiben.  

Affektives Commitment beschreibt nach Meyer und Allen (1991) die emoti-

onale Bindung eines Mitarbeiters an das Unternehmen sowie seine Identifikation 

mit und sein Involvement in die Organisation. Mitarbeiter mit einer hohen Ausprä-

gung in affektivem Commitment bleiben in dem Unternehmen, weil sie es gerne 

möchten. Normatives Commitment hingegen ist definiert als die Bindung des Mit-

arbeiters an die Organisation aus einem Gefühl der moralischen Verpflichtung 

heraus. Dieses kann zum Beispiel daraus entstehen, dass der Beschäftigte den 

Eindruck hat, er habe Vorteile durch seine Mitgliedschaft in der Organisation er-

halten, die er zurückzahlen müsse. Somit verbleiben Arbeitnehmer, die eine hohe 

Ausprägung in normativem Commitment aufweisen, in der Organisation, weil sie 

es sollten (Meyer & Allen, 1991). Bei der letzten Form des organisationalen Com-

mitments, dem kontinuierlichen Commitment, handelt es sich um die wahrge-

nommenen Kosten, die mit dem Verlassen der Organisation assoziiert werden. 

Darunter fallen beispielsweise der Verlust attraktiver Benefits, die Zerstörung per-

sönlicher Beziehungen oder auch die Verfügbarkeit alternativer Beschäftigungs-

möglichkeiten. Mitarbeiter mit einer hohen Ausprägung in kontinuierlichem Com-

mitment verbleiben in der Organisation, weil sie es müssen (Meyer & Allen, 

1991). Die drei Formen des Commitments hängen zwar miteinander zusammen, 

sind aber dennoch klar voneinander differenzierbar, wie eine Metanalyse von 

Meyer, Stanley, Herscovitch und Topolnytsky (2002) demonstrierte. 

Das affektive Commitment ist eine der am meistuntersuchten Variablen in 

der Arbeits- und Organisationspsychologie (Riketta, 2002). Ein Grund hierfür ist 

der, dass das affektive Commitment - im Vergleich zu den anderen Formen or-

ganisationalen Commitments - am stärksten sowohl organisationsförderliche als 

auch für Arbeitnehmer vorteilhafte Konsequenzen beeinflusst (Meyer et al., 

2002). Die Metaanalyse von Meyer et al. (2002) legte dar, dass affektives Com-

mitment negativ mit Kündigung und Kündigungsabsichten, Absentismus, Stress 
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und Work-Family-Konflikt zusammenhängt. Gleichzeitig korreliert das affektive 

Commitment positiv mit freiwilligem Arbeitsengagement und der Arbeitsleistung. 

Demografische Variablen als Antezedensvariablen, z.B. die Dauer der Or-

ganisationszugehörigkeit oder das Alter, korrelieren zwar positiv, allerdings nur 

schwach mit affektivem Commitment (Meyer et al., 2002). Arbeitserfahrungen 

hingegen, wie beispielsweise das Erleben organisationaler Unterstützung, distri-

butiver, prozeduraler und interaktionaler Gerechtigkeit sowie das Erleben von 

Rollenambiguität und Rollenkonflikten hatten einen weitaus größeren positiven 

bzw. negativen Einfluss auf das affektive Commitment und konnten als wichtige 

Antezedensvariablen identifiziert werden (Meyer et al., 2002). In der Metaanalyse 

wurden außerdem Korrelate organisationalen Commitments, über deren kausale 

Wirkung noch Unsicherheit besteht, untersucht. Hier fanden Meyer et al. heraus, 

dass affektives Commitment und Arbeitszufriedenheit am stärksten miteinander 

korrelierten.  

Zusammenfassend lässt sich festhalten, dass das affektive Commitment 

eine bedeutende Variable in der AOP-Psychologie darstellt. Aufgrund der starken 

Zusammenhänge des affektiven Commitments mit anderen Konstrukten, wird le-

diglich diese Form des organisationalen Commitments in der vorliegenden Studie 

untersucht. Es soll herausgefunden werden, inwiefern Lohntransparenz die Iden-

tifikation mit der Organisation sowie die emotionale Bindung an diese beeinflusst. 

Warum angenommen wird, dass dieser Zusammenhang besteht, wird anschlie-

ßend in Kapitel 3 erläutert.  

 

Nicht nur Arbeitseinstellungen, wie die Lohnzufriedenheit oder das affektive 

Commitment, spielen im organisationalen Kontext eine wichtige Rolle. Auch das 

Arbeitsverhalten von Mitarbeitern ist für Unternehmen von hoher Bedeutung. Da 

sie Mitarbeiter brauchen, die engagiert sind und ein ideales Arbeitsverhalten zei-

gen, um die Unternehmensziele umzusetzen und um ihre Produkte und Dienst-

leistungen herzustellen, ist die Untersuchung des Arbeitsverhaltens essenziell. 

Das freiwillige Arbeitsengagement ist eine Form des extraproduktiven Arbeitsver-

haltens (Neuberger, 2006) und umfasst ein ganzes Spektrum unterschiedlicher 

Modelle, die alle ähnlich, aber nicht in Gänze kongruent sind (Wesche & Muck, 

2.4 Freiwilliges Arbeitsengagement 
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2010a). Aufgrund der verschiedenen Konzeptualisierungen und Modelle ist es 

schwierig, das Konstrukt genau zu definieren. Der gesamte Konstruktbereich des 

freiwilligen Arbeitsengagements beinhaltet zum Beispiel das Modell des Orga-

nizational Citizenship Behaviors, das vor allem durch Organ und Kollegen 

(Bateman & Organ, 1983; Organ, 1988, 1997; C. A. Smith, Organ & Near, 1983; 

L. J. Williams & Anderson, 1991) geprägt und entwickelt wurde. Weitere wichtige 

Modelle in diesem Kontext stellen die der Organizational Spontaneity (George & 

Brief, 1992; Katz, 1964), des Prosocial Organizational Behaviors (Brief & Moto-

widlo, 1986), der Contextual Performance (Borman & Motowidlo, 1993; Coleman 

& Borman, 2000) oder des Extra-Role Behaviors (van Dyne, Cummings & 

McLean Parks, 1995) dar. Wie eingangs bereits beschrieben, sind die Modelle 

zwar nicht in Gänze identisch, dennoch ist der Kern der Modelle derselbe: Bei 

freiwilligem Arbeitsengagement handelt es sich um Verhaltensweisen im Arbeits-

kontext, die freiwillig bzw. selbstbestimmt von den Mitarbeitern erbracht werden, 

in dem Sinne, dass sie über die jeweilige Stellenbeschreibung hinausgehen und 

dass sie zum Erfolg der Organisation beitragen (Hertel, Bretz & Moser, 2000; 

Wesche & Muck, 2010a). Bei freiwilligem Arbeitsengagement handelt es sich so-

mit um Extra-Rollenverhalten, das nicht durch das formale Anreizsystem entlohnt 

und dessen Fehlen nicht zwingend von der Organisation sanktioniert wird (Hertel 

et al., 2000). 

Das am besten untersuchte Konstrukt im Rahmen des freiwilligen Arbeits-

engagements ist das oben zuerst genannte Modell des Organizational Citi-

zenship Behaviors, kurz OCB, (Bateman & Organ, 1983; C. A. Smith et al., 1983) 

mit fünf Dimensionen. Diese sind Hilfsbereitschaft (z.B. die Vertretung erkrankter 

Kollegen übernehmen), Gewissenhaftigkeit (z.B. im Sinne einer besonders sorg-

fältigen Arbeitserfüllung), Höflichkeit und Rücksichtnahme (z.B. durch Abstim-

mung mit Kollegen, bevor man Handlungen unternimmt, die in deren Arbeitsbe-

reich eingreifen), Unkompliziertheit (z.B. die vorübergehende Toleranz von Un-

annehmlichkeiten) und Bürgertugenden (z.B. Teilnahme an internen Bespre-

chungen oder die Äußerung konstruktiver Verbesserungsvorschläge). Eine Me-

taanalyse von LePine, Erez und Johnson (2002) konnte allerdings zeigen, dass 

die von Organ postulierten fünf Dimensionen stark miteinander korrelieren und 
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dieselben Zusammenhänge zu den untersuchten Prädiktoren aufweisen. Die Au-

toren schlussfolgerten daraus, dass es sich bei den fünf Dimensionen eher um 

äquivalente Indikatoren handelt, die dasselbe latente Konstrukt OCB messen. 

Der Kern dessen ist es, sich grundsätzlich kooperativ und hilfsbereit am Arbeits-

platz zu zeigen. 

Eine weitere, aktuellere Konzeptualisierung von Coleman und Borman 

(2000) integriert die zu Beginn genannten verschiedenen Konzepte zu einem Ge-

samtmodell mit den drei Dimensionen Interpersonal Citizenship Performance, 

Organizational Citizenship Performance und Job/Task Citizenship Performance. 

Im Kern unterscheiden sich diese drei Dimensionen hinsichtlich ihres Fokus, d.h. 

wem das freiwillige Arbeitsengagement des Mitarbeiters zu Gute kommt. Die In-

terpersonal Citizenship Performance richtet sich dabei auf andere Individuen, 

z.B. Kollegen, und beschreibt kooperative Verhaltensweisen, die andere Organi-

sationsmitglieder in einem die Erwartungen übertreffenden Maße unterstützen 

und deren Aufgabenerfüllung erleichtern (Coleman & Borman, 2000). Beispiels-

weise übernimmt man Aufgaben von Kollegen, die überlastet sind, motiviert sie 

oder leitet wichtige Informationen weiter (Wesche & Muck, 2010b). Die Organiza-

tional Citizenship Performance bezeichnet Verhaltensweisen, die das Commit-

ment der Mitarbeiter durch Loyalität gegenüber der Organisation und den Orga-

nisationszielen sowie durch die Einhaltung organisationaler Regeln und Verfah-

ren demonstrieren (Coleman & Borman, 2000). Insgesamt wird also Verhalten 

gezeigt, welches der Organisation als Ganzes zu Gute kommt, z.B. indem sich 

die Mitarbeiter freiwillig in Gremien engagieren, die Organisation nach außen hin 

verteidigen oder auch Verbesserungsvorschläge zu organisationalen Abläufen 

geben (Wesche & Muck, 2010b). Die dritte Dimension der Job/Task Citizenship 

Performance behandelt Verhalten, welches sich auf die eigene Aufgabenerfül-

lung fokussiert. Dies beinhaltet zusätzliche Anstrengungen, die über die Rollen-

anforderungen hinausgehen. Weiterhin werden Hingabe für die Arbeit, Ausdauer 

und der Wunsch, die eigene Arbeitsleistung zu maximieren, demonstriert (Co-

leman & Borman, 2000). Bei dieser Form des freiwilligen Arbeitsengagements 

nimmt man beispielsweise an Fortbildungsmaßnahmen teil, hält sich bzgl. rele-

vanter Technologien und Themen, die den eigenen Arbeitsbereich betreffen, auf 
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dem neusten Stand oder holt proaktiv Feedback zur eigenen Leistung ein 

(Wesche & Muck, 2010b). 

Eine ähnliche Differenzierung des freiwilligen Arbeitsengagements in Ab-

hängigkeit der Richtung des gezeigten Verhaltens wie Coleman und Borman pos-

tulierten bereits L. J. Williams und Anderson im Jahr 1991. Ihre Differenzierung 

war allerdings lediglich zweidimensional. Sie unterschieden zwischen OCB-I und 

OCB-O und somit Verhaltensweisen, die sich entweder auf Individuen (OCB-I) 

oder die Organisation (OCB-O) richten. Die aufgabenbezogene Citizenship Per-

formance war damit noch nicht in ihrem Modell enthalten. 

Auch wenn die Konzeptualisierung von Coleman und Borman den aktuellen 

Wissens- und Forschungsstand darstellt und die postulierte Faktorenstruktur viel-

fach repliziert wurde, ist auch dieses Modell zu kritisieren, da die konstruktiv-kri-

tischen Verhaltensweisen freiwilligen Arbeitsengagements außer Acht gelassen 

worden sind (Wesche & Muck, 2010a). Neben den bisher erklärten Differenzie-

rungen freiwilligen Arbeitsengagements kann nämlich außerdem zwischen kon-

struktiv-kritischen sowie affiliativen Verhaltensweisen unterschieden werden. Af-

filiative Verhaltensweisen sind solche, die die Beziehung, z.B. zur Organisation, 

stärken, indem sie den Status Quo untermauern. Bei konstruktiv-kritischen Ver-

haltensweisen handelt es sich im Gegensatz dazu um Extra-Rollenverhalten, 

welches durch „Kritik am Status Quo und entsprechende Verbesserungsvor-

schläge Beziehungen zu der kritisierten Entität potenziell schädigen können“ 

(Wesche & Muck, 2010a, S. 91). Konstruktiv-kritische Verhaltensweisen können 

somit kurzfristig zu Nachteilen oder Problemen (z.B. höhere Kosten) für die Or-

ganisation führen, langfristig gesehen aber für die Effektivität des Unternehmens 

entscheidend sein. Wesche und Muck (2010a) plädierten deshalb für ein Rah-

menkonzept, dass sowohl affiliative als auch konstruktiv-kritische Verhaltenswei-

sen umfasst. 

Unter anderem aus diesem Grund entwickelten Wesche und Muck (2010a) 

ein integratives Rahmenmodell zur Definition freiwilligen Arbeitsengagements. In 

ihrem Modell werden eine Populationsfacette (P), die die Gültigkeit der Definition 

für verschiedene Akteure (Zugehörigkeit zu einer Organisation oder Gemein-

schaft) bestimmt, sowie drei inhaltliche Facetten (Modalität (C1), Orientierung 
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(C2) und Foki (C3)) für die Bestimmung verschiedener Formen freiwilligen Arbeits-

engagements aufgeführt. Die Facette C1 unterscheidet vier verschiedene Moda-

litäten von Hilfeleistungen. Diese sind die emotionale, instrumentelle, informatio-

nale und die bewertungsbezogene Unterstützung. Die zweite Facette der Orien-

tierung (C2) beschreibt die Unterscheidung des Extra-Rollenverhaltens in affilitive 

und konstruktiv-kritische Verhaltensweisen, die oben bereits erläutert wurden. 

Die dritte inhaltliche Facette C3 trifft eine Differenzierung hinsichtlich der verschie-

denen Foki freiwilligen Arbeitsengagements. Diese sind die drei Dimensionen 

(Interpersonal Citizenship Performance, Organizational Citizenship Performance 

und Job/Task Citizenship Performance) des beschriebenen Modells nach Co-

leman und Borman (2000) und unterscheiden, ob das freiwillige Arbeitsengage-

ment auf ein oder mehrere Individuen, auf die Organisation oder die eigene Auf-

gabenerfüllung gerichtet ist.  

Als Antezedensvariablen freiwilligen Arbeitsengagements konnten ver-

schiedene Aspekte der Organisation, des Teams, der Führung und der Aufgabe 

identifiziert werden (Wesche & Muck, 2010b). Hierzu zählen bei den Organisati-

onsmerkmalen die Wahrnehmung organisationaler Gerechtigkeit (z.B. Cohen-

Charash & Spector, 2001; Colquitt, Conlon, Wesson, Porter & Ng, 2001; LePine 

et al., 2002) sowie die Unterstützung durch die Organisation (z.B. P. M. Po-

dsakoff, MacKenzie, Paine & Bachrach, 2000). Zu den Einflussfaktoren, die der 

Teamebene zuzuordnen sind, konnten der wahrgenommene Zusammenhalt, der 

freiwilliges Arbeitsengagement positiv beeinflusst, und Antagonismus, welcher 

negative Beziehungen zu freiwilligem Arbeitsengagement aufweist (z.B. Chiab-

uru & Harrison, 2008), identifiziert werden. Zugehörig zu den Merkmalen der Füh-

rung ist das Vertrauen in die Führungskraft, die wahrgenommene Unterstützung 

dieser, eine gute Beziehung zwischen Führungskraft und Mitarbeiter sowie der 

transformationale Führungsstil. Alle Variablen weisen positive Zusammenhänge 

zu freiwilligem Arbeitsengagement auf (z.B. P. M. Podsakoff et al., 2000). In die 

letzte Kategorie der Arbeitsmerkmale, fallen als Antezedensvariablen das Feed-

back aus der Aufgabe selbst, die Wahrnehmung der Aufgabe als Routine sowie 

die intrinsische Motivation bei der Aufgabenerfüllung (P. M. Podsakoff, MacKen-

zie & Bommer, 1996).  
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Die Metaanalyse von N. P. Podsakoff, Whiting, Podsakoff und Blume (2009) un-

tersuchte die individuellen und organisationalen Auswirkungen freiwilligen Ar-

beitsengagements. Die Autoren zeigten, dass freiwilliges Arbeitsengagement auf 

individuellem Level positiv mit den Beurteilungen der Führungskraft, der Arbeits-

leistung des Mitarbeiters und der Vergütung zusammenhängt. Negative Korrela-

tionen bestehen mit der Kündigungsabsicht, tatsächlicher Kündigung und Absen-

tismus. Auf Organisationsebene zeigten sich positive Zusammenhänge von frei-

willigem Arbeitsengagement und Produktivität, Effektivität, Profitabilität und Kos-

tenreduzierung. In diesem Sinne ist das Konstrukt des freiwilligen Arbeitsenga-

gements von hoher Bedeutung für Mitarbeiter und Organisationen und weist eine 

hohe Praxisrelevanz auf.  

 

Sowohl im alltäglichen Leben als auch im beruflichen Kontext, z.B. bei Gehalts-

verhandlungen oder Leistungsbeurteilungen, fragen sich Mitarbeiter oftmals, ob 

sie fair behandelt werden. Ob ein Ereignis als fair oder gerecht einzustufen ist, 

ist allerdings nicht nach objektiven Maßstäben beurteilbar. Vielmehr ist das Ge-

rechtigkeitsempfinden als sozial definiertes Konstrukt davon abhängig, als wie 

fair oder gerecht etwas subjektiv wahrgenommen wird (Maier, Streicher, Jonas & 

Woschée, 2007). Insbesondere bei der Gestaltung mehr oder weniger transpa-

renter Lohn- und Vergütungssysteme ist es deshalb von hoher Bedeutung, ob 

dieses von den Mitarbeitern als fair empfunden wird. Auf einen Zusammenhang 

zwischen Lohntransparenz und organisationaler Gerechtigkeit wurde beispiels-

weise auch bei Colella et al. (2007), wie zu Beginn beschrieben, verwiesen. Auf-

grund dessen soll nun das Konstrukt der organisationalen Gerechtigkeit näher 

erläutert werden.  

Die Anfänge der Gerechtigkeitsforschung im organisationalen Kontext ge-

hen bereits auf Adams in den 1960er Jahre zurück. Die im Jahr 2001 von Colquitt 

entwickelte vierdimensionale Struktur organisationaler Gerechtigkeit, welche in 

einer metaanalytischen Studie von Colquitt et al. (2001) bestätigt werden konnte, 

stellt den aktuellen state-of-the-art dar. Nach Colquitt kann zwischen den vier 

Formen der distributiven, der prozeduralen, der interpersonalen und der informa-

2.5 Organisationale Gerechtigkeit 
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tionalen Gerechtigkeit unterschieden werden. Die distributive Gerechtigkeit be-

zieht sich auf die wahrgenommene Fairness von Ergebnissen bzw. der Vertei-

lung von Ergebnissen nach der Equity-Theorie (Adams, 1965). Bei der Verteilung 

von Ergebnissen wird - der Theorie zufolge - der eigene Input (z.B. Leistung) in 

Beziehung zum erzielten Output gesetzt (z.B. Gehalt). Wenn dieses Verhältnis 

nicht dem einer Vergleichsperson entspricht, so wird die Verteilung als ungerecht 

empfunden. Mitarbeiter versuchen infolgedessen, das wahrgenommene Un-

gleichgewicht zwischen Input und Output zu reduzieren, indem sie ihren Input 

verringern. Dies könnte zum Beispiel eine Verschlechterung der Arbeitsleistung 

des betroffenen Mitarbeiters zur Folge haben.  

Bei der prozeduralen Gerechtigkeit geht es vor allem darum, als wie fair die 

Prozesse wahrgenommen werden, die zu den Ergebnissen bzw. der Ergebnis-

verteilung geführt haben (Nerdinger, Blickle & Schaper, 2008). Von hoher Bedeu-

tung ist hierbei beispielsweise, inwiefern die Mitarbeiter die Prozesse oder das 

Ergebnis beeinflussen können, ob Regeln konsistent Anwendung finden, ob Ent-

scheidungen unvoreingenommen getroffen werden und ob genaue Informationen 

die Basis für die Entscheidungsfindung bilden. Ferner ist es wichtig, ob bei mög-

lichen Fehlentscheidungen Korrekturen vorgenommen werden können und 

schlussendlich auch, ob ethische Standards eingehalten werden (Maier et al., 

2007).  

Bei der interpersonalen Gerechtigkeit steht die Wahrnehmung der sozialen 

Interaktion bei der Entscheidungsfindung im Fokus. Es wird zum Beispiel be-

trachtet, wie viel Respekt der Person entgegengebracht wird, die von der Ent-

scheidung betroffen ist (Maier et al., 2007). Die letzte Facette der informationalen 

Gerechtigkeit knüpft an das Informationsverhalten der entscheidungstreffenden 

Person an. Im Fokus stehen hier die Fragen, ob Begründungen und spezifische 

Informationen gegeben werden, ob diese der Wahrheit entsprechen sowie zeit-

nah erfolgen (Shapiro, Buttner & Barry, 1994). Die beiden zuletzt beschriebenen 

Dimensionen organisationaler Gerechtigkeit, also die interpersonale und die in-

formationale Gerechtigkeit, wurden in früheren Forschungen von Bies und Moag 

(1986) zunächst als eine zusammenfassende Dimension angesehen. Die Auto-

ren bezeichneten diese als interaktionale Gerechtigkeit. Da allerdings andere 

Studien (Greenberg, 1993b, 1993a; Shapiro et al., 1994) zeigten, dass die darin 
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enthaltenen Facetten unabhängig voneinander spezifische Effekte haben, entwi-

ckelte Colquitt (2001) Items für beide Facetten (Maier et al., 2007). 

Die Metaanalyse von Cohen-Charash und Spector (2001) untersuchte die 

Antezedenzien und Konsequenzen organisationaler Gerechtigkeit. Für die Ante-

zedenzien konnte einerseits festgestellt werden, dass die demografischen Vari-

ablen des Wahrnehmenden nur eine untergeordnete Rolle bei den Gerechtig-

keitswahrnehmungen spielen. Andererseits zeigte sich, dass Persönlichkeitsva-

riablen, wie z.B. negative Affektivität mit der Wahrnehmung von Gerechtigkeit 

negativ zusammenhängt. Weiterhin stellte sich heraus, dass auch das Mitspra-

cherecht der Mitarbeiter, die wahrgenommene organisationale Unterstützung so-

wie eine negative Ergebniswahrnehmung durch den Mitarbeiter als Antezedens-

variablen angesehen werden können.  

Weitere Metaanalysen (Behson, 2011; Colquitt et al., 2001) zeigten, dass 

Arbeitseinstellungen und (dys-) funktionale Verhaltensweisen als wichtige Krite-

riumsvariablen des organisationalen Gerechtigkeitsempfindens fungieren. So 

gibt es bedeutsame positive Zusammenhänge des Empfindens organisationaler 

Gerechtigkeit mit Arbeitseinstellungen, wie organisationalem Commitment, Ar-

beitszufriedenheit, Lohnzufriedenheit und Vertrauen. Außerdem korreliert das or-

ganisationale Gerechtigkeitsempfinden positiv mit funktionalen Verhaltenswei-

sen, wie z.B. freiwilligem Arbeitsengagement und Leistungsverhalten, und nega-

tiv mit dysfunktionalen Verhaltensweisen (z.B. Diebstahl, Kündigungsabsicht). 

Abschließend lässt sich festhalten, dass das Konstrukt der organisationalen Ge-

rechtigkeit, wie auch die Konstrukte zuvor, eine hohe Relevanz für Organisatio-

nen und deren Mitarbeiter haben. Wie und warum, Lohntransparenz das Empfin-

den organisationaler Gerechtigkeit beeinflusst, wird im nächsten Kapitel darge-

legt. 

 

Verwandt mit der gerade beschriebenen Thematik der organisationalen Gerech-

tigkeit ist auch das nun folgende Konstrukt des organisationalen Vertrauens. Für 

Organisationen ist es nicht nur wichtig, dass Mitarbeiter die Prozesse und Vertei-

lung von Ressourcen als fair und gerecht empfinden, sondern auch, dass sie ihr 

Vertrauen entgegenbringen. Da das Vertrauen nachweislich die Effektivität von 

2.6 Organisationales Vertrauen 
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Organisationen steigern kann (Bijlsma & Koopman, 2003; Lehmann-Willenbrock 

& Kauffeld, 2010), stellt es einen wesentlichen Bestandteil einer guten Beziehung 

zwischen Arbeitgeber und -nehmer dar. Vertrauen im Allgemeinen ist Gegen-

stand jahrzehntelanger Forschung unterschiedlicher Disziplinen, weshalb sich 

auch verschiedene Ansätze zur Definition von Vertrauen entwickelt haben. Whi-

tener, Brodt, Korsgaard und Werner (1998) definieren Vertrauen als multidimen-

sionales Konstrukt folgendermaßen: 

 

First, trust in another party reflects an expectation of belief that the other party 

will act benevolently. Second, one cannot control or force the other party to 

fulfill this expectation – that is, trust involves a willingness to be vulnerable 

and risk that the other party may not fulfill that expectation. Third, trust invol-

ves some level of dependency on the other party so that the outcomes of one 

individual are influenced by the actions of another. (S.513) 

 

Vertrauen kann somit als Einstellung aufgefasst werden, die ein sogenannter 

Vertrauensgeber gegenüber einem Vertrauensnehmer hat. Diese Einstellung 

rührt von den Wahrnehmungen und Überzeugungen, die der Vertrauensgeber 

über den Vertrauensnehmer hat, welche wiederum aus der Beobachtung vergan-

genen Verhaltens des Vertrauensnehmers resultieren. Eine andere Definition 

stammt von Rousseau, Sitkin, Burt und Camerer (1998). Ihnen zufolge kann Ver-

trauen als psychologischer Zustand beschrieben werden, der die Absicht um-

fasst, Verletzlichkeit (gegenüber einem anderen) auf der Grundlage positiver Er-

wartungen an die Absichten bzw. das Verhalten dieses anderen zu akzeptieren 

(Rousseau et al., 1998). Hier steht vor allem das Eingehen eines Risikos und 

eine positive Zukunftserwartung des Vertrauensgebers an das Verhalten des 

Vertrauensnehmers im Vordergrund (Bruckner, 2016). Es gibt noch zahlreiche 

weitere Definitionsansätze, ihnen allen sind allerdings folgende Aspekte gemein-

sam: Erstens geht der Vertrauensgeber ein Risiko einer möglichen Enttäuschung 

durch den Vertrauensnehmer ein. Der Vertrauensgeber liefert sich letzterem aus 

und erhöht dadurch seine eigene Verletzlichkeit. Zweitens beinhalten die An-

sätze, wie beispielsweise die gerade erwähnte Konzeptualisierung von 

Rousseau und Kollegen, eine positive Zukunftserwartung. Dies bedeutet, dass 
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der Vertrauensnehmer eine zukünftige Situation nicht zu seinen Gunsten aus-

nutzt. Drittens wird immer von einer Interaktion von mindestens zwei Akteuren 

(z.B. Personen, wie Kollegen, Mitarbeiter, Führungskraft, oder Organisationen) 

und einer reziproken Vertrauensbeziehung ausgegangen. Zuletzt handelt es sich 

bei Vertrauen um einen Kontrollverzicht bzw. -verlust (Bruckner, 2016; Kasse-

baum, 2004).  

Vertrauen ist allerdings nicht nur wichtig in persönlichen Beziehungen im 

Privatleben, sondern genauso bedeutsam für Beziehungen im organisationalen 

Umfeld. Zusammenarbeit im beruflichen Kontext impliziert Interdependenzen 

zwischen verschiedenen Akteuren. Um persönliche und organisationale Ziele er-

reichen zu können, sind diese verschiedenen Akteure voneinander abhängig und 

müssen sich aufeinander verlassen, sich gegenseitig also vertrauen (Mayer, Da-

vis & Schoorman, 1995). Aus diesem Grund ist das Vertrauen in Organisationen 

von hoher Bedeutung, um ein effektives Funktionieren dieser und ihrer Mitglieder 

sicherzustellen. Ferres und Travaglione (2003) sowie Lehmann-Willenbrock und 

Kauffeld (2010) nehmen eine dreidimensionale Struktur organisationalen Ver-

trauens an. Organisationales Vertrauen lässt sich ihnen zufolge in Hinblick auf 

verschiedene Fokusse bzw. Referenten dieses Vertrauens differenzieren. Die 

oben genannten Autoren unterscheiden das Vertrauen in die Organisation als 

solche, das Vertrauen in die Führungskraft und das Vertrauen in Kollegen bzw. 

das Team.  

Ferres und Travaglione (2003) zeigten, dass alle drei Dimensionen organi-

sationalen Vertrauens positiv mit wahrgenommener organisationaler Unterstüt-

zung, affektivem Commitment und transformationaler Führung und negativ mit 

der Kündigungsabsicht korrelieren. In der dazu korrespondierenden deutschen 

Studie (Lehmann-Willenbrock & Kauffeld, 2010) demonstrierten die Autoren au-

ßerdem hypothesenkonform, dass alle drei Dimensionen positiv mit der Arbeits-

zufriedenheit zusammenhängen. Darüber hinaus berichteten die Autoren der 

deutschen Studie, dass die drei Foki unterschiedliche Zusammenhänge mit ver-

schiedenen Kriteriumsvariablen aufweisen. So erhöht insbesondere das Ver-

trauen in die Kollegen den Gruppenzusammenhalt, das Vertrauen in die Füh-

rungskraft fördert innovatives Verhalten und das Vertrauen in die Organisation 

hängt positiv mit affektivem Commitment zusammen. Darüber hinaus ist auch 
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das Einhalten bzw. Brechen des psychologischen Vertrags eine wichtige Variable 

im Zusammenhang mit Vertrauen. In einer Längsschnittstudie konnte gezeigt 

werden, dass das Vertrauen sowohl Ursache als auch Konsequenz einer wahr-

genommenen psychologischen Vertragsverletzung sein kann (Robinson, 1996). 

Einerseits verringert ein hohes initiales Vertrauen die Wahrscheinlichkeit, dass 

eine spätere Vertragsverletzung überhaupt als solche interpretiert wird. Auf der 

anderen Seite führt eine psychologische Vertragsverletzung zu einem Vertrau-

ensverlust.  

Ferner gibt der Review-Artikel von Fulmer und Gelfand (2012) einen Über-

blick über die Antezedenzien und Konsequenzen von Vertrauen in Organisatio-

nen. Die Autoren differenzieren sowohl nach verschiedenen Foki als auch unter-

schiedlichen Ebenen. Bei den Foki kann zwischen Vertrauen in interpersonelle 

Referenzpersonen (z.B. die Führungskraft, ein Verhandlungspartner, ein Kol-

lege), in Teams (i.S. eines Kollektivs von voneinander abhängigen Menschen, 

die ein gemeinsames Ziel verfolgen) und Organisationen (i.S. der Organisation 

als Ganzes) unterschieden werden. Zusätzlich differenziert der Artikel von Ful-

mer und Gelfand (2012) Antezedenzien und Konsequenzen von Vertrauen auf 

individueller (individueller Grad einer Person an Vertrauen), Team- (Grad an Ver-

trauen, den einzelne Personen innerhalb eines Teams gemeinsam haben) und 

Organisationsebene (aggregierter Grad an Vertrauen, der mit ausreichendem 

Konsens unter den Mitgliedern in einer Organisation geteilt wird). Antezedenzien 

für die hier relevante Form des Vertrauens in Organisationen auf individueller 

Ebene stellen beispielsweise, eine positive Arbeitnehmer-Arbeitgeber-Beziehung 

(Whitener, 2001; Zhang, Tsui, Song, Li & Jia, 2008), das Brechen bzw. Einhalten 

des psychologischen Vertrages (Deery, Iverson & Walsh, 2006), Gerechtigkeits-

wahrnehmungen (Cohen-Charash & Spector, 2001) und die wahrgenommene 

organisationale Unterstützung (Whitener, 2001) dar. Im Gegensatz dazu zählen 

die organisationale Identifikation (Edwards & Cable, 2009; Restubog, Hornsey, 

Bordia & Esposo, 2008), Arbeitszufriedenheit (Edwards & Cable, 2009), die In-

tention in der Organisation zu verbleiben (Montes & Irving, 2008) sowie freiwilli-

ges Arbeitsengagement (Restubog et al., 2008) als Konsequenzen von individu-

ellem Vertrauen in Organisationen.  
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Ein Hauptargument von Befürwortern der Lohngeheimhaltung ist, dass die Ge-

heimhaltung des eigenen Lohns dem Empfinden verstärkter Privatsphäre zu 

Gute kommt. Weiterhin wird auf Basis verschiedener Umfragewerte geschlossen, 

dass der Wunsch nach Privatsphäre über die eigene Person und das eigene Ge-

halt über dem Wunsch zu wissen, was andere verdienen, steht. (Colella et al., 

2007). Darüber hinaus ergab eine Studie, dass es viele Personen bevorzugen 

würden, Fragen über ihr Familienleben oder ihre religiösen Ansichten zu beant-

worten, als über ihr Gehalt zu sprechen (Bierman & Gely, 2004). Die Wahrung 

der Privatsphäre auf der einen und die Einführung von Lohntransparenz auf der 

anderen Seite scheinen sich somit grundsätzlich entgegenzustehen. Zur Aufklä-

rung dieser kontradiktorischen Beziehung soll in der vorliegenden Studie unter-

sucht werden, welchen Einfluss das interindividuell unterschiedliche Bedürfnis 

nach Privatheit (Need for Privacy) von Arbeitnehmern im Zusammenhang mit 

Lohntransparenz hat. Nachfolgend wird deshalb das Konstrukt der Privatheit ge-

nauer definiert und erläutert.  

Wenn im Alltag von Privatsphäre gesprochen wird, nutzen Wissenschaftler 

den Begriff der Privatheit. In vielen unterschiedlichen Disziplinen, vor allem der 

Psychologie und den Sozialwissenschaften wurden verschiedene Theorien und 

Konzepte in Zusammenhang mit Privatheit entwickelt. Beispielsweise definiert 

Westin (1967) Privatheit folgendermaßen: „privacy is the voluntary and temporary 

withdrawal of a person from general society through physical or psychological 

means, either in a state of solitude or small-group intimacy or, when among larger 

groups, in a condition of anonymity or reserve“ (S.5). Privatheit kann somit als 

freiwilliger, vorübergehender Rückzug aus der Gesellschaft definiert werden, in-

dem man sich räumlich isoliert, sich in kleinere Gruppen zurückzieht oder indem 

man sich in größeren Gruppen anonym und zurückhaltend verhält. Privatheit 

kann weiterhin als sekundäres Bedürfnis verstanden werden, welches wiederum 

die Erfüllung grundlegenderer Bedürfnisse ermöglicht. Westin (1967) beschreibt, 

dass Privatheit den Bedürfnissen nach Autonomie, emotionaler Erleichterung, 

Selbstevaluation und geschützter Kommunikation dienlich sein kann und somit 

vier wichtige Funktionen hat. Unter Autonomie ist zu verstehen, dass in einer 

privaten Umgebung soziale Normen durchbrochen werden können und mit 

2.7 Need for Privacy 
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neuen Verhaltensweisen und Gedanken experimentiert werden kann. Weiterhin 

entsteht emotionale Erleichterung dadurch, dass man sich den Anforderungen 

und Stimulationen der Umwelt in einer wertfreien Umgebung entziehen kann. Die 

Selbstevaluation ist darüber hinaus ebenfalls eine wichtige Funktion der Privat-

heit, um aufrichtig zwischen den eigenen Idealen und der persönlichen Leistung 

abzuwägen. Abschließend ist Privatheit insofern wichtig, als dass eine ge-

schützte Kommunikation ermöglicht wird, in der Einblicke in das „wahre Ich“ ge-

geben werden können und in der die mentale Distanz zum Gesprächspartner 

vergleichsweise gering ist (Trepte, 2012). Privatheit kann somit als Zustand an-

gesehen werden, in dem die Befriedigung grundlegender Bedürfnisse erfüllt wer-

den kann. Beispielsweise ist eine geschützte Kommunikation notwendig, um be-

deutungsvolle Beziehungen aufzubauen, was wiederum eine Bedingung für die 

Befriedigung sozialer Bedürfnisse ist (Trepte, 2012). Pedersen (1999) hat die 

Funktionen von Privatheit später nochmals untersucht und präzisiert. Er schlägt 

vor, dass Privatheit für Autonomie, Vertrauen, Regeneration, Reflexion und Kre-

ativität sorgt. 

Ein anderes, weit verbreitetes Konzept von Privatheit ist auf Burgoon aus 

dem Jahr 1982 zurückzuführen. Privatheit lässt sich ihr zufolge in vier verschie-

dene Facetten differenzieren - die physische, die psychologische, die soziale und 

die informationelle Privatheit. Die vier Facetten beinhalten jeweils die subjektiv 

wahrgenommene Kontrolle über einen bestimmten Bereich. So bezeichnet die 

physische Privatheit die subjektiv wahrgenommene Kontrolle darüber, sich kör-

perlich entziehen zu können, wohingegen die psychologische Privatheit den Fo-

kus auf die Kontrolle, selbst bestimmen zu können, welche Emotionen und Ge-

danken man kommunizieren und von anderen erfahren möchte, legt (Braun & 

Trepte, 2016). Die soziale Privatheit umfasst die subjektive Kontrolle darüber, 

sich dem Kontakt anderer zu entziehen, um so beispielsweise Abgeschiedenheit 

oder Intimität empfinden zu können (Braun & Trepte, 2016). Die letzte Facette, 

die informationelle Privatheit beschreibt die Kontrolle darüber, in welchem Aus-

maß bestimmte Informationen an andere Personen weitergegeben werden. 

 

 



Lohntransparenz         31 

 

Privatsphäre ist aus psychologischer Sicht essenziell. So können Kinder bei-

spielsweise wichtige kognitive und motorische Fähigkeiten nur dann entwickeln, 

wenn sie neue Dinge in Privatsphäre, also in einer Situation ohne Bewertungs-

angst, ausprobieren können. Auch bei Erwachsenen ist Privatsphäre für ihre be-

rufliche und persönliche Weiterentwicklung wesentlich, da Erholung und Kreati-

vität nur dann entstehen können, wenn das persönlich präferierte Maß an Pri-

vatsphäre hergestellt ist (Trepte, 2012; Westin, 1967). Allerdings brauchen wir 

neben unserer Privatsphäre auch den gezielten Austausch und den Kontakt zu 

anderen Menschen. Nach der Social Penetration Theory, die von Altman und 

Taylor in den 1970er Jahren entwickelt wurde, können sich menschliche Bezie-

hungen nur durch die gegenseitige und sukzessive Selbstoffenbarung und Preis-

gabe von zunehmend persönlichen, sensitiven Informationen weiterentwickeln 

und so von einer oberflächlichen zu einer intimeren Beziehung werden. Selbstof-

fenbarung auf der einen und Privatheit auf der anderen Seite, sind somit beide 

von entscheidender Bedeutung für das alltägliche Leben.  

Auch wenn alle Menschen ein gewisses Maß an Privatheit für ihre persön-

liche Entwicklung benötigen, ist das ideale Ausmaß an Privatheit von Person zu 

Person sehr verschieden. Individuen unterscheiden sich nämlich sowohl inter- 

als auch intraindividuell in ihrem Bedürfnis nach Privatheit (Trepte, 2012). So gibt 

es beispielsweise Personen, die mehr Zeit für sich und ihre Erholung brauchen 

als andere. Gleichzeitig ist das Bedürfnis nach Privatheit tagesabhängig, sodass 

Menschen grundsätzlich an manchen Tagen verstärkt das Bedürfnis, privat zu 

sein, verspüren und an anderen weniger. Darüber hinaus ist es wichtig, dass es 

ein Gleichgewicht zwischen dem gewünschten Grad und dem tatsächlich erleb-

ten Grad an Privatheit gibt. Ein Ungleichgewicht - sowohl zu viel als auch zu we-

nig Privatheit - kann Unzufriedenheit beim Individuum auslösen (Trepte, 2012).  

Personen mit einem überdurchschnittlichem hohen Bedürfnis nach Privat-

heit werden von Interaktionspartnern als angespannt oder unnatürlich wahrge-

nommen (Larson & Bell, 1988). Eine Längsschnittstudie von Wei, Russell und 

Zakalik (2005) ergab, dass College-Studierende, die keine Informationen über 

sich preisgeben, im Vergleich zu offeneren Menschen einsamer und trauriger 

sind. Im organisationalen Kontext demonstrierte eine Studie von Alge, Ballinger, 

Tangirala und Oakley (2006), dass die Wahrnehmung informationeller Privatheit 
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zu psychologischem Empowerment und dies wiederum zu verstärktem OCB so-

wie mehr Kreativität führte. Somit hat das Konzept der Privatheit nicht nur Aus-

wirkungen auf das private, sondern auch auf das berufliche Leben von Mitarbei-

tern und könnte im Zusammenhang mit der hier vorliegenden Studie einen be-

deutsamen Moderator auf die Beziehung zwischen Lohntransparenz und den Kri-

teriumsvariablen darstellen.   
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Um die Auswirkungen der Lohntransparenz auf Arbeitnehmer besser verstehen 

zu können, werden in diesem Kapitel Hypothesen formuliert, die es im Rahmen 

der Studie zu überprüfen gilt. Hierzu werden sowohl Zusammenhangshypothe-

sen als auch Moderatorhypothesen aufgestellt, deren Untersuchung den drei 

Forschungszielen der Studie Rechnung tragen soll. Erstens geht es um die all-

gemeine Frage, wie sich die Lohntransparenz auf Arbeitnehmer auswirkt. Zwei-

tens soll herausgefunden werden, ob die drei Dimensionen der Lohntransparenz 

unterschiedliche Effekte auf die Kriteriumsvariablen haben. Wichtige Studien im 

Kontext der Lohntransparenz, messen das Konstrukt eindimensional oder haben 

die Dimensionen für die Analysen zu einem Gesamtwert aggregiert, sodass der 

spezifische Effekt der einzelnen Dimensionen nicht mehr ersichtlich ist (z.B. 

Futrell & Jenkins, 1978; Marasi et al., 2018; Scheller & Harrison, 2018; Smit & 

Montag-Smit, 2018). Die hier vorliegende Studie ist die erste, die die drei Dimen-

sionen der Lohntransparenz gleichzeitig empirisch untersucht. Drittens soll ermit-

telt werden, ob das Bedürfnis nach informationeller Privatheit sowie die Höhe des 

Bruttoentgelts einen Einfluss auf den Zusammenhang zwischen Lohntranspa-

renz und den abhängigen Variablen haben und als Moderatoren fungieren.  

 

Im Rahmen der Hypothesenformulierung werden als erstes Zusammenhangshy-

pothesen formuliert, die die Auswirkungen der Lohntransparenz auf Arbeitneh-

mer näher beleuchten. Insgesamt werden sechs Hypothesen aufgestellt, die den 

Zusammenhang zwischen Lohntransparenz und Lohnzufriedenheit, affektivem 

Commitment, freiwilligem Arbeitsengagement, organisationaler Gerechtigkeit (in 

seinen zwei Facetten prozedurale und distributive Gerechtigkeit) sowie organisa-

tionalem Vertrauen untersuchen.  

  

3 Fragestellung und Hypothesen 

3.1 Zusammenhangshypothesen 
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Viele Studien, die sich mit Lohntransparenz befassen, beinhalten eine Untersu-

chung von Lohnzufriedenheit als Konsequenz von transparenten Lohn- und Ver-

gütungspraktiken. Welche Auswirkungen die Lohntransparenz genau auf die 

Lohnzufriedenheit haben soll und warum, wird nachfolgend anhand von Studien-

ergebnissen und theoretischen Überlegungen näher erläutert.  

Wie bereits in Kapitel 2.1 erwähnt, untersuchte Lawler (1965a) bei Füh-

rungskräften die Wahrnehmung von und die Zufriedenheit mit der Bezahlung in 

Zusammenhang mit Lohngeheimhaltung. Es zeigte sich, dass eine Geheimhal-

tung von Lohninformationen dazu führte, dass die befragten Manager fehlerhafte 

Wahrnehmungen über die Bezahlung ihrer Mitarbeiter und Vorgesetzen hatten. 

Dies wiederum resultierte in einer Unzufriedenheit mit der eigenen Bezahlung. 

Milkovich und Anderson (1972) replizierten Lawler‘s Studie und schlussfolgerten, 

dass eine transparentere Kommunikation von Gehaltsinformationen dabei helfen 

könnte, die Lohnzufriedenheit der Mitarbeiter zu steigern. Einige Studien (z.B. 

Burroughs, 1982; Scheller & Harrison, 2018) bestätigten diese Schlussfolgerung 

und berichteten, dass die Lohnzufriedenheit der Mitarbeiter höher ist, wenn die 

Bezahlung transparent ist, und im Umkehrschluss ebenso, dass eine geringe 

Lohntransparenz (Lohngeheimhaltung) zu Unzufriedenheit mit der Bezahlung 

führt. Futrell und Jenkins (1978) zeigten sogar in einer Längsschnittstudie mit 

Verkäufern, dass nicht nur die Zufriedenheit mit der Bezahlung sondern auch die 

Zufriedenheit mit der Arbeit im Allgemeinen und mit den Kollegen höher war, 

wenn die Bezahlung transparent ist. Eine weitere Studie verdeutlichte, dass die 

wahrgenommene Kommunikation darüber, wie Lohnstufen bestimmt werden, po-

sitiv mit Lohnzufriedenheit zusammenhängt (Day, 2011, 2012). Auch eine aktu-

elle Studie aus dem Jahr 2018 von Scheller und Harrison fand heraus, dass 

Lohntransparenz positiv mit Lohnzufriedenheit korreliert. Es existieren damit 

mehrere empirische Befunde, die darlegen, dass sich Lohntransparenz positiv 

auf die Zufriedenheit mit dem Lohn auswirkt.  

Allerdings gibt es auch widersprüchliche Ergebnisse zum Zusammenhang 

zwischen Lohntransparenz und Lohnzufriedenheit, die den gerade aufgeführten 

Befunden entgegenstehen. So konnte Day beispielsweise in einer anderen Stu-

die aus dem Jahr 2007 einen Zusammenhang zwischen den beiden Variablen 

3.1.1 Lohntransparenz und Lohnzufriedenheit 
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nicht bestätigen. Eine weitere Studie von Card, Mas, Moretti und Saez (2012) 

hingegen berichtete sogar, dass Mitarbeiter der University of California, die zuvor 

über eine Website mit Gehaltsinformationen informiert worden sind, eine gerin-

gere Lohnzufriedenheit aufwiesen als Mitarbeiter, die nicht über diese Website 

informiert worden sind. Zu dieser Studie gaben Scheller und Harrison (2018) al-

lerdings zu bedenken, dass die Lohninformationen durch eine Quelle außerhalb 

der Organisation, nämlich durch die lokale Zeitung, veröffentlicht worden sind. 

Sie schlussfolgerten, dass die Quelle, die für die Preisgabe der Informationen 

verantwortlich war, sowie die Tatsache, dass die Informationen so plötzlich und 

ohne Vorankündigung von Seiten der Organisation publiziert worden sind, die 

Ergebnisse beeinflusst haben könnten. Somit ist es möglich, dass der Effekt der 

Veröffentlichung der Lohninformationen ein anderer ist, wenn die Unternehmens-

führung für die Herausgabe der Informationen verantwortlich ist und Mitarbeiter 

vorab darüber informiert werden, wann und warum die Informationen zugänglich 

gemacht werden.  

Nicht nur Studienergebnisse, sondern auch theoretische Überlegungen 

stützen die Annahme, dass sich Lohntransparenz positiv auf die Lohnzufrieden-

heit auswirkt. Scheller und Harrison (2018) argumentierten auf Basis der Aus-

tauschtheorie beziehungsweise der social exchange theory (Blau, 1964; Ho-

mans, 1958). Ein sozialer Austausch beschreibt der Theorie nach, einen Aus-

tausch von Aktivitäten, materieller oder immaterieller Natur, zwischen mindes-

tens zwei Parteien, der mehr oder weniger vor- oder nachteilhaft ist. Wenn Indi-

viduen mit anderen Parteien interagieren, führen sie eine Kosten-Nutzen-Analyse 

durch. Soziales Verhalten kann demnach als Ergebnis eines reziproken Aus-

tauschprozesses aufgefasst werden, dessen Ziel es ist, Kosten zu minimieren 

und Nutzen zu maximieren. Das Zustandekommen dieser reziproken Austausch-

beziehung zwischen den Parteien kann wie folgt erklärt werden: Nach der Theo-

rie des sozialen Austausches stimmen die Gefühle und Verhaltensweisen eines 

Individuums mit denen der ursprünglichen Quelle (dem Interaktionspartner) über-

ein. Darüber hinaus postuliert die Theorie, dass die vielen Interaktionen, in denen 

die beiden Parteien in der Austauschbeziehung involviert sind, Verpflichtungen 

und Erwartungen an Reziprozität erzeugen. Mit der Zeit entwickelt sich die Be-

ziehung zwischen den beiden Parteien zu einer Vertrauensbeziehung, in der die 
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Parteien annehmen, dass zukünftige Interaktionen von ähnlicher Art gestaltet 

sein werden. Damit ergeben sich zwei Situationen: Ein Individuum entwickelt auf 

Basis vorangegangener Interaktionen die Annahme, dass zukünftige Interaktio-

nen entweder positiv oder negativ für ihn sein können. Im ersten Fall nimmt ein 

Individuum an, dass die Beziehung für ihn persönlich vorteilhaft ist, wenn es viele 

positive Interaktionen mit der ursprünglichen Quelle bzw. der anderen Partei er-

lebt und darauf vertraut, dass zukünftige Interaktionen ebenfalls positiv ausfallen 

werden. Im Falle dieser positiven Erwartungshaltung wird das Individuum positive 

Gefühle erleben und sich in einer kooperativen Art und Weise verhalten. Hier 

spricht man von einer positiven Kosten-Nutzen-Bilanz. Im umgekehrten Fall, 

wenn das Individuum die Beziehung als nachteilhaft empfindet, negative Interak-

tionen wahrnimmt oder der anderen Partei misstraut, wird es das Verhalten der 

anderen Partei in einer ähnlich schlechten Weise nachahmen und widerspiegeln. 

Diese Situation kann auch als negative Kosten-Nutzen-Bilanz interpretiert wer-

den. Handlungen und Gefühle von Mitarbeitern können somit als Antwort auf er-

wartete, zukünftige oder vergangene Interaktionen mit der beschäftigenden Or-

ganisation interpretiert werden, da zwischen den beiden Parteien eine reziproke 

Austauschbeziehung besteht. 

Übertragen auf die hier beschriebene Beziehung zwischen Arbeitgeber und 

Arbeitnehmer ist auf Grundlage der Theorie folgendes denkbar: Die Freigabe von 

Lohninformationen durch den Arbeitgeber kann vom Arbeitnehmer als positive 

Interaktion sowie als Nutzen oder Vorteil interpretiert werden, wodurch eine po-

sitive Kosten-Nutzen-Bilanz für den Arbeitnehmer entsteht. Im Gegenzug wird 

der Arbeitnehmer diese positive Interaktion spiegeln und positive Gefühle emp-

finden. Es wird deshalb angenommen, dass Arbeitnehmer im Austausch bzw. als 

Reaktion auf die Freigabe der Informationen positiv reagieren und dann z.B. zu-

friedener mit ihrem Gehalt sind. Deshalb wird folgende Hypothese aufgestellt: 

 

Hypothese 1: (a) Prozedurale, (b) distributive und (c) kommunikative Lohntrans-

parenz stehen in einem positiven Zusammenhang mit Lohnzufrie-

denheit. 
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Als bedeutende Variable der AOP-Psychologie soll nun dargelegt werden, wie 

und warum die Lohntransparenz die Identifikation mit und emotionale Bindung an 

die Organisation der Mitarbeiter beeinflusst. Scheller und Harrison (2018) sowie 

Day (2012) wiesen in ihren Studien neben den Zusammenhängen von Lohn-

transparenz mit Lohnzufriedenheit ebenfalls darauf hin, dass Lohntransparenz 

bzw. die wahrgenommene Kommunikation über die Bestimmung von Lohnstufen 

einen positiven Effekt auf das affektive Commitment hat.  

Wie Scheller und Harrison argumentieren Marasi und Bennett (2016) auf 

Basis der Austauschtheorie (Blau, 1964; Homans, 1958) und schlagen vor, dass 

eine hohe Lohntransparenz zu höherem organisationalen Commitment führt, da 

die Mitarbeiter von der ehrlichen und offenen Kommunikation von Lohninformati-

onen ihnen gegenüber auf das Vertrauen und Engagement der Organisation 

rückschließen. Indem das Unternehmen die Gehaltsstrukturen offenlegt, haben 

die Mitarbeiter das Gefühl, dass die Organisation ihnen großes Vertrauen entge-

genbringt. Außerdem zeigt die Organisation, dass keine großen Gehaltunter-

schiede existieren oder sonstige Ungleichheiten bestehen. Vor dem Hintergrund, 

dass Interaktionen im Sinne der Austauchtheorie reziproke Prozesse sind, kann 

angenommen werden, dass Arbeitnehmer bei einer hohen Lohntransparenz das 

Engagement der Organisation erwidern und ebenfalls ihr Engagement und ihre 

Identifikation mit der Organisation erhöhen. Somit wird angenommen, dass Ar-

beitnehmer als eine positive Reaktion auf die Preisgabe von Lohninformationen 

durch den Arbeitgeber nicht nur zufriedener sind, sondern auch ein höheres af-

fektives Commitment zeigen.  

Weiterhin schlagen Marasi und Bennett (2016) vor, dass auch eine extreme 

Lohngeheimhaltung zu höherem organisationalen Commitment führen könne. 

Ihnen zufolge solle sowohl extreme Lohntransparenz als auch extreme Lohnge-

heimhaltung (im Gegensatz zu einer moderaten Lohntransparenz) in einem po-

sitiven Zusammenhang mit organisationalem Commitment stehen. Als Erklärung 

für den positiven Zusammenhang zwischen extremer Lohngeheimhaltung und 

organisationalem Commitment führen die Autoren an, dass Arbeitnehmer auch 

ein gewisses Maß an Privatsphäre am Arbeitsplatz erwarten. Durch eine extreme 

Lohngeheimhaltung kommt der Arbeitgeber diesem Bedürfnis in Hinblick auf die 

3.1.2 Lohntransparenz und affektives Commitment 
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Geheimhaltung persönlicher Lohninformationen nach. Im Sinne der Austausch-

theorie empfänden Mitarbeiter ebenfalls ein höheres Commitment gegenüber Or-

ganisationen, die ihre Privatsphäre respektieren und schützen. Marasi und Ben-

nett (2016) nehmen damit einen nichtlinearen bzw. kurvenförmigen Zusammen-

hang zwischen Lohntransparenz bzw. Lohngeheimhaltung und organisationalem 

Commitment an, bei dem eine moderate Form der Lohntransparenz das ge-

ringste Maß an organisationalem Commitment hervorrufen würde. Kritisch anzu-

merken ist, dass diese Annahme nicht empirisch geprüft wurde. Zwar klingt die 

theoretische Überlegung von Marasi und Bennett (2016) bezüglich dieses nicht-

linearen, kurvenförmigen Zusammenhangs plausibel, aufgrund des in dieser Ar-

beit liegenden Fokus auf Lohntransparenz sowie den ergänzenden Studiener-

gebnissen von Scheller und Harrison (2018) und Day (2012) wird hier allerdings 

ein linearer Zusammenhang angenommen und folgende Hypothese aufgestellt: 

 

Hypothese 2: (a) Prozedurale, (b) distributive und (c) kommunikative Lohntrans-

parenz stehen in einem positiven Zusammenhang mit affektivem 

Commitment. 

 

Wie Studien veranschaulichen, beeinflusst Lohntransparenz nicht nur Arbeitsein-

stellungen, wie die Lohnzufriedenheit oder das affektive Commitment, sondern 

sie legen ebenso einen Einfluss der Transparenz auf die Aufgabenbewältigung 

(Bamberger & Belogolovsky, 2010; Belogolovsky & Bamberger, 2014; Belogolo-

vsky, Bamberger, Alterman & Wagner, 2016) und das Arbeitsverhalten von Mit-

arbeitern (Marasi et al., 2018) nahe. Um sicherzustellen, dass sowohl die gefor-

derte als auch die über das geforderte Maß hinausgehende Leistung von Mitar-

beitern möglichst hoch ist, ist es wichtig herauszufinden, welche Auswirkungen 

Lohntransparenz auf das Arbeitsverhalten hat. 

Die Studie von Marasi et al. (2018) stellte heraus, dass Lohngeheimhaltung 

einen negativen Einfluss auf das Arbeitsverhalten hat, indem Mitarbeiter, die 

mehr Lohngeheimhaltung erleben, auch mehr kontraproduktives Verhalten und 

weniger freiwilliges Arbeitsengagement zeigen. Umgekehrt weisen Mitarbeiter, 

3.1.3 Lohntransparenz und freiwilliges Arbeitsengagement 
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die mehr Lohntransparenz erleben, weniger kontraproduktives Arbeitsverhalten 

und mehr freiwilliges Arbeitsengagement. auf Die Ergebnisse legen somit einen 

negativen Einfluss von Lohngeheimhaltung auf freiwilliges Arbeitsengagement 

bzw. einen positiven Einfluss von Lohntransparenz auf ebendieses nahe. Wie 

zuvor kann - neben den genannten Studienergebnissen - auch hier zusätzlich die 

Austauschtheorie (Blau, 1964; Homans, 1958) als Erklärung für den hypothesier-

ten positiven Zusammenhang von Lohntransparenz auf freiwilliges Arbeitsenga-

gement herangezogen werden. Lohntransparenz stellt somit eine positive, vor-

teilhafte Aktion der Organisation dar, die dem Mitarbeiter signalisiert, dass sie 

sich ihm widmet und sich für ihn engagiert. Die Organisation stellt dem Mitarbeiter 

Lohninformationen zur Verfügung und erlaubt ihm ebenso, diese Informationen 

mit anderen, z.B. Kollegen, zu teilen und zu diskutieren. Diese Transparenz zeigt 

dem Mitarbeiter beispielsweise, dass es keine Probleme oder Diskrepanzen in 

der Lohnstruktur gibt (vorausgesetzt, dass mögliche Gehaltsunterschiede be-

gründet werden können und mit dem generellen Vorgehen der Organisation zur 

Festlegung der Gehälter übereinstimmt). Arbeitnehmer sehen diese Offenheit 

und Transparenz als positiv an und glauben daran, dass die Beziehung zum Ar-

beitgeber aktuell und auch in Zukunft vorteilhaft sein wird. Somit wird sich der 

Arbeitnehmer erkenntlich zeigen, indem er sich kooperativ verhält und sich bei-

spielsweise über das geforderte Maß hinaus engagiert. Durch dieses Wechsel-

spiel entsteht ein gegenseitiger und andauernder Austausch von Vorteilen bzw. 

positiven Interaktionen (Marasi et al., 2018).  

Den Argumentationen von Marasi und Bennett (2016) und den Ergebnissen 

von Marasi et al. (2018) folgend, wird ein positiver Zusammenhang zwischen 

Lohntransparenz und freiwilligem Arbeitsengagement angenommen. Aufgrund 

der Forschungen von Belogolovsky, Bamberger und Kollegen in den letzten Jah-

ren (z.B. Bamberger & Belogolovsky, 2010; Belogolovsky & Bamberger, 2014; 

Belogolovsky et al., 2016) zum Zusammenhang von Lohntransparenz und auf-

gabenbezogener Leistung wird allerdings speziell der Fokus auf Job/Task Citi-

zenship Performance gelegt und nicht auf Organizational Citzenship Behavior im 

Allgemeinen, wie bei Marasi und Bennett (2016) oder Marasi et al. (2018). Wie in 

Kapitel 2 erläutert, bezieht sich Job/Task Citizenship Performance auf freiwilliges 

Arbeitsengagement, welches sich auf die eigene Aufgabe richtet. Die jeweiligen 
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Kernaufgaben werden über die normalen Erwartungen hinaus erfüllt (Coleman & 

Borman, 2000; Wesche & Muck, 2010a). Außerdem liegt der Fokus der vorlie-

genden Arbeit auf affiliativen Verhaltensweisen, und nicht auf konstruktiv-kriti-

schen Verhaltensweisen, da Wesche und Muck (2010a) in ihrem Artikel zur Be-

standsaufnahme des Konstrukts zeigten, dass deutlich weniger Konzeptualisie-

rungen freiwilligen Arbeitsengagements konstruktiv-kritische Verhaltensweisen 

inkludieren. Die hier gewählte Operationalisierung freiwilligen Arbeitsengage-

ments ist somit angelehnt an die Definition von Coleman und Borman (2000). Um 

somit einer allgemeineren Operationalisierung freiwilligen Arbeitsengagements 

Rechnung zu tragen und dennoch einen anderen Fokus als Marasi et al. (2018) 

zu wählen, wird in der vorliegenden Arbeit der Zusammenhang zwischen Lohn-

transparenz und affiliativer Job/Task Citizenship Performance untersucht und fol-

gende Hypothese aufgestellt: 

 

Hypothese 3: (a) Prozedurale, (b) distributive und (c) kommunikative Lohntrans-

parenz stehen in einem positiven Zusammenhang mit freiwilligem 

Arbeitsengagement im Sinne affiliativer Job/Task Citizenship Per-

formance. 

 

Das Empfinden von Gerechtigkeit am Arbeitsplatz ist essenziell für die Beziehung 

zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer. Beispielsweise vertreten Arbeitnehmer, 

die Gerechtigkeit erleben, mit einer höheren Wahrscheinlichkeit Einstellungen o-

der zeigen Verhalten, das aus Sicht der Organisation wünschenswert ist, z.B. 

organisationales Commitment oder Vertrauen. Im Gegensatz dazu erwartet man, 

dass Arbeitnehmer, die Ungerechtigkeit erleben, eher zu weniger wünschens-

werten Einstellungen und Verhalten neigen, wie beispielsweise Absentismus o-

der Diebstahl (Colquitt et al., 2001). Arbeitnehmer tendieren weiterhin dazu, nicht 

nur eine allgemeine Gerechtigkeitswahrnehmung der Organisation im Gesamten, 

sondern vielmehr zahlreiche Gerechtigkeitswahrnehmungen hinsichtlich ver-

schiedener Arbeitsplatzfaktoren zu haben. Eine dieser Faktoren stellt die Vergü-

3.1.4 Lohntransparenz und organisationale Gerechtigkeit 
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tung dar. Da Personen im Austausch für wirtschaftliche Vorteile, wie ihre Bezah-

lung, arbeiten, liegt es auf der Hand, dass sie ebenfalls beurteilen, als wie gerecht 

und fair sie diese empfinden. Arbeitnehmer interessieren sich nicht nur dafür, wie 

die Löhne verteilt werden (distributive Gerechtigkeit). Sie werden auch durch die 

wahrgenommene Gerechtigkeit des Verteilungsprozesses (prozedurale Gerech-

tigkeit), die Art und Weise, wie sie dabei behandelt werden (interpersonale Ge-

rechtigkeit), und von bereitgestellten Erklärungen, warum Löhne auf eine be-

stimmte Art und Weise verteilt werden (informationale Gerechtigkeit), in ihren Ge-

rechtigkeitswahrnehmungen beeinflusst (Colquitt, 2001; Marasi & Bennett, 

2016).  

Colella et al. (2007) diskutierten in ihrem Artikel die verschiedenen Vor- und 

Nachteile von Lohngeheimhaltung. Dabei geben sie zu bedenken, dass die Ge-

rechtigkeitswahrnehmungen von Arbeitnehmern durch Lohngeheimhaltung be-

einträchtigt werden könnten und begründen dies folgendermaßen: Lohngeheim-

haltung kommt einem Mangel an Informationen gleich, der zu Unsicherheit bei 

den Mitarbeitern und einer Informationsasymmetrie zwischen Arbeitnehmer und 

Arbeitgeber führt. Aufgrund dieses Mangels an Informationen, könnten Mitarbei-

ter schlussfolgern, dass ihre Bezahlung und das Vorgehen zur Bestimmung die-

ser unfair sind, selbst wenn sich die Organisation um eine gerechte Vergütung 

auf der Grundlage individueller Beiträge bemüht. Allein die Zurückhaltung der In-

formationen, könnte den Eindruck vermitteln, die Organisation hätte etwas zu 

verbergen und würde unfairen Praktiken nachgehen, denn sonst könne diese die 

Informationen auch ohne weiteres offenlegen.  

Die Unsicherheit, die bei den Mitarbeitern durch die Geheimhaltung der 

Lohninformationen entsteht, könnte aber noch einen weiteren Effekt haben. So 

bezieht sich die Unsicherheit der Mitarbeiter vor allem darauf, nicht zu wissen, 

wo sie selbst im Vergleich zu Kollegen oder Externen stehen und ob ihr eigener 

Beitrag von der Organisation angemessen gewürdigt wird. Diese Unsicherheit 

bedingt dann, dass beim Mitarbeiter eine generelle Angst davor entsteht, er 

selbst könnte nur einen geringen Stellenwert für die Organisation haben. Colella 

et al. (2007) referieren dazu auch auf eine Arbeit von Lind und van den Bos 

(2002), die sich mit der Uncertainty Management Theory im Kontext organisatio-

naler Gerechtigkeit beschäftigt. Demnach führt erhöhte Unsicherheit dazu, dass 
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sich Menschen vermehrt mit Fairness beschäftigen. Wahrgenommene Fairness 

stellt einen Weg dar, mit der Angst, die durch die Unsicherheit hervorgerufen 

wurde, umzugehen. In unsicheren Situationen ist es Menschen möglich, eine ge-

wisse Vorhersagbarkeit über ihre zukünftige Behandlung zu gewinnen, indem sie 

berücksichtigen, wie sie aktuell oder in der Vergangenheit behandelt worden 

sind. Wenn sie das Gefühl haben, aktuell oder in der Vergangenheit fair behan-

delt worden zu sein, entwickeln sie Vertrauen und die Angst, in Zukunft ausge-

beutet werden zu können, sinkt. Umgekehrt jedoch, wenn Menschen das Gefühl 

haben, unfair behandelt worden zu sein, werden sie weniger Vertrauen fassen 

und insgesamt eine defensivere Grundhaltung einnehmen, um sich vor möglicher 

Ausbeutung zu schützen. Daraus lässt sich, ceteris paribus, schließen, dass sich 

Mitarbeiter in Organisationen, in denen Lohngeheimhaltung praktiziert wird, mehr 

Gedanken darüber machen, in welchem Ausmaß ihre Bezahlung sowie die Pro-

zesse zur Bestimmung ihres Lohns fair sind, als Mitarbeiter, die in einer transpa-

renten Organisation tätig sind. Weiterhin ist es wahrscheinlicher, dass diese ver-

mehrten Gedanken negativ ausfallen und Mitarbeiter unter Lohngeheimhaltung - 

aus den oben genannten Gründen - negative Gerechtigkeitswahrnehmungen ha-

ben (Colella et al., 2007).  

Nachfolgend soll nun noch spezifischer auf die vier Dimensionen organisa-

tionaler Gerechtigkeit eingegangenen werden. Eine vergleichsweise offensichtli-

che Annahme ist die, dass Lohngeheimhaltung zu wahrgenommener informatio-

naler Ungerechtigkeit führt, da Informationen zurückgehalten werden. Darauf auf-

bauend, ist ebenfalls zu erwarten, dass die Wahrnehmung der prozeduralen Ge-

rechtigkeit negativ ausfällt, da der Mangel an Informationen die Mitbestimmungs-

rechte der Mitarbeiter beschneidet und suggeriert, dass die Entscheidungsfin-

dung bezüglich der Bezahlung möglicherweise nicht auf akkuraten Informationen 

beruht. Auch bei der distributiven Gerechtigkeit ist es nach Colella et al. (2007) 

wahrscheinlich, dass diese unter Bedingungen von Lohngeheimhaltung als ne-

gativ wahrgenommen wird. Zum einen ist aufgrund mangelnder Informationen 

mit ungenauen Schätzungen bezüglich der Bezahlung anderer Referenzperso-

nen zu rechnen. Dies zeigten die in dieser Arbeit bereits zitierten Studien von 

Lawler (1965a, 1965b). Hier tendierten Manager dazu, die Gehaltsspanne zu 
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komprimieren, indem sie Gehälter ihrer Vorgesetzten unterschätzten und Gehäl-

ter ihrer Mitarbeiter überschätzten. Da die Manager mutmaßten, dass ihre Mitar-

beiter mehr verdienten als es in der Realität tatsächlich der Fall war, würde dies 

nach den hier angestellten Überlegungen zu distributiven Ungerechtigkeitsemp-

findungen führen. Die Mitarbeiter leisten in Augen ihrer Manager einen geringe-

ren Beitrag zur Organisation als der, der ihrem wahrgenommenen, geschätzten 

Gehalt entspricht. Zum anderen, ist es nach der Fairness Heuristic Theory (Lind, 

2001) wahrscheinlich, dass Menschen in Ermangelung anderer Informationen die 

Bewertung spezifischer Gerechtigkeitsdimensionen auf Basis ihrer allgemeinen 

Wahrnehmung organisationaler Gerechtigkeit treffen. Da bei Lohngeheimhaltung 

keine Informationen, z.B. über die Gehaltsspannen, vorliegen, kann die distribu-

tive Gerechtigkeit eigentlich nicht beurteilt werden, weil keine Vergleichswerte 

anderer Referenten vorliegen. Somit wird auf Basis der Gerechtigkeitswahrneh-

mungen anderer Dimensionen auf die distributive Gerechtigkeit geschlussfolgert. 

Falls die informationale und die prozedurale Gerechtigkeit, wie oben erklärt, ne-

gativ wahrgenommen werden, ist es ebenso wahrscheinlich, dass auch die dis-

tributive Gerechtigkeit negativ wahrgenommen wird.  

Marasi und Bennett (2016) argumentierten ähnlich wie Colella et al., aller-

dings legten sie ihren Fokus nicht auf die negativen Effekte von Lohngeheimhal-

tung sondern auf die positiven Auswirkungen von Lohntransparenz. So wird die 

konsistente Bereitstellung von Lohninformationen zu einer positiven informatio-

nalen Gerechtigkeitsempfindung führen, da den Mitarbeitern mehr Informationen 

darüber, wie der Lohn bestimmt wird, zur Verfügung stehen. Genauso ist es bei 

der prozeduralen Gerechtigkeit. Werden den Mitarbeitern Informationen über die 

Prozesse zur Bestimmung der Gehälter bereitgestellt, wird die prozedurale Ge-

rechtigkeit als hoch eingeschätzt - vorausgesetzt, die Prozesse werden auch an-

gemessen eingehalten. Zum Zusammenhang von Lohntransparenz und distribu-

tiver Gerechtigkeit ziehen Marasi und Bennett die Equity-Theorie (Adams, 1965) 

heran. Der Theorie zufolge beurteilen Individuen zum einen ihr eigenes Input-

Output-Verhältnis (z.B. Inputs, wie Leistung, Zeit, Bildung oder Erfahrung im Ver-

hältnis zu Outputs, wie Bezahlung, Anerkennung, andere Benefits). Zum anderen 

vergleichen sie ihr eigenes Input-Output-Verhältnis mit dem anderer Individuen 
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(z.B. ein Kollege in einer ähnlichen Position). Wenn das eigene Input-Output Ver-

hältnis als ausgewogen oder im Vergleich zu einer Referenzperson als gleich-

wertig angesehen wird, wird der Arbeitnehmer Fairness empfinden. Falls der Mit-

arbeiter allerdings ein Ungleichgewicht wahrnimmt, so wird er dies als ungerecht 

empfinden. Individuen streben infolgedessen danach, diese Ungerechtigkeit aus-

zugleichen, indem sie entweder ihre Inputs verringern (z.B. weniger Leistung zei-

gen), ihre Outputs erhöhen (im schlechtesten Fall z.B. durch Diebstahl) oder in-

dem sie ihre Vergleichsperson wechseln. 

Bei transparenten Lohn- und Vergütungspraktiken wissen Arbeitnehmer, 

was ihre Kollegen verdienen. Daher können sie, anders als bei völliger Lohnge-

heimhaltung, präzise Vergleiche zwischen sich und ihren Kollegen anstellen. Das 

führt voraussichtlich wiederum zu einer höheren Wahrnehmung distributiver Ge-

rechtigkeit, vorausgesetzt die Verhältnisse sind auch gerecht. Tatsächlich versu-

chen Unternehmen mit transparenten Lohn- und Vergütungspraktiken stärker, 

Lohngerechtigkeit zu gewährleisten, da die Lohninformationen für alle Beschäf-

tigten sichtbar sind (Marasi & Bennett, 2016). Natürlich stellen Mitarbeiter auch 

unter Lohngeheimhaltung Vergleiche zwischen sich und anderen an, allerdings 

zeigten die hier bereits zitierten Studien von Lawler (1965a, 1965b), dass diese 

Vergleiche inkorrekt sind und somit Gefühle von Ungerechtigkeit entstehen, ob-

wohl in der Realität möglicherweise gar keine Untergerechtigkeit vorherrscht. Un-

abhängig davon zählen allerdings nicht die Verhältnisse, wie sie in der Realität 

vorliegen, sondern entscheidend sind die subjektiven Wahrnehmungen dieser 

durch die Arbeitnehmer.  

Colella et al. (2007) und Marasi und Bennett (2016) argumentierten nach-

vollziehbar für einen negativen bzw. positiven Zusammenhang von Lohngeheim-

haltung bzw. Lohntransparenz und organisationaler Gerechtigkeit. Außerdem 

zeigten Marasi et al. (2018) in ihrer Studie, dass Lohngeheimhaltung zu Wahr-

nehmungen von informationaler und distributiver Ungerechtigkeit führt. Ebenso 

verdeutlichte Day (2011), dass die wahrgenommene Kommunikation von Lohnin-

formationen mit allen vier Dimensionen organisationaler Gerechtigkeit zusam-

menhängt. Darüber hinaus berichtete die Autorin, dass wiederum die Gerechtig-
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keitswahrnehmungen Mediatoren des Zusammenhangs von Lohnkommunika-

tion und Lohnzufriedenheit sind. Hier schienen allerdings nur die distributive und 

die prozedurale Gerechtigkeit von Bedeutung zu sein.  

In der hier vorliegenden Studie liegt der Fokus auf den zwei Dimensionen 

der prozeduralen und distributiven Gerechtigkeit. Die interpersonale Gerechtig-

keit wurde in dem vorliegenden Kontext der Studie zum einen als weniger rele-

vant erachtet. Zum anderen wird bei der Messung interpersonaler Gerechtigkeit 

beurteilt, als wie fair einen die Person, die für die Bestimmung der Bezahlung 

verantwortlich ist, behandelt hat. Da angenommen wird, dass die meisten Arbeit-

nehmer dies nur unzureichend beurteilen können, wurde diese Dimension aus 

der Betrachtung ausgeschlossen. Bei der Bestimmung des Lohns sind vor allem 

organisationale Praktiken und Richtlinien von Bedeutung und weniger, wie ein-

zelne Personen mit einem umgehen. Selbst wenn man eine Gehaltsverhandlung, 

z.B. mit seiner Führungskraft, hat, agiert diese doch nur in Hinblick auf die Vor-

gaben der Organisation zu den Gehalts- und Vergütungspraktiken. Die Füh-

rungskraft selbst ist höchstwahrscheinlich nicht (direkt) für die Bestimmung des 

Gehalts des Mitarbeiters verantwortlich, da dies z.B. in der Verantwortung der 

Personalabteilung liegt oder nach Tarif bezahlt wird. Aus diesen zwei Gründen 

wird die interpersonale Gerechtigkeit in dieser Studie nicht untersucht. 

Auch die Messung der informationalen Gerechtigkeit ist stark abhängig von 

der Person, die für den Gehaltsbestimmungsprozess verantwortlich ist. Aus die-

sem Grund und auch, weil der Zusammenhang von Lohntransparenz und infor-

mationaler Gerechtigkeit auf der Hand liegt, wird in der hier vorliegenden Arbeit 

nur die distributive und prozedurale Gerechtigkeit erhoben. Darüber hinaus fand 

Day (2011) heraus, dass nur die wahrgenommene distributive und prozedurale 

Gerechtigkeit im Zusammenhang mit der Beziehung von Lohnkommunikation 

und Lohnzufriedenheit von Relevanz sind. Aufgrund der hier angestellten theo-

retischen und empirischen Erläuterungen werden die folgenden Hypothesen auf-

gestellt: 

 

Hypothese 4: (a) Prozedurale, (b) distributive und (c) kommunikative Lohntrans-

parenz stehen in einem positiven Zusammenhang mit prozeduraler 

Gerechtigkeit. 
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Hypothese 5: (a) Prozedurale, (b) distributive und (c) kommunikative Lohntrans-

parenz stehen in einem positiven Zusammenhang mit distributiver 

Gerechtigkeit. 

Neben dem gerade erläuterten positiven Zusammenhang von Lohntransparenz 

und organisationaler Gerechtigkeit, liegt es ebenfalls nahe anzunehmen, dass 

auch das Vertrauen in die Organisation durch Lohntransparenz gesteigert wer-

den kann. Dies hat mehrere Gründe. Zum einen zeigten Mayer et al. (1995), dass 

Offenheit als Antezedens von Vertrauen in vielen Konzeptualisierungen angese-

hen wird. Da Lohntransparenz Offenheit bezüglich der Lohninformationen kreiert, 

ist anzunehmen, dass das Vertrauen in die Organisation positiv mit Lohntranspa-

renz zusammenhängt. Des Weiteren erläuterten die Autoren in einem neueren 

Review (Schoorman, Mayer & Davis, 2007), dass die Wahrnehmung der Fähig-

keiten, des Wohlwollens und der Integrität einer Person oder Organisation, Ein-

fluss darauf nimmt, wie viel Vertrauen ein Individuum in diese andere Partei hat. 

Die Wahrnehmung der Fähigkeiten des Vertrauensnehmers sind selbsterklärend. 

Mit Wohlwollen ist das Ausmaß gemeint, mit dem der Vertrauensgeber daran 

glaubt, dass der Vertrauensnehmer etwas Gutes für ihn im Sinn hat. Handlungen, 

die Wohlwollen ausdrücken, helfen dabei, Vertrauen aufzubauen. Eine solche 

Handlung ist beispielsweise die Offenheit einer Organisation über die Lohninfor-

mationen. Mit Integrität ist der Glaube daran gemeint, dass der Vertrauensneh-

mer so handelt, wie er es versprochen hat. Sicherlich behaupten viele Unterneh-

men, dass ihre Löhne fair und gerecht sind, allerdings zeigt nur Lohntransparenz, 

ob dies tatsächlich so ist. Wie weiter oben bereits erläutert, führt allein die Ge-

heimhaltung von Lohninformationen dazu, dass Arbeitnehmer glauben, die Or-

ganisation habe etwas zu verstecken. Dem kann die Organisation mit transpa-

renten Lohn- und Vergütungspraktiken entgegenwirken, indem sie Lohninforma-

tionen offenlegt und signalisiert, dass sie nichts zu verbergen hat. Im Gegenzug 

steigt dann das Vertrauen des Arbeitnehmers in die Organisation.  

 

3.1.5 Lohntransparenz und organisationales Vertrauen 
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Ähnlich argumentieren beispielsweise auch Colella et al. (2007). Es ist nämlich 

davon auszugehen, dass wenn die Lohngeheimhaltung zu Wahrnehmungen or-

ganisationaler Ungerechtigkeit führt, es einen ähnlichen Zusammenhang zwi-

schen Lohngeheimhaltung und organisationalem Vertrauen gibt. Lohngeheim-

haltung führt damit nicht nur zu Wahrnehmung organisationaler Ungerechtigkeit, 

sondern ebenso zu Misstrauen gegenüber der Organisation. Marasi und Bennett 

(2016) erklärten außerdem, dass eine Organisation, die ihren Beschäftigten of-

fene und richtige Auskünfte über Lohninformationen erteilen, dem Mitarbeiter zei-

gen, dass sie ihm vertraut, ihn respektiert und wertschätzt. Dieses Vertrauen wird 

dann vom Arbeitnehmer gespiegelt und zurückgegeben. In diesem Sinne würde 

man auch wieder vor dem Hintergrund der Austauschtheorie begründen können, 

dass der Arbeitnehmer die vertrauensvolle Handlung der Organisation in der re-

ziproken Austauschbeziehung erwidert und somit der Organisation ebenfalls Ver-

trauen entgegenbringt.  

Bis dato gibt es leider keine empirischen Studien zum Zusammenhang zwi-

schen Lohntransparenz und organisationalem Vertrauen. Die aufgeführten Über-

legungen lassen aber auf folgende Hypothese schlussfolgern:  

 

Hypothese 6: (a) Prozedurale, (b) distributive und (c) kommunikative Lohntrans-

parenz stehen in einem positiven Zusammenhang mit organisatio-

nalem Vertrauen. 

 

Neben den sechs Zusammenhangshypothesen werden außerdem zwei Modera-

torhypothesen aufgestellt, die im Rahmen der Studie überprüft werden sollen. Es 

wir postuliert, dass das interindividuell unterschiedlich ausgeprägte Bedürfnis 

nach informationeller Privatheit der Arbeitnehmer sowie die Höhe des monatli-

chen Bruttoentgelts einen Einfluss auf den Zusammenhang zwischen Lohntrans-

parenz und den einzelnen abhängigen Variablen haben.  

 

 

 

3.2 Moderatorhypothesen 
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Im heutigen Zeitalter modernster Technologien und Datenmengen haben viele 

Personen Bedenken bezüglich ihrer Privatsphäre. Menschen scheinen sensibler 

im Umgang mit ihren persönlichen Daten geworden zu sein und viele sorgen sich, 

dass ihre persönlichen Daten zu ihrem Nachteil genutzt werden können (Colella 

et al., 2007). Auch im organisationalen Kontext scheint Privatsphäre von Bedeu-

tung zu sein. Stone und Stone (1990) fanden heraus, dass die Wahrnehmung 

von Privatsphäre am Arbeitsplatz positive Auswirkungen z.B. auf die Leistung, 

die Zufriedenheit oder das Commitment hatte. In der nordamerikanischen Kultur, 

aus der die meisten der hier zitierten Studien zum Thema Lohntransparenz stam-

men, aber auch in Deutschland, besteht noch immer eine starke Norm, nicht über 

das eigene Gehalt zu sprechen (Colella et al., 2007; Papon, 2015). Darüber hin-

aus gibt es Studien (Bierman & Gely, 2004) die nahelegen, dass es die meisten 

Personen vorziehen würden, Fragen über persönliche Angelegenheiten, z.B. 

über Religion oder sogar über ihr Sexualleben, zu beantworten als über ihr Ge-

halt. 

Viele Unternehmen, die Lohngeheimhaltungspraktiken anwenden, begrün-

den dies vor allem damit, dass die Privatsphäre der Arbeitnehmer geschützt wer-

den müsse. Auch Colella et al. (2007) argumentieren, dass die Wahrung der Pri-

vatsphäre der Arbeitnehmer einen Vorteil der Lohngeheimhaltung darstellt. Dies 

mag zwar stimmen, gleichzeitig scheint es aber genauso legitim, dass Lohntrans-

parenz, wie insbesondere bei den Zusammenhangshypothesen erläutert, nach-

vollziehbare Vorteile aufweisen kann. Problematisch scheint es allerdings trotz-

dem, dass die wenig ausgeprägte empirische Forschung, die zum Thema Lohn-

transparenz existiert, teilweise widersprüchliche Ergebnisse aufweist, wie bei-

spielsweise die Befunde zum Zusammenhang von Lohntransparenz und Lohn-

zufriedenheit zeigen (Card et al., 2012; Day, 2007; Futrell & Jenkins, 1978; Schel-

ler & Harrison, 2018). Ein Grund hierfür könnte sein, dass Arbeitnehmer unter-

schiedlich auf die Gestaltung von Lohn- und Vergütungspraktiken reagieren, da 

sie unterschiedliche Präferenzen haben. So ist es zum Beispiel möglich, dass 

sich Lohngeheimhaltung nur bei Personen mit einer hohen Präferenz für eine 

transparente Vergütungspolitik negativ auf die Lohnzufriedenheit auswirkt. An-

3.2.1 Lohntransparenz und Need for Privacy 
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ders ausgedrückt, könnte man vor dem Hintergrund des Arguments des Schut-

zes der Privatsphäre postulieren, dass das interindividuell unterschiedliche Be-

dürfnis nach Privatheit Auswirkungen darauf hat, wie Arbeitnehmer auf Lohn-

transparenz- oder Lohngeheimhaltung reagieren.  

 Insgesamt lässt sich feststellen, dass nur sehr wenige Studien in diesem 

Kontext bisher untersuchten, wie interindividuelle Unterschiede die Reaktionen 

von Arbeitnehmer auf unterschiedliche Lohn- und Vergütungspraktiken verän-

dern. Tatsächlich ist es aber wichtig, interindividuelle Unterschiede in den Präfe-

renzen der Mitarbeiter zu berücksichtigen, da sie eine entscheidende Rolle bei 

der Untersuchung spielen, ob und wie genau sich Lohtransparenz auf Arbeitneh-

mer und Organisationen auswirkt. Smit und Montag-Smit (2018) untersuchten in 

ihrer Studie genau diesen Sachverhalt und fanden heraus, dass Diskrepanzen 

zwischen den Präferenzen der Mitarbeiter und der Vergütungspolitik der Organi-

sation mit einer reduzierten Lohnzufriedenheit sowie geringeren Gerechtigkeits-

wahrnehmungen einhergehen. Smit und Montag-Smit (2018) argumentierten 

dazu auf Basis der Literatur zum Person-Environment-Fit (Edwards & Shipp, 

2007). Der Person-Environment-Fit kann definiert werden als die Kongruenz, 

Übereinstimmung oder Ähnlichkeit zwischen einer Person und ihrer Umwelt. Die 

grundlegende Annahme der Theorie ist, dass eine hohe Passung zwischen der 

Person und der Umwelt positive Auswirkungen für Arbeitnehmer (z.B. gesteigerte 

Zufriedenheit) hat, wohingegen eine geringe Passung zu Problemen führen kann. 

Noch spezifischer nutzten die Autoren das Konzept des Needs-Supplies-Fits. Be-

dürfnisse können dabei psychologischer Art sein oder auch Werte und Ziele einer 

Person umfassen. Die Versorgung repräsentiert organisationale Ressourcen, die 

dazu bestimmt sind, die Bedürfnisse der Arbeitnehmer zu befriedigen. Der 

Wunsch nach informationeller Privatheit stellt damit ein Bedürfnis des Arbeitneh-

mers dar, welches durch eine transparente Lohn- und Vergütungspolitik mehr 

oder weniger gut erfüllt werden kann. Infolgedessen erlebt der Arbeitnehmer bei 

einem hohen Fit positivere Reaktionen. Bei einem schlechten Fit zwischen sei-

nen Bedürfnissen und der Lohn- und Vergütungspolitik, wird der Mitarbeiter ne-

gativere Reaktionen haben. Da Lohntransparenz mit der Preisgabe von Lohnin-

formationen assoziiert ist, ist anzunehmen, dass Personen mit einem hohen Be-

dürfnis nach informationeller Privatheit, negativere Reaktionen auf diese zeigen, 
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als Personen mit einem geringen Bedürfnis nach informationeller Privatheit. Um-

gekehrt formuliert, könnte man auch sagen, dass Personen mit einem geringen 

Bedürfnis nach informationeller Privatheit, positiver auf Lohntransparenz reagie-

ren, als Personen mit einer hohen Ausprägung des Need for Privacy. Deshalb 

wird folgende Hypothese aufgestellt:  

 

Hypothese 7: Der Need for Privacy moderiert den Zusammenhang zwischen 

Lohntransparenz und (a) Lohnzufriedenheit, (b) affektivem Com-

mitment, (c) freiwilligem Arbeitsengagement, (d) prozeduraler Ge-

rechtigkeit, (e) distributiver Gerechtigkeit und (f) dem organisatio-

nalen Vertrauen und zwar in der Weise, dass ein geringes Bedürf-

nis nach informationeller Privatheit den Zusammenhang verstärkt 

und ein hohes Bedürfnis nach informationeller Privatheit den Zu-

sammenhang schwächt.  

 

In Zusammenhang mit der Betrachtung der Lohn- und Vergütungspolitik eines 

Unternehmens und deren Auswirkungen auf Arbeitnehmer, liegt es nahe, sich zu 

fragen, ob nicht auch die tatsächliche Höhe des Gehalts einen Einfluss auf den 

Zusammenhang zwischen Lohntransparenz und den abhängigen Variablen hat. 

Wie auch bei den anderen Konstrukten zuvor, existiert wenig Forschung dazu, 

inwieweit (demografische) Merkmale der Mitarbeiter die Wahrnehmung der Lohn-

transparenz beeinflussen. Scott et al. (2015) untersuchten explizit, wie Merkmale 

und Eigenschaften von Arbeitnehmern, wie z.B. das Geschlecht, das Alter, die 

Bildung, die Arbeitserfahrung und das Jahreseinkommen, die Präferenz für be-

stimmte Lohn- und Gehaltskomponenten beeinflussen. Die Ergebnisse dieser 

Studie ergaben einen signifikanten, negativen Zusammenhang zwischen der 

Präferenz für Lohntransparenz und dem Jahreseinkommen. Das bedeutet, dass 

Personen, die weniger Geld verdienen, mehr Transparenz bevorzugen, als Per-

sonen, die mehr Geld verdienen.  

 

3.2.2 Lohntransparenz und Höhe des Bruttoentgelts 
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Eine weitere Studie (Smit & Montag-Smit, 2019), die die Entwicklung und Vali-

dierung der sogenannten pay information exchange preference scale (deutsch 

„Skala zur Erfassung der Präferenz für den Austausch von Lohninformationen“) 

zum Ziel hatte, zeigte, dass Personen, die selbst von sich glauben, dass sie sehr 

viel mehr oder sehr viel weniger als andere verdienen, eine geringere Bereit-

schaft hatten, Gehaltsinformationen mit anderen zu teilen. Auf Basis der Theorie 

sozialer Vergleiche schlussfolgerten die Autoren, dass soziale Vergleiche, die 

größere Disparitäten (unabhängig der Richtung) aufdecken, scheinbar eine 

große Bedrohung für zwischenmenschlich Beziehungen darstellen. Die bisherige 

Forschung zu interpersönlichen Interaktionen hatte gezeigt, dass die Offenba-

rung wichtiger Informationen über sich selbst (wie z.B. das Gehalt) zum einen die 

Entwicklung tieferer Beziehungen ermöglicht, da es Vertrauen und Respekt ge-

genüber dem Interaktionspartner signalisiert. Andererseits zeigte sich aber auch, 

dass Selbstoffenbarung die soziale Distanz vergrößern kann, insbesondere 

dann, wenn die Selbstoffenbarung große Unterschiede zwischen den Interakti-

onspartnern aufdeckt (Phillips, Rothbard & Dumas, 2009). Es scheint somit eine 

Auswirkung auf die Präferenz des Teilens von Lohninformationen zu haben, in-

wiefern Personen glauben, dass sie sehr viel mehr oder sehr viel weniger als 

andere verdienen. Allerdings wiesen die Ergebnisse der Studie (Smit & Montag-

Smit, 2019) darauf hin, dass das tatsächliche Einkommen und die Präferenz, 

Lohninformationen zu teilen, negativ korrelierten. Das bedeutet, dass Personen 

mit einem geringeren Einkommen eine stärkere Präferenz für das Teilen ihrer 

Lohninformationen haben. Dies stützt die Ergebnisse von Scott et al. (2015).  

Da die Studien von Scott et al. (2015) und Smit und Montag-Smit (2019) 

deutlich machten, dass Personen mit einem geringen Einkommen eine stärkere 

Präferenz für das Teilen von Lohninformationen haben, kann angenommen wer-

den, dass diese Personen im Vergleich zu Personen mit einem höheren Einkom-

men auch positiver auf Lohntransparenz reagieren. Personen mit einem höheren 

Einkommen, könnten transparenten Lohn- und Vergütungsstrukturen negativer 

gegenüberstehen, aus Angst, vor den potentiellen negativen Reaktionen (z.B. 

Neid oder Ungerechtigkeitsempfindungen) ihres Umfelds sowie einer damit ein-

hergehenden Schädigung persönlicher Beziehungen infolge der Offenbarung ih-
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res hohen Gehalts. Da der Fokus der hier durchgeführten Studie auf dem tat-

sächlichen Einkommen und nicht auf dem subjektiv wahrgenommenen Einkom-

menslevel liegt, wird folgende Hypothese aufgestellt:  

 

Hypothese 8: Die Höhe des monatlichen Bruttoentgelts moderiert den Zusam-

menhang zwischen Lohntransparenz und (a) Lohnzufriedenheit, 

(b) affektivem Commitment, (c) freiwilligem Arbeitsengagement, (d) 

prozeduraler Gerechtigkeit, (e) distributiver Gerechtigkeit und (f) 

dem organisationalen Vertrauen und zwar in der Weise, dass ein 

geringes monatliches Bruttoentgelt den Zusammenhang verstärkt 

und ein hohes monatliches Bruttoentgelt den Zusammenhang 

schwächt.  

 

In Abbildung 1 sind die in diesem Kapitel aufgestellten Hypothesen noch einmal 

bildlich veranschaulicht. Die Hypothesen 1 bis 6 sind Zusammenhangshypothe-

sen, die einen positiven Zusammenhang zwischen den drei Dimensionen der 

Lohntransparenz und den fünf bzw. sechs Kriteriumsvariablen (organisationale 

Gerechtigkeit mit seinen zwei Dimensionen prozedurale und distributive Gerech-

tigkeit) annehmen. Im Gegensatz dazu handelt es sich bei den Hypothesen 7 und 

8 um Moderatorhypothesen. Diese postulieren einen moderierenden Effekt des 

Need for Privacy bzw. des Bruttoentgelts auf die in den Hypothesen 1 bis 6 an-

genommenen Zusammenhänge.  
 

3.3 Zusammenfassung der Hypothesen 
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Abbildung 1. Illustration der hypothesierten Zusammenhänge und Moderationseffekte 
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Nachdem im letzten Kapitel die Formulierung der Hypothesen, die im Rahmen 

der Studie überprüft werden sollen, erfolgte, wird in diesem Kapitel die verwen-

dete Methode zur Durchführung der Untersuchung erläutert. Dazu wird zuerst 

das Erhebungsdesign dargestellt. Im Anschluss wird beschrieben, wie sich die 

Stichprobe genau zusammensetzte. Abschließend werden die verwendeten 

Messinstrumente vorgestellt sowie die Auswertungsstrategie dargelegt.  

 

Die für die vorliegende Masterthesis durchgeführte Online-Fragebogenstudie 

wurde mit dem Befragungstool Unipark erstellt. Es handelte sich um eine Quer-

schnittstudie, bei der die teilnehmenden Personen lediglich zu einem Messzeit-

punkt befragt worden sind. An der Untersuchung konnten alle Personen teilneh-

men, die zum Erhebungszeitpunkt in einem aktiven Arbeitsverhältnis standen 

und ihre Ausbildung bzw. ihr Studium abgeschlossen hatten. Die Teilnehmerak-

quise erfolgte sowohl über soziale Netzwerke als auch über das berufliche sowie 

private Netzwerk der Autorin.  

Zu Beginn des Online-Fragebogens wurden die befragten Personen auf die 

Vorgehensweise zur Beantwortung der Frageblöcke hingewiesen. Zudem wurde 

ihnen die Gewährleistung der Vertraulichkeit der erhobenen Daten sowie ihre 

Anonymität versichert. Zunächst sollten die Befragten eine Einschätzung der 

Lohntransparenz in ihrer Organisation treffen, um danach ihre jeweilige Zustim-

mung zu Aussagen über arbeits- und organisationsrelevante Einstellungen und 

Verhaltensweisen (Lohnzufriedenheit, affektives Commitment, freiwilliges Ar-

beitsengagement, organisationale Gerechtigkeit, organisationales Vertrauen, 

und Need for Privacy) anzugeben. Am Ende des Fragebogens wurden die Teil-

nehmer aufgefordert, Angaben zu ihrer Person zu machen. Die Teilnehmer be-

nötigten im Durchschnitt circa 15 Minuten (Mdn = 14.7 Minuten) für die Beant-

wortung des gesamten Online-Fragebogens. 

 

 

 

4 Methode 

4.1 Erhebungsdesign 
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Insgesamt nahmen 332 Personen an der Befragung teil, allerdings beendeten 

nur 172 Personen davon den Fragebogen. Sieben Teilnehmer ließen zu viele 

Items im Fragebogen unbeantwortet, weshalb sie aus den Berechnungen ausge-

schlossen wurden. Weitere zwei Personen gaben an, noch in der Ausbildung zu 

sein, weshalb sie ebenfalls aus der Stichprobe ausgeschlossen worden sind, da 

sie nicht Teil der befragten Zielgruppe waren. Weiterhin wiesen vier Datensätze 

auffällige Werte auf (bei jedem Freitextfeld wurde der Wert 42 und bei den Items 

immer nur Extremwerte angegeben), weshalb diese ebenfalls entfernt worden 

sind. Die im Nachfolgenden beschriebene, finale Stichprobe liegt damit bei N = 

159 Teilnehmern.  

Die Teilnehmer waren zwischen 21 und 66 Jahre alt, wobei das mittlere 

Alter bei M = 38.30 (SD = 12.41) lag. Vier Personen gaben ihr Alter nicht an. Das 

Geschlechterverhältnis unter den Befragten war nicht gänzlich ausgeschlichen, 

da mehr Frauen (65 %) als Männer (33 %) teilnahmen. Drei Personen (2 %) 

machten keine Angabe zu ihrem Geschlecht.  

Auf die Frage bezüglich ihres höchsten beruflichen Abschlusses, berichtete 

ein Drittel der Befragten (33 %) über einen Masterabschluss (oder Diplom, Ma-

gister oder Staatsexamen) zu verfügen und sechs Personen (4 %) hatten promo-

viert. 27 Teilnehmer (17 %) verfügten über einen Bachelorabschluss und insge-

samt 69 Personen hatten eine beruflich-betriebliche Ausbildung (22 %), eine be-

ruflich-schulische Ausbildung (9 %) oder eine Ausbildung an einer Fach-, Meis-

ter-, Technikerschule, Berufs- oder Fachakademie (13 %) abgeschlossen. Zwei 

Personen (1 %) teilten mit, weder über einen beruflichen Abschluss zu verfügen 

noch in der Ausbildung zu sein. Drei Teilnehmer (2 %) gaben an, einen anderen 

beruflichen Abschluss zu haben. Hier wurden u.a. Steuerberater, Versicherungs-

betriebswirt und das Abitur genannt. Letzterer ist allerdings als schulischer und 

nicht als beruflicher Abschluss zu werten. 

Die durchschnittliche Organisationszugehörigkeit der Teilnehmer lag bei M 

= 7.84 Jahren (SD = 9.59). Die befragten Personen waren außerdem im Schnitt 

seit M = 16.35 Jahren (SD = 12.96) im Berufsleben. Bei etwas mehr als zwei 

Dritteln der Befragten (68 %) lag die vertraglich festgelegte, wöchentliche Arbeits-

zeit zwischen 31 und 40 Stunden. 21 Personen (13 %) arbeiteten laut Vertrag 

4.2 Stichprobe 
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mehr als 40 Stunden wöchentlich und insgesamt 19 % der Teilnehmer arbeiteten 

30 Stunden oder weniger in der Woche. Bezüglich der Organisationsgröße gaben 

45 % der Personen an, in einem mittelgroßen Unternehmen (50 - 500 Beschäf-

tigte) zu arbeiten und 37 % der Teilnehmer waren für ein großes Unternehmen 

mit über 500 Beschäftigten tätig. 28 Befragte (18 %) arbeiteten für eine kleine 

Organisation mit weniger als 50 Beschäftigten und eine Person machte keine 

Angabe zur Unternehmensgröße.  

Die Mehrheit der Probanden äußerte, in der Finanz- und Versicherungs-

dienstleistungsbranche (21 %) zu arbeiten, gefolgt vom Gesundheits- und Sozi-

alwesen (15 %), der Informations- und Kommunikationsbranche (11 %), der In-

dustrie (7 %) oder einer sonstigen Dienstleistungsbranche (7 %). Vier Personen 

machten keinerlei Angabe dazu, in welcher Branche sie zum Befragungszeit-

punkt tätig waren und 17 Personen (11 %) teilten mit, in einer anderen als der 

zur Auswahl stehenden Branchen zu arbeiten, davon fünf Personen (3 %) in der 

Forschung. Bezüglich des Funktionsbereichs war die Mehrheit der Befragten (16 

%) im Service und der Kundenbetreuung tätig, 12 % in der IT-Abteilung und  9 % 

der Teilnehmer in der Forschung und Entwicklung. Jeweils 8 % der befragen Per-

sonen waren für das Marketing und den Vertrieb, die Finanzen und das Control-

ling oder die HR-Abteilung zuständig. Neun Personen machten keine Angabe zu 

ihrem Funktionsbereich und 19 Personen (12 %) berichteten, in einem anderen 

Funktionsbereich tätig zu sein. 

Fast ein Viertel der Befragten (24 %) teilte mit, im öffentlichen Dienst be-

schäftigt zu sein und etwas weniger Personen (23 %) hatten zum Befragungs-

zeitpunkt Führungsverantwortung. Auf die Frage nach der Höhe des monatlichen 

Bruttoentgeltes, antwortete circa ein Drittel der Teilnehmer (34 %) zwischen 

2.001 und 3.000 Euro zu verdienen. Bei etwa einem Fünftel der Befragten (21 %) 

lag das monatliche Bruttoentgelt zwischen 3.001 und 4.000 Euro. 17 % erhielten 

zwischen 4.001 und 5.000 Euro und 18 % der Teilnehmer verdienten mehr als 

5.000 Euro. Insgesamt 10 % der befragten Personen verdienten 2.000 oder we-

niger. Etwa drei Vierteln der Befragten (76 %) war ihr Gehalt eher wichtig, wichtig 

oder sehr wichtig (M = 5.23, SD = 1.49).  
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Nachdem das Erhebungsdesign und die Zusammensetzung der Stichprobe er-

läutert worden sind, werden nachfolgend die für die Studie verwendeten Skalen 

und Fragebögen, über die die relevanten Konstrukte operationalisiert worden 

sind, spezifiziert. Zuerst wird das Instrument zur Erfassung des Hauptkonstrukts 

Lohntransparenz erläutert, gefolgt von den Skalen zur Erhebung der Lohnzufrie-

denheit, des affektiven Commitments und des freiwilligen Arbeitsengagements. 

Danach werden die Instrumente zur Messung der organisationalen Gerechtigkeit 

und des organisationalen Vertrauens sowie abschließend die Skala zur Erhe-

bung des Bedürfnisses nach informationeller Privatheit präsentiert. 

 

Bevor genauer auf die verwendete Skala eingegangen wird, ist vorab noch an-

zumerken, dass sich diese Studie ausschließlich mit den selbstberichteten Wahr-

nehmungen der Lohn- und Vergütungspraktiken der Arbeitnehmer befasst. Hier-

für gibt es zwei Gründe. Erstens können die Arbeitnehmer wahrscheinlich selbst 

am besten beurteilen, welche und wie viele Informationen das Management mit 

ihnen teilt. Die Unternehmensleitung kann zwar Internetseiten zur Verfügung stel-

len oder Informationsveranstaltungen abhalten, aber wenn die Mitarbeiter den-

ken, sie würden die Informationen nicht zur Verfügung gestellt bekommen, dann 

ist die Kommunikation dieser scheinbar nicht erfolgreich. Zweitens wird die Kom-

munikation in komplexen Organisationen wahrscheinlich von Abteilung zu Abtei-

lung und von Führungskraft zu Führungskraft unterschiedlich sein, in Abhängig-

keit des Wissens und der Fähigkeit der Führungskraft, komplexe Informationen 

zu vermitteln (Day, 2011). Anstatt also zu versuchen, "objektiv" die Menge an 

Kommunikation und Informationen zu messen, die die Mitarbeiter erhalten, stützt 

sich diese Studie auf die subjektiv wahrgenommenen Lohn- und Vergütungsprak-

tiken zur Festlegung der Bezahlung durch die Mitarbeiter.  

Zur Messung der subjektiv wahrgenommenen Lohntransparenz wurde der 

Fragebogen von Arnold, Fulmer, Sender, Allen und Staffelbach (2018) herange-

zogen, den diese in ihrer Studie zur „Globalen Honorierungspolitik und Lohn-

transparenz“ verwendet haben. Erfasst werden die drei Dimensionen der proze-

4.3 Messinstrumente 

4.3.1 Lohntransparenz 
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duralen, distributiven und kommunikativen Lohntransparenz. Die Teilnehmer soll-

ten bei jeder Dimension einschätzen, wie hoch die Transparenz in ihrem Unter-

nehmen für je drei unterschiedliche Lohnkomponenten (Grundlohn, Lohnerhö-

hungen, variable Vergütung und/oder Lohnnebenleistungen (Benefits)) ausfällt. 

Der Originalfragebogen enthielt eigentlich fünf Lohnkomponenten, allerdings 

wurden in der vorliegenden Studie die drei Faktoren variable Vergütung auf Indi-

vidualebene, variable Vergütung auf Team-/Unternehmensebene und Lohnne-

benleistungen (Benefits) zu einer Komponente zusammengefasst. Die Aufteilung 

in fünf Komponenten wurde für den Kontext der Studie als zu detailreich und 

kleinschrittig erachtet. Es ist außerdem noch anzumerken, dass die Zielgruppe 

der Studie von Arnold et al. (2018) Unternehmen und Personalverantwortliche 

bildeten und nicht Arbeitnehmer, wie in der hier vorliegenden Untersuchung. Aus 

diesem Grund wurden auch die Instruktionen für die Teilnehmer leicht angepasst, 

um den Kontext der Untersuchung angemessen widerspiegeln zu können. Für 

die Berechnungen wurde für jede Dimension ein Gesamtwert aus den drei Wer-

ten der Lohnkomponenten errechnet.  

Für die Erhebung der prozeduralen Lohntransparenz wurde eine fünfstufige 

Skala verwendet, die von 1 = überhaupt nicht transparent bis 5 = sehr transparent 

reichte. Die Messung der distributiven Lohntransparenz erfolgte ebenfalls über 

eine fünfstufige Skala, allerdings war diese folgendermaßen beschriftet: 1 = keine 

oder minimale Information; 2 = aggregierte Informationen (z.B. Bandbreite, 

Durchschnitt) für eine Referenzgruppe (z.B. gleiche Lohnstufe oder gleicher Job); 

3 = aggregierte Informationen (z.B. Bandbreite, Durchschnitt) für alle Beschäftig-

ten; 4 = exakte, individuelle Informationen für die Referenzgruppe (z.B. gleiche 

Lohnstufe oder gleicher Job); 5 = exakte, individuelle Informationen für alle Be-

schäftigten. Für die Erfassung der kommunikativen Lohntransparenz wurde eine 

sechsstufige Skala verwendet, die die folgenden Abstufungen aufwies: 1 = Keine 

Kommunikationsbeschränkung; 2 = Informelle Entmutigung zu Beginn (z.B. 

mündlich beim Bewerbungsgespräch, Mitarbeiterorientierung); 3 = Informelle 

Entmutigung zu mehreren Zeitpunkten (z.B. mündlich durch die Führungskraft); 

4 = Formelle Entmutigung (z.B. schriftliche Dokumente, Richtlinien); 5 = Formelle 

Verpflichtung (z.B. Klausel im Arbeitsvertrag); 6 = Formelle Verpflichtung, welche 
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bei Nichteinhaltung bestraft werden würde. Diese Skala wurde für die Berech-

nungen rekodiert, damit sie dem Antwortformat der anderen Skalen entspricht, 

bei denen höhere Werte auch höhere Transparenz bedeuten. 

 

4.3.2 Lohnzufriedenheit 

Um zu bestimmen, wie zufrieden die Teilnehmer mit ihrer Bezahlung sind, wurde 

der Pay Satisfaction Questionnaire (PSQ) (Heneman & Schwab, 1985), der im 

Rahmen einer Studie von Antoni und Syrek (2014) ins Deutsche übersetzt wurde, 

verwendet. Mit je vier bzw. sechs Items werden die vier Dimensionen Pay Level 

(Lohnniveau, z.B. „Alles in allem, wie zufrieden sind Sie mit Ihrer gegenwärtigen 

Bezahlung?“), Pay Raise (Lohnerhöhung, z.B. „Alles in allem, wie zufrieden sind 

Sie mit den Lohnerhöhungen, die Sie in der Vergangenheit erhalten haben?“), 

Benefits (Lohnnebenleistungen, z.B. „Alles in allem, wie zufrieden sind Sie mit 

Ihren betrieblichen Sozialleistungen insgesamt?“) und Structure/Administration 

(Struktur/Administration, z.B. „Alles in allem, wie zufrieden sind Sie mit der Art 

und Weise, wie Ihr Unternehmen Entgeltfragen handhabt?“) erhoben. Mithilfe ei-

ner fünfstufigen Likert-Skala wurde die Zufriedenheit der Probanden erfasst, wo-

bei die Skala von 1= unzufrieden bis 5= zufrieden reichte. Um zu verdeutlichen, 

dass es sich bei der Skala Benefits lediglich um die betrieblichen Sozialleistun-

gen handelt und nicht um die, die Arbeitnehmer z.B. vom Staat erhalten, wurde 

in den betreffenden Items das Wort „betrieblich“ ergänzt. Im Sinne einer gender-

neutralen Sprache wurde außerdem das Wort „Vorgesetzter“ durch „Führungs-

kraft“ ersetzt.  

Ebenso wie bei Antoni und Syrek (2014) wird auch hier der Gesamtwert der 

Lohnzufriedenheit für die Berechnungen herangezogen, welcher sich aus den 

Mittelwerten der vier Subskalen ergibt. In einer explorativen Faktorenanalyse, die 

zusätzlich durchgeführt wurde, zeigte sich, dass es einen gemeinsamen Faktor 

gibt, auf den die vier Dimensionen hoch laden. Dieser konnte 74.88 % der Vari-

anz erklären. Aus diesem Grund wurden die vier Dimensionen der Lohnzufrie-

denheit zu einem Gesamtwert für die weiteren Berechnungen zusammengefasst. 

Den dazugehörigen Screeplot und die Ladungsmatrix der explorativen Faktoren-

analyse können Anhang A entnommen werden. Darüber hinaus zeigten Antoni 

und Syrek, dass die interne Konsistenz für den Gesamtwert mit α = .96 sehr gut 
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ist. Weiterhin bestätigte eine konfirmatorische Faktorenanalyse der Autoren ei-

nen guten Model Fit für den Gesamtwert.  

 

4.3.3 Affektives Commitment 

Zur Messung des affektiven Commitments der Befragten wurde die deutsche 

Version des Commitment Fragebogens, ursprünglich entwickelt von Allen und 

Meyer (1990) und ins Deutsche übersetzt von Schmidt, Hollmann und Soden-

kamp (1998), herangezogen. In der vorliegenden Studie wurde allerdings nur die 

Skala des affektiven Commitments genutzt, die mit acht Items gemessen wird. 

Ein Beispielitem der Skala ist „Ich wäre sehr froh, mein weiteres Berufsleben in 

dieser Organisation verbringen zu können.“. Die Zustimmung der Probanden 

wurde mittels einer siebenstufigen Likert-Skala erfasst, die von 1= Diese Aus-

sage trifft überhaupt nicht zu bis 7= Diese Aussage trifft voll und ganz zu reichte. 

Vier Items (Item 4, 5, 6 und 8) waren invertiert und wurden für die Berechnungen 

rekodiert. Die interne Konsistenz der Skala beträgt in der englischen Originalver-

sion von Allen und Meyer α = .87. 

 

4.3.4 Freiwilliges Arbeitsengagement 

Für die Erhebung des freiwilligen Arbeitsengagements wurde die Skala affiliative 

Job/Task Citizenship Performance von Wesche und Muck (2010a) verwendet, 

die 15 Items umfasst. Ein Beispielitem ist „Ich erfülle freiwillig Aufgaben, die nor-

malerweise nicht Teil meiner Pflichten sind, wenn ihre Erledigung offensichtlich 

notwendig ist.“. Die Teilnehmer gaben ihre Zustimmung zu den verschiedenen 

Aussagen auf einer siebenstufigen Likert-Sala an. Die Skala reichte dabei von 

1= Diese Aussage trifft überhaupt nicht zu bis 7= Diese Aussage trifft voll und 

ganz zu. 

 

4.3.5 Organisationale Gerechtigkeit 

Für die Messung der organisationalen Gerechtigkeit wurde die deutschsprachige 

Fassung des Fragebogens von Colquitt aus dem Jahr 2001 (Maier et al., 2007; 

Streicher et al., 2008) verwendet. Dabei erfassen sieben Items die prozedurale 

(z.B. „Wie sehr wurde das Vorgehen einheitlich angewandt?“) und vier Items die 

distributive Gerechtigkeit (z.B. „Wie sehr spiegelt Ihre Bezahlung und all Ihre 
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sonstigen betrieblichen Leistungen den Aufwand wider, den Sie in die Arbeit ge-

steckt haben?“). Das in den Items zur prozeduralen Gerechtigkeit angespro-

chene Vorgehen bezieht sich auf das Vorgehen der Organisation zur Festlegung 

der Bezahlung (einschließlich Zulagen, Zuschläge, 13. Monatsgehalt, usw.) und 

allen sonstigen betrieblichen Leistungen (z.B. Weiterbildung, Aufstiegsmöglich-

keiten, Sozialleistungen, usw.) der Teilnehmer. Die Einschätzung der Befragten 

wurde mithilfe einer fünfstufigen Skala, deren Ausprägung von 1 = überhaupt 

nicht bis 5 = voll und ganz reichte, erfasst. Die interne Konsistenz liegt gemäß 

Maier et al. (2007) bei α = .81  für die prozedurale bzw. bei α = .93  für die distri-

butive Gerechtigkeit. 

 

4.3.6 Organisationales Vertrauen 

Um das Vertrauen der Teilnehmer in ihre Organisation zu messen, wurde die 

Skala Vertrauen in die Organisation des German Workplace Trust Survey (G-

WTS) von Lehmann-Willenbrock und Kauffeld (2010) mit neun Items eingesetzt. 

Bei dem Fragebogen handelt es sich um die deutsche Übersetzung des Work-

place Trust Survey von Ferres und Travaglione aus dem Jahr 2003. Ein Beispieli-

tem ist „Ich sehe die zukünftige Ausrichtung und Entwicklung in der Organisation 

positiv.“. Die Befragten gaben auf einer sechsstufigen Skala mit 1 = Diese Aus-

sage trifft überhaupt nicht zu und 6 = Diese Aussage trifft voll und ganz zu ihre 

Zustimmung an. Im Sinne einer genderneutralen Sprache wurde das Wort „Mit-

arbeiter“ durch „Mitarbeiter*innen“ ersetzt. Die interne Konsistenz der verwende-

ten deutschen Skala liegt laut den Autoren bei α = .92. 

 

4.3.7 Need for Privacy 

Zur Messung des Bedürfnisses nach Privatheit wurde die Skala informationelle 

Privatheit des von Trepte und Masur (in Druck) entwickelten Need for Privacy 

Questionnaire (NFP-Q) genutzt. Die Skala enthält vier Items, wobei ein Beispieli-

tem „Mir ist es lieber, wenn wenig über mich bekannt ist.“ ist. Die Teilnehmer 

gaben ihre Zustimmung auf einer fünfstufigen Likert-Skala, die von 1 = Diese 

Aussage trifft überhaupt nicht zu und 5 = Diese Aussage trifft voll und ganz 

reichte, an. Gemäß den Autoren liegt die interne Konsistenz der Skala bei α = 

.87.  
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Für alle in der hier vorliegenden Arbeit durchgeführten Analysen lag eine finale 

Stichprobe von N = 159 vor. Die notwendige Stichprobengröße von N > 30 ist 

damit nach Vorgaben der gängigen Literatur (z.B. Bortz & Schuster, 2010) erfüllt. 

Somit kann von einer Normalverteilung der Stichprobenwerte ausgegangen wer-

den.  

Als erstes wurden die deskriptiven Statistiken der verwendeten Skalen be-

rechnet. In einem zweiten Schritt erfolgte die Erstellung einer Interkorrelations-

matrix, die zeigt, wie die psychologischen Konstrukte mit den demografischen 

Variablen korrelieren. Hierzu wurde der Korrelationskoeffizient nach Pearson für 

intervallskalierte Daten, der Korrelationskoeffizient nach Spearman für ordinals-

kalierte Daten und punktbiserale Korrelationen für dichotomskalierte Daten her-

angezogen. Weiterhin wurde eine zweite Interkorrelationsmatrix berechnet, die 

die bivariaten Zusammenhänge der psychologischen Konstrukte untereinander 

wiedergibt. Für die Überprüfung der Zusammenhangshypothesen wurden außer-

dem multiple Regressionen herangezogen. Mithilfe dieser lassen sich die Bezie-

hungen zwischen zwei oder mehr Prädiktorvariablen (hier: prozedurale, distribu-

tive und kommunikative Lohntransparenz) und einer Kriteriumsvariable ermitteln. 

Die regressionsanalytische Untersuchung gibt Aufschluss über den spezifischen 

Anteil in den Prädiktoren, mit dem die verschiedenen Kriteriumsvariablen vorher-

gesagt werden können.  

Die Überprüfung der aufgestellten Moderatorhypothesen erfolgte über das 

kostenfreie SPSS-Makro PROCESS von Hayes, das u.a. zur Durchführung klas-

sischer Moderationen geeignet ist. Bei einer Moderation wird angenommen, dass 

eine dritte Variable Einfluss auf den Zusammenhang zwischen Prädiktor und Kri-

terium nimmt. Für die getesteten Moderationen wurde ein Konfidenzintervall von 

95 % festgelegt. Die Anzahl der Bootstrapping-Ziehungen lag bei 10.000, wie von 

Hesterberg (2015) empfohlen. Da die Nutzung des Bootstrapping Verfahrens im 

Vergleich zum Ordinary Least Squares-Ansatz eine robustere Schätzung ermög-

licht, wurde sie für die Überprüfung der Hypothesen gewählt. Eine z-Standardi-

sierung der verwendeten Variablen ist bei der Durchführung der Moderatorana-

lyse mittels PROCESS nicht unbedingt erforderlich. Da es aber die spätere Er-

4.4 Auswertungsstrategien 
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stellung und Interpretation der Grafiken zur Abbildung des Interaktionseffekts er-

leichtert, wurden alle Variablen vor der Analyse z-standardisiert (Hochschule 

Bonn-Rhein-Sieg, 2018). Bei der Eingabe des Moderators, der Kriteriums- und 

der Prädiktorvariable in das PROCESS-Dialogfeld wurde zusätzlich die Option 

„Generate code visualizing interactions“ zur Erstellung eines weiteren SPSS-

Syntax-Codes für die grafische Darstellung der Moderation aktiviert. Wenn der 

Interaktionsterm zwischen Moderator und Prädiktor signifikant war, wurde der ge-

nerierte Code für die Visualisierung des Interaktionseffektes aus der SPSS-Aus-

gabe in eine neue SPPS-Syntax kopiert und erneut ausgeführt. Diese zweite 

SPSS-Ausgabe gab dann die grafische Darstellung des Interaktionseffektes wie-

der. Die erstellte Grafik veranschaulicht die Art der Moderation und stellt den Zu-

sammenhang zwischen Prädiktor und Kriterium bei einer hohen bzw. niedrigen 

Ausprägung des Moderators dar. Die in dieser Arbeit erstellten Grafiken wurden 

allerdings nochmals separat mittels Excel erstellt. Dazu wurden die Ausprägun-

gen der Prädiktorvariable sowie des Moderators plus/minus eine Standardabwei-

chung vom Mittelwert kombiniert und in das Excel-Sheet übertragen.  
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In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der statistischen Analysen, die zur 

Überprüfung der Hypothesen eingesetzt wurden, präsentiert. Diese wurden mit-

hilfe des Programms Statistical Product for the Social Sciences (SPSS) durchge-

führt. Zuerst werden die deskriptiven Statistiken und Reliabilitäten der verwende-

ten Skalen dargelegt, gefolgt von den Interkorrelationen der psychologischen 

Skalen mit den demografischen Variablen. Abschließend werden die Ergebnisse 

zu den in Kapitel 3 aufgestellten Zusammenhangs- und Moderatorhypothesen 

beschrieben sowie die Annahme oder Ablehnung der Hypothesen geprüft. 

 

In Tabelle 1 sind mit den Mittelwerten, Standardabweichungen und Reliabilitäten 

der erhobenen Skalen wichtige Größen der deskriptiven Statistik abgebildet. Dar-

über hinaus sind in der Tabelle die Skalierung sowie die Itemanzahl der einzelnen 

Skalen aufgeführt. Der Mittelwert der fünfstufigen Skala zur Erhebung der proze-

duralen Lohntransparenz lag mit M = 3.01 in der Mitte der möglichen Werte. Im 

Gegensatz dazu lag der Mittelwert der Skala zur Erfassung der distributiven 

Lohntransparenz mit M = 2.06 im unteren Bereich der möglichen Werte. Gleich-

zeitig war dies auch die Skala mit dem insgesamt geringsten Mittelwert. Die Skala 

zur Messung der kommunikativen Lohntransparenz, die allerdings sechsstufig 

war, wies dafür insgesamt den zweithöchsten Mittelwert (M = 4.37) auf. Den 

höchsten Mittelwert erreichte die siebenstufige Skala zur Erhebung des freiwilli-

gen Arbeitsengagements mit einem Mittelwert von M = 5.46. Dieser Wert lag so-

mit deutlich im oberen Bereich der möglichen Werte. Betrachtet man nun den 

Mittelwert für das affektive Commitment (M = 4.33), fällt dieser im Vergleich etwas 

ab, er ist aber insgesamt immer noch der dritthöchste Mittelwert. Auch dieses 

Konstrukt wurde, wie das freiwillige Arbeitsengagement, mit einer siebenstufigen 

Likert-Skala gemessen. Der Wert der sechsstufigen Skala für die Messung des 

organisationalen Vertrauens liegt mit M = 4.03 oberhalb der Hälfte der möglichen 

Werte. Bei den übrigen fünfstufig erhobenen Konstrukten wies Need for Privacy 

5 Ergebnisse 

5.1 Deskriptive Statistiken 
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(M = 3.30) den nächsthöheren Mittelwert auf, gefolgt von distributiver Gerechtig-

keit (M = 3.08), Lohnzufriedenheit (M = 3.05) und prozeduraler Gerechtigkeit (M 

= 2.90).  

Die Standardabweichung für die drei Dimensionen der Lohntransparenz 

waren mit Werten zwischen SD = 1.70 (kommunikative Lohntransparenz) und SD 

= 1.24 (distributive Lohntransparenz) bzw. SD = 1.22 (prozedurale Lohntranspa-

renz) am höchsten. Im Vergleich dazu fiel die Standardabweichung für affektives 

Commitment mit SD = 0.80 am geringsten aus. Die übrigen Werte der Stan-

dardabweichungen der restlichen Konstrukte lagen zwischen SD = 0.84 und SD 

= 1.13.  

Um eine reliable Messung sicherstellen zu können, fordert Schmitt (1996) 

einen Wert von mindestens α = .70. Bei der Betrachtung der hier verwendeten 

Skalen, konnte festgestellt werden, dass alle Skalen diese Forderung erfüllen 

und mit Ausnahme des Need for Privacy (α = .74) mindestens einen Wert von α 

= .81 aufwiesen. Die Werte von kommunikativer Lohntransparenz, Lohnzufrie-

denheit, freiwilligem Arbeitsengagement, distributiver Gerechtigkeit und organi-

sationalem Vertrauen lagen sogar zwischen α = .92 und α = .97.  

 

Tabelle 1  

Deskriptive Statistiken und Reliabilitäten der verwendeten Skalen 

Skala (Itemanzahl) 
Skalie-
rung 

M SD 
Cron-

bachs α 

Prozedurale Lohntransparenz (3) 1-5 3.01 1.22 .81 

Distributive Lohntransparenz (3) 1-5 2.06 1.24 .88 

Kommunikative Lohntransparenz (3) 1-6 4.37 1.70 .97 

Lohnzufriedenheit (18) 1-5 3.05 0.94 .96 

Affektives Commitment (8) 1-7 4.33 1.13 .81 

Freiwilliges Arbeitsengagement (15) 1-7 5.46 0.89 .92 

Prozedurale Gerechtigkeit (7) 1-5 2.90 0.84 .83 

Distributive Gerechtigkeit (4) 1-5 3.08 1.06 .95 

Organisationales Vertrauen (9) 1-6 4.03 1.04 .94 

Need for Privacy (4) 1-5 3.30 0.80 .74 

Anmerkungen. N = 159. M = Mittelwert, SD = Standardabweichung. 
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In Tabelle 2 sind die Korrelationen der psychologischen Skalen mit den demo-

grafischen Variablen sowie die Zusammenhänge letzterer untereinander abge-

bildet. Bei einer Gesamtbetrachtung der Ergebnisse lässt sich feststellen, dass 

es vereinzelt signifikante Korrelationen geringerer und moderater Stärke zwi-

schen den psychologischen Konstrukten und den demografischen Variablen gab.  

Das Alter hing negativ mit distributiver Lohntransparenz (r = -.21, p < .01) 

und positiv mit affektivem Commitment (r = .19, p < .05) sowie distributiver Ge-

rechtigkeit (r = .22, p < .01) zusammen. Das Geschlecht hing einzig mit der dis-

tributiven Gerechtigkeit zusammen (r = .19, p < .05). Auch die Arbeitszeit zeigte 

lediglich einen signifikanten Zusammenhang. Sie korrelierte negativ mit organi-

sationalem Vertrauen mit rs = -.22 (p < .01). Die Berufserfahrung und die Länge 

der Organisationszugehörigkeit wiesen beide fast identische, signifikante, posi-

tive Zusammenhänge mit affektivem Commitment (r = .23, p < .01) und distribu-

tiver Gerechtigkeit (r = .25, p < .01 bzw. r = .27, p < .001) auf. Darüber hinaus 

korrelierte die Berufserfahrung zusätzlich negativ mit distributiver Lohntranspa-

renz mit r = -.20 (p < .05). Die Länge der Organisationszugehörigkeit hing außer-

dem noch positiv mit Lohnzufriedenheit (r = .16, p < .05) zusammen. 

Weiterhin auffällig war, dass alle drei Formen der Lohntransparenz negative 

Korrelationen mit der Beschäftigung im öffentlichen Dienst aufwiesen. Die proze-

durale Lohntransparenz korrelierte hochsignifikant mit öffentlichem Dienst zu r = 

-.39 (p < .001), distributive Lohntransparenz zu r = -.26 (p < .01) und kommuni-

kative Lohntransparenz ebenfalls hochsignifikant zu r = -.27 (p < .001). Zuletzt ist 

zu erwähnen, dass die Höhe des Bruttoentgelts positiv mit prozeduraler Lohn-

transparenz (rs = .24, p < .01), Lohnzufriedenheit (rs = .23, p < .01) sowie distri-

butiver Gerechtigkeit (rs = .27, p < .01) korrelierte. 

Betrachtet man nun die Korrelationen der demografischen Variablen unter-

einander, kann man einige weitere (hoch-) signifikante schwache, moderate und 

sogar starke Zusammenhänge feststellen. Lediglich die Beschäftigung im öffent-

lichen Dienst zeigte keine Zusammenhänge zu den anderen erhobenen demo-

grafischen Faktoren auf. Im Gegensatz dazu korrelierte die Höhe des Bruttoent-

gelts signifikant positiv mit allen demografischen Variablen (mit Ausnahme der 

5.2 Interkorrelation der psychologischen Skalen mit den demo-

grafischen Variablen 
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Beschäftigung im öffentlichen Dienst). Weiterhin hing das Alter schwach positiv 

mit Geschlecht (r = .17, p < .05) zusammen. Zusätzlich wies das Alter starke, 

positive, hochsignifikante Korrelationen mit der Berufserfahrung der Teilnehmer 

(r = .93, p < .001) und der Länge der Organisationszugehörigkeit (r = .57, p < 

.001) auf. Ein weiterer hochsignifikanter, positiver Zusammenhang bestand zwi-

schen Arbeitszeit und Geschlecht (rs = .28, p < .001). Berufserfahrung und Orga-

nisationszugehörigkeit hingen mit r = .64 (p < .001) stark positiv zusammen.  

 

Im nachfolgenden Abschnitt werden die in Kapitel 3 aufgestellten Hypothesen 

überprüft. Zuerst erfolgt die Überprüfung der Zusammenhangshypothesen mit-

tels der bivariaten Zusammenhänge sowie multipler Regressionsanalysen. Im 

Anschluss werden die Moderatorhypothesen analysiert. Im Folgenden sind nun 

die Ergebnisse dieser Untersuchungen dargelegt.  

 

Wie bereits oben erwähnt, wird zuerst die Gültigkeit der Zusammenhangshypo-

thesen überprüft. Die bivariaten Korrelationen der psychologischen Konstrukte 

untereinander sind Tabelle 3 zu entnehmen. Diese geben einen ersten Auf-

schluss über die angenommenen Zusammenhänge. Darüber hinaus wurden mul-

tiple Regressionen berechnet, um untersuchen zu können, wie viel Varianz durch 

die drei Dimensionen der Lohntransparenz in Bezug auf die Kriteriumsvariablen 

aufgeklärt wurde. Mithilfe der multiplen Regressionen wurde außerdem die 

schlussendliche Annahme oder Verwerfung der aufgestellten Hypothesen ge-

klärt. Dazu sind in den Tabellen 4 bis 9 die Varianzaufklärung (R²), die Regressi-

onskoeffizienten (B), der Standardfehler (SE B) sowie die standardisierten Kor-

relationskoeffizienten (β) abgebildet. Weiterhin ist in Tabelle 4 der sogenannte 

Variance Inflation Factor (VIF) berichtet. Dieser ist ein Maß für die Multikollinea-

rität zwischen den drei Prädiktorvariablen.  Um Multikollinearität ausschließen zu 

können, sollte der Variance Inflation Factor einen Wert von fünf nicht überschrei-

ten, so die Vorgaben der Literatur (Backhaus, Erichson, Plinke & Weiber, 2016).  

5.3 Überprüfung der Hypothesen 

5.3.1 Überprüfung der Zusammenhangshypothesen 
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Da der Wert für ein gleichbleibendes Set an unabhängigen Variablen konstant 

bleibt, ist der VIF-Wert ausschließlich in Tabelle 4 angegeben. Dieser ist zu ent-

nehmen, dass der Richtwert von fünf für alle drei Prädiktorvariablen unterschrit-

ten wurde. Demzufolge konnte Multikollinearität ausgeschlossen werden. 

 

5.3.1.1 Lohntransparenz und Lohnzufriedenheit 

In Hypothese 1a-c wurde ein positiver Zusammenhang zwischen den drei Dimen-

sionen der Lohntransparenz und Lohnzufriedenheit angenommen. Werden nun 

die Ergebnisse der bivariaten Korrelationen in Tabelle 3 betrachtet, so fällt auf, 

dass nur die prozedurale und die distributive Lohntransparenz mit Lohnzufrieden-

heit zusammenhingen. Prozedurale Lohntransparenz korrelierte hypothesenkon-

form stark positiv und hochsignifikant mit Lohnzufriedenheit (r = .50, p < .001). 

Die distributive Lohntransparenz zeigte einen etwas schwächeren aber ebenfalls 

hochsignifikanten positiven Zusammenhang mit der Kriteriumsvariable (r = .36, p 

< .001).  

Die regressionsanalytischen Untersuchungen, hier in Tabelle 4 abgebildet, 

zeigten, dass 25,1 % (p < .001) der Varianz in Lohnzufriedenheit durch Lohn-

transparenz aufgeklärt werden konnten. Hier leistete allerdings nur noch die Di-

mension der prozeduralen Lohntransparenz einen eigenständigen Beitrag zur 

Vorhersage des Zusammenhangs mit β = .45 (p < .001). Die distributive Lohn-

transparenz wurde in der multiplen Regressionsanalyse nicht mehr signifikant. 

Zusammenfassend lässt sich aus diesen Ergebnissen ableiten, dass Hypothese 

1a angenommen werden kann. Da die distributive Lohntransparenz in der regres-

sionsanalytischen Untersuchung keinen eigenen signifikanten Beitrag zum Zu-

sammenhang mit Lohnzufriedenheit leistete, muss Hypothese 1b verworfen wer-

den. Die kommunikative Lohntransparenz wies weder bei den bivariaten Korre-

lationen noch bei der Regressionsanalyse einen signifikanten Zusammenhang 

mit der Kriteriumsvariable auf, weshalb Hypothese 1c ebenfalls zurückgewiesen 

werden muss. 
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Tabelle 4  
Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Überprüfung des Zusammen-
hangs zwischen Lohntransparenz und Lohnzufriedenheit 

  Lohnzufriedenheit 

Prädiktoren    B  SE B    β    VIF    R² 
     .251*** 

Prozedurale LT .35*** .07 .45 1.70  

Distributive LT .06 .07 .08 1.73  

Kommunikative LT -.01 .04 -.02 1.09   

Anmerkungen. N = 159. *** p < .001. B = Regressionskoeffizient, SE B = Standardfehler, 

β = standardisierter Regressionskoeffizient, VIF = Variance inflation factor, R² = Vari-

anzaufklärung. LT = Lohntransparenz. 

5.3.1.2 Lohntransparenz und affektives Commitment 

Die zweite Hypothese postulierte einen positiven Zusammenhang zwischen pro-

zeduraler (2a), distributiver (2b) und kommunikativer Lohntransparenz (2c) und 

affektivem Commitment. Während Tabelle 3 zu entnehmen ist, dass prozedurale 

Lohntransparenz als einzige Dimension leicht positiv mit affektivem Commitment 

korrelierte (r = .16, p < .05), wird in Tabelle 5 ersichtlich, dass die Regressions-

analyse keine signifikante Varianzaufklärung ergab und demnach auch keine der 

Dimensionen einen signifikanten Beitrag zur Varianzaufklärung der Kriteriumsva-

riable leisten konnte. Alle drei Hypothesen (2a-c) müssen somit verworfen wer-

den. 

 

Tabelle 5 
Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Überprüfung des Zusammen-
hangs zwischen Lohntransparenz und affektivem Commitment 

  Affektives Commitment 

Prädiktoren    B  SE B    β    R² 
    .043 

Prozedurale LT .13 .10 .14  

Distributive LT .08 .09 .09  

Kommunikative LT -.09 .06 -.13   

Anmerkungen. N = 159. B = Regressionskoeffizient, SE B = Standardfehler, β = standardi-
sierter Regressionskoeffizient, R² = Varianzaufklärung, LT = Lohntransparenz. 
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5.3.1.3 Lohntransparenz und freiwilliges Arbeitsengagement 

Der positive Zusammenhang zwischen den drei Dimensionen der Lohntranspa-

renz und freiwilligem Arbeitsengagement im Sinne affiliativer Job/Task Citi-

zenship Performance wurde in den Hypothesen 3a-c thematisiert. Ähnlich wie 

beim affektivem Commitment zeigte nur die Dimension der prozeduralen Lohn-

transparenz einen signifikanten positiven Zusammenhang mit freiwilligem Ar-

beitsengagement (r = .19, p < .05), wie in Tabelle 3 zu sehen ist. Zwar war diese 

Dimension der Lohntransparenz auch in der Regressionsanalyse (Tabelle 6) sig-

nifikant (β = .23, p < .05), da allerdings das Gesamtmodell mit R² = .038 keine 

Signifikanz aufwies, ist der Einfluss der prozeduralen Lohntransparenz auf das 

freiwillige Arbeitsengagement fraglich. Somit kann weder Hypothese 3a noch 3b 

oder 3c bestätigt werden. 

 

Tabelle 6 
Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Überprüfung des Zusammen-
hangs zwischen Lohntransparenz und freiwilligem Arbeitsengagement 

  Freiwilliges Arbeitsengagement 

Prädiktoren    B  SE B    β    R² 
    .038 

Prozedurale LT .17* .08 .23  

Distributive LT -.05 .07 -.07  

Kommunikative LT -.01 .04 -.02   

Anmerkungen. N = 159. * p < .05. B = Regressionskoeffizient, SE B = Standardfehler, β = 
standardisierter Regressionskoeffizient, R² = Varianzaufklärung, LT = Lohntransparenz.  

5.3.1.4 Lohntransparenz und organisationale Gerechtigkeit 

Die Hypothesen 4 und 5 nahmen einen positiven Zusammenhang zwischen 

Lohntransparenz und den zwei erhobenen Formen der organisationalen Gerech-

tigkeit, nämlich prozeduraler (Hypothesen 4a-c) und distributiver Gerechtigkeit 

(Hypothesen 5a-c) an. Alle drei Formen der Lohntransparenz korrelierten hypo-

thesenkonform positiv und teilweise sogar hochsignifikant mit prozeduraler Ge-

rechtigkeit (Tabelle 3). Genauer gesagt, wies prozedurale Lohntransparenz die 

höchste, hochsignifikante Korrelation mit r = .40 (p < .001) auf, gefolgt von der 

distributiven Lohntransparenz mit r = .30 (p < .001), ebenfalls hochsignifikant, 
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und der kommunikativen Lohntransparenz mit einer Korrelation von r = .17 (p < 

.05).  

Auch die regressionsanalytische Untersuchung (Tabelle 7) bestätigte diese 

Ergebnisse zunächst, da Lohntransparenz insgesamt 16.9 % der Varianz (p 

<.001) in prozeduraler Gerechtigkeit aufklären konnte. Bei der Betrachtung der 

Regressionskoeffizienten fällt allerdings erneut auf, dass nur die prozedurale 

Lohntransparenz einen signifikanten eigenständigen Beitrag zur Varianzaufklä-

rung leisten konnte (β = .35, p < .001). Im Gegensatz dazu waren die beiden 

anderen Dimensionen der distributiven und kommunikativen Lohntransparenz in 

der Regressionsanalyse nicht mehr signifikant. In Anbetracht der regressions-

analytischen Ergebnisse kann Hypothese 4a bestätigt und die Hypothesen 4b 

sowie 4c nicht bestätigt werden.   

 

Tabelle 7 
Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Überprüfung des Zusammen-
hangs zwischen Lohntransparenz und prozeduraler Gerechtigkeit 

  Prozedurale Gerechtigkeit 

Prädiktoren    B  SE B    β    R² 
    .169*** 

Prozedurale LT .24*** .07 .35  

Distributive LT .04 .07 .06  

Kommunikative LT .04 .04 .08   

Anmerkungen. N = 159. *** p < .001. B = Regressionskoeffizient, SE B = Standardfehler, β 
= standardisierter Regressionskoeffizient, R² = Varianzaufklärung, LT = Lohntransparenz. 

Für die Überprüfung der Hypothesen 5a-c zum Zusammenhang von Lohntrans-

parenz und distributiver Gerechtigkeit wurden zunächst wieder die bivariaten Kor-

relationen aus Tabelle 3 herangezogen. Hier zeigte sich erneut, dass prozedurale 

Lohntransparenz hypothesenkonform positiv und signifikant mit distributiver Ge-

rechtigkeit mit r = .25 (p < .01) korrelierte. Auch die distributive Lohntransparenz 

wies eine etwas schwächere, aber ebenfalls positive Korrelation (r = .19, p < .05) 

mit distributiver Gerechtigkeit auf. Lediglich die kommunikative Lohntransparenz 

ließ, wie auch bei den vorherigen Kriteriumsvariablen (mit Ausnahme der proze-

duralen Gerechtigkeit), keinen signifikanten Zusammenhang mit distributiver Ge-

rechtigkeit erkennen.  
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Vor diesem Hintergrund ergab auch die Regressionsanalyse, präsentiert in Ta-

belle 8, dass Lohntransparenz insgesamt signifikante 7.4 % (p <. 01) der Varianz 

in distributiver Gerechtigkeit aufklären konnte. Erneut leistete allerdings wieder 

nur die prozedurale Lohntransparenz einen eigenen positiven, signifikanten Bei-

trag zur Vorhersage des Zusammenhangs mit β = .24 (p < .05). Die Dimension 

der distributiven Lohntransparenz wurde in der Regressionsanalyse nicht mehr 

signifikant, ebenso wie die kommunikative Lohntransparenz. Letzteres war aller-

dings aufgrund der nicht signifikanten bivariaten Korrelationen zu erwarten ge-

wesen. Insgesamt lässt sich festhalten, dass Hypothese 5a bestätigt werden 

kann, wohingegen die Hypothesen 5b und c verworfen werden müssen.  

 

Tabelle 8 
Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Überprüfung des Zusammen-
hangs zwischen Lohntransparenz und distributiver Gerechtigkeit 

  Distributive Gerechtigkeit 

Prädiktoren    B  SE B    β    R² 
    .074** 

Prozedurale LT .21* .09 .24  

Distributive LT .05 .09 .06  

Kommunikative LT -.06 .05 -.10   

Anmerkungen. N = 159.* p < .05, ** p < .01. B = Regressionskoeffizient, SE B = Standard-
fehler, β = standardisierter Regressionskoeffizient, R² = Varianzaufklärung, LT = Lohntrans-
parenz. 

5.3.1.5 Lohntransparenz und organisationales Vertrauen 

Die letzte Zusammenhangshypothese postulierte einen positiven Zusammen-

hang zwischen Lohntransparenz und organisationalem Vertrauen (Hypothesen 

6a-c). Wie Tabelle 3 zu entnehmen ist, korrelierten sowohl die prozedurale Lohn-

transparenz zu r = .30 (p < .001) als auch die distributive Lohntransparenz zu r = 

.18 (p < .05) mit organisationalem Vertrauen. Die dritte Dimension, kommunika-

tive Lohntransparenz, zeigte keinen signifikanten Zusammenhang mit der Krite-

riumsvariable. Auch die Ergebnisse der Regressionsanalyse unterstützen dieses 

Ergebnis (Tabelle 9). So konnten insgesamt 9.3 % der Varianz in organisationa-

lem Vertrauen durch Lohntransparenz aufgeklärt werden. Während prozedurale 
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Lohntransparenz einen positiven eigenständigen Beitrag zur Vorhersage des Zu-

sammenhangs mit β = .31 (p < .01) leistete, wurde die distributive Lohntranspa-

renz nicht mehr signifikant. Auf Basis dieser Erkenntnisse, kann Hypothese 6a 

als bestätigt angesehen werden, wohingegen die Hypothesen 6b und 6c abge-

lehnt werden müssen.  

 

Tabelle 9  
Ergebnisse der multiplen Regressionsanalyse zur Überprüfung des Zusammen-
hangs zwischen Lohntransparenz und organisationalem Vertrauen 

  Organisationales Vertrauen 

Prädiktoren    B  SE B    β    R² 
    .093** 

Prozedurale LT .27** .09 .31  

Distributive LT -.03 .09 -.04  

Kommunikative LT .03 .05 .05   

Anmerkungen. N = 159. ** p < .01. B = Regressionskoeffizient, SE B = Standardfehler, β = 
standardisierter Regressionskoeffizient, R² = Varianzaufklärung, LT = Lohntransparenz. 

 

Neben den Zusammenhangshypothesen wurden außerdem Moderationshypo-

thesen aufgestellt. Es wurde angenommen, dass der Need for Privacy sowie die 

Höhe des Bruttoentgelts die Zusammenhänge zwischen Lohntransparenz und 

den Kriteriumsvariablen moderieren. Mittels des PROCESS-Moduls wurden, wie 

in Kapitel 4 beschrieben, klassische Moderatoranalysen durchgeführt, um zu 

überprüfen, ob der Need for Privacy bzw. die Höhe des Bruttoentgelts einen mo-

derierenden Effekt auf die jeweiligen Zusammenhänge hat. Die Ergebnisse der 

Analysen sind in den Tabellen 10-16 dargestellt. Diese geben Aufschluss über 

das Bestimmtheitsmaß des Gesamtmodells (R²), die Veränderung des Be-

stimmtheitsmaßes durch den Interaktionsterm (ΔR²), die Regressionskoeffizien-

ten (B) der Haupteffekte und des Interaktionseffektes sowie über den Standard-

fehler (SE B). Im Folgenden werden nun zuerst die Ergebnisse der Moderator-

analysen mit dem Need for Privacy und anschließend mit der Höhe des Brutto-

entgelts als moderierende Variable präsentiert. Durch die dreidimensionale 

5.3.2 Überprüfung der Moderatorhypothesen 
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Struktur des Hauptkonstrukts wurden pro Moderator 18 einzelne Moderatorana-

lysen durchgeführt. Es ist deshalb zu erwähnen, dass der Übersichtlichkeit halber 

hier im Ergebnisteil nur die Tabellen der signifikanten Ergebnisse abgebildet wer-

den. Alle weiteren Tabellen der nicht signifikanten Ergebnisse können Anhang B 

entnommen werden.  

 

5.3.2.1 Lohntransparenz und Need for Privacy 

Bevor näher auf die signifikanten Ergebnisse eingegangen wird, soll zuerst kurz 

auf die nicht signifikanten Ergebnisse Bezug genommen werden, deren Tabellen 

in Anhang B zu finden sind. In den Hypothesen 7c und 7e wurde angenommen, 

dass ein geringer Need for Privacy den positiven Zusammenhang zwischen 

Lohntransparenz und (c) freiwilligem Arbeitsengagement sowie (e) distributiver 

Gerechtigkeit verstärken würde. Die Moderatoranalysen ergaben weder für die 

prozedurale, distributive noch kommunikative Lohntransparenz eine signifikante 

Interaktion mit dem Need for Privacy für die besagten Kriteriumsvariablen. Aus 

diesem Grund müssen die Hypothesen 7c und 7e gänzlich verworfen werden.  

Im Folgenden werden nun die Ergebnisse zur Überprüfung der Hypothesen 

7a, 7b, 7d und 7f dargelegt, bei denen signifikante Ergebnisse beobachtet wer-

den konnten. Hypothese 7a postulierte eine Verstärkung des positiven Zusam-

menhangs zwischen Lohntransparenz und Lohnzufriedenheit bei einer niedrigen 

Ausprägung des Need for Privacy. Tabelle 10 ist zu entnehmen, dass die Inter-

aktion der kommunikativen Lohntransparenz mit dem Need for Privacy mit B = -

.19 (p < .05) signifikant wurde. Weiterhin erhöhte der Interaktionseffekt das Be-

stimmtheitsmaß um signifikante 3.2 Prozentpunkte (ΔR² = .032, p < .05).  In Ab-

bildung 2 ist der gefundene Effekt grafisch veranschaulicht. Die Abbildung zeigt 

die Veränderung des Effektes der kommunikativen Lohntransparenz auf die 

Lohnzufriedenheit in Abhängigkeit der Ausprägung des Bedürfnisses nach infor-

mationeller Privatheit. Die Analyse der simple slopes offenbarte allerdings, dass 

der Zusammenhang zwischen kommunikativer Lohntransparenz und Lohnzufrie-

denheit nur bei einer niedrigen Ausprägung des Need for Privacy bestand. Somit 

waren Personen mit einem geringen Bedürfnis nach informationeller Privatheit 

hypothesenkonform zufriedener mit ihrem Lohn bei hoher kommunikativer Lohn-

transparenz im Vergleich zu geringer kommunikativer Lohntransparenz.  
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Da die Analysen für die kommunikative Lohntransparenz nur eine Verstärkung 

des Zusammenhangs für eine geringe Ausprägung des Moderators nahelegen 

und die prozedurale und distributive Lohntransparenz keine signifikante Interak-

tion mit dem Need for Privacy auf die Zufriedenheit mit dem Lohn ergaben, kann 

Hypothese 7a insgesamt nur teilweise bestätigt werden.    

 

Tabelle 10  
Ergebnisse der Moderatoranalyse zur Untersuchung des moderierenden Effekts 
des Need for Privacy auf den Zusammenhang zwischen kommunikativer Lohn-
transparenz und Lohnzufriedenheit 

  Lohnzufriedenheit 

Prädiktoren    B  SE B    R²   ΔR² 
   .054* .032* 

Kommunikative LT .11 .08   

Need for Privacy .10 .09   

Interaktion -.19* .08     

Anmerkungen. N = 159. * p < .05. B = Regressionskoeffizient, SE B = Standardfehler, R² = 
Bestimmtheitsmaß, ΔR² = Veränderung des Bestimmtheitsmaßes, LT = Lohntransparenz. 

 

 

Abbildung 2. Der Zusammenhang zwischen kommunikativer Lohntransparenz und Lohnzufrie-
denheit bei niedrig und hoch ausgeprägtem Need for Privacy 
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Die nächste Hypothese, Hypothese 7b, nahm an, dass der Need for Privacy als 

Moderator auf die Beziehung zwischen Lohntransparenz und affektivem Commit-

ment wirkt. Tabelle 11 ist zu entnehmen, dass die Prädiktoren (kommunikative 

Lohntransparenz, Need for Privacy und der Interaktionsterm) insgesamt hochsig-

nifikante 11.3 % (p < .001) der Varianz in affektivem Commitment aufklären konn-

ten, wobei zusätzliche zwei Prozentpunkte (p < .05) durch den Interaktionsterm 

der kommunikativen Lohntransparenz mit dem Need Privacy aufgedeckt wurden. 

Die Interaktion war damit ebenfalls signifikant mit B = -.14 (p < .05). Abbildung 3 

zeigt die grafische Veranschaulichung der Interaktion. Im Gegensatz zu den an-

deren signifikanten Ergebnissen, verdeutlichten die simple-slope-Analysen, dass 

der Zusammenhang zwischen Prädiktor und Kriterium nur bestand, wenn der 

Need for Privacy hoch ausgeprägt war. Entgegen der Hypothese führte eine hö-

here kommunikative Lohntransparenz auch dann zu höherem affektivem Com-

mitment, wenn das Bedürfnis nach informationeller Privatheit hoch ausgeprägt 

war. Da zusätzlich zu diesem Ergebnis weder die Interaktion von Need for Pri-

vacy mit prozeduraler Lohntransparenz noch mit distributiver Lohntransparenz 

signifikant wurde, muss Hypothese 7b verworfen werden. 

 

Tabelle 11  
Ergebnisse der Moderatoranalyse zur Untersuchung des moderierenden Effekts 
des Need for Privacy auf den Zusammenhang zwischen kommunikativer Lohn-
transparenz und affektivem Commitment 

  Affektives Commitment 

Prädiktoren    B  SE B    R²   ΔR² 
   .113*** .02* 

Kommunikative LT -.09 .07   

Need for Privacy -.30*** .07   

Interaktion -.14* .07     

Anmerkungen. N = 159. * p < .05, *** p < .001. B = Regressionskoeffizient, SE B = Standard-
fehler, R² = Bestimmtheitsmaß, ΔR² = Veränderung des Bestimmtheitsmaßes, LT = Lohn-
transparenz. 
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Hypothese 7d thematisierte einen moderierenden Effekt des Need for Privacy auf 

den Zusammenhang zwischen Lohntransparenz und prozeduraler Gerechtigkeit. 

Die jeweilige Interaktion der distributiven und kommunikativen Lohntransparenz 

mit dem Need for Privacy wurde nicht signifikant, die der prozeduralen Lohntrans-

parenz mit dem Moderator jedoch schon. Die Ergebnisse der signifikanten Mo-

deratoranalyse sind Tabelle 12 zu entnehmen. Insgesamt konnten die Prä-

diktoren 19.8 % (p < .001) der Varianz in prozeduraler Gerechtigkeit aufklären, 

wobei die Interaktion zwischen prozeduraler Lohntransparenz und Need for Pri-

vacy das Bestimmtheitsmaß um signifikante 3.8 Prozentpunkte (p < .01) erhöhte. 

Damit einhergehend wurde auch die Interaktion mit B = -.19 (p < .01) signifikant. 

Die Wirkung der prozeduralen Lohntransparenz auf die Wahrnehmung proze-

duraler Gerechtigkeit war somit von der Ausprägung des Need for Privacy ab-

hängig. Eine grafische Darstellung des Interaktionseffekts ist in Abbildung 4 prä-

sentiert. Die Analyse der simple slopes ergab, dass der Zusammenhang zwi-

schen Prädiktor und Kriterium sowohl bei einer geringen als auch bei einer hohen 

Abbildung 3. Der Zusammenhang zwischen kommunikativer Lohntransparenz und affektivem 
Commitment bei niedrig und hoch ausgeprägtem Need for Privacy 
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Ausprägung des Moderators bestand. So zeigte sich allerdings nicht ganz hypo-

thesenkonform, dass die prozedurale Lohntransparenz unabhängig der Ausprä-

gung des Moderators grundsätzlich einen positiven Effekt auf die Wahrnehmung 

der prozeduralen Gerechtigkeit hatte. Der positive Effekt der Lohntransparenz 

war allerdings stärker, wenn das Bedürfnis nach informationeller Privatheit gering 

ausgeprägt war, im Gegensatz zu einer hohen Ausprägung dieses Bedürfnisses. 

Personen mit einer geringen Ausprägung in Need for Privacy zeigten bei niedri-

ger prozeduraler Lohntransparenz geringere Werte in prozeduraler Gerechtigkeit 

als Personen mit einer hohen Ausprägung in Need for Privacy. Bei einer hohen 

prozeduralen Lohntransparenz kehrte sich dieser Effekt allerdings um, sodass 

dann Personen mit einer niedrigen Ausprägung in Need for Privacy höhere Werte 

bei der Wahrnehmung prozeduraler Gerechtigkeit zeigten als Personen mit einer 

hohen Ausprägung des Bedürfnisses nach informationeller Privatheit.  

Hypothesenkonform fällt damit nur der Zusammenhang bei einer geringen 

Ausprägung des Need for Privacy aus. Da die beiden anderen durchgeführten 

Moderatoranalysen keine signifikante Interaktion der distributiven bzw. kommu-

nikativen Lohntransparenz mit Need for Privacy auf prozedurale Gerechtigkeit 

ergaben, kann Hypothese 7d ebenfalls nur teilweise bestätigt werden.  

 

Tabelle 12 
Ergebnisse der Moderatoranalyse zur Untersuchung des moderierenden Effekts 
des Need for Privacy auf den Zusammenhang zwischen prozeduraler Lohn-
transparenz und prozeduraler Gerechtigkeit 

  Prozedurale Gerechtigkeit 

Prädiktoren    B  SE B    R²   ΔR² 
   .198*** .038** 

Prozedurale LT .40*** .08   

Need for Privacy -.03 .08   

Interaktion -.19** .08     

Anmerkungen. N = 159.** p < .01, *** p < .001. B = Regressionskoeffizient, SE B = Standard-
fehler, R² = Bestimmtheitsmaß, ΔR² = Veränderung des Bestimmtheitsmaßes, LT = Lohn-
transparenz. 
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Abschließend nahm Hypothese 7f einen moderierenden Effekt des Need for Pri-

vacy auf den Zusammenhang zwischen Lohntransparenz und organisationalem 

Vertrauen an. Die Ergebnisse der Analysen zeigten zwar, dass für distributive 

und kommunikative Lohntransparenz keine signifikante Interaktion mit dem Need 

for Privacy auf die Kriteriumsvariable vorlag, dies war allerdings nicht der Fall bei 

der prozeduralen Lohntransparenz. Hier existierte eine signifikante Interaktion 

mit B = -.25 (p < .01), wie in Tabelle 13 abgebildet ist. Durch den Interaktionsef-

fekt konnten zusätzliche signifikante 6,8 Prozentpunkte (p < .01) aufgeklärt wer-

den, wobei die Prädiktoren insgesamt ein hochsignifikantes Bestimmtheitsmaß 

von 15.9 % (p < .001) aufwiesen. Die Interaktion ist in Abbildung 5 veranschau-

licht und zeigt die Wirkung der prozeduralen Lohntransparenz auf das organisa-

tionale Vertrauen in Abhängigkeit von der Ausprägung des Bedürfnisses nach 

informationeller Privatheit. Der Unterschied der Regressionsgeraden ist aller-

dings lediglich darauf zurückzuführen, dass Personen bei höherer Lohntranspa-

renz hypothesenkonform mehr Vertrauen in ihre Organisation empfinden, wenn 

Abbildung 4. Der Zusammenhang zwischen prozeduraler Lohntransparenz und prozeduraler 
Gerechtigkeit bei niedrig und hoch ausgeprägtem Need for Privacy 
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sie eine niedrige Ausprägung im Bedürfnis nach informationeller Privatheit ha-

ben. Der Zusammenhang zwischen prozeduraler Lohntransparenz und organi-

sationalem Vertrauen bestand nämlich nur dann, wenn der Moderator gering aus-

geprägt war. Zusammenfassend kann Hypothese 7f aufgrund der variierenden 

signifikanten und nicht signifikanten Ergebnisse der einzelnen Dimensionen der 

Lohntransparenz mit der Moderatorvariable nur teilweise bestätigt werden. 

 

Tabelle 13 
Ergebnisse der Moderatoranalyse zur Untersuchung des moderierenden Effekts 
des Need for Privacy auf den Zusammenhang zwischen prozeduraler Lohn-
transparenz und organisationalem Vertrauen 

  Organisationales Vertrauen 

Prädiktoren    B  SE B    R²   ΔR² 
   .159*** .068** 

Prozedurale LT .30*** .08   

Need for Privacy -.01 .08   

Interaktion -.25** .08     

Anmerkungen. N = 159. ** p < .01, *** p < .001. B = Regressionskoeffizient, SE B = Stan-
dardfehler, R² = Bestimmtheitsmaß, ΔR² = Veränderung des Bestimmtheitsmaßes, LT = 
Lohntransparenz. 

 

Abbildung 5. Der Zusammenhang zwischen prozeduraler Lohntransparenz und organisationa-
lem Vertrauen bei niedrig und hoch ausgeprägtem Need for Privacy 
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5.3.2.2 Lohntransparenz und Höhe des Bruttoentgelts 

Bevor auch hier näher auf die signifikanten Ergebnisse eingegangen wird, sollen 

erneut kurz die nicht signifikanten Ergebnisse der Moderatoranalyse bezüglich 

der Höhe des Bruttoentgelts dargelegt werden. So postulierten die Hypothesen 

8b, 8c, 8d und 8f, dass ein geringes Bruttoentgelt den positiven Zusammenhang 

zwischen Lohntransparenz und (b) affektivem Commitement, (c) freiwilligem Ar-

beitsengagement, (d) prozeduraler Gerechtigkeit sowie (f) organisationalem Ver-

trauen verstärken würde. Die Moderatoranalysen ergaben weder für die proze-

durale, distributive oder kommunikative Lohntransparenz eine signifikante Inter-

aktion mit der Höhe des Bruttoentgelts für die besagten Kriteriumsvariablen. Auf-

grund dieser nicht signifikanten Ergebnisse müssen die Hypothesen 8b, 8c, 8d 

und 8f vollständig abgelehnt werden. Wie zuvor sind auch hier die Tabellen aller 

nicht signifikanten Ergebnisse in Anhang B zu finden.  

Nachfolgend sollen nun die Ergebnisse zu Überprüfung der Hypothesen 8a 

und 8e dargestellt werden. Hypothese 8a nahm einen moderierenden Effekt des 

Bruttoentgelts auf den Zusammenhang zwischen Lohntransparenz und Lohnzu-

friedenheit an. Zwar ergab sich auch hier bei zwei von drei Formen der Lohn-

transparenz (distributiv und kommunikativ) keine signifikante Interaktion mit dem 

Moderator, dies war aber nicht der Fall bei der prozeduralen Lohntransparenz. 

Diese interagierte signifikant mit der Höhe des Bruttoentgelts mit B = -.17 (p < 

.05) (Tabelle 14). Weiterhin leistete der Interaktionsterm eine zusätzliche Vari-

anzaufklärung in Höhe von 2.7 Prozentpunkten (p < .05). Insgesamt klärten die 

Prädiktoren hochsignifikante 28.7 % (p < .001) der Varianz in Lohnzufriedenheit 

auf. Die Wirkung der prozeduralen Lohntransparenz auf die Lohnzufriedenheit in 

Abhängigkeit der Höhe des Bruttoentgelts ist in Abbildung 6 dargestellt. So wirkte 

sich die prozedurale Lohntransparenz sowohl bei niedrigem als auch hohem 

Bruttoentgelt positiv auf die Lohnzufriedenheit aus, was nicht genau der aufge-

stellten Hypothese entspricht. Allerdings gab es einen stärkeren Zusammenhang 

zwischen unabhängiger und abhängiger Variablen bei einer geringen Ausprä-

gung des Moderators. So empfanden Personen mit einem niedrigen Bruttoentgelt 

weniger Zufriedenheit mit ihrem Lohn bei geringer prozeduraler Lohntransparenz 

im Vergleich zu Personen mit einem hohem Bruttoentgelt. Bei hoher Lohntrans-
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parenz gab es hingegen kaum noch einen Unterschied in der Zufriedenheit un-

abhängig der Höhe des Bruttoentgelts. Da nur eine der drei Formen der Lohn-

transparenz eine signifikante Interaktion aufzeigte und weil der Zusammenhang 

zwischen der Transparenz und der Lohnzufriedenheit auch bei einer hohen Aus-

prägung des Moderators positiv ausfiel, kann Hypothese 8a lediglich teilweise 

bestätigt werden. 

 

Tabelle 14  
Ergebnisse der Moderatoranalyse zur Untersuchung des moderierenden Effekts 
der Höhe des Bruttoentgelts auf den Zusammenhang zwischen prozeduraler 
Lohntransparenz und Lohnzufriedenheit 

  Lohnzufriedenheit 

Prädiktoren    B  SE B    R²   ΔR² 
   .287*** .027* 

Prozedurale LT .46*** .08   

Bruttoentgelt .14 .07   

Interaktion -.17* .08     

Anmerkungen. N = 159. * p < .05, *** p < .001. B = Regressionskoeffizient, SE B = Stan-
dardfehler, R² = Bestimmtheitsmaß, ΔR² = Veränderung des Bestimmtheitsmaßes, LT = 
Lohntransparenz. 

 

Abbildung 6. Der Zusammenhang zwischen prozeduraler Lohntransparenz und Lohnzufrieden-
heit bei niedrigem und hohem Bruttoentgelt 
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Hypothese 8e postulierte eine moderierende Wirkung des Bruttoentgelts auf den 

Zusammenhang zwischen Lohntransparenz und distributiver Gerechtigkeit. So-

wohl die prozedurale als auch die kommunikative Lohntransparenz wiesen eine 

signifikante Interaktion mit dem Bruttoentgelt auf. Die Ergebnisse sind den Ta-

bellen 15 und 16 zu entnehmen. So zeigte sich bei der prozeduralen Lohntrans-

parenz eine signifikante Interaktion in Höhe von B = -.19 (p < .05). Insgesamt 

konnten 12.9 % (p < .001). der Varianz in distributiver Gerechtigkeit durch die 

Prädiktoren aufgeklärt werden, wobei der Interaktionseffekt dazu zusätzliche drei 

Prozentpunkte (ΔR² = .030, p < .05) beitrug. Die Interaktion ist in Abbildung 7 

dargestellt. So zeigte sich in den simple-slope-Analysen allerdings, dass der Zu-

sammenhang nur dann bestand, wenn das Bruttoentgelt niedrig ausgeprägt war. 

Personen mit niedrigem Bruttoentgelt empfanden dann hypothesenkonform bei 

höherer Transparenz auch mehr distributive Gerechtigkeit.  

 

Tabelle 15 
Ergebnisse der Moderatoranalyse zur Untersuchung des moderierenden Effekts 
der Höhe des Bruttoentgelts auf den Zusammenhang zwischen prozeduraler 
Lohntransparenz und distributiver Gerechtigkeit 

  Distributive Gerechtigkeit 

Prädiktoren    B  SE B    R²   ΔR² 
   .129*** .030* 

Prozedurale LT .19* .09   

Bruttoentgelt .21** .08   

Interaktion -.19* .09     

Anmerkungen. N = 159. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001. B = Regressionskoeffizient, SE B = 
Standardfehler, R² = Bestimmtheitsmaß, ΔR² = Veränderung des Bestimmtheitsmaßes, LT = 
Lohntransparenz. 
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Wie erwähnt, wies auch die kommunikative Lohntransparenz eine signifikante 

Interaktion mit dem Bruttoentgelt auf die Wahrnehmung der distributiven Gerech-

tigkeit auf (B = -.18, p < .05). Der Interaktionseffekt führte zu einer Steigerung 

des Bestimmtheitsmaßes um signifikante 3.2 Prozentpunkte (p < .05), wobei 

durch alle Prädiktoren insgesamt 9 % (p < .01) der Varianz in distributiver Ge-

rechtigkeit aufgeklärt werden konnten. Die grafische Darstellung der Interaktion 

ist Abbildung 8 zu entnehmen. Zwar wird ein gegenteiliger Effekt der kommuni-

kativen Lohntransparenz in Abhängigkeit der Ausprägung des Moderators veran-

schaulicht, allerdings ergaben die Analysen der simple slopes, dass keine der 

beiden Geraden allein signifikant wurde. Somit gibt es zwar einen Unterschied 

beim Zusammenhang der kommunikativen Lohntransparenz mit der distributiven 

Gerechtigkeit in Abhängigkeit der Ausprägung des Moderators, der Effekt ist al-

lerdings zu schwach, um einzeln signifikant geworden zu sein.  

  

Abbildung 7. Der Zusammenhang zwischen prozeduraler Lohntransparenz und distributiver Ge-
rechtigkeit bei niedrigem und hohem Bruttoentgelt 
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Schlussendlich sollte noch angemerkt werden, dass auch hier die Interaktion der 

distributiven Lohntransparenz mit der Höhe des Bruttoentgelts nicht signifikant 

wurde. Aus diesem Grund kann Hypothese 8e nur teilweise bestätigt werden, da 

nur zwei der drei Dimensionen der Lohntransparenz signifikante Ergebnisse in 

Zusammenhang mit dem Moderator zeigten.  

 

Tabelle 16 
Ergebnisse der Moderatoranalyse zur Untersuchung des moderierenden Effekts 
der Höhe des Bruttoentgelts auf den Zusammenhang zwischen kommunikativer 
Lohntransparenz und distributiver Gerechtigkeit 

  Distributive Gerechtigkeit 

Prädiktoren    B  SE B    R²   ΔR² 
   .090** .032* 

Kommunikative LT -.03 .07   

Bruttoentgelt .25** .07   

Interaktion -.18* .07     

Anmerkungen. N = 159. * p < .05, ** p < .01. B = Regressionskoeffizient, SE B = Standardfeh-
ler, R² = Bestimmtheitsmaß, ΔR² = Veränderung des Bestimmtheitsmaßes, LT = Lohntranspa-
renz. 

  

Abbildung 8. Der Zusammenhang zwischen kommunikativer Lohntransparenz und distributiver 
Gerechtigkeit bei niedrigem und hohem Bruttoentgelt 
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Abschließend sollen im letzten Kapitel dieser Arbeit die wichtigsten Ergebnisse 

der Studie zusammengefasst und interpretiert werden. Weiterhin werden Fakto-

ren aufgeführt, die die Ergebnisse der Untersuchung möglicherweise einschrän-

ken konnten. Abschließend sollen Implikationen der Studie für die zukünftige For-

schung sowie für die Praxis erläutert werden.  

 

Für die Interpretation und Zusammenfassung der Ergebnisse soll zuerst auf die 

Zusammenhänge der demografischen Variablen mit den psychologischen Ska-

len eingegangen werden. Anschließend werden die Zusammenhänge zwischen 

Lohntransparenz und den abhängigen Variablen analysiert. Zum Schluss folgt 

die Interpretation der Ergebnisse bezüglich des moderierenden Effekts des Need 

for Privacy sowie des Bruttoentgelts auf die Zusammenhänge zwischen der 

Lohntransparenz und den Kriteriumsvariablen.  

 

Zu Beginn des Ergebnisteils in Kapitel 5 wurden die Zusammenhänge der psy-

chologischen Skalen mit den demografischen Variablen überprüft. Hier konnte 

zunächst festgestellt werden, dass sowohl das Alter, die Berufserfahrung als 

auch die Organisationszugehörigkeit positiv mit dem affektiven Commitment kor-

relierte. Diese Zusammenhänge sind wenig überraschend, da ältere Personen in 

der Regel über mehr Berufserfahrung verfügen und schon längere Zeit in dersel-

ben Organisation beschäftigt sind (es zeigten sich ebenfalls hochsignifikante, 

starke Zusammenhänge zwischen Alter, Berufserfahrung und Organisationszu-

gehörigkeit). Auf Basis dieser Erkenntnis erscheint es plausibel, dass ältere Per-

sonen eine höhere affektive und emotionale Bindung zum Unternehmen aufge-

baut haben und sich stärker mit ihrer Organisation identifizieren, da sie bereits 

länger in der Organisation arbeiten. Gleichzeitig ist es umgekehrt möglich, dass 

insbesondere die Personen, die höheres affektives Commitment empfinden, 

6 Diskussion 

6.1 Zusammenfassung und Interpretation 

6.1.1 Interkorrelation der psychologischen Skalen mit den demo-

grafischen Variablen 
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auch länger in der Organisation verbleiben, gerade weil sie sich mit ihr identifi-

zieren und eine höhere Bindung aufweisen.  

Weiterhin hingen das Alter, die Berufserfahrung und die Länge der organi-

sationalen Zugehörigkeit ebenfalls positiv mit der Wahrnehmung distributiver Ge-

rechtigkeit zusammen. So empfanden ältere Personen mit mehr Berufserfahrung 

und Personen, die schon länger in derselben Organisation beschäftigt sind, mehr 

distributive Gerechtigkeit als jüngere Arbeitnehmer mit weniger Berufserfahrung 

oder Personen, die weniger lang in derselben Organisation tätig waren. Das be-

deutet, dass ältere Personen das Input-Output-Verhältnis zwischen ihrer Leis-

tung und ihrer Bezahlung eher als fair und gerecht empfanden. Dies erscheint 

plausibel, da es wahrscheinlich ist, dass ältere Personen bzw. Personen, die län-

ger im Unternehmen sind, die Bezahlung erhalten, die sie selbst für ihre Leistung 

und ihren Aufwand als angemessen empfinden. Gleichzeitig könnten sie auch 

eine angemessene Balance zwischen ihrer Leistung und ihrer Bezahlung herge-

stellt haben, die sie dann als fair erachten. Wenig überraschend in diesem Zu-

sammenhang ist auch die positive Korrelation zwischen der Länge der Organisa-

tionszugehörigkeit und der Lohnzufriedenheit. Personen, die lange in einer Orga-

nisation arbeiten und ihre Bezahlung als gerechter empfinden, sind ebenfalls 

auch zufriedener mit dieser. Dafür spricht auch, dass Lohnzufriedenheit und dis-

tributive Gerechtigkeit sehr stark und hochsignifikant positiv miteinander korre-

lierten. 

Außerdem zeigte sich, dass das Geschlecht und distributive Gerechtigkeit 

positiv zusammenhingen. So empfanden Männer mehr distributive Gerechtigkeit 

als Frauen. Dies könnte dadurch erklärt werden, dass sich Männer z.B. in Ge-

haltsverhandlungen besser durchsetzen können bzw. mehr Gehalt als Frauen 

fordern (z.B. Säve-Söderbergh, 2019; Toosi, Mor, Semnani-Azad, Phillips & 

Amanatullah, 2019). Daraus resultiert, dass Männer eher das Gefühl haben 

könnten, die Bezahlung zu erhalten, die ihrer Leistung angemessen erscheint, 

als Frauen. Grundsätzlich muss allerdings erwähnt werden, dass in anderen Stu-

dien kein Effekt des Geschlechts auf die Gerechtigkeitswahrnehmungen festge-

stellt werden konnte (Cohen-Charash & Spector, 2001; Maier et al., 2007).  
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Interessanterweise korrelierten sowohl das Alter als auch die Berufserfahrung 

negativ mit distributiver Lohntransparenz. Jüngere Personen mit weniger Berufs-

erfahrung gaben demnach an, dass Ihr Unternehmen mehr Lohninformationen 

gegenüber den Beschäftigten offenlegte. So fanden auch Scott et al. (2015) in 

ihrer Studie heraus, dass jüngere Arbeitnehmer eher Lohntransparenz präferier-

ten als ältere Arbeitnehmer. Demnach ist es möglich, dass sich jüngere Arbeit-

nehmer eher einen Arbeitgeber suchen, der Löhne und Gehälter freiwillig trans-

parenter gestaltet, als ältere Personen, die eventuell weniger Interesse daran ha-

ben. Infolgedessen wäre es möglich, dass jüngere Arbeitnehmer eher in Unter-

nehmen tätig sind, die die Gehälter transparenter gestalten.  

Arbeitszeit korrelierte lediglich negativ mit organisationalem Vertrauen. Per-

sonen, die mehr arbeiteten, zeigten somit weniger Vertrauen in ihre Organisation. 

Der Grund für diesen Zusammenhang ist unklar, es könnte allerdings sein, dass 

Personen, die mehr arbeiten, auch mehr Interaktionen mit der Organisation ha-

ben. Ergo besteht auch die potenziell größere Chance, öfter bei diesen Interakti-

onen enttäuscht zu werden. Somit sinkt das Vertrauen der Mitarbeiter, je länger 

sie wöchentlich arbeiten.  

Ein weiterer interessanter und durchaus einleuchtender Befund stellen die 

drei negativen Zusammenhänge zwischen den drei Formen der Lohntransparenz 

und der Beschäftigung im öffentlichen Dienst dar. Diese sind so zu interpretieren, 

dass Personen, die im öffentlichen Dienst beschäftigt sind, über mehr proze-

durale, distributive und kommunikative Lohntransparenz berichteten, als Perso-

nen, die nicht im öffentlichen Dienst arbeiteten. Die Beschäftigung im öffentlichen 

Dienst zeichnet sich durch die Vergütung nach Tarifen aus. Die Bezahlung ist 

dabei je nach Tarifstufe oder Besoldungsgruppe in entsprechenden Tabellen frei 

einsehbar. Die Einstufung erfolgt beispielsweise in Abhängigkeit des Bildungs-

grades, der Berufserfahrung sowie der Komplexität der Stelle. Auch Gehaltsan-

stiege sind transparent gestaltet. Mit steigenden Dienstjahren steigt auch auto-

matisch die Tarifstufe. Eine Lohnerhöhung erfordert somit keine vorhergehende 

Gehaltsverhandlung (Sima, 2020). Damit ist das Lohnsystem im öffentlichen 

Dienst vergleichsweise transparenter gestaltet als es in privaten Unternehmen 

der Fall ist. Dies spiegelt sich auch in den Ergebnissen wider. 
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Abschließend wurde ein höheres Bruttoentgelt mit höheren Werten in prozedura-

ler Lohntransparenz, Lohnzufriedenheit und prozeduraler sowie distributiver Ge-

rechtigkeit assoziiert. Je höher also das Gehalt der Befragten, desto eher berich-

teten sie über transparente Prozesse bezüglich der Lohnbestimmung. Sie waren 

eher mit ihrem Gehalt zufrieden und nahmen sowohl die zugrundeliegenden Pro-

zesse als auch die Verteilung der Bezahlung als fairer wahr. Ähnliche Ergebnisse 

bezüglich des Zusammenhangs zwischen dem Entgelt und der prozeduralen Ge-

rechtigkeit zeigten z.B. auch Cohen-Charash und Spector (2001).  

Betrachtet man nun noch die Korrelationen der demografischen Variablen 

untereinander, so erscheinen alle Zusammenhänge plausibel. Die Männer, die 

an der Studie teilnahmen, waren eher älter als Frauen und hatten eine höhere 

wöchentliche Arbeitszeit. Dies lässt sich vor allem dadurch erklären, dass Män-

ner in der Regel öfter als Frauen in Vollzeit arbeiten, während Frauen beispiels-

weise aufgrund der Kinderbetreuung häufig nur in Teilzeit tätig sind. Weiterhin 

waren ein höheres Bruttoentgelt mit einem höheren Alter, mehr Berufserfahrung, 

einer längeren Organisationszugehörigkeit sowie einer höheren Arbeitszeit asso-

ziiert. Abschließend lässt sich aus den Ergebnissen ableiten, dass Männer eher 

über ein höheres Bruttoentgelt verfügten als Frauen. Da sie erstens, wöchentlich 

mehr arbeiten und zweitens, im Schnitt mehr verdienen als Frauen (Reisin, 

2019), ist auch dieser Zusammenhang wenig erstaunlich. Zusammenfassend 

lässt sich festhalten, dass sich die gefundenen signifikanten Zusammenhänge 

der psychologischen Konstrukte mit den demografischen Variablen sowie die sig-

nifikanten Korrelationen letzterer untereinander im Großen und Ganzen plausibel 

erklären lassen. 

 

Das Hauptziel dieser Studie war es, zu untersuchen, wie sich Lohntransparenz 

auf Arbeitnehmer auswirkt. Dazu wurden die Zusammenhänge der drei Dimensi-

onen der Lohntransparenz mit den hier erhobenen Kriteriumsvariablen mittels der 

bivariaten Korrelationen sowie anhand multipler Regressionsanalysen überprüft. 

Insgesamt zeigte sich, dass die Hypothesen 1, 4, 5 und 6, die einen positiven 

Zusammenhang zwischen Lohntransparenz und Lohnzufriedenheit, prozeduraler 

und distributiver Gerechtigkeit sowie organisationalem Vertrauen postulierten, 

6.1.2 Einfluss der Lohntransparenz auf die Kriteriumsvariablen 
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(teilweise) bestätigt werden konnten. Es soll deshalb nun zunächst auf die Er-

gebnisse dieser Hypothesen eingegangen und diese diskutiert werden.  

Hypothese 1 nahm einen positiven Zusammenhang zwischen Lohntranspa-

renz und Lohnzufriedenheit an. Die Regressionsanalyse ergab eine signifikante 

Varianzaufklärung der Lohnzufriedenheit durch die Lohntransparenz. Da hier al-

lerdings nur die Dimension der prozeduralen Lohntransparenz signifikant wurde 

und einen eigenständigen Beitrag zur Varianzaufklärung beitrug, konnte nur Hy-

pothese 1a als bestätigt angesehen werden. Im Gegensatz dazu mussten die 

Hypothesen 1b und 1c in Anbetracht der Ergebnisse verworfen werden. Somit 

zeigte sich, dass eine höhere prozedurale Lohntransparenz auch zu höherer 

Lohnzufriedenheit führte. Zu einem ähnlichen Ergebnis kamen auch andere Stu-

dien (z.B. Day, 2011, 2012; Futrell & Jenkins, 1978; Scheller & Harrison, 2018). 

Auch hier ließ sich erkennen, dass sich Lohntransparenz positiv auf die Lohnzu-

friedenheit auswirkt. Insbesondere die Studien von Day (2011, 2012) thematisier-

ten die positiven Auswirkungen der Lohnkommunikation, also die Kommunikation 

darüber, wie Löhne bestimmt werden. Diese Operationalisierung von Day hat 

große Ähnlichkeit mit der hier erhobenen prozeduralen Lohntransparenz, denn 

diese beschreibt, wie transparent das Unternehmen hinsichtlich der Prozesse zur 

Bestimmung der Löhne ist. Mitarbeiter, die durch die Offenlegung der Prozesse 

verstehen, wie ihre Bezahlung zustande kommt, scheinen somit auch zufriedener 

mit ihrem Lohn zu sein. Das Verständnis für die Prozesse, das Gehalt und wie 

es bestimmt wird, führen dann zu mehr Zufriedenheit mit dem Lohn. Day (2011) 

argumentierte außerdem, dass die Lohnkommunikation bzw. die prozedurale 

Lohntransparenz die Lohnzufriedenheit positiv beeinflusst, da Arbeitnehmer eher 

annehmen, dass Lohn- und Vergütungspraktiken fair sind. Zwar war Day’s 

Hauptbefund, dass der Zusammenhang zwischen Lohnkommunikation und 

Lohnzufriedenheit vor allem durch die Wahrnehmung distributiver und prozedura-

ler Gerechtigkeit mediiert wird, allerdings nahm die Lohnkommunikation auch di-

rekten Einfluss auf die Lohnzufriedenheit.  

Eine weitere Erklärung für den positiven Zusammenhang bietet die social 

exchange theory, die in Kapitel 3 thematisiert wurde. Demnach ist es möglich, 

dass Arbeitnehmer den Erhalt der Informationen über die Bestimmung des Lohns 

als Vorteil oder Nutzen interpretieren. Durch die positive Kosten-Nutzen-Bilanz, 
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die beim Mitarbeiter entsteht, entwickelt er positive Gefühle und ist zufriedener 

mit seinem Gehalt. Die Ergebnisse der hier durchgeführten Studie zeigten aller-

dings auch, dass nur die prozedurale Lohntransparenz positiv mit der Lohnzu-

friedenheit zusammenhing, wohingegen die distributive und die kommunikative 

Lohntransparenz keine Auswirkung auf die Lohnzufriedenheit der Befragten 

hatte. Auf mögliche Gründe hierfür soll später gesammelt eingegangen werden, 

da sich dieses Ergebnis nicht nur bei der Überprüfung von Hypothese 1 zeigte.  

Hypothese 4 und 5 nahmen einen positiven Zusammenhang der Lohntrans-

parenz mit der prozeduralen bzw. distributiven Gerechtigkeit an. In Anbetracht 

der regressionsanalytischen Untersuchungen konnte nur ein positiver Zusam-

menhang zwischen der prozeduralen Lohntransparenz und der prozeduralen 

bzw. distributiven Gerechtigkeit festgestellt werden, obwohl die bivariaten Korre-

lationen einen Zusammenhang mit allen drei Dimensionen der Lohntransparenz, 

zumindest für die Wahrnehmung prozeduraler Gerechtigkeit, nahelegten. Auf-

grund dessen konnten nur die Hypothesen 4a und 5a als bestätigt angesehen 

werden. Eine höhere prozedurale Lohntransparenz führte somit auch zu einer 

stärkeren Wahrnehmung prozeduraler und distributiver Gerechtigkeit. Eine Erklä-

rung hierfür könnte sein, dass die Preisgabe von Informationen zu einer Informa-

tionssymmetrie zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer führt. Dadurch erlangen 

die Arbeitnehmer Vertrauen und Sicherheit in eine faire und ausgewogene Be-

ziehung (Colella et al., 2007). Weiterhin signalisiert das Unternehmen so, dass 

die Entscheidungsfindung bezüglich der Bezahlung auf akkuraten Informationen 

und nachvollziehbaren Prozessen beruht, wodurch die Prozesse wiederum als 

fairer wahrgenommen werden. Dies erklärt vor allem den positiven Zusammen-

hang zwischen der prozeduralen Lohntransparenz und der prozeduralen Gerech-

tigkeit. Ferner kann auf Basis der Fairness Heuristic Theory (Lind, 2001) auch für 

den positiven Zusammenhang zwischen prozeduraler Lohntransparenz und dis-

tributiver Gerechtigkeit argumentiert werden: Da die prozedurale Gerechtigkeit 

durch die prozedurale Lohntransparenz bereits als positiv wahrgenommen wird, 

ist es wahrscheinlich, dass die Mitarbeiter auch die Verteilung der Bezahlung 

(distributive Gerechtigkeit) als fair wahrnehmen, unabhängig davon, ob sie tat-

sächlich individuelle Lohninformationen anderer Beschäftigter zur Verfügung ha-

ben.  



Lohntransparenz         94 

 

Weiterhin sind die Ergebnisse konsistent mit den Befunden von Day (2011). In 

ihrer Studie berichtete die Autorin, dass die Lohnkommunikation bzw. hier die 

prozedurale Lohntransparenz zu höheren Wahrnehmungen prozeduraler und 

distributiver Gerechtigkeit führte und diese beiden Dimensionen Mediatoren in 

der Beziehung zwischen Lohnkommunikation und Lohnzufriedenheit darstellten. 

Die Aufklärung der Mitarbeiter über die Prozesse zur Lohnbestimmung führt so-

mit zu gesteigerten Gerechtigkeitsempfindungen, da die Organisation zeigt, dass 

die Löhne anhand angemessener und geeigneter Kriterien bestimmt werden. Ar-

beitnehmer haben dann das Gefühl, dass die Bezahlung fair bestimmt und verteilt 

wird. Infolgedessen sind sie auch zufriedener mit ihrer Bezahlung, wie oben be-

schrieben. Zwar wurden mögliche Mediatorbeziehungen in der hier durchgeführ-

ten Studie nicht untersucht, dennoch können Day’s Ergebnisse als Bestätigung 

der hier gefundenen Befunde herangezogen werden. Ebenso wie bei Hypothese 

1, konnten in der Regressionsanalyse zur Überprüfung der Hypothesen 4 und 5 

kein signifikanter Zusammenhang zwischen der distributiven und kommunikati-

ven Lohntransparenz auf die Wahrnehmung der prozeduralen und distributiven 

Gerechtigkeit gefunden werden. Aus diesem Grund mussten die Hypothesen 4b 

und c sowie 5b und c verworfen werden. Die distributive sowie die kommunikative 

Lohntransparenz scheinen somit weder eine Auswirkung auf die Wahrnehmung 

prozeduraler noch distributiver Gerechtigkeit zu haben. Mögliche Gründe oder 

Erklärungen für das Ausbleiben dieser Zusammenhänge sollen zu einem späte-

ren Zeitpunkt gesammelt erläutert werden.  

Hypothese 6 nahm einen positiven Zusammenhang zwischen den drei Di-

mensionen der Lohntransparenz und dem Empfinden organisationalen Vertrau-

ens an. Die Regressionsanalyse zeigte eine signifikante Varianzaufklärung, die 

allerdings lediglich auf die prozedurale Lohntransparenz zurückzuführen war. So-

mit konnte erneut nur Hypothese 6a als bestätigt angesehen werden, wohinge-

gen die Hypothesen 6b und c verworfen werden mussten. Das heißt, dass Mitar-

beiter, die über höhere prozedurale Lohntransparenz berichteten, ebenfalls mehr 

Vertrauen in ihre Organisation empfanden. Da es bisher keine empirischen Be-

funde zum Zusammenhang von Lohntransparenz und organisationalem Ver-

trauen gibt, lässt sich lediglich auf die Ergebnisse und Überlegungen von Mayer 

et al. (1995) sowie Schoorman et al. (2007) zurückgreifen. Offenheit wurde hier 
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als Antezedensvariable von Vertrauen im Allgemeinen identifiziert. Überträgt 

man dies nun auf den organisationalen Kontext, so kann die Preisgabe von In-

formationen zur Bestimmung der Löhne als Offenheit aufgefasst werden. Durch 

diese Transparenz und Aufrichtigkeit dem Arbeitnehmer gegenüber, fasst der 

Mitarbeiter Vertrauen in den Vertrauensnehmer, was in diesem Fall die Organi-

sation als Ganze ist. Sie ist verantwortlich für die Herausgabe der Informationen. 

Weiterhin signalisiert das Unternehmen durch die Freigabe der Informationen 

Wohlwollen, was das Vertrauen des Arbeitnehmers in dieses weiterhin bestärkt. 

Außerdem argumentierten Colella et al. (2007), dass Arbeitnehmer, die sich fair 

behandelt fühlen, Vertrauen entwickeln und ihre Angst, in Zukunft ausgebeutet 

werden zu können, reduzieren. Da die prozedurale Lohntransparenz ebenso zu 

Wahrnehmungen prozeduraler und distributiver Gerechtigkeit führte, ist anzuneh-

men, dass aus diesem Grund ebenfalls das Vertrauen in die Organisation wächst. 

Streng genommen ist dies wiederum eher eine Begründung für eine mediierte 

Beziehung zwischen der Lohntransparenz und dem organisationalen Vertrauen 

durch die organisationale Gerechtigkeit, die hier nicht getestet wurde. Da aller-

dings die Organisation durch die Freigabe der Lohninformationen Vertrauen in 

seine Belegschaft signalisiert, kann zum Beispiel auf Basis der Austauschtheorie 

(Blau, 1964; Homans, 1958) ebenfalls angenommen werden, dass dies zu einem 

positiven Kosten-Nutzen-Verhältnis zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer 

führt. Somit reagiert der Mitarbeiter seinerseits, in dem er ebenso in die Organi-

sation und deren Wohlwollen vertraut. Im Vergleich dazu schienen die distributive 

und kommunikative Lohntransparenz aufgrund der regressionsanalytischen Er-

gebnisse keinen Effekt auf das Vertrauen in die Organisation zu haben.  

Mögliche Erklärungen für diesen immer wieder auftretenden (ausbleiben-

den) Effekt der distributiven und kommunikativen Lohntransparenz sollen nun ge-

geben werden. Bei allen vier signifikanten Zusammenhängen der Lohntranspa-

renz mit der Lohnzufriedenheit, der prozeduralen und distributiven Gerechtigkeit 

sowie mit dem organisationalen Vertrauen wurde in der multiplen Regressions-

analyse lediglich die Dimension der prozeduralen Lohntransparenz signifikant. 

Auf diese Besonderheit soll im Folgenden näher eingegangen werden.  
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Eine Schwierigkeit der vorliegenden Arbeit war vor allem darin begründet, dass 

Lohntransparenz bisher wenig empirisch erforscht wurde und es keine einheitli-

che Konstruktdefinition gibt. In der Arbeit wurde auf die dreidimensionale Struktur 

der Lohntransparenz nach Arnold und Fulmer (2019) zurückgegriffen. Die Arbeit 

ging damit auch der Forderung der Autorinnen nach, die drei Dimensionen der 

Lohntransparenz gleichzeitig zu untersuchen, um zu verstehen, wie die drei Di-

mensionen interkorrelieren und ob sich verschiedene arbeitnehmer- oder organi-

sationsbezogene Effekte der drei Dimensionen zeigen. Letzteres scheint in An-

betracht der Ergebnisse der Fall zu sein. Es schien somit vor allem ausschlagge-

bend zu sein, dass Organisationen die Prozesse zum Zustandekommen der Be-

zahlung erklären, damit Personen mit ihrem Lohn zufriedener sind, die Prozesse 

bezüglich der Bezahlung und die Verteilung dieser als gerechter einstufen und 

der Organisation vertrauen. Von geringerer Relevanz für diese Konsequenzen 

waren die Menge der tatsächlich veröffentlichten Lohninformationen sowie die 

Frage, inwiefern es eine (in-) formelle Kommunikationsbeschränkung gibt. Doch 

warum kamen diese Ergebnisse zustande und könnten die Interkorrelationen der 

drei Dimensionen untereinander eine Erklärung dafür bieten?  

Zunächst lässt sich aus den Ergebnissen der bivariaten Korrelationen ab-

leiten, dass die drei Dimensionen durchaus miteinander korrelierten (siehe Ta-

belle 3). Prozedurale Lohntransparenz hing stark und hochsignifikant mit distri-

butiver Lohntransparenz (r = .64, p < .001) zusammen. Weiterhin zeigte sich ein 

Zusammenhang kleiner bis mittlerer Stärke zwischen prozeduraler (r = .24, p < 

.01) bzw. distributiver Lohntransparenz und kommunikativer Lohntransparenz (r 

= .27, p < .001). Außerdem wurde bei den bivariaten Korrelationen ersichtlich, 

dass die prozedurale Lohntransparenz mit allen erhobenen Kriteriumsvariablen 

positiv korrelierte. Auch die distributive Lohntransparenz hing mit allen Konstruk-

ten, bis auf das affektive Commitment und das freiwillige Arbeitsengagement, 

positiv zusammen, allerdings wesentlich schwächer als die prozedurale Lohn-

transparenz. Die kommunikative Lohntransparenz hingegen korrelierte lediglich 

mit prozeduraler Gerechtigkeit und auch das am geringsten der drei Dimensio-

nen. So war es insgesamt wenig erstaunlich, dass in der Regressionsanalyse – 

bei signifikanter Varianzaufklärung – nur noch die prozedurale Lohntransparenz 
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einen eigenständigen Beitrag zur Aufklärung der Varianz in der Kriteriumsvari-

able leistete, wohingegen die distributive Lohntransparenz nicht mehr signifikant 

wurde und die kommunikative Lohntransparenz überhaupt keine Wirkung zeigte. 

Aufgrund der hohen Korrelation der prozeduralen und distributiven Lohntranspa-

renz untereinander, verliert die distributive Lohntransparenz im Zusammenhang 

mit der prozeduralen Lohntransparenz ihre Signifikanz. Die Korrelation zwischen 

den beiden Dimensionen mit r = .64 (p < .001) lässt aber noch genügend Spiel-

raum dafür, dass es sich bei den Dimensionen trotzdem um zwei distinkte Fak-

toren der Lohntransparenz handelt. Allerdings hatten die Spezifika der distributi-

ven Lohntransparenz in Zusammenhang mit der prozeduralen Lohntransparenz 

keinen Effekt mehr auf die abhängigen Variablen. Somit scheinen entweder 

große Teile der distributiven Lohntransparenz bereits in der prozeduralen Lohn-

transparenz enthalten zu sein oder die beiden Dimensionen überlappten sich in 

der Wahrnehmung der Stichprobe stark. Damit ergab sich insgesamt nur noch 

eine prädiktive Vorhersagekraft für die prozedurale Lohntransparenz. Zukünftige 

Forschungen sollten anhand einer größeren Stichprobe diese Ergebnisse noch-

mal überprüfen. 

Diese Argumentation erscheint plausibel, erklärt allerdings noch nicht, wa-

rum die kommunikative Lohntransparenz keinen Effekt auf die abhängigen Vari-

ablen hatte. Eine zu große Korrelation mit der prozeduralen Lohntransparenz ist 

hierfür keine Erklärung, da die beiden Dimensionen (anders als die distributive 

Gerechtigkeit) nur mäßig miteinander zusammenhingen. Da die kommunikative 

Lohntransparenz schon bei den bivariaten Korrelationen nur einen einzigen sig-

nifikanten Zusammenhang mit der prozeduralen Gerechtigkeit ergab, könnte 

man vermuten, dass die kommunikative Lohntransparenz keine Auswirkung auf 

Arbeitnehmer hat. Dieser Erklärung steht allerdings entgegen, dass andere Stu-

dien (z.B. Smit & Montag-Smit, 2018), die einen zweidimensionalen Ansatz der 

Lohntransparenz in ihren Studien zugrunde legten, durchaus signifikante Auswir-

kungen der kommunikativen Lohntransparenz zeigten. Wie in Kapitel 2.1 be-

schrieben, zeichnen sich diese Studien z.B. durch den zweidimensionalen An-

satz von Marasi und Bennett (2016) aus. Die in ihrem Konzept beschriebene ar-

beitnehmerbezogene Restriktion meint das Ausmaß, in dem Mitarbeiter ihre Ge-
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haltsinformationen untereinander und möglicherweise mit Außenstehenden be-

sprechen dürfen. Damit ist die arbeitnehmerbezogene Restriktion aufgrund ihrer 

Definition nahezu identisch mit der hier erhobenen Form der kommunikativen 

Lohntransparenz. Auch die darauffolgende empirische Untersuchung des Kon-

struktes der Lohntransparenz von Marasi et al. im Jahr 2018 orientierte sich bei 

der Erhebung an dem postulierten zweidimensionalen Ansatz von Marasi und 

Bennett (2016). Hier ist allerdings zu erwähnen, dass die Autoren zwar die zwei 

Dimensionen der Lohntransparenz erhoben, für die späteren Analysen allerdings 

einen aggregierten Gesamtwert heranzogen. Somit ist nicht klar, welchen spezi-

fischen Effekt die beiden postulierten Dimensionen auf die abhängigen Variablen 

hatten. In der Studie von Smit und Montag-Smit (2018), die die Auswirkungen der 

Passung zwischen der tatsächlichen Lohntransparenzpolitik und der Lohntrans-

parenzpräferenz untersuchte, kam allerdings ebenfalls ein zweidimensionaler 

Ansatz zum Einsatz, der der Konzeptualisierung von Marasi und Bennett (2016) 

entspricht. Die bivariaten Korrelationen der Studie zeigten signifikante, negative 

Zusammenhänge der Kommunikationspolitik (hier: kommunikative Lohntranspa-

renz) mit Arbeitszufriedenheit, informationaler, interpersonaler und prozeduraler 

Gerechtigkeit. Da geringere Werte der Kommunikationspolitik mehr Transparenz 

signalisierten, bedeutet dies, dass sich eine transparentere Kommunikationspo-

litik positiv auf die abhängigen Variablen auswirkte, genau wie es auch hier an-

genommen wurde. In der vorliegenden Arbeit bestand allerdings sogar bei den 

bivariaten Korrelationen nur ein signifikanter Zusammenhang der kommunikati-

ven Lohntransparenz. Damit steht dieses Ergebnis in Widerspruch zu den Ergeb-

nissen der Studie von Smit und Montag-Smit (2018). Die Argumentation, die kom-

munikative Lohntransparenz habe also möglicherweise keine Auswirkung auf die 

Kriteriumsvariablen, ist somit insgesamt nur wenig zufriedenstellend.  

Eine dritte Erklärung für die fehlende Signifikanz der distributiven und kom-

munikativen Lohntransparenz könnte darin begründet sein, dass die zugehörigen 

Skalen im Fragebogen sehr unterschiedlich und vergleichsweise schwerer ver-

ständlich waren als die übrigen verwendeten Skalen. So waren die Anker z.B. 

nicht mit 2 = wenig transparent oder 2 = Diese Aussage trifft größtenteils nicht 

zu, sondern bei der distributiven Lohntransparenz z.B. mit 2 = aggregierte Infor-

mationen (z.B. Bandbreite, Durchschnitt) für eine Referenzgruppe (z.B. gleiche 
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Lohnstufe oder gleicher Job) oder bei der kommunikativen Lohntransparenz mit 

2 = Informelle Entmutigung zu Beginn (z.B. mündlich beim Bewerbungsgespräch, 

Mitarbeiterorientierung gekennzeichnet. Möglicherweise waren die Anker zu 

kompliziert formuliert.  

Grundsätzlich zeigte sich außerdem, dass sich der Großteil der Befragungs-

werte der distributiven Lohntransparenz in der unteren Hälfte der möglichen 

Werte befand und ein Großteil der Werte der kommunikativen Lohntransparenz 

in der oberen Hälfte der möglichen Werte. Im Vergleich dazu verteilen sich die 

Werte der prozeduralen Lohntransparenz um die Mitte der Skala. Es könnte so-

mit auch möglich sein, dass sich bei den anderen beiden Skalen aufgrund der 

schiefen Werteverteilung ein sogenannter Boden- bzw. Deckeneffekt (Urban & 

Mayerl, 2008) eingestellt hat und sich aus diesem Grund keine Erklärungsleis-

tung einstellen konnte. Alle Variablen, die nicht über eine ausreichende Varianz 

verfügen, können problematische Prädiktoren in der Regressionsanalyse sein. 

Eine nicht ausreichende Varianz ergibt sich beispielsweise dann, wenn ein gro-

ßer Teil der Messwerte im oberen (Deckeneffekt, wie bei der kommunikativen 

Lohntransparenz) oder im unteren Wertebereich (Bodeneffekt, wie bei der distri-

butiven Lohntransparenz) angesiedelt sind. Ein Grund für diese schiefen Mess-

wertverteilungen können suboptimal formulierte Skalen sein, die den oberen oder 

unteren Teil eines Sachverhalts nicht ausreichend genug differenzieren (Urban 

& Mayerl, 2008). So gab es in der vorliegenden Studie kaum Personen, die in 

einem Unternehmen arbeiteten, das sehr spezifische und nicht aggregierte 

Lohninformationen an seine Mitarbeiter kommunizierte. Ebenso selten arbeiteten 

die Studienteilnehmer für Organisationen, die die Kommunikation von Gehaltsin-

formationen untereinander mittels formaler Richtlinien inkl. Sanktionen verboten 

hatte, wie die Verteilung der Messwerte zeigte. Nach Urban und Mayerl (2008) 

kann ein „Decken- und Bodeneffekt aufgrund extrem schiefer Werteverteilungen 

bei unabhängigen X-Variablen […] in der Regressionsanalyse dazu führen, dass 

in der Regressionsschätzung das Ausmaß der geschätzten Regressionskoeffi-

zienten gegen einen Wert von 0,00 verzerrt wird“. Betrachtet man die Ergebnisse 

der multiplen Regressionsanalysen der Tabellen 4-9, tendieren die Regressions-

koeffizienten für die distributive und kommunikative Lohntransparenz tatsächlich 

gegen null.  
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Zusammenfassend lässt sich damit sagen, dass für den fehlenden Effekt der dis-

tributiven und kommunikativen Lohntransparenz auf die untersuchten Kriteriums-

variablen drei Erklärungen infrage kommen. Es ist möglich, dass durch die starke 

Korrelation zwischen der distributiven und der prozeduralen Lohntransparenz, 

erstere ihre prädiktive Vorhersagekraft in Zusammenhang mit letzterer verlor. Die 

Spezifika in der distributiven Lohntransparenz schienen bei der multiplen Regres-

sion nicht mehr relevant gewesen zu sein. Da diese Argumentation aber nur für 

die distributive und nicht für die kommunikative Lohntransparenz greift, wurde 

eine zweite Erklärung angeführt. Diese war, dass die kommunikative Lohntrans-

parenz tatsächlich keine Auswirkungen auf die abhängigen Variablen hatte, wel-

che allerdings wenig zufriedenstellend ist, da andere Studien durchaus zeigten, 

dass die Kommunikationsbeschränkung Auswirkungen auf Arbeitnehmer hat 

(z.B. Smit & Montag-Smit, 2018). Die dritte Erklärung, dass die Skalen für die 

Erhebung der kommunikativen und distributiven Lohntransparenz möglicher-

weise unpassend waren, erscheint am wahrscheinlichsten. Aufgrund dessen 

kam es zu einer schiefen Messwertverteilung, die einen Boden- bzw. Deckenef-

fekt bei der Regressionsanalyse zufolge hatte. Dieser machte es statistisch ge-

sehen nicht möglich, einen signifikanten Effekt der distributiven und kommunika-

tiven Lohntransparenz auf die abhängigen Variablen zu finden. Zukünftige For-

schungen sollten deshalb in Erwägung ziehen, die verwendete Skala von Arnold 

et al. (2018) zu überarbeiten und erneut zu testen.  

Die Hypothesen 2 und 3, auf die bisher noch kein Bezug genommen worden 

ist, postulierten einen positiven Zusammenhang der Lohntransparenz mit affekti-

vem Commitment und freiwilligem Arbeitsengagement im Sinne affiliativer 

Job/Task Citizenship Performance. Die Regressionsanalysen ergaben allerdings 

entgegen der vorherigen Annahmen keine signifikante Varianzaufklärung, wes-

halb sowohl die Hypothesen 2a-c als auch 3a-c verworfen werden mussten. Die 

Lohntransparenz scheint somit insgesamt keinen Einfluss auf das Erleben affek-

tiven Commitments oder das Leisten freiwilligen Arbeitsengagements im Sinne 

affiliativer Job/Task Citizenship Performance zu haben. 
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Bezüglich des Zusammenhangs von Lohntransparenz und affektivem Commit-

ment, kann festgehalten werden, dass die Ergebnisse dieser Studie die Argu-

mentation von Marasi und Bennett (2016) nicht unterstützen. Sie schlugen auf-

grund theoretischer Überlegungen vor, dass extreme Lohngeheimhaltung bezie-

hungsweise extreme Lohntransparenz (im Vergleich zu einer moderaten Lohn- 

und Vergütungspolitik) einen positiven Effekt auf das Erleben organisationalen 

Commitments haben könnte. In Anbetracht der empirischen Ergebnisse dieser 

Studie, kann diese Argumentation allerdings nicht bestätigt werden. Weiterhin 

stehen die Ergebnisse der hier vorliegenden Untersuchung in Konflikt mit den 

Ergebnissen der Studie von Scheller und Harrison (2018), bei der ein positiver 

Zusammenhang zwischen Lohntransparenz und affektivem Commitment gefun-

den wurde. Ein Grund hierfür könnte in dem unterschiedlichen Studiendesign lie-

gen. Scheller und Harrison (2018) untersuchten nämlich in einer Szenariostudie 

die Effekte von Lohntransparenz u.a. auf affektives Commitment. Die Teilnehmer 

sollten sich dabei in ein ihnen vorgegebenes Szenario hineinversetzen. Trotz der 

signifikanten Ergebnisse der Studie ist es zumindest fraglich, wie realitätsnah die 

Szenarien waren und inwiefern sich die Teilnehmenden tatsächlich in das Sze-

nario hineinversetzen konnten. Zwar handelt es sich bei der hier durchgeführten 

Studie ebenfalls nicht um eine Längsschnittstudie, dennoch wurden die Einschät-

zungen von Arbeitnehmern zu ihren aktuellen Einstellungen und Wahrnehmun-

gen in ihrer tatsächlichen Organisation abgefragt und nicht die Reaktionen auf 

ein hypothetisches Szenario untersucht. Aufgrund dieser konfligierenden Ergeb-

nisse wird vorgeschlagen, dass zukünftige Forschungen den tatsächlichen Zu-

sammenhang zwischen Lohntransparenz und affektivem Commitment weiter un-

tersuchen sollten.  

Nachfolgend soll nun der fehlende signifikante Zusammenhang zwischen 

Lohntransparenz und affiliativer Job/Task Citizenship Performance betrachtet 

werden. Bisher wurden in anderen Studien allgemeine Formen freiwilligen Ar-

beitsengagements (Marasi et al., 2018) oder die Aufgabenbewältigung bzw. Ar-

beitsleistung (Bamberger & Belogolovsky, 2010; Belogolovsky & Bamberger, 

2014; Belogolovsky et al., 2016) im Zusammenhang mit Lohntransparenz unter-

sucht. Abgeleitet aus diesen empirischen Ergebnissen sowie theoretischen Über-

legungen sollte in der durchgeführten Studie der Zusammenhang zwischen 
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Lohntransparenz und der speziellen Form der freiwilligen Arbeitsengagements, 

nämlich affiliativer Job/Task Citizenship Performance, untersucht werden. Insge-

samt zeigte sich allerdings kein Zusammenhang zwischen Lohntransparenz und 

dieser Form des freiwilligen Arbeitsengagements. Interessanterweise zeigte zwar 

die prozedurale Lohntransparenz sowohl bei den bivariaten Korrelationen als 

auch bei der Regressionsanalyse eine signifikante Korrelation mit affiliativer 

Job/Task Citizenship Performance. Allerdings trug das Gesamtmodell in der Re-

gressionsanalyse nicht zu einer signifikanten Varianzaufklärung bei, weshalb der 

Zusammenhang zwischen prozeduraler Lohntransparenz und affiliativer 

Job/Task Citizenship Performance in Frage zu stellen ist. Ein Grund für den feh-

lenden Zusammenhang könnte sein, dass die hier untersuchte spezielle Form 

des freiwilligen Arbeitsengagements nicht durch die Lohntransparenz beeinflusst 

wird. Um dies herauszufinden, sollten zukünftige Forschungen auch die anderen 

Formen freiwilligen Arbeitsengagements, die nach Wesche und Muck (2010a) 

identifiziert wurden, im Zusammenhang mit Lohntransparenz untersuchen. Eine 

andere Möglichkeit für die fehlende statistische Signifikanz könnte außerdem  da-

rin begründet sein, dass sich die Werte der Skala der affiliativen Job/Task Citi-

zenship Performance fast ausschließlich im oberen Bereich der möglichen Werte 

verteilten, ähnlich wie bei den Skalen der distributiven und kommunikativen Lohn-

transparenz. Aufgrund der geringen Varianz in den Werten der abhängigen Vari-

able ist es statistisch gesehen sehr schwierig, einen Effekt der Prädiktoren auf 

die Kriteriumsvariable nachzuweisen (Urban & Mayerl, 2008).  

Zusammenfassend ließ sich zeigen, dass die Lohntransparenz positive 

Auswirkungen auf die Lohnzufriedenheit, das prozedurale und distributive Ge-

rechtigkeitsempfinden sowie auf das organisationale Vertrauen der Befragten 

hatte. Allerdings waren diese Zusammenhänge lediglich auf eine Dimension, die 

prozedurale Lohntransparenz, zurückzuführen. Das affektive Commitment sowie 

das freiwillige Arbeitsengagement im Sinne der affiliativen Job/Task Citizenship 

Performance wurden hingegen nicht durch die Lohntransparenz beeinflusst. 

  



Lohntransparenz         103 

 

Das abschließende Ziel der Studie war es, herauszufinden, ob es Variablen gibt, 

die die Zusammenhänge zwischen der Lohntransparenz und den abhängigen 

Variablen moderieren. Hierzu wurde zum einen untersucht, ob das Bedürfnis 

nach informationeller Privatheit und zum anderen die Höhe des monatlichen Brut-

toentgelts einen Einfluss auf die Beziehung zwischen Prädiktor- und Kriteriums-

variable haben. 

Bei der Moderation durch den Need for Privacy mussten die Hypothesen 

7b, c und e, bei der eine Moderation des Zusammenhangs von Lohntransparenz 

und affektivem Commitment, freiwilligem Arbeitsengagement und distributiver 

Gerechtigkeit angenommen wurde, vollständig verworfen werden. Während sich 

bei den Hypothesen 7c (freiwilliges Arbeitsengagement) und 7e (distributive Ge-

rechtigkeit) überhaupt keine signifikante zusätzliche Varianzaufklärung durch die 

Interaktion des Need for Privacy mit einer der Dimensionen der Lohntransparenz 

erkennen ließ, sah der Sachverhalt bei Hypothese 7b anders aus. Es gab zwar 

eine signifikante Interaktion der kommunikativen Lohntransparenz mit dem Need 

for Privacy auf das affektive Commitment, allerdings fiel diese entgegen der auf-

gestellten Hypothese aus. So empfanden die Teilnehmer auch dann ein höheres 

affektives Commitment bei höherer kommunikativer Lohntransparenz, wenn der 

Need for Privacy hoch ausgeprägt war. Da die anderen beiden Dimensionen der 

Lohntransparenz keine signifikante zusätzliche Varianzaufklärung aufzeigten, 

musste auch Hypothese 7b schlussendlich vollständig verworfen werden. Somit 

zeigte sich insgesamt, dass sich ein niedriger Need for Privacy nicht verstärkend 

auf die positive Beziehung zwischen Lohntransparenz und affektivem Commit-

ment, freiwilligem Arbeitsengagement und distributiver Gerechtigkeit auswirkte. 

Im Gegensatz dazu, wies das signifikante Ergebnis darauf hin, dass sich in die-

sem Fall, die kommunikative Lohntransparenz auch dann positiv auf das affektive 

Commitment auswirkte, wenn Personen ein hohes Bedürfnis nach Privatheit hat-

ten. Der Hypothese folgend, sollten Personen mit einem hohen Bedürfnis nach 

Privatheit, die ihre Informationen anderen gegenüber nicht gerne offenlegen, ei-

gentlich negativ auf höhere Lohntransparenz reagieren.  

6.1.3 Moderatoren des Zusammenhangs zwischen der Lohntrans-

parenz und den Kriteriumsvariablen 
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Eine mögliche Erklärung wäre, dass es bei der kommunikativen Lohntransparenz 

vor allem darum geht, inwiefern es den Mitarbeitern erlaubt ist, z.B. mit ihren Kol-

legen, über ihr Gehalt zu sprechen. Bei zunehmender kommunikativer Lohn-

transparenz kann der Mitarbeiter selbst entscheiden, ob er diese Informationen 

mit seinen Kollegen teilen möchte oder nicht. Personen mit einem hohen Bedürf-

nis nach informationeller Privatheit, bei denen davon ausgegangen wird, dass sie 

es bevorzugen ihre Informationen nicht mit andern zu teilen, haben es somit 

selbst in der Hand, ob sie ihr Gehalt ihren Kollegen gegenüber offenlegen wollen 

oder nicht. Doch warum profitieren auch diese Personen von einer zunehmenden 

kommunikativen Lohntransparenz? Eine zunehmende kommunikative Lohn-

transparenz kreiert eine positive Atmosphäre im Unternehmen, die von Offenheit 

und nicht von Verboten und Sanktionen geprägt ist. Da es den Mitarbeitern dann 

selbst überlassen ist, ob sie die Lohninformationen mit anderen teilen möchten 

oder nicht, könnte allein diese positivere Atmosphäre dazu führen, auch mehr 

affektives Commitment zu empfinden, unabhängig des eigenen Bedürfnisses 

nach informationeller Privatheit. Ein Konstrukt, das in dieser Studie zwar erho-

ben, aber nicht weiter behandelt wurde, da es den Umfang der Arbeit überschrit-

ten hätte, war das Unternehmensklima. Die bivariaten Korrelationen zeigten, 

dass die kommunikative Lohntransparenz tatsächlich positiv mit dem Unterneh-

mensklima (im Sinne eines positiveren Unternehmensklimas) zusammenhing. In-

wiefern das Unternehmensklima eine Rolle als Moderator oder Mediator spielt, 

könnten zukünftige Studien weiter untersuchen.  

Teilweise bestätigt werden konnten die Hypothesen 7a, d und f. Hier ergab 

sich jeweils eine signifikante zusätzliche Varianzaufklärung durch die Interaktion 

des Need for Privacy mit der kommunikativen Lohntransparenz für den Zusam-

menhang mit Lohnzufriedenheit (7a). Auch die Interaktion des Need for Privacy 

mit der prozeduralen Lohntransparenz auf den Zusammenhang mit der proze-

duralen Gerechtigkeit (7d) sowie mit dem organisationalen Vertrauen (7f) zeigte 

eine zusätzliche signifikante Varianzaufklärung. Bei der Interaktion des Need for 

Privacy mit der kommunikativen bzw. mit der prozeduralen Lohntransparenz auf 

den Zusammenhang mit Lohnzufriedenheit (7a) und organisationalem Vertrauen 

(7f) zeigten die Analysen Folgendes auf: So war der Zusammenhang zwischen 
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kommunikativer Lohntransparenz und Lohnzufriedenheit sowie der Zusammen-

hang zwischen prozeduraler Lohntransparenz und organisationalem Vertrauen 

nur dann signifikant, wenn der Need for Privacy gering ausgeprägt war. In diesem 

Fall zeigte sich dann ein positiver Zusammenhang. Personen waren somit bei 

steigender Lohntransparenz (kommunikativ oder prozedural) auch zufriedener 

mit ihrem Lohn und vertrauten ihrer Organisation mehr, wenn ihr Bedürfnis nach 

informationeller Privatheit gering ausgeprägt war. Das heißt, dass Personen mit 

einem geringen Bedürfnis nach informationeller Privatheit  hypothesenkonform 

positiv auf höhere Lohntransparenz reagierten. So waren sie unzufriedener mit 

ihrem Lohn und vertrauten ihrer Organisation weniger, wenn diese Organisation 

Lohngeheimhaltung praktizierte, als wenn das Unternehmen die Prozesse zur 

Lohnbestimmung offenlegte oder die Mitarbeiter frei über Ihren Lohn kommuni-

zieren ließ. Diese Ergebnisse entsprechen den angenommenen Hypothesen in 

Kapitel 3, da eine zunehmende Kongruenz zwischen dem geringen Bedürfnis 

nach informationeller Privatheit und der tatsächlichen Lohntransparenz im Unter-

nehmen zu positiveren Reaktionen der Mitarbeiter führte. So deckt sich die zu-

nehmende Transparenz stärker mit dem Bedürfnis der Mitarbeiter, mehr Informa-

tionen über sich offenzulegen. Daher sind Personen infolge dieses Fits zufriede-

ner und empfinden mehr Vertrauen in die Organisation. Auf Personen mit einem 

hohen Bedürfnis nach Privatheit hatte die Lohntransparenz keinen signifikanten 

Effekt. Dies könnte zum Beispiel an der relativ kleinen Stichprobe gelegen haben. 

So war der Effekt bei Personen mit einem hohen Bedürfnis nach informationeller 

Privatheit zu schwach ausgeprägt, um signifikant zu werden. 

Bei der Interaktion des Need for Privacy mit der prozeduralen Lohntranspa-

renz auf den Zusammenhang mit der prozeduralen Gerechtigkeit (Hypothese 7d) 

zeigte sich eine signifikante Korrelation zwischen prozeduraler Lohntransparenz 

und prozeduraler Gerechtigkeit sowohl bei einer geringen als auch bei einer ho-

hen Ausprägung des Moderators. Grundsätzlich stellte sich heraus, dass die 

Lohntransparenz unabhängig der Ausprägung des Moderators einen positiven 

Effekt auf das Empfinden prozeduraler Gerechtigkeit hatte. Allerdings muss an-

gemerkt werden, dass der Effekt deutlich stärker bei Personen mit einem gerin-

gen Bedürfnis nach informationeller Privatheit ausgeprägt war als bei Personen 

mit einem hohen Bedürfnis nach informationeller Privatheit. Weiterhin empfanden 
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Personen mit einem hohen Bedürfnis nach Privatheit unter Lohngeheimhaltung 

die Prozesse zur Lohnbestimmung gerechter als Personen mit einem geringen 

Bedürfnis nach informationeller Privatheit. Unter transparenten Lohnbedingun-

gen zeigte sich dann ein umgekehrtes Bild. Hier empfanden Personen mit einem 

geringeren Bedürfnis nach informationeller Privatheit die Prozesse gerechter im 

Vergleich zu Personen mit einem hohen Bedürfnis nach Privatheit.  

Eine Erklärung hierfür könnte sein, dass Personen je nach Ausprägung ih-

res Bedürfnisses nach Privatheit mehr oder weniger Lohntransparenz präferie-

ren. Eine Kongruenz zwischen dem Bedürfnis nach Privatheit bzw. der Präferenz 

nach Transparenz und der tatsächlichen Unternehmenspraxis steigert dann die 

Wahrnehmung prozeduraler Gerechtigkeit. So hat der Arbeitnehmer das Gefühl, 

die Organisation komme seinem Wunsch nach Transparenz entgegen. Dies wirkt 

sich dann positiv auf den Mitarbeiter aus. Im Umkehrschluss könnten sich Arbeit-

nehmer, deren Präferenzen nicht mit der Unternehmenspraktik übereinstimmen, 

besonders benachteiligt fühlen. So hat Lohntransparenz in Abhängigkeit der Ein-

stellungen der Mitarbeiter unterschiedliche Wirkungen. Auch Smit und Montag-

Smit (2018) kamen zu einem ähnlichen Ergebnis. Die Ergebnisse ihrer Studie 

legen nahe, dass Divergenzen zwischen Arbeitnehmerpräferenzen und der Un-

ternehmenspraktik in Hinblick auf die Lohntransparenz zu einer Verringerung der 

Arbeitszufriedenheit sowie der Wahrnehmung informationeller, interpersonaler 

und prozeduraler Gerechtigkeit führten. Für die hier vorliegende Studie muss al-

lerdings hinzugefügt werden, dass ein solcher „Extremfall“, nämlich ein negativer 

Effekt der Lohntransparenz auf die abhängige Variable bei Personen mit einem 

hohen Bedürfnis nach informationeller Privatheit, in dieser Studie nicht gefunden 

werden konnte. So wirkte sich die Lohntransparenz immer positiv auf Arbeitneh-

mer aus, jedoch insbesondere bei den Personen, die ein geringes Bedürfnis nach 

informationeller Privatheit hatten. Auch bei Personen, die ein hohes Bedürfnis 

nach Privatheit hatten, wirkte sich die Lohntransparenz positiv aus, wenn auch in 

geringerem Maße als bei Personen mit einem geringen Bedürfnis nach Privatheit.  

Diese Beobachtung lässt sich allerdings noch folgendermaßen erklären: So 

teilt das Unternehmen bei zunehmender prozeduraler Lohntransparenz mehr In-

formationen bezüglich der Prozesse zur Bestimmung der Bezahlung mit dem Mit-

arbeiter. Es liegt im Gegensatz zur kommunikativen Lohntransparenz aber nicht 
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in der Hand des Arbeitnehmers zu entscheiden, ob er diese Informationen be-

kommen möchte oder nicht. Dennoch wirkt sich die prozedurale Lohntransparenz 

auch auf die Mitarbeiter mit einem hohen Bedürfnis nach Privatheit positiv aus. 

Eine Studie von Scott (2018) zeigte, dass die Kommunikation von Lohninforma-

tionen zur Bestimmung der Bezahlung (hier: prozedurale Lohntransparenz) dazu 

führte, dass die Personen ihre Bezahlung besser verstanden, und deshalb ihre 

Bezahlung als fairer beurteilten. Auch dieser Effekt könnte hier vorliegen. So wür-

den Personen unabhängig ihres Bedürfnisses nach informationeller Privatheit da-

von profitieren, wenn das Unternehmen die Prozesse zur Lohnbestimmung of-

fenlegt, da sie ihre Bezahlung besser verstehen und diese infolgedessen als fai-

rer beurteilen. Dass der Effekt allerdings stärker bei Personen mit einem niedri-

gen Bedürfnis nach informationeller Privatheit besteht, könnte auf die Kongruenz 

des Bedürfnisses mit der tatsächlichen Unternehmenspraxis zurückgeführt wer-

den. 

Auch, wenn in der hier vorliegenden Studie nur eine Minderzahl der durch-

geführten Moderatoranalysen ein signifikantes Ergebnis hervorbrachten, lassen 

die wenigen signifikanten Ergebnisse vermuten, dass die persönlichen Einstel-

lungen der Arbeitnehmer hinsichtlich ihres Bedürfnisses nach Privatheit doch 

nicht gänzlich außer Acht gelassen werden dürfen. Es zeigte sich die Tendenz, 

dass insbesondere Personen mit einem geringen Bedürfnis nach informationeller 

Privatheit von transparenten Lohn- und Vergütungspraktiken profitieren könnten. 

Dennoch muss auch davon ausgegangen werden, dass die Ergebnisse gegebe-

nenfalls nur Zufallsbefunde darstellen. Von 18 durchgeführten Moderationsana-

lysen gab es für diesen Moderator nur vier signifikante Ergebnisse. Eventuell 

spielen bei der fehlenden Signifikanz der Moderatoranalysen aber auch wieder 

die möglicherweise suboptimal formulierten Skalen der distributiven und kommu-

nikativen Lohtransparenz eine Rolle, die vor dem Hintergrund der Zusammen-

hangshypothesen bereits erläutert wurden. 

Neben dem Need for Privacy wurde auch die Höhe des Bruttoentgelts hin-

sichtlich ihrer moderierenden Wirkung auf den Zusammenhang zwischen Lohn-

transparenz und den verschiedenen abhängigen Variablen untersucht. Aufgrund 

mangelnder Signifikanz mussten die Hypothesen 8b, c, d und f vollständig ver-

worfen werden. Die Interaktion des Bruttoentgelts mit den drei Dimensionen der 
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Lohntransparenz ergab weder für den Zusammenhang mit affektivem Commit-

ment, freiwilligem Arbeitsengagement, prozeduraler Gerechtigkeit noch organi-

sationalem Vertrauen eine zusätzliche Varianzaufklärung. Im Gegensatz dazu 

konnten die Hypothesen 8a und 8e teilweise bestätigt werden. Hier wurde die 

Interaktion der prozeduralen Lohntransparenz mit dem Bruttoentgelt in Zusam-

menhang mit der Lohnzufriedenheit signifikant. Ebenso zeigte sich eine signifi-

kante zusätzliche Varianzaufklärung der distributiven Gerechtigkeit durch die In-

teraktion des Bruttoentgelts mit der prozeduralen Lohntransparenz sowie des 

Bruttoentgelts mit der kommunikativen Lohntransparenz. Hier ergaben erstmals 

sogar zwei der drei Lohntransparenzdimensionen eine signifikante zusätzliche 

Varianzaufklärung einer abhängigen Variable durch die Interaktion mit dem Mo-

derator. 

Für Hypothese 8a ergab sich insgesamt ein positiver Effekt der prozedura-

len Lohntransparenz auf die Lohnzufriedenheit unabhängig von der Ausprägung 

des Moderators. Das bedeutet, dass die Personen bei höherer prozeduraler Loh-

transparenz auch zufriedener mit ihrem Lohn waren. Die Moderatoranalyse of-

fenbarte aber, dass dieser positive Effekt stärker war, wenn das monatliche Brut-

toentgelt der Personen niedrig war, im Vergleich zu einem hohen Bruttoentgelt. 

Somit konnte die Hypothese teilweise bestätigt werden. Aus dem Ergebnis lässt 

sich schließen, dass höhere prozedurale Lohntransparenz zu höherer Lohnzu-

friedenheit führt, insbesondere bei Personen mit einem geringen monatlichen 

Bruttoentgelt. Weiterhin zeigte sich, dass bei geringer prozeduraler Lohntranspa-

renz Personen mit einem hohen Bruttoentgelt zufriedener mit ihrem Lohn waren 

als Personen mit einem geringen Bruttoentgelt. Bei einer hohen prozeduralen 

Lohntransparenz hingegen zeigten Personen mit einem geringen Bruttoentgelt 

sogar etwas höhere Werte als Personen mit einem hohen Bruttoentgelt. Scott et 

al. (2015) stellte in seiner Untersuchung fest, dass Personen mit einem niedrige-

ren jährlichen Einkommen Lohntransparenz präferierten. Auch dies könnte ein 

Grund sein, warum sich die Lohntransparenz bei Personen mit einem geringeren 

monatlichen Bruttoentgelt stärker positiv auswirkte als bei Personen mit einem 

hohen Bruttoentgelt. Da die Organisation dem Wunsch der Personen mit einem 

geringen Bruttoentgelt nach mehr Transparenz nachkommt, zeigen sie sich im 
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Gegenzug (im Sinne der Austauschtheorie) zufriedener mit ihrem Lohn. Weiter-

hin könnte die Transparenz grundsätzlich dazu führen, dass die Personen unab-

hängig der Höhe ihres Gehalts, besser verstehen, wie ihr Lohn zustande kommt 

und deshalb zufriedener mit ihrem Lohn sind. Wie bereits oben erläutert, kam 

auch Scott (2018) zu einem ähnlichen Schluss. Er zeigte, dass Lohnkommunika-

tion vor allem dazu führte, dass Personen ihre Bezahlung besser verstanden ha-

ben, was wiederum den Effekt hatte, dass sie ihre Bezahlung als fairer wahrge-

nommen haben. Dies passt auch zu den hier gefundenen Ergebnissen der Hy-

pothese 8e.  

Für Hypothese 8e ergab sich ein positiver Effekt der prozeduralen Lohn-

transparenz auf die Wahrnehmung distributiver Gerechtigkeit, allerdings nur, 

wenn der Moderator gering ausgeprägt war. Das heißt, dass der positive Zusam-

menhang zwischen prozeduraler Lohntransparenz und der Wahrnehmung distri-

butiver Gerechtigkeit nur bei Personen mit einem geringen Bruttoentgelt bestand. 

Bei Personen mit einem hohen Bruttoentgelt konnte kein Effekt der prozeduralen 

Lohntransparenz auf die Wahrnehmung distributiver Gerechtigkeit festgestellt 

werden. Daraus kann geschlussfolgert werden, dass die Verteilung der Bezah-

lung als gerechter eingestuft wird, wenn das Unternehmen die Prozesse hinsicht-

lich der Bezahlung offenlegt. Dies gilt allerdings nur für Personen mit einem ge-

ringen monatlichen Bruttoentgelt. Wie bereits weiter oben erwähnt, könnte eine 

Erklärung sein, dass Personen mit einem geringen Bruttoentgelt Lohntranspa-

renz bevorzugen (Scott et al., 2015). Aus diesem Grund zeigen sich die positiven 

Effekte der Lohntransparenz auf die distributive Gerechtigkeit hauptsächlich oder 

stärker bei Personen mit einem geringen Bruttoentgelt.  

Außerdem gab es ebenfalls eine signifikante Interaktion zwischen der Höhe 

des Bruttoentgelts und der kommunikativen Lohntransparenz in Zusammenhang 

mit der Wahrnehmung distributiver Gerechtigkeit. Hier hatte die kommunikative 

Lohntransparenz sogar einen gegenteiligen Effekt. Allerdings muss erwähnt wer-

den, dass die Analyse der simple slopes herausstellte, dass es zwar einen Un-

terschied beim Zusammenhang der kommunikativen Lohntransparenz auf die 

distributive Gerechtigkeit in Abhängigkeit der Ausprägung des Moderators gab, 

der Effekt allerdings zu schwach war, um einzeln signifikant geworden zu sein. 
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Somit schien die Höhe des Bruttoentgelts zwar eine Auswirkung auf den Zusam-

menhang zwischen der kommunikativen Lohntransparenz und der distributiven 

Gerechtigkeit zu haben. Auch die Regressionsgeraden weisen in die richtige 

Richtung, da aber keine für sich genommen signifikant war, erübrigt sich eine 

tiefere Interpretation. 

Auch wenn ein Großteil der getesteten Moderationen nicht signifikant wur-

den, zeigten sich - ähnlich wie beim Need for Privacy - trotzdem teilweise hypo-

thesenkonforme signifikante Zusammenhänge. Die Höhe des Bruttoentgelts 

scheint somit unter Umständen eine Bedeutung für die positive Wirkung der 

Lohntransparenz auf wichtige arbeitnehmerrelevante Variablen zu haben. Insbe-

sondere bei Personen mit einem geringen Bruttoentgelt hatte die Lohntranspa-

renz einen positiven Effekt. Wie bereits oben erwähnt, könnte es sich hier aller-

dings ebenfalls nur um Zufallsbefunde handeln, bedenkt man, dass nur drei der 

18 getesteten Moderationen eine signifikante Interaktion hervorbrachten. Auch 

hier könnten erneut unter Umständen die schiefen Werteverteilungen der kom-

munikativen und distributiven Lohntransparenz einen Einfluss auf die fehlende 

Signifikanz gehabt haben, insbesondere wenn man bedenkt, dass keine einzige 

der getesteten Moderationen in Zusammenhang mit der distributiven Lohntrans-

parenz ein signifikantes Ergebnis hervorbrachte.  

 

Nachdem die Ergebnisse der Studie diskutiert wurden, soll nun auf die Einschrän-

kungen, denen die vorliegende Untersuchung unterliegt, eingegangen werden. 

Diese sollten auch in zukünftigen Studien Beachtung finden. Die erste Einschrän-

kung betrifft die Stichprobengröße. Die hier durchgeführten Untersuchungen er-

folgten auf Basis einer finalen Stichprobengröße von N = 159. Dies überschreitet 

zwar die allgemein geforderte Größe von mindestens N = 30 (z.B. Bortz & Schus-

ter, 2010), dennoch sollte beachtet werden, dass die Studie nicht repräsentativ 

ist. Die Generalisierbarkeit der Ergebnisse auf die Grundgesamtheit deutscher 

Arbeitnehmer ist somit nicht gewährleistet. Gemäß den Daten des Statistischen 

Bundesamtes waren im Jahr 2018 beispielsweise ca. 52 Prozent der abhängig 

Beschäftigten Männer (Statistisches Bundesamt, 2019b). Der Anteil männlicher 

Probanden war mit 33 Prozent in der hier durchgeführten Studie deutlich zu klein. 

6.2 Einschränkungen der Untersuchung  
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Darüber hinaus sind ca. 17 Prozent der sozialversicherungspflichtig Beschäftig-

ten Akademiker (Statistisches Bundesamt, 2019a). Da mehr als die Hälfte der 

Teilnehmer (54 %) dieser Studie über einen akademischen Abschluss verfügten, 

stellt sich dieser Anteil als deutlich zu groß heraus.  

Ein weiterer Aspekt, der die Ergebnisse der Untersuchung einschränkt, ist 

das verwendete Design. So handelt es sich bei der Studie lediglich um eine Quer-

schnittstudie, deren Daten ausschließlich auf den Selbsteinschätzungen der Pro-

banden beruht. Zwar wurden multiple Regressionen durchgeführt, die eine Kau-

salbeziehung zwischen mehreren unabhängigen Variablen und einer abhängigen 

Variable implizieren, dennoch sind eindeutige Kausalschlüsse durch das quer-

schnittliche Design nicht zulässig. Zusätzlich dazu wurden die Daten lediglich aus 

den Selbsteinschätzungen der Teilnehmer gewonnen. Dieses Vorgehen ist all-

gemein fehleranfällig. Außerdem tendieren viele Probanden dazu, sozial er-

wünscht zu antworten. Die Verwendung von lediglich einer Methode kann zum 

sogenannten common-method-bias führen. Beim common-method-bias werden 

die Antworten der Probanden z.B. durch ihren Wunsch nach Konsistenz, durch 

implizite Theorien zum Hintergrund der Studie oder durch aktuelle Emotionen 

systematisch verzerrt (P. M. Podsakoff & Organ, 1986). So ist es ratsam bei be-

stimmten Konstrukten, wie z.B. dem freiwilligen Arbeitsengagement, Fremdein-

schätzungen durch Kollegen, Vorgesetzte oder Mitarbeiter einzuholen. Weiterhin 

könnte es hilfreich sein, auch die Organisation selbst hinsichtlich ihrer verwende-

ten Lohn- und Vergütungspraktiken zu befragen, um so die Selbsteinschätzung 

der Teilnehmer mit den tatsächlichen Lohnpraktiken des Unternehmens abzu-

gleichen. Insgesamt lässt sich somit festhalten, dass eine Längsschnittstudie, bei 

der aus möglichst mehreren Quellen die Daten erhoben werden, zur Sicherung 

des kausalen Zusammenhangs der Lohntransparenz auf die abhängigen Variab-

len eindeutig empfehlenswert ist.  

Eine weitere Unzulänglichkeit der Studie besteht darin, dass die hier unter-

suchten Konstrukte lediglich eine Auswahl an möglichen abhängigen Variablen 

und Moderatoren darstellen. So könnten zukünftige Forschungen beispielsweise 

ihren Fokus nochmals auf die zwei hier nicht erhobenen Dimensionen organisa-

tionaler Gerechtigkeit (interpersonale und informationale Gerechtigkeit) oder auf 

andere Zufriedenheitswerte legen. Weiterhin interessant wäre die Untersuchung 
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der tatsächlichen allgemeinen Arbeitsleistung und nicht nur die des freiwilligen 

Arbeitsengagements, da diese Leistung allem voran essenziell und von hoher 

Bedeutung für Organisationen ist. Auch denkbar wäre, zu untersuchen, wie die 

wahrgenommene organisationale Unterstützung beeinflusst wird, oder inwiefern 

der psychologische Vertrag eine Rolle in Zusammenhang mit der Lohntranspa-

renz spielt. Zusätzlich dazu könnte erforscht werden, inwiefern andere persönli-

che Einstellungen, Bedürfnisse oder Persönlichkeitseigenschaften (z.B. das Be-

dürfnis nach Kontrolle, Offenheit für Neues oder Neurotizismus) Einfluss auf den 

Zusammenhang zwischen Lohntransparenz und verschiedenen abhängigen Va-

riablen nehmen. Ferner ist zu beachten, dass in dieser Studie lediglich mögliche 

Moderatoren untersucht wurden und keine Mediatoren. Dies ist vor allem vor dem 

Hintergrund bedeutsam, als dass einige Studien (z.B. Bamberger & Belogolo-

vsky, 2010; Day, 2011; Marasi et al., 2018) argumentierten, dass der positive 

Einfluss der Lohntransparenz auf die Kriteriumsvariablen über die Gerechtig-

keitswahrnehmungen der Mitarbeiter zustande kommt. Die organisationale Ge-

rechtigkeit würde somit einen wichtigen Mediator darstellen und weitere Aufklä-

rung bieten, wie und warum sich eine zunehmende Lohntransparenz positiv auf 

bestimme arbeitnehmerrelevante Faktoren auswirkt.  

Die hier durchgeführte Studie beschränkt sich weiterhin auf Daten aus 

Deutschland und einer westlichen Kultur. Lohn- und Vergütungssysteme müssen 

so designt sein, dass sie Mitarbeiter anziehen, binden und motivieren. Gleichzei-

tig weisen Arbeitnehmer aber verschiedene Präferenzen bezüglich ihrer Bezah-

lung und der Vergütungssysteme auf. Darüber hinaus müssen Unternehmen im-

mer diversere und globaler werdende Teams managen. Scott et al. (2015) fanden 

in diesem Zuge in ihrer Studie heraus, dass Arbeitnehmermerkmale, wie zum 

Beispiel das Alter, das Geschlecht, die Bildung, die Arbeitserfahrung, das Jah-

resgehalt sowie die Zahl der Familienangehörigen einen Einfluss auf die Präfe-

renzen bezüglich der Gestaltung des Vergütungssystems haben. Außerdem 

zeigten sich signifikante Unterschiede zwischen Arbeitnehmern verschiedener 

Nationalitäten hinsichtlich ihrer Präferenzen für z.B. Lohntransparenz, variable 

Bezahlung oder Bonuspläne. So wiesen deutsche Befragte die höchste Präfe-

renz für Lohntransparenz im Vergleich zu Befragten aus anderen Ländern (z.B. 

Australien, Kanada, China, Polen, Spanien, Vereinigte Staaten, Großbritannien) 
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auf. Auch für die anderen Lohnbestandteile stellten sich substanziell andere 

Werte für deutsche Befragte heraus. Diese Studie ist somit ein Hinweis darauf, 

dass Kultur und Nationalität eine entscheidende Rolle bei der Präferenz von Ar-

beitnehmern für bestimmte Lohn- und Vergütungspraktiken spielen.  

Außerdem könnte es sein, dass Lohntransparenz einen anderen Einfluss in 

Kulturen, die weniger individuell, sondern mehr kollektivistisch geprägt sind, hat. 

Lohntransparenz könnte dazu führen, dass in östlichen Kulturen die Personen, 

die am oberen Ende der Lohnverteilung stehen, diejenigen sind, denen dies be-

sonders unangenehm ist, da sie aus der Masse hervorstechen. Im Gegensatz 

dazu, sind Personen an der Spitze der Verteilung in westlichen Kulturen möglich-

erweise diejenigen, die hierauf besonders stolz sind, auch, wenn sie es gleich-

zeitig vermeiden wollen, zur Zielscheibe von Konflikten zu werden (Colella et al., 

2007). So gilt es, genauer herauszufinden, was passiert, wenn Arbeitnehmer ver-

schiedener kultureller Hintergründe und mit verschiedenen Erwartungen an das 

Vergütungssystem gemeinsam im selben Unternehmen arbeiten.  

Ein weiterer wichtiger Punkt besteht darin, dass der Großteil der Literatur, 

die für die Studie herangezogen wurde, aus dem amerikanischen Raum stammt. 

In Deutschland gibt es so gut wie keine Studien, die das Konstrukt aus psycho-

logischer Sicht erheben. Vor dem Hintergrund, dass deutsche Befragte in der 

Studie von Scott et al. (2015) signifikant andere Lohnpräferenzen aufwiesen als 

amerikanische Teilnehmer (sowie Befragte anderer Nationen), muss gesamtheit-

lich beachtet werden, dass die Ergebnisse der Studien aus den Vereinigten Staa-

ten im Zweifelsfall nur bedingt auf die hier vorliegende deutsche Stichprobe über-

tragbar sind.  

Darüber hinaus ist anzumerken, dass sehr viele Personen bei der Akquise 

erreicht worden sind (840 Impressions auf der Startseite). Davon hat allerdings 

weniger als die Hälfte (332 Personen) die Umfrage überhaupt begonnen und es 

hat außerdem viele Abbrüche (90 Personen) auf den ersten drei Seiten gegeben. 

Ein Grund hierfür könnte sein, dass Personen bei der Thematik der Lohntrans-

parenz im Speziellen sowie Lohn und Gehalt im Allgemeinen sehr vorsichtig sind 

und viel Reaktanz zeigen, zumal es sich um ein sehr sensibles Thema handelt. 

Eventuell hatten viele Personen Sorge, ihr tatsächliches Gehalt in der Studie of-

fenlegen zu müssen. Dies ist für eine Vielzahl von Menschen, trotz Zusicherung 
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ihrer Anonymität, ein zu hohes Risiko bzw. bereitet ihnen dies Unbehagen. Um 

dem entgegenzuwirken, könnte man zu Beginn erklären, dass das genaue indi-

viduelle Gehalt nicht abgefragt wird, um auf mögliche Bedenken der Teilnehmer 

diesbezüglich besser einzugehen. Dies ist jedoch lediglich eine Vermutung, da 

es keine Befragung der Personen, die gar nicht erst teilgenommen haben, oder 

der Abbrecher gab. Die wahren Gründe bleiben somit letztendlich unbekannt.  

Abschließend wurde bereits bei der Diskussion der Ergebnisse im vorange-

gangenen Unterkapitel die Verständlichkeit der Skalen der distributiven und kom-

munikativen Lohntransparenz in Frage gestellt und deren mögliche Auswirkung 

auf die Studienergebnisse diskutiert. Obwohl die Skalen reliabel waren (α = .88 

bzw. α =.97), zeigte sich ein schiefe Messwertverteilung. Insgesamt sollten zu-

künftige Forscher das bestehende Instrument zu Erhebung der drei Dimensionen 

der Lohntransparenz überarbeiten oder neue Skalen entwickeln und validieren.  

 

Während Unternehmen nicht nur bestimmen müssen, wie sie ihre Mitarbeiter ver-

güten möchten, müssen sie auch eine Entscheidung darüber fällen, wie transpa-

rent sie bezüglich individueller Gehälter und den Prozessen zur Lohnbestimmung 

sein möchten. Politiker weltweit erhöhen den Druck auf Unternehmen, die Lohn-

transparenz zu steigern, um z.B. die Lohnlücke zwischen Männern und Frauen 

zu schließen. Insbesondere für große Unternehmen wurden deshalb neue Ge-

setze zur Umsetzung von mehr Lohntransparenz eingeführt, wie zum Beispiel 

das Entgelttransparenzgesetz, dass im Juli 2017 in Deutschland erlassen wurde. 

Um die Gender Pay Gap zu schließen, ist es aber ebenso wichtig, dass auch 

kleinere Unternehmen mehr Lohntransparenz in ihren Vergtungsstrukturen etab-

lieren (Arnold & Fulmer, 2019). Die vorliegende Studie hatte deshalb zum Ziel, 

Vorteile und positive Einflüsse der Lohntransparenz auf Arbeitnehmer deutlich zu 

machen, damit Organisationen stärker bestrebt sind, transparentere Lohn- und 

Vergütungssysteme auch auf freiwilliger Basis einzusetzen.  

Organisationen sollten den Einfluss ihrer Lohn- und Vergütungspraktiken 

auf arbeitnehmerrelevante Konsequenzen berücksichtigen, da diese nämlich 

wiederum wichtige organisationale Größen, beispielsweise die Produktivität oder 

den Unternehmenserfolg (Behson, 2011; Colquitt et al., 2001; M. L. Williams et 

6.3 Fazit und Implikationen für die Praxis 
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al., 2006), beeinflussen. So könnte es sowohl für Unternehmen als auch für Ar-

beitnehmer vorteilhaft sein, ein transparenteres Lohn- und Vergütungssystem zu 

etablieren. Insgesamt belegt die Studie mittels der durchgeführten Analysen 

nämlich, dass Lohntransparenz durchaus positive Effekte auf Arbeitnehmer hat. 

Insbesondere wurde dargelegt, dass eine höhere Lohntransparenz mit einer hö-

heren Zufriedenheit des eigenen Lohnes, mit einer stärkeren Wahrnehmung pro-

zeduraler und distributiver Gerechtigkeit und ferner mit einem höheren Vertrauen 

in die Organisation assoziiert ist. Hierbei spielte insgesamt die prozedurale Lohn-

transparenz eine primäre Rolle, da nur diese Facette der Lohntransparenz signi-

fikante Zusammenhänge in der multiplen Regressionsanalyse mit den Kriteri-

umsvariablen aufwies. Außerdem wurde gezeigt, dass das interindividuell unter-

schiedliche Bedürfnis nach informationeller Privatheit sowie die Höhe des monat-

lichen Bruttoentgelts unter bestimmten Umständen einen Einfluss auf den Zu-

sammenhang zwischen Lohntransparenz und den erhobenen abhängigen Vari-

ablen hatte. Lohntransparenz wirkte sich tendenziell insbesondere dann positiv 

auf Arbeitnehmer aus, wenn diese ein geringes Bedürfnis nach informationeller 

Privatheit aufwiesen oder über ein geringes monatlichen Bruttoentgelt verfügten. 

Umgekehrt konnte nicht gezeigt werden, dass sich Lohntransparenz bei Perso-

nen mit einem hohen Bedürfnis nach informationeller Privatheit negativ aus-

wirkte, da es ihren Präferenzen möglicherweise entgegensteht. Es konnte ge-

schlussfolgert werden, dass sich Lohntransparenz grundsätzlich positiv auf Mit-

arbeiter auswirkt beziehungsweise keinen Effekt zeigt. In keinem Fall aber 

scheint sie negative Konsequenzen für Arbeitnehmer zu haben. Zwar konnten 

nur einige der aufgestellten Moderatorhypothesen bestätigt werden, schlussend-

lich sollten dennoch die individuellen Bedürfnisse und Eigenschaften der Arbeit-

nehmer bei der Ausgestaltung des Lohn- und Vergütungssystem in der Organi-

sation Berücksichtigung finden. Dies ist schwerer getan als gesagt, da zumindest 

das Bedürfnis der Arbeitnehmer nach Privatheit nicht in der Kontrolle der Orga-

nisation liegt.  

Dennoch könnten Unternehmen damit beginnen, ihre Mitarbeiter bei der 

Entscheidung, wie viel Transparenz gewährt wird, miteinzubeziehen. Beispiels-

weise könnten Mitarbeiterbefragungen ein Stimmungsbild über den Wunsch der 
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Mitarbeiter nach mehr oder weniger Transparenz liefern. Selbst wenn dieses er-

geben sollte, dass ein Großteil der Belegschaft nicht mehr Transparenz als bisher 

präferiert, könnten sich die Mitarbeiter bereits mehr wertgeschätzt fühlen und 

zwar allein aus dem Grund, dass sie in den Prozess miteinbezogen worden sind. 

Ansonsten kann sich die Unternehmensführung überlegen, ob es andere Mög-

lichkeiten gibt, die Bedenken der Mitarbeiter zu zerstreuen. In jedem Fall aber 

könnte die Befragung der Beschäftigten wichtige Erkenntnisse zur Ausgestaltung 

des Lohn- und Gehaltssystems liefern, z.B. nach welchen Faktoren oder Kriterien 

zukünftige Gehälter berechnet werden sollen (Weitekamp, 2017). 

Die Ergebnisse der Arbeit legen nahe, dass Mitarbeiter, die unter transpa-

renten Lohnbedingungen arbeiten, auch eine höhere Zufriedenheit mit ihrem 

Lohn haben. Außerdem nahmen sie die Prozesse zur Bestimmung der Bezah-

lung und die Verteilung dieser als fairer wahr. Damit Lohntransparenz insgesamt 

einen maximal positiven Effekt haben kann, ist es hilfreich, wenn Organisationen 

zwei Aspekte bei der Gestaltung ihres Vergütungssystems sowie ihrer -strategie 

beachten. Erstens sollten Lohnstufen fair und unter nachvollziehbaren Aspekten 

bestimmt werden, sodass eine akkurate Kommunikation Mitarbeiter überzeugen 

kann, dass ihre Bezahlung im Vergleich mit relevanten Vergleichspersonen an-

gemessen ist. Wenn bereits die Prozesse zur Lohnbestimmung nicht gerecht 

sind, wird auch eine Kommunikation hierzu nicht erfolgreich und zielführend sein. 

Zweitens sollten die Methoden, mit denen eine faire Bezahlung festgelegt wird, 

systematisch und bewusst kommuniziert werden. Das Management sollte strate-

gisch und klar über das Lohnsystem kommunizieren und ebenfalls sicherstellen, 

dass die Mitarbeiter verstehen, was ihnen gesagt wird (Day, 2012; Scott, 2018). 

Wie so oft gibt es nicht eine einzige Vergütungsstrategie, die in allen Orga-

nisationen funktioniert. Die Anpassung dieser an die spezifischen Gegebenheiten 

der Organisation selbst sowie an die Mitarbeiter ist essenziell. Um den richtigen 

Grad an Transparenz für die eigene Organisation zu bestimmen, ist eine klare 

Vision von Nöten. Schlussendlich ist es unabdingbar, dass die Ausgestaltung des 

Kompensations- und Vergütungssystems in eine übergeordnete Vergütungsstra-

tegie eingebettet ist, die wiederum zur Unternehmensstrategie passt und den Un-

ternehmenszielen Rechnung trägt (Colella et al., 2007). Da Lohntransparenz ent-

lang eines Spektrums entsteht und unter Berücksichtigung der drei Dimensionen 
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eine Vielzahl an Formen annehmen kann, ist es wichtig, dass jede Organisation 

selbst bestimmt, welcher Typ und welche Art von Kommunikation für sie am bes-

ten funktioniert. Die Bestimmung und Formulierung der organisationalen Kom-

pensationsstrategie ist damit eine Kernanforderung, um bestimmen zu können, 

welches Maß an Transparenz das richtige ist. Damit transparente Gehälter er-

folgreich sind, bedarf es allerdings auch einer passenden Unternehmenskultur, 

denn Transparenz im Allgemeinen sowie gegenseitige Offenheit sollten in den 

Unternehmenswerten verankert sein (Siebert, 2015). Für Organisationen, die ein 

einfaches, gerechtes Vergütungssystem haben, das für Mitarbeiter leicht ver-

ständlich ist, und die eine offene Kultur leben ist der Schritt zu mehr Transparenz 

einfacher. Im Gegensatz dazu könnten Organisationen, deren Vergütungsstrate-

gie unklar, deren System sehr komplex oder deren Kultur nicht von gegenseitiger 

Offenheit geprägt ist, mehr Schwierigkeiten haben, ein transparenteres Gehalts-

system zu etablieren (Diekmann, 2015). Insbesondere Firmen, die nicht seit ihrer 

Gründung auf ein transparentes Gehaltsgefüge setzen, müssen zunächst die be-

stehende Belegschaft davon überzeugen. Dies kann Frustration und gegebenen-

falls sogar Kündigungen nach sich ziehen, in jedem Fall aber ist es wahrschein-

lich, dass Gehälter in diesem Übergangsprozess angepasst werden müssen 

(Weitekamp, 2017).  

Zusätzlich sollte allerdings erwähnt werden, dass Gehälter nur einen Aspekt 

unternehmerischer Gestaltungsmöglichkeiten bilden, um die Leistung der Mitar-

beiter zu steigern und diese zu motivieren. In einer modernen Arbeitswelt ist nur 

eine Kombination aus grundlegendem Vertrauen, maximal möglicher Transpa-

renz und passender Führungs- und Arbeitskultur sowie Partizipation, Selbstma-

nagement, Ganzheitlichkeit und Sinn bei der Arbeit sowohl für Mitarbeiter als 

auch Organisationen zielführend. 

Die vorliegende Studie zeigt, dass Arbeitnehmer und somit auch Organisa-

tionen davon profitieren, wenn letztere offenlegen und kommunizieren, wie Löhne 

und Gehälter festgelegt werden. Doch wie kann dies in der Praxis umgesetzt 

werden? Obwohl sich Arbeitnehmer wünschen, dass ihre Führungskraft ihre be-

vorzugte Quelle für die Lohnkommunikation ist (Diekmann, 2015), zeigt sich 

gleichzeitig, dass diese oftmals selbst komplizierte Vergütungssysteme nicht ver-

stehen und es ihnen deshalb schwer fällt, diese ihren Mitarbeitern adäquat zu 
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erklären. Außerdem verfügen sie oftmals nicht über die entsprechenden Fähig-

keiten oder Erfahrungen, um kompetent über die Bezahlung zu kommunizieren 

(Day, 2011). Führungskräfte benötigen somit zunächst selbst ein klares und kon-

sistentes Verständnis der Vergütungsstrategie und -praxis, bevor sie solche Ge-

spräche mit Mitarbeitern führen. Damit Führungskräfte in ihrer Kommunikation 

erfolgreich sind, müssen sie wissen und verstehen, nach welchen Kriterien die 

Vergütung festgelegt wird, sowie Zugang zu Tools und Ressourcen haben, um 

ihre Mitarbeiter über Entgeltprogramme informieren zu können. In diesem Sinne 

müssen die Kompetenzen von Führungskräften hinsichtlich des Vergütungssys-

tems auf- und ausgebaut werden (Diekmann, 2015).  

Es gibt mehrere Beispiele , wie andere Unternehmen in Deutschland und 

weltweit ein transparenteres Lohnsystem etabliert haben (Siebert, 2015). Die 

Firma DieProduktMacher setzen beispielsweise auf ein System, welches auf fünf 

verschiedenen Gehaltsstufen basiert, die durch sieben verschiedene Dimensio-

nen bestimmt werden. Hierzu zählen die Fachkompetenz, das Kommunikations- 

und Feedbackverhalten, die Kundenorientierung, das unternehmerische Denken, 

Integrität und Werte, Sales und Marketing sowie Kreativität und Innovation. Die 

Einordnung verläuft dialogisch zwischen der Führungskraft und dem Mitarbeiter. 

In bis zu drei Feedbackgesprächen pro Jahr wird außerdem die persönliche Ent-

wicklung mithilfe eines Zielerreichungsbogens festgehalten. Durch den Zielerrei-

chungsbogen wird eine nachvollziehbare Begründung für den Mitarbeiter für die 

Festlegung seines Gehalts in einer bestimmten Stufe geschaffen.  

Auch die Firma Buffer aus den Vereinigten Staaten, die bereits in Kapitel 2 

genannt wurde, setzt auf transparente Gehälter. Sie legt den Mitarbeitern die Ge-

haltsformel offen, mit dem die Löhne der Mitarbeiter berechnet werden. In die 

Berechnung fließt beispielsweise die Art des Jobs, die Hierarchiestufe und die 

Erfahrung des Mitarbeiters ein. Jeder Angestellte kennt damit seine Position in 

der Firma und weiß, welche Entwicklung er bis zur nächsten Gehaltsstufe zu-

rücklegen muss. Dies gibt den Mitarbeitenden ein Gefühl von Selbstwirksamkeit 

und die Möglichkeit, besser planen zu können sowie auf klare Ziele hinzuarbeiten 

(Weitekamp, 2017). 
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Mehr Lohntransparenz sowie damit einhergehend die Veröffentlichung individu-

eller Löhne führt zwangsläufig dazu, dass Mitarbeiter ihre Bezahlung mit der an-

derer Personen vergleichen und daraus Schlussfolgerungen ziehen, ob ihre Be-

zahlung fair und gerecht ist. Allerdings ist es wahrscheinlicher, dass Mitarbeiter 

Lohnunterschiede eher akzeptieren, wenn diese Diskrepanzen erklärbar sind. So 

sind Unterschiede bei einer leistungsorientierten Entlohnung, die auf objektiven 

Leistungskriterien, wie z.B. Stückzahlen oder Umsatz, zurückzuführen sind, 

leichter zu verstehen, als Unterschiede, die durch eine subjektive Leistungsbeur-

teilung zustande gekommen sind (z.B. Belogolovsky & Bamberger, 2014). Nicht-

destotrotz kann eine variable Bezahlung ihr volles Potenzial nur dann entfalten, 

wenn Arbeitnehmer ein klares Verständnis davon haben, wie Gehaltsbestand-

teile bestimmt werden und was sie tun müssen, um ihre Bezahlung zu verbes-

sern.  

Aller Transparenz und Fairness zum Trotz, kann es für die Unternehmens-

führung in Einzelfällen notwendig sein, einen gewissen Spielraum zu haben, um 

z.B. gute Mitarbeiter mit einem konkurrierenden Angebot doch noch im Unter-

nehmen halten zu können. Auch innerhalb eines Teams ist es trotz gleichwertiger 

Positionen möglich, dass einige Mitarbeiter motivierter oder fleißiger sind als an-

dere. In einem starren Gehaltssystem lassen sich solche – nicht immer statistisch 

darstellbare – Aspekte nicht abbilden. Nicht alle Sonderfälle können in einem fes-

ten System Berücksichtigung finden (Weitekamp, 2017). Dennoch zeigen Unter-

nehmen, wie z.B. DieProduktMacher, dass sich auch softe Faktoren in die Ge-

haltsberechnung integrieren lassen. So könnte ein zielführendes Gehaltssystem 

sowohl aus harten Faktoren, wie bei Buffer, als auch aus soften Aspekten beste-

hen. Somit können die Mitarbeiter die Gehaltsfestlegung nachvollziehen, das Ma-

nagement hat aber trotzdem noch Spielraum für individuelle Verhandlungen, z.B. 

mithilfe eines Bonussystems. 

Schlussendlich geht nicht darum Gehaltssysteme völlig zu öffnen und der 

breiten Öffentlichkeit zugänglich zu machen. Die Lohnfestlegung sollte allerdings 

transparent und fair sein sowie klar kommuniziert werden. Für Mitarbeiter muss 

deutlich werden, wie sie sich zielführend hinsichtlich ihres Gehalts weiterentwi-

ckeln können. Unternehmen, denen es widerstrebt, individuelle Gehälter zu ver-

öffentlichen, sollten somit wenigstens die Kriterien zur Bestimmung des Lohns 
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offenlegen. Außerdem müssen nicht explizit genaue individuelle Löhne preisge-

geben werden. Organisationen können auch ein moderateres Maß an Transpa-

renz wählen, indem sie z.B. nur aggregierte Informationen in Form von Gehalts-

bändern veröffentlichen. Aggregierte Lohninformationen könnten dabei helfen, 

dass Arbeitnehmer eine realistischere Einschätzung dessen bekommen, was sie 

selbst und ihre Kollegen verdienen, ohne dass Organisationen individuelle 

Lohninformationen veröffentlichen müssten. Außerdem hilft es den Mitarbeitern 

dabei, ihren möglichen zukünftigen Verdienst besser abschätzen zu können. 

Schließlich weisen die Ergebnisse der Studie sowieso darauf hin, dass es weni-

ger bedeutsam ist, dass individuelle Lohninformationen veröffentlicht werden, 

sondern wichtiger, dass die Kriterien und Prozesse zur Lohnbestimmung offen-

gelegt werden. So kann die Frage, die eingangs gestellt wurde, beantwortet wer-

den: Über Geld sollte man nicht sprechen? Doch! 
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Anhang A: Ergebnisse der explorativen Faktorenanalyse der Lohn-

zufriedenheit 

 

 

 

Abbildung A 1. Screeplot der explorativen Faktorenanalyse der Dimensionen der Lohnzufrie-
denheit. 

 

 

Tabelle A 1  
Ladungsmatrix der vier Dimensionen der Lohnzufriedenheit 

Dimension 
Komponente 

1 

Structure/ 
Administration 0,90 

Raise 0,89 

Level 0,86 

Benefits 0,82 
Anmerkungen. N = 159.   

  

Anhang 
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Tabelle B 1 
Untersuchung des moderierenden Effekts des Need for Privacy auf den Zusam-
menhang zwischen prozeduraler bzw. distributiver Lohntransparenz und Lohn-
zufriedenheit 

  Lohnzufriedenheit 

     B  SE B    R²   ΔR² 
   .266*** .012 

Prozedurale LT .50*** .08   

Need for Privacy .06 .07   

Interaktion -.11 .07     
   .142*** .001 

Distributive LT .37*** .08   

Need for Privacy .10 .08   

Interaktion .02 .09     
Anmerkungen. N = 159. *** p < .001. B = Regressionskoeffizient, SE B = Standardfehler, R² = 
Bestimmtheitsmaß, ΔR² = Veränderung des Bestimmtheitsmaßes, LT = Lohntransparenz. 

 

Tabelle B 2  
Untersuchung des moderierenden Effekts des Need for Privacy auf den Zusam-
menhang zwischen prozeduraler bzw. distributiver Lohntransparenz und affekti-
vem Commitment 

  Affektives Commitment 

     B  SE B    R²   ΔR² 
   .121*** .005 

Prozedurale LT .17* .07   

Need for Privacy -.31*** .07   

Interaktion -.07 .07     
   .105** .002 

Distributive LT .12 .08   

Need for Privacy -.29*** .07   

Interaktion -.04 .07     
Anmerkungen. N = 159. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001. B = Regressionskoeffizient, SE B = 
Standardfehler, R² = Bestimmtheitsmaß, ΔR² = Veränderung des Bestimmtheitsmaßes, LT = 
Lohntransparenz. 

 

 

Anhang B: Nicht signifikante Ergebnisse der durchgeführten Mode-

ratoranalysen 
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Tabelle B 3 
Untersuchung des moderierenden Effekts des Need for Privacy auf den Zusam-
menhang zwischen prozeduraler Lohntransparenz bzw. distributiver bzw. kom-
munikativer Lohntransparenz und freiwilligem Arbeitsengagement 

  Freiwilliges Arbeitsengagement 

     B  SE B    R²   ΔR² 
   .074** .040 

Prozedurale LT .18* .08   

Need for Privacy -.03 .11   

Interaktion -.18 .12     
   .008 .002 

Distributive LT .07 .09   

Need for Privacy .00 .12   

Interaktion -.05 .14     
   .002 .002 

Kommunikative LT .03 .09   

Need for Privacy .01 .12   

Interaktion -.05 .14     
Anmerkungen. N = 159. * p < .05, ** p < .01. B = Regressionskoeffizient, SE B = Standard-
fehler, R² = Bestimmtheitsmaß, ΔR² = Veränderung des Bestimmtheitsmaßes, LT = Lohn-
transparenz. 

 

Tabelle B 4  
Untersuchung des moderierenden Effekts des Need for Privacy auf den Zusam-
menhang zwischen distributiver bzw. kommunikativer Lohntransparenz und pro-
zeduraler Gerechtigkeit 

  Prozedurale Gerechtigkeit 

     B  SE B    R²   ΔR² 
   .094** .004 

Distributive LT .30*** .08   

Need for Privacy .01 .09   

Interaktion -.07 .10     
   .040 .010 

Kommunikative LT .17* .08   

Need for Privacy .01 .09   

Interaktion -.10 .09     
Anmerkungen. N = 159. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001. B = Regressionskoeffizient, SE B = 
Standardfehler, R² = Bestimmtheitsmaß, ΔR² = Veränderung des Bestimmtheitsmaßes, LT = 
Lohntransparenz. 
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Tabelle B 5  
Untersuchung des moderierenden Effekts des Need for Privacy auf den Zusam-
menhang zwischen prozeduraler bzw. distributiver bzw. kommunikativer Lohn-
transparenz und distributiver Gerechtigkeit 

  Distributive Gerechtigkeit 

     B  SE B    R²   ΔR² 
   .081** .008 

Prozedurale LT .25** .08   

Need for Privacy .09 .09   

Interaktion -.09 .09     
   .047 .000 

Distributive LT .19* .08   

Need for Privacy .11 .09   

Interaktion .01 .09     
   .030 .017 

Kommunikative LT -.02 .08   

Need for Privacy .11 .09   

Interaktion -.14 .09     
Anmerkungen. N = 159. * p < .05, ** p < .01. B = Regressionskoeffizient, SE B = Standard-
fehler, R² = Bestimmtheitsmaß, ΔR² = Veränderung des Bestimmtheitsmaßes, LT = Lohn-
transparenz. 

 

Tabelle B 6 
Untersuchung des moderierenden Effekts des Need for Privacy auf den Zusam-
menhang zwischen distributiver bzw. kommunikativer Lohntransparenz und or-
ganisationalem Vertrauen 

  Organisationales Vertrauen 

     B  SE B    R²   ΔR² 
   .045 .012 

Distributive LT .16 .08   

Need for Privacy .03 .09   

Interaktion -.11 .10     
   .024 .009 

Kommunikative LT .11 .07   

Need for Privacy .03 .10   

Interaktion -.10 .10     
Anmerkungen. N = 159. B = Regressionskoeffizient, SE B = Standardfehler, R² = Be-
stimmtheitsmaß, ΔR² = Veränderung des Bestimmtheitsmaßes, LT = Lohntransparenz. 
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Tabelle B 7 
Untersuchung des moderierenden Effekts der Höhe des Bruttoentgelts auf den 
Zusammenhang zwischen distributiver bzw. kommunikativer Lohntransparenz 
und Lohnzufriedenheit 

  Lohnzufriedenheit 

     B  SE B    R²   ΔR² 
   .165*** .003 

Distributive LT .34*** .08   

Bruttoentgelt .18* .07   

Interaktion -.05 .08     
   .079** .015 

Kommunikative LT .11 .08   

Bruttoentgelt .24** .07   

Interaktion -.12 .07     
Anmerkungen. N = 159. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001. B = Regressionskoeffizient, SE B = 
Standardfehler, R² = Bestimmtheitsmaß, ΔR² = Veränderung des Bestimmtheitsmaßes, LT = 
Lohntransparenz. 

 

Tabelle B 8 
Untersuchung des moderierenden Effekts der Höhe des Bruttoentgelts auf den 
Zusammenhang zwischen prozeduraler bzw. distributiver bzw. kommunikativer 
Lohntransparenz und affektivem Commitment 

  Affektives Commitment 

     B  SE B    R²   ΔR² 
   .039 .009 

Prozedurale LT .13 .08   

Bruttoentgelt .08 .08   

Interaktion -.10 .09     
   .026 .000 

Distributive LT .13 .09   

Bruttoentgelt .08 .08   

Interaktion -.01 .09     
   .015 .000 

Kommunikative LT -.07 .07   

Bruttoentgelt .10 .08   

Interaktion .02 .07     
Anmerkungen. N = 159. B = Regressionskoeffizient, SE B = Standardfehler, R² = Be-

stimmtheitsmaß, ΔR² = Veränderung des Bestimmtheitsmaßes, LT = Lohntransparenz. 
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Tabelle B 9 
Untersuchung des moderierenden Effekts der Höhe des Bruttoentgelts auf den 
Zusammenhang zwischen prozeduraler bzw. distributiver bzw. kommunikativer 
Lohntransparenz und freiwilligem Arbeitsengagement 

  Freiwilliges Arbeitsengagement 

     B  SE B    R²   ΔR² 
   .039 .000 

Prozedurale LT .17* .09   

Bruttoentgelt .06 .08   

Interaktion .02 .08     
   .021 .006 

Distributive LT .06 .11   

Bruttoentgelt .10 .08   

Interaktion .08 .11     
   .014 .003 

Kommunikative LT .02 .09   

Bruttoentgelt .11 .07   

Interaktion -.05 .08     
Anmerkungen. N = 159. * p < .05. B = Regressionskoeffizient, SE B = Standardfehler, R² = Be-

stimmtheitsmaß, ΔR² = Veränderung des Bestimmtheitsmaßes, LT = Lohntransparenz. 

 

Tabelle B 10  
Untersuchung des moderierenden Effekts der Höhe des Bruttoentgelts auf den 
Zusammenhang zwischen prozeduraler bzw. distributiver bzw. kommunikativer 
Lohntransparenz und prozeduraler Gerechtigkeit 

  Prozedurale Gerechtigkeit 

     B  SE B    R²   ΔR² 
   .19*** .023 

Prozedurale LT .37*** .09   

Bruttoentgelt .10 .08   

Interaktion -.16 .09     
   .107** .000 
Distributive LT .29*** .09   

Bruttoentgelt .13 .07   

Interaktion -.01 .09     
   .063* .001 
Kommunikative LT .18* .08   

Bruttoentgelt .18* .07   

Interaktion -.03 .07     
Anmerkungen. N = 159. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001. B = Regressionskoeffizient, SE B = 
Standardfehler, R² = Bestimmtheitsmaß, ΔR² = Veränderung des Bestimmtheitsmaßes, LT = 
Lohntransparenz. 
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Tabelle B 11 

Untersuchung des moderierenden Effekts der Höhe des Bruttoentgelts auf den 

Zusammenhang zwischen distributiver Lohntransparenz und distrbutiver Ge-

rechtigkeit 

  Distributive Gerechtigkeit 

     B  SE B    R²   ΔR² 
   .082** .001 

Distributive LT .17* .09   

Bruttoentgelt .22** .08   

Interaktion -.04 .09     
Anmerkungen. N = 159. * p < .05, ** p < .01. B = Regressionskoeffizient, SE B = Standardfeh-

ler, R² = Bestimmtheitsmaß, ΔR² = Veränderung des Bestimmtheitsmaßes, LT = Lohntranspa-

renz. 

  

Tabelle B 12 
Untersuchung des moderierenden Effekts der Höhe des Bruttoentgelts auf den 
Zusammenhang zwischen prozeduraler bzw. distributiver bzw. kommunikativer 
Lohntransparenz und organisationalem Vertrauen 

  Organisationales Vertrauen 

     B  SE B    R²   ΔR² 
   .096** .006 

Prozedurale LT .29*** .09   

Bruttoentgelt .03 .08   

Interaktion -.08 .09     
   .036 .001 

Distributive LT .17 .09   

Bruttoentgelt .06 .08   

Interaktion .04 .09     
   .030 .009 

Kommunikative LT .11 .08   

Bruttoentgelt .10 .07   

Interaktion -.10 .07     
Anmerkungen. N = 159. ** p < .01, *** p < .001. B = Regressionskoeffizient, SE B = Standard-

fehler, R² = Bestimmtheitsmaß, ΔR² = Veränderung des Bestimmtheitsmaßes, LT = Lohntrans-

parenz. 
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