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Einige Unternehmen haben die Trans-
parenz ihrer Lohnsysteme in letzter 

Zeit erhöht und legen teilweise auch die 
effektiv ausbezahlten Löhne offen. So 
können beispielsweise die 970 Angestell-
ten der Familie Wiesner Gastronomie AG 
über eine Homepage den Lohn von jedem 
Mitarbeitenden anfragen. Wie jedoch die 
Forschung zeigt, hat Lohntransparenz 
nicht automatisch in jedem Unterneh-
men positive Effekte. Es lohnt sich, den 
Schritt zur Lohntransparenz überlegt 
anzugehen. Hierbei ergibt es Sinn, sich 
über die Motive aus Arbeitgebersicht, die 
Bedürfnisse des Zielpublikums sowie das 
Ausmass und die Arten von Lohntranspa-
renz Gedanken zu machen (siehe Abb. 1). 

Arbeitgeberseitige Motive  
für Lohntransparenz

Die Motive von Arbeitgebern für die Ein-
führung von mehr Lohntransparenz sind 
vielfältig. Einige Arbeitgeber versuchen 
mittels erhöhter Transparenz auf die sich 
verändernden Erwartungen der heutigen 
Arbeitskräfte zu antworten und erhoffen 
sich dadurch eine höhere Arbeitgeberat-
traktivität und Mitarbeiterbindung. Bei 
anderen stehen die gesetzlichen Entwick-
lungen und die steigenden Anforderun-
gen an die Lohngleichheit zwischen Frau 
und Mann im Vordergrund. Weiter kann 
Lohntransparenz auch Teil von einem be-
absichtigten kulturellen Wandel sein, in 
dem ein Unternehmen vermehrt auf Ver-
trauen, Offenheit und Kollaboration set-
zen möchte. Forschungsresultate bestä-
tigen die erhofften positiven Effekte von 
Lohntransparenz. So reduziert Lohntrans-
parenz den sogenannten Gender Pay Gap 
und kann dabei helfen, Mitarbeitende zu 
halten.1 Transparente Unternehmen ge-
ben auch an, ein höheres soziales Kapi-
tal zu haben, indem ihre Mitarbeitenden 

häufiger Informationen teilen, interagie-
ren und Ideen austauschen.2 Da es aber 
einen grossen Spielraum bei der Gestal-
tung von Lohntransparenz gibt, ist die 
Klarheit über die Motive für das Einfüh-
ren von Lohntransparenz zentral. Darauf 
basierend kann entschieden werden, wie 
und was im Unternehmen in Bezug auf 
Löhne und das Lohnsystem kommuniziert 
werden soll.

Ausmass und Arten  
der Lohntransparenz

Das Ausmass an Lohntransparenz wird 
von den Mitarbeitenden oft als Signal 
der gelebten Unternehmenswerte wahr-
genommen. Somit ist die Passung des 
Lohntransparenzausmasses zur Unter-
nehmenskultur und zu den Erwartungen 
der Mitarbeitenden wesentlich. Weiter 
ist zwischen zwei Lohntransparenzarten 
zu unterscheiden: Lohntransparenz in 
Bezug auf die tatsächlichen Löhne (dis-
tributive Lohntransparenz) und Lohn-
transparenz in Bezug auf das Lohnsystem 
(d.h. wie die Löhne zustande kommen; 
prozedurale Lohntransparenz). Bei der 

distributiven Lohntransparenz können 
die Mitarbeitenden beispielsweise durch 
die interne Veröffentlichung der Lohn-
bänder ihren eigenen Lohn in den Kon-
text setzen und sehen die monetären 
Unterschiede zwischen verschiedenen 
Lohngruppen. Wenn dazu kommuniziert 
wird, aufgrund welcher Faktoren (z.B. 
Anforderungen der jeweiligen Funktion, 
persönliche Kompetenzen) die Zuteilung 
zu verschiedenen Lohngruppen effektiv 
passiert (prozedurale Lohntransparenz), 
können Mitarbeitende zusätzlich ihre 
eigene Zuteilung und diese von ande-
ren besser nachvollziehen. Eine Studie 
der Universität Luzern zur Lohntranspa-
renz zeigt,3 dass sich prozedurale Lohn-
transparenz positiv auf die Arbeits- und 
Lohnzufriedenheit auswirkt. Bei der dis-
tributiven Lohntransparenz zeigen die 
Ergebnisse weniger klar in eine Richtung: 
Es werden sowohl positive als auch die 
negativen Effekte (z.B. Neid bei völliger 
Offenlegung der Löhne) beobachtet. Je 
nach Unternehmenskultur, Erwartungen 
der Mitarbeitenden und dem Ausmass 
der Kommunikation und Transparenz in 
anderen Bereichen können die negativen 
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Abbildung 1: Motive, Zielpublikum sowie  Ausmass und Arten von Lohntransparenz
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Effekte gemildert oder gestärkt werden. 
Wenn z.B. die Mitarbeitenden verstehen, 
wie die Löhne zustande kommen, und 
diesen Prozess als fair wahrnehmen, wer-
den weniger negative Effekte bei einer 
vollständigen Offenlegung aller Löhne 
beobachtet.4 

Lohntransparenz als Prozess

Wie schon in dem Beispiel der Lohnbän-
der ersichtlich, ist die reine Offenlegung 
von Löhnen und Lohnbändern ohne aus-
reichende prozedurale Lohntransparenz 
für Mitarbeitende wenig zielführend. Oh-
ne ein transparentes und nachvollziehba-
res Lohnsystem kann die Veröffentlichung 
der tatsächlichen Löhne dazu führen, 
dass Mitarbeitende ihren Lohn bei ihren 
Arbeitskollegen rechtfertigen müssen, 
was zur Überforderung und zu Konflik-
ten führen kann.5 Jedoch ist die Nachvoll-
ziehbarkeit von bestehenden Lohnsyste-
men in vielen Unternehmen nur teilweise 
gegeben. Viele Lohnsysteme haben hin-
sichtlich der Nachvollziehbarkeit noch 
erhebliches Verbesserungspotenzial. Zum 
Beispiel zeigen die Studien der Universi-
tät Luzern, dass viele Mitarbeitende nicht 
wissen, welche Faktoren zu einer Lohn-
erhöhung führen. Dabei haben simple 
und faire Lohnsysteme, die auf objekti-
ven Kriterien basieren, einen klaren Vor-
teil. So bestätigen die Studien, dass die 
Lohntransparenz vom Aufbau des Lohn-
systems abhängt. So weisen etwa Unter-
nehmen, die objektive Kriterien für varia-
ble Lohnbestandteile nutzen, eine höhere 
prozedurale Lohntransparenz auf.2 Diese 

Ergebnisse deuten auf die Wichtigkeit der 
Vereinfachung von Lohnsystemen hin: 
Erst wenn das Lohnsystem von allen ver-
standen wird (prozedurale Lohntranspa-
renz), sollte über die Veröffentlichung der 
tatsächlichen Löhne nachgedacht werden 
(distributive Lohntransparenz).

Bedürfnisse der Zielgruppe: 
Lohntransparenz ist nicht nur  
das A und O

Obwohl viele Mitarbeitende Lohntrans-
parenz grundsätzlich begrüssen, finden 
mehrere Studien bedeutsame Unterschie-
de in den Einstellungen und Reaktionen 
der Mitarbeitenden. Auch wenn Unter-
nehmen Informationen über Löhne offen 
zur Verfügung stellen, setzen sich viele 
Mitarbeitende mit dieser Information 
nicht aktiv auseinander. So haben Studien 
gezeigt, dass nach der Veröffentlichung 
von Lohninformationen (z.B. der tatsäch-
lichen Löhne oder Lohnbänder) bis zu 
50% der Beschäftigten diese Informatio-
nen nicht abgerufen oder ignoriert haben. 
Diese heterogenen Mitarbeiterbedürfnis-
se bei der Gestaltung der Lohntranspa-
renz zu berücksichtigen ist anspruchsvoll. 
Jedoch scheinen die Fairness des Lohn-
systems und das Zustandekommen der 
Löhne für die Mitarbeitenden wichtiger 
zu sein als die tatsächliche Höhe jedes ein-
zelnen Lohns. Auch möchten Arbeitge-
bende den Lohn nicht als Dauerthema in 
den Fokus rücken, sondern mit ihren Mit-
arbeitenden lieber über Projekte, Leistung 
und Entwicklung sprechen. Das Ziel von 
Unternehmen sollte daher sein, ein Lohn-

system zu entwickeln, dem die Mitarbei-
tenden vertrauen. Ganz nach dem Motto: 
wir können offen über Löhne sprechen, 
müssen dies aber nicht zwingend, da un-
ser Lohnsystem nachvollziehbar und fair 
aufgebaut ist, sodass alle Mitarbeitenden 
die Prozesse verstehen, die zur Lohnbe-
stimmung geführt haben.
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