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8 Anhang

L Verhaltenswissenschaftliche Theorien zur Identifizierung von Kontrollvariablen

Attribuierungstheorie

Wihrend viele Motivationstheorien auf Eigenschaften der Personlichkeit zuriickgreifen, um individuelles
Verhalten zu erkldren, so zeigen einfache Beispiele, dass Individuen haufig direkte Ursachen fiir
Handlungsergebnisse oder Verhalten verantwortlich machen. Sie sagen ,wir haben das FuB3ballspiel verloren, weil
nicht geniigend trainiert haben‘ oder ,ich habe die Priifung bestanden, weil ich Gliick mit den Fragen hatte‘. Diese
Ursachenzuschreibung kann offenbar auch unser zukiinftiges Verhalten beeinflussen. Hat ein Bekannter schon vier
Einladungen zum Essen ausgeschlagen, konnte man davon ausgehen, dass er kein Interesse an einer engeren
Freundschaft hat. Man wird ihn wahrscheinlich zunéchst nicht erneut zum Essen einladen.

Auch wenn diese Beispiele plakativ sind, so illustrieren sie doch, dass die Zuschreibung von Ursachen einen
Einfluss auf Motivation und Verhalten haben kann. Diese Kausalattribuierung hat HeibEr' wahrscheinlich als
Erster in die Motivationspsychologie eingefiihrt. Die Attribuierungstheorie befasst sich dabei sowohl damit, wie
Kausalattribuierungen zustande kommen,” als auch mit den Auswirkungen, die Attribuierungen auf Verhalten und
Erleben haben kdénnen.’

Zu Beginn der Attribuierungstheorie gab es zunidchst verschiedene theoretische Ansitze," die spéter unter
anderem von WEINER zu einer iibergreifenden Theorie integriert wurden.” Weiner beschreibt darin die Kriterien,
die erfiillt sein miissen, damit einer Handlung oder einem Handlungsergebnis eine Ursache zugeschrieben wird.
Aber auch die Eigenschaften einer Ursachenzuschreibung und die Wirkung auf zukiinftiges Verhalten sind Inhalte
seiner Arbeit.

Nach WEINER verursacht eine Handlung oder ihr Ergebnis bei einer Person zunichst eine affektive Reaktion
(z.B. gliicklich/zufrieden oder frustriert/traurig) basierend auf der Valenz der Handlung/des Ergebnis (positiv oder
negativ). Zudem folgt einer Handlung oder einem Handlungsergebnis eine Kausalattribuierung sobald die
Handlung oder das Handlungsergebnis entweder unerwartet, negativ oder wichtig waren. Betrachtet man nun die
Verhaltenswirksamkeit von Kausalattribuierungen, so gehen Attribuierungstheorien davon aus, dass
Ursachenzuschreibungen eine Anderung der Erfolgserwartung zukiinftiger Handlungen bewirken kénnen.

Wichtig fiir die Analyse der Verhaltensrelevanz von Kausalattribuierungen ist die genauere Untersuchung der
zugeschriebenen Ursachen. WEINER fiihrte hier den Ausdruck der wahrgenommenen Kausalitit ein.® Er fiihrte eine
Taxonomie von Ursacheneigenschaften ein, entsprechend der zugeschriebene Ursachen bewertet werden: die drei
Ursacheneigenschaften sind Kontrolliiberzeugung (internal vs. external), Stabilitit (variabel vs. andauernd) und
Steuerbarkeit (kontrollierbar vs. unkontrollierbar).”

Wihrend sicherlich alle drei Ursacheneigenschaften eine detaillierte Diskussion verdienen, ist die
Kontrolliiberzeugung fiir diese Arbeit von herausragendem Interesse. Denn zum einen ldsst sich zeigen, dass

Vgl. Heider (1977).

Z.B. wann treten Attribuierungen auf, warum ordnen wir einer Handlung eine bestimmte Ursache zu?

Vgl. Stiensmeier-Pelster & Heckhausen (2006), S. 356.

Wiéhrend Heider insbesondere die Kausalabttribution in interpersonellen Wahrnehmungsvorgéangen untersuchte, versuchte z.B.
Kelleys Kovariationsanalyse zu klédren, ob fiir ein Verhalten eher externe (auBlerhalb der Person) oder interne Ursachen vorliegen
(Vgl. Eimer (1987), S. 139; Kelley & Michaela (1980)).

5. Vgl. Weiner (1986), insbesondere ab S. 191.

6. Vgl Weiner et al. (1971), S. 25.

7. Vgl. Weiner (1985), S. 565.

B =



http://www.nomos-shop.de/27545
8  Anhang

Kausalattribuierung ein Personlichkeitsmerkmal ist. So erfolgt Ursachenzuweisung nicht rational, sondern sehr
subjektiv und entsprechend individueller Priferenzen.® Zum anderen ist vielfach gezeigt worden, dass
Kontrolliiberzeugung und Verhalten in Organisationen stark korrelieren.” So kann insbesondere ein starker
Zusammenhang zwischen Kontrolliiberzeugung und Arbeitsmotivation und -leistung nachgewiesen werden. '’

Mit der Einfithrung des Konzepts der Kontrolliiberzeugung bezieht sich WEINER dabei auf ein zuvor von ROTTER
beschriebenes Konzept." Kontrolliiberzeugung beschreibt, ob eine Person eine Ursache als von sich selbst
abhéngig (internale Kontrolliilberzeugung), oder von sich selbst unabhidngig (externale Kontrolliiberzeugung)
beurteilt. Eine abgelehnte Beforderung kann beispielsweise auf zu geringe Anstrengung (internale
Kontrolliiberzeugung) zuriickgefiihrt werden, oder alternativ auch auf Pech (externale Kontrolliiberzeugung).

Es wird deutlich, dass die individuelle Auspriagung von Kontrolliiberzeugung einen Einfluss auf die in den
Hypothesen interessierenden abhédngigen Variablen haben konnten. Insbesondere gilt dies fiir Leistungsniveau und
Motivation. Kontrolliilberzeugung wurde daher als Kontrollvariable in die Fragebogeninstrumente aufgenommen.

Leistungsmotivationstheorie

Anders als die Atrributionstheorie greift die Leistungsmotivationstheorie das Konzept der intrapersonellen
Motivsysteme auf, um Verhalten zu erkldren. Dabei bilden HuLLs Arbeiten zu intrapersonellen Bediirfnissystemen
das eigentliche theoretische Fundament der Leistungsmotivationstheorie.'> MurrAy, und spiter auch McCLELLAND,
entwickelte daraus das Konzept des Motivs, das aber erst ATkiNsoN als beeinflussend fiir das Verhalten in
konkreten Situationen beschrieb. Das schlieBlich von ATkiNsoN beschriebene Risikowahlmodell”® wurde von
BRruNnsTEIN und HECKHAUSEN als die Leistungsmotivationstheorie herausgestellt.'

Wie schon in den Arbeiten seiner Vorgidnger stellt ATkiNnsoN in dieser Theorie das Motivsystem aus
Erfolgsmotiv (auch Leistungsmotiv)"” und der Furcht vor Misserfolg in den Mittelpunkt. Diese beiden Motive sind
in ihrer Wirkung entgegengesetzt gerichtet, schlieBen sich aber keineswegs gegenseitig aus: ein und dieselbe
Person kann sowohl eine hohe Erfolgsmotivation aufweisen als auch eine hohe Furcht vor Misserfolg.

Atkinsons Risikowahlmodell postuliert dabei zunéchst die Tendenz Te, die die Neigung einer Person angibt, in
einer gegebenen Situation ein leistungsorientiertes Ziel anzustreben. Er setzt diese Tendenz gleich dem Produkt
aus dem Erfolgsmotiv Me, der Erfolgserwartung We und dem Erfolgsanreiz Ae:

Te = Me x We x Ae

Der erste Faktor, das Erfolgsmotiv, ist eine personenabhéngige GroBe, ein ,.relativ generalisiertes und stabiles
Merkmal einer Person®.'® Atkinson merkt an, dass ,,...das Individuum [das Motiv] iiber verschiedene Situationen
mit sich triigt...*."” Das Erfolgsmotiv stellt die Disposition oder das Motiv dar, Erfolg zu suchen.

Die Erfolgswahrscheinlichkeit We, der zweite Faktor, bezeichnet die subjektive Erfolgserwartung, oder die
Antizipation, dass eine Handlung bei einer gegebenen Situation zum Ziel fithren wird. Wie die nachfolgend
beschriebene Variable des Erfolgsanreizes kann sich diese GroBe mit der Zeit &ndern. Sie beruht auf Erfahrungen

8. Vgl. Dickhduser & Stiensmeier-Pelster (2002), S. 53f.

9. Vgl. z.B. Spector & O'Connell (1994), Blau (1993), S. 126f.

10. Vgl. Judge & Bono (2001),Spector (1982), S. 487: Hohe Internalitit ist z.B. verbunden mit hoéheren Motivations- und
Leistungsniveaus.

11. Vgl. Rotter (1966), S. 9-16.

12. Vgl. Murray (1963); Weiner (1976).

13. Vgl. Atkinson (1957).

14. Vgl. Brunstein & Heckhausen (2006), S. 160.

15. In der deutschen Literatur werden die Begriffe Erfolgsmotiv und Leistungsmotiv synonym als Ubersetung des englischen
Begriffs Achievement Motive benutzt.

16. Vgl. Atkinson (1975), S. 393.

17. Vgl. ebenda, S. 393.
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der Person in dhnlichen Situationen." Wie einige Wissenschaftler zeigen konnten, ist die
Erfolgswahrscheinlichkeit auch extrinsisch beeinflussbar."

Der dritte Faktor, der Erfolgsanreiz Ae, bezeichnet den antizipierten Grad des Stolzes, der mit dem Erreichen
des Ziels verbunden ist.** Atkinson geht davon aus, dass ein Individuum mit dem Erfolg bei einer schwierigen
Aufgabe mehr Stolz erlebt wird als beim Erfolg bei einer einfachen Aufgabe.

Durch Einfithrung einer analogen Formel zu Gleichung 1 integriert Atkinson neben der Erfolgstendenz einer
Person auch eine Misserfolgstendenz in seine Theorie. ATkiNsoN fiihrt das Motiv der Furcht vor Misserfolg ein,
welches er als die Fihigkeit bezeichnet, auf einen Misserfolg mit Scham und Betroffenheit zu reagieren.”’ Um die
Misserfolgstendenz zu formalisieren, definiert er analog zu Erfolgsmotiv, Erfolgserwartung und Erfolgsanreiz
auch das entgegengerichtete Misserfolgsmotiv Mm, die Misserfolgserwartung Wm und den Misserfolgsanreiz
Am. Die Misserfolgstendenz Tm ergibt sich dann zu

Gleichung (1) Tm=Mm x Wm X Am

Somit ldsst sich also fiir eine bestimmte Situation die resultierende Handlungstendenz einer Person Tr durch die
Summe aus Te und Tm errechnen:

Gleichung (2) Tr=Te +Tm = (Me x We x Ae) + (Mm X Wm X Am)

Mit Gleichung 2 ldsst sich also nun fiir eine Person prognostizieren, ob eine Aufgabe in einer gegebenen
Situation in Angriff genommen wird oder nicht.

Malgeblich fiir die Anwendbarkeit des Risikowahlmodells ist die Moglichkeit zur Motivmessung, die hier kurz
skizziert werden soll. Das nach wie vor wichigste Messinstrument der Motivmessung ist dabei der von MURRAY
entwickelte Thematische Apperzeptionstest (TAT).” Dieser Test ist sehr zuverlissig,” allerdings in seiner
Durchfithrung auch sehr aufwéndig. Daher wurden auch Tests entwickelt, in denen die Versuchspersonen eine
Selbsteinschitzung mittels Fragebogen abgeben.*

Als eine Weiterentwicklung der Theorien zu Erfolgs- und Misserfolgsmotivation erarbeitete HECKHAUSEN als
einer der fithrenden Vertreter der Leistungsmotivationstheorie in Deutschland ein Modell der Erfolgsmotivation
als Selbstkriftigungssystem.” Darin beschreibt er Erfolgsmotivation und ihre Folgen als einen sich selbst
verstarkenden Mechanismus, der bei Misserfolgsmotivierten gestort ist.

Es ist nicht verwunderlich, dass dieses und verwandte Modelle auch Eingang in die Wirtschaftswissenschaften
gefunden haben.”® Es ist anschaulich, dass die individuelle Ausprigung der beiden Motive Erfolgsmotivation und
Misserfolgsfurcht direkten Einfluss auf die Leistung von Mitarbeitern haben konnen. Entsprechend ist es fiir diese
Arbeit wichtig, diese beiden Motive in der Erhebung als Kontrollvariablen zu erfassen.

18. Vgl. ebenda.

19. Vgl. Feather (1961).

20. Vgl. Atkinson (1975).

21. Vgl. Atkinson (1957); analog dazu kann das Erfolgsmotiv interpretiert werden als Fahigkeit, auf einen Erfolg mit Stolz zu
reagieren.

22. Vgl. Winter (1996), S. 127.

23. Vgl. z.B. Smith (1992), S 136f.

24. Vgl. z.B. Spangler (1992), S. 140.

25. Vgl. Heckhausen (1975), S. .

26. Vgl. z.B. Sagie & Elizur (1999);McClelland (1985), S. 547-550.
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II. Prognosen der Theory of Reciprocity

In dem relativ jungen Feld der Behavioral Labor Economics sind bisher zwei Ansédtze der Theoriebildung
besonders dominant bei der Modellierung individuellen Verhaltens am Arbeitsmarkt: die Modellierung sozialer
Priferenzen und die Modellierung von Intentionen. Die in Kapitel #.#.# vorgestellten Theorien gehoren dabei der
ersten Gruppe an. Sie sind in den in den vergangenen Jahren sehr einflussreich gewesen, auch weil sie ein Analyse
von Arbeitsmarktsituationen mit dem Instrumentarium der traditionellen Prinzipal-Agent-Theorie erlauben. Die
Intentionen-basierten Theorien auf der anderen Seite erfordert zur Analyse des Arbeitsmarktverhaltens die
Anwendung der Methoden der psychologischen Spieltheorie. Deren Komplexitét hat eine weite Verbreitung dieser
Theorien bisher behindert - auch wenn die Intentionen-basierten Theorien weiter entwickelt wurden.”’

FaLk und FiscHBAcHER versuchen, in ihrer Theory of Reciprocity (ToR)*® die beiden Konzepte zu vereinen,
indem sie den individuellen Nutzen von der durch Fenr und ScumipT propagierten Ungleichheitsaversion,” als
auch von den von RaBIN modellierten Intentionen abhiingig machen.” FaLk und FiscuacHer fiihren dazu eine
Nutzenfunktion ein, in der die einer Handlung vermutlich zugrunde liegenden Intentionen mit Hilfe von
Ungleichheitsaversion auf ,freundliches* oder ,unfreundliches‘ Verhalten bewertet werden. So wird die Handlung
eines Akteurs i von einem Akteur j dann als freundlich betrachtet, wenn Akteur i durch die Handlung ein
mindestens so hohes materielles Ergebnis erzielen kann wie Akteur j.

Die Theorie nach FarLk und FiscHBACHER unterstellt, dass die Akteure nach jeder Interaktionsrunde (an jedem
Knoten eines Spiels) den Unterschied zwischen dem materiellen Ergebnis aller Akteuren evaluiert und gleichzeitig
beurteilt, wie die anderen Akteure hitten handeln konnen, um diesen Unterschied zu verringern. Entsprechend
dieser Betrachtung wird die Freundlichkeit der anderen Akteure evaluiert. Die Theory of Reciprocity postuliert fiir
den in dieser Arbeit relevanten Zwei-Spieler-Fall eine Nutzenfunktion gemdfl Gleichung 3. In der Funktion
reprasentiert f den letzten Knoten eines Spiels, bzw. das Ende einer Interaktion. Entsprechend ist der erste
Summand der Gleichung m(f) das materielle Ergebnis eines Spielers nach einer beendeten Interaktion. Den
zweiten Summanden bezeichnen FaLk und FISCHBACHER als Reziprozitits-Nutzen.”' Dieser zweite Summand
besitzt eine evaluierende sowie eine verhaltensrelevante Komponente. Durch den Freundlichkeitsterm ¢ und dem
Reziprozititsterm o wird das Verhalten des Interaktionspartners hinsichtlich der Freundlichkeit bewertet. Der
Reziprozidtsparameter p hingegen stellt ein konstantes Personlichkeitsmerkmal dar, das den Stellenwert
reziproken Verhaltens fiir Akteur i sowohl hinsichtlich seines Verhaltens als hinsichtlich seines Nutzens bestimmt.

Ui(f) =mi(f) +pi Y e(n)a(n, f)

Gleichung (3) n—f

Der Freundlichkeitsterm ¢ ist das zentrale Element der Theorie. Durch ihn wird ausgedriickt, als die freundlich
Akteur i die Handlung von Akteur j wahrnimmt. In der Theory of Reciprocity wird die Freundlichkeit einer Handlung
durch das Konsequenz dieser Handlung und die dahinter vermutete Intention beurteilt. Entsprechend ist ¢
definiert als das Produkt aus dem Ergebnisterm A und dem Intentionsfaktor . A erfasst das Konzept der
Ungleichheitsaversion, da er das Ergebnis von Akteur j‘s Handlungen fiir Akteur i relativ zu einem Referenzpunkt
ausdriickt: es gilt A > 0 bei einem fiir Akteur i vorteilhaften Ergebnis und A < 0 bei einem fiir Spieler i

27. Vgl. Charness & Rabin (2002), S. 843.

28. Vgl. Falk & Fischbacher (2006).

29. Vgl. Fehr & Schmidt (1999), S. 819.

30. Vgl. Rabin (1993), S. 1284-1290.

31. Vgl. Falk & Fischbacher (2006), S. 302. Der englische Ausdruck ,reciprocity utility* wurde vom Autor iibersetzt.
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unvorteilhaften Ergebnis.*> A wird mit dem Intentionsfaktor 9 multipliziert, der Werte zwischen 0 und 1 annehmen
kann, wobei U=1 bedeutet, dass A vollkommen absichtlich herbeigefiihrt wurde (=0 entspricht einer Situation in
der keinerlei Intentionen vorliegen). Entsprechend ist der Freundlichkeitsterm ¢ positiv (Akteur j wird als
freundlich empfunden), wenn das Ergebnis fiir Akteur i vorteilhaft ist, und eine absichtliche Herbeifiihrung durch
Akteur j unterstellt wird.

Der Reziprozititsterm o bezeichnet, wie stark Akteur i durch sein Verhalten in Knoten n das materielle Ergebnis
von Akteur j beeinflussen kann. Dieser Term basiert dabei auf den Vermutung von Akteur i, welches Ergebnis
Akteur j nach der Handlung von Akteur i erwartet. Gemessen an dieser Erwartung kann Akteur i durch seine
Handlung entweder eine Belohnung oder eine Bestrafung an Akteur j aussprechen. Die Entscheidung von Akteur i
liber sein Verhalten kann also als Antwort auf die durch den Freundlichkeitsterm ¢ ausgedriickte Freundlichkeit
von Akteur j verstanden werden. Der Reziprozititsterm o ist positiv, wenn Akteur i ein belohnendes Verhalten
wihlt, und negativ, wenn Akteur i ein bestrafendes Verhalten wihlt.

Zuletzt hat der Reziprozititsparameter p als individuelle Priaferenz fiir reziprokes Verhalten zwei Funktionen.
Zum einen bestimmt er, welche Bedeutung der Reziprozitdts-Nutzen fiir den Akteur im Vergleich zum materiellen
Nutzen besitzt. Andererseits bestimmt p auch, wie stark das Verhalten des Akteurs von Reziprozitit beeinflusst
wird. p ist eine positive Konstante aus dem Wertebereich [0; 1]. Ist z.B. p; gleich Null, so hdngt der Nutzen von
Akteur i ausschlielich von seinem materiellen Ergebnis b. Ist dariiber hinaus auch p; gleich Null, so reduziert sich
das Zwei-Spieler-Problem auf das Standardmodell der Pringipal-Agent-Theorie.

Verhaltensprognosen der Theory of Reciprocity

Fiir die qualitative Analyse von Arbeitsmarktsituationen, insbesondere das hier interessierende Zusammenspiel
von Lohnhéhe w und Leistugsniveau e ist im Sinne der Riickwértsinduktion zundchst die Nutzenfunktion und das
Verhalten des Arbeitnehmers zu betrachten. Es interessiert die Reaktion eines Arbeitnehmers auf ein Lohnangebot
w, das entweder auf Niveau des Marktgleichgewichts w* oder dariiber liegt. Dazu ist zundchst zwischen
Arbeitgebern zu unterscheiden, die einen positiven Reziprozitatsparameter p besitzen und solchen, fiir die gilt p =
0. Arbeitgeber mit p = 0 werden sich entsprechend der Prognose des Standardmodells der Prinzipal-Agent-Theorie
verhalten und unabhéngig von der Hohe des angebotenen Lohnes w immer eine Leistung e = e* entsprechend des
Marktgleichgewichts zeigen.

Fiir Arbeitnehmer mit p > 0 gilt zunéchst, dass ein niedriger Lohn w = w* als unfreundlich empfunden wird, A
ist negativ, da das Lohnangebot potenziell zu einer Ungleichverteilung des Ergebnis fithren wird. 1 ist hingegen
positiv, da dem Lohnangebot des Prinzipal Absicht unterstellt wird. Um keinen Nutzenverlust durch einen
negativen Reziprozititsnutzen zu erleiden wird der Arbeitnehmer ein bestrafendes Verhalten wahlen, so dass gilt:
o < 0. Dieses Verhalten entspricht der Erbringung eines Leistungsnvieaus von e = e*.

Wird dem Arbeitnehmer mit reziproken Préferenzen allerdings ein Lohn w > w* angeboten, so wird er dies als
freundliches Verhalten unterstellen: A ist positiv, ebenso muss dem Arbeitgeber ein absichtliches Verhalten
unterstellt werden, so dass auch § positiv ist. Um seinen eigenen Nutzen zu maximieren wird der Arbeitgeber also
ein belohnendes Verhalten wéhlen, so dass o > 0. Es ist also ein Leistungsniveau iiber dem
Marktgleichgewichtsniveau zu erwarten: e > e*.

Auch fiir die Analyse des Arbeitgeberverhaltens ist es notwendig, zwischen Individuen mit starken und mit
schwachen reziproken Praferenzen zu unterscheiden. Arbeitgeber mit p = 0 antizipieren, dass einige Individuen in
der Population der Arbeitnehmer starke reziproke Préferenzen besitzen und auf Lohne w > w* mit e > e*
reagieren. Thr erwarteter Nutzen maximiert sich daher durch Angebot eines Lohns w > w*, der iiber dem

32. Dies bedeutet, dass bei Gleichverteilung des Ergebnis auf die Akteure (die ,faire‘ Verteilung) der Nutzen des Akteurs i
ausschlieBlich von seinem materiellen Ergebnis abhingt. Derart konnen die in der Theory of Fairness, Competition, and Cooperation und der
Theory of Equity, Reciprocity and Competition abgebildeten Konzepte der Ungleichheitsaversion auch in der Theory of Reciprocity repliziert
werden.

9
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Marktgleichgewichtsniveau liegt. Fiir Arbeitgeber mit reziproken Praferenzen p > 0 gilt, dass A gleich Null ist, da
es bisher das Gesamtergebnis gleich Null ist. Daher ist ihr Nutzen nur von ihrem materiellen Nutzen abhéngig, so
dass sie sich genauso wie nicht-reziproke Arbeitgeber verhalten und einen Lohn w > w* anbieten.

Insgesamt sagt die Theory of Reciprocity also voraus, dass sowohl Lohn w als auch Leistung e {iber dem
Marktgleichgewichtsniveau liegen. Daher folgt aus den Aussagen der Theory of Reciprocity sowohl Hypothese 1 als
auch Hypothese 2.

Weiterhin interessiert fiir diese Arbeit die Reaktion von Arbeitnehmern auf verschiedene Vertragstypen. Hier
lassen sich grundsétzlich Lohnsysteme im Sinne einer Leistungsentlohnung, im Sinne von Vertrauensvertrdgen
und im Sinne von Bonusvertrigen unterscheiden.”

Unter Leistungsentlohnung wird dabei in dieser Arbeit die Abhédngigkeit des Lohnes w eines Agent von der
Erbringung definierter Leistungseinheiten e verstanden. In diesem Lohnmodell kann ein Agent seinen Lohn direkt
durch sein Verhalten beeinflussen, gleichzeitig ist ihm bekannt, welchen Lohn er fiir ein bestimmtes Verhalten
erwarten kann. Der Agent erzielt in diesem Modell einen zusétzlichen marginalen Nutzen je zusétzlich erbrachter
Leistungseinheit, erfahrt aber auch ein zusitzliches marginales Arbeitsleid je zusitzlich erbrachter
Leistungseinheit. Vertrige im Sinne der Leistungsentlohnung sind in Realitdt beispielsweise in Vertrieb und
Verkauf als umsatzabhéingige Bezahlung anzutreffen.

Ein Lohnsystem im Sinne eines Vertrauensvertrags offeriert dem Agent einen groBziigig bemessenen Fixlohn,
der ex ante gezahlt wird und dessen Hohe unabhingig von der erbrachten Leistung durch den Agent ist. Die Hohe
des Fixlohns liegt dabei {iber dem Marktgleichgewichtsniveau und ist sowohl dem Prinzipal als auch dem Agent
vor der Leistungserbringung bekannt. Fiir das Angebot eines Vertrauensvertrags mit einem vorbehaltlosen Fixlohn
mit w > w* erwartet der Prinzipal ein Leistungsniveau ¢ > e* von dem Agent. Diese Leistung kann allerdings vom
Prinzipal nicht erzwungen werden. In betrieblichen Situationen kénnen Vertrauensvertrige vielfach angetroffen
werden. Letztlich entsprechen viele gewerkschaftlich verhandelte Tarifvertrige diesem Muster.

Ein Bonusvertrag besteht hingegen aus einem vorbehaltlosen Grundlohn w, dessen Hohe dem Agent vor der
Leistungserbringung bekannt ist, und einem Bonus b, dessen Hohe zeitlich nach der Leistungserbringung von dem
Prinzipal festgelegt wird. Die Hohe des Bonus wird subjektiv vom Prinzipal festgelegt. Es existiert anders als bei
der Leistungsentlohnung daher kein direkter Bezug zu der erbrachten Leistung. Der Bonus kann von dem Agent
nicht erzwungen werden. Es ist daher vor der Leistungserbringung unklar, ob iiberhaupt ein Bonus gezahlt wird.
In der betrieblichen Praxis entspricht der Bonusvertrag Grundldhnen mit Boni, deren Hohe entsprechend der
subjektiven Einschitzung der Arbeitsleistung eines Mitarbeiters durch den Vorgesetzten festgelegt wird.

Fiir das Verhalten von Arbeitgebern und Arbeitnehmern in jedem dieser Vertragstypen lésst sich zunichst sagen,
dass die Analyse flir Arbeitnehmer mit schwachen reziproken Préferenzen p = 0 sich nicht von der entsprechend
der Annahmen des Standardmodells unterscheidet. Diese wird bereits in Kapitel ##.#.# durchgefiihrt und kommt
zu dem Schluss, dass die Leistungsentlohnung den Vertragstypen Vertrauensvertrag und Bonusvertrag iiberlegen
ist.

Fiir Arbeitnehmer mit p > 0 ist eine differenzierte Analyse notwendig. So ist zunéchst die Leistungsentlohnung
zu betrachten. Hier erhilt der Arbeitgeber fiir jede zusitzlich erbrachte Leistungseinheit den marginalen Profit u,
wohingegen der Arbeitnehmer den marginalen Lohn v erhélt. Der Unterschied zwischen u und v ist nun
entscheidend fiir das Verhalten des Arbeitnehmers. Gilt u > v, so wird der Arbeitgeber die unvorteilhafte
Verteilung des Ergbnis als unfreundlich wahrnehmen und darauf mit dem minimalen Leistungsniveau e = e*
reagieren. Gleiches gilt fiir u = v, da hier die Analyse auf die Annahmen der traditionellen Pringipal-Agent-Theorse
reduziert wird. Gilt hingegen u < v, so wird der Arbeitnehmer dies als freundliche und absichtliche Handlung des
Arbeitgebers wahrnehmen und diese mit einem Leistungsniveau e > e* erwidern. Daher werden alle Arbeitgeber

33. Vgl. Fehr et al. (2007), S. 128.
10
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unabhéngig von ihren Préferenzen versuchen, die Bedingung u < v zu erfiillen, da sie so ihren Nutzen
maximieren.™

Zur Analyse des Arbeitnehmerverhaltens unter den Bedingungen des Vertrauenslohns erfordert einen
Unterscheidung der Hohe des angebotenen Lohns. Ist die Lohnhdhe ausreichend, um dem Arbeitgeber trotz der
Kosten fiir die zu erbringende Leistung eine ausgeglichene oder vorteilhafte Verteilung des Ergebnis zu
ermoglichen, wird der Arbeitgeber das Lohnangebot als freundlich interpretieren und mit einer Leistung von e >
e* reagieren. Ein niedriges Lohnangebot wird der Arbeitnehmer als unfreundlich wahrnehmen und mit einer
Leistung e = e* erwidern. Fiir die Arbeitgeber bedeutet dies, dass sie ein Lohnangebot in Abhéingigkeit der
marginalen Leistungskosten c(e) des Arbeitnehmers machen miissen, um ein Leistungsniveau iiber dem
Marktgleichgewichtsniveau zu erreichen. Ob der Vertrauensvertrag tiberhaupt zu Lohnen und Leistungen iiber
dem Marktgleichgewichtsnveau fiihrt hingt also sowohl von dem Anteil Arbeitnehmer mir reziproken Priaferenzen
an der Gesamtpopulation, als auch von der Hohe der Leistungskosten des Arbeitnehmers ab. Ersterer bestimmt
den Erwartungswert der erbrachten Leistung, letztere bestimmen die notwendige Lohnhohe. Insgesamt héngt
davon also der erwartete Nutzen des Arbeitgebers von diesen Grofen.

Zur Analyse des Bonusvertrages ist es notwendig zunéchst das Verhaltens der Arbeitgeber bei der Festlegung
der Bonushdhe zu untersuchen. Arbeitgeber mit schwachen reziproken Préiferenzen p = 0 werden immer einen
Bonus b = 0 auszahlen, da sie so ihren materiellen Nutzen maximieren. Arbeitgeber mit p > 0 hingegen nehmen
Leistungsniveaus des Arbeitnehmers von e > e* als freundliches Verhalten war, und erwidern dieses durch Wahl
eines Bonus b > 0. Leistungen e = 0 nehmen reziproke Arbeitgeber hingegen als unfreundliches Verhalten war, so
dass sie b = 0 wihlen. Fiir Arbeitnehmer ist es daher sinnvoll, immer (unabhédngig von ihren Préferenzen) eine
Leistung e* > e* zu erbringen. Fiir Arbeitnehmer mit p = 0 ist dieses Leistungsniveau unabhidngig vom vorher
erfolgten Lohnangebot zu erwarten. Fiir Arbeitnehmer mit p > 0 gilt allerdings, dass sie einen Lohn w > w* als
freundliches Verhalten interpretieren, so dass sie schon deshalb eine Leistung e > e* erbringen. Da sie aber zur
Erlangung eines Bonus b > 0 einen zusédtzlichen Anreiz zur Leistungserbringung haben, ist zu erwarten, dass sie
insgesamt eine Leistung e > e > 0 erbringen. Daher ist es fiir alle Arbeitgeber nutzenmaximierend, zunichst
einen Lohn w > w* anzubieten.

Insgesamt wird also deutlich, dass der Bonusvertrag unabhingig von den Prédferenzen der Akteure und
unabhéngig von der Auspragung einzelner Parameter zu (w, ¢) > (w*, e*) fiihrt. Daher ist davon auszugehen, dass
nach der Theory of Reciprocity dieser Vertragstyp der iiberlegene ist. Damit fiithrt die Analyse durch die Theory of
Reciprocity zu Hypothese 3.

34. Esist allerdings fraglich, ob diese Bedingung in der Praxis realistisch ist.

11
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II1. Darstellung und Inhalt der Erhebungsinstrumente

Technische und grafische Realisierung des Fragebogeninstruments

Das Fragebogeninstrument wurde als Online-Fragebogen in der HTML-Technologie implementiert. Dabei wurden
die entsprechenden HTML-Fragebogenseiten von einer SQL-Datenbank mit entsprechendem Server zur
Verfiigung gestellt. Die Teilnehmer konnten daher in ihrem gewohnten Web-Browser zur Teilnahme an der
Erhebung nutzen. Durch die technische Realisierung iiber eine SQL-Datenbank konnte insbesondere eine Nutzung
der Erhebung durch nicht-authorisierte Teilnehmer ausgeschlossen werden. Gleichzeitig bot die stindige
Kommunikation zwischen dem HTML-Browser auf Seite der Erhebungsteilnehmer mit dem Datenbank-Server
die Moglichkeit, Antworten zwischenzuspeichern, und so z.B. Anderungen mitzuverfolgen, bzw. gar nicht
zuzulassen. Zudem ist es auch mdglich, bei einem Abbruch den Fragebogen bis zu der Stelle auszuwerten, an der
er abgebrochen wurde. Mittels dieser Technologie konnten auch Plausibilitétsiiberpriifungen implementiert
werden, die z.B. bei der Beantwortung der Items zu den zentralen Variablen Reziprozitit, Leistung und Lohn von
dem Teilnehmer eine vollstdndige Beantwortung verlangten.

Die Nutzung aktueller Webtechnologie lie3 zudem viele Freiheit zur grafischen Gestaltung der Erhebung. Diese
Moglichkeit erfordert allerdings gleichzeitig eine hohe Qualitdt der grafischen Umsetzung. Wie VEHOVAR und
ManrFrepA ausfiihren, ist die grafische Gestaltung eines Online-Fragebogens erheblich wichtiger ist als bei
papierbasierten Fragebdgen.” Verglichen mit Papierumfragen widmen Umfrageteilnehmer von Online-Umfragen
den grafischen Elemente des Fragebogens relativ mehr Aufmerksamkeit als dem Fragetext.” Um die Teilnehmer
nicht von den Erhebungsinhalten abzulenken, wurde daher eine klare und einfache grafische Umsetzung gewéhlt,
die an das Layout des Webauftritts der Universitit Magdeburg als assoziierte akademische Einrichtung angepasst
war. Interaktive grafische Elemente wurden nicht genutzt, das einzige Bildelement war das Universitétslogo.

Die einzelnen Fragebogenseiten wurden iiberwiegend so gestaltet, dass alle Items auf einen Blick sichtbar
waren. Integriert in den Seitenaufbau war zudem eine Fortschrittsanzeige, die eine Indikation filir die Menge der
verbleibenden Fragebogenseiten gab. Bei komplexen Items konnte ein zusétzliches Kontextmenil aktiviert
werden, das weitere Erlduterungen und Beispiele zur Veranschaulichung bereithielt.

Umgang mit technischen Herausforderung bei der Realisierung des Gift-Exchange-Experiments

Uber die Umgebung hinaus betrifft der Verlust an experimenteller Kontrolle auch die technische Realisation des
Experiments. Heutige internetfdhige Computersysteme arbeiten nicht mit gleichwertigen Betriebsystemen. Dies
gilt besonders fiir den Unterschied zwischen stationdren und portablen Systemen wie z.B. Smartphones. Dariiber
hinaus gibt es verschiedene Webtechnologien, die nicht unbedingt von allen Browsertypen unterstiitzt werden.*’
Entsprechend ist die zentrale Anforderung die Gewéhrleistung einer einwandfreien Darstellung und Funktionalitét
in allen technischen Umgebungen. Technische Schwierigkeiten konnen zu fehlerhaften oder gescheiterten
Durchfithrungen des Experiments fiihren. Dazu kommt, dass die Webseiten, mit denen das Experiment realisiert
wird, auf Bildschirmen mit unterschiedlicher Bildauflosung und -groBe potenziell verschiedenartig dargestellt
werden. Um diese Schwierigkeiten zu umgehen, wurde das Experiment in grafisch sehr einfacher Art und Weise
realisiert. Dabei wurde auch das Layout sehr einfach gestaltet.® Um technische Probleme friihzeitig zu
identifizieren, wurde das Experiment bereits vor Durchfiihrung der beiden Pretests auf verschiedenen Systemen
getestet.” Um grundsitzliche technologische Probleme zu vermeiden, wurden auBerdem zwei Versionen des
Experiments entwickelt: eine technisch anspruchsvollere und fiir den Benutzer komfortablere, sowie eine

35. Vgl. Vehovar & Manfreda (2008), S. 183.

36. Vgl. Spool, Schmidt, Conceicao & Snyder (1999), S. 74.

37. Als Beispiel gilt Javascript, das vielfach nicht unterstiitzt wird.

38. Vgl. Kapitel #.#.# sowie Anhang III.

39. Insbesondere auf Mac OS X und Windows-PCs mit verschiedenen Browsern, Monitorgroen und -Auflosungen, sowie auf
verschiedenen Smartphones (insbesondere Kompatibilitatstest mit Blackberry- und iPhone-Browsern).
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technisch-rudimentdre. Insbesondere bei der Nutzung von alten Browsern, bzw. deaktiviertem Javascript wurde
den Teilnehmern automatisch die technisch einfachere Version dargestellt.

13
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Exemplarische Darstellung des Fragebogens

8

Umfrage
£ 4 @ http://ww3.unipark.de/uc/behavior/ospe.php37SES=d4f70206ac767e605c3b81c3a8d41a70
News (1152) v

GMX  Union Invest...nline depot Mercedes-Benz Bank Online Banking Apple (121)v Amazon

OTTO VON GUERICKE

UNIVERSITAT

MAGDEBURG

Wie sehr stil Sie den fol den A zu?

Bitte antworten Sie méglichst spontan

1 - Trifft
uberhaupt 2 3 4 5
nicht zu

Mein erster Eindruck von Menschen
stellt sich gewdhnlich als richtig
heraus

Ich bin mir oft unsicher in meinem P o o o o
Urteil

Ich weiB immer genau, wieso ich PN PN
etwas mag

Ich habe schon mal zuviel
Wechselgeld zurlick bekommen und
nichts gesagt

Ich bin immer ehrlich zu anderen

Ich habe gelegentlich mal jemanden
ausgenutzt

Zuruck ) ( Weiter

UNIPARK THE ACADEMIC ONUNE-RESEARCH NETWORK

¢ | [Q~ Google

eBay Yahoo!

Login EFS Survey

| Q Previewmode

[ — LA
7 - Trifft
6 voll zu

Abbildung 1: Darstellung des Online-Fragebogens - Beispielseite
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Ubersicht iiber die wichtigsten Fragebogenitems

Variable

Frageitems

Antwortmaoglichkeiten/Klassierung

Branche

In welcher Branche sind Sie tétig?

Banken und
Finanzdienst-
leistungen
Versicherung

* Banken und Ver-
sicherung

Professional
Services
Medien

* Dienst-leistung

Auto und Verkehr
Maschinenbau
High Tech und
Telekommuni-
kation
Medizintechnik
Pharma

IT

Industriegiiter und -dienstleis-

tungen

Bau und
Immobilien
Energie und
Versorgung

Infrastruktur und Logistik

* Industrie

Konsumgiiter
Einzelhandel

» Konsum-giiter

Anzahl
Mitarbeiter

Wie viele Mitarbeiter hat Thre
gesamte Organisation?

1-10

11-20

21-50

51-100
101-500
501-1000
1001-5000
mehr als 5000

15
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Unterneh-
mens-funktion

In welchem Funktionsbereich sind
Sie tétig?

Strategie,
Leitung der Organisation

» Unternehmensfiihrung

Produktion/Operations
Logistik

IT

Einkauf

Forschung & Entwicklung

» Kerngeschéftsfunktion

PR & Kommunikation
Marketing & Vertrieb
Personal und Organisation
Analyst/int. Beratung
Verwaltung & Recht
Risikomanagement
Controlling und Finanzen

¢ Stabfunktion

Beschifti- Wie lange arbeiten Sie bereits in  |* weniger als 1 Jahr
gungs- Ihrer momentanen Organisation? |* 1-3 Jahre
dauer in * 4-5 Jahre
Organisation * 6-7 Jahre

* 8-9 Jahre

* 10-11 Jahre

* 12-13 Jahre

* 14-15 Jahre

* 15 Jahre oder mehr
Beschifti- Wie lange arbeiten Sie bereits in |+ weniger als 1 Jahr
gungs- Threr momentanen Rolle? * 1-3 Jahre
dauer in aktu- * 4-5 Jahre
eller Rolle * 6-7 Jahre

* 8-9 Jahre

* 10-11 Jahre

* 12-13 Jahre

* 14-15 Jahre

15 Jahre oder mehr

16
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beit
S_
leis-
tun

Arbeits- | Wie viele Stunden arbeiten Sie * weniger als 25 Stunden
stunden |inklusive Uberstunden iiblicher- |+ 25-30 Stunden
absolut |weise pro Woche? * 31-35 Stunden
* 36-40 Stunden
* 41-45 Stunden
* 46-50 Stunden
* 51-55 Stunden
* 56-60 Stunden
* 61-65 Stunden
* 66-70 Stunden
* 71-75 Stunden
* 76-80 Stunden
* 80 Stunden und mehr
Arbeits- | Wie viele Wochenarbeitsstunden | weniger als 25 Stunden
stunden |(inkl. Uberstunden) erwartet Ihr |+ 25-30 Stunden
vom Ar- | Arbeitgeber durchschnittlich von |+ 31-35 Stunden
beitgeber |Ihnen? * 36-40 Stunden
erwartet * 41-45 Stunden
* 46-50 Stunden
* 51-55 Stunden
* 56-60 Stunden
* 61-65 Stunden
* 66-70 Stunden
* 71-75 Stunden
* 76-80 Stunden
+ 80 Stunden und mehr
Arbeits- | Wie wiirden Sie die Arbeitsleis- | 5-Punkt -Likert-Skala mit den Polen:
leistung |tung von Kollegen beurteilen, die |+ Meine eigene Arbeitsleistung ist sehr viel schlechter
gegen-  |dhnliche Aufgaben wie Sie selbst |+ Meine eigene Arbeitsleistung ist sehr viel besser
iiber haben?
Kollegen
Arbeits- | Wie wiirden Sie Thre eigene Ar- | 5-Punkt -Likert-Skala mit den Polen:
leistung | beitsleistung gegeniiber der von | Meine eigene Arbeitsleistung liegt deutlich unter den Er-
gegen-  |lhrem Arbeitgeber erwarteten wartungen
iiber Er- |Leistung einschétzen? + Meine eigene Arbeitsleistung iibertrifft die Erwartungen
wartun- deutlich
gen des
Arbeit-
gebers
Erfiillung |Falls Sie eine im Mitarbeiterge- |* Immer
Zielver- |sprich festgelegte Zielvereinba- |+ Meistens
einbarun |rung haben: wie hiufig haben Sie |+ Manchmal
g in den letzten 3 Jahren die 100%- |+ Selten
Ziele erreicht? * Nie
» Habe keine Zielvereinbarung/es gibt keine
Mitarbeitergesprache

17
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intrinsische
Motivation

Je schwieriger das Problem,
umso mehr macht es mir Spal3
es zu

16sen

Ich mochte beim Arbeiten die
Moglichkeit, mein Wissen und
Koénnen zu verbessern

Ich bevorzuge es, selbstindig zu
arbeiten

Ich bin dann zufrieden, wenn
ein Projekt fiir mich eine neue
Erfahrung war - unabhéngig
vom Ergebnis

Ich geniesse das Arbeiten mit
einfachen Aufgaben (R)
Neugierde ist fiir mich die
starkste treibende Kraft

Ich mag es, an Probleme
heranzugehen, die mir komplett
neu sind

Ich mag Arbeit, die ich gut ken-
ne lieber als Arbeit, die meine
Féhigkeiten fordert (R)

Ich setze mir gerne meine eige-
nen Ziele

Fiir mich ist es wichtig, das zu
tun was ich am liebsten mag
Ich mag Tétigkeiten, bei deren
Ausfiihrung ich alles andere
vergesse

Ich geniesse es, schwierige
Probleme zu l6sen

Es ist wichtig fur mich, eine
Moglichkeit zur Selbstentfal-
tung zu

haben

Ich mochte herausfinden, wie
gut ich bei meiner Arbeit sein
kann

Am wichtigsten ist es, dass ich
das genief3e, was ich gerade tue

5-Punkt -Likert-Skala mit den Polen:

+ Stimme {iberhaupt nicht zu
» Stimme voll zu

18
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extrinsische
Motivation

Inwieweit stimmen Sie den

folgenden Aussagen zu?

* Es ist mir egal, was andere Leu-
te iber meine Arbeit denken (R)

+ Ich finde es besser, wenn je-
mand anderes klare Ziele fiir
meine
Arbeit setzt

* Ich weiss genau welches
Einkommen ich erreichen
mochte

* Erfolg bedeutet fiir mich, besser
zu sein als andere

¢ Ich wei3 genau, wann ich meine
nichsten Beforderungen anstre-
be

* Was ich fiir meine Arbeit erhalte
interessiert mich mehr als die
Tétigkeit

* Ich bin besorgt dariiber, wie
andere auf meine Ideen reagie-
ren werden

* Ich mache mir nicht sehr haufig
Gedanken tiber mein Gehalt (R)

« Fiir mich ergibt es keinen Sinn,
gute Arbeit zu machen wenn
sonst niemand davon weiss

* Das Geld, dass ich fiir meine
Arbeit verdiene, motiviert mich
sehr

* Ich mag Projekte mit klar
definierten Prozessen lieber

* So lange ich das tun kann was
ich mochte, ist es mir egal wie
viel ich verdiene (R)

* Die Anerkennung, die mir ande-
re Personen geben, motiviert
mich sehr

« Ich brauche das Gefiihl, fur mei-
ne Arbeit etwas zu zuriick zu
bekommen

e Ich mochte, dass andere Perso-
nen wissen, wie gut ich meine
Arbeit wirklich bewiltigen kann

5-Punkt -Likert-Skala mit den Polen:
+ Stimme {iberhaupt nicht zu
¢ Stimme voll zu
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Bediirfnis- In meiner unmittelbaren Arbeit- | 5-Punkt -Likert-Skala mit den Polen:
befriedigung |sumgebung...  Stimme lberhaupt nicht zu
Kompetenz- |« ...filhle ich mich fdhigund ef- |+ Stimme voll zu
erleben fektiv
» ...flihle ich mich hiufig inkom-
petent und unzureichend (R)
» ...fuhle ich mich kompetent
Bediirfnis- In meiner unmittelbaren Arbeit- | 5-Punkt -Likert-Skala mit den Polen:
befriedigung |sumgebung... + Stimme {iberhaupt nicht zu
Autonomie- | ...fhle ich mich kontrolliert und |+ Stimme voll zu
erleben glaube, mich auf eine bestimmte
Art und Weise zu verhalten zu
miissen (R)
« ...kann ich so sein wie ich wirk-
lich bin
+ ...kann ich frei meine Meinung
duflern und bestimme mit was
passiert
Bediirfnis- In meiner unmittelbaren Arbeit- | 5-Punkt -Likert-Skala mit den Polen:
befriedigung |sumgebung...  Stimme {liberhaupt nicht zu
sozialer + ... habe ich mit meinen Kollegen|s Stimme voll zu
Anschluss eine enge und gute Beziehung
* ...gibt es hdufig eine Distanz
zwischen meinen Kollegen und
mir (R)
« ...fuhle ich mich verstanden und
geschitzt
Verwendete | Welche der folgenden Motivati- |+ Boni * Materiell - erwartet
Anreize onsinstrumente werden in Threr » Unternehmensbeteiligung/

Organisation aktiv zur Mitarbei-
termotivation genutzt?

Aktien
* Aktienoptionen
* Beforderung
* Firmenwagen
» Gadgets (z.B. neuestes Handy)
 Eigener
Parkplatz
 Eigenes/
grofleres Biiro
* Sekretariat

¢ Unerwartete monetére
Belohnung

¢ Materiell - unerwartet

* Auszeich-
nungen/
Ehrungen

* Betreuung attraktiver
Projekte

* Arbeitszeit fur selbstgewihlte
Projekte

* Freizeit

¢ Immateriell
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Abstand aktu- | Auf wie viel Prozent Thres « auf 0%
eller Lohn zu |momentanen Gehaltes wiirden Sie |+ auf 0-3%
Schwellenlohn |maximal verzichten, wenn Sie e auf 4-6%
weiterhin Ihre momentanen Auf- |+ auf 7-9%
gaben ausiiben sollten? * auf 10-12%
» auf 13-15%
+ auf 16-18%
e auf 19-21%
* auf 22-24%
» auf 25-27%
» auf 28-30%
» auf mehr als 30%
Charakterisie- |Betrachten Sie nun Ihr monatli- |¢ Fixes monatliches Gehalt
rung ches Gehalt. (exklusive Jahresend- |* Fixes monatl. Grundgehalt zzgl.
Lohnsystem |zahlungen wie z.B. Boni oder Ur- | variabler Anteil, dessen Hohe von der Beurteilung durch
laubs-/Weihnachtsgeld) einen
Welche der folgenden Beschrei- Vorgesetzten abhingt (z.B. weiche Leistungskriterien)
bungen trifft dabei am ehesten auf |+ Fixes monatl. Grundgehalt zzgl.
Ihr Gehaltsmodell zu? variabler Anteil, dessen Hohe vom Erreichen eines Ergeb-
nisziels
abhingt (z.B. Umsatzziel)
« Komplett variables Monatsgehalt, dessen Hohe von der
Beurteilung durch einen Vorgesetzten abhéngt (z.B. wei-
che Leistungskriterien)
» Komplett variables Monatsgehalt, dessen Hohe vom Errei-
chen eines Ergebnisziels abhiangt
(z.B. Umsatzziel)
Charakterisie- |Enthalt Thr Jahresbruttogehalt * Ja
rung Zahlungen, die nicht in Ihrem mo- |+ Nein
Lohnsystem  |natlichen Gehalt enthalten ist?
z.B. Jahresendgratifikationen, Ur-
laubs- und Weihnachtsgeld, uner-
wartete Belohnung
Charakterisie- |Ist Ihnen die Hohe der zusétzli- * Ja
rung chen Gehaltsbestandteile bereits |* Nein
Lohnsystem |zu Anfang eines Jahres bekannt?
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Reziprozitit

Sozia-
ler
Aus-
tausch

Inwieweit stimmen Sie
den folgenden Aussagen
zu?

* Ich mache mir Sorgen,
dass meine Anstrengun-
gen fur meine Organi-
sation nie belohnt wer-
den (R)

* Ich versuche, auf das
Interesse meiner Orga-
nisation zu achten - ich
kann mich darauf ver-
lassen, dass meine Or-
ganisation mich
unterstiitzt

* Die Arbeit, die ich heu-
te gut
mache, wird sich lang-
fristig
irgendwann auszahlen

* Die Bezichung mit
meiner Organisation
baut auf gegenseitigem
Vertrauen

* Ich bin bereit, im Mo-
ment hart zu arbeiten.
Ich weiss, dass meine
Organisation mich
letztlich
belohnen wird

5-Punkt -Likert-Skala mit den Polen:

* Stimme liberhaupt nicht zu
» Stimme voll zu

22



http://www.nomos-shop.de/27545

Reziprozitit

Oko-
nomi-
scher
Aus-
tausch

Inwieweit stimmen Sie
den folgenden Aussagen
zu?

* Die Beziehung zu mei-
ner Organisation ist ei-
ne rein wirtschaftliche -
ich arbeite und sie be-
zahlen mich

 Ich mache das, was von
mir
verlangt wird, weil ich
dafur
bezahlt werde

* Ich bin nur dann bereit,
mehr fiir meine Organi-
sation zu tun, wenn ich
sehe, dass sie auch
mehr fiir mich tut

» Mir ist egal, was mein
Organisation langfristig
fiir mich tut - es ist
wichtig, was sie jetzt
tut

* Ich achte sehr darauf,
dass das, was ich erhal-
te in Relation steht zu
dem, was ich leiste

5-Punkt -Likert-Skala mit den Polen:
* Stimme liberhaupt nicht zu
¢ Stimme voll zu
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Reziprozitit

Balan-
ced
Recipr
ocity

Inwieweit stimmen Sie

den folgenden Aussagen

zu?

* Meine Organisation
achtet
genauso sehr auf meine
Interessen wie auf die
Interessen der
Organisation

* So lange ich mich um
das Wohle meiner Or-
ganisation sorge, wird
meine Organisation
sich auch um mein
Wohl sorgen

» Wenn ich mein Bestes
gebe und gute Leistung
zeige, erhalte ich die
Gelegenheit zur Befor-
derung

* Es scheint meiner Or-
ganisation wichtig, dass
meine Leistung das
aufwiegt, was ich dafiir
erhalte

* Meine Organisation
wird mich
zusétzlich belohnen,
wenn ich ihre Erwar-
tungen tibertreffe

5-Punkt -Likert-Skala mit den Polen:

* Stimme liberhaupt nicht zu
» Stimme voll zu
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Kontroll-
iiberzeugung

Inwieweit stimmen Sie den
folgenden Aussagen zu?

Ein Job ist das was man aus ihm
macht

Bei der Suche nach einem guten
Job ist es wichtiger die richtigen
Leute zu kennen als viel Wissen
zu haben

Im Allgemeinen haben die meis-
ten Mitarbeiter mehr Einfluss
auf ihre Vorgesetzten als sie
denken

Wenn man weil}, was man von
einer Arbeit erwartet, dann fin-
det man auch einen Job, der ei-
nem

genau das gibt

Um befordert zu werden braucht
man im Allgemeinen unbedingt
viel Gliick

Wenn jemand viel Geld ver-
dient, hat er meistens viel Gliick
gehabt

Personen, die gute Leistung
zeigen, werden auch befordert
Beforderungen sind eher
zufillig

5-Punkt -Likert-Skala mit den Polen:
* Stimme liberhaupt nicht zu
¢ Stimme voll zu

Soziale Er-
wiinschtheit -
Selbsttduschun

g

Inwieweit stimmen Sie den fol-
genden Aussagen zu?

Mein erster Eindruck von
Menschen stellt sich gew6hn-
lich als richtig heraus

Ich bin mir oft unsicher in
meinem Urteil (R)

Ich weil immer genau, wieso
ich etwas mag

5-Punkt -Likert-Skala mit den Polen:
+ Stimme liberhaupt nicht zu
e Stimme voll zu

Soziale Er-
wiunschtheit -
Fremdtduschu

ng

Inwieweit stimmen Sie den fol-
genden Aussagen zu?

Wenn ich zuviel Wechselgeld
zuriick bekomme, sage ich es
dem Verkaufer/der Verkduferin
immer

Wenn es sein muss, dann liige
ich auch mal

Ich habe gelegentlich mal
jemanden ausgenutzt

5-Punkt -Likert-Skala mit den Polen:
 Stimme {iberhaupt nicht zu
e Stimme voll zu
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8  Anhang

Leistungsmo-
tivation/
Misserfolgsfur
cht

Bitte markieren Sie die Aussagen,
die fiir Sie zu der abgebildeten Si-
tuation passen

—

A\ =

| |+ Hierbei Stolz empfinden, weil man etwas kann
{ |+ Bei dieser Aufgabe an mangelnde spezielle Fahigkeiten

Mehrfachantworten moglich

* Hier schwierige Aufgaben lieber nicht sofort in Angriff
nehmen

* Sich hierbei den Erfolg zutrauen

denken
* Man flirchtet, den anderen zu langweilen
e Man ist froh, etwas mit dem anderen zu unternechmen

|+ Bei dieser Aufgabe an mangelnde spezielle Fahigkeiten

'|* Sich hierbei den Erfolg zutrauen
| |* Hier schwierige Aufgaben lieber nicht sofort in Angriff

||* Man flirchtet, den anderen zu langweilen

Mehrfachantworten moglich
* Hierbei Stolz empfinden, weil man etwas kann

denken

nehmen
e Man ist froh, etwas mit dem anderen zu unternehmen

1

Mehrfachantworten moglich

* Die Macht anderer befiirchten

* Hierbei Stolz empfinden, weil man etwas kann

 Hier schwierige Aufgaben lieber nicht sofort in Angriff
nehmen

* Bei dieser Aufgabe an mangelnde spezielle Fihigkeiten
denken

* Sich hierbei den Erfolg zutrauen

* Hier kann man das eigene Ansehen erhdhen

\

Mehrfachantworten mdglich

* Sich hierbei den Erfolg zutrauen

 Hier schwierige Aufgaben lieber nicht sofort in Angriff
nehmen

* Bei dieser Aufgabe an mangelnde spezielle Fahigkeiten
denken

* Hierbei Stolz empfinden, weil man etwas kann

* Die Macht anderer befiirchten

+ Hier kann man das eigene Ansehen erhéhen
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Position
Hierarchie

Wie viele Hierarchieebenen gibt
es liber, bzw. unter Threr Position?

Hierarchieebenen tiber Ihrer Position
0

L]
DN AWK =

e mehrals 5

Hierarchieebenen unter Ihrer Position

L]
DA WN—=O

e mehrals 5

Fiihrungs-
spanne

Wie viele Mitarbeiter berichten di-
rekt an Sie?

0

e 1-5

* 6-10

« 11-15

* 16-20

« 21-25

e mehr als 25

Land

In welchem Land arbeiten Sie?

ISO-Lianderliste

Alter

Wie alt sind Sie?

Freie Eingabe

Familienstand

Was ist Thr Familienstand?

* Ledig

* Ledig und Kinder

* Verheiratet

* Verheiratet und Kinder
* Geschieden

e Verwitwet

Bildungsabsch
luss

Was ist Thr hochster Bildungsab-
schluss?

» Hauptschulabschluss oder darunter
* Gymnasium/High School
+ Berufsausbildung

* Grundlegendes Hochschulstudium (z.B. Bachelor)

* Weiterfiihrendes Hochschulstudium (z.B. Diplom, Master)

« MBA
* Promotion

Tabelle 1: Fragebogenitems und Klassierungen (Auswahl der in die Auswertung eingegangenen Items, deutsche

Version)
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Darstellung das Gift-Exchange-Experiments in der Online-Erhebung

Anhang

[Sie sind ein Arbeitnehmer!! (diese Rolle wurde Ihnen zufallig zugewiesen)

in diesem Spiel i i ein i (z.B. ein G; ) und Sie als Arbeitnehmer (z.B. als Gartner) in zwei Spielphasen:

- in der ersten Phase bietet ein anonymer Arbeitgeber lhnen einen Arbeitsiohn
|- in der iten Phase reagi Sie als Arbei auf diesen Arbeitslohn mit der Wahl eines Leistungsniveaus

Der Arbeitgeber wird vom vorigen Teilnehmer bei dieser Erhebung gespielt (seine Aktit wurden i ).
1. Erste Phase - Ihr Mitspieler (der Arbeitgeber) macht Ihnen ein Lohnangebot
= Ihr Mitspieler (der Arbeitgeber) hat ein Budget in Hohe von 120 Geldeinheiten (GE).
= Von diesem bezahit er lhren Lohn, der mindestens 20 GE befragen muss.
= Mit dem verbleibenden Budget von "120GE - Lohn™ kauft der Arbeitgeber Rohmaterial (z.B. Baume)
= Der Profit des Arbeitgebers ist sowohl von der Menge des Rohmaterial abhéngig, als auch davon, wie hoch Ihre Leistung ist (z.B. wie
viele Baume Sie pflanzen)
» Profit Arbeitgeber = Verbleibendes Budget x Hohe der von lhnen erbrachten Leistung (z.B. Wert der gekauften Baume x
Zahl der gepflanzten Baume)

2. Zweite Phase - Sie wihlen die Hohe Ihrer Arbeitsleistung

= Nachdem Ihnen der ang Lohn mif wurde, mi Sie K wie hoch die Leistung (z.B. Zahl der gepflanzten
Baume pro Tag) sein soll.

= Je hoher die Leistung ist, die Sie wahlen, umso groer wird auch der Profit des Arbeitgebers.

= Da fiir Sie aber mehr Leistung auch mehr auch Kosten fur die erbrachte Leistung. Diese sind umso
hoher, je mehr Leistung Sie erbringen. (s. Tabelle unten)

= Ausserdem entstehen Ihnen fixe Kosten fir die Anfahrt zum Arbeitsplatz in Hohe von 20 GE. (s. Tabelle unten)
= lhr eigener Profit errechnet sich damit zu:

Was passiert?

1. Phase Arbeitgeber
| J macht Ihnen
ein Lohn-

angebot

Arbeitnehmer
e J reagiert mit
gewahitem
Leistungs-
niveau

Profit Arbeitgeber = (120GE - S0GE) x 0.4 = 28 GE
Profit Arbeitnehmer = SOGE - 4GE - 20GE = 26 GE

= Profit Arbeitnehmer = angebotener Lohn - Kosten fiir die Lei: i - Fahr
Leistungs- Anfahrts-
hét ol 02 03 04 05 06 07 08 09 1,0 Kosten
Kosten (GE) 0 I 2 4 6 8 10 12 15 18 20

3. Ubersicht iiber Kosten des Arbeitnehmers .
4. Beispiel

Der Arbeitgeber bietet Innen einen Lohn in Hohe von 50 GE an. Sie entscheiden sich, darauf mit einer Leistung in Hohe von 0.4 zu reagieren.

Damit ergibt sich folgender Profit:

IAuf der nachsten Seite sehen Sie, welches Lohnangebot Ihnen der vorige Mitspieler in diesem Experiment gemacht hat, klicken Sie auf "Weiter” um es einzusehen.

Wer agiert?

voriger
Umfrage-
teilnehmer

Sie

Abbildung 2: Erlduterungsseite des Online-Gift-Exchange-Experiments fiir die Rolle des Arbeitnehmers
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Bitte machen Sie dem Arbeitnehmer nun ein Lohnangebot
Beachten Sie bitte, dass das Lohnangebot mindestens 20GE betragen muss. Gleichzeitig ist lhr Budget auf 120GE beschrankt.

Ihr Lohnangebot GE
u Zu lhrer Information:

Profit Arbeitnehmer = Lohn - Kosten fur Leistung - Anfahrtskosten
Profit Arbeitgeber = (120 - Lohn) x Leistungsniveau

= Profit bei méglichen Kombinati von Lohn und Leistung

Profit Arbeitgeber, Profit Arbeitnehmer (GE)
Leistungshdhe

Ol 02 ' 03 04 ' 05 ° 06 ' 07 08 - 09 - 1O

30 9,10 . 18,9 . 278 . 36,6 | 45,4 54,2 €3,0 72,-2 81,-5 90,-8

w0 | 820 1619 2418 2l 4014 4812|610 B | 725 | @2

S0 | 7.0 | 14292128 226|324 4.2 | 42 %618 G5 01
g O | 6400 D39 I NH I NN BB AL QB
2 0| 50 0w e 2 e e w0 B S AR
3 o0 | 460! a5 | i2e less 2054 2450 | 250 24 | 45 | dah

20 3,70 E 6,69 E 9,68 12, 66 E 15,64 . 18,62 : 21,60 24,58 27,55 : 30,52

100 2,80 | 4,79 | 6,78 8,76 | 10,74 | 1,72 | 14,70 16,68 18,65 | 20,62

10| 1,90 | 2,89 | 3,88 486 | 584 . 682 : 7,8 . 878 : 9,75 | 1072

120 | 0.100: 0,99 : 0,98 = 09 . 094 . 092 : 09 . 08 : 08 . 082

= Kosten fir die Leistung des Arbeitnehmers

Leistungs- Anfahrts-
héhe or 02 03 04 05 06 07 08 09 1,0 Ph———
Kosten (GE) 0 | 2 4 3 8 10 12 15 I8 20

Abbildung 3: Eingabeseite des Online-Gift-Exchange-Experiments fiir die Rolle des Arbeitgebers
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Iv. Empirische Erhebung impliziter und expliziter Motive

Die Erfassung der Konstrukte Erfolgsmotivation und Misserfolgsfurcht in einer Fragebogenerhebung erfordert
eine kritische Diskussion der zur Verfligung stehenden Messinstrumente. Das klassische Instrument zur Messung
der Auspriigung dieser und anderer Motive sind projektive Tests wie der thematische Apperzeptionstest (TAT).*
Fiir diesen Test werden Teilnehmer mit motivanregenden Bilder konfrontiert, zu denen sie dann Geschichten
entwickeln." Diese Geschichten werden anschlieBend an den Test kodiert und ausgewertet. Der TAT ist als
indirektes Messinstrument zwar sehr verldsslich, aufgrund des Erhebungsdesigns aber auch aufwéndig und nicht
geeignet fiir eine Implementierung in einem Fragebogen.

Gleichzeitig sind eine Vielzahl von Fragebogeninstrumenten als direkte Messinstrumente entwickelt worden,
insbesondere um das Leistungsmotiv zu messen.” Diese Metriken weisen in der Regel eine zufriedenstellende
Konsistenz auf und sind statistisch valide. Allerdings zeigt der direkte Vergleich zwischen Fragebogen-Messungen
und TAT-Messungen des Leistungsmotivs an den gleichen Versuchspersonen keine bzw. eine sehr geringe
Korrelation zwischen beiden Verfahren.* Dieser fehlende Zusammenhang wurde vielfach untersucht und kann als
sehr belastbar gelten. Da man erwarten wiirde, dass verschiedene Testverfahren zur Messung des gleichen
Konstrukts hoch korrelierte Ergebnisse liefern,* weckten diese Ergebnisse zundchst Zweifel an der Qualitit und
der inhaltlichen Validitit eines der beiden (oder beider) Erhebungsverfahren.” Es fiel allerdings auf, dass beide
Messverfahren sich mit jeweils unterschiedlichen Verhaltensmustern in Verbindung bringen lassen. So sind die
Ergebnisse projektiver Tests wie dem TAT stark korreliert mit dem Leistungsniveau bei wiederholt
durchzufiihrenden Aufgaben, wihrend Ergebnisse von Fragebogenmetriken zur Messung des Leistungsmotivs
stark mit der freiwilligen Aufnahme von sozial erwiinschten Aufgaben korrelieren.*

Beide Verfahren messen also verhaltensrelevante Konstrukte, allerdings scheint es sich nicht um ein und
dasselbe Konstrukt zu handeln. In der Folge der Diskussion um die fehlende Korrelation zwischen beiden
Messverfahren wurde die Theorie der impliziten und expliziten Motive entwickelt. Gemal3 dieser Theorie regen
implizite Motive ein Verhalten an, dass fiir sich genommen eine Belohnung fiir die betreffende Person darstellt.
Implizite Motive entziehen sich dabei der bewussten Introspektion und kdnnen nicht in einem Selbstbericht (z.B.
in Fragebatterien) erfasst werden. Explizite Motive spiegeln das Selbstbild einer Person wieder und sind stark von
sozialen Konventionen, Anreizen und Anforderungen beeinflusst.*” Die Unterscheidung in implizite und explizite
Motive durch McCLELLAND und seine Kollegen ist inzwischen vielfach empirisch validiert worden.*

In dieser kurzen Beschreibung der Kernaussage der Theorie impliziter und expliziter Motive® wird deutlich,
dass fiir diese Arbeit die Messung der Stirke des impliziten Leistungsmotivs relevant ist. Dies rithrt zum einen
daher, dass sich die Leistungsmotivationstheorie,” die die theoretische Basis fiir die Erhebung dieser
Kontrollvariable darstellt, sich auf das implizite Leistungsmotiv bezieht. Zum anderen aber ist davon auszugehen,
dass die Erhebung von den Teilnehmern mit Blick auf haufige, wiederholte Aufgaben beantwortet wird.

40. Vgl. Schultheiss & Brunstein (2001), S. 72.

41. Vgl. Sokolowski et al. (2000), S. 127.

42. Vgl. z.B. Lynn (1969); Hermans (1970); Elizur (1979); Man et al. (1994); Sagie (1994).
43. Vgl. McClelland et al. (1989), S. 691.

44. Vgl. Cronbach (1990), S. 146.

45. Vgl. Entwisle (1972); Raven (1988).

46. Vgl. Brunstein & Hoyer (2002), S. 58.

47. Vgl. McClelland et al. (1989), S. 697.

48. Vgl. z.B. Schultheiss & Brunstein (2001).

49. Vgl. Brunstein (2006), S. 237-241 fiir eine detaillierte Beschreibung.
50. Vgl. Anhang L.
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V. Untersuchung der Belastbarkeit der Gift-Exchange-Experiment-Ergebnisse

Um die Belastbarkeit der Ergebnisse des Gift-Exchange-Experiments zu {iberpriifen, wurden zunichst Mitte der
1990er Jahre in geringfiigig verdnderten Wiederholungen des Experiment vielfach die urspriinglichen Ergebnisse
repliziert.”! Doch neben dieser Uberpriifung der ,Belastbarkeit dritter Ordnung*> wurde auch das
Experimentdesign des Gift-Exchange-Experiments verdndert. So wurde das Experiment sowohl als einseitige
Auktion durchgefiihrt,” wie auch als zweiseitige Auktion™ und als bilaterale Interaktion.” Beispielsweise
untersuchten GAcHTER und FaLk, bzw. FEHrR ET AL. den Effekt von wiederholten bilateralen Interaktionen.’
Weiterhin wurde untersucht, inwiefern die Kontextualisierung des Gift-Exchange-Experiments einen Einfluss auf
das Verhalten der Teilnehmer hat. Insbesondere wurden zwei verschiedene Framings untersucht: die in dieser
Arbeit verwendete und oben beschriebene Darstellung als Interaktion von Arbeitgebern und Arbeitnehmern,”’ aber
auch die Beschreibung als Interaktion zwischen Verkiufern und Kiufern eines Gutes.”™ Wihrend diese Variationen
zu keiner signifikanten Abweichung von den urspriinglichen Ergebnissen fiihrten, wurden dariiber hinaus auch
Effekte unterschiedlicher Experimentbeschreibungen untersucht. Beispielsweise beschreiben CHARNESS ET AL. ein
deutlich schwécheres reziprokes Verhalten, wenn die Teilnehmer eine Tabelle mit verschiedenen Auszahlungs-
Kombinationen zur Verfiigung haben im Vergleich zu der Situation, in der ihnen nur die Auszahlungsfunktion zur
Verfiligung steht.” Damit scheint die Beschreibung des Experiments durchaus einen Einfluss auf das Verhalten der
Teilnehmer zu haben.

Im néchsten Schritt der methodischen Variation reagierte die Forschungsgemeinschaft auf die Kritik daran, dass
die experimentelle Wirtschaftsforschung und insbesondere das Gift-Exchange-Experiment durch die Rekrutierung
Studierender als Versuchspersonen verzerrte Ergebnisse liefert. Die Gift-Exchange-Experiment-Durchfiihrungen
wurden daher mit unterschiedlichen Stichproben von Versuchspersonen realisiert. Wahrend die meisten der
beschriebenen Experimente entweder mit Studierenden aus dem deutschsprachigen Raum bzw. aus England und
den USA durchgefiihrt wurden, untersuchen z.B. GAcHTER und FEHR, bzw. FAaLK ET AL. den Unterschied zwischen
Studierenden aus Osterreich und Ungarn.®” HANNAN ET AL. vergleichen beruflich erfahrene MBA-Studierende mit
beruflich unerfahrenen Bachelor-Studierenden,® wihrend Fenr ET AL. den Unterschied zwischen Studierenden und
Angehérigen des Schweizerischen Militéirs untersuchen.*

In der zuletzt beschriebenen Arbeit wurde auch eine Asymmetrie des Arbeitsmarktes realisiert: es gab mehr
Arbeitnehmer als Arbeitgeber. Das Wettbewerbsgleichgewicht zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern
untersuchten auch Branpts und CHarNEss.” Die Arbeiten zur Untersuchung von Stichprobeneffekten bestitigten
bisher die urspriinglichen Gift-Exchange-Experiment-Ergebnisse, allerdings scheint es insbesondere zwischen
berufserfahrenen und -unerfahrenen Teilnehmern einen Unterschied in der Ausprdgung des reziproken Verhaltens
im Gift-Exchange-Experiment zu geben.*

51. Vgl. z.B. Fehr et al. (1998a); Falk et al. (1999), S. 329-333.

52. Vgl. Engelmann & Ortmann (2009), S. 3 (Ubersetzung des Autors).
53. Vgl. Fehr et al. (1993); Fehr et al. (1997), S. 439-442.

54. Vgl. Fehr & Falk (1999), S. 112.

55. Vgl. Falk et al. (1999); Gichter & Falk (2002), S. 15.

56. Vgl. Fehr & Falk (1999); Gachter & Falk (2002), S. 15.

57. Vgl. z.B. Fehr et al. (1998a), S. 329.

58. Vgl. Fehr et al. (1993); Fehr et al. (1997); List (2006), S. 7; Fehr et al. (1998b), S. 4.
59. Vgl. Charness et al. (2004), S. 191.

60. Vgl. Falk et al. (1999), S. 258.

61. Vgl. Hannan et al. (2002), S. 945f.

62. Vgl. Fehr et al. (1998a), S. 333.

63. Vgl. Brandts & Charness (2004), S. 698.

64. Vgl. Hannan et al. (2002), S. 945.
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Weitere Untersuchungen bezogen sich auf Variation der Hohe der Stakes in den Gift-Exchange-Experimenten:
wihrend beispielsweise das Verhalten in realen Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Interaktionen mit dem monatlichen
Einkommen des Arbeitnehmers assoziiert ist, so stechen bei Experimenten in der Regel verhdltnisméBig kleine
Geldbetrige ,auf dem Spiel.“ Daher untersuchten FEHR und Toucavera den Unterschied im Verhalten zwischen
kleinen und sehr hohen Stakes.®® Ebenso wie auch bei Untersuchungen anderer Experimenttypen® konnte kein
signifikanter Unterschied im Verhalten festgestellt werden.

Das Gift-Exchange-Experiment wurde in mehreren Untersuchungen auch einer Verdnderung der
Parametrisierung des Versuchsaufbaus unterzogen. Damit ist eine Anderung in der 6konomischen Realisierung
des Experiments gemeint. CHARNESS ET AL. untersuchen beispielsweise den Effekt verschiedener
Auszahlungsfunktionen auf das Verhalten der Teilnehmer, ebenso variieren ENGELMANN und ORTMANN die
Auszahlungsfunktionen.”” Sie unterscheiden zwischen Auszahlungsfunktionen, die nach der traditionellen
Agency-Theorie zu Randgleichgewichten® fiihren miissten und solchen, die zu inneren Gleichgewichten fiihren.”
Obwohl auch in diesen Experimenten reziprokes Verhalten beobachtet werden konnte, hat die Anderung des
Experimentdesigns Auswirkungen auf die Stirke der beobachteten Reziprozitit. Zu diesem Ergebnis kommen
auch Pereira ET AL.” Allerdings scheinen andere Verinderungen der grundlegenden Parameter des Gift-Exchange-
Experiments keinen derartigen Effekt auf das Verhalten der Experimentteilnehmer zu haben. So finden MAXiMiANO
ET AL. reziprokes Verhalten auch dann, wenn sie das bilaterale Spiel zu einem multilateralen Experiment erweitern,
in dem mehrere Arbeitnehmer zu einer Firma zusammengefasst werden.”'

65. Vgl. Fehr et al. (2002), S. 2.

66. Vgl. z.B. Hoffman, McCabe & Smith (1996); Cameron (1999) fiir den Einfluss der Héhe von Stakes im Ultimatum-Spiel, bzw.
s. Camerer & Hogarth (1999) fiir eine Meta-Analyse von Untersuchungen zur Héhe von Stakes in Laborexperimenten.

67. Vgl. Engelmann & Ortmann (2009), S. 7..

68. Damit sind Gleichgewichte am linken/rechten Rand der Lohn- und Leistungsfunktionen gemeint: im Gleichgewicht werden
minimaler/maximaler Lohn angeboten und mit minimalen/maximalen Leistungsniveaus geantwortet.

69. Vgl. ebenda; in den inzwischen als klassische Arbeiten zu betrachtenden Studien von Fehr und Fehr et al. werden in der Regel
Auszahlungsfunktionen genutzt, die zu Randgleichgewichten fiihren.

70. Vgl. Pereira et al. (2006), S. 416f.

71. Vgl. Maximiano, Sloof & Sonnemans (2006), S. 1025.
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VL Tabellen und Abbildungen

Konstrukt Metrik é;:;:g g;?:g:ﬁ;
Demografische Variablen | Zeit in Organisation 1,9
Land 6,2
Alter 6,2
Geschlecht 8,7
Familienstand 7,5
Bildungsniveau 6,8
Arbeitsleistung Arbeitsstunden - Differenz erwartet zu erbracht 20,5
Erfiillung der Zielvereinbarung 1,9
Motivation Intrinsische Motivation 5,9
Extrinsische Motivation 5,9
Bediirfnis-befriedigung | Bediirfnis nach Kompetenzerleben 7,6
Bediirfnis nach Autonomieerleben 7,6
Anschlussbediirfnis 7,6
Lohnniveau Gehalt ggiiber Kollegen in gleichem Unternehmen 13,7
Gehalt ggiiber Kollegen in gleicher Branche 13,7
Lohnsystem Lohnsystem entspr. H1.3 1,9
Genutzte extrinsische Anreize 5,8
Reziprozitit Okonomischer Austausch 3,7
Sozialer Austausch 3,7
Balanced Reciprocity 3,7
Kontroll-iiberzeugung 43
Soziale Erwiinschtheit  |Selbsttduschung 4,3
Fremdtiuschung 43
Leistungsmotiv Erfolgsmotivation 6,2
Misserfolgsfurcht 6,2

Tabelle 2: Relativer Anteil fehlender Werte nach Durchfiihrung der Erhebung
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. . 1, mit Leistung, 1, mit Leistung,

Variable Koeffizienten Periode 1 alle Perioden
,022%

D-A-CH*Lohn (.007) ,805%* ,790%*

. ,024%
Nordamerika*Lohn (.009) AT1T** ,385%*
. ,012%

Skandinavien*Lohn (.006) L917** ,537**
-, 181%*

Konstante (.091)

Standardfehler sind in Klammern angegeben

1, = Rangkorrelation nach Spearman

** ist auf dem 0,01 Niveau signifikant

* ist auf dem 0,05 Niveau signifikant

*#* Indikatorvariablen nehmen den Wert 1 an, wenn eine Versuchsperson zu einer Region (z.B. Nordame-
rika) gehort, sonst nehmen sie den Wert 0 an

Tabelle 3: Tobit-Regression von Lohnhdhe auf Leistungsniveau unter Beriicksichtigung des Herkunftslandes

. . 1, mit Leistung, 1, mit Leistung,
Variable Koeffizienten Periode 1 alle Perioden
. ,024%

Unternehmensleitung*Lohn (011 ,832%%* ,658%*
Kerngeschafts- ,010%* s oo
funktion*Lohn (,003) T8 618
Stabs-/unterstiitzende Funkti- ,041%* s oo
on*Lohn (,017) 34 32

-,513*
Konstante (277)

Standardfehler sind in Klammern angegeben

1, = Rangkorrelation nach Spearman

*#* ist auf dem 0,01 Niveau signifikant

* ist auf dem 0,05 Niveau signifikant

*#% Indikatorvariablen nehmen den Wert 1 an, wenn eine Versuchsperson zu einer Funktion (z.B. Unter-
nehmensleitung) gehort, sonst nehmen sie den Wert 0 an

Tabelle 4: Tobit-Regression von Lohnhohe auf Leistungsniveau unter Beriicksichtigung des
Unternehmensfunktion
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Modell 1 Modell 2

Lohnhche
ex ante
vorhersehbar

Lohnhohe
ex ante
vorhersehbar

Lohnhohe ex
ante nicht
vorherschbar

Lohnhohe ex
ante nicht
vorherschbar

Modell 3 Modell 4 Modell 5 S 4hites
Modell

Lohnhdhe
ex ante
vorhersehbar

Lohnhohe
ex ante
vorhersehbar

Lohnhoéhe
€X ante
vorhersehbar

mzipto Lei
Pﬁfeteg

Lohnhohe ex
ante nicht
vorherschbar

Lohnhohe ex
ante nicht
vorhersehbar

ante nicht
vorhersehbar

Abbildung 4: Alternative Strukturmodellvarianten zur Uberpriifung von Hypothese 3

Arbeitgeberverhalten Gift-Exchange- Arbeitnehmerverhalten Gift-Exchange-

Experiment Experiment
Préferenz fiir Sozialen -,059 -,032
Austausch (,07) (,08)

5,42%% 1,635
Konstante (71 (91)

Standardfehler sind in Klammern angegeben
** ist auf dem 0,01 Niveau signifikant
* ist auf dem 0,05 Niveau signifikant

Tabelle 5: Lineare Regression von Prdferenz fiir Sozialen Austausch auf das Verhalten im Gift-Exchange-
Experiment
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Immaterielle Anreize

\% “a

Bediirfnisbefriedigung
Kompetenzerleben

"\

A
Coten

Bediirfnisbefriedigung

Autonomieerleben

{H—

-1

Bediirfnisbefriedigung

sozialer Anschluss

Extrinsische
Motivation

\J

Intrinsische
Motivation

,04

A\

"o

* auf 5%-Signifikanzniveau verschieden von Null
** auf 1%-Signifikanzniveau verschieden von Null

Leistungsniveau

@ erwarteter Zusammenhang

Abbildung 5: Strukturmodell zur Uberpriifung von Hypothese 6
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Unerwartete Bediirfnisbefriedigung

\J

(s
Belohnung ° Kompetenzerleben R
O a8
,35
462
| Bediirfnisbefriedigung ( ) Intrinsische
° ,41-7| Autonomieerleben i Motivation
Erwartete
Belohnung ° ,72

13
\E\ 24 Bediirfnisbefriedigung M
3

’ sozialer Anschluss
,05
-,10 ,31
Extrinsische ‘ . Q
Motivation ,11—@ > Leistungsniveau

* auf 5%-Signifikanzniveau verschieden von Null

** auf 1%-Signifikanzniveau verschieden von Null @ erwarteter Zus cnhang

Abbildung 6: Strukturmodell zur Uberpriifung von Hypothese 7
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