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Ungleichheiten am Arbeitsmarkt und die 
Gerechtigkeitswahrnehmung von Erwerbseinkommen1 

Carsten Sauer, Peter Valet, Stefan Liebig 

 

Zusammenfassung:  

Dieser Beitrag untersucht, inwieweit Faktoren, die Einkommensunterschiede erzeugen, als 

gerecht oder ungerecht erachtet werden. Es werden unterschiedliche aus der Literatur 

bekannte individuelle und strukturelle Faktoren extrahiert, die für einen beträchtlichen Teil 

der aktuellen Einkommensunterschiede verantwortlich sind. Diese Faktoren werden zunächst 

auf ihren Beitrag zur Entstehung von Einkommensunterschieden diskutiert und überprüft. 

Daraufhin wird über die subjektive Einschätzung der gerechten eigenen Einkommenshöhe 

getestet, inwieweit die Renditen dieser einzelnen Faktoren als gerecht oder ungerecht erachtet 

werden. Darüber hinaus wird eine Interpretation des Gerechtigkeitsindex von Jasso (1978) 

angeboten, der anzeigt, inwieweit Ungerechtigkeitswahrnehmungen des eigenen Einkommens 

auf beobachtete Einkommensungleichheiten zurückführbar sind. Mit Daten des Sozio-

Oekonomischen Panels (SOEP) der Jahre 2009 und 2011 kann gezeigt werden, dass die 

Renditen der individuellen Faktoren überwiegend als gerecht erachtet werden wohingegen die 

ungleichheitsgenerierenden Einflüsse der strukturellen Faktoren häufiger als ungerecht 

wahrgenommen werden.  

 

Schlüsselwörter: Einkommensungleichheiten, Gerechtigkeitsbewertung, 

Gerechtigkeitsindex, SOEP  

 

 

 

  

                                                 
1 Dieser Beitrag entstand im Rahmen des von der Deutschen Forschungsgemeinschaft an der Universität 
Bielefeld geförderten Sonderforschungsbereichs 882 „Von Heterogenitäten zu Ungleichheiten“, Teilprojekt A6: 
„Die Legitimation von Ungleichheiten: Strukturelle Bedingungen von Gerechtigkeitseinstellungen über den 
Lebensverlauf“. Kontakt: carsten.sauer@uni-bielefeld.de 
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1. Einleitung 

In den letzten 20 Jahren hat sich in Deutschland, wie auch in den meisten anderen OECD-

Ländern (OECD 2011), die Einkommensungleichheit erheblich vergrößert. Der generelle 

Befund für Deutschland besagt, dass die Löhne und Gehälter der abhängig Beschäftigten im 

mittleren und oberen Einkommensbereich deutlich angestiegen sind, in den unteren 

Einkommensbereichen demgegenüber jedoch stagniert haben (Giesecke & Verwiebe 2009). 

Eine mögliche Erklärung für diesen Befund besteht darin, dass Einkommensunterschiede 

weniger auf Unterschiede im Humankapital beruhen, sondern vermehrt auf 

arbeitsmarktimmanente Prozesse, wie beispielsweise Strategien sozialer Schließung 

bestimmter Berufsgruppen (Weeden 2002; Groß 2012) oder unterschiedlicher Formen 

atypischer Beschäftigung (Keller & Seifert 2011; Brülle 2013; Garz 2013), zurückgehen. 

Im Gegensatz zu Einkommensungleichheiten, die sich auf individuelle 

Produktivitätsunterschiede zurückführen lassen, sind arbeitsmarktgenerierte Lohndifferenziale 

in der Entlohnung nicht notwendigerweise in Einklang mit dem für marktgesteuerte 

Gesellschaften leitenden meritokratischen Prinzip. Demnach kann unterstellt werden, dass 

bestimmte Zu- und Verteilungsprozesse von Erwerbseinkommen als nicht legitim erachtet 

werden und Arbeitnehmer ihre Erwerbseinkommen deshalb als ungerecht bewerten. Da 

subjektiv wahrgenommene Lohnungerechtigkeiten handfeste negative Auswirkungen, etwa 

auf die Arbeitsmotivation (Alexander & Ruderman 1987; McFarlin & Sweeney 1992), auf das 

individuelle Verhalten am Arbeitsplatz (Greenberg 1990) und auf die Gesundheit (Markovsky 

1988; Siegrist & Dragano 2008; Schunck, Sauer & Valet 2013) haben, ist es von Bedeutung 

zu verstehen, welche Lohnzuteilungsprozesse als gerecht und welche als ungerecht erachtet 

werden.  

Vor diesem Hintergrund soll untersucht werden, ob die individuellen und strukturellen 

Faktoren, die Einkommensunterschiede erzeugen, als gerecht eingeschätzt werden, inwieweit 

die tatsächlichen Renditen in ihrem Ausmaß als gerecht erachtet werden und welche Faktoren 

dazu führen, dass Beschäftigte ihr Einkommen als ungerecht wahrnehmen. Der Beitrag dieser 

Studie besteht darin, dass zunächst die individuellen und strukturellen Faktoren, die 

Einkommensungleichheiten erzeugen, systematisch aus den bekannten Theorien der 

Arbeitsmarkt- und Ungleichheitsforschung abgeleitet werden. Unter Anwendung der 

Gerechtigkeitstheorie von Jasso (1978) werden dann die tatsächlichen und die als gerecht 

erachteten Renditen dieser Faktoren bestimmt. So kann schließlich nachgezeichnet werden, 

welche der berücksichtigten Konzepte als gerecht erachtete Ungleichheiten generieren und 

welche Renditen als ungerecht wahrgenommen werden.  
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Grundlage für die Analysen sind Daten des Sozio-oekonomischen Panels der Jahre 2009 

und 2011. Auf Basis der Aussagen zu den tatsächlichen und den als gerecht erachteten 

eigenen Brutto-Einkommen der Befragten werden die tatsächlichen und die als gerecht 

erachteten Renditen der betrachteten Determinanten mittels OLS-Regressionen bestimmt. Um 

die relativen Einflüsse der zugrunde liegenden theoretischen Konzepte auf die 

Ungerechtigkeitswahrnehmung zu bestimmen, werden zudem partielle Varianzaufklärungen 

berechnet.  

Die Ergebnisse zeigen, dass die Renditen der individuellen Faktoren überwiegend als 

gerecht erachtet werden. Dagegen wird bei den strukturellen Faktoren insbesondere das 

Ausmaß in dem diese zu den tatsächlichen Lohnunterschieden beitragen, als ungerechterweise 

zu hoch erachtet. Dies betrifft insbesondere Renditen, die auf die bloße Zugehörigkeit zu einer 

Berufsgruppe zurückgehen, sowie Ost-West Unterschiede in der Entlohnung.  

2. Die Entstehung von ungleichen Erwerbseinkommen 

Um nachzuvollziehen, warum Unterschiede in den Erwerbseinkommen bestehen, muss 

zunächst betrachtet werden, wie sich individuelle Erwerbseinkommen zusammensetzen. Die 

gängigen Theorien setzen zur Erklärung der Lohnhöhe an unterschiedlichen Stellen an. So 

sind Arbeitsmarkttheorien hauptsächlich auf individuelle Charakteristiken und 

Verhaltensweisen von Arbeitnehmern und Arbeitgebern fokussiert. Demgegenüber 

berücksichtigen Ungleichheitstheorien vermehrt soziale Aggregate und strukturelle Umstände 

des Arbeitsvollzugs. Im Folgenden werden die zentralen theoretischen Ansätze der 

Arbeitsmarkt- und Ungleichheitsforschung zur Erklärung von Entlohnungsunterschieden 

beschrieben. 

Die Individualperspektive: Arbeitnehmer und Arbeitgeber als zentrale Akteure am 

Arbeitsmarkt 

Das Lohnniveau wird im Grundmodell der Mikroökonomik (dem neoklassischen Modell 

eines perfekten Marktes) ausschließlich durch das Arbeitsangebot der Arbeitnehmer und der 

Arbeitsnachfrage der Arbeitgeber bestimmt. Die Verdiensthöhe von abhängig Beschäftigten 

lässt sich somit geometrisch durch den Schnittpunkt aus Angebot und Nachfrage ermitteln 

(Hinz & Abraham 2008; Franz 2009; Giesecke 2013). Auf Grund der restriktiven Annahmen 

zur Homogenität der Arbeit (es existieren keine Unterschiede in den zu verrichtenden 

Arbeitsaufgaben), zur Homogenität der Arbeitnehmer (es existieren keine 

Produktivitätsunterschiede zwischen Arbeitnehmern) sowie zur uneingeschränkten Flexibilität 

der Arbeitnehmer (vollständige Mobilität) und der Arbeitgeber (keine Restriktionen 
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hinsichtlich Einstellungen oder Entlassungen) gibt es in diesem Modell keine oder nur 

kurzfristige Verdienstunterschiede zwischen Arbeitnehmern. 

Auf diesem Modell aufbauende Ansätze der Arbeitsmarktforschung lösen einzelne 

dieser Annahmen auf und identifizieren so verschiedene Gründe für Verdienstunterschiede 

zwischen Arbeitnehmern. Wird die Annahme zur Homogenität der Arbeit aufgelöst, so wird 

davon ausgegangen, dass es Unterschiede in den zu verrichtende Arbeitsaufgaben gibt. Daran 

anschließend wird in Frage gestellt, ob alle Arbeitnehmer in gleichem Maße für die 

unterschiedlichen Arbeitsaufgaben geeignet sind bzw. in gleichem Maße produktiv sind. Dies 

berücksichtigt der Humankapitalansatz (Becker 1964) indem Produktivitätsunterschiede auf 

die Heterogenität der Arbeitnehmer in Bezug auf ihr Wissen und ihre Fähigkeiten 

zurückgeführt werden. Einkommensdifferenziale werden aus dieser Perspektive über 

Produktivitätsunterschiede zwischen Arbeitnehmern erklärt. Die Humankapitaltheorie 

unterscheidet weiterhin zwischen allgemeinem und spezifischem Humankapital. Allgemeines 

Humankapital umfasst Bildung und Berufserfahrung (Mincer 1974), spezifisches 

Humankapital im Betrieb erworbene Fähigkeiten (etwa durch Betriebszugehörigkeit oder 

Schulungen). Allgemeines Humankapital ist betriebsunabhängig und ermöglicht so quasi 

verlustfreie Wechsel zwischen Betrieben, wohingegen spezifisches Humankapital 

hauptsächlich innerhalb eines bestimmten Betriebs verwertbar ist und bei Betriebswechseln 

größtenteils entwertet wird (Giesecke 2013). In empirischen Studien erklären die Variablen 

der Humankapitaltheorie gewöhnlich ca. 30 Prozent der Varianz der Löhne (vgl. Gartner & 

Hinz 2009).  

Durch die Auflösung der Annahmen zur Homogenität der Arbeit und zur Homogenität 

der Arbeitnehmer ergeben sich neben der individuellen Ausstattung an Humankapital weitere 

Faktoren, die für Einkommensunterschiede verantwortlich sind. So entstehen bei der Suche 

nach einer adäquaten Beschäftigung Kosten für den Arbeitsuchenden. Diese Suche ist 

allerdings nur so lange sinnvoll, wie die erwarteten künftigen Mehreinnahmen die aktuellen 

Suchkosten übersteigen (Mortensen 1970). Ist dies nicht der Fall, so entscheiden sich 

Arbeitssuchende für Jobs, für die sie faktisch überqualifiziert sind. Im Ergebnis kommt es 

damit zu Fehlallokationen auf dem Arbeitsmarkt. Überqualifizierte Arbeitnehmer verdienen 

dadurch weniger als Arbeitnehmer mit gleicher Bildung und ausbildungsadäquater 

Anstellung. Neben der Überqualifikation spielt in Such- und Matching-Theorien auch die 

Fehlqualifikation eine Rolle. Dies ist der Fall wenn Arbeitnehmer eine Beschäftigung 

annehmen, in der sie ihr bisher erworbenes Wissen nicht oder nur zum Teil einsetzen können. 

Auf der anderen Seite entstehen auch für den Arbeitgeber bei der Suche nach adäquaten 
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Arbeitnehmern Kosten. Dabei handelt es sich vor allem um Informationsbeschaffungskosten. 

Da Arbeitgeber keine bzw. nur unvollständige Informationen zur Produktivität des 

potenziellen Arbeitnehmers haben, versuchen sie auf Grund von bestimmten Merkmalen 

generelle Rückschlüsse auf die zukünftige Produktivität des Bewerbers zu ziehen. Arbeitgeber 

haben somit Präferenzen für bestimmte Typen von Arbeitnehmern, denen sie auf Grund von 

bestimmten salienten Merkmalen eine höhere Produktivität zuschreiben. Dieses Vorgehen, 

auch bekannt als statistische Diskriminierung (Arrow 1972; Phelps 1972), kann bspw. dazu 

führen, dass bei Frauen Erwerbsunterbrechungen antizipiert werden und somit entscheidende 

Positionen vermehrt mit Männer besetzt werden oder Männer zu besseren Bezügen eingestellt 

werden (Gartner & Hinz 2009). Studien zu Lohnunterschieden von Frauen und Männern 

zeigen, dass die Lohnlücke in Deutschland zwischen 20 und 25 Prozent beträgt. Diese ist 

allerdings nicht ausschließlich auf Präferenzen der Arbeitgeber zurückzuführen, sondern lässt 

sich auch teilweise auf Unterschiede in der Ausbildung, der Berufswahl und den jeweils 

ausgeübten Job (Gartner & Hinz 2009) oder auf ein defensiveres Verhalten von Frauen in 

Einkommensverhandlungen (Wüst & Burkart 2012) zurückführen. 

Wird schließlich auch die Prämisse aufgelöst, dass sowohl die Arbeitnehmer bei der 

Wahl eines Arbeitgebers als auch die Arbeitgeber beim Einsatz von Personal vollständig 

flexibel sind, kommen Kontrakttheorien ins Spiel. Diese verweisen darauf, dass zwischen 

Arbeitgebern und Arbeitnehmern ein vertraglich festgelegtes Arbeitsverhältnis besteht. Der 

Arbeitsvertrag hat dabei die Funktion die Arbeitsbeziehung dieser beiden Gruppen, unter 

Berücksichtigung der konträren Interessen, zu regeln. Es wird davon ausgegangen, dass 

Arbeitnehmer an einer dauerhaften und stabilen Beschäftigung interessiert sind, wohingegen 

Arbeitgeber auf Marktschwankungen mit möglichst flexiblem Personaleinsatz reagieren 

möchten. Eine grundlegende Unterscheidung besteht damit zwischen 

„Normalarbeitsverhältnissen“ und „atypischen“ Beschäftigungsverhältnissen (Keller & Seifert 

2011; Brülle 2013; Garz 2013). Unterschiede bestehen in der Befristung der Beschäftigung 

(unbefristet vs. befristet), dem Beschäftigungsstatus (Vollzeit- vs. Teilzeit- bzw. geringfügige 

Beschäftigung) und der Art des Beschäftigungsverhältnisses (Stammbelegschaft vs. Zeit- oder 

Leiharbeitnehmer). Aufgrund verminderter Beschäftigungssicherheit und damit schwächeren 

Verhandlungspositionen fallen die Einkommen in atypischen Beschäftigungsverhältnissen 

gewöhnlich geringer aus als in Normalarbeitsverhältnissen (Giesecke & Groß 2004; Brülle 

2013). Aus der Individualperspektive der diskutierten Arbeitsmarkttheorien ergeben sich 

somit die individuelle Ausstattung mit generellem und spezifischem Humankapital, der Job-
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match, das Geschlecht sowie vertragliche Regelungen als Faktoren, die Lohnunterschiede 

zwischen Arbeitnehmern erklären können.  

Die strukturelle Perspektive: Beruf, Branche und Region  

Neben den oben beschriebenen akteursbezogenen Faktoren zur Erklärung von 

Lohnunterschieden existieren auch verschiedene ungleichheitstheoretische Ansätze, die 

vordergründig strukturelle Faktoren berücksichtigen. In der soziologischen 

Ungleichheitsforschung werden beispielsweise Berufsgruppen als eine Schlüsselkomponente 

sozialer Stratifizierung angesehen. Soziale Schließungsmechanismen, etwa in Form von 

Chancenhortung (Tilly 1998) oder Exklusion (Therborn 2006), werden als Erklärung dafür 

angeführt, weshalb Chancen und Ressourcen zwischen Gruppen ungleich verteilt sind 

(Diewald & Faist 2011). Die Vertreter des Mikro-Klassen Ansatzes sind der Auffassung, dass 

insbesondere auf der Berufsebene spezifische rentengenerierende Schließungsprozesse 

operieren, die zu Einkommensunterschieden zwischen Berufen oder Berufsgruppen führen 

(Weeden 2002; Grusky 2005; Weeden & Grusky 2005). Es wird davon ausgegangen, dass 

Inhaber geschlossener Positionen Einkommen erzielen können, die nicht vollständig durch 

Produktivitätsäquivalente gedeckt sind (Groß 2012). Gerade die berufsständische Gliederung 

des deutschen Arbeitsmarktes ermöglicht es bestimmten Berufen, durch die Bindung der 

Berufsausübung an bestimmte „Credentials“ bzw. an bestimmte Beschränkungen wie 

Niederlassungsrechten den Berufszugang zu beschränken (Groß 2012). Somit können 

zwischen Berufsgruppen Lohnunterschiede für Personen mit gleicher 

Humankapitalausstattung bestehen, da die bloße Zugehörigkeit zu einer bestimmten 

Berufsgruppe (sofern diese in der Lage ist, Marktmechanismen außer Kraft zu setzen) eine 

bestimmte Rente generiert. 

Auch findet man eine Segmentierung des Arbeitsmarktes auf Branchenebene oder 

zwischen Sektoren (Hinz & Abraham 2008). Das Konzept der dualen Ökonomie 

unterscheidet zwischen dem Kernsektor und der Peripherie (Averitt 1968). Im Kernsektor 

befinden sich Unternehmen der Schlüsselindustrie, die im internationalen Wettbewerb stehen. 

In der Schlüsselindustrie bestehen stabilere Arbeitsverhältnisse und die gezahlten Löhne sind 

vergleichsweise hoch. In der Peripherie befinden sich Unternehmen, die nur eine geringe 

Macht auf den Produktmärkten haben, die dortigen Beschäftigungsverhältnisse sind eher 

instabil und es werden geringere Löhne gezahlt als in der Schlüsselindustrie. Empirische 

Befunde belegen diesen theoretischen Zusammenhang (Beck, Horan & Tolbert 1978; Tolbert, 

Horan & Beck 1980). Demnach sollte beispielsweise in Branchen mit einem hohen 

Lohnniveau der Ingenieure auch das Lohnniveau der Arbeitnehmer in der Verwaltung höher 
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sein. Somit lässt sich ableiten, dass neben berufsgruppenspezifische Renditen auch 

branchenspezifische Renditen existieren.  

Zudem existieren in Deutschland beträchtliche regionale Lohnunterschiede. Einkommen 

unterscheiden sich beispielsweise in Abhängigkeit des Gebietstyps (Verdichtungsräume vs. 

ländlicher Raum) bzw. dem sektoralen Spezialisierungsgrad einzelner Regionen (Ragnitz 

2012). Darüber hinaus ist das Lohndifferential zwischen Ost- und Westdeutschland weiterhin 

persistent und beträgt ca. 20 Prozent (Brück & Peters 2010). 

Damit kann festgehalten werden, dass aus der Arbeitsmarkt- und 

Ungleichheitsforschung mindestens sieben Faktoren abgeleitet werden können, um die 

faktischen Lohnunterschiede von Erwerbstätigen zu erklären. Individuelle Faktoren sind: (1) 

Unterschiede in der Ausstattung mit allgemeinem und spezifischem Humankapital, (2) der 

Job-match, (3) das Geschlecht und (4) vertragliche Regelungen. Strukturelle Faktoren sind: 

(5) Die Berufsgruppe, (6) die Branche und (7) der regionale Standort des Unternehmens.  

3. Die Gerechtigkeitsbewertung von Erwerbseinkommen 

Die zentrale Frage besteht nun darin, ob die Renditen, die durch die unterschiedlichen 

Faktoren generiert werden, auch als gerecht bewertet werden. Im Gegensatz zur Philosophie, 

die zu ergründen versucht, wie Regeln gestaltet sein müssen, damit Ungerechtigkeiten in 

einem Gemeinwesen vermieden werden (Sen 2010), beschäftigt sich die 

einstellungsanalytische empirische Gerechtigkeitsforschung in der Soziologie damit, wie 

Gerechtigkeitsurteile entstehen und welche Faktoren für die Gerechtigkeitswahrnehmung 

eigener Zuteilungen relevant sind (Liebig, Sauer & Valet 2013). Während der 

Vergleichsprozess als grundlegender Mechanismus der Gerechtigkeitsevaluation identifiziert 

wurde, fehlen theoretische Konzepte, die definieren, welche Faktoren für die 

Gerechtigkeitsbewertung relevant sind. 

Das häufig verwendete theoretische Modell (Jasso 1978; Jasso & Webster 1997; Jasso 

& Wegener 1997; Whitmeyer 2004; Jasso 2007; Jasso & Meyersson Milgrom 2008; Jasso 

2012; Markovsky & Eriksson 2012a, b) zur Abbildung von Gerechtigkeitsevaluation beruht in 

seinem Kern auf einem mathematischen Zusammenhang, der in Gleichung 1 dargestellt ist. 

Nach Jasso (1978) kann eine Gerechtigkeitsevaluation (J) durch das logarithmierte Verhältnis 

des tatsächlichen Einkommens (A) und des als gerecht bewerteten Einkommens (C) bestimmt 

werden.  
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 𝐽 = ln �
𝐴
𝐶� = ln(𝐴) − ln (𝐶)  (1)  

 

Sofern sich A und C entsprechen, wird das Einkommen als gerecht erachtet und der 

Gerechtigkeitsindex J nimmt den Wert 0 an. Wenn das Einkommen als ungerechterweise zu 

gering bewertet wird (A < C), nimmt der Gerechtigkeitsindex J einen negativen Wert an. 

Wenn das Einkommen als ungerechterweise zu hoch angesehen wird (A > C), wird J positiv. 

Die logarithmische Darstellung des Verhältnisses von A zu C hat auch theoretische 

Implikationen: So beeinflusst ein Einkommen, das als ungerechterweise zu niedrig erachtet 

wird ,die Ungerechtigkeitsbewertung (J) stärker, als ein Einkommen, das als 

ungerechterweise zu hoch bewertet wird (Jasso 2007).  

Diese Darstellung der Gerechtigkeitsevaluation endogenisiert das Problem, welche 

Faktoren für die Gerechtigkeitsbewertung wichtig sind, und klärt deshalb nicht, was hinter 

dem Term C steckt. Mit dieser Funktion werden also lediglich der Vergleichsprozess und die 

(nicht-lineare) Bewertung von Ungerechtigkeit definiert. Die relevanten Faktoren müssen 

durch theoretische Überlegungen in das Modell eingeführt werden. Hier setzt unser 

Erklärungsmodel an: Wie oben beschrieben, lassen sich aus den Ansätzen der Arbeitsmarkt- 

und Ungleichheitsforschung mindestens sieben Faktoren der Ungleichheitsgenese ableiten. 

Unterschiede der Höhe von Erwerbseinkommen lassen sich demnach zu einem großen Teil 

auf diese Faktoren zurückführen. In der Standardformulierung einer Lohnfunktion kann dieser 

Zusammenhang wie folgt formal dargestellt werden:  

 

 ln(A) = 𝑏𝐴0 + 𝑏𝐴𝑿 (2)  

 

A entspricht, der Notation von Jasso (1978) folgend, dem tatsächlichen Stundenlohn. 

Die Matrix X umfasst die sieben diskutierten Ungleichheitsfaktoren, der Vektor bA die 

jeweiligen Renditen oder Effektstärken der einzelnen Faktoren. Der Schnittpunkt bA0 kann als 

Durchschnittslohn betrachtet werden, sofern alle metrischen Variablen zentriert sind. Geht 

man davon aus, dass die Faktoren, die Ungleichheit erzeugen, auch für die 

Gerechtigkeitsbewertung relevant sind, so lässt sich die Gleichung für den gerechten 

Stundenlohn in Abhängigkeit der ungleichheitsbildenden Faktoren analog zu Gleichung 2 

darstellen: 

 

 ln(C) = 𝑏𝐶0 + 𝑏𝐶𝑿 (3)  

 



9 

C entspricht wieder dem als gerecht erachteten Stundenlohn. Dieser wird ebenso als 

Funktion der ungleichheitsgenerierenden Faktoren aus Matrix X dargestellt, wobei der Vektor 

bC die als gerecht erachteten Renditen der einzelnen Faktoren abbildet. Um nun zu ermitteln, 

inwieweit die jeweiligen tatsächlichen Renditen für die ungleichheitsbildenden Faktoren als 

gerecht erachtet werden, werden die Gleichungen 2 und 3 in die Gerechtigkeitsevaluation aus 

Formel 1 eingesetzt. Daraus ergibt sich: 

 

 𝐽 = (𝑏𝐴0 + 𝑏𝐴𝑿) − (𝑏𝐶0 + 𝑏𝐶𝑿) (4)  

 

bzw. umgeformt: 

 

 𝐽 = (𝑏𝐴0 −  𝑏𝐶0) + (𝑏𝐴 − 𝑏𝐶)𝑿 (5)  

 

Dieses Maß lässt sich wie folgt interpretieren: Wird die Rendite für einen Faktor i der 

Matrix X als gerecht bewertet, so gilt bAi – bCi = 0. In diesem Fall werden die 

Einkommenszuwächse, die man beispielsweise durch mehr Humankapital bekommt, als 

gerecht erachtet. Werden alle Faktoren der Matrix X als gerecht bewertet, so gilt bA - bC = 0. 

Sofern ein Faktor i nicht die „gerechte“ Rendite abwirft, so gilt bAi - bCi ≠ 0 und damit 

bA - bC ≠ 0. Je größer die Abweichung von null ist, desto stärker weichen die tatsächlichen 

von den als gerecht erachteten Renditen ab. Im Falle, dass die Differenz zwischen 

tatsächlicher und als gerecht bewerteter Rendite null ist, die betreffenden Ungleichheiten also 

als gerecht bewertet werden, so ist die Varianzaufklärung von J, die auf diese Merkmale 

zurück geht, ebenfalls null. Sobald die Renditen für tatsächliche und als gerecht erachtete 

Einkommen nicht gleich sind, so erklärt die Differenz der beiden Steigungskoeffizienten 

einen Anteil der Gesamtvarianz von J. Je größer die Diskrepanz ist, desto größer wird b und 

somit auch der Anteil der erklärten Varianz. Folglich kann das resultierende R2 als Maß für 

wahrgenommene Ungerechtigkeit interpretiert werden, das bei als gerecht bewerteten 

Ungleichheiten gegen null tendiert und bei als ungerecht wahrgenommenen Ungleichheiten 

zunimmt.2 Die partielle Varianzaufklärung jedes Faktors kann weiterhin einzeln untersucht 

und der Anteil an der wahrgenommenen Ungerechtigkeit bestimmt werden.  

                                                 
2 Wichtig ist allerdings anzumerken, dass eine geringe Varianzaufklärung nicht darauf schließen lässt, dass die 
gesellschaftlichen Ungleichheiten als gerecht angesehen werden, sondern sie besagt ausschließlich, dass die 
wahrgenommene Ungerechtigkeit nicht auf die beobachteten Faktoren zurückgeführt werden kann. Es können 
also andere, bzw. nicht beobachtete, strukturelle Parameter als ungerecht bewertet werden oder individuelle 
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Zusammenfassend lässt sich also anhand der Einkommensgleichung bestimmen, 

welcher Faktor für tatsächliche Ungleichheiten verantwortlich ist. Mit der Gleichung für das 

als gerecht bewertete Einkommen kann bestimmt werden, welchen Einfluss die Faktoren aus 

Sicht der Befragten haben sollten. Und mit der Regression des Gerechtigkeitsurteils auf die 

Faktoren kann bestimmt werden, ob die tatsächliche Rendite der als gerecht bewerteten 

Rendite der einzelnen Faktoren entspricht. Dies ermöglicht es also nun zu bestimmen, welche 

Faktoren legitime Ungleichheiten generieren und welche Renditen als ungerecht erachtet 

werden. Die erklärte Varianz der letzten Gleichung kann als Ausmaß an wahrgenommener 

Ungerechtigkeit interpretiert werden. 

Im Folgenden wird empirisch untersucht, inwieweit die Renditen der diskutierten 

ungleichheitsgenerierenden Faktoren als gerecht bewertet werden, wie groß das Ausmaß 

wahrgenommener Ungerechtigkeit in Bezug auf deren Renditen ist und welcher Anteil des 

Ausmaßes wahrgenommener Ungerechtigkeit auf jeden einzelnen dieser Faktoren zurückgeht.  

4. Daten, Variablen und Methode 

4.1 Daten 

Die Datengrundlage liefert das Sozio-Oekonomische Panel (SOEP) der Jahre 2009 und 2011 

(Wagner, Frick & Schupp 2007; Schupp 2009). In dieser Längsschnittbefragung werden auf 

Basis einer Haushaltsstichprobe seit 1984 Personen zu Einstellungen und Lebensführung, 

sowie über die Beschäftigungs- und Haushaltssituation detailliert befragt. Im vorliegenden 

Analysesample werden ausschließlich Personen berücksichtigt, die zu mindestens einem der 

beiden berücksichtigten Beobachtungszeitpunkten in einem abhängigen 

Beschäftigungsverhältnis standen (Vollzeit-, Teilzeit- oder geringfügige Beschäftigung) und 

sowohl Angaben zu ihrem tatsächlichen, als auch zur Höhe eines als gerecht erachteten 

eigenen Einkommens gemacht haben. Das Analysesample umfasst somit 13600 

Beobachtungen von 9766 Personen.  

4.2 Variablen 

Abhängige Variablen 

Es werden drei abhängige Variablen unterschieden: (1) Der tatsächliche logarithmierte 

Brutto-Stundenlohn, (2) der als gerecht erachtete logarithmierte Brutto-Stundenlohn und (3) 

                                                                                                                                                         
Ungerechtigkeiten existieren, die sich auf individuelle, idiosynkratische Faktoren oder andere Parameter 
zurückführen lassen. 
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die Gerechtigkeitsbewertung des Brutto-Stundenlohns. Über die ersten beiden abhängigen 

Variablen lässt sich die tatsächliche Rendite und die als gerecht erachtete Rendite der 

einzelnen Faktoren bestimmen. Mit der dritten abhängigen Variablen kann dann getestet 

werden, ob zwischen den tatsächlichen Renditen und den als gerecht erachteten Renditen 

einzelner Faktoren signifikante Unterschiede bestehen. Der tatsächliche Brutto-Stundenlohn 

wird im SOEP nicht direkt abgefragt und wird deshalb aus den Angaben zum letzten 

Bruttomonatsgehalt und der vereinbarten Arbeitszeit pro Woche berechnet (Tabelle 1 liefert 

die deskriptiven Angaben mit den Minimal- und Maximalwerten). Der als gerecht erachtete 

Bruttolohn wird im SOEP in einem zweistufigen Verfahren erhoben. Die Befragten werden 

zunächst danach gefragt, ob sie ihr derzeitiges monatliches Erwerbseinkommen als gerecht 

empfinden. Wird der eigene Verdienst als ungerecht empfunden, folgt anschließend eine 

Abfrage nach der Höhe eines als gerecht erachteten monatlichen Brutto-Erwerbseinkommens. 

Für Personen, die ihr Einkommen als gerecht bewerten, entspricht das tatsächliche 

Einkommen dem gerechten Einkommen. Der Betrag des als gerecht erachteten Brutto-

Stundenlohns setzt sich dann aus dem als gerecht erachteten Brutto-Monatseinkommen und 

der tatsächlichen wöchentlichen Arbeitszeit zusammen. Die Gerechtigkeitsbewertung des 

eigenen Brutto-Stundenlohns ergibt sich schließlich aus dem logarithmierten Verhältnis des 

tatsächlichen zum als gerecht erachteten Brutto-Stundenlohn (vgl. Formel 1). 

Unabhängige Variablen 

Entsprechend den vorgestellten Arbeitsmarkt- und Ungleichheitstheorien wird die Höhe des 

Einkommens auf verschiedene ungleichheitsgenerierende Faktoren zurückgeführt: Zur 

Bestimmung des Humankapitals wird zunächst zwischen allgemeinem und spezifischem 

Humankapital unterschieden. Allgemeinem Humankapital wird über die Anzahl der 

Bildungsjahre und der Berufserfahrung in Jahren gemessen. Um den von Mincer (1974) 

postulierten abnehmenden Grenznutzen der Berufserfahrung zu berücksichtigen geht 

Berufserfahrung zusätzlich auch als quadrierter Term in die Schätzfunktion mit ein. 

Spezifisches Humankapital wird zum einen über die Jahre der Betriebszugehörigkeit 

operationalisiert. Auch hier werden zur Kontrolle eines nicht linearen Zusammenhangs die 

Jahre der Betriebszugehörigkeit zusätzlich quadriert. Zum anderen wird spezifisches 

Humankapital über die Abfrage gemessen inwieweit für die Ausübung der eigenen Arbeit 

eine spezielle Einarbeitung vonnöten ist. Job-match Kriterien sind, ob der Arbeitnehmer im 

erlernten Job arbeitet und ob er für die Verrichtung der eigenen Arbeitsaufgaben adäquat-, 
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über- oder unterqualifiziert ist.3 Zur Überprüfung von Präferenzen der Arbeitgeber für 

bestimmte Typen von Arbeitnehmern geht das Geschlecht als weitere Determinante in die 

Schätzfunktionen ein. Vertragliche Regelungen werden über den Umfang der 

Erwerbstätigkeit (Vollzeit, Teilzeit oder geringfügige Beschäftigung), über das Vorliegen 

eines Zeit- oder Leiharbeitsverhältnisses und über die Befristung des aktuellen 

Arbeitsverhältnisses erfasst. Zur Bestimmung von berufsgruppenspezifischen Renditen gehen 

54 Berufsgruppen, operationalisiert über die Klassifikation der Berufsfelder des 

Bundesinstituts für Berufsbildung (BiBB), in die Analysen ein.4 Branchenunterschiede 

werden über eine aggregierte Branchenkennziffer (2-digit Industry of Individual) basierend 

auf der Systematik der Wirtschaftszweige in der Europäischen Gemeinschaft (NACE) 

operationalisiert. Regionale Unterschiede werden über die Bevölkerungsdichte5 am Arbeitsort 

erfasst und es wird weiterhin unterschieden, ob sich der Arbeitsort in Ost- oder 

Westdeutschland6 befindet. Tabelle 1 liefert einen Überblick über die deskriptive Auszählug 

der Variablen. 

 

                                                 
3 In der Literatur werden objektive und subjektive Ansätze zur Messung der Qualifikation herangezogen.  Die 
objektiven Messungen stützen sich auf Indikatoren, die von der Befragung unabhängig sind. Die subjektive 
Methode beruft sich direkt auf die Antworten des Befragten, indem die Person gefragt wird, ob sie 
überqualifiziert ist, oder indirekt, in dem der Befragte nach seiner tatsächlichen und der geforderten Bildung 
gefragt wird. Nachteil dieser Methode ist, dass Arbeitnehmer möglicherweise gerne ihren Job schwerer 
erscheinen lassen und deshalb falsche Auskunft geben. Ein anderer Kritikpunkt besteht darin, dass Beschäftigte 
in einigen Fällen nicht wissen, welche Anforderungen formal für ihre Tätigkeit benötigt werden. Studien, die 
sich mit der Messproblematik beschäftigen, zeigen mitunter deutliche Abweichungen der verschiedenen 
Messungen voneinander (McGoldrick & Robst 1996; Battu, Belfield & Sloane 2000; Groot & Van den Brink 
2000; Chevalier 2003). Einigkeit, welche die beste Methode ist, herrscht allerdings nicht. Im Regelfall wird eine 
pragmatische Entscheidung getroffen, die sich darauf bezieht, welche Variante die Daten zulassen. Arbeiten, die 
sich mit Überqualifikation anhand der SOEP Daten befassen, verwenden häufig den indirekten subjektiven 
Ansatz (Büchel & Battu 2003), der in dieser Untersuchung ebenfalls eingesetzt wird. 
4 Diese Definition aggregiert nach der Klassifikation der Berufe des Statistischen Bundesamtes (KldB92) 
unterschiedene Berufe zu Berufsfeldern. Ziel ist die Aggregation von technisch homogenen Gruppen im 
Hinblick auf die im Beruf jeweils ausgeübte Tätigkeit. Die Berufsfelder gruppieren weiterhin Berufe mit 
vergleichbarem Anforderungsniveau des Arbeitsplatzes. Dies bedeutet, dass die Berufsfelder distinkte 
Kategorien bezüglich der Art von Ausbildung, die für die Ausübung einer bestimmten Tätigkeit erforderlich ist 
abbilden. Die empirische Passung der Berufsfelder wurde auf Basis der BiBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 
2005/06 getestet. Diese Überprüfung ergab, dass die 54 konstruierten Berufsfelder trennscharfe Kategorien im 
Hinblick auf Branche und ausgeübte Tätigkeit abbilden (vgl. Tiemann et al. 2008). 
5 Diese berücksichtigt einerseits die Einwohnerzahl, die Verflechtung der Gemeinden durch die Pendlerstruktur - 
also das Einzugsgebiet – und andererseits Informationen zu der Arbeitsplatzdichte pro Quadratkilometer sowie 
Unterschiede zwischen Tag- und Nachtbevölkerung. Diese Skala geht auf die Boustedt-Skala zurück, die in den 
50er- und 60er-Jahren zur differenzierten Betrachtung von Urbanisierungsräumen entwickelt wurde (von der 
Heyde 1992). 
6 Die Unterscheidung von Ost- und West-Berlin wurde 2011 im SOEP beendet. Berlin gehört hier somit 
uneingeschränkt zu Ostdeutschland. 
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Tabelle 1: Deskriptive Auszählungen der verwendeten Variablen 

 Mittelwert Standardabweichung Minimum Maximum 
Abhängige Variablen:     

Brutto-Stundenlohn (A) 16,55 7,936 1,798 47,31 
Als gerecht erachteter Brutto-Stundenlohn (C) 18,19 8,308 2,475 55,38 
Gerechtigkeitsindex (J) -0,105 0,215 -2,495 2,079 

Individuelle Faktoren:     
Allgemeines Humankapital     

Bildung (Jahre) 12,74 2,642 7 18 
Berufserfahrung (Jahre) 20,15 10,95 0 53 

Spezifisches Humankapital     
Betriebszugehörigkeit (Jahre) 12,15 10,42 0 48 
Einarbeitung: kurz 0,233 - 0 1 
Einarbeitung: länger 0,441 - 0 1 
Einarbeitung: spezielle Kurse/Lehrgänge 0,325 - 0 1 
Job-match:     
Arbeit im erlernten Job (1=Ja) 0,633 - 0 1 
Qualifikation: unterqualifiziert 0,0621 - 0 1 
Qualifikation: qualifiziert 0,746 - 0 1 
Qualifikation: überqualifiziert 0,192 - 0 1 

Geschlecht     
Weiblich (1=Ja) 0,504 - 0 1 

Vertragliche Regelungen     
Vollzeit erwerbstätig (1=Ja) 0,737 - 0 1 
Teilzeit erwerbstätig (1=Ja) 0,0362 - 0 1 
Geringfügig erwerbstätig (1=Ja) 0,226 - 0 1 
Zeitarbeit/Leiharbeit (1=Ja) 0,0243 - 0 1 
Befristeter Arbeitsvertrag (1=Ja) 0,0953 - 0 1 

Strukturelle Faktoren:     
Region     

Alte Bundesländer 0,750 - 0 1 
Arbeitsort Neue Bundesländer 0,250 - 0 1 
Gemeindegröße: mehr als 500000 Ew. 0,311 - 0 1 
Gemeindegröße: 100000-500000 Ew. 0,224 - 0 1 
Gemeindegröße: 20000-100000 Ew. 0,750 - 0 1 
Gemeindegröße: bis 20000 Ew. 0,245 - 0 1 

N = 13600, nicht berichtete strukturelle Faktoren: Berufsgruppe und Branche 
 

4.3 Methode 

Zunächst werden die drei betrachteten abhängigen Variablen mittels OLS Schätzungen mit 

Cluster-robusten Standardfehlern (Cluster = Personen) jeweils auf die gleichen unabhängigen 

Variablen (X) regressiert. Auf Grund der für Lohnverteilungen charakteristischen 

rechtsschiefen Verteilung – welche auch bei der Bestimmung der individuellen 

Gerechtigkeitswahrnehmung (J) berücksichtigt wird (vgl. Formel 1) – gehen das tatsächliche 

(A) und das als gerecht erachtete Einkommen (C) jeweils in logarithmierter Form in die 

Modellschätzungen ein. 

 

 ln (𝐴) = α+𝛽𝑿+ 𝜀   (6)  

 

 ln (𝐶) = α+𝛽𝑿+ 𝜀   (7)  
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 𝐽 = α+𝛽𝑿+ 𝜀   (8)  

 

Die Gegenüberstellung dieser drei Modelle ermöglicht es dann zum einen, 

Rückschlüsse auf die Relevanz der einzelnen Variablen für die tatsächliche und die als 

gerecht erachtete Lohnhöhe zu ziehen und zum anderen zu testen ob signifikante 

Unterschiede bestehen.  

In einem zweiten Schritt werden dann nicht die Einflüsse von einzelnen Determinanten, 

sondern die relativen Einflüsse der zu Grunde liegenden theoretischen Faktoren untersucht. 

Mittels partielle Varianzaufklärungen wird gezeigt, wie die einzelnen Faktoren jeweils zur 

Genese von Einkommensunterschieden beitragen und inwieweit die durch diese Faktoren 

jeweils erzeugte Ungleichheit als gerecht erachtet wird. Dazu werden partielle R² für jeden 

Faktor berechnet. Die ausgewiesenen partiellen R² geben Auskunft über den relativen Anteil 

der Gesamtvarianzaufklärung, der auf die einzelnen Faktoren zurückgeführt werden kann.  

5. Ergebnisse 

Betrachtet man die Gerechtigkeitsbewertungen des Brutto-Einkommens, kann zunächst 

festgehalten werden, dass in unserem Analysesample ungefähr 32 Prozent der Befragten ihr 

Einkommen als ungerecht bewerteten. Die überwiegende Mehrheit bewertet ihr Einkommen 

demnach als gerecht. Der Gini-Koeffizient als Maß der Ungleichheit beträgt für die realen 

Stundenlöhne 0,25 und für die gerechten Stundenlöhne 0,24 und unterscheidet sich damit nur 

geringfügig.7 In Tabelle 2 sind die Koeffizienten und robuste Standardfehler der drei OLS-

Regressionen jeweils. auf die Determinanten der betrachteten ungleichheitsgenerierenden 

Faktoren abgetragen. In Modell 1 finden sich die tatsächlichen Renditen und in Modell 2 die 

als gerecht erachteten Renditen der Determinanten. In Modell 3 finden sich schließlich die 

Differenzen aus den tatsächlichen und den als gerecht erachteten Renditen. Für die 

unterschiedenen individuellen Faktoren ergeben sich folgende Erkenntnisse:  

Humankapital: Das allgemeine Humankapital beeinflusst die Höhe des Stundenlohns in 

bekanntem Ausmaß (Modell 1). Je höher die formale Bildung und je mehr Berufserfahrung, 

desto höher fällt der Stundenlohn aus, wobei die Berufserfahrung einen abnehmenden 

positiven Einfluss hat und ihre maximale Rendite bei ca. 27 Jahren Berufserfahrung erreicht. 

Weiterhin wirken sich die Unterschiede in der Ausstattung mit spezifischem Humankapital 

                                                 
7 Die Ungleichheit im Analysesample ist etwas kleiner als im Durchschnitt für Deutschland angegeben wird. 
Allerdings umfasst das vorliegende Analysesample keine Auszubildenden und keine Selbstständigen. Weiterhin 
wird der berichtete Gini-Koeffizient auf Basis von Stundenlöhnen und nicht wie sonst üblich auf Basis von 
Monats- oder Jahreslöhnen berechnet, die durch unterschiedliche Wochenarbeitsstunden stärker schwanken. 
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auf den Stundenlohn aus. Die Rendite für Betriebszugehörigkeit folgt einem ähnlichen 

Verlauf (negativ quadratisch) wie die Berufserfahrung und erreicht ihr Maximum bei ca. 25 

Jahren Erwerbstätigkeit im gleichen Betrieb. Sowohl die Dauer der Einarbeitung als auch die 

Teilnahme an speziellen Kursen haben einen positiven Effekt auf den Stundenlohn. 

Beschäftigte werden höher entlohnt, wenn sie in betriebsspezifische Fertigkeiten investieren. 

Die Effekte auf den gerechten Stundenlohn in Modell 2 sind in der Richtung gleich und in der 

Stärke ähnlich. Modell 3 zeigt einen signifikanten Unterschied für die tatsächliche Rendite für 

Betriebszugehörigkeit. Eine längere Betriebszugehörigkeit sollte auch gerechterweise eine 

Rendite aufweisen, wobei diese allerdings etwas geringer ausfallen sollte als es tatsächlich der 

Fall ist. Weiterhin zeigt der quadrierte Effekt der Betriebszugehörigkeit, dass diese auch 

weniger stark abgeschrieben werden sollte. Da die weiteren Humankapitalmerkmale keine 

signifikanten Effekte aufweisen, scheinen die tatsächlichen Renditen für Bildung, 

Berufserfahrung und Einarbeitung auch als gerecht erachtet zu werden.  

Job-match: Arbeitnehmer, die in ihrem erlernten Beruf tätig sind, verdienen ungefähr 6 

Prozent mehr als solche, die in einem Beruf arbeiten, der nicht ihrer Ausbildung entspricht 

und demnach das individuelle Humankapital nicht vollständig verwertet werden kann. Das 

gleiche gilt für adäquate formale Qualifikation. Arbeitnehmer, die „formal unterqualifiziert“ 

sind, verdienen fast 5 Prozent mehr als adäquat Beschäftigte. Dagegen verdienen 

überqualifizierte Arbeitnehmer ca. 9 Prozent weniger als die Referenzgruppe der adäquat 

Beschäftigten.8 Ähnlich sind die Koeffizienten auch für den gerechten Stundenlohn, 

signifikant unterschiedlich ist nur die Rendite für unterqualifizierte Beschäftigte, die 

gerechterweise mehr verdienen sollten.  

Geschlecht: Frauen verdienen durchschnittlich 12 Prozent weniger als Männer. Der 

Unterschied bei den gerechten Einkommen ist ähnlich hoch. Der Unterschied zwischen 

tatsächlichen und als gerecht erachteten Abzügen ist in Modell 3 insignifikant. Es gibt hier 

also keine Evidenzen, dass die tatsächliche Lohnlücke zwischen Frauen und Männern unter 

Kontrolle der weiteren Faktoren als ungerechterweise zu groß erachtet wird.9 

                                                 
8 Dabei ist zu beachten, dass es sich hierbei um kontrollierte Effekte handelt. Unterqualifizierte verdienen also 
mehr als Personen mit gleicher Bildung, die einer ausbildungsadäquaten Beschäftigung nachgehen. Genauso 
kann ein überqualifizierter Arbeitnehmer mehr verdienen als seine Kollegen (etwa ein Hochschulabsolvent der 
als ungelernter Hilfsarbeiter tätig ist), er verdient allerdings weniger als ein Beschäftigter mit gleicher 
Qualifikation in einer adäquaten Beschäftigung (ein Hochschulabsolvent mit einem Job, der einen 
Hochschulabschluss erfordert). 
9 Um diesen Effekt klar einzuordnen: Die Befragten haben nicht angegeben, dass Frauen weniger verdienen 
sollten, es handelt sich hierbei vielmehr um das Ergebnis akkumulierter Einzelbewertungen von Frauen und 
Männern zu ihren eigenen Einkommen. 
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Vertragliche Regelungen: Hinsichtlich des Erwerbsumfangs zeigt sich, dass 

Vollzeiterwerbstätige höhere, geringfügig Beschäftigte dagegen geringere Stundenlöhne 

erzielen als Teilzeitbeschäftigte. Diese Renditen zeigen sich in ähnlicher Weise auch für die 

gerechten Stundenlöhne und werden nicht als ungerecht erachtet. Leih- oder Zeitarbeiter 

verdienen ungefähr 11 Prozent weniger als die Stammbelegschaft mit vergleichbarer 

Ausbildung und Berufserfahrung. Ein Unterschied besteht hier auch bei den gerechten 

Stundenlöhnen, wobei dieser mit ca. 4 Prozent deutlich geringer ausfällt. Diese Diskrepanz ist 

auch für die Gerechtigkeitsevaluation relevant: Leih- und Zeitarbeiter sollten demnach 

gerechterweise zwar weniger als die Stammbelegschaft verdienen, der Unterschied sollte 

allerdings geringer sein als er tatsächlich ausfällt. Weiterhin verdienen Personen in einem 

befristeten Arbeitsverhältnis ca. acht Prozent weniger als Beschäftigte mit unbefristeten 

Verträgen. Der Unterschied sollte bei den als gerecht erachteten Löhnen ca. 7 Prozent 

betragen und schlägt sich nicht signifikant in Modell 3 nieder.  

Die Ergebnisse weisen soweit darauf hin, dass die individuellen Renditen überwiegend 

auch als gerecht erachtet werden und nur Renditen für Betriebszugehörigkeit und 

Fehlqualifikationen sowie Abzüge für Zeit- und Leiharbeitnehmer als ungerecht erachtet 

werden. Für die drei unterschiedenen strukturellen Faktoren ergeben sich folgende 

Zusammenhänge: 

Berufsgruppe: Die Effekte für die 54 Berufsfelder wurden ebenfalls im Modell in 

Tabelle 2 kontrolliert, sind aus Platzgründen aber nur in Tabelle A1 (Anhang) einzusehen. Die 

tatsächlichen Stundenlöhne variieren auch unter Kontrolle der weiteren Faktoren – und somit 

möglichen Kompositionseffekten – ganz erheblich zwischen den Berufsfeldern. Diese 

Einkommensunterschiede weisen auf Renditen hin, die etwa durch Schließungsprozesse 

entstanden sind. Die Effekte zu den gerechten Löhnen zeigen ebenfalls deutliche 

Unterschiede. Renditen, die auf unterstellte Schließungsprozesse zurückgehen, werden also in 

einigen Berufen als zu groß in anderen Berufen als zu gering erachtet.  

Branche: Ebenso wie die Berufsgruppen wurden auch die Effekte der Branchen in 

Tabelle 2 kontrolliert und sind in Tabelle A2 (Anhang) abgetragen. Auch hier zeigt sich, dass 

es deutliche Unterschiede bei den tatsächlichen Löhnen gibt. Im Gegensatz zu den 

Berufsgruppen sind die Brancheneffekte bei den als gerecht erachteten Löhnen aber sehr 

ähnlich zu den tatsächlichen Löhnen. Die Renditen, die auf die Branchenzugehörigkeit 

zurückgehen, werden demnach überwiegend als gerecht erachtet. Alles in allem zeigen die 

beschriebenen Effekte der Variablen auf die Höhe des tatsächlichen Brutto-Stundenlohns in 

Richtung und Stärke überwiegend die aus der Literatur bekannten Zusammenhänge. 
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Regionale Unterschiede: Arbeitnehmer mit Arbeitsort in Ostdeutschland verdienen ca. 23 

Prozent weniger als Personen, die in Westdeutschland arbeiten. Diese Lohnlücke „unter 

Kontrolle“ der übrigen Kovariaten ist damit kleiner als die bekannte Lohnlücke von etwa 30 

Prozent beim einfachen Mittelwertvergleich. Die Lohnlücke beträgt bei den „gerechten 

Stundenlöhnen“ nur 15 Prozent und ist damit signifikant geringer, was durch den großen und 

signifikanten Effekt in Modell 3 deutlich wird. Die Lohnunterschiede zwischen Ost- und West 

werden in ihrem tatsächlichen Ausmaß also als ungerechterweise zu groß wahrgenommen. 

Außerdem bestehen auch Unterschiede zwischen Stadt und Land. So erzielen Befragte aus 

Ballungsgebieten mit mehr als einer 500 000 Einwohnern die höchsten Löhne. Personen aus 

Großstädten zwischen 100 000 und 500 000 Einwohnern verdienen ca. 4 Prozent weniger, 

Personen aus kleineren Städten zwischen 20 000 und 100 000 Einwohnern ca. 8 Prozent 

weniger. In ländlichen Regionen sind die Stundenlöhne am geringsten. Vergleicht man diese 

Werte mit den gerechten Einkommen zeigen sich allerdings nur moderate und nicht 

signifikante Unterschiede.  

Die Passungen der drei Modelle zeigen, dass 56,5 Prozent der Varianz der 

tatsächlichen Lohnhöhen (A) über die Modellparameter erklärt werden kann. Es kann also ein 

erheblicher Teil der Varianz in den Löhnen durch diese Faktoren erklärt werden. Für die als 

gerecht erachtete Lohnhöhe (C) kann mit 50,3 Prozent ebenfalls ein großer Teil der Varianz 

erklärt werden. Dies macht deutlich, dass die berücksichtigten Faktoren gerechterweise auch 

einen Einfluss auf die Höhe von Einkommen haben sollten. Die Varianzaufklärung für die 

Gerechtigkeitsevaluation (J) beträgt 8,3 Prozent. Dies bedeutet, dass sich die tatsächlichen 

und als gerecht bewerteten Renditen nicht immer entsprechen. Ein Teil der 

Ungerechtigkeitswahrnehmung gegenüber den eigenen Einkommen lässt sich also über als 

ungerecht erachtete Renditen der hier berücksichtigten Faktoren erklären. 
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Tabelle 2: OLS-Regressionen der tatsächlichen Brutto-Stundenlöhne, der gerechten Stndenllöhne und der 

Gerechtigkeitsevaluation auf ungleichheitsgenerierende Faktoren 

 Modell 1  Modell 2  Modell 3  
 ln(A)  ln(C)  J  
 b se b se b se 
Individuelle Faktoren:        
Allgemeines Humankapital       

Bildung (Jahre) 0,454*** (0,018) 0,449*** (0,018) 0,005 (0,010) 
Berufserfahrung (Jahre) 0,214*** (0,013) 0,211*** (0,013) 0,003 (0,008) 
Berufserfahrung(Jahre, quadriert) -0,040*** (0,003) -0,038*** (0,003) -0,002 (0,002) 

Spezifisches Humankapital       
Betriebszugehörigkeit (Jahre) 0,136*** (0,011) 0,098*** (0,011) 0,038*** (0,007) 
Betriebszugehörigkeit (Jahre, quadriert) -0,018*** (0,003) -0,014*** (0,003) -0,005** (0,002) 
Einarbeitung (länger, Referenz: kurz) 0,042*** (0,008) 0,043*** (0,009) -0,001 (0,006) 
Einarbeitung (spezielle Kurse/Lehrgänge, 
Referenz: kurz) 

0,088*** (0,009) 0,085*** (0,009) 0,003 (0,006) 

Job-match       
Arbeit im erlernten Job (1=Ja) 0,063*** (0,008) 0,061*** (0,008) 0,003 (0,005) 
Qualifikation: unterqualifiziert, Referenz: 
qualifiziert 

0,049*** (0,014) 0,075*** (0,015) -0,026** (0,008) 

Qualifikation: überqualifiziert, Referenz: 
qualifiziert 

-0,089*** (0,009) -0,079*** (0,009) -0,009 (0,006) 

Geschlecht       
Weiblich (1=Ja) -0,122*** (0,008) -0,129*** (0,009) 0,007 (0,005) 

Vertragliche Regelungen        
Vollzeit beschäftigt (Ref. Teilzeit) 0,048*** (0,009) 0,050*** (0,009) -0,002 (0,006) 
Geringfügig beschäftigt (Ref. Teilzeit) -0,275*** (0,023) -0,254*** (0,026) -0,021 (0,019) 
Zeitarbeit/Leiharbeit (1=Ja) -0,112*** (0,022) -0,043* (0,022) -0,069*** (0,017) 
Befristeter Arbeitsvertrag (1=Ja) -0,079*** (0,013) -0,068*** (0,013) -0,011 (0,009) 

Strukturelle Faktoren:        
Berufsgruppe       

54 Berufsfelder kontrolliert ja  ja  ja  
Branche       

28 Branchen kontrolliert ja  ja  ja  
Region       

Arbeitsort Neue  (Ref. alte Bundesländer( -0,229*** (0,008) -0,153*** (0,008) -0,076*** (0,005) 
100000-500000 Ew.. (Ref. Mehr als 500000 EW.) -0,039*** (0,008) -0,029*** (0,008) -0,009 (0,005) 
20000-100000 Ew (Ref. Mehr als 500000 EW.) -0,081*** (0,009) -0,080*** (0,009) -0,001 (0,005) 
bis 20000 Ew. (Ref. Mehr als 500000 EW.) -0,097*** (0,010) -0,088*** (0,011) -0,009 (0,006) 

N 13600  13600  13600  
R2 0,565  0,503  0,083  
SOEP V.28;gepoolte OLS Regressionen; Cluster robuste Standardfehler (9766 Personen) in Klammern; Kontrolliert für 54 
Berufsgruppen basierend auf BIBB und 28 Branchen basierend auf NACE; A=tatsächlicher Bruttostundenlohn, C=gerechter 
Bruttostundenlohn, J=Gerechtigkeitsurteil; * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001 

 

Die Ergebnisse geben soweit Auskunft darüber, inwieweit die Einflüsse einzelner 

Determinanten auf die Höhe des Brutto-Stundenlohns als gerecht wahrgenommen werden. Im 

nächsten Schritt wird nun der relative Einfluss der einzelnen Faktoren auf die Höhe des 

tatsächlichen und gerechten Einkommens sowie die Gerechtigkeitsevaluation überprüft und 

wiederum mit den Einflüssen, die diese Faktoren auf das tatsächliche Einkommen haben 

sollten, verglichen. Dazu wird jeweils die partielle Varianzaufklärung für jeden theoretisch 

abgeleiteten Faktor berechnet. Die ausgewiesenen partiellen R² in Tabelle 3 geben Auskunft 

über den relativen Anteil der Gesamt-Varianzaufklärung, der auf die einzelnen Faktoren 

zurückgeführt werden kann. Die partiellen R² addieren sich in jedem Modell auf 100 Prozent 

auf, da die Gesamtvarianzaufklärung in ihre Komponenten zerlegt wird. Das gesamte R² 

entspricht dem jeweiligen R² aus Tabelle 2.  



19 

Humankapital: Modell 1 zeigt die Zerlegung der Varianzaufklärung für die 

tatsächlichen Stundenlöhne. Unterschiede in der Ausstattung mit Humankapital sind für ca. 

36,5 Prozent der Varianzaufklärung verantwortlich. Dabei entfallen etwa 23 Prozent auf 

allgemeines Humankapital und ca. 14 Prozent auf spezifisches Humankapital. Zur Höhe der 

als gerecht erachteten Löhne (Modell 2) trägt Humankapital ca. 38 Prozent zur 

Varianzaufklärung bei, wobei ca. 26 Prozent auf allgemeines Humankapital und ca. 12 

Prozent auf spezifisches Humankapital entfallen sollten. Auch zur Erklärung der Varianz der 

Ungerechtigkeitswahrnehmung (Modell 3) trägt Humankapital einen Anteil von ca. 17 

Prozent bei, wobei allerdings nur ca. 3 Prozent auf allgemeines und ca. 14 Prozent auf 

spezifisches Humankapital entfallen. Renditen für Bildung und Berufserfahrung werden also 

überwiegend als gerecht erachtet. Aus Tabelle 2 wird ersichtlich, dass vor allem die Rendite 

für Betriebszugehörigkeit für den bemerkenswert hohen Einfluss von spezifischem 

Humankapital auf die Ungerechtigkeitswahrnehmung des eigenen Einkommens 

verantwortlich ist.  

Job-match: Die Passung zwischen individueller Qualifikation und ausgeübtem Beruf  

trägt zwischen 6 und 7 Prozent zur Varianzerklärung der tatsächlichen Löhne bei. Job-match 

Kriterien sollten für etwa 7 Prozent der Varianz bei den als gerecht erachteten Löhnen 

Berücksichtigung finden. Zur Erklärung von Ungleichheitswahrnehmungen tragen die Job-

match Kriterien etwa 2 Prozent bei. Es wird also deutlich, dass Job-match Kriterien keine 

nennenswerte Quelle subjektiver Einkommensungerechtigkeit sind.  

Geschlecht: Die Unterscheidung ob ein Arbeitnehmer weiblich oder männlich ist, trägt 

ca. 4 Prozent zur Varianz tatsächlicher Stundenlöhne bei. Dies gilt in ähnlicher Weise für die 

Varianz der Höhe als gerecht erachteter Stundenlöhne. Der Erklärungsbeitrag zur Varianz der 

Ungerechtigkeitswahrnehmung des Geschlechts geht gegen null.  

Vertragliche Regelungen: Die Vertragskomponenten sind für etwa 9 Prozent der 

Varianz in den tatsächlichen Stundenlöhnen verantwortlich. Modell 2 zeigt, dass sie auch 

etwa 9 Prozent zur Ungleichheit beitragen sollten. Der Anteil zur Erklärung von 

Ungerechtigkeitswahrnehmungen liegt zwischen 6 und 7 Prozent.  

Berufsgruppe: Unterschiede zwischen den aggregierten Berufsgruppen tragen etwa 24,5 

Prozent zur Erklärung der Varianz bei den tatsächlichen Stundenlöhnen bei. Zur Varianz der 

als gerecht erachteten Stundenlöhne sollten die Berufsgruppen ca. 23 Prozent beitragen. Zur 

Erklärung von Ungerechtigkeitswahrnehmung der Stundenlöhne tragen die Berufsgruppen 

etwas über 28 Prozent bei.  
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Branche: Branchenunterschiede tragen zwischen 9 und 10 Prozent zum tatsächlichen 

Ungleichheit bei, sie sollten gerechterweise auch ca. 8 Prozent beitragen. Wahrgenommene 

Einkommensungerechtigkeit geht in etwa zu 16 Prozent auf Branchenunterschiede zurück.  

Regionale Unterschiede: Der Arbeitsort ist für fast 10 Prozent der Lohnunterschiede 

verantwortlich. Der Arbeitsort sollte jedoch nur ca. 7 Prozent zur Varianz der als gerecht 

erachten Löhne beitragen. Die Varianz der Ungerechtigkeitsbewertung des Einkommens wird 

zu fast 30 Prozent durch regionale Unterschiede erklärt. Die strukturellen Lohneinbußen 

gegenüber Großstädten und Westdeutschland wird also in ländlichen Regionen und in 

Ostdeutschland als besonders ungerecht wahrgenommen. Die größten Anteile an der 

Erklärung tatsächlicher Lohnungleichheiten haben also das Humankapital sowie die 

Berufsgruppen (gemeinsam tragen diese fast 60 Prozent zur Gesamtvarianzaufklärung bei). 

Die Anteile für die als gerecht erachteten Stundenlöhne sind ähnlich zu denen in Modell 1, 

wobei die größte Diskrepanz bei den regionalen Unterschieden besteht (der Lohnunterschied 

sollte geringer sein). Die stärksten Faktoren zur Erklärung der Ungerechtigkeitswahrnehmung 

sind die Berufsgruppen und regionale Unterschiede. Obwohl der Anteil der Berufsgruppen an 

der Gesamtvarianzaufklärung in Modell 1 und 2 ähnlich ist, gibt es hier einen großen 

Einfluss. Interpretiert werden kann das wie folgt: Lohnunterschiede zwischen Berufsgruppen 

gelten als gerecht, auch wenn sie nicht durch Qualifikation begründet sind, sondern 

beispielsweise auf Prozesse sozialer Schließung beruhen. Allerdings wird die tatsächliche 

Verteilung der Renditen, die auf die bloße Zugehörigkeit zu einer Berufsgruppe zurückgehen, 

nicht als gerecht erachtet. Es sollte demnach zwar Renditen für die Zugehörigkeit zu 

bestimmten Berufen geben, diese sollten aber in anderer Weise verteilt sein.  

Es kann somit deutlich gemacht werden, dass die hier berücksichtigten strukturellen 

Faktoren einen bedeutend größeren Einfluss auf die subjektive Ungerechtigkeit des 

Einkommens ausüben als die individuellen Faktoren. Mit Ausnahme von spezifischem 

Humankapital werden die individuellen Faktoren, die überwiegend durch das individuelle 

Zutun der Arbeitnehmer Renditen generieren, als gerecht angesehen. Strukturelle Renditen, 

die zumeist nicht unmittelbar mit der individuellen Produktivität oder Leistungsfähigkeit 

verknüpft sind, werden dahingegen häufiger als ungerecht erachtet.  
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Tabelle 3: Partielle Varianzaufklärung R² nach Faktoren für das tatsächliche (A) und gerechte (C) logarithmierte 

Einkommen sowie die Gerechtigkeitsevaluation (J) in Prozent 

 Modell 
1 

Modell 
2 

Modell 
3 

 A C J 
Individuelle Faktoren:     

Allgemeines Humankapital 22,71 25,81 3,08 
Spezifisches Humankapital 13,84 12,36 14,33 
Job-match 6,50 7,08 2,13 
Geschlecht 4,13 5,10 0,19 
Vertragliche Regelungen 9,07 9,22 6,69 

Strukturelle Faktoren:    
Berufsgruppe 24,52 25,09 28,17 
Branche 9,48 8,71 15,90 
Region 9,74 6,63 29,50 

Summe 100,00 100,00 100,00 
R2 aus Tabelle 2 0,565 0,503 0,083 

 

6. Diskussion und Fazit 

Ziel dieses Beitrags war zu untersuchen, ob und in welchem Ausmaß die tatsächlichen 

Einkommensrenditen unterschiedlicher Faktoren als ungerecht erachtet werden und welchen 

Anteil sie jeweils an der Erklärung der Gesamtvarianz haben. Dazu wurden drei zu erklärende 

Variablen unterschieden: (1) Die Höhe des tatsächlichen Bruttostundenlohns, (2) die Höhe 

des als gerecht wahrgenommenen Bruttostundenlohns und (3) die daraus hergeleitete 

Gerechtigkeitsbewertung des eigenen Erwerbseinkommens.  

Zunächst wurden aus den Theorien der Arbeitsmarkt- und Ungleichheitsforschung 

zentrale individuelle und strukturelle Faktoren abgeleitet, die einen beträchtlichen Anteil der 

tatsächlichen Einkommensunterschiede erzeugen. Als individuelle Faktoren wurden die 

Ausstattung mit generellem und spezifischem Humankapital, der Job-match, das Geschlecht 

und vertragliche Regelungen berücksichtigt. Als strukturelle Faktoren wurden die 

Berufsgruppe, die Branche und der regionale Standort des Unternehmens einbezogen. Diese 

theoretischen Faktoren wurden dann auf Basis unterschiedlicher zugrunde liegender 

Determinanten operationalisiert. Mittels OLS-Regressionen der logarithmierten tatsächlichen 

Bruttostundenlöhne und der logarithmierten als gerecht erachteten Bruttostundenlöhne 

wurden die tatsächlichen Renditen und die als gerecht erachteten Renditen der einzelnen 

Determinanten bestimmt. Weiterhin wurde über eine OLS-Regression der 

Gerechtigkeitswahrnehmung des eigenen Erwerbseinkommens untersucht, inwieweit 

statistisch signifikante Diskrepanzen zwischen den tatsächlichen und den als gerecht 

erachteten Renditen existieren. Zudem wurde bestimmt, wie die berücksichtigten 
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individuellen und strukturellen Faktoren zur Aufklärung der Varianzen der drei abhängigen 

Variablen beitragen. Dazu wurden die partiellen Varianzen der den Faktoren zugrunde 

liegenden Determinanten berechnet.  

Die Ergebnisse zeigen, dass die Einflüsse der berücksichtigten unabhängigen Variablen 

auf den tatsächlichen Bruttostundenlohn in Richtung und Größe den aus der Literatur 

bekannten Zusammenhängen entsprechen.  

In Bezug auf die als gerecht erachteten Einkommen zeigt sich, dass die 

ungleichheitsgenerierenden Faktoren zumeist auch für die Höhe der gerechten Löhne relevant 

sind und häufig keine substanziellen Unterschiede in der Richtung der Renditen (im Sinne 

eines Bonus oder Bias für bestimmte Merkmale oder Kompetenzen) existieren. Dies drückt 

sich auch in der erklärten Varianz der Gerechtigkeitsbewertung aus, die als Gradmesser für 

die allgemeine Ungerechtigkeitswahrnehmung in Bezug auf die untersuchten Faktoren 

verstanden werden kann. Die unterschiedenen Faktoren der Ungleichheitsgenese sind 

lediglich für etwa 8 Prozent der wahrgenommenen Ungerechtigkeit verantwortlich.  

Die deutlichsten Diskrepanzen zwischen tatsächlichen und als gerecht erachteten 

Renditen zeigen sich bei den berücksichtigten strukturellen Faktoren, die zusammen für etwa 

drei Viertel der wahrgenommenen Ungerechtigkeiten verantwortlich sind. Insbesondere die 

Renditen für die Zugehörigkeit zu einer bestimmten Berufsgruppe und die regionalen 

Lohnunterschiede werden als ungerecht wahrgenommen. Hinsichtlich des Einflusses 

regionaler Unterschiede auf die tatsächlichen Löhne zeigt sich, dass dieser Einfluss als 

ungerechterweise zu groß erachtet wird. Bei den Berufen kann zwar konstatiert werden, dass 

Unterschiede zwischen Berufsgruppen nicht per se als ungerecht wahrgenommen werden – da 

auch in der „gerechten Welt“ Ungleichheit durch Segmentierung am Arbeitsmarkt besteht – 

allerdings wird die tatsächliche Verteilung als ungerecht erachtet.  

In methodischer Hinsicht ergeben sich drei wichtige Erkenntnisse: (1) Es wird deutlich, 

dass der Gerechtigkeitsindex J ausschließlich Diskrepanzen zwischen tatsächlichen und als 

gerecht erachteten positiven oder negativen Renditen einzelner Determinanten abbildet. 

Sofern der J-Koeffizient signifikant ist, unterscheidet sich die als gerecht erachtete Rendite 

signifikant von der tatsächlichen Rendite einer Determinante. Das Vorzeichen von J kann also 

nur dann inhaltlich interpretiert werden, wenn die Koeffizienten von A und C bekannt sind, da 

bspw. ein positives Vorzeichen von J entweder für eine zu hohe tatsächliche Rendite oder für 

einen als zu gering erachteten tatsächlichen Abzug stehen kann. In einem ungünstigen Fall 

wäre es zudem auch möglich, dass sowohl die Renditen für A als auch für C nicht signifikant 

sind, aber ein Vorzeichenwechsel zwischen A und C dazu führt, dass J signifikant wird. Aus 
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diesem Grund sollten bei der Interpretation von J auch die Koeffizienten von A und C 

berücksichtigt werden. (2) Ein nicht-signifikanter J-Koeffizient einer Determinante bedeutet 

nicht, dass diese Determinante keinen Einfluss auf die Gerechtigkeitswahrnehmung ausübt. 

Sofern der A- und/oder der C-Koeffizient einer Determinante signifikant von null verschieden 

ist, so ist diese Determinante auch für die Gerechtigkeitswahrnehmung relevant. Ein nicht 

signifikanter J-Koeffizient bedeutet in diesem Fall, dass die tatsächliche Rendite einer 

Determinante als gerecht erachtet wird. (3) Daraus folgt, dass die Varianzaufklärung von J 

nur das Ausmaß der erklärten Ungerechtigkeit erfasst. Eine geringe Varianzaufklärung 

bedeutet demnach nicht zwingend, dass die Variablen im Modell für die Erklärung von 

Gerechtigkeitseinstellungen irrelevant sind, sondern kann ebenso bedeuten, dass die Einflüsse 

der gewählten Variablen überwiegend als gerecht erachtet werden. Dies lässt sich wiederum 

nur durch die simultane Betrachtung von J, A und C bestimmen.   

Zu diskutieren sind in der vorliegenden Studie die gewählten Berufsgruppen. Es stellt 

sich vor allem die Frage, inwieweit diese theoretisch Schließungspotenziale abbilden, oder 

konkreter, ob diese Gruppen genügend Distinktionspotenzial haben, um für Individuen 

wahrnehmbare und evaluierbare Grenzen im Sinne eines „boundary making“ zu bilden. 

Detailliertere Unterteilungen (z.B. basierend auf den ISCO 3-Stellern) wurden ebenfalls 

analysiert und führten zu inhaltlich ähnlichen Ergebnissen, wobei viele Berufsgruppen nur mit 

sehr wenigen Individuen besetzt waren. Ebenso ist zu hinterfragen, inwieweit die gezeigten 

Renditen der Berufsgruppen tatsächlich auf soziale Schließung zurückführbar sind. So 

berücksichtigt die Berufsfeld-Definition zwar insbesondere Ausbildungsanforderungen der 

Berufe und somit eine wichtige Facette des Berufszugangs, andere Dimensionen sozialer 

Schließung wie etwa staatliche Regulierung beruflicher Tätigkeiten mittels Lizenzierung oder 

Kontingentierung werden allerdings nicht berücksichtigt. Eine Typologie der Berufe nach 

Schließungspotential wie von Weeden und Grusky (2005) für die USA vorgeschlagen wäre 

hier auch für Deutschland wünschenswert.  

Der weitere Forschungsbedarf lässt sich wie folgt benennen: Ein Vergleich mit anderen 

Gesellschaften – insbesondere Transformationsgesellschaften in denen die Lohnfestsetzung 

weniger „reguliert“ ist – könnte klären, inwieweit sich das Ausmaß der Ungerechtigkeit 

tatsächlich über das vorgeschlagene Maß valide messen lässt. Außerdem sind Ungleichheiten 

auch häufig zwischen und innerhalb von Betrieben zu finden. Diese Meso-Ebene wurde hier 

auf Grund der Datenlage nicht betrachtet. Die betriebliche Ebene sollte demnach in 

zukünftigen Forschungsarbeiten zur Einkommensgerechtigkeit größere Berücksichtigung 



24 

finden, um Kenntnisse darüber zu erlangen, inwieweit Zu- und Verteilungsprozesse von 

Einkommen auf betrieblicher Ebene als gerecht erachtet werden.  

Im Hinblick auf die Eingangsfrage, inwieweit die individuellen und strukturellen 

Faktoren, die tatsächliche Einkommensunterschiede erzeugen als gerecht eingeschätzt werden 

lässt sich Folgendes festhalten: Das Ungerechtigkeitsempfinden aufgrund von individuellen 

Faktoren ist vergleichsweise gering. Die grundlegenden Allokationsregeln hinsichtlich von 

Renditen individueller Faktoren werden offenbar als gerecht erachtet. Das 

Ungerechtigkeitsempfinden gegenüber strukturellen Renditen, die nicht auf individuelle 

Unterschiede zurückführbar sind, ist hingegen deutlich größer. Und Schlussendlich macht 

unser Ergebnis, dass ein Großteil der erklärten Varianz der Ungerechtigkeitswahrnehmung 

auf strukturelle Faktoren zurückgeht, die Wichtigkeit einer Erweiterung gängiger 

Gerechtigkeitsmodelle um die häufig vernachlässigte und vor allem in sozialpsychologischen 

Ansätzen nicht existierende strukturelle Ebene der Einstellungsbildung deutlich.  
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8. Anhang 

Tabelle A1: Effekte der 54 Berufsfelder 

 A  C  J  
Bergleute, Mineralgewinner -0,035 (0,075) -0,056 (0,094) 0,021 (0,059) 
Steinbearbeitung, Baustoffherstellung, Keramik-, 
Glasberufe 

0,067 (0,081) -0,056 (0,079) 0,123* (0,052) 

Chemie-, Kunststoffberufe 0,051 (0,056) -0,095 (0,058) 0,146*** (0,037) 
Papierherstellung, -verarbeitung, Druck 0,103 (0,059) 0,021 (0,058) 0,082 (0,049) 
Metallerzeugung, -bearbeitung 0,065 (0,052) -0,052 (0,054) 0,116** (0,036) 
Metall-, Anlagenbau, Blechkonstruktion, Installation, 
Montierer/inne 

0,013 (0,049) -0,103* (0,050) 0,117*** (0,035) 

Industrie-, Werkzeugmechaniker/innen 0,107* (0,048) -0,003 (0,049) 0,110** (0,034) 
Fahr-, Flugzeugbau, Wartungsberufe 0,027 (0,051) -0,086 (0,052) 0,113** (0,036) 
Feinwerktechnische, verwandte Berufe -0,034 (0,061) -0,084 (0,067) 0,050 (0,055) 
Elektroberufe 0,027 (0,051) -0,099 (0,053) 0,126*** (0,035) 
Spinnberufe, Textilhersteller/innen, Textilveredler/innen 0,047 (0,110) 0,010 (0,101) 0,036 (0,083) 
Textilverarbeitung, Lederherstellung -0,093 (0,073) -0,173* (0,073) 0,080 (0,056) 
Back- Konditor-, Süßwarenherstellung -0,069 (0,066) -0,091 (0,069) 0,022 (0,050) 
Fleischer/innen -0,016 (0,079) -0,020 (0,075) 0,004 (0,073) 
Köch(e/innen) 0,044 (0,053) -0,106 (0,055) 0,150*** (0,038) 
Getränke, Genussmittelherstellung, übrige 
Ernährungsberufe 

0,061 (0,072) 0,001 (0,068) 0,060 (0,047) 

Bauberufe, Holz-, Kunststoffberufe- und -verarbeitung 0,028 (0,048) -0,065 (0,050) 0,094** (0,035) 
Warenprüfer/innen, Versandfertigmacher/innen 0,090 (0,052) -0,012 (0,053) 0,101** (0,037) 
Hilfsarbeiter/innen ohne nähere Tätigkeitsbeschreibung. 0,011 (0,058) -0,060 (0,058) 0,070 (0,047) 
Ingenieur(e/innen) 0,349*** (0,047) 0,210*** (0,049) 0,139*** (0,034) 
Chemiker/innen, Physiker/innen, 
Naturwissenschaftler/innen 

0,361*** (0,061) 0,260*** (0,063) 0,101* (0,043) 

Techniker/innen 0,214*** (0,047) 0,082 (0,049) 0,132*** (0,034) 
Technische Zeichner/innen, verwandte Berufe 0,018 (0,083) -0,132 (0,084) 0,150*** (0,040) 
Vermessungswesen 0,026 (0,063) -0,040 (0,062) 0,066 (0,058) 
Technische Sonderkräfte 0,185** (0,059) 0,050 (0,061) 0,136*** (0,040) 
Verkaufsberufe (Einzelhandel) 0,094 (0,049) -0,028 (0,050) 0,121*** (0,035) 
Groß-, Einzelhandelskaufleute 0,158** (0,049) 0,048 (0,051) 0,110** (0,036) 
Bank-, Versicherungsfachleute 0,213*** (0,055) 0,082 (0,056) 0,131*** (0,036) 
Sonstige kaufmännische Berufe (ohne Groß-, 
Einzelhandel, Kreditgewerbe 

0,217*** (0,049) 0,087 (0,051) 0,131*** (0,034) 

Werbefachleute 0,284*** (0,056) 0,142* (0,058) 0,141*** (0,038) 
Verkehrsberufe 0,018 (0,049) -0,052 (0,051) 0,070 (0,036) 
Luft-, Schifffahrtsberufe 0,330*** (0,096) 0,131 (0,101) 0,199*** (0,039) 
Packer/innen, Lager-, Transportarbeiter/innen 0,039 (0,049) -0,058 (0,051) 0,097** (0,035) 
Geschäftsführung, Wirtschaftsprüfung, 
Unternehmensberatung 

0,412*** (0,048) 0,269*** (0,049) 0,143*** (0,034) 

Verwaltungsberufe im Öffentlichen Dienst 0,252*** (0,048) 0,111* (0,050) 0,141*** (0,033) 
Finanz-, Rechnungswesen, Buchhaltung 0,208*** (0,050) 0,061 (0,051) 0,147*** (0,034) 
IT-Kernberufe 0,324*** (0,047) 0,180*** (0,049) 0,144*** (0,034) 
Kaufmännische Büroberufe 0,130** (0,045) -0,002 (0,047) 0,132*** (0,033) 
Bürohilfsberufe, Telefonist(en/innen) 0,088 (0,055) -0,073 (0,055) 0,161*** (0,038) 
Personenschutz-, Wachberufe -0,023 (0,065) -0,136* (0,063) 0,113* (0,045) 
Hausmeister/innen -0,002 (0,058) -0,155* (0,063) 0,153*** (0,041) 
Sicherheitsberufe 0,080 (0,048) -0,051 (0,050) 0,131*** (0,034) 
Rechtsberufe 0,280*** (0,055) 0,166** (0,057) 0,114** (0,038) 
Künstler/innen, Musiker/innen 0,138 (0,070) 0,035 (0,073) 0,102* (0,048) 
Designer/innen, Fotograf(en/innen), 
Reklamehersteller/innen 

0,192** (0,073) 0,089 (0,069) 0,103* (0,047) 

Gesundheitsberufe mit Approbation 0,479*** (0,062) 0,338*** (0,062) 0,141*** (0,038) 
Gesundheitsberufe ohne Approbation 0,088 (0,048) 0,009 (0,049) 0,079* (0,034) 
Soziale Berufe 0,170*** (0,047) 0,076 (0,049) 0,094** (0,034) 
Lehrer/innen 0,342*** (0,049) 0,221*** (0,050) 0,121*** (0,035) 
Publizistische, Bibliotheks-, Übersetzungs-, verwandte 
Wissenschaftsberufe 

0,271*** (0,053) 0,142** (0,053) 0,129*** (0,037) 

Berufe in der Körperpflege -0,440*** (0,070) -0,288*** (0,073) -0,151* (0,074) 
Hotel-, Gaststättenberufe, Hauswirtschaft 0,099 (0,055) -0,007 (0,059) 0,106** (0,040) 
Reinigungs-, Entsorgungsberufe 0,062 (0,050) -0,066 (0,053) 0,128*** (0,036) 
Observations 13600  13600  13600  
R2 0,565  0,503  0,083  
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SOEP V.28;gepoolte OLS Regressionen; Cluster-robust Standardfehler (9732 Personen) in Klammern; Kontrolliert für alle 
Variablen in Tabelle 1; A=tatsächlicher Bruttostundenlohn, C=gerechter Bruttostundenlohn, J=Gerechtigkeitsurteil 
* p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001 

 

Tabelle A2: Effekte der 28 Branchen 

 A  C  J  
Fischerei -0,223 (0,215) -0,114 (0,317) -0,108 (0,142) 
Energie- und Wasserversorgung 0,307*** (0,050) 0,268*** (0,052) 0,038 (0,026) 
Bergbau 0,295*** (0,069) 0,180* (0,084) 0,115* (0,045) 
Chemischen Erzeugnissen 0,343*** (0,047) 0,312*** (0,048) 0,030 (0,026) 
Kunststoffe 0,147* (0,058) 0,147** (0,057) -0,001 (0,032) 
Erden, Ton und Steinen 0,145* (0,061) 0,163** (0,058) -0,018 (0,039) 
Eisen/Stahl 0,260*** (0,045) 0,255*** (0,047) 0,006 (0,025) 
Maschinenbau 0,294*** (0,045) 0,276*** (0,047) 0,018 (0,025) 
Elektrotechnik 0,256*** (0,047) 0,240*** (0,049) 0,016 (0,025) 
Holz/Papier/Druck 0,184*** (0,050) 0,171*** (0,051) 0,013 (0,030) 
Bekleidung/Textilien 0,084 (0,066) 0,113 (0,065) -0,029 (0,033) 
Lebensmittelindustrie 0,121* (0,048) 0,101* (0,050) 0,021 (0,028) 
Baugewerbe 0,162*** (0,045) 0,142** (0,047) 0,021 (0,025) 
Mit Baugewerbe verwandtes Gewerbe 0,299*** (0,045) 0,279*** (0,047) 0,020 (0,025) 
Großhandel 0,083 (0,044) 0,099* (0,046) -0,016 (0,025) 
Andere Transportwesen 0,175*** (0,045) 0,184*** (0,047) -0,008 (0,025) 
Finanzinstitute 0,295*** (0,054) 0,280*** (0,055) 0,015 (0,027) 
Versicherungsgewerbe 0,242*** (0,056) 0,229*** (0,055) 0,013 (0,030) 
Restaurants 0,020 (0,050) 0,056 (0,054) -0,036 (0,031) 
Dienstleistungen 0,115* (0,045) 0,151** (0,047) -0,036 (0,025) 
Abfallbeseitigung -0,005 (0,065) -0,027 (0,073) 0,022 (0,044) 
Bildung/Sport 0,170*** (0,045) 0,168*** (0,047) 0,002 (0,025) 
Gesundheitswesen 0,166*** (0,044) 0,175*** (0,047) -0,008 (0,025) 
Andere Dienstleistungen 0,208*** (0,046) 0,206*** (0,048) 0,002 (0,025) 
Freiwilligen- und kirchliche Tätigkeiten 0,205*** (0,050) 0,195*** (0,053) 0,010 (0,029) 
Private Haushalte 0,257*** (0,055) 0,251*** (0,056) 0,006 (0,035) 
Öffentliche Verwaltung 0,205*** (0,043) 0,167*** (0,046) 0,038 (0,024) 
Beobachtungen 13600  13600  13600  
R2 0,565  0,503  0,083  
SOEP V.28;gepoolte OLS Regressionen; Cluster-robuste Standardfehler (9732 Personen) in Klammern; Kontrolliert für alle 
Variablen in Tabelle 1; A=tatsächlicher Bruttostundenlohn, C=gerechter Bruttostundenlohn, J=Gerechtigkeitsurteil 
* p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001 
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