Fairnessnormen, Sanktionsmacht und soziale Kontrolle bei
Bonuszahlungen in Unternehmen

Ein Multi-Level Factorial Survey Experiment
Von Martin Wienhold und Knut Petzold”

Zusammenfassung: Experimentelle Ergebnisse zu Verteilungssituationen zeigen, dass die Be-
reitschaft, einem anderen etwas zu geben, von einer Reihe soziologischer Faktoren abhéngt und
sowohl von eigeninteressierten als auch sozialen Motiven bestimmt wird. In dieser Arbeit wird in
einem faktoriellen Survey-Design untersucht, wie Arbeitgeber kleiner und mittlerer Unternehmen
in Deutschland 10.000 Euro zwischen sich und fiktiven Arbeitnehmern, welche beziiglich ver-
schiedener Merkmale variieren, aufteilen wiirden. Im Fokus stehen die relative Starke von Fair-
nessnormen und der Einfluss des Sanktionspotentials der Arbeitnehmer auf die Bonuszahlung so-
wie deren Beeinflussung durch unterschiedliche Informationsbedingungen. Dabei werden die Pro-
banden zufillig einer von drei Entscheidungsumwelten zugeteilt, die sich im Grad der Transpa-
renz der Verteilungssituation unterscheiden. Das Wissen der Arbeitnehmer dariiber, dass es An-
lass fiir einen Bonus gibt und das Wissen, wie viel einzelne Arbeitnehmer erhalten, aktiviert wei-
tere Motive fiir eine Bonuszahlung hinzu und schwicht/stirkt Sanktionsmotive und Fairnessnor-
men verschieden. Die Fairnessnorm einer proportionalen Zahlung dominiert in allen Situationen.
Doch deren Grad variiert stark zwischen Intransparenz und Transparenz der Verteilungssituation,
was die Divergenz zwischen sozial erwiinschten Erwartungen und subjektiven Fairnessnormen
deutlich macht. Der Einfluss von Sanktionspotential der Arbeitnehmer verschwindet unter kom-
pletter Transparenz. Insgesamt zeigt sich, dass das Vorhandensein sozialer Kontrolle nicht allein
die Hohe des Bonus substantiell bestimmt, sondern auch die Kriterien, nach denen dieser verteilt
wird.

1. Einleitung

Die Analyse von Verteilungssituationen kann interessante Einsichten in die Komplexitt
menschlichen Sozialverhaltens bieten. Bei der Frage danach, wie eine Ressource auf einzel-
ne Individuen verteilt werden soll, kommen soziologische Kategorien wie Gerechtigkeit,
Besitzanspruch, Legitimitit, Devianz, Gruppenzugehdrigkeit etc. zur Geltung. Sowohl die
Frage nach Gerechtigkeitsprinzipien (z.B. Mill 1863; Rawls 1957) als auch die Frage da-
nach, was Menschen iiberhaupt dazu bewegt, sich zum Vor- oder Nachteil der Mitmenschen
zu verhalten (Hobbes 1651; Hume 1739; Smith 1759), sind grundlegende Fragen der Sozial-
theorie und demnach auch fiir die aktuelle Sozialwissenschaft von hohem Interesse.

Dabei bietet besonders der verhaltensdkonomische Ansatz die Moglichkeit, mit prizisen
Theoriemodellen und der rigorosen Uberpriifung mittels Experimenten, kumulativ wachsen-
de Einsichten in menschliche und gesellschaftliche Fragestellungen zu liefern (Camerer /
Fehr 2009; Dickmann 2008; Falk / Heckman 2009; Fehr / Gintis 2007). In zahlreichen Ex-
perimenten zu Verteilungssituationen werden immer wieder freiwillige Abgaben oder Hilfe-
leistungen beobachtet. Dabei zeigt sich, dass dieses Verhalten u.a. von soziologischen Fak-
toren wie von sozialem Status (Liebe / Tutic 2010), Gruppenzugehorigkeiten (Charness et
al. 2007; Yamagishi / Mifune 2008) und Besitzanspriichen (Hoffman / Spitzer 1985; Oxoby /
Spraggon 2006) abhéngig ist. Typischerweise wird dieses Verhalten mit Fairnessmotiven
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(Cook / Hegtvedt 1983) oder auch Ungleichheitsaversion! (Fehr / Schmidt 1999) begriindet.
Die Fairnessmotive, die in einer Verteilungssituation zum Tragen kommen, kdnnen dabei
sehr unterschiedlich sein. In den Sozialtheorien zu Verteilungsgerechtigkeit wird neben dem
Egalitarismus (equality) und der Leistungsgerechtigkeit (equity) noch zwischen den Prinzi-
pien der Bedarfsgerechtigkeit, der kollektiven Wohlfahrt bzw. dem Utilitarismus und der
Verantwortlichkeit bzw. Zurechenbarkeit von Leistungen unterschieden (z.B. Hegtvedt
1992; Konow 2003; Pointner 2012). Haufig angewandte 6konomische Modellierungen von
Nutzenfunktionen, die einen variablen Fairnessterm enthalten, gehen dabei stets von einer
Referenzverteilung aus, die sie fiir alle Akteure als die faire Verteilung unterstellen. So ist es
in dem Modell der Ungleichheitsaversion nach Fehr und Schmidt (1999) die Gleichvertei-
lung und in einer Erweiterung dieses Modells nach Tutic und Liebe (2009) die proportionale
Verteilung, definiert iiber den relativen Status der Akteure.

Aber es ist zundchst eine empirische Frage, welches Fairnessprinzip tatsdchlich zur Gel-
tung kommt. Cappelen et al. (2007) untersuchen in einem Verteilungsspiel, in welchem die
Probanden vorher in einer Produktionsphase einen bestimmten Betrag verdienen konnten,
den sie dann gemeinsam mit dem Verdienst des anderen zwischen sich aufteilen, welche
Fairnessprinzipien dominieren. Der Erfolg der Produktionsphase héngt dabei zum einen von
nicht kontrollierbaren Bedingungen und zum anderen von der individuellen Anstrengung ab.
Es zeigt sich eine gewisse Heterogenitit von Gerechtigkeitsprinzipien, in welcher weder die
reine Leistungsnorm noch die egalitdre Fairnessnorm dominiert. Stattdessen ist es eine diffe-
renziertere Fairnessnorm, in welchen die Probanden nur insofern fiir ihren Produktionserfolg
verantwortlich gemacht werden, als dieser mit individueller Anstrengung zu beeinflussen ist.
Fischbacher et al. (2009) berichten vergleichbare Ergebnisse aus einem &hnlichen Vertei-
lungsspiel. Die Erklarung von Verteilungen mit Fairnessnormen, welche die Probanden in
einer gegebenen Situation selber fiir angemessen halten, reicht dabei aber nicht aus. Es sind
auch soziale Normen, durch die sich Leute zu sozialem Verhalten gezwungen fiihlen, um in
den Augen der anderen z.B. nicht als Egoist dazustehen. Dass soziale Kontrolle dabei einen
Einfluss auf die Hohe der Abgaben hat, ist nachgewiesen (z.B. Cherry et al. 2002; Franzen /
Pointner 2012; Hoffman et al. 1996). Der Druck normativen Erwartungen gerecht zu werden
beschrénkt sich allerdings nicht allein auf die Hohe der Abgabe, sondern kann genauso das
Verteilungskriterium beeinflussen. Dies bedeutet, dass unter sozialer Kontrolle mit der Allo-
kation einer Ressource eine Fairnessnorm signalisiert werden kann und diese nicht unbe-
dingt den subjektiven Gerechtigkeitsvorstellungen entsprechen muss.

Genau diese mogliche ,,Verzerrung™ einer beobachtbaren Fairnessnorm durch variierende
soziale Kontrolle untersuchen wir, indem wir mittels eines faktoriellen Surveys (Jasso 2006;
Rossi / Anderson 1982; Rossi 1979) Geschiftsfiihrer kleiner und mittlerer Unternehmen in
Deutschland in unterschiedlich transparente Entscheidungssituationen versetzen, in welcher
sie einen fiktiven Bonusbetrag von 10.000 Euro zwischen sich und einem Arbeitnehmer auf-
zuteilen haben. Wir argumentieren, dass eine zunehmende Transparenz die Allokation da-
durch beeinflusst, indem weitere Motive wie die Erfiillung sozial erwiinschter Erwartungen
,hinzugeschaltet* werden, was sowohl die Hohe der Bonuszahlung als auch die Verteilungs-
kriterien mitbestimmen kann. Die zu verteilende Ressource stammt dabei aus dem gemein-
sam produzierten Unternehmensgewinn. Die Arbeitnehmer unterscheiden sich unter ande-
rem darin, dass sie unterschiedlich lang an der Produktion teilnehmen, dass sie unterschied-
lich effizient sind, oder dass sie verschiedene Funktionen in dem arbeitsteiligen Prozess ein-
nehmen. Da in diesem Kontext einer Bonuszahlung prinzipiell auch strategische Motive als

1 In der englischsprachigen Literatur wird héufig die passendere Bezeichnung ,,other-regarding prefe-
rences” verwendet.
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Reaktion auf die Sanktionsmacht der Arbeitnehmer eine Rolle spielen kdnnen, priifen wir
zugleich, welchen relativen Effekt Fairnessmotive und Sanktionsmacht in den unterschiedli-
chen Informationsbedingungen haben.

2. Theoretische Uberlegungen und Hypothesen

Die experimentelle Untersuchung von Verteilungssituationen erfolgt typischerweise mit
dem Diktator- und dem Ultimatum-Spiel (Camerer 2003; Giith et al. 1982; Kahneman et al.
1986), welche auch den heuristischen Rahmen unseres Designs bilden. Das Diktator-Spiel
(DS) stellt dabei eine Verteilungssituation dar, in welcher allein ein Geber iiber die Auftei-
lung einer Ressource zwischen sich und mindestens einer weiteren Person, dem Empfinger,
zu bestimmen hat. Im Gegensatz dazu besitzt im Ultimatum-Spiel (US) der Empfénger ein
Vetorecht, welches dieser einsetzen kann, wenn ihm ein vom Geber vorgeschlagener Betrag
zu niedrig erscheint. Im Falle eines Vetos erhalten dann beide nichts. Von besonderer Be-
deutung in den vielféltigen Variationen dieser beiden Spiele ist die Herkunft der Ressource.
Diese wird dabei entweder vom Experimentalleiter bereitgestellt (,,windfall gain®) oder die
Probanden miissen sich diese iiber eine Aufgabe, wie z.B. ein Quiz, verdienen (,,earned
wealth®). Das macht dabei einen groflen Unterschied. So zeigen Ergebnisse aus Diktator-
Spielen, dass Verteilende nichts abgeben, wenn die Ressource selbst verdient werden musste
(z.B. Cherry et al. 2002 unter doppelblinden Bedingungen, also unter Anonymitét zwischen
den Probanden und zwischen Proband und Experimentalleiter). Zugleich steigen die Abga-
ben bis zu iiber 50%, wenn der Empfinger die Ressource verdient hat (Oxoby / Spraggon
2008). Die Verteilungssituation wird also wesentlich dadurch bestimmt, wie die Eigentums-
rechte bzw. die Besitzanspriiche beschaffen sind (Feng et al. 2013; Hoffman / Spitzer 1985).
In unserer Studie stammt die zu verteilende Ressource aus dem gemeinsam produzierten und
obendrein unerwartet hohen Unternehmensgewinn. Allein dadurch ist nach dem Prinzip der
Reziprozitit (Gouldner 1960; Homas 1961) zu erwarten, dass der Arbeitgeber einen Bonus
an seine Arbeitnehmer zahlt. Zusétzlich kann der Arbeitgeber einen Bonus auszahlen, um
seine Angestellten zu motivieren.> Diese prinzipielle Aktivierung der Reziprozititsnorm
schlieit dabei die Untersuchung von Formen des Altruismus aus, wie z.B. den ,,warm-glow*
(Andreoni 1990) oder auch Empathie-Effekte. Stattdessen kann sowohl die Hohe als auch
das Verteilungsmuster von sogenannten extrinsischen Motiven bzw. Mechanismen (Point-
ner / Franzen 2013; Pointner 2012) bestimmt werden. Damit werden Motive wie die Erfiil-
lung sozial erwiinschter Erwartungen, der Aufbau einer giinstigen Reputation oder von Pres-
tige bezeichnet (z.B. Willer 2009). Dies sind letztlich eigeninteressierte Motive, da sie einer-
seits dazu dienen, Sanktionen gegen einen selbst zu vermeiden, und zum anderen dazu ver-
helfen sollen, zukiinftige Kooperationen zu ermdglichen. Ob diese Motive dabei zur Geltung
kommen konnen, héngt von strukturellen Bedingungen der Verteilungssituation ab. Damit
das eigene Abgabeverhalten oder auch Hilfeverhalten durch soziale Kontrolle beeinflusst
wird, oder auch eine Signalwirkung fiir potentielle Kooperationspartner erlangen kann, muss
es natlirlich beobachtbar sein. Welche eigenstindigen Effekte dabei unterschiedliche Infor-
mationsbedingungen haben kénnen, werden wir im Zusammenhang mit dem strategischen
Motiv und der Fairnessnorm thematisieren (Absatz 7-9 in diesem Kapitel).

2 Es lésst sich hierbei nicht tiberpriifen, ob die Bonuszahlung des Arbeitgebers aus Griinden der Be-
lohnung oder zur Setzung von Anreizen erfolgt. Ein Argument, welches dafiir spriache, die Bonus-
zahlung in dieser Verteilungssituation allein als Belohnung zu interpretieren, ist die Uberlegung,
dass der Arbeitgeber alle seine Mitarbeiter in gleicher Weise anspornen mochte (vgl. Akerlof / Yel-
len 1990). Jedoch zeigen Studien, dass spezifisch gesetzte Anreize Wettbewerb erzeugen und somit
die Leistung von Mitarbeitern steigern konnen (vgl. Frey / Meier 2004). Aus dieser Sicht wéiren un-
terschiedlich hohe Zahlungen zu erwarten (vgl. Lazear / Rosen 1981).
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Das beobachtbare Abgabeverhalten kann dem Verteilungsmuster unterschiedlicher Fair-
nessnormen entsprechen (siche z.B. Hegdtved 1992; Pointner 2012). Da sich die Arbeitneh-
mer beziiglich ihres Beitrags zum Unternehmenserfolg in Form von Arbeitsleistung und Be-
triebszugehdrigkeit explizit unterscheiden, und dies einen Indikator fiir den individuellen
Verdienst am Unternehmensgewinn darstellt, ist es plausibel, davon auszugehen, dass die
Fairnessnorm dem Proportionalititsprinzip (Adams 1965) folgt. Auch zeigen empirische
Studien zu Fairness und Gerechtigkeit, dass eine proportionale Auszahlung nach Kriterien
wie Leistung oder Anstrengung im Vergleich zu Gleichverteilungen dominieren, sofern die
Bedingungen gegeben sind, diese Unterscheidungen machen zu kénnen (Almas et al. 2010;
Cappelen et al. 2007). Demnach erwarten wir Folgendes:

HI.1: Je héher die Arbeitsleistung des Arbeitnehmers, desto hoher sein erhaltener Bo-
nus.

H1.2: Je ldnger die Beschdftigungsdauer des Arbeitnehmers, desto hoher sein erhaltener
Bonus.

Der oben beschriebene Unterschied zwischen dem DS und dem US fiihrt dazu, dass der Ge-
ber im US eine strategische Entscheidung zu féllen hat. Der Geber muss antizipieren, wel-
chen Anteil der Empféanger gerade noch zu akzeptieren bereit ist, und genau diesen abgeben,
um seine eigene Auszahlung zu maximieren. Der Unterschied in den durchschnittlichen Ab-
gaben zwischen dem DS mit 28% (Engel 2011) und dem US mit ca. 40% (Oosterbeek et al.
2004) ist demnach auf strategische Motive zuriickzufiihren. In unserer Verteilungssituation
haben die Arbeitnehmer keine Moglichkeit mit dem Arbeitgeber iiber die Bonuszahlung zu
verhandeln oder gar ein Veto einzulegen. Dennoch unterscheiden sie sich in ihrer Sanktions-
macht. Demnach kann die Mdglichkeit bestehen, dass ein Arbeitgeber aus strategischen Mo-
tiven auf ein hohes Sanktionspotential mit einer hoheren Zahlung reagiert. Es sind drei
Merkmale, die wir als Indikatoren fiir Sanktionsmacht verwenden. Zum einen kann der Ar-
beitnehmer Mitglied in einer einflussreichen Gewerkschaft sein. Die Probanden wurden da-
bei explizit darauf hingewiesen, dass eine Gewerkschaft die Interessen der Arbeitnehmer ge-
geniiber dem Arbeitgeber vertritt, womit das Sanktionspotential der Gewerkschaft salienter
gemacht werden sollte. Demnach erwarten wir einen positiven Effekt der Gewerkschaftsmit-
gliedschaft auf die Bonuszahlung.

H2.1: Die Bonuszahlung ist fiir jene Arbeitnehmer héher, die ein Mitglied in einer Ge-
werkschaft sind.

Eine Moglichkeit des Arbeitnehmers selbst zu sanktionieren kann darin bestehen, dass er
das Unternehmen zu verlassen droht, wenn er sich ungerecht behandelt fiihlt. Dies hingt al-
lerdings von den Arbeitsmarktbedingungen ab. Die Arbeitsmarktchancen kdnnen dabei ein-
mal zugunsten des Arbeitnehmers sein, wenn dieser leicht einen beruflichen Posten in einem
anderen Unternehmen finden kann und zugleich der Arbeitgeber grofle Schwierigkeiten da-
bei hitte, diesen gleichwertig zu ersetzen. Sind die Arbeitsmarktchancen zugunsten des Ar-
beitgebers, gilt hingegen die umgekehrte Situation. Diese institutionellen Bedingungen be-
stimmen damit ein Machtverhéltnis (Coleman 1991) zwischen beiden Akteuren und ein ra-
tionaler Akteur weil3 dieses Machtungleichgewicht zu seinem Vorteil zu nutzen.

H2.2: Die Bonuszahlung fiir Arbeitnehmer mit giinstigen Arbeitsmarktchancen ist hoher
als fiir Arbeitnehmer mit ungiinstigen Arbeitsmarktchancen.

Sanktionsmacht kann des Weiteren vom sozialen Status ausgehen (Wolbring et al. 2013). In
diesem Zusammenhang geht mit sozialem Status, gemessen iiber die Berufsposition (Trei-
man 1977), eine grofere Verantwortung einher. Demnach steigt mit dem Status auch das
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Ansehen des Arbeitnehmers, was ihm tendenziell die Mdglichkeit gibt, fiir die Durchsetzung
seiner Interessen mehr Ressourcen mobilisieren zu konnen.

H?2.3: Die Bonuszahlung ist umso héher, je hoher der Berufsstatus des Arbeitnehmers ist.

Motive wie der Erwerb einer vorteilhaften Reputation oder der Effekt sozialer Erwiinscht-
heit konnen prinzipiell nur zur Geltung kommen, wenn der Geber sich in der Ressourcenal-
lokation beobachtet weill und sich demnach unter sozialer Kontrolle der Empfanger, bzw.
auch unbeteiligter Dritter, welche Informationen iiber das Verhalten an relevante Andere
weitergeben konnen, befindet (z.B. Nowak / Sigmund 2005 {iber die Mechanismen der Ent-
stehung indirekter Reziprozitét). Die Informationsbedingungen, unter welcher die Allokati-
on stattfindet, konnen also Motive fiir die Abgabe hinzufiigen bzw. ,,ausschalten”. Wir un-
terscheiden hierbei zwischen zwei Informationsdimensionen, von denen wir erwarten, dass
sie die Motive unterschiedlich beeinflussen: Einerseits das Wissen der Arbeitnehmer da-
riiber, dass es einen Bonus zu verteilen gibt, und zum anderen das Wissen der Arbeitnehmer
dariiber, wie hoch die Bonuszahlung in jeder einzelnen Allokation ausfillt.

Tabelle 1: Informationsbedingungen

AN kennen die Bo- AN kennen die
nusallokation nicht  Bonusallokation

AN wissen,
dass Bonus miglich ist teiltransparent transparent

AN wissen nicht,
dass Bonus moglich ist intransparent

Anmerkung: AN steht fiir Arbeitnehmer.

Die Bonuszahlung kann demnach in unterschiedlichem Ausmalfle transparent sein (siche
Tabelle 1). Wir argumentieren, dass in der komplett intransparenten Situation allein die sub-
jektiven Normen des Arbeitgebers iiber die Hohe der einzelnen Bonuszahlungen entschei-
den. Besitzen die Arbeitnehmer Kenntnis dariiber, dass die Hohe des Unternehmensgewinns
eine Bonuszahlung zuldsst, bzw. dass ein Anlass filir eine Bonuszahlung gegeben ist, wird
der Arbeitgeber damit rechnen, dass diese eine Belohnung erwarten. Eine ausbleibende bzw.
allzu geringe Zahlung konnte zu Unzufriedenheit unter den Arbeitnehmern fiihren, weshalb
unter dieser Informationsbedingung ein externer Anreiz fiir eine Bonuszahlung hinzukommt.
Die soziale Kontrolle wird in der komplett transparenten Situation noch einmal gesteigert.
Denn neben der Tatsache, dass die Arbeitnehmer ihre Belohnungen miteinander vergleichen
konnen, werden sie sich auch ein generelles Urteil iiber die GroBziigigkeit des Arbeitgebers
bilden. Ist die Allokation fiir alle offen einsehbar, hat das Einfluss auf die Reputation des
Arbeitgebers. Sowohl das Erlangen einer positiven Reputation als auch das Vermeiden einer
negativen Reputation stellt einen weiteren externen Anreiz fiir eine Bonuszahlung dar.

H3: Je transparenter die Verteilungssituation ist, umso hoher ist die durchschnittliche
Bonuszahlung.

Obgleich wir davon ausgehen, dass die Fairnessnorm, welche in diesem Kontext zur Gel-
tung kommt, dem Proportionalitdtsprinzip folgt, spielt die Transparenz der Allokation eine
Rolle dabei, bis zu welchem Grad dieser Norm gefolgt wird (Cook / Hegtvedt 1983). Hier-
bei kommt es nur auf eine der Informationsdimensionen an, nimlich das Wissen der Arbeit-
nehmer dartiber, wie viel der Arbeitgeber in den einzelnen Féllen als Bonus gezahlt hat, also
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ob die Bonuszahlung offen anstatt geheim ablduft. Tauschen sich die Arbeitnehmer tiber den
erhaltenen Bonus aus und stellen fest, dass die Auszahlungen sehr ungleich sind, wiirden
sich einige benachteiligt fithlen. Daraus kdnnten Unzufriedenheit und schlechtere Arbeits-
leistung folgen. Allein um dies zu vermeiden, wiirde der Arbeitgeber entsprechend der
Gleichheitsnorm eine eher homogene Verteilung gegeniiber einer Auszahlung nach jenen
Kriterien vorziehen, die er eventuell bevorzugt. Durch diese soziale Kontrolle, die auf den
Arbeitgeber ausgeiibt wird, steigt der Druck einer sozialen Erwartung zu entsprechen, fiir
die er eine hohere gesellschaftliche Legitimitét vermutet. Hierbei ist es eine rein empirische
Frage, ob die Proportionalititsnorm bzgl. der Leistung oder bzgl. der Zugehorigkeitsdauer
stirker abgeschwiécht wird.

HA4.1: Die postulierten Effekte der Fairnessnorm aus den Hypothesen 1.1 und 1.2 sind in
der komplett transparenten Situation schwdcher ausgeprdgt als in der intransparenten
und der teiltransparenten Situation.

Die untersuchten strategischen Motive reagieren dabei auf die andere Informationsdimensi-
on, ndmlich allein darauf, ob die Arbeitnehmer iiberhaupt Kenntnis von einer zu verteilen-
den Ressource haben. In der komplett intransparenten Situation sollte der Proband iiberhaupt
nicht auf das Sanktionspotential der Arbeitnehmer reagieren.

H4.2: Die Effekte der Sanktionsmacht aus den Hypothesen 2.1, 2.2 und 2.3 treten nur in
der komplett- und teiltransparenten Situation auf, aber nicht in der intransparenten Si-
tuation.

Das faktorielle Design, welches fiir die Uberpriifung der Hypothesen sowohl Within-Varia-
tion als auch Between-Variation beriicksichtigt, wird im Folgenden beschrieben.

3. Design und Operationalisierung

Fiir die Untersuchung der Frage danach, was Menschen dazu veranlasst, zu geben und zu
nehmen, werden meist Laborexperimente durchgefiihrt. Dabei ist diese Methode nicht un-
umstritten. Da die Untersuchungen zum grofen Teil mit studentischen Stichproben in einer
kiinstlichen Entscheidungsumwelt durchgefiihrt werden, stellt sich die Frage, was diese Er-
gebnisse liber das menschliche Verhalten in der realen gesellschaftlichen Welt aussagen
(z.B. Levitt / List 2007). Zum Zweck eines groBeren Realismus und einer groferen Repra-
sentativitdt fiir spezifische Populationen werden einerseits Feldstichproben z.B. einer be-
stimmten Berufsklasse in das Experimentallabor geholt (z.B. Fehr / List 2002) oder es wer-
den aus Laborexperimenten gewonnene Hypothesen im Feld einer weiteren Priifung unter-
zogen (z.B. Gneezy / List 2006 fiir das im Labor intensiv untersuchte ,,Gift-Exchange-Ga-
me®). SchlieBlich ist auch zur Uberpriifung einiger soziologischer Theorien eine kontrollier-
te Feldbeobachtung notwendig, da man dem Gegenstand, wie fliichtigen Verhaltensweisen
und Interaktionen in spezifischen sozialen Situationen, mit anderen Methoden nicht gerecht
werden kann (zur Uberpriifungen von Hypothesen zu sozialem Status z.B. Jungbauer-Gans
et al. 2005; Wolbring et al. 2013). Jedoch nach Falk und Heckman (2009) sind Feldexperi-
mente nicht per se informativer. Die entscheidende Frage sei die Isolierung des Effekts eines
Stimulus unter Kontrolle von Kovariaten wie Personenmerkmalen, institutionellen Bedin-
gungen etc. Diese Erhebungsbedingungen (Setting) und die Zielpopulationen miissten in
Feldexperimenten klar spezifiziert sein. Und da das Setting im Labor viel sicherer kontrol-
liert (aber freilich nicht jedes simuliert) werden konne, spreche dies fiir das Laborexperi-
ment. Gerade soziologische Erkldrungen basieren aber nicht selten auf mehr als ein oder
zwei Einflussfaktoren. Wiirden aber alle in den Hypothesen entwickelten Pradiktoren der
Bonuszahlung in dieser Studie systematisch variiert, ergébe sich in einem Laborexperiment
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schnell eine kaum zu realisierende Anzahl von Untersuchungsgruppen mit jeweils spezifi-
schen Charakteristika.

Eine Methode, welche die Vorziige des Feldexperiments und des Laborexperiments nutzt,
ist der faktorielle Survey (Beck / Opp 2001; Jasso 2006; Rossi / Anderson 1982; Rossi 1979;
Wallander 2009). In einem faktoriellen Survey werden fiktive Situationen, Objekte, Perso-
nen oder Handlungsalternativen beschrieben (sogenannte Vignetten) und dabei die Auspra-
gungen (Levels) der jeweils interessierenden unabhidngigen Merkmale (Dimensionen) syste-
matisch variiert. Diese fiktiven Situations- oder Personenbeschreibungen werden dann den
Probanden zufillig zugeordnet und zur Bewertung vorgelegt. Auf diese Weise ist eine ran-
domisierte Gruppenzuordnung mdglich, denn alle Probanden, die dieselbe Vignette beurteilt
haben, bilden eine eigene Experimental- bzw. Kontrollgruppe. Damit kdnnen einerseits Pro-
banden in eine Situation versetzt werden, die einem bestimmen institutionellen Feld ent-
spricht (siehe z.B. Abraham / Meyer 2012; Barrera / Buskens 2007; Raub / Buskens 2005).
Andererseits lassen sich spezifische Feldstichproben rekrutieren, da die Probanden weder zu
einem bestimmten Zeitpunkt in ein Labor geholt werden noch im Feld beobachtet werden
missen, sondern auf den in Surveystudien liblichem Wege kontaktiert werden, z.B. via
Email. Wir nutzen diese Methode, um die Verteilungssituation einer Bonuszahlung zu ana-
lysieren, die in der realen Welt stattfindet, dabei aber nur sehr schwer unter kontrollierten
Bedingungen beobachtet werden kann. Zudem erlaubt der faktorielle Survey die Beriick-
sichtigung einer Vielzahl verschiedener unabhingiger Merkmale. Dem schnell wachsenden
Umfang moglicher Merkmalskombinationen, der sich aus der Zahl der variierten Dimensio-
nen und ihrer Levels ergibt, wird mit zwei Strategien begegnet. Erstens wird aus der Ge-
samtheit aller Vignetten, dem sogenannten Vignettenuniversum, eine Stichprobe gezogen,
die das Vignettenuniversum représentiert. Nur diese Vignetten gehen in die Analyse ein.
Zweitens werden mehrere Vignetten zu Decks zusammengefasst (meist 8-12), die den Pro-
banden vorgelegt werden.

Im Rahmen eines faktoriellen Surveys sind also sowohl die Variation mehrerer Mitarbei-
ter- und Situationsmerkmale als auch die Beobachtung einer fiktiven Bonuszahlung und die
Randomisierung der Probanden iiber die Situationen moglich. Das Design weist demnach al-
le Merkmale eines echten Experiments auf. Die Probanden miissen dabei nicht mit realen
unabhingigen Variablen konfrontiert werden und auch nicht tatsdchlich einen Bonus aus-
zahlen. Es ist aufgrund der Randomisierung auch keine komplexe Ziehung einer (Zu-
falls-)Stichprobe notwendig und wenige Probanden sind ausreichend. Gleichwohl ist die Be-
stimmung der isolierten, relativen Nettoeffekte der variierten Dimensionen moglich. Da-
riiber hinaus erlaubt die komplexe Beschreibung der Situation und der Personen die Simula-
tion einer realistischen Entscheidungssituation, in der die Befragten die Bedeutung verschie-
dener Merkmale fiir ihre Bonuszahlungen abwégen miissen.

Neben Problemen der internen Validitdt wie der Gefahr der Konstruktion unrealistischer
Félle (Auspurg et al. 2010), Lern- und Ermiidungseffekten (Sauer et al. 2011), Reihenfol-
geneffekten (Auspurg / Jackle 2012), Variationseffekten (Auspurg et al. 2009), Effekten der
Formulierung (Eifler / Petzold 2014) oder Verzerrungen durch soziale Erwiinschtheit (Eifler
2007, 2010) richtet sich die Hauptkritik am faktoriellen Survey jedoch gegen die Tatsache,
dass nur fiktive Urteile bzw. Handlungsintentionen im Hinblick auf fiktive Vignetten berich-
tet werden (vgl. Lucas 2003). Bisher vorliegende Validierungsstudien am Beispiel abwei-
chenden Verhaltens (Grof3 / Bérensen 2009) oder zu Umzugsentscheidungen (Nisic / Au-
spurg 2009) zeigen jedoch, dass im Wesentlichen realitidtsbezogene Entscheidungen getrof-
fen werden, bei denen das Ausmal} der experimentellen Effekte zwar nicht denen der realen
Beobachtungen entspricht, wohl aber ihrer Richtung und relativen Einflussstirke. Aufgrund
der genannten Vorteile des FS wird diese Methode neben der Messung von Normen und
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Einstellungen (z.B. Rossi 1979; Rossi / Anderson 1982; Beck / Opp 2001; Mis et al. 2005;
vgl. Wallander 2009) auch angewandt, um Urteile zur Gerechtigkeit von z.B. Lohnen und
Steuerabgaben zu messen (z.B. Alves / Rossi 1978; Liebig / Mau 2005; Jasso 2006; Giickel-
horn et al. 2014). Dabei lisst sich wie in unserem Design feststellen, ob z.B. etwa eher nach
einem Leistungs- oder einem Bedarfsprinzip geurteilt wird und ob es Diskriminierungen
gibt. Inhaltlich stehen diese Arbeiten teilweise in engem Zusammenhang zu unserer Unter-
suchung. Da unsere Arbeit an die vorwiegend labor- und feldexperimentellen Studien zu
pro-sozialem Verhalten ankniipft, ergibt sich aber ein konzeptueller Unterschied zu diesen
Gerechtigkeitsstudien. Zum einen messen wir keine Urteile, sondern Verhaltensabsichten.
Damit zusammenhingend befinden sich zum anderen die Probanden selbst in einer aktiven
Rolle, ndmlich in der des Gebers. Die Niitzlichkeit des FS fiir diese Form der handlungs-
theoretischen und auch spieltheoretischen Fragestellungen ist dabei schon mehrfach gezeigt
worden (z.B. Barrera / Buskens 2007; Buskens / Weesie 2000; Rooks et al. 2000; Vieth
2004; Abraham / Meyer 2012).

Die Erfassung der Bedingungen einer Bonuszahlung von Arbeitgebern basiert in dieser
Studie demnach auf ,,als-ob-Annahmen®. Da die Teilnehmer unserer Untersuchung keine
reale Auszahlung erhalten und deren Entscheidungen damit konsequenzenlos sind, muss
man damit rechnen, dass die Hohe der Abgaben méglicherweise tiberschétzt wird (vgl. Ben-
Ner et al. 2005). Zwar wird in Laborexperimenten regelmdflig um echte Geldbetrige ge-
spielt, die den Teilnehmern nachher auch tatsdchlich zustehen, und es ist grundsitzlich
denkbar, dass auch im Rahmen eines faktoriellen Surveys echte Geldbetridge ausgezahlt wer-
den. Vor dem Hintergrund der Zielsetzung dieser Untersuchung zugunsten einer hoheren ex-
ternen Validitdt, Arbeitgeber aus ausgewihlten Teilen der Bundesrepublik als Probanden
hinzuzuzichen, war diese Option allerdings nicht praktikabel. Folgende Merkmale (Dimen-
sionen) wurden in den Vignetten variiert (siche Tabelle 2). Es ist bei der Auswahl und der
Anzahl der Dimensionen darauf geachtet worden, den Probanden weder zuviel noch zu we-
nig Information vorzulegen und gleichzeitig die zentralen und theoretisch relevanten Pradik-
toren zu erfassen.

Tabelle 2: Dimensionen und Levels

Beschiiftigungsdauer 1 Jahr 5 Jahre 10 Jahre

Lelstung unter- durchachnittlich fiber-
CGewerkschaftsmitglied Jn Nein

Berufsposition Facharbeiter Meister leitender Angestellter
Arbeitsmarktchancen zugunsten Arbeitnehmer  zugunsten Arbeitgeber

Alter 30 Jahre 45 Jahre 60 Jahre
Geschlecht miinnlich weiblich

konstante Merkmale:

unerwartet hoher Unternehmensgewinn
Arbeltnehmer welfl nicht, wieviel er maximal
an Bonus erhalten kann

Das kartesische Produkt der Dimensionen und Levels ergibt ein Vignettenuniversum von
648 moglichen Kombinationen. Hieraus wurde eine d-effiziente Stichprobe von 108 Vignet-
ten gezogen, die eine maximale Unkorreliertheit der Dimensionen (Orthogonalitdt) bei einer
maximalen Varianz der Levels (Level Balance) aufweist (Steiner / Atzmiiller 2006; Diilmer
2007; Kuhfeld 2010). Die Vignetten wurden weiterhin auf neun Decks mit je zwolf Vignet-
ten aufgeteilt, sodass jeder Proband die Bonushohe fiir zwolf fiktive Personen bestimmen
konnte.

Eine wesentliche Erweiterung des faktoriellen Surveys in unserer Studie ergibt sich durch
eine weitere kontrollierte Variation der Informationsbedingungen im Hinblick auf die fikti-
ven Mitarbeiter. Vor der Prisentation der Vignetten wurden die Probanden einer der drei
oben erdrterten Entscheidungssituationen zufillig zugeordnet. Der erwartete Effekt der Ent-
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scheidungsumwelten liegt darin, dass sie die verschiedenen Motive unterschiedlich begiins-
tigen bzw. hemmen. Einmal sind die Arbeitnehmer dariiber informiert, dass es Anlass fiir
eine Bonuszahlung gibt, einmal nicht. Die zweite Bedingung bezieht sich darauf, ob die Bo-
nuszahlung offen oder geheim ablduft. Die Probanden haben keine Kenntnis davon erlangt,
dass es mehrere Entscheidungsumwelten gibt.

Eine Bonuszahlung wird daher in dieser Studie sowohl durch die Merkmale der fiktiven
Mitarbeiter (Vignette) als auch durch die Merkmale der Situation beeinflusst, in die der Pro-
band versetzt worden ist. Im Experiment werden demnach ein Within- und ein Between-De-
sign kombiniert. Zwei Argumente sprechen fiir ein solches Vorgehen. Zum einen gehen wir
davon aus, dass eine konstante Entscheidungsumwelt fiir die Probanden eine realistischere
Situation darstellt. Zum anderen bestiinde durch eine Variation der Informationsbedingun-
gen innerhalb der durch die Probanden zu bewertenden Decks die Gefahr einer kognitiven
Uberforderung, da wechselnde Informationsbedingungen zur Folge haben, dass womdglich
alle Vignettendimensionen anders beurteilt werden miissen.

Die in den Vignetten variierten Personenmerkmale in Kombination mit den ,,vorgeschal-
teten Entscheidungsumwelten ergeben eine experimentell hergestellte Mehrebenenstruktur.
In diesem Sinne sprechen wir auch von einem ,,Multilevel Factorial Survey Design*.

Abbildung 1 zeigt eine Beispielvignette. Neben Informationen zur Entscheidungsumwelt
sind die Arbeitnehmer beschrieben. Die fiktive Auszahlung erfolgte iiber eine 11-stufige
Skala von 0 Euro bis 10.000 Euro in 1.000 Euro-Schritten, wobei kein Wert vorgegeben
wurde. Aulerdem wurden die Probanden darauf hingewiesen, dass sie jede Vignette als ein-
zelnen Fall und demnach unabhéngig von den anderen Vignetten beurteilen sollten.

Abbildung 1: Beispielvignette

Hier sind noch einmal die wichtigsten Punkte der Ausgangssituation zusammengefasst:
* Das Unternehmen existiert seit zehn Jahren

* GroBer wirtschaftlicher Erfolg in den letzten beiden Jahren

* Die MitarbeiterInnen sind Uber die wirtschaftliche Situation informiert

* Die Bonuszahlung erfolgt geheim

* Die MitarbeiterInnen wissen nicht, wie viel sie maximal an Bonus bekommen kénnen

* Sie haben selbst noch keinen Bonus erhalten

Fall 7:

Der 45 Jahre alte Mitarbeiter ist seit 10 Jahren bei Ihnen als Meister beschaftigt.

Die Leistung des Mitarbeiters ist iiberdurchschnittlich. Er ist Mitglied in einer einflussreichen Gewerkschaft.

Die Arbeitskraft hatte keinerlei Schwierigkeiten, eine gleiche Position auBerhalb Ihres Unternehmens zu finden. Hingegen
wadren die Moglichkeiten fiir Sie, die Arbeitskraft gleichwertig ersetzen zu kinnen, schlecht.

Welchen Betrag zahlen Sie dieser Person aus? Der Restbetrag geht in Ihr eigenes Yermdogen iiber.
(Bitte unter die Leiste klicken)

0€ 1.000 € 2000 € 3.000€ 4.000€ 5.000€ 6.000 € 7.000€ 8.000 € 9.000€ 10.000 €
T T T T T T T T T T 1

Das Design wurde aufgrund einiger Vorteile hinsichtlich der Rekrutierung und der Darstell-
barkeit in einen Online-Survey implementiert (vgl. Berger et al. 2009). Hier ist die Rando-
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misierung der Decks iiber die Probanden, und damit eines der Kernprinzipien des Experi-
ments, ohne weiteres moglich. Auflerdem konnte die Position der Vignetten innerhalb der
Decks randomisiert werden, um auf diese Weise Reihenfolgeneffekte zu neutralisieren. Ne-
ben der besseren Ubersichtlichkeit fiir die Probanden erlaubte die Online-Implementierung
ein Zuriickbldttern, was Zensierungseffekte vermeiden kann (Auspurg et al. 2009).

Die Rekrutierung der Probanden erfolgte dann ebenfalls online. Die Unternehmer wurden
iiber ihre E-Mailadressen kontaktiert, die iiber die Handelskammerinformationen und das
Verzeichnis ,,Gelbe Seiten* recherchiert worden waren. Bei der Auswahl wurde versucht,
Unternehmen aus den Bereichen Industrie, Handwerk und Dienstleistung moglichst ausge-
wogen zu erfassen. Zudem begriindet sich diese Form der Rekrutierung in der Moglichkeit,
die schwer erreichbare Gruppe der kleinen und mittelstandischen Unternehmen fiir die Stu-
die zu gewinnen. Geschiftsfiihrer kleinerer und mittlerer Unternehmen konnen sich vermut-
lich besser in die fiktive Situation hineinversetzen, dass einzelne Mitarbeiter direkt am Un-
ternehmenserfolg beteiligt sind. AuBBerdem besteht in solchen Unternehmen haufig auch ein
direkter Kontakt zwischen dem Arbeitgeber und Arbeitnehmer.

Insgesamt sind 1392 Unternehmer aus den Regionen Hannover, K6ln, Leipzig und Teilen
Bayerns angeschrieben worden, von denen 171 die Startseite des Survey-Experiments 6ffne-
ten. 81 Probanden haben insgesamt 861 Bonuszahlungen vorgenommen, die als Analyse-
grundlage dienen. Allerdings haben nur 73 Probanden die Befragung beendet, da am Ende
der Befragung noch Merkmale zur Person und zum Unternehmen abgefragt wurden, was
weitere Abbriiche bedingte.? Tabelle 3 enthilt neben den sozio-demographischen und den
unternehmensbezogenen Merkmalen des gesamten Samples zusitzlich diese Angaben nach
den situativen Informationsbedingungen getrennt, um systematische Unterschiede im Be-
tween-Design bzw. nicht perfekte Randomisierungen aufzudecken.

Tabelle 3: Probanden- und Unternehmensmerkmale in Experimentalgruppen

Durchschnitt/ Anteil

Merkmal insgesamt intransparent  teiltransparent  transparent
Personalverantwortung 100%, 100%, 1009 100%
Alter 51 49 53 61

Im Unternehmen

seit ... Jahren 15 17 13 16

Unternehmen existiert

seit ... Jahren 32 23 45 29
Unternehmensgrifie 37 53 26 32
Dienstleistung 46% 45% 53% 1%
Industrie 3% 309 32% 32%
Handwerk 23% 25% 16% 27%

3 Die in der Unternehmensforschung allgemein geringen Riicklaufquoten werden in der Regel mit
einem grundlegenden Misstrauen gegeniiber der Informationsweitergabe generell begriindet, was
sich auch in den Abbriichen bei Fragen zum Unternehmen widerspiegelt. Zudem wird héufig auf
mangelnde Zeit gerade in kleinen und mittleren Unternehmen verwiesen. SchlieBlich nehmen die
Anfragen an Unternehmen zu Online-Umfragen immer mehr zu, sodass die Bereitschaft insgesamt
sinkt.
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Die Tatsache, dass alle Probanden auch Fiihrungsverantwortung im Unternehmen tragen,
l4sst eine akzeptable externe Validitit vermuten.* Mit Mittelwerten zwischen 49 und 53 Jah-
ren bei einem Gesamtmittelwert von 51 Jahren ist die Streuung im Alter zwischen den Situa-
tionen sehr gering. Auch die Beschiftigungsdauer im Unternehmen variiert zwischen durch-
schnittlich 13 und 17 Jahren bei einem Gesamtmittelwert von 15 Jahren nur gering. Ein et-
was deutlicherer Unterschied zeichnet sich im Unternehmensalter ab, das im Mittel zwi-
schen 23 Jahre in der intransparenten Situation und 45 Jahren in der teiltransparenten er-
kennbar schwankt. Der mittlere Wert im gesamten Sample betrégt 32 Jahre. Auch wenn die
Variation in der Unternehmensgrofle mit Mittelwerten zwischen 53 Mitarbeitern in der in-
transparenten Situation und 26 Mitarbeitern in der teiltransparenten Situation auf den ersten
Blick grof erscheint, so wird hier deutlich, dass vor allem kleine Unternechmen an der Studie
teilgenommen haben. Am haufigsten beteiligten sich Unternehmen aus der Dienstleistungs-
branche, gefolgt von Unternehmen aus der Industrie und schlieBlich dem Handwerk. Diese
relativen Hiufigkeiten sind auch in den unterschiedlichen Situationen gegeben, allerdings
sind in der teiltransparenten Situation nur etwa halb so viele Handwerksbetriebe reprisen-
tiert wie in den beiden anderen Situationen. Die Verteilung der Probanden- und Unterneh-
mensmerkmale legt insgesamt eine weitestgehend gelungene Randomisierung der Proban-
den iiber die Situationen im Between-Design nahe.

4. Ergebnisse

Die Verteilung der Bonuszahlungen in unserer Studie mit durchschnittlich 42,7% liegt hoher
als die Verteilung des ,,Kuchens* in den meisten Diktator-Spielen mit einer durchschnittli-
chen Abgabe von 28% (Engel 2011) und dhnelt eher den Ergebnissen aus Ultimatum-Spie-
len mit durchschnittlich 40%. Mégliche Ursachen dafiir werden im Diskussionsteil aufge-
griffen (Kap. 5, Abs. 4).

Abbildung 2: Mittlere Bonushohe mit 95%-Konfidenzintervall in unterschiedlichen Informa-
tionsbedingungen

i
w
o
2
=
p=AOM|
2«
=
i=
©
N
(72}
=i
=
o
o
o ¥
©
[0)
f=
el
ot

©J

2 X ™

&£ & a
< < <
& & &
& <@ @
N \(\\ \é,\\

4 Ein Pretest unter Studierenden ergab im Vergleich zu den hier prisentierten Ergebnissen mit der
Feldstichprobe eine deutlich hohere durchschnittliche Auszahlung, was darauf zurtickgefiihrt werden
kann, dass es sich um eine fiir die Entscheidungssituation zu unspezifische Stichprobe handelte.
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Dabei unterscheiden sich die mittleren Bonuszahlungen zwischen den Situationen, und zwar
wie in H3 behauptet. In Abbildung 2 lisst sich erkennen, dass sich der Wert in der komplett
transparenten Situation von 4.689 Euro auf dem 5%-Signifikanzniveau von den Werten der
intransparenten Situation von 3.969 Euro (t=3.24, p=0.0006) und der teiltransparenten Situa-
tion von 4.059 Euro (t=2.84, p=0.0023) unterscheidet. Die Differenz zwischen der intrans-
parenten und der teiltransparenten Situation ist allerdings sehr gering und demnach auch
nicht statistisch signifikant (t=0.4, p=0.3469). Dennoch ist erkennbar, dass mit jeder weite-
ren Informationsdimension die hinzugeschaltet wird, die Bonuszahlung steigt, indem, wie
wir es begriinden, stets weitere Motive zugunsten einer hoheren Abgabe zur Geltung kom-
men.

Zur Uberpriifung der restlichen Hypothesen wurden zwei Regressionsmodelle gerechnet:
Jeweils ein Random-Effects-Modell mit geclusterten Standardfehlern (Rabe-Hesketh /
Skrondal 2008) einmal fiir das Hauptmodell ohne die situationsspezifische Effekte und eins
mit situationsspezifischen Effekten (Regressionstabellen im Anhang, Tabellen 4 und 5).° In
Abbildung 3, worin nicht nach den Situationen unterschieden wird, zeigen jene Arbeitneh-
mermerkmale den starksten Effekt, welche wir in H1.1 und H1.2 mit dem Fairnessmotiv er-
kldren, ndmlich die Arbeitsleistung und die Beschiftigungsdauer. Wie erwartet tritt ein zu-
nehmender Effekt mit aufsteigender Wertigkeit auf den Merkmalen ein. Insgesamt ist der
Effekt der Arbeitsleistung stirker als jener der Beschéftigungsdauer. So bekommt ein Ar-
beitnehmer mit iiberdurchschnittlicher Arbeitsleistung durchschnittlich 2.187 Euro mehr als
einer mit unterdurchschnittlicher Leistung. Und die Bonusdifferenz zwischen zehnjéhriger
und einjéhriger Dauer betridgt 1.579 Euro. Jedoch ist der Effekt der mittleren Auspragung
der Zugehorigkeitsdauer stérker als jener der Leistung. Die Indikatoren fiir Sanktionsmacht
zeigen nur teilweise einen Effekt. Gewerkschaftsmitgliedschaft und die Arbeitsmarktchance
haben in diesem Modell keinen Einfluss auf die Hohe der Bonuszahlung. Demnach kénnen
H2.1 und H2.2 fiir das Gesamtmodell nicht belegt werden. Und obgleich der Arbeitgeber in
seiner Belohnung nach Berufsposition unterscheidet, trifft unsere Hypothese H2.3 insofern
nicht zu, als fiir die mittlere Kategorie der Meister der groflere Bonusvorteil gegeniiber den
Facharbeitern vorliegt als fiir die leitenden Angestellten.

5 Neben dem berichteten RE-Modell ist zusitzlich ein Modell mit den Probanden- und Unternehmens-
merkmalen geschdtzt worden. Dariiber hinaus wurde ein Fixed Effects-Modell berechnet. In beiden
Fillen zeigen sich keine substanziellen Unterschiede, sodass sich die Koeffizienten als robust erwei-
sen, was sich auch im Hausman-Test bestdtigt. Um moglichst viel statistische Power bei gleichzeitig
moglichst guter Effizient zu erhalten, wird daher hier nur das RE-Modell ohne Probanden- und Un-
ternehmensmerkmalen dokumentiert. Ebenfalls aus Fallzahlgriinden werden auch Probanden beriick-
sichtigt, die nicht alle Bonuszahlungen vorgenommen haben (vgl. Tabelle zu den Missings in den
Bonuszahlungen im Anhang, Tabelle 6).
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Abbildung 3: Regressionseffekte der Vignettendimensionen mit 95%-Konfidenzintervall,
nicht unterschieden nach Informationsbedingungen.
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Die eigentlich interessanten Effekte sind dabei die Interaktionen dieser Arbeitnehmermerk-
male mit den unterschiedlichen Informationsbedingungen. In Hypothese 4.1 wird behauptet,
dass die Effekte der Fairnessnorm in der komplett transparenten Situation im Vergleich zu
den beiden anderen Entscheidungsumwelten geringer sind. Tatséchlich schwichen sich die
Effekte aller Auspragungen von der Beschiftigungsdauer und der Arbeitsleistung teilweise
deutlich ab (Abbildung: 4).

Abbildung 4: Regressionseffekte fiir Arbeitsleistung (Referenz: unterdurchschnittlich) und
Beschéftigungsdauer (Referenz: 1 Jahr) in unterschiedlichen Informationsbedingungen
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Der einzig signifikante Riickgang gilt jedoch nur fiir iberdurchschnittliche Arbeitsleistung,
welcher in der komplett transparenten Situation um 1.160 Euro geringer ist als im Vergleich
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zu den beiden anderen Situationen. Vergleicht man dies mit dem Riickgang des Effekts
zehnjahriger Beschéftigungsdauer von etwa 350 Euro, so zeigt sich hier, dass die Divergenz
zwischen einer subjektiv fairen Teilung und jener, die vermuteten sozialen Erwartungen ge-
recht zu werden versucht, sich zwischen Zugehorigkeitsdauer und Leistung drastisch unter-
scheiden. Dabei ist interessant, dass sich die teils deutlich unterschiedlich starken Effekte
von Arbeitsleistung und Betriebszugehorigkeit in der komplett transparenten Situation fast
angleichen, wobei sie sich unter Teiltransparenz noch um 1.400 Euro unterscheiden. Die Ef-
fekte aus H1.1 und H1.2 bleiben aber in allen Situationen beibehalten.

Das strategische Motiv sollte nach H4.2 allein in den komplett- und teiltransparenten Si-
tuationen nachweisbar sein. Zwar ist in der komplett intransparenten Situation kein einziger
Effekt der Sanktionspotentiale, so wie es behauptet wurde, vorhanden (Abbildung 5), aller-
dings tritt auch in der komplett transparenten Situation nur ein einziger signifikanter Effekt
auf, ndmlich dass einzig die Berufsposition des Meisters im Vergleich zum Facharbeiter
einen Unterschied macht. Allein in der teiltransparenten Situation treten die erwarteten Un-
terschiede in der Hohe der Bonuszahlung fiir diese Merkmale ein.

Abbildung 5: Regressionseffekte fiir Gewerkschaftsmitgliedschaft, Arbeitsmarktchance (Re-
ferenz: zugunsten des Arbeitgebers) und Berufsposition (Referenz: Facharbeiter) in unter-
schiedlichen Informationsbedingungen

§5) 1
1 L

Hoéhe der Bonuszahlung in tsd. €
0
1

----------- zugunsten von Arbeitgeber Gewerkschaft
——— Meister — — — leitender Angestellter

Demnach konnen wir zwar nachweisen, dass strategische Motive allein zur Geltung kom-
men, wenn die potentiellen Empfénger auch Erwartungen iiber eine Belohnung bilden kon-
nen und der Geber auch davon weifl. Kommt allerdings die andere Informationsdimension
noch hinzu, namlich das Wissen der potentiellen Empfénger dariiber, wie viel im Einzelnen
ausgezahlt wird, so gehen die Effekte der Strategiemotive genau wie die der Fairnessmotive
zuriick. Die Effekte der Interaktionsterme zwischen den Strategiemotiven und den Informa-
tionsbedingungen werden hier nicht statistisch signifikant. Die Ergebnisse stiitzen die Hypo-
these 4.2 demnach nicht.
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5. Diskussion

Ziel dieser Arbeit ist es, mittels eines faktoriellen Surveys zu priifen, welchen relativen Ef-
fekt strategische Motive als Reaktion auf Sanktionspotential und Fairnessmotive in einer
Verteilungssituation ausiiben. Da beide Motive im Wesentlichen durch die Transparenz der
Verteilungssituation bestimmt werden, sind die Probanden zufillig in eine von drei Ent-
scheidungsumwelten zugeordnet worden, die sich in den Informationsbedingungen unter-
scheiden. Damit kann zusétzlich gepriift werden, ob sowohl das Vorhandensein als auch der
Grad der Ausprdgung beider Motive durch soziale Kontrolle bestimmt wird. Die Untersu-
chung erfolgt am Beispiel einer Bonuszahlung in einem Unternehmen. Der Arbeitgeber ent-
scheidet dabei, wie eine fiktive Summe von 10.000 Euro zwischen sich und einem Arbeit-
nehmer aufgeteilt wird.

Zunéchst gilt, dass die Wirkung aller Merkmale, die einen relevanten Effekt auf die Bo-
nuszahlung haben, von der Entscheidungsumwelt abhéngt. Am deutlichsten wird dies am
Beispiel der Bevorzugung von Arbeitnehmern mit hoherer Arbeitsleistung. Dieses Merkmal
fiihrt in allen Entscheidungsumwelten zu den stirksten Unterschieden in der Bonuszahlung,
jedoch bewirkt die Offenheit der Zahlung eine starke Abschwichung. Die Differenz zwi-
schen den Effekten in der intransparenten Situation und der komplett transparenten Situation
zeigt den Einfluss wahrgenommener Erwiinschtheit und macht damit den Unterschied zwi-
schen subjektiven und mutmalBlich sozial erwiinschten Fairnessnormen deutlich. Dass sich
im Vergleich zur Arbeitsleistung der Effekt zehnjahriger Beschéftigungsdauer zwischen den
Entscheidungsumwelten deutlich weniger unterscheidet, ldsst den Schluss zu, dass diese Di-
vergenz beziiglich der Leistung eindeutig groBer ist, als beziiglich der Zugehorigkeitsdauer.
Die Ergebnisse weisen darauf hin, dass in zukiinftigen Analysen zu Fairnessnormen die ge-
nauen Informationsbedingungen einer Verteilungssituation explizit beriicksichtigt werden
sollten.

Die Effekte des Sanktionspotentials sind hingegen weniger eindeutig. Den Statuseffekt
haben wir mit dem damit variierenden Sanktionspotential begriindet. Diese Effekte lassen
sich aber allein damit nicht konsistent interpretieren, da das Belohnungsmuster nicht kon-
stant bleibt. Dies ldsst vermuten, dass von den Berufskategorien des Meisters und des leiten-
den Angestellten unterschiedliche Effekte ausgehen. Der Arbeitgeber flirchtet das Sankti-
onspotential des leitenden Angestellten, aber nur in der teiltransparenten Situation. Und der
Meister erhélt seine Bevorzugung aufgrund einer Wiirdigung seiner Arbeit, und das im
Grunde unabhingig von der Entscheidungsumwelt. Zugespitzt formuliert: Der Arbeitgeber
wiirdigt den Meister und fiirchtet den leitenden Angestellten. Inwiefern dies von der Stich-
probenzusammensetzung verursacht ist, ldsst sich dabei nicht zuverldssig untersuchen, da
die Angaben der Probanden zu sédmtlichen soziodemographischen Merkmalen sehr unvoll-
stindig sind. Die Kldrung dieser Frage wiirde demnach weitere Untersuchungen benétigen.
Insgesamt lasst sich sagen, dass zum einen die Fairnessmotive einen deutlich stiarkeren Ein-
fluss auf die Bonuszahlung ausiiben als die Strategiemotive. Zum anderen zeigt sich, dass
die Wirkung der sozialen Kontrolle in der komplett transparenten Entscheidungssituation die
Strategiemotive ,,ausschaltet”. Dies ist interessant, weil unter dieser Bedingung offenbar
nicht nur soziale Erwiinschtheitseffekte von den Arbeitnehmern auf den Arbeitgeber ausge-
hen, sondern die Arbeitnehmer sich auch gegenseitig unter sozialer Kontrolle befinden kon-
nen, was insbesondere deren strategischen Handlungsspielraum beeintrachtigt und der Ar-
beitgeber dies vermutlich antizipiert. Erkldrungsbediirftig ist schlieBlich auch die insgesamt
hohe Abgabe von etwa 43% und insbesondere jene in der intransparenten Situation mit
knapp 40%. Gerade unter dieser Informationsbedingung, welche jegliche soziale Kontrolle
der Arbeitnehmer auszuschalten beabsichtigt, wire eine deutlich geringere Zahlung zu er-
warten gewesen.
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Vier mogliche Erkldrungen dafiir scheinen plausibel, dass dies nicht eingetreten ist: 1)
Trotz der Intransparenz der Verteilungssituation fiir die Arbeitnehmer ist die Erhebungssi-
tuation freilich nicht anonym. Demnach muss man damit rechnen, dass der Proband auch in
dieser Situation auf soziale Erwiinschtheit reagiert, die er von Seiten der Forscher vermutet
(siche z.B. Krumpal 2013). ii) Eine entscheidende Grundregel fiir verhaltensdkonomische
Laborexperimente konnte in dieser Untersuchung nicht erfiillt werden, ndmlich die Anreiz-
kompatibilitét iiber die Bezahlung der Probanden in Abhéingigkeit ihrer Entscheidungen im
Experiment (Friedman et al. 2009). Durch das Fehlen einer reellen Auszahlung kénnen ma-
terielle Eigeninteressen der Probanden nicht hinreichend salient gemacht werden, weshalb
faires Verhalten in diesem Design gewissermaflen kostenlos ist und damit nach oben ver-
zerrt sein wird. Andererseits konnte man inhaltliche Argumente anbringen: iii) Zum einen
mochte der Arbeitgeber seine Arbeitnehmer motivieren und zahlt ihnen deshalb so viel. Un-
ser Design erlaubt es allerdings nicht zwischen den Motiven des Anreizes und dem der Be-
lohnung zu unterscheiden. iv) Zum anderen kann es aber auch sein, dass der Arbeitgeber
keinen alleinigen Besitzanspruch an die Ressource gegeniiber sich selbst moralisch rechtfer-
tigen kann, da die Arbeitnehmer an deren Produktion beteiligt sind. Letztere Vermutung lie-
Be sich dabei mit einem laborexperimentellen Design priifen. Beziiglich all dieser Erklarun-
gen ist aber noch einmal zu beriicksichtigen, dass die Arbeitnehmer in allen Situationen kei-
ne Kenntnis davon haben, wie viel sie maximal bekommen konnen. Variiert man diesen
Faktor fiir die teil-und komplett transparente Situation noch zusitzlich, wire bei Kenntnis
der Arbeitnehmer von der Grofe des Kuchens eine noch hohere Bonuszahlung zu erwarten.

Dariiber hinaus sind die Ergebnisse mit Verweis auf die eingesetzte Methode und die
Stichprobe auch einigen Einschrankungen unterworfen. So wurden im Gegensatz zu Labor-
und Feldexperimenten in unserer Untersuchung keine realen Handlungen beobachtet. Wie
im Kapitel ,,Design‘ bereits erwihnt, werden mit dem FS neben Normen ausschlieSlich Ver-
haltensintentionen auf der Basis fiktiver Entscheidungssituationen gemessen, die keine vali-
den Indikatoren fiir tatsdchliches Verhalten darstellen miissen. Dariiber hinaus kann die H6-
he der Bonuszahlungen auch durch die Vignettenkonstruktion, also die Beschreibung der
fiktiven Mitarbeiter verzerrt worden sein. Zwar sind keine unplausiblen Félle im Design
moglich gewesen, und moglichen Ermiidungs-, Lern- oder Reihenfolgeeffekten ist mit einer
Randomisierung der Vignettenposition in den Decks begegnet worden; Positionseffekte der
variierten Dimensionen innerhalb der Vignettenbeschreibungen sind allerdings nicht ausge-
schlossen. Zudem ist es moglich, dass die variierten Treatments den postulierten Mechanis-
mus der Sanktionsmacht nur unzureichend abbilden. Alternative Operationalisierungen wie
z.B. liber Betriebsrite oder Gleichstellungsbeauftragte konnten hierbei Aufschluss geben. In
dieser Untersuchung sind die Informationsbedingungen der Prisentation der fiktiven Mitar-
beiter experimentell vorangestellt worden. Das entspricht technisch einer Variation auf der
Ebene der Decks. Dieses Vorgehen wurde vor allem mit einer groleren Realitdtsndhe und
der Gefahr der kognitiven Uberforderung der Probanden begriindet. Gleichwohl wire es in-
teressant zu wissen, ob eine Variation innerhalb der Decks auf der Ebene der Vignetten zu
vergleichbaren Ergebnissen kommt. Schlieflich sind die Ergebnisse dieser Untersuchung
schon allein iiber die Beschriankung auf kleine und mittlere Unternehmen begrenzt. Dabei ist
weiter zu bedenken, dass die Entscheidung einer Bonuszahlung in einem Unternehmen eine
vergleichsweise gehaltvolle Situation darstellt, die viele Ankniipfungspunkte zu moglichen
realen Situationen aufweist. Das hat zur Folge, dass diese spezielle Handlung von einer Rei-
he institutioneller Merkmale im beruflichen Kontext der Probanden beeinflusst werden
kann. So konnte man in weiteren Studien untersuchen, inwieweit z.B. die Lohnpolitik, die
reale Gewinnsituation des Unternehmens und auch die Frage, ob bereits Boni gezahlt wor-
den sind, die Entscheidungen der Probanden beeinflussen.
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Das Ziel der Untersuchung bestand jedoch auch nicht in der validen Bestimmung absolu-
ter Bonuszahlungen in Unternehmen, sondern in der Identifizierung relevanter Priadiktoren
sowie deren relativer Gewichte in verschiedenen situativen Entscheidungsumwelten. Der
Vorzug unserer Vorgehensweise liegt dabei vor allem in der Rekrutierung einer interessan-
ten Feldstichprobe, deren Entscheidungen im Kontext ihres speziellen institutionellen Feldes
experimentell untersucht werden konnte. Aufgrund der Moglichkeit zur Variation und Ran-
domisierung auf mehreren Ebenen (Within-Design auf der Vignettenebene und Between-
Design auf der Ebene der Entscheidungssituation) erlaubte erst der faktorielle Survey iiber-
haupt einen angemessenen experimentellen Zugang zu unserer Fragestellung. Zugunsten
einer auf diese Weise hergestellten hoheren externen Validitdt mussten die beschriebenen
Abstriche bei der Storvariablenkontrolle in Kauf genommen werden.

Trotz der diskutierten Einschrankungen in der Aussagekraft, die mit einem faktoriellen
Survey verbunden sind, sehen wir sehr grole Vorteile in dessen Anwendung zur Untersu-
chung von Fairnessnormen. Insbesondere dann, wenn das faktorielle Within Subject-Design
mit einem Between Subject-Design gekoppelt wird, um unterschiedliche Entscheidungsum-
welten zu variieren, konnen differenzierte Ergebnisse erreicht werden. Neben der einfache-
ren Rekrutierung von speziellen Feldstichproben erlaubt diese Vorgehensweise umfassend
kontrollierte zusétzliche Messungen und stellt daher insgesamt eine bereichernde methodi-
sche Erginzung zu Labor- und Feldexperimenten einerseits und zur Umfrage andererseits
dar.
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Anhang

Martin Wienhold und Knut Petzold

Tabelle 4: Regressionseffekte der Arbeitnehmermerkmale auf die Hohe der Bonuszahlung,
nicht unterschieden nach Informationsbedingungen

(1)

B-:-mm!a_hl ung

Alter | Mefervms: 00 Jahre]

Alter (45 lahre)

Alter (60 Jahre)

Geachleche (waiblich)

Zugehorighrit (Referenz: 1 Jabhr)

Zugeharigikelt (3 Jahre)

Zugehdrigikeit (10 Jahre)

0.1278
(D.1519)

Ha1ps=*
(D.1498)

-1.1%10
ICREETH

08650 %
(01601}

1.5178% %"

(2101}
Leisdarg ( Refereny under )
Leistung (durchschaittlich) 068047
(0.2372)
Luistung (tber-) 2. 1887
(D.2606)
Gewerkschaftumitgliedschuft 0.1030
(0. 0233)
Muacht (zugunsten Arbeitgeber) -0.2110
(D.M106)
Berafapomtion (Heferems: Fecharbeiter)
Meinter 05238
(. 1594)
leitender Angeatollter an44*"
(0. 16058)
Infermatiomsbodimgung (Raferenz: intransparent )
tolltransparent 0007
(0. 4088)
teansparont 00082
(D.BR11)
Konatante 1. 7761
(0. 4485)
N{Boobachtungen) LI
algma.n 1.E348
algma.e 15185
rho D04
#% Within 03788
% Botween 0.0107
R? Geanmt DaTIT

Handom Effects Modell mit geclusterten Standardlenlern

Standardfehler in Klammern

*p <005, ** p< 001, *** p<0.001

Inhaits im
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Tabelle 5: Situationsabhingige Regressionseffekte der Arbeitnehmermerkmale auf die Hohe
der Bonuszahlung, einschlielich Interaktionseffekten

(1) ) ) (4} (8)
intrane. v Andore ion Andere v, tranxparunt
Alier (Referens 30 Jakre]
Alter (45 Jahre) 0.2870 «0.2306 «D.1590 0.3547 03805
(0.3117) (0.3313) (0.2607) (0.2868) (0.1973)
Alter (60 Jahre) 0.1044 0.4560 0.7162% 0.0847 0.4911
(D.1851) (0.2668) (0.2506) (0.3462) (0.2958)
Guschilucht {wuiblich) -0.1208 -0.0230 0.0538 -0.2833 -0.3076° "
(0.1772) (0.2327) (0.3233) (0.2142) (0.1167)
Zugehdrighest (Referens: 1 daks)
Zuguhrigkoit (6 Jahre) 08685 -D.0314 ~0.3821 0.4340%*
(0.2139) (0.2986) (0.5181) (0.2721)
Zugohorigkolt (10 Inhre) 1.5T09%** 0. 4008 -0, 3404 1T
(0.5024) (0. 4540%) (0.4D38) (0.2721)
Ledstung (Heforenz: snter-)
Lelstung (durchschnittlich) 08305 -0.1780 0.7651°** -0.2652 0.5300%*
(0.3124) (0.3430) (0.2101) (0.2556) 0.1653)
Lelstung {lber.) 2.4424%°° “D.3T44 2.6630%%% «1.1199%%* 1.4008% "%
(0.4087) (0.5832) (0.4858) (0.4630) (0.2939)
Gewerkschaftsmitgliedschart 0.0658 0.0315 0.3803 <0, 3080 «0.0710
(0.2330) (0.2758) (0.2420) (0.2363) (0.1683)
Macht (zugunsten Arbeitgeber) -0.3787 0.2300 -0.4342 0.4564% 0.0661
(0.2005) (0.2418) (0.2256) (0.2058) (0.1357)
Berufegusition (Referens: Fochirbeiter)
Beruf (Meister) 0.5036 0.3139 0.6117" 0.0172 0.5170"
(0.3358) (0.37466) (0.2454) (0.29086) (0.2068)
Beruf (leitander Angeatalltor) 0.5844 081644 ~0.2400 02841
(0.3849) (0.2930) (0.5145) (0.2206)
Konstante 12817
(0.4985)
N [Beabachtungen) a1 a1
migmna 18740 1 RA0S
g 14971 1.4982
rha a.6110 06041
A2 Within a0 a0
R? Botwoon 018 002
R Guenmt . ATH 193
THandom-Efects Modell mit geclusterten Standardiehlern
konstantes n (Probanden) von 81 in allen Modellen, da Inforl bedingung als Interaktionsterm aufgenommen wurde

Standardfehler in Klammern

“p =005, %% p <001, " p <0001

Tabelle 6: Anzahl fehlender Angaben zu Bonuszahlungen

Missings Haufigkeit

Anteil

7.4
1.2%
1.8%
0.6%
0.6%
0.6%
1.2%
L.2%
0.6%

Total

B B BD e e @3 b T

2.3%

[2)] 52.6%
171 100,0%
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