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Wann werden Léhne als gerecht eingeschatzt?
Eine tauschtheoretische Betrachtung der
Lohngerechtigkeit auf dem Arbeitsmarkt*

Martin Abraham**

Das Ziel dieses Beitrags ist die Kldarung der Frage, warum Personen andere Determi-
nanten als Leistung fiir die Einschitzung der Lohngerechtigkeit heranziehen. Diese
Frage ergab sich aus der Beobachtung, dass eine betréichtliche Anzahl von Befragten
im Schweizer Arbeitsmarktsurvey angab, dass die Familiensituation, die Bildung und
die Dauer der Betriebszugehorigkeit eine Rolle fiir die Festlegung des Lohns spielen
sollte. Fiir dieses Phdnomen wurden drei Erklarungstypen diskutiert. Erstens kann
angenommen werden, dass ein Akteur eine Verteilungsregel eher unterstiitzt, wenn er
von dieser profitiert. Zweitens wurde die Moglichkeit diskutiert, dass Einstellungen
zur Lohngerechtigkeit durch allgemeine moralische oder altruistische Normen beein-
flusst werden. Drittens wurde ein tauschtheoretisches Modell vorgeschlagen, das auf
der Idee gleichgewichtiger Tauschbeziehungen zwischen den Mitgliedern eines Unter-
nehmens beruht. Die empirischen Ergebnisse zeigen, dass sowohl das Eigeninteresse
als auch das tauschtheoretische Modell zur Erklarung von Einstellungen iiber Lohnge-
rechtigkeit beitragen konnen. Im Hinblick auf die Wirksamkeit allgemeiner Normen
lassen sich erste Indikatoren finden, deren Interpretation jedoch problematisch ist.
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1 Einleitung

Sowohl in der Organisations- wie der Arbeitsmarkt-
forschung existiert ein umfangreicher Literaturbe-
stand iiber Lohnstrukturen und Lohnungleichheit.
Meist steht hier die Frage im Mittelpunkt, wie die
beobachtbaren vielfiltigen Lohnungleichheiten er-
klirt werden konnen. Okonomische, vor allem auf
der Humankapitaltheorie aufbauende, Ansétze rii-
cken vor allem die unterschiedliche Produktivitit
der Arbeitnehmer in den Mittelpunkt, die aus unter-
schiedlichen Bildungsinvestitionen resultiert (Min-
cer 1958; Calvo/Wellisz 1979; Medoff/Abraham
1980). Ungleiche Lohne resultieren damit vor allem
aus Prozessen, die dem Arbeitsmarkt vorgelagert
sind, wihrend die Lohnfestsetzung selbst durch
Marktmechanismen gesteuert wird. Diesem Argu-
mentationsstrang stehen Ansdtze gegentiber, die
Lohnunterschiede durch fehlende oder nicht per-
fekte Markte zu erkldaren versuchen. Dazu gehoren
vor allem Segmentationsansitze (z. B. Doeringer/
Piore 1971; Lutz/Sengenberger 1980; Szydlik 1991)
und Diskriminierungstheorien (Arrow 1973; Diek-
mann/Engelhardt/Hartmann 1993; Petersen/Saporta
2004), die beide von einer zumindest partiellen Auf-
losung des Zusammenhangs zwischen individueller
Produktivitdt und Lohnfestsetzung ausgehen.

Obwohl beide Erkldrungsmodelle gewisse Erfolge
verbuchen und wohl auch zu einem gemeinsamen,
erkldarungskriaftigeren Modell verschmolzen werden
konnen, bleibt ein zentraler Punkt unberticksichtigt.
In beiden Fillen werden Arbeitnehmer als weitge-
hend passive Arbeitsmarktteilnehmer geschildert,
die bestenfalls iiber Humankapitalinvestitionen und
verstarkte  Suchstrategien auf eine gegebene
Arbeitsmarktsituation reagieren. Dass dem nicht so
ist, zeigt bereits der Blick auf einen anderen, stark
durch okonomische Theorien beeinflussten Argu-
mentationszusammenhang. In der sogenannten
»Shirking“-Literatur wird angenommen, dass Ar-
beitnehmer einen Spielraum bei der Leistungser-
bringung am Arbeitsplatz besitzen. Okonomische
Theorien gehen nun davon aus, dass dieses ,,bum-
meln“ (im englischen ,,Shirking“) grundsitzlich im
Interesse des Arbeitnehmers liegt und daher durch
geeignete Anreize verhindert werden muss. Ein
zentraler Anreiz ist dabei eine geeignete Lohnstruk-
tur, in der — wenn irgend moglich — Leistungsindi-
katoren die Lohnhohe bestimmen (z. B. Schriifer
1988; Petersen 1989; Fabel 1990).

Die Idee, dass Arbeitnehmer auch im Rahmen ihres
bestehenden Arbeitsverhiltnisses ihr Arbeitsange-
bot variieren konnen, ist aus der klassischen Organi-
sationsforschung spitestens seit den beriihmten
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,Hawthorne-Experimenten* bekannt.! Allerdings
ist die Entscheidung dariiber wesentlich komplexer
als dies 6konomische Theorien annehmen. Insbe-
sondere der soziale Kontext des Arbeitnehmers
wird einen wesentlichen Einfluss darauf haben, wel-
che Motivation er am Arbeitsplatz an den Tag legt.
Ein wesentlicher Teil dieses Kontextes ist die mit
anderen geteilte Vorstellung, welche Lohnstruktur
als gerecht betrachtet werden kann. Dies ist Gegen-
stand der in den letzten Jahren (wieder-)belebten
Forschung iiber Lohngerechtigkeit, die damit eine
wichtige Liicke zwischen der klassischen Ungleich-
heitsforschung und den Organisations- und Manage-
menttheorien schlieBen kann (Liebig 1995, 2002).

Ausgangspunkt fiir diesen Forschungsstrang war die
Tatsache, dass Menschen in vielen Situationen ein
»Gerechtigkeitsgefiihl“ besitzen, d.h. einer Norm
im Hinblick auf eine als gerecht empfundene Vertei-
lung von Giitern folgen. Wie zahlreiche Experi-
mente nachweisen, wird diese Norm héaufig selbst
dann aufrecht erhalten, wenn eigene Nachteile da-
mit verbunden sind (vgl. z. B. Young 1994; Bolton
1997; Fehr et al. 1998). Dies zeigte sich auch fiir die
Einschitzung von Lohnstrukturen: Es existiert eine
Vielzahl von empirischen Befunden, die deutlich
machen, dass eine Reihe von anderen Faktoren als
individuelle Leistung auch fiir die Einschitzung ei-
ner gerechten Entlohnung herangezogen werden.
Beispielsweise wird ein hoherer Lohn fiir einen an-
deren Akteur eher akzeptiert, wenn er einen hohe-
ren Status oder ein besonderes finanzielles Bediirf-
nis hat (Jasso/Rossi 1977). Obwohl dieser Befund
empirisch gut bestétigt ist, bleibt die theoretische
Erkldarung dieses Umstandes immer noch weitge-
hend offen. Insbesondere ist unklar, ob diese Be-
obachtungen vor allem durch generelle soziale Ge-
rechtigkeitsnormen erklart werden konnen oder ob
andere, eher am Eigeninteresse ausgerichtete Fakto-
ren dafiir verantwortlich zeichnen.

Mit dem vorliegenden Kapitel soll ein Beitrag zu
dieser Diskussion geleistet werden, indem ein Teil

! In den inzwischen klassischen Experimenten in den Hawthorne-
Werken der Western Electric Company wurde erstmals der Ver-
such unternommen, empirisch durch experimentelle Veranderung
bestimmter Bedingungen innerhalb der Organisation — Arbeits-
platzbeleuchtung, Gruppengrofle etc. — die EinflussgroBen auf
die Arbeitsleistung der Mitarbeiter festzustellen (Mayo 1951).
Der hierbei gefundene sogenannte ,,Hawthorne-Effekt zeigte je-
doch bereits, dass Verhalten von Individuen in Organisationen
ein komplexes Produkt aus sozialen, organisatorischen und gesell-
schaftlichen Rahmenbedingungen darstellt: Die Arbeitsleistung
der experimentell beeinflussten Mitarbeiter stieg sowohl bei der
Einfiihrung besserer als auch schlechterer Arbeitsbedingungen.
Die Ursache hierfiir liegt in der sozialen Reaktivitdt der Untersu-
chungspersonen, die schon allein auf die ihnen entgegenbrachte
Aufmerksamkeit im Rahmen des Experimentes mit erhohter
Leistung reagierten (siche auch Roethlisberger/Dickson 1939;
Gellermann 1972: 16-32).
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der empirischen Befunde durch eigeninteressiertes
Verhalten von Akteuren erklirt wird, die in eine
Arbeitsgruppe eingebunden sind. In diesem Modell-
rahmen werden ungleiche Lohne fiir zwei Personen
mit den gleichen Arbeitsinhalten dann als gerecht
betrachtet, wenn der besser bezahlte Arbeitnehmer
besondere Funktionen fiir die Gruppe wahrnimmt.
Gerechtigkeitseinstellungen werden somit zumin-
dest partiell auf die erwartete Leistung eines Kolle-
gen und nicht primédr auf Solidaritdtsnormen zu-
riickgefiihrt. Empirische Ergebnisse, die auf dem
Schweizer Arbeitsmarktsurvey beruhen, unterstiit-
zen diese Hypothese.

2 Die subjektive Einschatzung der
Lohngerechtigkeit:
Allgemeine theoretische Ansatze

Um einen ersten Eindruck des zugrunde liegenden
Erkldarungsproblems zu erhalten, kann auf den —
spdter auch fiir die multivariaten Analysen verwen-
deten — Schweizer Arbeitsmarktsurvey zuriickge-
griffen werden. Dieser enthielt die folgende Frage:
,»Wie wichtig sollten folgende Gesichtspunkte sein
bei der Entscheidung tiber die Hohe der Bezahlung
von zwei Personen, die die gleiche Arbeit ma-
chen?“. Fiir die vier Kategorien ,,personliche Leis-
tung”, ,Familienstand“, ,,Ausbildung“ und ,Be-
triebszugehorigkeit* wurde deren Bedeutung fiir die
Lohnfestsetzung jeweils auf einer fiinfstufigen Li-
kertskala angegeben. Wenig iiberraschend gaben
91 Prozent der Befragten an, dass Leistung wichtig
oder sehr wichtig sein sollte. Dieser Befund ent-
spricht auch noch weitestgehend der Standardan-
nahme der neoklassischen Theorie, derzufolge die
Arbeitnehmer nach ihrer Produktivitdt entlohnt
werden sollen.?

Allerdings zeigt sich, dass Leistung keinesfalls die
einzige Determinante fiir die Einschidtzung der
Lohngerechtigkeit darstellt. 32 Prozent der Befrag-
ten gaben an, dass der Familienstand wichtig oder
sehr wichtig sein sollte, 36 Prozent betonten die Be-
deutung der Ausbildung und 21 Prozent die Rolle
der Senioritit fiir die Lohnfestsetzung. Dieser Be-
fund korrespondiert mit einer langen Forschungstra-

2 Auf den ersten Blick erscheint hier problematisch, dass der Be-
eriff ,,Leistung* eher diffus operationalisiert wurde und daher bei
den Befragten Interpretationsspielrdume bestehen. Da jedoch im
weiteren Verlauf der Arbeit vor allem die Erklarung der Varianz
hinsichtlich der anderen Dimensionen im Mittelpunkt steht, spie-
len evtl. unterschiedliche Vorstellungen von Leistungen keine
entscheidende Rolle. Zudem zeigen die empirischen Ergebnisse,
das sich die Befragten hinsichtlich der zentralen Bedeutung von
Leistung fiir die Belohnung einig sind — was cher auf eine ge-
meinsam geteilte Vorstellung von Leistung hindeutet.
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dition iiber die Bedeutung der relativen Lohnstruk-
tur und der Lohngerechtigkeit. Bereits in den 50er
und 60er Jahren wurde im Rahmen der damals
neuen Forschung tiber Referenzgruppen und Grup-
penstrukturen eine Reihe von empirischen Studien
durchgefiihrt, die zu dhnlichen Ergebnissen kamen.
Beispielsweise untersuchte Patchen (1961) in einer
Studie iiber Arbeiter in einer Olraffinerie die Lohn-
zufriedenheit relativ zu den Kollegen im Betrieb.
Die Teilnehmer der Studie sollten angeben, ob sie
ihr Einkommen im Vergleich zu ihren Kollegen fiir
angemessen halten. Verdiente ein Kollege mehr als
der Befragte, war aber in Ausbildung und Dienstal-
ter liberlegen, gaben nur 14 Prozent der Befragten
an, sie seien unzufrieden mit ihrem Lohn im Ver-
gleich zu dieser anderen Person. Wenn aber die
herangezogene Vergleichsperson in Ausbildung und
Dienstalter gleich oder sogar unterlegen war, dann
stieg der Anteil der Unzufriedenen auf 75 Prozent
der Befragten (vgl. Patchen 1961: 148ff.). Im Weite-
ren konzentrierte sich die Forschung auf die Frage,
ob es in einer Gesellschaft generelle Gerechtigkeits-
normen gibt, die unter anderem die Vorstellung von
gerechten Lohnstrukturen auf dem Arbeitsmarkt
determinieren. Insbesondere auf experimentellen
Methoden — wie z. B. dem mehrfaktoriellen Design
(z. B. Beck/Opp 2001) — beruhende Studien kom-
men dabei zu dem Schluss, dass solche Normen exis-
tieren, aber wohl auch situative Faktoren wie das
konkrete Bediirfnis eine Rolle spielen (Jasso/Rossi
1977; Alves/Rossi 1978). Auch askriptive Faktoren
wie insbesondere das Geschlecht scheinen mit mehr
oder weniger universellen Einstellungen verkniipft
zu sein (Ridgeway 1991). Dass Frauen ein geringe-
rer Lohn zugestanden wird, zeigen nicht nur zahlrei-
che Befunde iiber den ,,gender wage gap“ (z. B. Bu-
dig/England 2001; Diekmann/Engelhardt/Hartmann
1993), sondern auch experimentelle Studien auf der
Basis von Vignettenanalysen (Jann 2003).

Die existierende Literatur iiber Verteilungsgerech-
tigkeit im Allgemeinen und die Bewertung von
Lohnstrukturen im Besonderen untermauert die
Bedeutung sozialer und situationaler Determinan-
ten fiir die Bewertung fairer (Lohn-)Verteilungen.
Offensichtlich betrachtet Eco eine Reihe unter-
schiedlichster Determinanten, wenn der eigene
Lohn mit dem von ALTER verglichen wird. Aller-
dings stellt sich hier nun die zentrale Frage, in wel-
cher Situation welche Determinanten fiir diesen Be-
wertungsprozess relevant sein werden. Es existieren
drei verschiedene Typen von Erkldrungsversuchen,
die jedoch alle gewisse Probleme mit sich bringen.

Der erste und vielleicht trivialste Erklarungsversuch
beruht auf der Grundannahme, dass die Akteure
vorwiegend eigeninteressiert handeln (vgl. z. B. Rut-
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strom/Williams 2000). Eco wird in diesem Rahmen
ungleiche Bezahlung fiir die gleiche Arbeit nur dann
akzeptieren, wenn er von einer derartigen Regel be-
giinstigt wird. Eine Vorhersage dieses Modells wire
beispielsweise, dass Arbeitnehmer mit langer Be-
triebszugehorigkeit eher eine Verteilungsregel ak-
zeptieren werden, die betriebliche Senioritit an ho-
here Lohne koppelt. Entsprechend werden auch Ar-
beitnehmer mit jeweils hoherer Ausbildung, Kin-
dern oder hoherer Motivation hohere Lohne fiir die
jeweilige Gruppe als fair empfinden. Mit anderen
Worten wird die Gerechtigkeitsvorstellung einer
Person abhingen von der eigenen Situation und
dem Vorteil, den eine entsprechende Gerechtig-
keitsnorm in dieser Situation erbringt.?

Obwohl Menschen sicherlich zu einem bestimmten
Anteil eigeninteressiert handeln, ist die Tatsache je-
doch nicht zu leugnen, dass Gerechtigkeitsnormen
zumindest in bestimmten Situationen unser Han-
deln beeinflussen. Dies zeigt eindrucksvoll eine
Vielzahl experimenteller Studien, angefangen bei
der klassischen Forschung iiber Referenzgruppen
(Eisenstadt 1954) tiber die eher psychologisch orien-
tierte Forschung zur Equity-Theorie (z. B. Green-
berg 1988) bis hin zu den neueren Versuchen, Nor-
men und Fairness in der 6konomischen Theorie zu
integrieren (Fehr et al. 1998; Ockenfels 1999). Diese
Beobachtungen fithren zu einem zweiten Erkla-
rungstyp, demzufolge die Bewertung von Verteilun-
gen durch allgemeine gesellschaftliche Normen tiber
Gerechtigkeit und Fairness gesteuert wird. Akteure
sind in diesem Rahmen Mitglieder einer Gruppe —
meist der ganzen Gesellschaft —, die wiederum Nor-
men ausbildet, die zu einem Vortelil fiir einen Teil
dieser Mitglieder mit bestimmten Eigenschaften
fiihren. Oft sind diese Eigenschaften durch ein be-
sonderes Bediirfnis — wie Armut, Krankheit oder
andere Situationen der Hilfsbediirftigkeit — gekenn-
zeichnet. Wie z. B. experimentelle Ergebnisse zei-
gen, sind derartige Normen besonders effektiv,
wenn ALTER diese Notsituation nicht selbst zu ver-
antworten hat. Ein gutes Beispiel stellt hier die re-
duzierte Leistungsfdhigkeit oder Abwesenheit eines

3 Hier konnte natiirlich argumentiert werden, dass jeder einmal
in die Senioritétsposition kommen wird und jiingere Arbeitneh-
mer die hoheren Lohne fiir dltere Kollegen akzeptieren, weil sie
spéter ebenfalls davon profitieren werden. In der Tauschtheorie
handelt es sich dabei um einen sogenannten generalisierten
Tausch, in dem die Gegenleistung von einem anderen Akteur als
dem Leistungsempfinger erwidert wird (vgl. Ekeh 1974; Bearman
1997). Derartige Tauschsysteme sind jedoch mit erheblichen Kol-
lektivgutproblemen behaftet und miissen durch Normen und
Sanktionen stabilisiert werden. Auch bleibt unklar, warum eine
derartige Verschiebung des Einkommens in spitere Lebensalter
von den Jiingeren akzeptiert werden sollte: Da nicht absolut si-
cher ist, dass sie spiter in eine entsprechende Position kommen
(z. B. durch Berufsunfihigkeit, Altersarbeitslosigkeit etc.), wer-
den sie gegenwirtiges Einkommen bevorzugen.
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kranken Kollegen dar, die durch erhohte Leistungs-
bereitschaft der anderen Teammitglieder aufgefan-
gen wird. Ein anderes Beispiel einer derartigen Soli-
daritdtsnorm ist die Akzeptanz besonderer Bediirf-
nisse, die durch die Familiensituation eines Akteurs
entsteht. Besonders die Existenz von Kindern fiihrt
zu hoheren Haushaltsausgaben und daher zu einem
hoheren Bedarf an Haushaltseinkommen. Arbeit-
nehmer mit Kindern haben aus diesem Grunde ei-
nen Anreiz, sowohl die Anzahl der geleisteten Ar-
beitsstunden als auch ihre Produktivitét zu steigern,
um dieses zusitzliche Einkommensbediirfnis zu be-
friedigen. Allerdings sind dieser Strategie sowohl
durch biologische als auch institutionelle Restriktio-
nen — insbesondere fiir Arbeitnehmer mit niedriger
Ausbildung — gewisse Grenzen gesetzt. Vor diesem
Hintergrund kann angenommen werden, dass alle
Mitglieder der Gesellschaft Fertilitdat als ,,natiirli-
ches Phinomen* akzeptieren und davon ausgehen,
dass sie selbst vielleicht ebenfalls Kinder bekommen
werden. Daher werden auch Personen ohne Kinder
bereit sein, eine Gerechtigkeitsnorm zu unterstiit-
zen, die zu hoherem Einkommen von Arbeitneh-
mern mit Kindern fiihrt (vgl. insbes. Alves/Rossi
1978: 551). Empirisch zeigt sich eine derartige Norm
z.B. auch in der Akzeptanz von Lohnumvertei-
lungsmechanismen zugunsten von Familien im mo-
dernen Wohlfahrtsstaat.

Obwohl sich somit empirische Belege fiir die Exis-
tenz allgemeiner Solidaritdts- und Gerechtigkeits-
normen finden lassen, bringt diese Art der Erkla-
rung von ,,gerechten Lohnstrukturen® zwei zentrale
Probleme mit sich. Erstens bleibt wie bei jeder an-
deren normgestiitzten Erkldrung unklar, wie derar-
tige Normen entstehen und wie sie iiber die Zeit
stabil bleiben konnen (Coleman 1991; Voss 2000).
Solange eine Norm einen Akteur schlechter stellt,
wird dieser keinen Anreiz haben, diese Norm zu
stiitzen. Dariiber hinaus kann er in vielen Situatio-
nen als ,, Trittbrettfahrer” durch die Missachtung der
Norm besonders profitieren. Daher miissen effek-
tive Normen durch entsprechende institutionelle
oder soziale Sanktionen gestiitzt werden. Diese ver-
ursachen aber wiederum Kosten fiir andere Akteure
und koénnen daher nicht als selbstverstdandlich ange-
nommen werden. Dariiber hinaus fiihrt allein die
Existenz einer externen Sanktion nicht notwen-
digerweise dazu, dass die entsprechende (Vertei-
lungs-)Norm als gerecht empfunden wird. Um die-
sem Problem zu entgehen, wird im Rahmen norm-
basierter Erkldrungsansidtze meist angenommen,
dass die Norm im Rahmen eines Sozialisationspro-
zesses internalisiert wird. Kinder miissten demnach
Solidaritidtsnormen durch Imitation des Verhaltens
ihrer Eltern sowie entsprechende Sanktionen durch
die Erwachsenen im Falle eines Verstof3es erlernen.
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Allerdings zeigt insbesondere die Forschung {iiber
abweichendes Verhalten deutlich, dass dieser Pro-
zess keinesfalls immer gelingt.

Neben dem Sozialisationsprozess stellt sich als zwei-
tes Problem die Frage, unter welchen Bedingungen
sich Solidaritdt mit einer spezifischen Bevolkerungs-
gruppe ausbildet und dann in allgemeine Normen
uberfiihrt wird. Solidaritit entwickelt sich vor allem,
wenn ein unverschuldetes Hilfsbediirfnis erkannt
wird. Verstarkt wird dieser Effekt durch die Mog-
lichkeit, evtl. selbst in eine derartige Situation zu
kommen. Familienversorgern einen hoheren Lohn
zuzugestehen mag vielleicht als Ausdruck einer all-
gemeinen, derart begriindeten altruistischen Nor-
men gedeutet werden konnen. Jedoch ist die Akzep-
tanz hoherer Lohne fiir Personen mit hoherer Aus-
bildung und hoherer Senioritdt kaum mit einem der-
artigen Solidaritdtsargument belegbar.

Da beide bisher referierten Ansdtze — eine rein ei-
geninteressierte und eine normbasierte Erkldarung —
offensichtlich nicht in der Lage sind, die beobachte-
ten Gerechtigkeitseinstellungen befriedigend zu er-
klaren, wird im Folgenden ein dritter Erkldarungstyp
vorgeschlagen. Dieser basiert auf einem tauschtheo-
retischen Ansatz und beruht im Kern auf einem ein-
fachen Grundgedanken: EGo akzeptiert einen hohe-
ren Lohn von ALTER bei gleicher Leistung, solange
Eco von ALTER etwas mit vergleichbarem Wert zu-
riickbekommt. Diese Argumentationslinie hat ins-
besondere in Bezug auf Gruppen im Allgemeinen
und Teamarbeit im Speziellen eine lange Tradition.
Sie wurde mitbegriindet von Homans, der das Ver-
halten von Akteuren in Gruppensituationen als Si-
tuationen des sozialen Austausches konzipierte (Ho-
mans 1954, 1960), und unter anderem von Peter M.
Blau weiterentwickelt, der eine stirker strukturalis-
tische Variante der Tauschtheorie vorschlug. Insbe-
sondere seine inzwischen klassische Studie {iiber
Austauschprozesse zwischen Angestellten in biiro-
kratischen Organisationen beruht auf einer Argu-
mentation, die der hier vorgeschlagenen Erkldrung
sehr dhnlich ist (Blau 1964). Blau beobachtete, dass
innerhalb einer Abteilung weniger produktive Ar-
beitnehmer die Hilfe ihrer Kollegen in Anspruch
nahmen und diese dafiir mit einem hoheren Status
in der Gruppe belohnten (Blau 1963). Eine dhnliche
Argumentation benutzt Frank (1985), der zu erkla-
ren versucht, warum die Lohnunterschiede unter-
schiedlich produktiver Arbeitnehmer weit weniger
grof} sind, als dies die 6konomische Theorie vorher-
sagt. Er nimmt dafiir an, dass die Arbeitnehmer
nicht nur an ihrem absoluten Lohn, sondern auch
an ihrem Status innerhalb eines Betriebs interessiert
sind. Da Status — dhnlich wie bei Blau — durch die
unterschiedliche Produktivitdit der Arbeitnehmer
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definiert wird, kann der produktivere Arbeitnehmer
nur dann einen hoheren Status genielen, wenn der
weniger produktive Kollege tatsdchlich im Betrieb
verbleibt. Um dies zu erreichen, wird dem weniger
produktiven Arbeitnehmer ein Lohn gezahlt, der et-
was iber seinem ,Produktivititswert” liegt, wéh-
rend der Statushohere entsprechend weniger be-
zahlt bekommt. Diese Differenz entspricht dem
Preis fiir den iibertragenen Status, der somit wie auf
einem Markt gehandelt werden kann (Frank 1985;
Abraham 1996).

All diese Modelle haben den Grundgedanken ge-
meinsam, dass die Verteilung von unterschiedlichen
Giitern in einer Gruppe durch Austauschprozesse
mehr oder weniger eigeninteressierter Akteure er-
klart werden kann. Im folgenden Abschnitt wird
nun versucht, diese Logik auf das Problem der Ge-
rechtigkeitseinstellungen von Lohnen anzuwenden.
Im Vergleich zu den bisher referierten Ansétzen
wird damit noch einen Schritt weiter gegangen:
Nicht nur die Verteilung, sondern die Einschitzung
der Beteiligten im Hinblick auf die subjektive Ge-
rechtigkeit einer Verteilung wird zum Erkldrungsge-
genstand. Dies hat zwei zentrale Vorteile: Erstens
muss die realisierte Verteilung nicht notwendiger-
weise von den Beteiligten als gerecht empfunden
werden. Unterschiedlichste Rahmenbedingungen —
Institutionen, unvollstindige Information oder
Machtunterschiede — konnen die Realisierung einer
gerechten Verteilung verhindern, selbst wenn alle
Akteure eines sozialen Systems die gleiche Gerech-
tigkeitseinstellung besitzen. Setzt man dies voraus,
kann zweitens die Analyse von Gerechtigkeitsein-
stellungen Aufschliisse iiber die Stabilitét eines Sys-
tems geben. Wenn nur als gerecht empfundene Ver-
teilungen als legitime Verteilungen empfunden wer-
den, wird so die notwendige Legitimation erzeugt,
die stabile soziale Systeme auszeichnet (vgl. bereits
Weber 1980).

3 Eine tauschtheoretische Erklarung
subjektiver Lohngerechtigkeit

Fiir eine tauschtheoretische Erkldrung von Gerech-
tigkeitsnormen beziiglich des Lohns soll im Folgen-
den angenommen werden, dass Organisationen als
Situation der Teamproduktion betrachtet werden
konnen.* Organisationen werden in diesem Rahmen

4 Im Mittelpunkt des folgenden Modells steht die Idee, dass die
Arbeitnehmer untereinander Tauschverhéltnisse aufbauen und
unterhalten. Ausgeblendet wird daher ein anderer, traditionsrei-
cher Argumentationsstrang, der die Beziehung zwischen Arbeit-
geber und Arbeitnehmer als Tauschverhiltnis auffasst. Dazu ge-
horen neben soziologischen Konzeptionen (klassisch Peter M.
Blau 1963; Abraham 1996; Kotthoff 1997) auch 6konomische Mo-

13



Wann werden Lohne als gerecht eingeschiitzt?

Martin Abraham

definiert als ein Team von Akteuren — den Mitglie-
dern —, die gemeinsam ein Gut produzieren, das
dann den Organisationsoutput darstellt (Alchian/
Demsetz 1972). Der Umfang des Outputs bestimmt
dabei die Hohe der Bezahlung der gesamten
Gruppe. Im Rahmen dieses Modells stellen sich nun
zwei zentrale Probleme: Erstens muss gekliart wer-
den, wie der Gruppenerlos auf die einzelnen Mit-
glieder verteilt werden soll, zweitens miissen die
Anreizprobleme gelost werden, die aus dem Kollek-
tivgutcharakter der Teamproduktion entstehen.

Der zweite Aspekt ist Gegenstand einer umfangrei-
chen Literatur aus verschiedensten Forschungsrich-
tungen wie der Okonomik, der Managementfor-
schung und der Organisationssoziologie. Allen ge-
meinsam ist die Annahme, dass es in Situationen der
Teamproduktion schwierig sein wird, die Beitrédge
der einzelnen Gruppenmitglieder zu messen und ih-
ren Wert fiir den kollektiven Output zu bestimmen.
Aus dieser Annahme folgt das sogenannte Tritt-
brettfahrerproblem von Kollektivgiitern: Da die
Einzelleistung nur schwer beobachtbar ist, haben ra-
tionale und eigeninteressierte Akteure einen An-
reiz, ihre Arbeitsleistung zu reduzieren oder iiber-
haupt nicht zu erbringen, da sie trotzdem einen Teil
des Outputs erhalten (Olson 1965). Nur ein effizien-
tes Sanktionssystem, das in irgendeiner Weise die
individuelle Anstrengung mit der Hohe der indivi-
duellen Entlohnung verkniipft, kann dieses Problem
16sen. In der Literatur werden drei verschiedene Ty-
pen von Losungsmechanismen diskutiert. Erstens
kann versucht werden, die Arbeitsanstrengung der
Teammitglieder direkt durch einen Vorgesetzten zu
iiberwachen (Alchian/Demsetz 1972). Zweitens ist
es moglich den Teammitgliedern sogenannte selek-
tive Anreize in Aussicht zu stellen (Olson 1965),
d. h. Belohnungen, die zwar an die individuelle Leis-
tung, nicht aber unbedingt direkt an den kollektiven
Output gekniipft sind. Ein typisches Beispiel wiren
Karriereaussichten aufgrund guter Leistung. Drit-
tens ist ein gruppeninterner Mechanismus denkbar,
indem andere Gruppenmitglieder damit drohen, auf
die Leistungsreduktion eines Mitglieds ebenfalls mit
reduzierter Anstrengung zu reagieren. Handelt es
sich um eine dauerhafte und stabile Interaktionssi-
tuation, kann dieser Mechanismus zu gegenseitiger

delle des gift exchange zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer
(Akerlof 1982; siche auch Fehr et al. 1998 sowie Beweley 1999).
Ebenso unberiicksichtigt bleiben Modelle der Reziprozitit, die
ein direktes wiederholtes Tauschverhiltnis zwischen zwei Akteu-
ren voraussetzen. Diese in der Okonomik hiufig unter dem Be-
griff | Fairness“ diskutierten Ansitze fokussieren weniger die
Ausbildung von Gerechtigkeitseinstellungen (wie in diesem Bei-
trag), sondern das Verhalten der Akteure in Reaktion auf eine ex
ante als unfair definierte Verteilung. Vergleiche hierzu insbeson-
dere die Arbeiten von Rabin (1993), Fehr/Géchter (2000), Ocken-
fels (1999).
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Kooperation in der Gruppe fithren (Axelrod 1987;
Miller 1992).

Obwohl die Losung des Trittbrettfahrerproblems in
Teamproduktionssituationen eine bedeutende Rolle
einnimmt, wird diese Argumentationslinie hier nicht
weiter verfolgt. Stattdessen wird angenommen, dass
Organisationen dieses Kollektivgutproblem losen,
indem eine Kombination dieser drei Mechanismen
eingesetzt wird. Die Existenz und extreme Zunahme
von Organisationen in modernen Gesellschaften
(Coleman 1986; Carroll/Hannan 2000) spricht dafiir,
dass die mit der Teamproduktion verbundenen An-
reizprobleme so vielleicht nicht ganz vermieden,
aber doch hinreichend gut gelost werden konnen.

Allerdings existiert in Bezug auf die Teamproduk-
tion ein weiteres Problem, das in der oben genann-
ten Literatur weitgehend vernachléssigt wird. Es ist
durchaus plausibel anzunehmen, dass der Output
des Teams nicht nur durch interne Anreizprobleme,
sondern auch durch unvorhergesehene Anderungen
der Produktionsbedingungen gefihrdet werden
kann (vgl. hierzu auch Hirschman 1974: Kap. 1). Ein
typisches Beispiel wire ein Produktionsstopp auf-
grund eines technischen Problems in der Produkti-
onsanlage, der zu einer Reduktion des Outputs und
damit der Entlohnung des gesamten Teams fiihrt. Es
stellt sich die Frage, wie das Team mit derartigen
,unvorhergesehenen Bedingungen®, die relativ sel-
ten sind, jedoch hohen Schaden anrichten koénnen,
umgehen kann.

Fiir die Losung derartiger Probleme sind drei zent-
rale Determinanten wichtig: Erfahrung, Kommuni-
kation in der Gruppe und die Fahigkeit, abstrakte
Probleme zu 16sen. Teams (d. h. auch Organisatio-
nen), die mehr Mitglieder mit derartigen Eigen-
schaften besitzen, werden auch erfolgreicher mit au-
Bergewohnlichen Ereignissen umgehen koénnen, die
den Organisationsoutput gefihrden. Aus einer
tauschtheoretischen Perspektive gesehen, konnen
daher Teammitglieder, die die Féhigkeiten des
Teams im Hinblick auf diese drei Eigenschaften er-
hohen, als ,,Versicherungsanbieter® betrachtet wer-
den. Sie ,,versichern® das Team gegen diese seltenen
Ereignisse, indem sie im Fall des Falles als ,,Prob-
lemloser® auftreten, und werden dafiir mit einem
hoheren Anteil des Gruppenoutputs entlohnt. Der
so begriindete Tauschakt entspricht einem implizi-
ten Vertrag zwischen den Teammitgliedern, in dem
ein Versprechen auf eine zukiinftige, auBBergewohn-
liche Leistung mit einem gegenwértig hoheren An-
teil am Teamoutput als Gegenleistung honoriert
wird.’

5 Technisch bestimmt sich der Lohn damit letztlich auch nach
langfristigen Produktivitétskriterien, da rationale und vollstédndig
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Allerdings stellt sich hier noch ein weiteres Prob-
lem, das aus der unvollstindigen Information der
Akteure resultiert. Da es sich um seltene Ereignisse
handelt, kann meist nicht aus vergangenem Verhal-
ten in derartigen Fillen auf die Leistungsfdhigkeit
als ,,Problemloser” geschlossen werden. Zudem
miissen Arbeitnehmer bereits beim Eintritt in das
Unternehmen eine vom Arbeitgeber ex ante vorge-
gebene Lohnstruktur akzeptieren, die den zusétzli-
chen Lohn fiir die Problemloser bereits beinhalten
muss.

Aus diesen Griinden bilden alle Beteiligten — die
Teammitglieder sowie der Arbeitgeber — anhand
von Indikatoren eine Erwartung hinsichtlich der zu-
kiinftigen Fihigkeit von Akteuren, eine derartige
Versicherungsfunktion iibernehmen zu konnen.
Entsprechende Indikatoren oder Signale stellen —
wahrscheinlich neben weiteren Faktoren — die Se-
nioritdt, die Bildung und der Familienstand von Ar-
beitnehmern dar. Die Betriebszugehorigkeit eines
Kollegen gibt demnach Auskunft iiber seine Erfah-
rung im Hinblick auf den zugrunde liegenden Pro-
duktionsprozess und sollte daher ceteris paribus zu
einer hoheren Fihigkeit der Problemlosung fithren.
Eine hohere Bildung ist ein Signal fiir Intelligenz
und somit auch fiir die generelle Féhigkeit, durch
abstraktes Denken unbekannte Probleme zu 16sen.
SchlieBlich ist aus der Arbeitsmarktforschung gut
bekannt, dass verheiratete miannliche Arbeitnehmer
hohere Lohne erzielen als ihre unverheirateten Kol-
legen (vgl. Daniel 1995; Blau/Ferber/Winkler 2001:

informierte Akteure die Versicherungspriamie anhand des Erwar-
tungswerts der Versicherungsleistung bestimmen wiirden. Proble-
matisch ist an dieser Sichtweise jedoch, dass sich gerade die Er-
wartungswerte seltener Ereignisse nur schwer bestimmen lassen.
Weder diirfte der Gruppe die Eintrittswahrscheinlichkeit von sel-
tenen Betriebsstorungen bekannt sein, noch kann ex ante die not-
wendige Leistung zur Behebung kalkuliert werden. Damit kann
diese Situation eher im Sinne Peter M. Blaus als ,sozialer
Tausch® charakterisiert werden, in dem Leistung und Gegenleis-
tung nicht nur zeitlich auseinanderfallen, sondern die Gegenleis-
tung ex ante nicht spezifiziert werden kann (Blau 1964). Die Ak-
teure miissen daher unter Unsicherheit ex ante entscheiden, was
das Versprechen des Problemlosers wert ist. Um diese strategi-
sche Komponente abbilden zu konnen, erscheint es vorteilhaft,
das vorliegende Modell auf allgemeine tauschtheoretische Uber-
legungen zuriickzufiihren.

% Dies mag auf den ersten Blick einen Widerspruch zu der weit
verbreiteten Ansicht darstellen, dass mit steigendem Alter die
Leistungsfihigkeit und damit der Beitrag zum Gruppenoutput
sinkt. Allerdings ist sich die Forschung hier weitgehend einig da-
riiber, dass die berufliche Leistungsfihigkeit dlterer Menschen
nur in Berufen mit extremer korperlicher Belastung nennenswert
sinkt und zudem eben durch Erfahrung kompensiert wird (vgl.
hierzu z. B. die Ubersicht in Lehr 1991: 190). Die schlechtere Ein-
setzbarkeit dlterer Arbeitnehmer auf dem Arbeitsmarkt muss
wohl vor allem mit der biografisch bedingten geringeren Qualifi-
kation dieser Kohorten erklart werden und hat somit nicht unbe-
dingt etwas mit Alterungsprozessen zu tun (Hoffmann 1993). In
jungerer Zeit wird auch in der Praxis zunehmend versucht, dltere
Arbeitnehmer in Gruppensituation zu integrieren, um deren
Erfahrung besser zu nutzen (vgl. hierzu Wenzel/Floter 1993;
Morschhiuser 1999: 44).
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192-194). Eine mogliche Erklarung wire, dass Per-
sonen, die eine Familie zu versorgen haben, hoher
motiviert und damit produktiver sind als Singles.
Diese hohere Motivation resultiert aus dem Um-
stand, dass der mit der Versorgung einer Familie
verbundene finanzielle Bedarf gedeckt werden
muss. Dariiber hinaus haben Arbeitnehmer mit Fa-
milie eine geringere Fluktuationsrate, da rdumliche
Mobilitét fiir diese Gruppe mit hoheren Kosten ver-
bunden ist (z. B. Kalter 1998). Daher tragen Arbeit-
nehmer mit Familie in besonderem Maf3e zur Stabi-
litdt der Gruppe und damit zum kollektiven Lern-
prozess des Teams bei.

Zusammenfassend ldsst sich also festhalten, dass be-
triebliche Senioritéit, Bildung und Familienstand als
Signal interpretiert werden konnen, dass ein Grup-
penmitglied in seltenen Problemsituationen einen
besonderen Beitrag zum Gruppenoutput leisten
kann. Daher wird vermutet, dass die Gewihrung ei-
nes hoheren Lohns fiir diese Personen generell als
gerecht empfunden wird. Gerechtigkeitseinstellun-
gen werden nach der vorgestellten theoretischen
Argumentation also auch hier letztlich von einem
Prinzip der Leistungsgerechtigkeit und nicht durch
Bedarfsgerechtigkeit bestimmt. Betont werden muss
an dieser Stelle, dass diese Fihigkeit der Uber-
nahme eines ,,Versicherers® gegen seltene Probleme
nicht notwendigerweise mit der ,,alltdglichen* Pro-
duktivitit korrelieren muss. Altere Arbeitnehmer
konnen insbesondere bei manuellen Titigkeiten
aufgrund ihrer physischen Konstitution eine niedri-
gere Produktivitdt im Produktionsprozess aufweisen
als jiingere Arbeitnehmer, jedoch aufgrund ihrer Er-
fahrung beim Auftreten unvorhergesehener Prob-
leme besonders wertvoll fiir das Team sein.

Bis hierher ist das entwickelte tauschtheoretische
Modell zwar in der Lage, die Existenz von Gerech-
tigkeitseinstellungen im Hinblick auf Arbeitnehmer-
eigenschaften zu erkldren, die keinen gegenwaérti-
gen, exakt bestimmbaren Leistungsbezug besitzen.
Nicht erkldrt werden kann jedoch der Unterschied
zwischen Individuen beziiglich dieser Einschétzun-
gen: Warum misst ein Befragter nun Senioritit eine
groffere Bedeutung bei der Lohnfestsetzung zu als
ein anderer Befragter? Um dies zu kliren, wird an-
genommen, dass die Teams, in denen die Arbeitneh-
mer ihre Leistung erbringen, in unterschiedlichem
Malfe der Gefahr unvorhergesehener Probleme aus-
gesetzt sind. Hieraus ergibt sich direkt die Hypo-
these, dass Arbeitnehmer in Teams mit geringerem
derartigem Risiko den nicht direkt leistungsbezoge-
nen Faktoren eine geringere Berechtigung zuspre-
chen, den Lohn zu determinieren. Diese Hypothese
kann jedoch mit den vorhandenen Daten nicht di-
rekt getestet werden, da keine Informationen iiber
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den Produktionsprozess vorliegen, in den der be-
fragte Erwerbstdtige eingebunden ist. Testbar ist je-
doch eine Variante dieser Hypothese: Die beschrie-
bene Versicherungsfunktion kann ja nur iibernom-
men werden, wenn eine Gruppe gemeinsam einen
Output erstellen muss. Bisher wurde davon ausge-
gangen, dass das Unternehmen selbst als eine
Gruppe betrachtet werden kann. Allerdings existiert
auch im Unternehmen diesbeziiglich eine gewisse
Varianz. Arbeiten die Mitglieder des Unternehmens
weitgehend selbstdndig und hochgradig differen-
ziert, werden sich seltene Storungen des Prozesses
sehr unterschiedlich auf den individuellen Output
auswirken und eine Beseitigung der kollektiven Sto-
rung durch einen oder wenige Kollegen eher un-
wahrscheinlich sein. Gruppenarbeit wird dagegen
eher zu Problemsituationen fiihren, die alle gemein-
sam betreffen und in denen ein gemeinsamer ,,Prob-
lemloser* téitig werden kann. Es kann daher vermu-
tet werden, dass

H;: Arbeitnehmer, die tatsidchlich mehr in ,,echten*
Gruppen arbeiten, eher dazu neigen, nicht leistungs-
bezogene Determinanten als gerecht fiir die Lohn-
festsetzung zu betrachten.

Eine zweite mogliche Hypothese ergibt sich aus dem
Modell, wenn man annimmt, dass es funktionale Al-
ternativen fiir die Versicherung der Gruppe durch
interne ,,Problemloser” gibt. Je grofer ein Unter-
nehmen, desto eher ist es in der Lage, eigens Spezia-
listen fiir diese Aufgabe anzustellen, die dann nicht
mehr unbedingt als Teil der Gruppe betrachtet wer-
den (da sie z. B. in einer eigenen Abteilung o. A.
arbeiten). Zudem ist es in kleinen Firmen fiir die
Arbeitnehmer leichter, die gegenseitige Abhingig-
keit im Team zu erkennen. Daher kann gefolgert
werden, dass

H,: Gerechtigkeitseinstellungen, die auf nicht leis-
tungsbezogenen Determinanten beruhen, sich eher
in kleinen Firmen zeigen sollten.

4 Daten und Methoden

Fiir die Uberpriifung des Modells wird der Schwei-
zer Arbeitsmarktsurvey aus dem Jahre 1998 heran-
gezogen (Diekmann et al. 1999a; Diekmann et al.
1999b). Es handelt sich um eine Stichprobe aus der
Schweizer Wohnbevolkerung zwischen 18 und 70
Jahren. Jeder Untersuchungsteilnehmer wurde ein-
mal mittels eines CATI-Interviews (N =3.028) be-
fragt, dartiber hinaus erhielten die Befragten zusitz-
lich einen erginzenden schriftlichen Fragebogen
(N =2.535). In die folgenden Analysen gingen nur
die zum Befragungszeitpunkt erwerbstéitigen Be-
fragten ein (N = 1.821).
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Die abhéngige Variable beruht auf der Frage ,,Wie
wichtig sollten folgende Gesichtspunkte sein bei der
Entscheidung iiber die Hohe der Bezahlung von
zwei Personen, die die gleiche Arbeit machen?“. Es
wurden vier mogliche Items vorgegeben — Leistung,
Familie, Bildung, und Betriebszugehorigkeit —, die
unabhéngig voneinander jeweils auf einer Likert-
skala von 1 =unwichtig bis 5 =sehr wichtig einge-
schétzt werden sollten. Aufgrund dieser Variablen-
konstruktion wurde das sogenannte cumulative logit
model verwendet (McCullagh 1980; Agresti 1990;
Long 1997). Vorteilhaft ist, dass im Gegensatz zu
den multinominalen Logit-Modellen die volle Infor-
mation einer durch Likertskala erhobenen Vari-
able — also sowohl die Richtung als auch die Intensi-
tit der Antwortkategorien — ausgenutzt werden
kann. Dabei nimmt man an, dass der ordinalen Vari-
able eine eben nur in Intervallen beobachtbare met-
rische Variable Y* (mit Y* = 8 x’ + e) zugrunde
liegt. Fiir diese unabhéngige Variable wird dann fol-
gendes Modell geschitzt:

Y =1wenn a; > Y*
Y=2wennao; =Y*<a,
Y =3 wenn a, = Y* < aj
Y=4wenna;=Y*<ay
Y =5 wenn ay = Y¥,

wobei ¢; die geschitzten Schwellenwerte fiir die un-
beobachtete metrische Variable darstellen. Die in
den multivariaten Analysen angegebenen Koeffizi-
enten des Modells entsprechen den aus binéren lo-
gistischen Regressionen bekannten odds, d.h. sie
geben die relative Wahrscheinlichkeit an, mit der
auf der Likertskala in die nédchst hohere Kategorie
gewechselt wird, wenn sich die unabhingige Variable
um eine Einheit erhoht. Dabei wird angenommen,
dass es keine Rolle spielt, wo dieser Sprung auf der
Likertskala betrachtet wird, d. h. die Verdnderung
der unabhéngigen Variable hat den selben Effekt fiir
den Sprung von 1 auf 2 und den von 4 auf 5 auf der
Skala der abhingigen Variable. Dies wird erreicht
durch die sogenannte Proportionalitdtsannahme,
d. h. ,,the log of the cumulative odds ratio is propor-
tional to the distance between the values of the ex-
planatory variables, with the same proportionality
constant applying to each cutpoint (a;)* (Agresti
1990: 322). Dies bedeutet, dass die Koeffizienten
(hédufig ausgedriickt als odd ratios) fiir alle Werte
von j gleich sind.”

7 Diese Proportionalitdtsannahme sollte bei jedem Modell ge-
priift werden, in dem getestet wird, ob die Regressionskurven fiir
P(Y=1|x). P(Y=2]x), etc. parallel verlaufen. Konkret wird mit
dem sog. likelihood ratio-Test verglichen, ob der log likelihood
des Modells mit proportionalen Regressionskoeffizienten sich sig-
nifikant verbessert, wenn diese Annahme aufgehoben wird (vgl.
Long 1997: 142 f.). In den vorliegenden Analysen wurde die Pa-
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Tabelle 1

Deskriptive Verteilung der in den multivariaten Analysen verwendeten Variablen

N Min Max | Mittel | g4 abw.
wert

Dimensionen der Lohngerechtigkeit

Leistung 1.805 1 5 4,34 0,66

Familiensituation 1.777 1 5 3,01 1,03

Bildung 1.794 1 5 3,20 0,96

Senioritat 1.796 1 5 2,79 0,95
Leistungsmotivation 1.798 0 1 0,41 0,49
Monatsnettoeinkommen (Schweizer Franken) 1.665 70 44.000 4.598 3.005
Befragter verheiratet 1.821 0 1 0,54 0,50
Befragter hat Kind(er) 1.819 0 1 0,58 0,49
Geschlecht des Befragten (1= mannlich) 1.821 0 1 0,54 0,50
Alter des Befragten 1.821 18 70 40,73 11,55
Schulbildung (in Jahren) 1.813 5 17,5 11,60 2,47
Subjektiv eingeschétzte Beschaftigungsstabilitat (1= hoch) 1.736 0 1 0,62 0,49
Betriebszugehdrigkeit in Monaten 1.791 0 542 110 106
UnternehmensgroBe > 500 Mitarbeiter 1.725 0 1 0,26 0,44
Befragter arbeitet in der Gruppe (1= oft) 1.773 0 1 0,37 0,48
Befragter hat Leitungsposition 1.815 0 1 0,58 0,49
Branche

Befragter ist selbstandig 1.801 0 1 0,13 0,34

Verarbeitendes Gewerbe 1.801 0 1 0,25 0,43

Dienstleistung 1.801 0 1 0,54 0,50

Offentliche Verwaltung 1.801 0 1 0,07 0,26
Sprache des Interviews

Deutsch 1.821 0 1 0,72 0,45

Franzésisch 1.821 0 1 0,22 0,42

Italienisch 1.821 0 1 0,06 0,23
Ingesamt glltige Falle N 1.399

Tabelle 1 gibt einen Uberblick iiber die Variablen,
die in den folgenden Analysen Verwendung finden.
Der erste Variablenblock zeigt die Verteilung der
vier abhidngigen Variablen beziiglich der Einschét-
zung der Lohngerechtigkeit. Wie bereits zu vermu-
ten war, zeigt sich bereits am hohen Mittelwert der
Dimension ,Leistung” die besondere Bedeutung
dieses Faktors fiir die Einschédtzung der Lohnge-
rechtigkeit.

rallelitditsannahme fiir die beiden zentralen unabhingigen Variab-
len Unternehmensgrofe und Teamarbeit durchgehend erfiillt, je-
doch existieren einige Variablen, die die Proportionalititsan-
nahme verletzen. Da einerseits alternative Verfahren (wie z. B.
sog. generalized ordinal models und multinominale logit-Mo-
delle), die die Proportionalititsannahme aufheben, im Hinblick
auf die Hypothesentestung nicht mehr eindeutig zu interpretieren

ZAF 1/2007

Der folgende Variablenblock enthélt neben der
Standarddemografie auch die individuellen Charak-
teristika hinsichtlich des Arbeitsplatzes und des Ar-
beitsverhéltnisses der Befragten. Die fiir die Hypo-
thesen wichtigen unabhingigen Variablen sind die
Unternehmensgrofie und die Gruppensituation am
Arbeitsplatz. Die Unternehmensgro3e wurde durch
die Frage gemessen, wie viele Mitarbeiter das Un-
ternehmen hat, dem ihr Betrieb angehort. Wie er-
wartet, ergibt sich hier eine sehr schiefe Verteilung
mit vielen kleinen Firmen und einigen wenigen gro-
Ben Unternehmen. Aufgrund dieses Problems wird

sind und sich andererseits die Ergebnisse unter Riickgriff auf an-
dere Modelle als stabil erwiesen, erscheint die Verwendung des
ordinalen Regressionsmodell vorteilhaft und vertretbar.
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fiir die multivariate Analyse eine Dichotomisierung
in Unternehmen bis 500 Mitarbeitern und solchen
dariiber vorgenommen. Aus dem Umstand, dass
dieser Schnitt der Variable zu den stabilsten Ergeb-
nissen fiihrte, ldsst sich zudem schlieen, dass der
vermutete Zusammenhang nicht linear ist. Fir die
zweite unabhingige Variable wurden die Befragten
gebeten einzuschitzen, inwiefern sie im Rahmen ih-
rer tdglichen Arbeit in Gruppensituationen einge-
bunden sind. Fiir die multivariaten Analysen wurde
diese Variable wiederum dichotomisiert, indem die
Kategorien ,,0ft“ und ,,sehr oft“ zusammengefasst
und mit 1 codiert wurden.

5 Ergebnisse der Modelliiberpriifung

Im Folgenden werden die Ergebnisse von vier Re-
gressionsanalysen — eine fiir jede der vier Dimensio-
nen Leistung, Bildung, Familie und Senioritdt — pra-
sentiert, um Hinweise auf die Erkldrungskraft nicht
nur des tauschtheoretischen Modells, sondern auch
der anderen Erkldrungstypen der Lohngerechtigkeit
zu geben. Tabelle 2 zeigt die Ergebnisse der Analy-
sen, wobei die Koeffizienten sog. odd ratios darstel-
len. Ist der Koeffizient kleiner als 1, handelt es sich
um einen negativen Zusammenhang, sind die odds
groBer als 1 um eine positive Korrelation. Tabelle 2
zeigt die Ergebnisse der Analysen.

Anhand der ersten acht Variablen konnen erste
Hinweise im Hinblick auf die Rolle des Eigeninte-
resses flir die Entstehung von Gerechtigkeitsnor-
men gegeben werden. Es zeigt sich deutlich, dass
Befragte, die von einer Gerechtigkeitsnorm profitie-
ren wiirden, auch eher eine derartige Norm unter-
stiitzen. Personen mit einer hoheren Leistungsmoti-
vation und einem hoheren Nettoeinkommen be-
trachten Leistung als signifikant wichtiger fiir die
Festsetzung des Lohns. Befragte mit Kindern be-
trachten die Familiensituation als besonders bedeu-
tend, ebenso Minner, die eher in die Situation des
alleinigen Haushaltsversorgers kommen als Frauen.
SchlieBlich heben Personen mit langer Betriebszu-
gehorigkeit die Bedeutung dieses Merkmals fiir die
Lohnfestsetzung besonders hervor. Von dem signifi-
kanten FEinfluss der eigenen Situation gibt es nur
wenige Abweichungen, insbesondere fiihrt eine ho-
here Bildung nicht zu einer Einstellung, die diesem
Merkmal besondere Bedeutung fiir die Lohnfestset-
zung zumisst. Zudem hat der Ehestand als solches
keinen Einfluss auf die subjektive Bedeutung der
Familie. Dies ist jedoch nicht weiter verwunderlich,
wenn man bedenkt, dass Frauen in der Regel erst
nach der Geburt von Kindern eine Erwerbstitigkeit
aufgeben und der Haushalt dann nur noch von ei-
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nem Einkommen abhéngt. Alles in allem zeigt sich
somit deutlich, dass Gerechtigkeitsnormen zu einem
Teil durch die eigene Brille geféarbt sind: Eine Ver-
teilungsregel wird als gerechter betrachtet, wenn
man selbst von dieser Regel profitiert (dhnlich siehe
Rutstrom/Williams 2000).

Dieser Befund spricht jedoch noch nicht generell ge-
gen die Wirksamkeit allgemeiner sozialer Normen
im Hinblick auf die Einschidtzung der Lohngerech-
tigkeit. Insbesondere wenn Einstellungen als multi-
dimensionale Konstrukte aufgefasst werden, konnen
bei deren Bildung ganz unterschiedliche Motive
gleichzeitig Einfluss besitzen. Inwieweit allgemeine
Normen im vorliegenden Fall der Lohngerechtigkeit
eine Bedeutung besitzen, kann mit dem vorliegen-
den Datensatz leider nur sehr indirekt untersucht
werden. Im Schweizer Arbeitsmarktsurvey sind
keine Fragen zu generellen moralischen Einstellun-
gen und allgemeinen Normen enthalten. Nimmt
man jedoch an, dass diese Normen von dem kultu-
rellen Rahmen einer Gesellschaft beeinflusst wer-
den, so lassen sich unter bestimmten, nicht ganz un-
problematischen Annahmen erste Proxies fiir die
Wirksamkeit allgemeiner Normen finden. Die
Schweiz bietet als Besonderheit die Existenz von
drei unterschiedlichen Sprachgruppen, die mehr
oder weniger auch klar rdumlich voneinander abge-
grenzt werden konnen. Dabei handelt es sich um die
Westschweiz mit der franzosisch sprechenden Be-
volkerung, die deutschsprachige Ostschweiz sowie
die italienisch sprechende, kleinere Gruppe im Tes-
sin und den angrenzenden Kantonen. Nimmt man
nun an, dass diese sprachliche Trennung mit unter-
schiedlichen kulturellen Eigenschaften der drei
Gruppen einhergeht, so kann die Sprache des jewei-
ligen Befragten als Proxy fiir mogliche Unterschiede
im Hinblick auf allgemeine, kulturell geformte Nor-
men herangezogen werden.

In den multivariaten Analysen zeigt sich nun tat-
sdchlich ein substanzieller Unterschied zwischen Be-
fragten der drei Regionen. Die franzosisch und die
italienisch sprechende Bevolkerung schitzt Leistung
als signifikant bedeutsamer und Bildung als weniger
bedeutsam ein als die deutschsprachige Referenz-
gruppe. Allerdings lassen sich auch Unterschiede
zwischen den beiden romanischen Sprachgruppen
beobachten: in der Westschweiz wird die Rolle der
Familie weniger stark betont als in der italienischen
und deutschen Sprachgruppe.

Wie angedeutet, konnte man diese Befunde nun als
Hinweis interpretieren, dass allgemeine, kulturell
geformte Normen einen Einfluss auf Gerechtigkeits-
einstellungen besitzen. Allerdings sind mit dieser In-
terpretation einige ernsthafte Probleme verbunden.
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Tabelle 2
Ergebnisse der multivariaten Analyse
(ordinales Regressionsmodell, odds, z-Werte in Klammern)

Leistung Familie Bildung Senioritat
) o 1,59 1,02 1,29* 1,33*
Leistungsmotivation
(4.324) (0.173) (2.490) (2.782)
Monatsnettoeinkommen (In) 1.18° 0,51 0.84" 0.76™
(1.691) (-6.958) (-1.863) (-2.989)
. 1,13 0,84 0,92 0,89
Befragter verheiratet
(0.942) (-1.349) (-0.655) (-0.901)
Befragter hat Kind(er) 0,88 1,637 1,08 0,97
¢ (-0.933) (3.605) (0.572) (-0.261)
Y 0,92 1,46 0,89 0,96
Geschlecht des Befragten (1= mannlich)
(-0.682) (3.080) (-0.940) (-0.379)
Alter des Befragten 1,00 0.98™ 1.02° 1,00
o (-0.049) (-3.165) (2.451) (0.351)
1,00 0,94** 1,01 0,92**
Schulbildung in Jahren
(-0.208) (-2.903) (0.321) (-3.957)
Subjektiv eingeschatzte Beschéftigungsstabilitét (1= hoch) 1,04 1,14 1,877 1,897
) 9 gung B (0.323) (1.205) (2.980) (3.067)
1,00 1,00 1,00 1,00**
Betriebszugehorigkeit in Monaten
(-1.343) (1.250) (-0.038) (2.833)
. . . 1,07 0,67** 0,82+ 0,63**
UnternehmensgréBe > 500 Mitarbeiter
(0.506) (-3.336) (-1.673) (-3.876)
1,17 1,05 1,23* 1,23*
Befragter arbeitet in der Gruppe (1= oft)
(1.385) (0.492) (1.974) (1.924)
Befragter ist selbstandi 1,06 0.60™ 0.56™ 0.61"
9 9 (0.324) (-2.794) (-3.136) (-2.744)
. - 1,08 0,88 0,92 0,89
Befragter hat Leitungsposition
(0.659) (-1.142) (-0.745) (-1.041)
Branche (Ref.kat. Verarbeitendes Gewerbe) 1,00 1,00 1,00 1,00
. . 0,94 0,87 0,96 1,03
Dienstleistung
(-0.443) (-1.126) (-0.331) (0.234)
Offentliche Verwaltun 110 0,80 0,80 0,93
o (0.455) (-1.108) (-1.078) (-0.354)
Sprache des Interviews (Ref.kat. Deutsch) 1,00 1,00 1,00 1,00
. 1,93* 0,61** 1,68 0,76*
Franzésisch
(4.887) (-3.909) (4.173) (-2.250)
Lo 2,74 1,39 1,68* 2,38**
Italienisch
(3.958) (1.340) (2.276) (3.735)
Chi Square 61,1 176,1** 66,1** 130,4**

Anmerkungen: Signifikanzniveaus: ** <0,01; * <0,05; + <0,10, Zahlen in Klammern sind z-standardisierte Werte.

Erstens muss angenommen werden, dass die Diffe-
renzen tatsidchlich auf unterschiedliche Sozialisati-
onsprozesse und kulturelle Unterschiede zurtick-
gehen. Jedoch konnen die Sprachvariablen auch
andere Unterschiede in institutioneller wie 6kono-
mischer Hinsicht abbilden. Beispielsweise ist die
o0konomische Situation in der deutschsprachigen
Ostschweiz etwas besser als in den anderen beiden
Gebieten. Insbesondere die unterschiedliche Ar-
beitsmarktsituation kann zu einer differierenden
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Einschitzung der Lohngerechtigkeit fithren. Zwei-
tens miisste gezeigt werden, dass die drei Gruppen
tatsdchlich aufgrund ihrer kulturellen Unterschiede
jeweils andere allgemeine Gerechtigkeitsnormen
entwickelt haben. Ohne eine entsprechende Theorie
bleibt die Interpretation der empirischen Indikato-
ren lediglich eine Ad-hoc-Erkldrung.

Eindeutiger sind dagegen die Befunde im Hinblick
auf die tauschtheoretische Erkldarung der Gerechtig-
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keitseinstellungen. Wie aus Tabelle 2 deutlich wird,
fiihrt — wie theoretisch vermutet — eine Beschifti-
gung in groferen Firmen zu einer signifikant gerin-
geren Bedeutung der Dimensionen Familie, Seniori-
tdt und Bildung. Obwohl der letzte Koeffizient nur
auf einem 10 %-Niveau signifikant ist, weisen die
Ergebnisse konsistent in die vermutete Richtung.
Auch im Hinblick auf die Gruppenarbeit am Ar-
beitsplatz lassen sich die vermuteten Zusammen-
hédnge zumindest in zwei Fillen bestétigen. Bildung
und Senioritdt wird bei diesen Befragten als signifi-
kant bedeutsamer eingeschitzt. Lediglich der Zu-
sammenhang zwischen Familiensituation und Grup-
penarbeit erweist sich als nicht signifikant, besitzt
jedoch das richtige Vorzeichen. Eine weitere indi-
rekte Unterstiitzung der theoretischen Argumenta-
tion stellen die Ergebnisse beziiglich der beruflich
Selbstidndigen dar. Diese besitzen erstens in der Re-
gel kleine Betriebe und stehen — wenn tiberhaupt
Mitarbeiter vorhanden sind — auBerhalb des Grup-
penzusammenhangs. Dartiber hinaus sind es in die-
sen kleinen Betrieben in aller Regel die Besitzer,
die aufgrund ihrer Erfahrung und des spezifischen
Betriebswissens besondere Probleme 16sen konnen.
Konsequenterweise schitzen diese Befragten es als
signifikant weniger gerecht ein, wenn Bildung, Fami-
lie und Senioritit besonders entlohnt wird.

Insgesamt lédsst sich somit festhalten, dass die
tauschtheoretische Erkldarung einen Beitrag zur Er-
klairung von Gerechtigkeitseinstellungen liefern
kann. Demnach erhalten ,,Problemloser® in Teams
einen hoheren Lohn aufgrund ihrer ,,Versicherungs-
funktion* fiir die Gruppe. Dariiber hinaus wird
deutlich, dass die Gerechtigkeitseinstellung ein mul-
tidimensionales Konstrukt darstellt, das von einer
Reihe unterschiedlicher Determinanten beeinflusst
wird. Dabei spielt insbesondere eine Rolle, in wel-
cher Situation sich ein Akteur befindet und ob er
in dieser Situation von der entsprechenden Regel
profitieren kann. Inwiefern zusétzlich allgemeine so-
ziale Normen wirksam werden, lédsst sich aufgrund
dieser Ergebnisse nicht abschlieBend kldren. Deut-
lich wird aber, dass diese bestenfalls eine Determi-
nante neben anderen darstellt und dass das Eigenin-
teresse der Akteure — vermittelt sowohl durch die
spezifische Situation, die auch die soziale Einbet-
tung des Befragten in eine Gruppe bzw. Organisa-
tion umfasst — eine zentrale Bedeutung besitzt.

6 Zusammenfassung und Diskussion

Das Ziel dieses Beitrags war die Kldarung der Frage,
warum Personen - zumindest auf den ersten
Blick — andere Determinanten als Leistung fiir die
Einschdtzung der Lohngerechtigkeit heranziehen.
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Diese Frage ergab sich aus der Beobachtung, dass
eine betrachtliche Anzahl von Befragten im Schwei-
zer Arbeitsmarktsurvey der Familiensituation, der
Bildung und der Dauer der Betriebszugehorigkeit
eine Rolle fiir die Festlegung des Lohns zumalf. Fiir
dieses Phdanomen wurden drei Erkldrungstypen dis-
kutiert. Erstens kann angenommen werden, dass ein
Akteur eine Verteilungsregel eher unterstiitzt, wenn
er von dieser profitiert. Dieser Effekt des Eigeninte-
resses wurde durch die Daten deutlich bestétigt und
deckt sich mit weiteren Befunden aus der experi-
mentellen Forschung (Rutstrom/Williams 2000).
Zweitens wurde die Moglichkeit diskutiert, dass
Einstellungen zur Lohngerechtigkeit durch allge-
meine moralische oder altruistische Normen beein-
flusst werden. In den empirischen Analysen zeigten
sich zwar signifikante Unterschiede zwischen den
drei Sprachgruppen in der Schweiz, es bleibt jedoch
unklar, (a) inwiefern die Unterschiede tatsichlich
kultureller Art sind oder durch andere regionale
Differenzen entstehen, und (b) warum die drei
Sprachgruppen unterschiedliche Gerechtigkeitsnor-
men entwickelt haben sollten. Drittens wurde ein
tauschtheoretisches Modell vorgeschlagen, das auf
der Idee gleichgewichtiger Tauschbeziehungen zwi-
schen den Mitgliedern eines Unternehmens beruht.
Unternehmen werden als Situation der Gruppen-
produktion aufgefasst, in der alle Gruppenmitglie-
der gemeinsam einen Output produzieren. Da die
Entlohnung der Gruppenmitglieder vom Output ab-
hdngt, sind Storungen des Produktionsprozesses
aufgrund unvorhergesehener Umsténde ein zentra-
les Problem der Gruppe. Gruppenmitglieder, die
diese Probleme in besonderem MafBe iiberwinden
helfen, sind fiir die Gruppe besonders wertvoll und
erhalten daher einen hoheren Lohn zugesprochen.
Die empirischen Ergebnisse unterstiitzen die An-
nahme, dass dieser Prozess die Gerechtigkeitsein-
stellungen der Befragten beeinflusst. Insofern schei-
nen sich Gerechtigkeitsvorstellungen auf dem Ar-
beitsmarkt eher dem Prinzip der Leistungs- als dem
der Bedarfsgerechtigkeit zu folgen.

Das vorgeschlagene Modell schliet an klassische
tauschtheoretische Erkldrungen an und stellt eine
Moglichkeit dar, die Entstehung von Gerechtigkeits-
einstellungen aus dem betreffenden sozialen Kon-
text heraus zu erklidren. Allerdings bleiben noch et-
liche Fragen offen. Insbesondere muss das Problem
gelost werden, wann wer als Gruppenmitglied be-
trachtet wird. Die Operationalisierung tiber Organi-
sationsgrenzen kann hier nur ein erster, eher grober
Indikator darstellen. Dariiber hinaus wire wiin-
schenswert, Informationen iiber den betreffenden
Produktionsprozess zur Verfiigung zu haben. Unter-
nehmen, in denen reale Gruppen mit anfélligen und
komplexen Produktionsprozessen zu tun haben,
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sollten eher potenziellen ,,Problemldsern® einen ho-
heren Lohnanteil zugestehen. Diese Uberlegungen
zeigen jedoch, dass aus dem vorgeschlagenen Mo-
dell weitere interessante Implikationen ableitbar
sind. Insofern scheint das Modell viel versprechend
fiir die weitere Gerechtigkeitsforschung.
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