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1. Einleitung

Warum sollte sich die Volkswirtschaftslehre mitess beschaftigen? Dieses Thema gehort
doch eigentlich in die Domane von Medizinern ungd@slogen, insbesondere dann, wenn
die Interaktion mit anderen Menschen dabei eindeRsgpielt. Abgesehen davon, dass be-
stimmt auch Volkswirte zu den etwa 75% der Arbditner gehoren dirften, die angeben,
dass sie ihre Arbeit wenigstens manchmal als psghhbelastend empfindergibt es aller-
dings sogar einige gute Grunde dafur, dass das dh8tness* auch fir Wirtschaftswissen-
schaftler von Interesse sein kdnnte:

Der wichtigste Grund durften die Kosten sein, diee$s und stressbedingte Krankheiten
nicht nur im Gesundheitswesen, sondern in jedeeien Unternehmen verursachen. Einer
Studie des Schweizer SECO zufolge ist in der Schwai Jahr 1999 ein wirtschaftlicher
Schaden von etwa 4 Mrd. Schweizer Franken durcimeigizinische Behandlung von Stress-
folgen und Leistungsminderungen am Arbeitsplatstanterf. Dies entspricht etwa 1% des
Schweizer Bruttoinlandsprodukts dieses Jahres. gidhdiese Kosten vor allen Dingen
durch ein UbermaR an Stress verursacht werden téwrkieine Mengen von Stress im Be-
reich der Anreizgestaltung sogar positiven Zwecl@men, da Stress eine Antriebsenergie
darstellt, die vielleicht nur richtig kanalisiertewden muss. Allerdings muss man dabei be-
denken, dass Stress wahrscheinlich auch mit Molbnhglten und Sabotagehandlungen in
Verbindung steht (sowohl als Verursacher als aleFRalge dieser Handlungen).

Dartber hinaus kénnen medizinische Untersuchunge®jektivitat einer Studie erhdhen,
da physiologische Veranderungen nur schwierig dniiekt werden kénnen. Stresssymptome
(z.B. eine gesteigerte Herzfrequenz) kdnnten eim&kRon auf eine vorhergehende Handlung
nachweisen, die der betroffenen Person méglicheenvgar nicht bewusst wurde oder die sie
einfach nur nicht zugeben willDas wichtigste Ziel der experimentellen Wirtschfi-
schung sollte jedoch wohl sein, die Entstehung kumzfristigen Stressfolgen in wirtschafts-
wissenschatftlich relevanten Situationen (wie ebenAhreizgestaltung) zu untersuchen, um
langfristige Folgen wie gesundheitliche Schaderr dgbbing vermeiden zu kdnnen.

Diese Arbeit nimmt eine Art der Stressentstehuntpger unter die Lupe: Stress durch un-
faire Behandlung des Arbeitnehmers durch den Agbkbier. Dieser Ansatzpunkt ist einerseits
interessant, weil die Prinzipal-Agent-Thedriusfiihrlich die Beziehung zwischen Arbeit-

nehmer und Arbeitgeber beschreibt, wodurch siclte W&bglichkeiten bieten, etwaige Prob-

1 vgl. Ramaciotti/Perriard (2003).

2 In Abschnitt 3.2 wird genauer beschrieben, autihvweh Annahmen diese Zahl beruht.

% Ob es ethisch vertretbar ist, Daten auszuwerierjethand eigentlich gar nicht preisgeben will aiérdings
eine andere Frage.

“ Siehe z.B. Mas-Colell, Whinston, Green (1995), ikafi4.
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leme auch zu beseitigen. Andererseits lasst sioh ®dlche Situation leicht in einem Labor-
experiment nachstellen, so dass eine UberprifungMgksamkeit von MaRnahmen ohne
gréReren Aufwand mdglich sein durfte.

Das Konzept der ,Effort-Reward-Imbalance” von Jates Siegrist (2002) legt nahe, dass
viele Arbeitnehmer unzufrieden mit ihrem Job simil sie nicht gentiigend Anerkennung
von ihrem Arbeitgeber bekommen, egal ob durch esmgemessenen Lohn oder zwischen-
menschlichen Respekt (z.B. ein Lob fiur gute Arb&g sie Siegrist zufolge mit dem Eintritt
in das Arbeitsverhéltnis auch eine gewisse soBalgehung eingegangen sind, die auf wech-
selseitig Nutzen bringenden Handlungen — also Rezigt — aufgebaut ist, sehen die Arbeit-
nehmer in einer unangemessenen Entlohnung — atsdAdsbleiben von Reziprozitat — einen
offenbar ungerechtfertigten Vertragsbruch. Der Undas Arbeitnehmers Gber das ungerech-
te Verhalten seines Arbeitgebers kann anscheinegdr ggesundheitliche Folgen haben, da
bereits einige Studien im Zusammenhang mit ,Effeetward-Imbalance” ein erhéhtes Risiko
einer Herzerkrankung nachgewiesen haben — ein t=ffiek auch haufig im Zusammenhang
mit Stress beobachtet wird.

Es gibt also offenbar auch eine Verbindung zwisafieer ungerechten Behandlung durch
den Arbeitgeber und Stressreaktionen beim Arbeitregh Ob diese Ungerechtigkeit tatsach-
lich Stressverursacht, ist jedoch noch nicht geklart, da die betreffen@&udien bisher nur
bereits bestehende Arbeitsverhaltnisse unterswadber) so dass viele dul3ere Faktoren nicht
kontrolliert werden konnten. Hier soll die Experimele Wirtschaftsforschung ansetzen und
den Zusammenhang von unfairer Behandlung und Streseem kiinstlichen Arbeitsverhalt-
nis untersuchen.

Mit dem in dieser Arbeit beschriebenen ,Real-Effdékperiment, in welchem ein Arbeit-
geber und ein Arbeitnehmer ein ,Mini-Unternehmeiiftén, soll gezeigt werden, dass ein
Ungleichgewicht von geleisteter Anstrengung undakemer Entlohnung nicht nur relativ
leicht entstehen kann, sondern tatsachlich einevikkisng auf das Befinden der betroffenen
Arbeitnehmer hat. Der Arbeithehmer kann dabei zhstmit einer Aufgabe einer gewissen
Geldbetrag erwirtschaften, den der Arbeitgeber damischen den beiden aufteilen soll. Da
dieser mit seinem Angestellten keinen direkten Kkinbhat, sondern nur die Héhe des erwirt-
schafteten Geldes mitgeteilt bekommt, ist zu emvartlass der Arbeitgeber seine Verhand-
lungsmacht ausnutzt und ein Aufteilung wahlt, deée Arbeitnehmer als unfair empfindet.

Der Rest der Arbeit ist wie folgt gegliedert: Abaith2 gibt zunachst einen Uberblick tber

die verschiedenen Ansatze der Gerechtigkeitstheoneeine Vorstellung davon zu bekom-

® Firr einen Uberblick tiber die betreffenden Studsenyie den Zusammenhang von Stress und Herzerkmanku
gen siehe z.B. Schnall, et al. (2000).
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men, wann eine Entlohnung als ungerecht aufgefemsten kann. Dabei werden insbesonde-
re Modelle zur Ungleichheitsaversion, sowie das 2&m der ,Reziprozitat“ genauer vorge-
stellt. Abschnitt 3 erlautert den Zusammenhang Stvess und unfairem Verhalten, wobei als
erstes die Entstehung von Stress beschrieben Banoach soll auf die Folgen von Stress mit
den monetaren Kosten als wichtigstem Punkt eingggramverden, um dann das Modell von
Siegrist (2002) zur ,Effort-Reward-Imbalance” geandarzustellen. In Abschnitt 4 wird das
eigentliche Experiment beschrieben. Nachdem deb#&wifdes Experiments erlautert wurde,
werden die wichtigsten Hypothesen hergeleitet, nsthlieRend anhand der Daten tberpruft

zu werden. Abschnitt 5 zieht ein Fazit des Erged@ssund spricht ein paar Punkte an, die

noch naher erforscht werden kdénnten.



2. Theorien der Gerechtigkeit

2.1 Uberblick

James Konow (2003) gibt einen Uberblick iber die Zeit vorherrschenden Gerechtig-
keitstheorien und ihre Bedeutung fur die Wirtscstatorie. Zunéchst unterscheidet er distri-
butive bzw. Aufteilungsgerechtigkeit und prozedarbgzw. Verfahrensgerechtigkeit. Fir die-
se Arbeit ist nur interessant, wann eine Aufteilats) ,,gerecht” oder ,fair* bezeichnet wer-
den kann, da der Mechanismus der Aufteilung dusshEkperiment bereits vorgegeben wird.
Skarlicki und Folger (1997) zeigen aber, dass Rea&h auf eine unfaire Aufteilung aggres-
siver ausfallen, wenn die Vorgehensweise bei deiteung ungerecht erscheint. Geringe
prozedurale Gerechtigkeit kann die Auswirkungen dstributiver Gerechtigkeit also offen-
bar noch verstarken.

Konow (2003) findet im Wesentlichen drei Prinzipaistributiver Gerechtigkeit:

1. DasBedarfsprinzip hat die gleiche Zufriedenstellung von essentieBedulrfnissen zum
Ziel. Die Einfuhrung von Mindestléhnen zur Verrimgeg von Armut ware ein Beispiel fur
die Anwendung dieses Prinzips.

2. DasEffizienzprinzip strebt eine Uberschussmaximierung an. Eine Paféimente Al-
lokation, also eine, zu der es keine weitere Altamkagibt, bei der alle Parteien besser gestellt
werden kénnen, ohne dass eine Partei auf etwaghuz muss, spiegelt genau diesen Ge-
danken wieder.

3. DasGleichheitsprinzip konzentriert sich schlie3lich auf Proportionaléid individuel-
le Verantwortlichkeit und betont daher besondees etbrachten Leistungen der beteiligten
Personen. Das ,halbe-halbe” Machen stellt eine Amdueg dieses Prinzips dar.

Inwiefern eine Verletzung dieser Prinzipien als eneght bewertet wird, hangt Konow zu-
folge auch von dem Kontext ab, in dem die betreféenHandlungen erfolgen. So haben z. B.
Kahneman, Knetsch und Thaler (1986) durch Befragargerausgefunden, dass Beurteilun-
gen ein und derselben Handlung davon abhangen kgmne diese beschrieben wird: Wenn
ein Unternehmer wegen ausbleibenden Erfolgs diemé@&einer Angestellten senkt, wird das
mehrheitlich als ungerecht angesehen. Die Abschgf&iner (bisher regelmé&iig ausgeschiit-
teten) Bonuszahlung in der selben Hohe wird jedaohden meisten befragten Personen ak-
zeptiert.

Von grol3er Bedeutung ist dabei der Vergleich maialen Normen. Diese Normen besa-
gen, wie sich eine Mehrheit von Personen in gewi§stiationen verhalt oder verhalten soll-

te® Dabei kann es durchaus vorkommen, dass in eingl@aram Kontext auch andere Hand-

® Siehe zum Beispiel Baron und Byrne (2000), S. 361.
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lungen als angemessen angesehen werden. SoziateNantstehen vermutlich aus Ablau-
fen, die sich bewéhrt haben und daher weitergegelmden. Gelegentlich reicht es schon
aus, dass etwas regelmafRig auf eine gewisse Waiaftaum eine Norm zu definieren. Es
sind einfach die Dinge, an die man gewohnt ist,rda&n dann als ,normal“ betrachtet. Und
genauso kann auch das als ,gerecht” aufgefasstewerdas die meisten anderen Leute in
einer Situation als gerecht empfinden wirden. Egrsgiel flr eine soziale Norm am Arbeits-
platz, konnte ein bestimmtes Arbeitstempo seindasfsich Arbeitnehmer mit &hnlichen Be-
schaftigungen (z.B. in der Industrie) einigen, datin tbermaRiger Leistungsdruck entsteht.
Bei der Beurteilung der Fairness einer Aufteilurignikten soziale Normen als Referenz he-
rangezogen werden, da es haufig schwierig und ungral3en Kosten verbunden sein durfte,
sich genugend Informationen zu beschaffen, um sigh neutrale Meinung zu bilden. Dies
konnte auch eine Erklarung dafir sein, dass sidieisrehmer bei ihren Lohnvorstellungen
haufig an dem Gehalt orientieren, dass sie in diten Jahren bekommen haben.

James Konow (2001) untersucht anhand einer Studéejn verschiedenen Szenarien die
Fairness einer Aufteilung bewertet wird, und konztdem Schluss, dass auch Faktoren wie
die Anfangsausstattung w, Input e, Output q undy@uéndete Kosten c aller n beteiligten
Personen mit in die Bestimmung des Referenzpurdit@tiel3en. Er stellt daher folgende
Formel zur Berechnung einer optimalen Aufteilung@erson i bekommt Anteil;x

n
> w,
XI et i=1 +
n

n

Zf‘ " DZ; (@ -c)+c @

Diese Formel legt folgende Vorgehensweise bei @éstiBimung einer Aufteilung nahe:

1. Die Anfangsausstattungen werden ,eingesammali‘dann gleichmafiig verteilt (erster
Summand). Hier geht offenbar die Annahme ein, dlagsrschiede in der anfanglichen Aus-
stattung zufallig entstanden sind und daher kekiafluss auf den Output haben.

2. Der aufzuteilende ,Kuchen* entspricht der Sunaiier Nettoertrage (Output minus Kos-
ten) aller beteiligten Personen. Die tatséachlichdtélung erfolgt dann unter Bericksichti-
gung des eingesetzten Inputs (zweiter Summandmele sich jemand relativ zur Gruppe
gesehen anstrengt, desto grof3er ist auch seinl Antei

3. Aus dem verbleibenden Betrag werden schliefflieraufgewendeten Kosten individuell
erstattet (dritter Summand).

Wahrend Konow in seinen Uberlegungen eher davogediswas als ,gerecht* aufgefasst
werdensollte, und dann durch Befragungen Uberprift, ob Mensches auch tatsachlich so
tun, gehen die Konzepte ,Ungleichheitsaversion“ LRdziprozitat®, die in den nachsten bei-

den Abschnitten beschrieben werden, den umgekeWtan Hier wird zunachst das Verhal-
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ten von Menschen beobachtet (insbesondere in lspogtischen Experimenten) und erst im
Nachhinein durch Modelle zu erklaren versucht. Dudngleichheitsaversion werden dabei
Gerechtigkeit herbeifiihrende Handlungen erklae, aligenscheinlich nicht durch vorherge-
hende Handlungen anderer Personen ausgeldst wubden. gegenuber stehen reziproke
Handlungen, bei denen wohlwollendes Verhalten vareeen Personen belohnt und Benach-
teiligungen bestraft werden. Dabei spielen die Altigin, die hinter der betreffenden Hand-
lung stehen, haufig eine genauso grof3e Rolle, wiam Ende resultierende Auszahlung.

2.2 Ungleichheitsaversion

Ungleichheitsaversion lasst sich im Wesentliches @em Gleichheitsprinzip (s.o.) herlei-
ten, und kommt genau dann als Motiv fir eine Hangllun Frage, wenn die Proportionalitat
von Leistung und Gegenleistung verletzt ist.

Aristoteles definiert in seiner mehr als 2000 Jaddten Nikomachischen Ethik Gerechtig-
keit wie folgt: ,alsungerecht gilt 1. wer das Gesetz verletzt, ferner 2. wersith begehrt was
zu viel ist, und somit ein Feind der Gleichheit‘isAus diesem Ansatz entwickelt Aristoteles
ein Prinzip der gerechten Verteilung von Guiteralem er die betroffenen Personen und die

aufzuteilenden Guter in ein proportionales Verhélsetzt:

Person _ Person
Gut, Gut,

(2)

Auf diesem Prinzip beruht auch das moderne KondeptUngleichheitsaversion von A-
dams (1965). Er sieht in einem unausgeglichenemafeis von Anstrengung und Entloh-
nung ansonsten gleicher Personen die Ursache vorergn Spannungen®. Dies bedeutet,
dass die betroffene Person einen Anreiz hat, gewistandlungen nachzugehen, die diese
Spannung verringern kénnen:

»In short, the presence of inequity will motivaterBon to achieve equity or to reduce ineg-
uity, and the strength of motivation to do so walry directly with the magnitude of inequity
experienced.” (Adams, 1965, S. 283)

Es liegt nahe, dass es jemanden missféllt, weterachteiligt wird. Aber auch wenn man
mehr bekommt, als man glaubt, verdient zu habdmf filan sich moglicherweise unwohl.
Dieses Unwohlsein erklart Festinger (1957) durclyriitive Dissonan? also in diesem Fall
einem Konflikt zwischen dem Gedanken ,Ich habe (daturchschnittliche Arbeit geleistet*
und dem uber- oder unterdurchschnittlichen Lohrergght* ist demnach das, was mit den

eigenen Vorstellungen in Einklang steht.

"Vgl. Aristoteles (1909), S. 95.
8 Siehe auch Abschnitt 3.3 fiir eine genauere Be#hrg von Kognitiver Dissonanz.
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Die optimale Aufteilung kann bei einem Vergleichigehen zwei Personen A und B durch
folgende Proportionalitatsbeziehung beschriebermleret

Entlohnung —Kosten, _ Entlohnung — Kosten,
Einsatz, Einsatz,

3)

Danach ist eine Aufteilung also optimal, wenn da&shaltnis von Nettoertrag und erbrach-
ter Leistung fur alle Personen identisch ist. Wdgd#man diesem Ansatz ist, dass es aus Sicht
jeder beteiligten Person genau eine Aufteilung, dibt der die Ungleichheit und damit auch
die Dissonanz minimal wird. Sowohl Personen, diegsbteiligt werden, als auch solche, die
mehr bekommen als andere, empfinden einen Disnutzen

Fehr und Schmidt (1999) setzen hier mit ihrem Mbdet Ungleichheitsaversion an. Sie
betrachten eine Nutzenfunktion, in die auch diealR&h der eigenen Auszahlung x zu der
anderer Personen eingeht. AuRerdem nehmen dieekutor, dass eine unterdurchschnittliche
Auszahlung starker ins Gewicht fallt, als eine dbechschnittliche. Dies wird unter anderem
durch eine Studie von Loewenstein, Thompson unctBaan (1989) belegt, in der Personen
gebeten werden, die Differenz ihrer Auszahlung ded Auszahlung anderer Personen mit
einem Nutzen zu bewerten. Im Fall, dass es nur Pgeonen i und j gibt, sieht die Nutzen-
funktion von Person i nach dem Modell von Fehr Gotdmidt wie folgt aus & j):

u; (X;,X;) =x; —a; max{x; —x;,0} =B, max{x; —=x,0} (4)

Nach obiger Annahme gilt, > 3,. Die Wahl der Parameter kann noch etwas eingeskhra
werden, wenn man sich tberlegt, dass sich dasétmplaiu viel Geld zu haben, im Extremfall
immer noch lésen lasst, indem man einen Teil davegwirft (oder vielleicht gleich ver-
brennt), damit es niemandem sonst nutzen kann. &iespricht dem Fallf; = 1% in wel-
chem, die Reduzierung einer Ungleichheit von y Beeoson i genau y Euro wert ware. Kein
rationaler Mensch wirde jedoch auch noch Geld dafisgeben, dass sein Geld vernichtet
wird (also y +A opfern, um die Ungleichung um y zu verringern)siadb der Fall 3 > 1“
ausgeschlossen werden kann. Andererseits ist @ stier vorstellbar, dass man Geld be-
zahlt, damit eine andere Person schlechter gestietit Flra; sind also auch groRere Werte
denkbar.

Fehr und Schmidt schlieBen aul3erdem aus, [fassyative Werte annehmen kann, also den
Fall, dass jemand Nutzen daraus zieht, wenn erebegstellt ist als andere Personen. Sie
begriinden dies damit, dass diese Personen so gutewien Einfluss auf das Verhalten in

den von ihnen untersuchten Spielen hallels scheint jedoch mehrere Griinde zu geben,

°®Vgl. Adams (1965), S. 273.
% AuBerdem kann man in diesem Fall natiirlich auchtninehr von ,Ungleichheitsaversion® sprechen.
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warum man diesen Fall mit berlicksichtigen sollte.b®@obachten Loewenstein, Thompson
und Bazerman (1989) beispielsweise, dass es Memsoh&inigen Situationen durchaus ge-
fallt, wenn sie mehr Geld bekommen, als ihre Vachlgperson, nadmlich in manchen ge-
schéftlichen Beziehungen (Beispiel: Kauf eines Cotars) und dann, wenn einem die andere
Person unsympathisch ist.

Die vielen Experimente mit dem Diktator-Spiel, dasB. von Forsythe, Horowitz, Savin
und Sefton (1994) beschrieben wird, werden zur &gging der Ungleichheitsaversion he-
rangezogen. In diesem Spiel erhélt eine Persomdiestimmten Geldbetrag und darf ent-
scheiden, wie viel sie davon an eine zweite Peedmgeben will. Wenn jemand bei diesem
Spiel etwas abgibt, dann kann das offenbar numdéggen, dass er einen Disnutzen empfin-
det, weil er mehr bekommt, als die zweite Persorrit also einen Teil des Geldes an diese
Person ab, um diese Ungleichheit zu verringern,eivdi® genaue Hohe dieses Anteils von
den jeweiligen Werten der Parameter aus den obigatellen abhangt.

Im Modell von Fehr und Schmidt (1999) gibt ein $gialie Halfte des Geldes ab, wenn der
Parametef; groRer als 0,5 ist. Andernfalls behélt der Spialls. Tatsachlich bekommt die
zweite Person in den meisten Fallen einen Anteilzeeschen diesen beiden Extremen liegt.
Forsythe, et al. (1994) zufolge wirden die meidtente 30-50% des ,Kuchens* abgeben,
wenn die Aufteilung nicht wirklich vollzogen wirdsteht jedoch tatséchlich Geld auf dem
Spiel, sind immer noch etwa 40% der teilnehmendersdhen bereit, wenigstens 20% ab-
zugeber! Hoffman, McCabe und Smith (1996) zeigen auRerdkrss Teilnehmer an Dikta-
tor-Spielen umso grof3zigiger sind, je geringerAfienymitéat zwischen den am Experiment
beteiligten Personen ist. Dies erklaren die Autatamit, dass einige Teilnehmer Angst vor
negativen Reaktionen auf eine moglicherweise uafaufteilung haben, so dass sie versu-
chen, eine ,sozial erwinschte* Entscheidung zudrefHier zeigt sich bereits, dass neben
Ungleichheitsaversion auch die Erwartung von rexen Handlungen eine Rolle bei der Er-
klarung von Gerechtigkeit erzeugenden Handlungeelesp Darauf soll im nachsten Ab-

schnitt genauer eingegangen werden.

2.3 Reziprozitat

Neben dem Vergleich der eigenen Auszahlung mitadeerer Personen spielt haufig auch
der Weg, auf dem diese Aufteilung zustande gekomistezine grof3e Rolle. Nach dem Mo-
dell von Matthew Rabin (1993) ist auch die Absichg hinter einer Handlung steht, von Be-
deutung fur die Beurteilung, ob diese HandlungVar oder nicht. Hat eine Person verschie-

1vgl. Abbildung 1 auf S. 354 des Papers von Forsyh al. (1994).
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dene Strategien zur Auswahl, so kann sie haufiggdvan Handlungen auswahlen, die ihr
nutzen aber anderen schaden, und solchen, dieliadsn aber anderen nutzen.

Experimente mit dem Ultimatum-Spiel (urspringliadnvGuth, Schmittberger und Schwar-
ze (1982)) haben bestétigt, dass die Motive, dmehieiner Handlung stehen, oft genauso
grof3en Eindruck machen, wie die Handlung selbsha@avie im Diktator-Spiel, muss auch
im Ultimatum-Spiel eine Person einen Geldbetragedeh. Allerdings kann die zweite Per-
son hier entscheiden, ob sie diese Aufteilung akeemder ablehnt. Eine Ablehnung bedeu-
tet, dass keiner von beiden etwas bekommt. Es regelmaiig beobachtet, dass dieser Be-
strafungsmechanismus auch benutzt wird, obwohl diehzweite Person damit eigentlich
selbst schadét Zu geringe Angebote (weniger als 20% des Betrageesilen offenbar als
~unfair* angesehen, und die aufteilende Person Wirdhre offensichtlich bewusst getatigte
Entscheidung zur Verantwortung gezogen und besDafis viele Leute sogar bereit sind, fur
eine Bestrafung von unfairen Personen auf Geld eichten® deutet auf einen Nutzen
durch reziproke Handlungen hin, der nicht in aliétlen dadurch erklarbar scheint, dass eine
bestehende Ungleichheit verringert wird. Falk, Fetvd Fischbacher (2001) bemerken aller-
dings auch, dass dieses boswillige Verhalten ofienicht immer nur dann auftritt, wenn die
betreffende Person zuvor unfair behandelt wurde.

Um die Absichten von Personen spieltheoretischriasgen, ist ein neues Gleichgewichts-
konzept notig, welches zuerst von Geanakoplos,cBaard Stachetti (1989) entwickelt wur-
de: das ,psychologische Nash-Gleichgewicht". Insdia Gleichgewicht wahlen die Spieler
zunachst wie gewohnt eine nutzenmaximierende gieat®ie Absicht eines Spielers hinter
einer Handlung drtckt sich in delelief des anderen Spielers Uber diese Handlung aus. Da-
her wird fur ein psychologisches Nash-GleichgewmhBerdem gefordert, dass dielsdref
mit der tatsachlichen Handlung Gbereinstimmt, ddr. eine Spieler rechnet damit, dass der
andere Spieler so handelt. Damit es wirklich zermirGleichgewicht kommt, muss ein Spie-
ler aber auch Uberzeugt sein, dass seine Absatittgiverstanden wird. Eine nutzenmaximie-
rende Strategie kommt also fiir ein solches Glensid# in Frage, wenn die Handlung nicht
nur mit dembelief des anderen Spielers Uber diese Handlung Ubenemstsondern aul3er-
dem mit dembelief des_handelndeBpielers Uber debelief des anderen Spielers Uber die
betreffende Handlung.

Dieses Gleichgewichtskonzept soll zur besseren ngetaaulichung auf das Investment-
Spiel angewandt werden, welches z. B. Berg, Dickinad McCabe (1995) untersuchen. In

diesem Spiel muss ein Spieler eine Investition reackon der er und ein weiterer Spieler

12 Sjehe zum Beispiel Forsythe, et al. (1994).
13 Siehe zum Beispiel Falk, Fehr, Fischbacher (2001).
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profitieren konnen. Jedoch entscheidat andere Spieler dariiber, wie der Profit letztendlich
aufgeteilt wird. Das teilspielperfekte Gleichgewicleses Spiels — Spieler 1 investiert nichts,
wahrend Spieler 2 nichts abgibt — ist naturlichream psychologisches Nash-Gleichgewicht,
da Spieler 1 vorherahnt, dass Spieler 2 ihn ausnuiall. Soll ein anderes Gleichgewicht
erreicht werden, muss Spieler 1 auf die Gro3zlgtigian Spieler 2 vertrauen (daher heifl3t
dieses Spiel auch ,Trust-Game®). Dies macht er daddeutlich, dass er einen positiven Be-
trag investiert. Je hoher dieser Betrag ist, uniss wird Spieler 2 davon Uberzeugt sein, dass
Spieler 1 gute Absichten hat und vertrauenswiursligwas er dann selbst dadurch belohnt,
dass er etwas von dem Geld wieder zurlickschickyg,Bickhaut und McCabe (1995) finden
tatsachlich einen positiven Zusammenhang zwisciregesetztem Geld und rickerstattetem
Betrag, allerdings erst nachdem den Teilnehmern(al@isommentierte) Ergebnis eines alte-
ren Investment-Spiels gezeigt wurde (,social histtneatment®). Moglicherweise wurde
durch diese zusatzliche Information ein implizitenweis darauf gegeben, welches Verhalten
in dieser Situation im Sinne einer sozialen Norswgdrecht aufgefasst werden kénnte. Dieses
Beispiel zeigt auf jeden Fall, dass es haufig sehgisein kann, ein eigentlich verninftig
klingendes psychologisches Nash-Gleichgewicht aatstiichlich zu erreichen.

Auf dem Konzept des ,psychologischen Nash-Gleichgets® baut auch das Modell von
Falk und Fischbacher (2000) auf. Es berucksiclaiggt Nutzen aus einerseits einem Vergleich
der Auszahlungen und andererseits der BewertungAdsichten anderer Personen, sowie
deren Belohnung bzw. Bestrafung und vereint daddielKonzepte ,Ungleichheitsaversion®
und ,Reziprozitat”.

Da dieses Modell fur Extensivform-Spiele mit endlidelen Entscheidungsschritten konzi-
piert wurde, muss bei jeder einzelnen Entscheidgpgch in jedem Entscheidungsknoten)
Uberlegt werden, ob einerseits die vorangegangétarlungen anderer Spieler schlieRen
lassen, dass sie einem selbst wohlgesonnen siddanotererseits die eigene Handlung den
bzw. die anderen Spieler belohnt oder bestraftMiodell bedeutet dies, dass in dem jeweili-
gen Teilspiel die erwartete Auszahlung aller Spibtstimmt und dann verglichen wird.

Die entscheidenden Bestandteile des Modells sdilleden Fall erlautert werden, dass zwei
Spieler, wie z. B. im Investment-Spiel, jeweilseelBntscheidung treffen missen. Die Nutzen-
funktion des zweiten Spielers, die beim Bestimmesa Gleichgewichts durch Rickwartsin-
duktion zuerst optimiert werden muss, sieht in eles$-all wie folgt aus:

U, =x, +p,9("Handlung")A("Handlungd")o("Handlun@") (5)

Dabei bezeichnetyxzunachst einmal wieder die Auszahlung an Spiel®e2 zweite Term

in Gleichung (5) beschreibt die sozialen Praferandes Spielers. Diese bestehen aus dem

Grad der Nettigkei der Handlung von Spieler 1, gewichtet mit einerktéiad [1[0]1], der
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die Absichten von Spieler 1 bei dieser Handlungiblesichtigen, sowie dem Reziprozi-
tatstermo, der angibt, welche Moglichkeiten Spieler 2 hay 8pieler 1 fir seine Handlung
zu belohnen oder zu bestrafen. Durch den ParampgtelO, der mit dem Produkt dieser drei
Faktoren multipliziert wird, wird bestimmt, wie skadie Bedeutung der sozialen Praferenzen
fir Spieler 2 ist.

Die Handlung von Spieler 1 ist genau dann ,net&nw Spieler 2 nach dieser Handlung ei-
ne hohere Auszahlung erwarten kann als Spieler b, denn die Differenz der erwarteten
Auszahlungen der beiden Spieler vor der Handlung$pieler 2 — und genau das bezeichnet
A — positiv ist. Spieler 1 hat dabei eindeutige Abtn (d. hd = 1), wenn er Spieler 2 ent-
weder mit einer anderen Handlung noch schlechtdlestkdnnte, oder er auf der anderen
Seite eine Alternative ignoriert, die Spieler 2tbdiesser stellen kénnen, ihm selbst aber im-
mer noch eine hdhere Auszahlung sichert. In alleheeen Fallen sind die Absichten nicht
eindeutig, so dass auch die Auswirkungen der Hagdhicht vollstandig Spieler 1 zuge-
schrieben werden kénnen, was durch einen Wertvkieiner 1 ausgedriickt wird. Die Mog-
lichkeiten von Spieler 2, auf die Handlung von &pid zu reagieren, also wie stark die Aus-
zahlung von Spieler 1 verringert oder erhoht werkiann, bestimmen schlief3lich den Wert
des Reziprozitatsterns und damit die Hohe des Nutzens aus einer Handldiegdas Ver-
halten von Spieler 1 entweder bestraft oder beldDi@ser Term ist positiv, wenn Spieler 1
durch die Handlung von Spieler 2 eine Auszahlumgilerdie Uber seinen Erwartungen liegt —
ihn also belohnt. Analog fuihrt eine Bestrafung &pieler 1 zu einem negativen Wert von
Dadurch wird erreicht, dass eine Bestrafung vorel8pil nur dann einen positiven Nutzen
fur Spieler 2 bringt, wenn er vorher schlecht beleginwurde, weil dann sowoll als aucho
negativ sind, das Produkt dieser beiden Terme @ben positiven Wert liefert. Ebenso stei-
gert eine Belohnung einer ,netten“ Handlung denzintvon Spieler 2, weil dann beide Ter-
me positiv sind?

Das Modell von Falk und Fischbacher soll nun awf blevestment-Spiel angewendet wer-
den. In der Fassung von Berg, Dickhaut und McCa88%) bekommt der erste Spieler 10
Dollar, die er vollstdndig an den zweiten Spiel@itergeben kann. Das eingesetzte Geld (e)
wird dabei verdreifacht. Danach kann der zweiteel@pieinen beliebigen Anteil s dieses Gel-
des (3e) wieder zuriickgeben. Der Nutzen des zwS&ipgglers sieht im Modell von Falk und

Fischbacher wie folgt aus:

14 Dabei wird allerdings vorausgesetzt, dass Spkarch tatsachlich die Auszahlung von Spieler inflessen
kann. Ansonsten ware der Reziprozitatstergieich null und damit auch das ganze Produkt, areas! fihren
wirde, dass es keine Rolle mehr spielt, wie Spelasvor von Spieler 1 behandelt wurde, weil seitizidn nur
noch von der eigenen erhaltenen Auszahlung abhangt.
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U, =31-9)+p,9(€)(3F&- @10-€)(Es— 2s') (6)

Dabei sind: e — der Betrag, den Spieler 1 weitérgib- der Anteil am Ertrag, den Spieler 2
wieder zurtickgibtp, — die Gewichtung der sozialen Praferenzen vonl&piked — der Ge-
wichtungsfaktor der Absichten von Spieler 1; und-sder Anteil, von dem Spieler 2 glaubt,
dass Spieler 1 ihn erwartet zu bekommen (der Babef den Belief).

Es wird angenommen, dass Spieler 1 nett ist, wemyemde so viel von dem Geld weiter-
gibt, dass Spieler 2 nach der Verdreifachung gemaigs besitzt, wie Spieler 1 behalten hat.
Also: 3e-e(10-¢e)>0 bzw. e > 2,5. Die Belolqnader Bestrafung besteht darin,
dass Spieler 2 entweder mehr oder weniger an $dieddgibt, als er glaubt, dass dieser er-
wartet. Bedenkt man auf3erdem, dass Spieler 2 icditigeinen eigenen Anteil am Ertrag aus-
gezahlt bekommt, so resultiert die obige Nutzenfionk

Spieler 2 entscheidet Uber die Aufteilung des gesa also Uber die GroR3e von s. Dieser
Wert geht jedoch linear in seine Nutzenfunktion, @io dass er in diesem Modell entweder
alles oder gar nichts abgibt (s = 1 oder s = Ohgehdem ob sein Nutzen in s steigt oder fallt.
Der Nutzen steigt in s, wenn gilt:

1 .
F< Fp,dE)(e—-25) bzw. p, >m mite > 2,5

Diese Ungleichung ist umso leichter zu erfullenngter die Handlung von Spieler 1 ist
und je eindeutiger seine Absichten sind. Im InvestzSpiel sind die Absichten der Spieler
ziemlich eindeutig §(e) = 1), weil es immer eine Aufteilung gibt, die dendaren Spieler
entweder etwas besser oder schlechter stellt, wdhder eigene Anteil dabei selbst nur mi-
nimal verandert werden muss. Daher ist die Wahlezoon entscheidender Bedeutung fur die
Reaktion von Spieler 2: Je mehr Spieler 1 abgibstal eher ist die Ungleichung erfillt, und
er bekommt auch wieder etwas zurick.

Der Unterschied der Konzepte ,Ungleichheitsaversiond ,Reziprozitat” zeigt sich in der
Bewertung einer Situation, in der man mehr bekoralsiteine andere Person (insbesondere
durch eine gut gemeinte Handlung dieser Personhrgvd dies im Rahmen von Ungleich-
heitsaversion zu einem Disnutzen fuhrt (und darmgnggenommen sogar als unfaire Be-
handlung aufgefasst werden muss), ist der NutzesediErgebnisses im Modell von Falk und
Fischbacher aul3erdem davon abhangig, welche Méglikem zur Reaktion auf eine derartige
Handlung zur Verfigung stehen. Kann man die an@erson belohnen, so wird man dies
sicherlich tun, um seinen Nutzen noch zu vergréf@strman hingegen gezwungen, die ande-
re Person auf irgendeine Art zu bestrafen, so eimeém dies umso starker missfallen, je net-
ter man selbst zuvor von dieser Person behandettev@Geht man davon aus, dass im Nor-

malfall sowohl eine Belohnung, als auch eine Bé&stiga mdglich ist, so durfte der Kernge-
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danke von Reziprozitat in diesem Modell wie folguten: ,Mehr zu bekommen als andere
Personen, bringt einen positiven Nutzen, der diBelohnung des Verursachers noch ver-
starkt werden kann.* Glaubt man hingegen den Ubarigen zur Ungleichheitsaversion, so
misste man folgenden Satz unterschreiben: ,Melrekommen als andere Personen, bringt
(zunachst einmal) einen DisnutzeR.

Da jetzt erlautert wurde, welche Faktoren bei dew@&tung einer Handlung hinsichtlich
Fairness eine Rolle spielen, soll im nachsten Atischin Einblick geklart werden, was unter

»Stress” zu verstehen ist, und wie eine unfaire diamg Stress auslosen konnte.

!5 Dieser Disnutzen kann natiirlich wieder Motivatféneine reziproke Handlung sein (siehe Abschng).3
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3. Stress und Motivation

3.1 Stress und Stressentstehung

In der heutigen Zeit scheint Stress schon fast Alilag dazuzugehéren. Und so durfte
wohl auch jeder Mensch irgendetwas mit dem Beg8ffess* verbinden. Da Ausdriicke der
Alltagssprache aber selten eindeutig verwendet eversloll zunachst einmal geklart werden,
was in dem Zusammenhang mit den Uberlegungen diebeit unter ,Stress” zu verstehen
ist. Bei Baron und Byrne (2000) findet sich folgendefinition: ,[Stress] is defined as any
physical or psychological event perceived as beaiolg to cause us harm or emotional dis-
tress.®

In diesem kurzen Satz stecken eine ganze ReihePvokten, die betont werden sollten:
Personen unter Stress fuhlen sich offenbar duggndetwasedroht. Die Ursache dieser
Bedrohung — deftressor — kann korperlicher Natur sein (z.B. muskulére thersgung, Larm
oder extreme Temperaturéhpder sich auch nur auf emotionaler Ebene abspiel& Au-
tofahren im Berufsverkehr oder Streit in der Fag)ilf Wichtig ist dabei, dass es schon aus-
reicht, wenn etwas als Stressahrgenommen wird. So kdnnen beispielsweise selbst eigent-
lich ungeféhrliche Spinnen Angstreaktionen ausltsen

Das ,General-Adaptation-Syndrome* von Hans Sel\@5() modelliert die Reaktionen des
menschlichen Organismus auf bedrohliche Reize @sdHyeibt damit den typischen Ablauf
von Stresssituationen. Wird ein Stressor wahrgenemrmso versetzt dies den Organismus
zunéchst in Alarmbereitschaft. Typische Merkmafasiabei erhéhter Blutdruck, Adrenalin-
ausschuttung und beschleunigter Herzschlag. Isedierste ,Schock” Gberstanden, versucht
der Organismus einige Zeit, sich an die Gegenwest3tressors zu gewdhnen — sich anzupas-
sen. Dabei lernt der Organismus auf3erdem mit dterliStresssituationen umzugehen. Aller-
dings geht eine bessere Anpassung an eine Art tress®r haufig mit einer verschlechterten
Anpassung an andere Stressoren einher. Alle veafégbKrafte werden sozusagen auf den
akuten Stressor konzentriert. Fur eine kurzfrisBgelrohung ist dieser Mechanismus durch-
aus sinnvoll, tritt der Stress dauerhaft auf, $ades Organismus jedoch anféllig fir andere
Stressoren. Dartber hinaus bedeutet die Anpassemggiung eine tUber das Normale hi-
nausgehende Belastung. Dauert diese Phase zu dalegeschlagt sogar fehl, so kommt es
irgendwann zum Zusammenbruch der Anpassungsbeméhudgr sich dann durch stressbe-

dingte Krankheiten bemerkbar macht.

'8 Siehe Baron und Byrne (2000), S. 548.
7 Selye (1950), S. 27 ff.
'8 Baron und Byrne (2000), S. 549.
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Da die Reaktionen, die diesem Modell zugrunde hegdle unbewusst in Gang gesetzt
werden, sind Untersuchungen, welche diese koérperlderanderungen messen, wesentlich
aussagekréftiger, als solche, die sich auf Fragabiéigrlassen missen. Denn selbst wenn eine
Versuchsperson die Fragen aufrichtig beantworéesie vielleicht gar nicht in der Lage, ge-
nau einzuschatzen, wie stark eine Stressempfintiisgchlich ist.

Stressbewaltigung spielt sich jedoch nicht nur def korperlichen Ebene ab. Lazarus
(1966) fuhrt Veranderungen der Geflhlslage undrsdga Verhaltens und der Denkféahigkeit
auf Stress zurtick. Diese Verdnderungen sind TedlseProzesses, den er ,Coping” nennt. Bei
der Suche nach Bewaltigungsstrategien sind drdbFetk von Bedeutung: Wer hat den Stress
verursacht? Welche der verfiigbaren Strategien aurmth durchfihrbar? Und welche dieser
Handlungen ist in der betreffenden Situation angeee?

Man muss die Ursache der Stressempfindung kenmansi@ beseitigen zu kénnen oder
durch Flucht zu vermeiden. Aul3erdem kann es gewdssellungsbeschrankungen geben, die
manche Bewaltigungsstrategien ausschliel3en. Wehnesn Arbeitnehmer in seiner Anstel-
lung unwohl fuhlt, kann er vielleicht seinen Vorgegen oder sogar seine Kollegen dafur
verantwortlich machen. Mittel zur Einflussnahme deh Vorgesetzten sind aber schon da-
durch eingeschrankt, dass dieser hohergestelitndtdaher mehr Macht hat, seine eigenen
Interessen durchzusetzen. Was die Kollegen angett er vielleicht aggressive Handlungen
wie Mobbing oder Sabotage in Erwagung, hat hier abalische Bedenken oder macht sich
wenigstens lUber mdgliche Folgen Gedanken. KundiglesgArbeitsverhaltnisses und damit
Flucht vor den Problemen am Arbeitsplatz ist eirateve Bewaltigungsstrategie, die zwar
kurzfristig sehr wirkungsvoll ist, aber haufig zdem nicht zur Anwendung kommt, weil
besonders in Zeiten hoher Arbeitslosigkeit die Angs den Folgen eines so endgdltigen
Schrittes zu grof3 sind.

Die besten Bewaltigungsstrategien zielen auf diseBgung des Stressors ab und sind da-
mit von nachhaltiger Wirkung. Kann die Ursache hamitisgemacht werden, oder stehen keine
geeigneten Strategien zur Bewaltigung des Stregsor¥erfigung, so muss jedoch ein Weg
gesucht, mit dem Stressor umzugehen. Es kommt pagsungsbemihungen, dhnlich wie
bei Selyes Stressmodell, nur dass das Ganze nukoguaitiver Ebene ablauff. Wie bereits
gesagt, ist ein Stressor ein Ereignis, das vom iisgaus als Bedrohung aufgefasst wird. Da
die Wahrnehmung jedoch nicht perfekt ist, gibt esstens einen gewissen Spielraum bei der

Bewertung einer Information. Eine Strategie zueStbewaltigung, die sich haufig in syste-

¥vgl. Lazarus (1966), S. 208f.
2vgl. Lazarus (1991), S. 112f.
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matischen Attributionsfehlern bemerkbar macttesteht also darin, sich selbst zu tiberlisten
und sich vorzugaukeln, die Bedrohung sei gar kdniese ,Umbewertung” von Informatio-
nen gelingt allerdings meistens nur, wenn einerretése Darstellung einer Situation nahe
liegt. Beispielsweise ist es moéglicherweise leiclzie akzeptieren, dass man mehr bekommt,
als man erwartet hat, als sich umgekehrt, mit eBemachteiligung abzufinden: man redet
sich einfach ein, dass man diese Bevorzugung vdrdliat. Seine Anspriiche zenken ist
hingegen schon schwieriger. Aus diesem Grund digftess, der durch positive Ereignisse
(z. B. eine Heirat) ausgel6st wird, auch eher sajiesundheitliche Folgen haben, da Stresso-
ren vor einem angenehmen Hintergrund besser entrageden kénnen.

Schlagen alle Bewaltigungsstrategien fehl, entst@hiGefuhl von Hilflosigkeit. Man sieht
keine Mdoglichkeit mehr, den Stress aus eigenertkmafbesiegen. In einigen Fallen macht
sich diese verzweifelte Lage vielleicht sogar imragsiven Verhalten gegentber Personen
bemerkbar, die eigentlich gar nichts mit dem Stmssun habef? Fir einige Zeit besteht
aul3erdem noch Hoffnung, dass sich die Situationldéul3ere Einflisse andert. Irgendwann
resigniert man jedoch, was letztendlich sogar zpr&ssionen filhren karff.

Fur Stress am Arbeitsplatz gibt es vielfaltige @h&n: Baron und Byrne (2000) nennen
zum Beispiel negative zwischenmenschliche Beziebnngu geringer Einfluss auf das Ar-
beitsumfeld, Uberforderung, unklare Festlegung Aldveitsaufgabe und vor allen Dingen
Arbeitslosigkeit?* Die letzten beiden Punkte sind fiir Wirtschaftseisshaftler von beson-
derem Interesse, weil hier haufig Instrumente derefzgestaltung ansetzen. Die ultimative
Bestrafung eines unfolgsamen Arbeitnehmers istrietidessen Entlassung. Aber auch die
Mal3nahme im Sinne unvollstandiger Vertrage, Arbedsngungen nicht allzu genau festzu-
schreiben, konnte Stress auslosen, weil bei deeithlhmern Unsicherheit tber ihre Situati-
on herrscht. Denn Unsicherheit bedeutet in der Rageh die Gefahr eines Verlustes, also

eine Bedrohung§’®

3.2 Folgen von Stress am Arbeitsplatz

Vom Standpunkt der Motivationspsychologie gesefiewjrkt Stress als Ausléser von
Handlungen, weil man den Trieb verspurt, den Strezs beseitigen und damit die Anspan-

nung zu verringern. Da es nun aber sehr viele WHge diesen Stress abzubauen, liegt es

%1 Siehe z. B. Baron/Byrne (2000), S. 57ff.

2 Dieses Verhalten wird insbesondere durch die Fatishs-Aggressions-Hypothese gestiitzt. Siehe dazu
schnitt 3.3.

2 vgl. Seligman (1975).

24y/gl. Baron und Byrne (2000), S. 548f. Dort findgioh auch Hinweise auf betreffende Studien.

% vgl. Seligman (1975).

% Siehe zum Beispiel Weiner (1992) fiir einen Ubefbli



17
nahe, einen Weg zu suchen, bei dem man den auftgstarust in eine positive Richtung
leiten kann, ahnlich wie man einen Staudamm bepuztStrom zu erzeugen.

Einige Studien zeigen, dass Stress an sich schewiAwngen auf die Arbeitsleistung hat.
Beispielsweise lie3en Lazarus und Eriksen (195@)i&iten wahrend einer Vorlesung einen
Intelligenztest machen, wobei einem Teil gesagtdeudas Ergebnis hatte Einfluss auf ihre
Note. Bei den gestressten Studenten zeigte siehdsntlich grol3ere Varianz der Leistungen,
wéahrend der Mittelwert nahezu identisch mit dem lKdentrollgruppe war. Stress fuhrt also
offenbar bei einigen Menschen zu besseren Leistyngéhrend andere Menschen schlechter
als gewohnlich abschneiden. Die Autoren nenneméigliche Erklarung dafir den gréf3eren
Leistungsdruck, der einige Studenten noch mehranspind zu besseren Leistungen treibt.
Andere Studenten empfinden den Druck moglicherwalseso grol3, dass er ihre Konzentra-
tion stort, wodurch sie mehr Fehler machen. Eingenge Erklarung liefert der Coping-Ansatz
von Lazarus (s.0.): Die Studenten entgehen ihrggsAmor einem Versagen dadurch, dass sie
die Bedeutung der Situation herunterspielen unld sicht voll anstrengen. Dabei missen sie
natirlich den Nutzen eines guten Abschneidens @mdRisnutzen der unangenehmen Pri-
fungssituation abwéagen. Wahrend Stress also kstizfrauch positive Effekte haben kann,
sind die langfristigen gesundheitlichen Folgen @daicht unerheblich, wie im Rest dieses
Abschnittes beschrieben werden soll.

Nach einer Studie im Auftrag des SECO in der SchwRamaciotti und Perriard, 2003)
waren 19% der befragten schweizerischen Arbeitnelimelahr 1999 in einer Situation, in
welcher sie beflirchten mussten, entlassen zu weRienMehrheit dieser Personen gab au-
Berdem an, wenigstens gelegentlich unter Stresgtehen. Angst vor Arbeitslosigkeit fuhrt
also maglicherweise dazu, dass sich Arbeitnehmbstsanter Leistungsdruck setzen. Kurz-
fristig kann es durch diesen Effekt vielleicht soga einer Leistungssteigerung kommen,
weil die Arbeitnehmer ihre Arbeitsanstrengung egrihEine derartige Uberbeanspruchung
hat jedoch (wie oben beschrieben) langfristig gdbeitliche Schaden zur Folge. Auf der
anderen Seite konnte sich eine fehlgeschlagenssbawaltigung durch aggressive Handlun-
gen gegen die Kollegen bemerkbar machen (Mobbimy 8dbotage), die wiederum bei die-
sen Personen Stress ausldsen kdnnen.

Es ist nicht ganz einfach, die Hohe, der durchsStkerursachten Kosten, abzuschétzen. Ei-
nerseits sind Stressempfindungen subjektiv, so, dwsdich wie bei einer Nutzenbewertung,

eine quantitative Aussage haufig unmaoglich ist. @mdseits sind zwar viele Folgekrankhei-
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ten von Stress bekanfithaufig spielen aber auch noch andere FaktorenRitie, so dass
Stress nicht als einziger Verursacher zur Verarttimgy gezogen werden kann.

Die Studie von Ramaciotti und Perriard (2003) nammiVesentlichen zwei Arten von fi-
nanziellen Kosten, die durch Stress verursacht ever&inerseits wird Geld aufgewendet,
damit die betroffenen Personen mit der Stresssituan sich umgehen kénnen. Darunter
fallen neben medizinischen Behandlungen zum Bdidpéstrebungen des Unternehmens,
den Stress der Arbeithehmer zu verringern, odemissenschaftliche Forschung in diesem
Bereich. Auch die monetaren Folgen von Bewaltigstrgsegien, die von den Arbeitnehmern
selbst unternommen werden, sind im weitesten Siiegem Punkt zuzuordnen. Andererseits
bewirkt Stress einen Verlust von Arbeitskraft, dsstgesste Arbeithnehmer krankheitsbedingt
fehlen oder einfach nicht mehr ihre volle Leistdommpgen konnen.

Zu einer exakten Bestimmung der gesundheitlichesté&fovon Stress bestimmen die Auto-
ren die durchschnittlichen medizinischen Mehrausgalfiir Personen, die einen gewissen
Grad von Stress verspuren, im Vergleich zu denienwdniger Stress empfinden. Im Ergeb-
nis betragen diese Kosten je nach Schatzung fudalas 1999 zwischen 1,4 und 6,6% der
gesamten Ausgaben im Schweizer Gesundheitswesenul@ Mrd. Schweizer Franken). Aus
der Anzahl der Fehltage und den Gehaltern der giefinaPersonen schatzen die Autoren die
Kosten durch die entgangene Arbeitskraft. Unter Alemahme, dass durch Stress eine Leis-
tungsminderung von etwa 24% entsteht, kommen sieldg Jahr 1999 auf weitere Kosten
zwischen 1,45 Mrd. und 3,41 Mrd. Schweizer Franlkamaciotti und Perriard zufolge sind
vier Milliarden Schweizer Franken eine brauchbace&@zung der gesamten Kosten fiur die
Behandlung gesundheitlicher Stressfolgen in den8izh

Leigh und Schnall (2000) beschranken sich bei iBehatzung auf die Kosten von berufs-
bedingten Herzerkrankungen, die haufig mit Strasgédrbindung gebracht werden. Die Kos-
ten der medizinischen Behandlung bestimmen sie esahtlichen dadurch, dass sie den An-
teil von Herzerkrankungen an der Gesamtzahl aefidgr Erkrankungen anhand der Zahl im
Krankenhaus verbrachter Tage bestimmen. Dies giet grobe Schéatzung des Teils der ge-
samten Gesundheitsausgaben, der fir diese Art vknarikung aufgewendet wird. Die Falle
beruflich bedingter Erkrankungen filtern sie herauglem sie den Anteil berufsbedingter
Todesfalle durch Herzerkrankungen an der Gesamdsahltiger Todesfélle bestimmen. Da-
nach ergibt sich in den USA fur das Jahr 1992 urdAdtersgruppe 25-74 unter der Annah-
me, dass 15 % der Todesfélle durch Herzkrankhdigenfsbedingt sind, eine Zahl von etwa
7,5 Mrd. US-Dollar. Zur Berechnung der Kosten duectigangene Arbeitskraft bestimmen
Leigh und Schnall aus Sterbetafeln den Lohn, danBeitroffener im Mittel noch verdient

%" Siehe z.B. Selye (1950).
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hatte. Analog zu oben (USA, 1992, Alter 25-74, 1Bétufsbedingte Todesfalle) ergeben sich
zusatzliche Kosten in Hohe von etwa 7,9 Mrd. USKDolDie Gesamtsumme von etwa 15,5
Mrd. US-Dollar ist den Autoren zufolge jedoch naghe zu geringe Schatzung, da sie nicht
bertcksichtigen, dass Krankheiten auch eine psgiodiBelastung darstellen, die sich in einer
verringerten Lebensqualitéat bemerkbar macht.

Ramaciotti und Perriard (2003) finden auch einerg\W&ne grobe Vorstellungen der Nut-
zeneinbuRen durch Stress zu erhalten. Sie fragandia betroffenen Personen, ob sie einen
geringeren Lohn akzeptieren wirden, wenn sie dadiiihrer Arbeit weniger Stress ausge-
setzt wirden, und wenn ja, auf wie viel Geld sibalanaximal verzichten wirden. Diese
Bereitschaft, flr eine Verringerung von Stress ezdhlen, gibt einen ungefahren Hinweis auf
den entgangenen Nutzen. Hochgerechnet ergibt grctlas Jahr 1999 eine Summe von 10,5
Mrd. Schweizer Franken.

Um vergleichbare Zahlen fur Deutschland zu bekomki@mte man den Anteil der ge-
schatzten Kosten am Bruttoinlandsprodukt des detrdén Landes bestimmen und dies mit
dem Deutschlands vergleichen. Im Jahre 1999 batibfdas Schweizer Bruttoinlandsprodukt
auf etwa 400 Mrd. Schweizer Frank&nDie medizinische Behandlung von Stress macht
demnach etwa 1% dieses Wertes aus, wahrend deit daeseentgangenen Nutzens ungefahr
2,5% betragt. Das deutsche Bruttoinlandsproduktaseté in den letzten Jahren (2002 bis
2004) jeweils etwa 2,2 Billionen Euro, womit siclke dstresskosten in Deutschland auf 22
Mrd. bzw. 55 Mrd. Euro belaufen durften.

3.3 Stress durch unfaire Behandlung am Arbeitsplatz

Ausgangspunkt der folgenden Uberlegungen sind igierv medizinischen Studien, die ei-
nen Zusammenhang von Stress am Arbeitsplatz ungkHerkheiten gefunden hab&hDa
diese Krankheiten und ihre Folgen inzwischen varhingeringer finanzieller Bedeutung ftr
das Gesundheitssystem sind (s.0.), gibt es vieteliBengen, die Ursachen von Stress zu fin-
den und zu bekampfen. Viele der am Arbeitsplatzreigihden Stressoren wurden bereits
identifiziert (z.B. Larm oder Schichtarbeit) undtriierzkrankheiten in Verbindung gebracht.
Im Folgenden soll erlautert werden, wie eine uefdehandlung des Arbeitnehmers durch
seinen Arbeitgeber, genauer gesagt ein Ungleiclagwwawischen erbrachter Leistung und
erhaltener Entlohnung, ebenfalls zu Stress undrsagBlerzkrankheiten fihren kann.

Wenn ein Arbeithehmer weniger Lohn bekommt, alererartet hat, besitzt er zwei Gedan-

ken (,Kognitionen®), die mit einander in Konflikttehen (,dissonant” sind). Auf der einen

8 Diese Zahl stammt vom schweizerischen Bundesangttitistik. Quelle der deutschen Zahlen ist dag-de
sche Statistische Bundesamt.
2 Eir einen Uberblick siehe zum Beispiel Schnalglef2000), Kapitel 2.
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Seite sieht er seine geleistete Arbeit und die taarbundene Anstrengung, die fir ihn einen
gewissen Wert besitzt. Auf der anderen Seite ddehtvon seinem Arbeitgeber tatsachlich
erhaltene Anerkennung, die aber deutlich unteredne¥vert liegt. Es existieren also offenbar
zwei verschiedene Meinungen dartber, wie gut dieeArwirklich gewesen ist. Festinger
(1957) bezeichnet diesen Konflikt zweier Meinungés ,Kognitive Dissonanz®. Er schreibt
aullerdem, dass Dissonanz den Charakter eines Jinslteda ein Bestreben besteht, diese
Unstimmigkeit zu beheben. Dieser Trieb ist umsdksté je groRer die Dissonanz 78t.

Bereits Adams (1965) setzt Ungleichheitsaversiam Kiagnitive Dissonanz in Verbindung
und beschreibt dabei eine Art ,Spannung®, die duliehungerechte Aufteilung entsteht. Dass
diese Spannung nichts anderes als Stress istdeutlich, wenn man sich ansieht, wie seiner
Meinung nach die bestehende Ungleichheit verringerden kdnnte. Diese Vorgehenswei-
sen ahneln namlich sehr den BewaltigungsstrategiarLazarus (s.0.):

Zunachst einmal konnte vielleicht der eigene Admiisatz angepasst werden, indem man
seine Anstrengung verringert, wenn man glaubt, emigv bekommen zu haben, oder sich
mehr anstrengt, wenn man seinen Lohn als zu hogfirtet>* Ahnlich kénnte eine Bemii-
hung um eine Gehaltserh6hung den Zweck erfullenn dene héhere Belohnung wirde der
Ungleichheit von der anderen Seite entgegen wirksme weitere Mdglichkeit konnte sein,
die Gleichheit auf kognitiver Ebene wiederherzuetelBeispielsweise kdnnte ein zu gering
bezahlter Arbeitnehmer seine Anspriche senken ighdesnreden, dass er sich auch schon
mit dieser kleinen Summe Geld viele Winsche enfiikann. Andererseits féallt es einem
Uberbezahlten Arbeitnehmer wahrscheinlich nicheuaéchwer, sich davon zu lberzeugen,
dass er das Geld auch verdient hat. Als letzteseMiur Bewaéltigung der Situation ist fur
Adams auch eine Fluchtreaktion z. B. durch Kindgguies Arbeitsverhaltnisses denkbar.
Bemerkenswert ist aul3erdem, dass Adams auch Moldimgiten in Erwagung zieht. Man
kénne ebenso versuchen, das Ergebnis der Vergbaiden zu beeinflussen, oder diese Per-
son dazu zu bringen, ,das Feld zu verlassen“ (al€®. zu kindigen). Allerdings ist er sich
durchaus bewusst, dass diese Vorgehensweise wnedsitueinem schlechten Gewissen oder
mit Sorgen Uber die Folgen solch einer Handlungpweden sein kann.

In der neueren Zeit beschaftigt sich zum Beispiegsst (2002) mit dem Ungleichgewicht
von Arbeitsanstrengung und erhaltener ,Belohnurigffoft-Reward-Imbalance¥? Er be-
schreibt ein Arbeitsverhdltnis als ein sozialesi@ef das unter anderem auf reziproke Hand-

%9 In Baron und Byrne (2000) (S. 144ff.) findet siih Uberblick iber weitere Forschungen zum ThemagK
nitive Dissonanz". Dort wird insbesondere besclerelwie man schon durch Erzeugen von geringer D&sso
Einstellungsanderungen bewirken kann (induced ciamgs).

31 | etzteres weisen Adams und Jacobsen (1964) téitt@aheinem Experiment nach.

32 Neben dem Gehalt sind hier auch eine respekt@aleandlung sowie Aussichten auf Beférderung von Be-
deutung.
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lungen aufgebaut ist. Gerade in Situationen, iredeatie Aufgaben oder die zu leistende An-
strengung des Arbeitnehmers nicht genau festgaiegt (unvollstandige Vertrage), ist ein
gewisses Vertrauen zwischen Arbeitgeber und Arbaitmer wichtig, wenn man mehr als nur
,Dienst nach Vorschrift* erreichen will. Wahrend nigichaftswissenschaftliche Theorien bei
fehlender Reziprozitat von Seiten des Arbeitgelvegeicht nur ein ,Shirking” des Arbeit-
nehmers voraussagen, sieht Siegrist ebenfalls @rieblichen Einfluss auf dessen Wohlbe-
finden. Als mogliche Folgen dieses Unwohlseins merrbeispielsweise einen Anstieg von
Fehlzeiten, verringerte Leistungsfahigkeit und esnebhte Tendenz zu Verhaltensauffallig-
keiten bis hin zu Drogenkonsum — alles Dinge, diehaim Zusammenhang mit Stress beo-
bachtet werden. Problematisch wird das Ganze bessmthnn, wenn die Ungleichheit nicht
verhindert werden kann, weil der Arbeitnehmer samstseinen Arbeitsplatz firchten muss
oder der Arbeitseinsatz nicht eindeutig beobachigiaoder sogar vom Unternehmen strate-
gisch einkalkuliert wurde, mdglicherweise um wettbebsfahig zu bleiben.

In Abbildung £ sind die verschiedenen Faktoren dargestellt, dieifseinsatz (effort) und
Entlohnung (reward) aus dem Gleichgewicht bringénnen: Die Hohe des Arbeitseinsatzes
wird durch die Anspriiche von Seiten des Arbeitgelsmwie vertragliche Verpflichtungen
bestimmt. Die H6he der Entlohnung bestimmt sichgégen einerseits aus dem erhaltenen
Lohn und andererseits aus nicht-monetaren Vergjurggien wie zum Beispiel Lob durch den
Arbeitgeber, aber auch Aufstiegschancen im Untemaghund das Versprechen, nicht so bald
entlassen zu werden.

Beide Grof3en hangen aul3erdem von der Arbeitsmiativaies Angestellten ab: Je groRRer
die Arbeitsbereitschaft des Arbeitnehmers ist, @esehr wird er sich anstrengen. Auf der
anderen Seite konnte er jedoch auch einen hoherlen &rwarten. Siegrist zufolge sind eini-
ge Arbeitnehmer besonders gefahrdet in ein Ungheialicht von Arbeitseinsatz und Entloh-
nung zu geraten, weil sie schon von sich aus edhe Wrbeitsmotivation zeigen, gleichzeitig
aber zu hohe Erwartungen an ihre Belohnung setierdann zwangslaufig enttauscht wer-
den. Dieses ,overcommitment® konnte durch einectadsInterpretation der Absichten des
Arbeitgebers erklart werden. Der Arbeithehmer gtadlass der Arbeitgeber entweder sehr
hohe Anspriche an die Arbeitsleistung stellt odessder eine héheren Lohn fir diese Leis-
tung zahlen wird, als dies dann tatsachlich delrigal

Dass die Kombination von zu hoher Arbeitsanstreggumd zu geringem Lohn sogar zu ei-
nem erhdhten Risiko von Herzkrankheiten fihren kastrschon in einigen Studien bestatigt

worden®* Vrijkotte, van Doornen und de Geus (2000) bestimmeB. bei den an ihrer Studie

% Siehe Anhang.
% Siehe z. B. Schnall, et al. (2000), Kapitel 2.



22
teiinehmenden Arbeitnehmern zunéchst mit Hilfe iReagebogens den Grad des Ungleich-
gewichts sowie die Tendenz der Arbeitnehmer zutitibbenem Arbeitseinsatz und messen
dann tiber mehrere Tage hinweg deren Blutdfti@ei Teilnehmern mit einem groRen erfah-
renen Ungleichgewicht von Anstrengung und Entlolgnamen wurde dabei tatsachlich ein
signifikant hoherer Blutdruck festgestellt. Weilede Differenz auch nach Feierabend nicht
vollstandig verschwindet, sehen die Autoren daie Bestatigung fur ein erhdhtes Krank-
heitsrisiko>®

Der Weg von Ungleichheitsaversion zu stressbedmgfi@nkheiten konnte wie folgt aus-
sehen: Der Arbeitnehmer bekommt eine Entlohnung, micht seinen Vorstellungen ent-
spricht, und empfindet kognitive Dissonanz, diengiltirch erste Stresssymptome bemerkbar
macht. Ist dies ein einmaliges Ereignis, so kanmAdbeitnehmer vielleicht eine fur ihn ein-
leuchtende Erklarung finden und die unangenehmatsin verdrangen. Wiederholt sich die
unfaire Behandlung, so muss er sich dem Strederstghd eine Lésung des Problems finden.
Gelingt ihm dies nicht, wird er die unangenehmedibn noch eine zeitlang ertragen kbnnen
(solange er sich hin und wieder von dem Stressl@ami@nn). Irgendwann gibt er jedoch die
Hoffnung auf eine Besserung der Lage auf. Entw&dadigt er jetzt und entzieht sich damit
der Bedrohung, oder er riskiert ernsthafte gesutidiine Schaden.

Wahrend ein Lohn bei Adams (1965) als ungerechgedagst wird, wenn er im Sinne der
Ungleichheitsaversion entweder niedriger oder h@oesfallt als erwartet, betrachtet das Mo-
dell von Siegrist (2002) nur eine Benachteiligutgyunfair. Seiner Meinung nach ist der Ar-
beitsvertrag, der die Hohe von zu leistender Angfweg und zu zahlendem Lohn festlegt, auf
einer sozialen Norm aufgebaut, mit der sich Arleb&y und Arbeitnehmer einverstanden
erklart haben. Da diese Norm mit der Absicht enti¢a ist, beide Parteien besser zu stellen,
kann eine Handlung, die der anderen Partei nochr mitat, nicht als Vertragsbruch aufge-
fasst werden, und wird daher auch nicht als unge@tgesehen. Eine Benachteiligung bricht
hingegen das Versprechen, den anderen gut zu belhandd wird daher auch negativ wahr-
genommen. Diese Sichtweise entspricht also eher Bemprozitdtsmodell von Falk und
Fischbacher (2000).

Sowohl Ungleichheitsaversion als auch Reziprodgggeben sollte sich also in einer
Stressreaktion auf eine benachteiligende Handlwmgebkbar machen. In dem Fall, dass je-
mandes Erwartungen Ubererfullt werden, machen bKmezepte jedoch unterschiedliche
Vorhersagen. Ein ungleichheitsaverser Arbeitnehsodite ebenfalls einen Disnutzen erfah-

ren, wenn sein Lohn zu hoch ausféllt, was sich damch durch Stress bemerkbar machen

% Ein Beispiel fiir solch einen Fragebogen ist ancBiegrist (2002) enthalten.
% Interessanterweise kénnen sie keinen ZusammentmnBlutdruck und tibertriebenem Arbeitseinsatz nach
weisen.
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sollte. Ein Arbeitnehmer mit Reziprozitatsbestrebelite diesen Disnutzen jedoch nicht emp-
finden und daher auch keine Stressreaktion zeigen.

Zum Schluss dieses Abschnittst soll noch kurz diestrations-Aggressions-Hypothese (ur-
spriinglich von Dollard, et al., 1939) angesprochenden®” Zwar wird in diesem Konzept
kein direkter Zusammenhang zu Stress oder Wohltefirhergestellt, mit der Definition von
Frustration als Blockierung eines Ziels, dessereilnen bereits eingeplant war, zeigt sich
jedoch eine deutlich Parallele zu den bisherigearlgigungen, da auch hier die Erwartungen
einer Person nicht erfullt werden. Interessantiadtei, dass die resultierende Aggression nicht
notwendig gegen die Ursache der Frustration gexidst, haufig auch deshalb, weil diese
Ursache gar nicht bekannt ist. Auch eigentlich gk Ereignisse kbnnen danach tber Frust-
ration zu aggressiven Verhaltensweisen fuhren -Geidanke, der kaum mit der Vorstellung
eines rationalen Menschen vereinbar scheint.

Im Rest der Arbeit soll durch ein Experiment Ubéfpwerden, ob eine unfaire Behandlung
eines Arbeitnehmers durch seinen Arbeitgeber vankkine Verschlechterung des Befindens
des Arbeitnehmers bewirken kann. Damit kann vielienoch nicht gezeigt werden, dass ein
benachteiligter Arbeithnehmer auch tatsachlich Stermpfindet, sollte sich seine Stimmung
aber nicht signifikant andern, so kénnte dies inimmeals Widerspruch zu den obigen Uber-

legungen interpretiert werden.

3" Eine Zusammenfassung dieses Konzeptes liefertBriapiel Leonard Berkowitz (1989).
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4. Beschreibung des Experiments

4.1 Aufbau des Experiments

In dem hier durchgefiihrten Experiment wurden di@dn&amer zunachst zufallig auf die
Rollen ,Arbeitnehmer* und ,Arbeitgeber* verteilteweils ein Arbeitgeber und ein Arbeit-
nehmer bildeten ein Team. Es wurde jedoch daraaghget, dass dieses ,Arbeitsverhaltnis”
wahrend des ganzen Experiments anonym Bfidie einzelnen Schritte wurden mit z-Tree
programmiert (Fischbacher, 1999), so dass der gedaformationsaustausch tber Computer
laufen konnte.

Das Experiment selbst ist eine Variante des Invests8piels von Berg, Dickhaut und Mc-
Cabe (1995), wobei die wichtigste Anderung die Bitbrung als ,Real-Effort‘-Experiment
darstellt, um eine groRere Ahnlichkeit mit einertsdahlichen Arbeitsverhéltnis zu erreichen.
AuBBerdem besteht keine vollstandige Information mea der Arbeitgeber (als zweiter Spie-
ler) nur den erzielten Ertrag mitgeteilt bekomnigpaveder tber die eingesetzte Anstrengung
noch die Produktivitéat seines Angestellten Beschas®®. Im Folgenden werden die entschei-
denden Schritte des Ablaufs genauer beschrieben:

Die Arbeitnehmer bekommen eine Aufgabe, bei dedareh ihren Arbeitseinsatz Geld er-
wirtschaften kdnnen und fir die sie 25 Minuten Xaben. Sie erhalten jeweils 20 Blatter, die
mit den Ziffern ,0“ und ,1“ bedruckt sind’ Diese Blatter sollen sie nacheinander ,bearbei-
ten®, indem sie jeweils die Nullen zahlen und dagelbnis am Computer eingeben. Jedes Mal
bekommen sie danach Ruckmeldung dartber, ob ihtesgknrichtig, beinahe richtig (d.h.
um =1 daneben) oder falsch war. Fur jede richtige Amntweohalten sie 3 Euro, fur jede bei-
nahe richtige Antwort immerhin noch einen Euro. Nédlauf der 25 Minuten wird das Ge-
samtergebnis den Arbeitgebern Gbermittelt. Sie erislann entscheiden, welchen Anteil sie
behalten und welchen sie ihrem Arbeitnehmer gebelfem: Jeder Partei wird ihr jeweiliger
Anteil am Ende des Experiments ausgezahlt (zuziigiices Antrittsgelds von 3 Euro).

Wahrend der Kontext ,Arbeitsverhaltnis“ wahrschahleher bewirkt, dass der Anteil der
Arbeitnehmer etwas hoher ausféllt, gibt es jedasthaeinige Punkte, die das Ziel des Expe-
riments, eine moglichst unfaire Entscheidung duteh Arbeitgeber herbeizuflihren, unter-
stutzen sollen:

1. Die Arbeitnehmer haben keine Moglichkeit, ihrébditgeber fur eine, aus ihrer Sicht un-
faire Aufteilung zu bestrafen. Die Arbeitgeber bekoen durch den Aufbau des Spiels also

keine Anreize, irgendetwas vom Endbetrag abzugeben.

% Die Teilnehmer befanden sich wahrend des Expetsremar alle im selben Raum, saRen dabei jedoch in
abgetrennten Kabinen hinter zugezogenen Vorharsgedass es nicht méglich war, die anderen Teilneeie
ihren Handlungen zu beobachten.

% Im Anhang befindet sich ein Beispielblatt.
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2. Den Arbeitgebern wird nur gesagt, dass ihre imbbmer 25 Minuten lang durch eine
Aufgabe Geld erwirtschaften kénnen und dass slessdanach tber die Aufteilung des End-
betrags entscheiden kdnnen. Sie wissen nicht, asugihre Arbeitnehmer tun missen oder
wie viel Geld sie dabei verdienen kdnnten, wenrsgl anstrengen.

3. In anonymen Situationen verhalten sich Mensdbesonders egoistisch (wie zum Bei-
spiel Hoffman, McCabe und Smith (1996) im RahmemritUntersuchungen zum Diktator-
Spiel zeigen).

4. Und schlie3lich missen die Arbeitgeber in dstezr Phase des Experiments 25 Minuten
warten, bis sie irgendetwas zu tun bekommen. Einigelen diese Wartezeit als ihren eige-
nen Beitrag zum Endbetrag auffassen, und das aeictiel Aufteilung bertcksichtigen und
etwas mehr zu ihren Gunsten entscheiden.

Durch mehrere Fragebdgen soll untersucht werdes, wéhrend des Experiments in den
Teilnehmern vorgeht. Allen Teilnehmern (Arbeithnemmend Arbeitgebern) werden direkt zu
Beginn mehrere Fragen zu ihrem Befinden gesfeNtach Bearbeitung der Aufgabe werden
die Arbeitnehmer zunachst gefragt, was fir sie @ire Aufteilung des erzielten Ertrags wéa-
re*! Im Anschluss daran diirfen die Arbeitgeber die giliihg vornehmen, woraufhin die
Arbeitnehmer gebeten werden, diese EntscheidungherifFairness hin zu bewerten. Da sie
keine Informationen Uber ihre Arbeitgeber erhaltagimnen die Arbeithehmer streng genom-
men kein Urteil Gber diprozedurale Gerechtigkeit der Aufteilung abgeben. Sie erfahren
wer welchen Anteil erhalt, und wissen nicht, untetchen Gesichtspunkten die Entscheidung
des Arbeitgebers zustande gekommen ist. Dahehsrlangenommen werden, dass von den
Arbeitnehmern auch nur destributive Gerechtigkeit bewertet wird. AuRerdem bekommen
sie Gelegenheit, sich in einem Brief an ihren Aideber ein wenig Luft zu machen. Durch
den Brief sollen die Arbeithehmer gezwungen werddgrer die Entscheidung etwas ausfihr-
licher nachzudenken, um die emotionale Reaktiofeiohit noch ein wenig zu verstéarken.
AulRerdem kann man etwas mehr Uber die BeweggruedeArbeitnehmer herausfinden,
wenn sie in eigenen Worten dazu Stellung nehmeméw@nDie Briefe werden allerdings
nicht an die Arbeitgeber weitergeleitet, worauf Aideitnehmer auch in ihren Instruktionen
hingewiesen werden. Im Anschluss wird den Arbeitneln noch einmal der Fragebogen zu
ihrem Befinden vorgelegt, um mogliche Veranderungefzeigen zu konnen. Zur selben Zeit
sollen die Arbeitgeber beurteilen, wie zufriedereiAngestellten mit ihrer Entscheidung sind.

Sie werden gebeten, sich zu Uberlegen, wie ihr i&krblemer sich im Moment fuhlt, und sol-

“? Diese Fragen sind im Anhang aufgelistet.

“1 Es soll angenommen werden, dass diese Antwort diedatsachlichen Erwartungen des Arbeitnehmees wi
derspiegelt. Allerdings kann nicht vollstandig aesthlossen werden, dass einige Arbeitnehmer leherAuf-
teilung angeben, die sie nur fir ,sozial erwiinsdtaiten, aber eigentlich gar nicht so erwarten.
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len dazu genau dieselben Fragen beantworten, digefhen Zeit den Arbeitnehmern gestellt
werden. Zum Schluss wird allen Teilnehmern eintégtEragebogen vorgelegt, der aus einem
Personlichkeitstest und abschlieRend einigen semiodraphische Fragen best&hbie Ar-
beitnehmer werden in diesem letzten Fragebogenr@eifdegebeten, die Aufgabe hinsichtlich
Spaldfaktor, Schwierigkeit und Sinn zu beurteilearider hinaus sollen sie angeben, ob sie
sich angestrengt haben. Der Ablauf des Experimeirtsin Abbildung 2° noch einmal zu-

sammengefasst.

4.2 Herleitung der Hypothesen
4.2.1 Standardtheorie
Das teilspielperfekte Gleichgewicht dieses Spistsleicht zu finden. Da die Arbeitgeber

keinen Anreiz haben, etwas von dem Geld abzugeberden die Arbeithehmer auch keine
Arbeit leisten, weil sie nicht damit rechnen kénneime Gegenleistung fur ihre Anstrengun-
gen zu erhalten. Wenn die Teilnehmer des Expersnéigses Gleichgewicht anstreben,
musste sich dies also in einer Bestatigung dermebeiolgenden Aussagen bemerkbar machen:

Hypothese 1:Die Arbeitgeber behalten den gesamten erzieltep@ut

Hypothese 2:Die Arbeitnehmer leisten keine Arbeit, d. h. keibearbeitet auch nur ein
einziges Blatt.

Es ist Ubrigens nicht ganz ausgeschlossen, dage énbeitnehmer, die Blatter bearbeiten,
obwohl sie sich keine Hoffnungen auf eine Bezahlung macHear ist die Aufgabe so kon-
Zipiert, dass sie nur wenig Spald machen durfter Alveeinige Teilnehmer ist eine langweili-
ge Arbeit vielleicht immer noch besser als 25 Mamutang gar nichts zu tun. Bei einem
.Real-Effort“-Experiment kann man leider nie gansschliel3en, dass eine Arbeit nicht wirk-
lich Arbeitsleid erzeugt.

Angenommen die Fragebdgen werden wahrheitsgema®iméet (und sind ein brauchba-
res Messverfahren) so sind auch Anderungen desidefs der Agenten zu erwarten, da die
jeweilige Auszahlung mit einem Nutzen verbundenAdierdings ist die Nutzenfunktion nur
von der Hohe des tatsachlich erhalten BetragesnginédDie Auszahlung an den Arbeitgeber
oder gar ein Vergleich mit ihm sollten keine Rajgelen:

Hypothese 3a:Das Befinden des Arbeitnehmers steigt mit der HigreAuszahlung.

Hypothese 3b:Der Einfluss anderer GroRen auf eine AnderungBigmdens ist vernach-

lassigbar.

“2 Der Personlichkeitstest soll diejenigen Teilnehimenausfiltern, die besonders anféllig fir Strassk un-
gerechte Entlohnung sind. Wegen der geringen Datagmwerden die Ergebnisse dieses Tests, sowhntle
worten auf die soziodemographischen Fragen in diedeeit nicht weiter ausgefiihrt.

3 Siehe Anhang.
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4.2.2 Fairnessmodelle

Der Arbeitgeber steht vor einem typischen ,hiddetioa“-Problem aus der Prinzipal-
Agent-Theorie* Er kann nicht sagen, ob ein gutes Ergebnis deithéhmers nur durch
Gliick oder tatsachlich durch dessen Anstrengunstarden ist. Uber Produktivitat oder Ar-
beitsleid der Arbeitnehmer kann erst recht keinss@age gemacht werden, so dass eine faire
Aufteilung nur unter Verwendung dieser Grof3en psaktunmaglich ist.

Da das einzige Signal Uiber die Anstrengung desitddemers, namlich der erzielte Ertrag,
mit einem Fehler behaftet ist, dessen statistiddnteilung ebenfalls nicht bekannt ist, kann
man zunachst einmal nur sagen, dass die tatsaeHtintscheidung irgendwo zwischen den
Entscheidungen in den extremen Situationen liegaesmin welchen das Signal entweder
vollkommen eindeutig oder vollkommen unsauberDgr erste Fall entspricht im Wesentli-
chen dem urspringlichen Investment-Spiel, so dams enwarten sollte, dass eine grol3ere
Anstrengung des Arbeitnehmers auch durch eineregedl3Anteil am erzielten Ertrag belohnt
wird. Im zweiten Fall kann der Arbeitgeber auf adas nutzlose Signal verzichten. Er fasst
den erzielten Ertrag als gottgegeben auf und igniodie Anstrengung des Arbeitnehmers.
Dies bedeutet, dass der Arbeitgeber in diesemifRairinzip ein reines Diktator-Spiel spielt.

Die tatsachliche Entscheidung des Arbeitgebers siold irgendwo zwischen diesen beiden
Extremen wiederfinden. Allerdings durfte hier aweshem unsauberen Signal Beachtung ge-
schenkt werden, da es ja immerhin kostenlos issdiie sich also ein positiver Zusammen-
hang von dem erzielten Ertrag und dem Anteil ddseAnehmers an dieser Summe einstel-
len. Dieser Zusammenhang durfte jedoch geringer, 86 in einem Investment-Spiel mit
vollstandiger Information. Weil das Experiment riigbnzipiert wurde, um diese Unterschei-
dung nachzuprifen (zum Beispiel durch entsprech&maaiéroligruppen, die ein vergleichba-
res Diktator- bzw. Investment-Spiel spielen), dalldieser Arbeit allerdings nur folgende
Aussage untersucht werden:

Hypothese 4:Der Anteil des Arbeitnehmers am erzielten Ertrisygs mit der Hohe dieses
Ertrages.

Weil die Arbeitgeber so wenig Informationen Ubes d&periment erhalten, stellt sich die
Frage, ob sich trotzdem ein psychologisches Nasgle@ewicht (siehe Abschnitt 2.3) errei-
chen lasst. Denn selbst wenn sich beide Spieley dertber sind, dass ein hdherer erzielter
Ertrag starker zu belohnen ist, so ist die genatileerer Belohnung dadurch noch nicht be-
stimmt. Der Arbeitgeber weil3 immerhin nicht, widnaterig die Aufgabe oder wie grol3 der
maximal erzielbare Ertrag ist. Er muss jedoch eiReferenzpunkt festlegen, den er fir eine

gerechte Aufteilung halt. Nur so kann er namlicltseheiden, ob seine tatséchlich gewéhlte

“ Siehe z.B. Mas-Colell, Whinston, Green (1995), ikefi4.



28
Aufteilung seinen Arbeitnehmer belohnt oder bestrafir ungleichheitsaverse Arbeitgeber
stellt dieser Punkt auf3erdem das Nutzenmaximum dar.

Der naheliegendste Kandidat fir den Referenzpwtktarmutlich die Aufteilung, in der je-
der Spieler genau die Halfte des erzielten Ertizgjsommt. Andererseits kdnnte man auch
versuchen, Faktoren wie den geleisteten Arbeitagingnd die entstandenen Kosten zu be-
rucksichtigen. Wéahrend der Arbeitnehmer definitimeg anstrengenden Arbeit nachging,
konnte der Arbeitgeber durch die lange WartezeiemriDisnutzen erfahren haben, den er
ebenfalls als aufgewendete Kosten interpretiertn M@nnte sogar argumentieren, dass dem
Arbeitnehmer durch die Bearbeitung der Aufgabe mitiizen als Kosten entstehen, da er
wenigstens etwas zu tun hat. Schlief3lich kénnfa atternativ genauso wie sein Arbeitgeber
einfach die Zeit abwarten. Der Arbeitgeber konniBeadem seine Aufgabe, den Betrag auf-
zuteilen, als eigenen erbrachten Arbeitseinsatzhars den er wiederum vergitet haben
mochte.

Es scheint also eher unwahrscheinlich, dass Emgetu von Arbeitgeber und Arbeitneh-
mer in diesem Experiment konsistent sind. Der Agedier dirfte sich jedoch umso mehr
bemihen, die Erwartungen seines Arbeitnehmers fiillegr, je netter dieser vorher zu ihm
war. Dies kdnnte sich darin zeigen, dass sich deargete Anteil des Arbeitnehmers und sein
tatsachlich erhaltener Anteil umso weniger untezgtdn, je groRer der erzielte Ertrag ist:

Hypothese 5:Die Differenz zwischen erwartetem und tatséachkchaltenem Arbeitneh-

meranteil sinkt, wenn der erzielte Ertrag groRedwi

4.2.3 Stress und Fairnessbewertung

Wenn eine Absprache zwischen Arbeitnehmer und Agbber erlaubt wére, kdnnten sie
gemeinsam eine Aufteilung festlegen, die ihnen dxeidm gerechtesten erscheint. Ohne die
Moglichkeit zur Kommunikation missen sie versuchedjrekt zu einer Einigung zu kom-
men, indem sie mit ihren Handlungen ein psychotdws Nash-Gleichgewicht ansteuern.
Gelingt dies nicht, so wahlt der Arbeitgeber mdgtioveise eine Aufteilung, die beim Ar-
beitnehmer einen Disnutzen erzeugt. Weil der Adadier in diesem ,Arbeitsverhaltnis” die
gesamte Verhandlungsmacht besitzt, sollte er aénjd-all eine fur ihn selbst zufriedenstel-
lende Entscheidung treffen, so dass allenfalls At&eitnehmer ungerecht behandelt wird.
Wenn also kein Gleichgewicht erreicht wird, wird dgbeitnehmer mit der Entscheidung des
Arbeitgebers unzufrieden sein, was sich in einenetgsprechenden Beantwortung des zwei-
ten Fragebogens zu seinem Befinden bemerkbar maciiesn

Auf die Frage, wie genau sich das Befinden des ikrblbemers andert, gibt es jedoch zwei
Antworten: Ist der Arbeitnehmer ungleichheitsavess,wird er unzufrieden sein, egal ob er
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mehr oder weniger bekommt, als er glaubt verdienhaben, da er den maximalen Nutzen
erst durch eine gerechte Behandlung erfahrt. Argutiee man im Sinne der Reziprozitat, so
bewirkt eine Benachteiligung des Arbeitnehmers &isneine Verschlechterung der Stim-
mung. Erhalt der Arbeitnehmer jedoch mehr als efaget hat, wird er sich jedoch vermut-
lich Uber die nette Handlung des Arbeitgebers fnewsd sich daher sogar noch besser fiihlen
als vorher. Beide Konzepte sind sich also einigiblar, dass ein Arbeitnehmer schlechter
gestimmt sein wird, wenn seine Erwartungen enttéuserden:

Hypothese 6:Je mehr der tatsachliche Anteil des Arbeitnehrderserwarteten Anteil un-
terschreitet, desto groR3er ist die Verschlechtemseiges Befindens im Hinblick auf die zwei
Fragebogen.

Der Fall, dass die Erwartungen des Arbeitnehmeesdifillt werden, sollte durch den Auf-
bau des Experiments vermieden worden sein. Welber fur eine wissenschaftstheoretische
Diskussion von Reziprozitat und Ungleichheitsawmrgiurchaus interessant sein kénnte, sol-
len die betreffenden Hypothesen hier trotzdem diufgewerden:

Hypothese 7a (Ungleichheitsaversion)le mehr der tatsachliche Anteil des Arbeitnehmers
seinen erwarteten Anteil Uberschreitet, desto stérschlechtertsich sein Befinden.

Hypothese 7b (Reziprozitat):Je mehr der tatsachliche Anteil des Arbeitnehnsersen
erwarteten Anteil Uberschreitet, desto starerbessertsich sein Befinden.

Die Differenz zwischen erwartetem und tatsachlidlakenem Anteil dirfte ein relativ ob-
jektives Mal3 fur die Fairness der EntscheidungAtesgitgebers aus Sicht des Arbeitnehmers
sein, weil damit schon vor der eigentlichen Entgineg feststeht, was als gerecht angesehen
wird. Die eigentliche Bewertung im Anschluss an diefteilung spiegelt zwar direkt die
Meinung des Arbeitnehmers wieder, ein Zusammenhmaitgden Antworten im folgenden
Fragebogen kénnte aber allein schon dadurch eetstelass er versucht, bei seinen Antwor-
ten konsistent zu bleiben, und vorgibt, sich sditiecczu flihlen, als es tatsachlich der Fall ist.
Andererseits ist es bei der Entstehung von Stressentscheidender Bedeutung, was die be-
troffene Person als Bedrohurgpfindet, nicht was eine Bedrohunggin sollte. Es wéare
durchaus denkbar, dass sich einige Teilnehmer degritnents zwar einen hohen Anteil
winschen, im Nachhinein eine benachteiligende Auftg aber dennoch nicht als ungerecht
bewerten, weil sie z.B. einsehen, dass ihre Ansgria¢fenbar zu hoch waren. Die folgenden
zwei Aussagen sollten daher ebenfalls untersuchteme um diese Falle ausschliel3en zu
konnen:

Hypothese 8:Je mehr der tatsachliche Anteil des Arbeithehnvers seinem erwarteten

Anteil abweicht, desto eher wird er diese Aufteguats ,unfair‘ bewerten.
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Hypothese 9:Nur bei denjenigen Arbeitnehmer, die die Aufteguhres Arbeitgebers als
Lunfair® eingestuft haben, bewirkt diese Aufteiluame Verschlechterung des Befindens.
Das Experiment kann naturlich nicht Stress im phlggiischen Sinne nachweisen. Siegrist
(2002) deutet jedoch an, dass eine Verschlechteteaad@efindens langerfristig auch das Ri-
siko einer Herzerkrankung erhéhen kann, wodurch ®erbindung zu Stress naheliegend ist.
Die Fragebdgen kdénnen immerhin aufzeigen, ob deink unfaire Behandlung tberhaupt
eine Reaktion erzeugt wird. Ob diese Reaktion thlgéh Stress darstellt, kann dann in einem
ahnlichen Experiment Uberprift werden, in welcheim Eragebdgen durch medizinische

Tests ersetzt werden.

4.3 Interpretation der Daten

4.3.1 Investment- oder Diktator-Spiel?

An dem Experiment nahmen 40 Bonner Studenten dersahiedlichsten Fachrichtungen
teil, darunter auch einige Studenten der VWL. Esden im Februar 2005 zwei Sitzungen
mit je 20 Teilnehmern durchgefiihrt, so dass esijevl® Paarungen von Arbeitgebern und
Arbeitnehmern gab, die zufallig ausgelost wurlfeBine Sitzung dauerte jeweils etwa eine
Stunde. In der ersten Sitzung gab es ein Computdaiéin, das die Handlungen eines Teams
beeinflusst haben kdnnte, weshalb die Daten diésams bei der Auswertung nicht bertck-
sichtigt werden. Es verbleiben also 19 Datenpaheeim Folgenden interpretiert werden sol-
len.

Die Arbeitnehmer verdienten im Mittel 8 Euro, watedie Arbeitgeber sogar 13,37 Euro
bekamen (dazu kam jeweils noch das Antrittsgelas3/&uro). Dies verdeutlicht die grol3ere
Verhandlungsmacht der Arbeitgeber in diesem ExpmmimBesonders bemerkenswert ist,
dass ausnahmslos alle Arbeitnehmer den groRterd@ie5 Minuten mit der Bearbeitung der
Aufgabe verbracht haben. Nur ein Arbeitnehmer gatabschlieBenden Fragebogen an, sich
nicht angestrengt zu haben, das vom Computerpraograrstellte Protokoll des Experiments
zeigte jedoch, dass selbst dieser Teilnehmer immerében Blatter bearbeitet hat (allerdings
mit geringem Erfolg). Offenbar machten sich alde &rbeitnehmer Hoffnungen, dass ihre
Arbeitgeber auch tatsachlich etwas von den durcfigbbh erzielten 21,37 Euro abgeben
wurden. Hypothese 2 ist also auf jeden Fall widgrl@edoch kdnnte diese Arbeitsbereitschaft
auch damit zusammenhangen, dass es ja in dieseniZkis anderes zutun gab. Vielleicht
waren sich einige Arbeitnehmer sehr wohl bewussdsdhre Arbeitgeber sie mdglicherweise

ausbeuten wirden, waren aber schon froh daribeigsiens eine Beschéaftigung zu haben.

“>Den Arbeitgebern wurden, wéhrend ihre ArbeitnehdierAufgabe bearbeiteten, Zeitungen und Zeitsihmif
angeboten, damit sie sich in dieser Zeit auch tmiag beschaftigen konnten. In den meisten Falleftetiisie
sich aber trotzdem sehr gelangweilt haben.
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Tatsachlich gaben 37% der Teilnehmer zu, dass digabbe wenigstens ein bisschen Spal3
gemacht habe. Bei der Bearbeitung der Aufgabe waterdings nicht alle Teilnehmer gleich
erfolgreich: Viele Ergebnisse lagen im Bereich d&telwertes, die extremen Falle waren
jedoch 4 Euro im schlechtesten Fall und 45 Eurdoésten Fall. Diese Streuung zeigt, dass
die Aufgabe keinesfalls zu leicht war, was sichhadarin ausdriickt, dass alle Teilnehmer ein
oder mehrere falsche Antworten gaben.

Die Aufteilung des erzielten Ertrages durch die édpeber ahnelt anderen Fairnessexperi-
menten darin, dass fast alle Arbeitgeber mehrial$dlfte des Geldes fir sich behielten: die
Arbeitnehmer bekamen einen durchschnittlichen Antan etwa 34,6%. Allerdings fallt auf,
dass die meisten Arbeitgeber zwischen 30% und 38§ékzen, wahrend nur ein geringer Tell
fast alles fur sich behélt. Im Vergleich zu Expeginten mit reinen Investment- oder Diktator-
Spielen werden die Arbeitnehmer also relativ fahdndelt. Die Haufigkeitsverteilung der
Anteile*® sieht fast genauso aus, wie das Ergebnis einemtbilSpiels ohne tatsachliche
Auszahlund'’ was auch dafiir spricht, dass kaum ein Arbeitgebren Angestellten ausnut-
zen wollte. Allerdings kann auch ein positiver Zmsaenhang von erzieltem Ertrag und Ar-
beitnehmeranteil festgestellt werden, wodurch Higpsé 4 bestatigt wird. Der Korrelations-
koeffizient hat einen Wert von r = 0,37 und istrsfifzant (p = 0,057)® Dieser Wert liegt
etwa in der GrolRenordnung des ,social history tneats“ von Berg, Dickhaut und McCabe
(1995) (r = 0,34). Die Arbeitgeber schenken dengpal“ der Arbeitnehmer also mehr Be-
achtung als vielleicht vorher zu erwarten war. Alegs konnte die Teilnahme an einem
LArbeitverhaltnisses” bereits gewisse soziale Nawmnadtiviert haben, die in dem neutralen
Kontext des Experiments von Berg, Dickhaut und M@s0 nicht auftraten. Moglicherweise
fallt die Korrelation in einem reinen Investment«dpunter dem Motto ,Arbeitsverhaltnis*
noch um einiges hoher aus. Vielleicht waren dieegeber auch besonders fair, weil sie
davon ausgingen, dass sich ihre Angestellten isedie Experiment tatsachlich anstrengen
mussten, so dass sie deswegen schon ein gewisggf (Ml hatten, unabhangig davon, wie
hoch am Ende das Ergebnis ausfiel. AuRerdem hsittega auch gentgend Zeit, um sich Ge-

danken Uber ihre Entscheidung zu machen.

“® Siehe Abbildung 3 im Anhang.
47vgl. Abbildung 1c in Forsythe, et al. (1994).
“8 Die hier angegebenen Korrelationskoeffizientendearalle mit dem Spearman-Rang-Verfahren berechnet.
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4.3.2 Uberpriifung auf ein psychologisches NasheBtgwicht

Nun soll Uberprift werden, ob sich vielleicht esyphologisches Nash-Gleichgewicht ein-
gestellt hat. Eine Mehrheit der Arbeitnehmer (688é}tatigte, dass sie die Aufgabe als an-
strengend empfanden. Es ist es daher wohl nicktureterlich, dass bis auf eine Ausnahme
alle Arbeitnehmer die Mehrheit des erzielten Emsabei der Frage nach einer fairen Auftei-
lung fiir sich beanspruchten. Abbilduny 4eigt die Haufigkeitsverteilung der von den Ar-
beitnehmern erwarteten Anteile. Immerhin gab s&s$t flie Halfte (47%) mit einem Anteil
von weniger als 60% zufrieden und kann daher aolissder Tatsache, dass die Arbeitgeber
selbst nicht arbeiten mussten, als ,fair* bezeithverden. Andererseits wollte etwa ein Vier-
tel (26%) mehr als 90% haben, also fast gar nicbtsdem Geld abgeben. Diese Zahlen zei-
gen, dass sich offenbar nicht ein einziger Arbéitner der Verhandlungsmacht seines Ar-
beitgebers bewusst war, oder anders ausdriickt: ahumssios alle Arbeitnehmer vertrauten
darauf, dass ihr Arbeitgeber ihre Leistung schatmesh dementsprechend belohnen wiffde.
Im Mittel erwarten die Arbeitnehmer einen Anteilrnv68,4% und liegen damit deutlich Gber
dem tatsachlichen Ergebnis von durchschnittliclo®#,

Diese Zahlen sprechen eindeutig gegen die Existgres Gleichgewichtes. Sieht man sich
jedoch die Haufigkeitsverteilung der Differenz verwartetem und tatsachlich erhaltenem
Arbeitnehmeranteil ar, so fallt auf, dass die Arbeitnehmer in einigenléfibffenbar doch
die tatsachliche Aufteilung ganz gut vorherahnenniten. In vier Fallen kam es sogar zu ei-
ner exakten Ubereinstimmung, davon dreimal mit d&gebnis, dass beide Parteien genau
die Halfte bekamen. Wenn man aber andererseitsnked#ass jeweils 4 von 19 Arbeitneh-
mern und Arbeitgebern auf diese Weise aufteiltd@irften diese drei Ubereinstimmungen
eher Zufallstreffer sein, als dass hier wirklicle Oeliefs identisch waren. Auf jeden Fall wa-
ren offenbar nicht wenige Teilnehmer des Experimatdr Meinung, es sei gerecht, wenn
jeder die Halfte des Geldes bekommt. In dem vieRalhder Ubereinstimmung erwartete der
Arbeitnehmer interessanterweise, dass er von daelten 27 Euro nur 12 bekommen wirde,
wahrend sein Arbeitgeber 15 Euro fur sich behaltérde, was sich dann auch tatséchlich so
einstellte. Dieser Arbeitnehmer zog als einzigeBatracht, dass er vielleicht nicht einmal die
Halfte des Geldes bekommen wirde. Wenn man digaahiedlichen Auffassungen von Ge-
rechtigkeit bedenkt, die sich schon bei den wenifeinehmern dieses Experiments gezeigt
haben, kénnte aber auch diese Ubereinstimmungztgiidlig sein. Trotzdem konnte Hypo-

9 Siehe Anhang.

*° Dieses Ergebnis ist ein wenig liberraschend, virilationaler egoistischer Arbeitnehmer eigentkctvarten
sollte, dass er ausgenutzt wird, weil er ja auchaweln wirde. Da jedoch nach einer fairen Auftejlgefragt
wurde, missen egoistische Arbeitnehmer schon aosigtenzgriinden den GrofR3teil des Geldes fir siah-be
spruchen.

*1 Siehe Abbildung 5 im Anhang.
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these 5 bestatigt werden: Mit einem hoheren eezielrtrag sinkt die Differenz zwischen
erwartetem und tatsachlich erhaltenem Anteil ddsenehmers (r = -0,52, p = 0,01).

Da die Arbeitgeber gebeten wurden, das Befindegr iArbeitnehmer nach der Aufteilung
einzuschatzen, konnen diese Angaben zusatzlichedise geben, ob Ubereinstimmungen
von erwartetem und erhaltenem Anteil nur zufallggsert sind, oder sich vielleicht doch ein
psychologisches Nash-Gleichgewicht eingestellt Dat.Ergebnisse dieses Fragebogens sind
jedoch nicht eindeutig. Bezlglich des Items ,Ich bauer‘ erahnen 36,8% der Arbeitgeber
die Antwort ihres Arbeitnehmer. Bei dem Item ,lalihfe mich zufrieden® sind es aber nur
21,1%. Ein Mann-Whitney-Test kann die VermutungsdArbeitnehmer und Arbeitgeber die
Items unterschiedlich beantwortet haben ebenfaithtnausrdumen (sauer. p = 0,18;
zufrieden: p = 0,43). In den vier Fallen, in welchdie Arbeitnehmer die Aufteilung vorher-
sehen konnten, liegen die Arbeitgeber allerdingsiimner Einschatzung sehr nahe an der tat-
sachlichen Antwort. Es spricht also einiges dafiéiss der Arbeitgeber in einem psychologi-
schen Nash-Gleichgewicht dieses Spiels sich ungeseiArbeitnehmer jeweils die Hélfte
geben sollte. Wie stark sich der Arbeitnehmer beiex Aufgabe anstrengen sollte, ist jedoch
eine andere Frage. Er dirfte aber bessere Chandegingn fairen Anteil haben, wenn er

auch eine gewisse Leistung bringt.

4.3.3 Auswirkung der Aufteilung auf das Befindem Aebeitnehmer

Die Auswertung der Fairnessfrage zeigt, dass selBdurteilung der Aufteilung durch die
Arbeitnehmer vor allen Dingen danach richtet, wettlnteil sie sich erhofft hatten. Je gro-
Ber die Differenz von erwartetem und tatsédchlidmkenem Anteil des Arbeitnehmers ist,
desto eher bewertet dieser die Aufteilung als ,whtader ,sehr unfair®. Ordnet man den finf
Bewertungsmaoglichkeiten, die von ,sehr unfair” fgghr fair* reichten, die Zahlen von 1 bis
5 zu, so findet man eine Korrelation von r = -0,di& hoch signifikant ist (p < 0,01). Damit
ist Hypothese 8 bestatigt. Dabei fallt auRerdem @ads einige Arbeitnehmer auch noch eine
Abweichung vom erwarteten Wert in Hohe von 20 Pn¢zenkten als gerecht akzeptieren —
also z. B. bei erwarteten 50% einen Anteil von 36%&er noch als fair bewerten.

Die Auswirkung der Aufteilung auf das Befinden debeitnehmer soll an zwei Items des
Fragebogens untersucht werden: ,Ich bin sauer.“ fetd fihle mich zufrieden.” In beiden
Fallen konnte ein positiver Zusammenhang mit delnéHder Differenz von erwartetem und
tatsachlich erhaltenem Anteil des Arbeitnehmergytesellt werden (r = 0,45 und p = 0,028
bzw. r = 0,47 und p = 0,020). Nimmt man an, dase &iifferenz von bis zu 20 Prozentpunk-
ten noch als gerecht akzeptiert wird (s.0.), sonkaran an dieser Schwelle eine ungefahre
Unterteilung der Arbeitnehmer vornehmen, um die Eghandelten Personen von den be-
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nachteiligten unterscheiden zu kénnen. Mit einermM#@/hitney-Test lasst sich zeigen, dass
sich die Stimmung der unfair behandelten Arbeitnehdeutlich starker verandert als die der
ubrigen Arbeitnehmer. Im Ergebnis sind beide Gruppmsichtlich der Differenz ihrer An-
gaben vom ersten zum zweiten Fragebogen hoch ikmmifverschieden (bei beiden Items ist
p < 0,01). Dass es sich dabei tatsachlich um eieesdhlechterung der Stimmung handelt
(was Hypothese 6 bestatigen wirde), wird besondeuslich, wenn man die Gruppen hin-
sichtlich ihrer Antworten auf den ersten Fragebogergleicht, und dann untersucht, in wel-
che Richtung sich die Stimmung in der jeweiligeruijre entwickelt. Vor der Bearbeitung
der Aufgabe ist das Befinden in beiden Gruppen tnisklgnifikant unterschiedlich
(sauer: p = 0,24; zufrieden: p = 0,64). Die Beamturtg des zweiten Fragebogens nach er-
folgter Aufteilung zeigt jedoch, dass die enttawsnhArbeitnehmer deutlich schlechter ge-
stimmt sind als diejenigen Arbeitnehmer, deren Emwveagen erflillt wurden. Der Unterschied
zwischen beiden Gruppen ist nun hoch signifikaatés: p = 0,013; zufrieden: p = 0,003).
Aul3erdem zeigen die bei dem Test berechneten Réegndass die Gruppe mit der hoheren
Differenz in beiden Fallen ein durchschnittlich lecinteres Befinden hatte. Um sicherzustel-
len, dass eine Bewertung der Aufteilung als ,ufifalbenfalls mit dieser Verschlechterung
zusammenhangt wurde fur das ein ahnlicher Verglewischen denjenigen Arbeithehmern,
die entweder ,unfair* oder ,sehr unfair‘ als Bewerfy angegeben hatten, und den Ubrigen
Arbeitnehmern durchgefiuihrt. Bezlglich des Itemsugsa sind zwar die Angaben beider
Gruppen vor und nach der Aufteilung signifikantsarieden (p = 0,06 vs. p = 0,02), die fair
behandelten Arbeitnehmer sind jedoch bei der Beantnwg des ersten Fragebogens offenbar
schlechter gestimmt als die andere Gruppe, was sich danrerspéatkehrt. Damit konnte ge-
zeigt werden, dass eine unfaire Behandlung durchAtbeitgeber tatsachlich das Befinden
des Arbeitnehmers verschlechtern kann.

Die Briefe an die Arbeitgeber bestatigen in denstesi Fallen die Fairnessbewertung der
Arbeitnehmer. Zwar kann nicht behauptet werdens dasair behandelte Arbeitnehmer mehr
schreiben, um vielleicht ihren Frust herauszulasdarsich einerseits einige dieser Personen
kurz aber dafir deutlich ausdriicken, wahrend amsigite einige zufriedene Arbeitnehmer
etwas ausfuhrlicher ihren Dank kundtun. Trotzdeamsht der langste Brief von einem unfair
behandelten Arbeitnehmer. Die Motive bei der Beurggtder Aufteilung waren allerdings
unterschiedlich: 32% betonen, dass sie mehr vezdigrirden, weil sie ja auch mehr gearbei-
tet hatten, 21% sehen die Gestaltung des Experarasitpotentiellen Grund fur ein unfaire
Aufteilung. 21% der Arbeitnehmer deuten aul3erdepdass sie wenigstens die Halfte hatten
bekommen sollen, 37% sprechen sogar von KonseguemeeKindigung, verringertem Ar-
beitseinsatz, oder einfach nur Bestrafung. Die wdyeitnehmer, bei denen erwarteter und
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erhaltener Anteil Ubereinstimmen, zeigen sich allfieden mit der Aufteilung. Der Arbeit-
nehmer, der tatsachlich erwartet hatte, wenigedigdHalfte des Geldes zu bekommen, sagt
in seinem Brief ausdriicklich, dass er als Arbeiggelrenauso gehandelt hatte (und bewertet
mit ,sehr fair).

Ein letztes interessantes Resultat dieses Expetirsieder nicht unerhebliche Einfluss des
anfanglichen Befindens dérbeitgeber auf die Aufteilung. Bei einigen Empfindungen istrd
Zusammenhang mit dem tatsachlichen Arbeithehmelamtént nur signifikant (p < 0,1),
sondern auch ahnlich grof3 wie die Bedeutung deeHli@s erzielten Ertrages (r = 0,37, s.0.):

»ich fuhle mich schlecht* —r =-0,31; ,Ich fihleiam gut* —r = 0,36.

Insbesondere die Differenz von erwartetem und ¢atsd erhaltenem Arbeitnehmeranteil
steht zu mehreren Empfindungen in einem signifé&arnfusammenhang, der in den Fallen
»ich fahle mich schlecht” (r = 0,50, p = 0,02) ugidh fihle mich gut” (r =-0,62, p = 0,002)
besonders hoch ist. Es zeigt sich dabei durchwesg dine bessere Stimmung des Arbeitge-
bers ein besseres Ergebnis fir den ArbeitnehmeFalge hat, entweder weil er einen hdhe-
ren Anteil bekommt, oder weil seine Erwartungen igenenttauscht werden.

Die Auswirkung des Befindens der Arbeitgeber agf Aufteilung kbnnte dadurch erklart
werden, dass einige Arbeitgeber bereits unter Se=hen, den sie nun an ihren Arbeitneh-
mern auslassen. Sie hoffen anscheinend, ihre $tbl&timmung aufbessern zu kdnnen, in-
dem sie dafiir sorgen, dass ihre Arbeitnehnmer sctdeevegkommen als sie selbst. Vielleicht
spielt hier ein gewisses Reziprozitatsbestrebem Rlle. Allerdings sollte sich das eigentlich
nicht gegen die Arbeitnehmer richten, da sie jhesiich nicht die Ursache der schlechten
Stimmung ihrer Arbeitgeber sind. Dieses Verhaltégmrke aber moglicherweise mit der
Frustrations-Aggressions-Hypothese erklart werdarielleicht tritt dieses Ergebnis in einer
gréReren Stichprobe aber nicht mehr auf und mussZigall zugeschrieben werden. Trotz-

dem kann es nicht schaden, diesen Punkt in zuk@nftExperimenten im Auge zu behalten.

®2 Siehe Abschnitt 3.3.
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5. Fazit und Ideen fur die weitere Forschung

Die Ergebnisse des beschriebenen Experiments lgdzigt, dass es erstens relativ leicht
ist, die Erwartungen von Arbeitnehmern zu enttaasclind dies zweitens tatsachlich mess-
bare Auswirkungen auf deren Wohlbefinden hat. Cirhste Schritt sollte jetzt sein, anstelle
der Fragebdgen medizinische Messungen des Blutsirod&r der Herzfrequenz in ein ahnli-
ches Experiment zu integrieren, um zu prifen, oh gieses Unwohlsein auch in korperli-
chen Stresssymptomen bemerkbar macht, die aufriégt gesehen stressbedingte Krank-
heiten nach sich ziehen koénnten.

Sollte sich der Verdacht erharten, dass durch eirfaire Behandlung tatsachlich Stress
ausgelost werden kann, so sollte man sich schanatiedanken machen, wie man diesen
Stress verringern kann. Hier ist vor allen Dingen Arbeitgeber gefragt, der versuchen muss,
die Erwartungen seiner Angestellten besser vorlagwrzen und sie angemessen zu entlohnen,
sei es vielleicht auch nur dadurch, dass er 6#emnal ein Lob ausspricht. Wenn diese Art
von Stress nicht vollkommen vermeidbar ist, satti@n sich wenigstens bemihen, das ubrige
Arbeitsumfeld stressfreier zu gestalten und dieeriehmer bei der Stressbewaltigung zu
unterstitzen. Insbesondere die Weitergabe vonsSthesh reziproke Handlungen wie Mob-
bing oder Sabotage stellt dabei eine Bedrohungvekit,sich dadurch eine anfanglich winzi-
ge Meinungsverschiedenheit mit der Zeit zu einesgawachsenen Problem hochschaukeln
konnte.

Auf jeden Fall gibt es im Zusammenhang mit diesdmariia noch einige Punkte, die auch
fur die Experimentelle Wirtschaftsforschung ints@es sein dirften. Es konnte beispielswei-
se untersucht werden, wie sich unfaires Verhaltem Arbeitnehmern untereinander (z. B. in
Turnieren) auf deren Stressniveau auswirkt. Vorobesrem Interesse durfte aber die Frage
sein, ob sich auch Stress messen lasst, wenn Rarsogar noch besser behandelt werden,
als sie eigentlich erwartet hatten, weil an diefamkt die Konzepte ,Ungleichheitsaversion”
und ,Reziprozitat* offenbar unterschiedliche Vordegen machen. Mdéglicherweise reicht es
dazu schon aus, in dem hier beschriebenen Experiaueh bei den Arbeitgebern Stress zu
messen, da sie ihren Arbeitnehmern ja fast immargee zuteilen als sich selbst. Es ware
denkbar, dass einige Arbeitgeber dabei ein schdecewissen haben, das sich dann auch
wieder als Stress bemerkbar machen kénnte. So smdéfirften Stressmessungen auch fir
Experimente mit anderen Fragestellungen nitzliah, €& die so erhobenen Daten in vielen

Fallen einen neuen Blickwinkel auf das Problemdriet
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Anhang

A. Instruktionen fir die Arbeitnehmer

Sie nehmen nun an einem wirtschaftswissenschadtlidixperiment teil. Bitte lesen Sie die
nachstehenden Ausfiihrungen gewissenhaft durch. wirer Ihnen alles mitgeteilt, was Sie
fur die Teilnahme am Experiment wissen mussensFai# etwas nicht verstehen, melden Sie
sich bitte. Ihre Frage wird dann an lhrem Platmbeartet.

Zu Beginn des Experiments erhalten Sie ein Stattgeh 3 Euro.

Im Verlauf des Experiments konnen Sie Geld verdieier Geldbetrag, den Sie im Verlauf
des Experiments erzielen, hangt von lhren Entscimgien und der Entscheidung eines ande-
ren Teilnehmers ab. Am Ende des Experiments erh8lite den Geldbetrag, den Sie im Ver-
lauf des Experiments verdient haben in bar ausliezah

Beachten Sie bitte, dass wahrend des gesamtenifems ein striktes Kommunikationsver-
bot besteht. Zudem weisen wir Sie darauf hin, @ssam Computer nur diejenigen Funktio-
nen bedienen durfen, die fir den Ablauf des Expemis bestimmt sind. Kommunikation
oder Herumspielen am Computer fihren zum AusschMossExperiment. Bei Fragen stehen
wir [hnen gerne zur Verfigung.

Die Teilnehmer an diesem Experiment wurden zufétlidrbeitnehmer und Arbeitgeber ein-
geteilt. Sie sind wahrend des gesamten Experingnrbeitnehmer.

Sie kdnnen im Folgenden durch Ihre Arbeit einendBefrag erwirtschaften. Diesen Geldbe-
trag erhalt Inr Arbeitgeber, der ihn dann zwischigt und lhnen aufteilen kann.

Die Interaktion ist vollstandig anonym, d.h. zurdemn Zeitpunkt erfahren Sie die Identitat des
Arbeitgebers, noch erfahrt der Arbeitgeber Ihrentdéat.

lhre Arbeitsaufgabe

Die Arbeit besteht darin, auf vorbereiteten Blatterit Nullen und Einsen die richtige Anzahl
von Nullen zu zéhlen. An lhrem Platz sehen SieBaispiel fir ein solches Blatt. Oben auf
dem Blatt steht die Blatt-Nummer. Darunter sehem j8iveils eine Tabelle mit Nullen und
Einsen. Um Geld zu erwirtschaften, missen Sieidigige Anzahl von Nullen ermitteln und
im Computer eingeben. Hierzu erhalten Sie fir je@lagt einen neuen Eingabebildschirm.
Der erste Eingabebildschirm ist fir das erste Blatter der Uberschrift: ,Wie viele Nullen

befinden sich auf Blatt 1?“ sehen Sie ein Eingdbef€ippen Sie hier die richtige Anzahl
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Nullen ein und driicken auf ,OK". Sobald Sie den ®Kepf gedrickt haben, erscheint der
Eingabebildschirm fur Blatt 2 usw.
Solange Sie den OK-Knopf noch nicht gedrickt hakénnen Sie lhre Eingabe andern. So-
bald Sie aber OK gedrtickt haben, erscheint der Bédschirm.
FUr jedes richtig geloste Blatt, erwirtschaften $iEuro. Wenn also, z.B. auf einem Blatt 29
Nullen sind und Sie eine 29 eintippen, erwirtsafafSie 3 Euro. Wenn lhre Eingabe um
plus/minus 1 von der richtigen Anzahl Nullen abujcerhalten Sie noch 1 Euro. Weicht
Ihre Eingabe um mehr als plus/minus 1 ab, erwigfeh Sie fir das entsprechende Blatt kein
Geld.

Beispiel:

Angenommen, die richtige Anzahl von Nullen auf emigestimmten Blatt betragt 15.
Wenn Sie 15 eintippen, erwirtschaften Sie 3 Euro.

Wenn Sie entweder 14 oder 16 eintippen, erwirtdehabie 1 Euro.

Tippen Sie eine Zahl kleiner als 14 oder gro3ed élsin, erwirtschaften Sie O Euro.

Bitte beachten Sie: Wenn Sie OK gedrickt habenn&odrSie die Eingabe nicht mehr korri-
gieren. Es erscheint sofort der n&chste Bildscliimaas nachste Blatt.

Auf jedem neuen Eingabebildschirm werden Sie dariitfermiert, wie viele Blatter Sie be-
reits exakt richtig gelost haben, wie viele Blatsgs fast richtig geldst haben (Abweichung
plus/minus 1) sowie den daraus resultierenden tohiafteten Geldbetrag. Sie sehen auf dem
Bildschirm auch die noch verbleibende Zeit in Selem

Sie haben 25 Minuten Zeit, Blatter zu l6sen unddGei erwirtschaften (25 Minuten = 1500
Sekunden).

Sie kdnnen so viele Blatter bearbeiten, wie Siehtgit Keins, eines, zwei usw.

Die Blatter werden verteilt, so bald alle mit deeskn der Instruktionen fertig sind.

Bevor die Arbeitszeit beginnt, fullen Sie bitte @nkurzen Fragebogen aus.

Die Entscheidung des Arbeitgebers

Das Geld, das Sie erwirtschaftet haben, erhaltAltoeitgeber. Dieser teilt den Geldbetrag
dann zwischen sich und Ihnen auf. Jede beliebigéefung des Geldbetrages ist mdglich.
Der Arbeitgeber kann z.B. den gesamten Geldbetmagith behalten, den gesamten Geldbe-
trag Ihnen geben, 10 Prozent des Betrages furbgbhlten und Ihnen 90 Prozent geben, ge-

nau gleich aufteilen usw.
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Der Arbeitgeber arbeitet nicht und erwirtschaftettakein Geld. Er weild aber, dass die Hohe
des Geldbetrags, den er aufteilen kann, von Ihrbeisleistung abhangt.

Im Anschluss an Ihre Arbeitszeit und die Aufteilsagtscheidung des Arbeitgebers, erhalten
Sie noch einen Fragebogen. Danach ist das Expearimdande und Sie werden entsprechend
der Hohe des Geldbetrages und der Aufteilungseaithehg zuzlglich der 3 Euro Startgeld
in bar ausbezabhilt.

Wenn Sie irgendwelche Fragen haben, melden Siebgieh

Wenn Sie diese Instruktionen gelesen haben, driSleshitte auf ,Start".
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B. Beispielblatt

Blatt XXX

BEISPIEL

1110001101111 1111111

11011100010100011010
11111110111011000011
01111011001001101100
000110111000110121111

10010101111000001001
01011010011101110000

101101100001000100121
00110110100011111111

10111101101111101011

11111101011001100111
10110111110011100010
11001011110011110100
010011100110001012110

10111011001110001111

10111011111101010111
11011100100111011110

10100101100110001001
11011100010100100111
10101000101100011111

10100110011100111001

10100110110111101101

01111101111000111110
11011101111110100111
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C. Instruktionen fur Arbeitgeber

Sie nehmen nun an einem wirtschaftswissenschadtlidixperiment teil. Bitte lesen Sie die
nachstehenden Ausfliihrungen gewissenhaft durch. wirer Ihnen alles mitgeteilt, was Sie
fur die Teilnahme am Experiment wissen missensFzi# etwas nicht verstehen, melden Sie
sich bitte. Ihre Frage wird dann an lhrem Platmbeartet.

Zu Beginn des Experiments erhalten Sie ein Stattgeh 3 Euro.

Im Verlauf des Experiments konnen Sie Geld verdieier Geldbetrag, den Sie im Verlauf
des Experiments erzielen, hangt von lhren Entscimgien und der Entscheidung eines ande-
ren Teilnehmers ab. Am Ende des Experiments erh8lite den Geldbetrag, den Sie im Ver-
lauf des Experiments verdient haben in bar ausliezah

Beachten Sie bitte, dass wahrend des gesamtenifems ein striktes Kommunikationsver-
bot besteht. Zudem weisen wir Sie darauf hin, &ssam Computer nur diejenigen Funktio-
nen bedienen durfen, die fir den Ablauf des Expemis bestimmt sind. Kommunikation
oder Herumspielen am Computer fihren zum AusschMossExperiment. Bei Fragen stehen
wir [hnen gerne zur Verfigung.

Die Teilnehmer an diesem Experiment wurden zufétlidrbeitnehmer und Arbeitgeber ein-
geteilt. Sie sind wahrend des gesamten Experinenirbeitgeber. Die Interaktion ist voll-
standig anonym, d.h. zu keinem Zeitpunkt erfahnends Identitat des Arbeitnehmers, noch
erfahrt der Arbeitnehmer Ihre Identitat.

Sie sind mit einem Arbeitnehmer in einer ZweiergreipDer Arbeitnehmer kann durch eine
einfache Arbeit, Geld erwirtschaften. Die Hohe @eddbetrages hédngt vom Arbeitseinsatz
des Arbeitnehmers ab.

Das erwirtschaftete Geld erhalten Sie. Sie konremdentscheiden, wie viel davon Sie fir
sich behalten wollen und wie viel Sie dem Arbeitmelh gebenJede beliebige Aufteilung
des Geldbetrages ist mdglich

Sie kdnnen z.B. den gesamten Geldbetrag fur siblalte®, den gesamten Geldbetrag dem
Arbeitnehmer geben, 10 Prozent des Betrages ftr lshalten und dem Arbeitnehmer 90
Prozent geben, genau gleich aufteilen usw.

Sie selber arbeiten nicht und erwirtschaften awh &eld.

Die Zeit, in der der Arbeitnehmer arbeiten kanrberanicht muss — betragt etwa 25 Minuten.
In dieser Zeit kdnnen Sie lesen, flr sich etwagitgegbh usw. Sobald der erwirtschaftete Geld-
betrag feststeht, werden Sie dariiber am Computermiert. Sie treffen dann Ihre Auftei-
lungsentscheidung. Bevor die Arbeitnehmer mit il&kafgabe beginnen, bitten wir Sie einen

kurzen Fragebogen auszufillen.
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Im Anschluss an die Aufteilungsentscheidung, eemaie noch einen Fragebogen. Danach
ist das Experiment zu Ende und Sie werden entspnectier Hohe des Geldbetrages und der
Aufteilungsentscheidung sowie der 3 Euro Startgelolr ausbezahlt.

Wenn Sie irgendwelche Fragen haben, melden Siebgieh

Wenn Sie diese Instruktionen gelesen haben, driSleshitte auf ,Start".
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Im folgenden Teil finden Sie eine Reihe von Festdiiegngen, mit denen man sich selbst be-
schreiben kann. Bitte lesen Sie jede Feststellungiath und wéahlen Sie aus den vier Ant-
worten diejenige aus, die angibt, wie Sie sich jetad.h. in diesem Moment, fihlen. Kreu-
zen Sie bitte bei jeder Feststellung die Zahl untedler von Ihnen gewahlten Antwort an.
Es gibt keine richtigen oder falschen Antworten. Ubrlegen Sie bitte nicht lange und den-
ken Sie daran, diejenige Antwort auszuwahlen, diehren augenblicklichen Gefiihlszu-
stand am besten beschreibt.

Uberhaupt ein wenig ziemlich sehr
nicht

v v v v
1. Ich bin ungehalten. 1 2 3 4
2. Ich bin witend. 1 2 3 4
3. Ich bin sauer. 1 2 3 4
4. Ich bin enttauscht 1 2 3 4
5. Ich bin zornig. 1 2 3 4
6. Ich bin aufgebracht. 1 2 3 4
7. Ich bin schlecht gelaunt. 1 2 3 4
8. Ich kénnte vor Wut in die Luft gehen. 1 2 3 4
9. Ich bin &rgerlich. 1 2 3 4

10. Ich kdnnte laut schimpfen.
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Auch anhand der folgenden Feststellungen méchten insie bitten, Ihren augenblickli-
chen Gefluihlszustand zu beschreiben. Wahlen Sie von démAntworten diejenige aus, die
am besten beschreibt, wie Sie sich in diesem Moméfiihlen.

Uberhaupt sehr
nicht

1 2 3 4 5

Im Moment fuhle ich mich... \4 v v v v
1. zufrieden 1 2 3 4 5
2. ausgeruht 1 2 3 4 5
3. ruhelos 1 2 3 4 5
4. schlecht 1 2 3 4 5
5. schlapp 1 2 3 4 5
6. gelassen 1 2 3 4 5
7. mude 1 2 3 4 5
8. gut 1 2 3 4 5
9. unruhig 1 2 3 4 5
10. munter 1 2 3 4 5
11. unwohl 1 2 3 4 5
12. entspannt 1 2 3 4 5




E. Abbildungen

Abbildung 1 — Das Modell der ,Effort-Reward-Imbalance*”
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Quelle: Siegrist (2002)



Abbildung 2 — Ablauf des Experiments
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Absolute

Haufigkeit 3

Absolute

Haufigkeit

Abbildung 3 — Haufigkeitsverteilung des tatsachliclen Anteils
der Arbeitnehmer am erzielten Ertrag

0 T T T T T
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Anteil in Prozent

Abbildung 4 — Haufigkeitsverteilung des erwarteterAnteils
der Arbeitnehmer am erzielten Ertrag
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Abbildung 5 —
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Haufigkeitsverteilung der Differenz avischen erwartetem und tatsachlich
erhaltenem Anteil der Arbeitnehmer am erzielten Ertag
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