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

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

Dabei bietet besonders der verhaltensökonomische Ansatz die Möglichkeit, mit präzisen
Theoriemodellen und der rigorosen Überprüfung mittels Experimenten, kumulativ wachsen-
de Einsichten in menschliche und gesellschaftliche Fragestellungen zu liefern (Camerer /
Fehr 2009; Diekmann 2008; Falk / Heckman 2009; Fehr / Gintis 2007). In zahlreichen Ex-
perimenten zu Verteilungssituationen werden immer wieder freiwillige Abgaben oder Hilfe-
leistungen beobachtet. Dabei zeigt sich, dass dieses Verhalten u.a. von soziologischen Fak-
toren wie von sozialem Status (Liebe / Tutic 2010), Gruppenzugehörigkeiten (Charness et
al. 2007; Yamagishi / Mifune 2008) und Besitzansprüchen (Hoffman / Spitzer 1985; Oxoby /
Spraggon 2006) abhängig ist. Typischerweise wird dieses Verhalten mit Fairnessmotiven
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(Cook / Hegtvedt 1983) oder auch Ungleichheitsaversion1 (Fehr / Schmidt 1999) begründet.
Die Fairnessmotive, die in einer Verteilungssituation zum Tragen kommen, können dabei
sehr unterschiedlich sein. In den Sozialtheorien zu Verteilungsgerechtigkeit wird neben dem
Egalitarismus (equality) und der Leistungsgerechtigkeit (equity) noch zwischen den Prinzi-
pien der Bedarfsgerechtigkeit, der kollektiven Wohlfahrt bzw. dem Utilitarismus und der
Verantwortlichkeit bzw. Zurechenbarkeit von Leistungen unterschieden (z.B. Hegtvedt
1992; Konow 2003; Pointner 2012). Häufig angewandte ökonomische Modellierungen von
Nutzenfunktionen, die einen variablen Fairnessterm enthalten, gehen dabei stets von einer
Referenzverteilung aus, die sie für alle Akteure als die faire Verteilung unterstellen. So ist es
in dem Modell der Ungleichheitsaversion nach Fehr und Schmidt (1999) die Gleichvertei-
lung und in einer Erweiterung dieses Modells nach Tutic und Liebe (2009) die proportionale
Verteilung, definiert über den relativen Status der Akteure.

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

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

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

Theoretische Überlegungen und Hypothesen
Die experimentelle Untersuchung von Verteilungssituationen erfolgt typischerweise mit
dem Diktator- und dem Ultimatum-Spiel (Camerer 2003; Güth et al. 1982; Kahneman et al.
1986), welche auch den heuristischen Rahmen unseres Designs bilden. Das Diktator-Spiel
(DS) stellt dabei eine Verteilungssituation dar, in welcher allein ein Geber über die Auftei-
lung einer Ressource zwischen sich und mindestens einer weiteren Person, dem Empfänger,
zu bestimmen hat. Im Gegensatz dazu besitzt im Ultimatum-Spiel (US) der Empfänger ein
Vetorecht, welches dieser einsetzen kann, wenn ihm ein vom Geber vorgeschlagener Betrag
zu niedrig erscheint. Im Falle eines Vetos erhalten dann beide nichts. Von besonderer Be-
deutung in den vielfältigen Variationen dieser beiden Spiele ist die Herkunft der Ressource.
Diese wird dabei entweder vom Experimentalleiter bereitgestellt („windfall gain“) oder die
Probanden müssen sich diese über eine Aufgabe, wie z.B. ein Quiz, verdienen („earned
wealth“). Das macht dabei einen großen Unterschied. So zeigen Ergebnisse aus Diktator-
Spielen, dass Verteilende nichts abgeben, wenn die Ressource selbst verdient werden musste
(z.B. Cherry et al. 2002 unter doppelblinden Bedingungen, also unter Anonymität zwischen
den Probanden und zwischen Proband und Experimentalleiter). Zugleich steigen die Abga-
ben bis zu über 50%, wenn der Empfänger die Ressource verdient hat (Oxoby / Spraggon
2008). Die Verteilungssituation wird also wesentlich dadurch bestimmt, wie die Eigentums-
rechte bzw. die Besitzansprüche beschaffen sind (Feng et al. 2013; Hoffman / Spitzer 1985).
In unserer Studie stammt die zu verteilende Ressource aus dem gemeinsam produzierten und
obendrein unerwartet hohen Unternehmensgewinn. Allein dadurch ist nach dem Prinzip der
Reziprozität (Gouldner 1960; Homas 1961) zu erwarten, dass der Arbeitgeber einen Bonus
an seine Arbeitnehmer zahlt. Zusätzlich kann der Arbeitgeber einen Bonus auszahlen, um
seine Angestellten zu motivieren.2 Diese prinzipielle Aktivierung der Reziprozitätsnorm
schließt dabei die Untersuchung von Formen des Altruismus aus, wie z.B. den „warm-glow“
(Andreoni 1990) oder auch Empathie-Effekte. Stattdessen kann sowohl die Höhe als auch
das Verteilungsmuster von sogenannten extrinsischen Motiven bzw. Mechanismen (Point-
ner / Franzen 2013; Pointner 2012) bestimmt werden. Damit werden Motive wie die Erfül-
lung sozial erwünschter Erwartungen, der Aufbau einer günstigen Reputation oder von Pres-
tige bezeichnet (z.B. Willer 2009). Dies sind letztlich eigeninteressierte Motive, da sie einer-
seits dazu dienen, Sanktionen gegen einen selbst zu vermeiden, und zum anderen dazu ver-
helfen sollen, zukünftige Kooperationen zu ermöglichen. Ob diese Motive dabei zur Geltung
kommen können, hängt von strukturellen Bedingungen der Verteilungssituation ab. Damit
das eigene Abgabeverhalten oder auch Hilfeverhalten durch soziale Kontrolle beeinflusst
wird, oder auch eine Signalwirkung für potentielle Kooperationspartner erlangen kann, muss
es natürlich beobachtbar sein. Welche eigenständigen Effekte dabei unterschiedliche Infor-
mationsbedingungen haben können, werden wir im Zusammenhang mit dem strategischen
Motiv und der Fairnessnorm thematisieren (Absatz 7-9 in diesem Kapitel).

2.

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

H1.1: Je höher die Arbeitsleistung des Arbeitnehmers, desto höher sein erhaltener Bo-
nus.

H1.2: Je länger die Beschäftigungsdauer des Arbeitnehmers, desto höher sein erhaltener
Bonus.

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

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

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

H2.2: Die Bonuszahlung für Arbeitnehmer mit günstigen Arbeitsmarktchancen ist höher
als für Arbeitnehmer mit ungünstigen Arbeitsmarktchancen.

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

H2.3: Die Bonuszahlung ist umso höher, je höher der Berufsstatus des Arbeitnehmers ist.

Motive wie der Erwerb einer vorteilhaften Reputation oder der Effekt sozialer Erwünscht-
heit können prinzipiell nur zur Geltung kommen, wenn der Geber sich in der Ressourcenal-
lokation beobachtet weiß und sich demnach unter sozialer Kontrolle der Empfänger, bzw.
auch unbeteiligter Dritter, welche Informationen über das Verhalten an relevante Andere
weitergeben können, befindet (z.B. Nowak / Sigmund 2005 über die Mechanismen der Ent-
stehung indirekter Reziprozität). Die Informationsbedingungen, unter welcher die Allokati-
on stattfindet, können also Motive für die Abgabe hinzufügen bzw. „ausschalten“. Wir un-
terscheiden hierbei zwischen zwei Informationsdimensionen, von denen wir erwarten, dass
sie die Motive unterschiedlich beeinflussen: Einerseits das Wissen der Arbeitnehmer da-
rüber, dass es einen Bonus zu verteilen gibt, und zum anderen das Wissen der Arbeitnehmer
darüber, wie hoch die Bonuszahlung in jeder einzelnen Allokation ausfällt.

Tabelle 1: Informationsbedingungen

Anmerkung: AN steht für Arbeitnehmer.

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

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

Obgleich wir davon ausgehen, dass die Fairnessnorm, welche in diesem Kontext zur Gel-
tung kommt, dem Proportionalitätsprinzip folgt, spielt die Transparenz der Allokation eine
Rolle dabei, bis zu welchem Grad dieser Norm gefolgt wird (Cook / Hegtvedt 1983). Hier-
bei kommt es nur auf eine der Informationsdimensionen an, nämlich das Wissen der Arbeit-
nehmer darüber, wie viel der Arbeitgeber in den einzelnen Fällen als Bonus gezahlt hat, also
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ob die Bonuszahlung offen anstatt geheim abläuft. Tauschen sich die Arbeitnehmer über den
erhaltenen Bonus aus und stellen fest, dass die Auszahlungen sehr ungleich sind, würden
sich einige benachteiligt fühlen. Daraus könnten Unzufriedenheit und schlechtere Arbeits-
leistung folgen. Allein um dies zu vermeiden, würde der Arbeitgeber entsprechend der
Gleichheitsnorm eine eher homogene Verteilung gegenüber einer Auszahlung nach jenen
Kriterien vorziehen, die er eventuell bevorzugt. Durch diese soziale Kontrolle, die auf den
Arbeitgeber ausgeübt wird, steigt der Druck einer sozialen Erwartung zu entsprechen, für
die er eine höhere gesellschaftliche Legitimität vermutet. Hierbei ist es eine rein empirische
Frage, ob die Proportionalitätsnorm bzgl. der Leistung oder bzgl. der Zugehörigkeitsdauer
stärker abgeschwächt wird.

H4.1: Die postulierten Effekte der Fairnessnorm aus den Hypothesen 1.1 und 1.2 sind in
der komplett transparenten Situation schwächer ausgeprägt als in der intransparenten
und der teiltransparenten Situation.

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

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

Das faktorielle Design, welches für die Überprüfung der Hypothesen sowohl Within-Varia-
tion als auch Between-Variation berücksichtigt, wird im Folgenden beschrieben.

Design und Operationalisierung
Für die Untersuchung der Frage danach, was Menschen dazu veranlasst, zu geben und zu
nehmen, werden meist Laborexperimente durchgeführt. Dabei ist diese Methode nicht un-
umstritten. Da die Untersuchungen zum großen Teil mit studentischen Stichproben in einer
künstlichen Entscheidungsumwelt durchgeführt werden, stellt sich die Frage, was diese Er-
gebnisse über das menschliche Verhalten in der realen gesellschaftlichen Welt aussagen
(z.B. Levitt / List 2007). Zum Zweck eines größeren Realismus und einer größeren Reprä-
sentativität für spezifische Populationen werden einerseits Feldstichproben z.B. einer be-
stimmten Berufsklasse in das Experimentallabor geholt (z.B. Fehr / List 2002) oder es wer-
den aus Laborexperimenten gewonnene Hypothesen im Feld einer weiteren Prüfung unter-
zogen (z.B. Gneezy / List 2006 für das im Labor intensiv untersuchte „Gift-Exchange-Ga-
me“). Schließlich ist auch zur Überprüfung einiger soziologischer Theorien eine kontrollier-
te Feldbeobachtung notwendig, da man dem Gegenstand, wie flüchtigen Verhaltensweisen
und Interaktionen in spezifischen sozialen Situationen, mit anderen Methoden nicht gerecht
werden kann (zur Überprüfungen von Hypothesen zu sozialem Status z.B. Jungbauer-Gans
et al. 2005; Wolbring et al. 2013). Jedoch nach Falk und Heckman (2009) sind Feldexperi-
mente nicht per se informativer. Die entscheidende Frage sei die Isolierung des Effekts eines
Stimulus unter Kontrolle von Kovariaten wie Personenmerkmalen, institutionellen Bedin-
gungen etc. Diese Erhebungsbedingungen (Setting) und die Zielpopulationen müssten in
Feldexperimenten klar spezifiziert sein. Und da das Setting im Labor viel sicherer kontrol-
liert (aber freilich nicht jedes simuliert) werden könne, spreche dies für das Laborexperi-
ment. Gerade soziologische Erklärungen basieren aber nicht selten auf mehr als ein oder
zwei Einflussfaktoren. Würden aber alle in den Hypothesen entwickelten Prädiktoren der
Bonuszahlung in dieser Studie systematisch variiert, ergäbe sich in einem Laborexperiment

3.
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schnell eine kaum zu realisierende Anzahl von Untersuchungsgruppen mit jeweils spezifi-
schen Charakteristika.

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

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

Neben Problemen der internen Validität wie der Gefahr der Konstruktion unrealistischer
Fälle (Auspurg et al. 2010), Lern- und Ermüdungseffekten (Sauer et al. 2011), Reihenfol-
geneffekten (Auspurg / Jäckle 2012), Variationseffekten (Auspurg et al. 2009), Effekten der
Formulierung (Eifler / Petzold 2014) oder Verzerrungen durch soziale Erwünschtheit (Eifler
2007, 2010) richtet sich die Hauptkritik am faktoriellen Survey jedoch gegen die Tatsache,
dass nur fiktive Urteile bzw. Handlungsintentionen im Hinblick auf fiktive Vignetten berich-
tet werden (vgl. Lucas 2003). Bisher vorliegende Validierungsstudien am Beispiel abwei-
chenden Verhaltens (Groß / Börensen 2009) oder zu Umzugsentscheidungen (Nisic / Au-
spurg 2009) zeigen jedoch, dass im Wesentlichen realitätsbezogene Entscheidungen getrof-
fen werden, bei denen das Ausmaß der experimentellen Effekte zwar nicht denen der realen
Beobachtungen entspricht, wohl aber ihrer Richtung und relativen Einflussstärke. Aufgrund
der genannten Vorteile des FS wird diese Methode neben der Messung von Normen und
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scheidungsumwelten liegt darin, dass sie die verschiedenen Motive unterschiedlich begüns-
tigen bzw. hemmen. Einmal sind die Arbeitnehmer darüber informiert, dass es Anlass für
eine Bonuszahlung gibt, einmal nicht. Die zweite Bedingung bezieht sich darauf, ob die Bo-
nuszahlung offen oder geheim abläuft. Die Probanden haben keine Kenntnis davon erlangt,
dass es mehrere Entscheidungsumwelten gibt.

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

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

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

Abbildung 1: Beispielvignette

Das Design wurde aufgrund einiger Vorteile hinsichtlich der Rekrutierung und der Darstell-
barkeit in einen Online-Survey implementiert (vgl. Berger et al. 2009). Hier ist die Rando-
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Die Tatsache, dass alle Probanden auch Führungsverantwortung im Unternehmen tragen,
lässt eine akzeptable externe Validität vermuten.4 Mit Mittelwerten zwischen 49 und 53 Jah-
ren bei einem Gesamtmittelwert von 51 Jahren ist die Streuung im Alter zwischen den Situa-
tionen sehr gering. Auch die Beschäftigungsdauer im Unternehmen variiert zwischen durch-
schnittlich 13 und 17 Jahren bei einem Gesamtmittelwert von 15 Jahren nur gering. Ein et-
was deutlicherer Unterschied zeichnet sich im Unternehmensalter ab, das im Mittel zwi-
schen 23 Jahre in der intransparenten Situation und 45 Jahren in der teiltransparenten er-
kennbar schwankt. Der mittlere Wert im gesamten Sample beträgt 32 Jahre. Auch wenn die
Variation in der Unternehmensgröße mit Mittelwerten zwischen 53 Mitarbeitern in der in-
transparenten Situation und 26 Mitarbeitern in der teiltransparenten Situation auf den ersten
Blick groß erscheint, so wird hier deutlich, dass vor allem kleine Unternehmen an der Studie
teilgenommen haben. Am häufigsten beteiligten sich Unternehmen aus der Dienstleistungs-
branche, gefolgt von Unternehmen aus der Industrie und schließlich dem Handwerk. Diese
relativen Häufigkeiten sind auch in den unterschiedlichen Situationen gegeben, allerdings
sind in der teiltransparenten Situation nur etwa halb so viele Handwerksbetriebe repräsen-
tiert wie in den beiden anderen Situationen. Die Verteilung der Probanden- und Unterneh-
mensmerkmale legt insgesamt eine weitestgehend gelungene Randomisierung der Proban-
den über die Situationen im Between-Design nahe.

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

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

4.

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

Zur Überprüfung der restlichen Hypothesen wurden zwei Regressionsmodelle gerechnet:
Jeweils ein Random-Effects-Modell mit geclusterten Standardfehlern (Rabe-Hesketh /
Skrondal 2008) einmal für das Hauptmodell ohne die situationsspezifische Effekte und eins
mit situationsspezifischen Effekten (Regressionstabellen im Anhang, Tabellen 4 und 5).5 In
Abbildung 3, worin nicht nach den Situationen unterschieden wird, zeigen jene Arbeitneh-
mermerkmale den stärksten Effekt, welche wir in H1.1 und H1.2 mit dem Fairnessmotiv er-
klären, nämlich die Arbeitsleistung und die Beschäftigungsdauer. Wie erwartet tritt ein zu-
nehmender Effekt mit aufsteigender Wertigkeit auf den Merkmalen ein. Insgesamt ist der
Effekt der Arbeitsleistung stärker als jener der Beschäftigungsdauer. So bekommt ein Ar-
beitnehmer mit überdurchschnittlicher Arbeitsleistung durchschnittlich 2.187 Euro mehr als
einer mit unterdurchschnittlicher Leistung. Und die Bonusdifferenz zwischen zehnjähriger
und einjähriger Dauer beträgt 1.579 Euro. Jedoch ist der Effekt der mittleren Ausprägung
der Zugehörigkeitsdauer stärker als jener der Leistung. Die Indikatoren für Sanktionsmacht
zeigen nur teilweise einen Effekt. Gewerkschaftsmitgliedschaft und die Arbeitsmarktchance
haben in diesem Modell keinen Einfluss auf die Höhe der Bonuszahlung. Demnach können
H2.1 und H2.2 für das Gesamtmodell nicht belegt werden. Und obgleich der Arbeitgeber in
seiner Belohnung nach Berufsposition unterscheidet, trifft unsere Hypothese H2.3 insofern
nicht zu, als für die mittlere Kategorie der Meister der größere Bonusvorteil gegenüber den
Facharbeitern vorliegt als für die leitenden Angestellten.

5 Neben dem berichteten RE-Modell ist zusätzlich ein Modell mit den Probanden- und Unternehmens-
merkmalen geschätzt worden. Darüber hinaus wurde ein Fixed Effects-Modell berechnet. In beiden
Fällen zeigen sich keine substanziellen Unterschiede, sodass sich die Koeffizienten als robust erwei-
sen, was sich auch im Hausman-Test bestätigt. Um möglichst viel statistische Power bei gleichzeitig
möglichst guter Effizient zu erhalten, wird daher hier nur das RE-Modell ohne Probanden- und Un-
ternehmensmerkmalen dokumentiert. Ebenfalls aus Fallzahlgründen werden auch Probanden berück-
sichtigt, die nicht alle Bonuszahlungen vorgenommen haben (vgl. Tabelle zu den Missings in den
Bonuszahlungen im Anhang, Tabelle 6).
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Abbildung 3: Regressionseffekte der Vignettendimensionen mit 95%-Konfidenzintervall,
nicht unterschieden nach Informationsbedingungen.

Die eigentlich interessanten Effekte sind dabei die Interaktionen dieser Arbeitnehmermerk-
male mit den unterschiedlichen Informationsbedingungen. In Hypothese 4.1 wird behauptet,
dass die Effekte der Fairnessnorm in der komplett transparenten Situation im Vergleich zu
den beiden anderen Entscheidungsumwelten geringer sind. Tatsächlich schwächen sich die
Effekte aller Ausprägungen von der Beschäftigungsdauer und der Arbeitsleistung teilweise
deutlich ab (Abbildung: 4).

Abbildung 4: Regressionseffekte für Arbeitsleistung (Referenz: unterdurchschnittlich) und
Beschäftigungsdauer (Referenz: 1 Jahr) in unterschiedlichen Informationsbedingungen

Der einzig signifikante Rückgang gilt jedoch nur für überdurchschnittliche Arbeitsleistung,
welcher in der komplett transparenten Situation um 1.160 Euro geringer ist als im Vergleich
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Diskussion
Ziel dieser Arbeit ist es, mittels eines faktoriellen Surveys zu prüfen, welchen relativen Ef-
fekt strategische Motive als Reaktion auf Sanktionspotential und Fairnessmotive in einer
Verteilungssituation ausüben. Da beide Motive im Wesentlichen durch die Transparenz der
Verteilungssituation bestimmt werden, sind die Probanden zufällig in eine von drei Ent-
scheidungsumwelten zugeordnet worden, die sich in den Informationsbedingungen unter-
scheiden. Damit kann zusätzlich geprüft werden, ob sowohl das Vorhandensein als auch der
Grad der Ausprägung beider Motive durch soziale Kontrolle bestimmt wird. Die Untersu-
chung erfolgt am Beispiel einer Bonuszahlung in einem Unternehmen. Der Arbeitgeber ent-
scheidet dabei, wie eine fiktive Summe von 10.000 Euro zwischen sich und einem Arbeit-
nehmer aufgeteilt wird.

Zunächst gilt, dass die Wirkung aller Merkmale, die einen relevanten Effekt auf die Bo-
nuszahlung haben, von der Entscheidungsumwelt abhängt. Am deutlichsten wird dies am
Beispiel der Bevorzugung von Arbeitnehmern mit höherer Arbeitsleistung. Dieses Merkmal
führt in allen Entscheidungsumwelten zu den stärksten Unterschieden in der Bonuszahlung,
jedoch bewirkt die Offenheit der Zahlung eine starke Abschwächung. Die Differenz zwi-
schen den Effekten in der intransparenten Situation und der komplett transparenten Situation
zeigt den Einfluss wahrgenommener Erwünschtheit und macht damit den Unterschied zwi-
schen subjektiven und mutmaßlich sozial erwünschten Fairnessnormen deutlich. Dass sich
im Vergleich zur Arbeitsleistung der Effekt zehnjähriger Beschäftigungsdauer zwischen den
Entscheidungsumwelten deutlich weniger unterscheidet, lässt den Schluss zu, dass diese Di-
vergenz bezüglich der Leistung eindeutig größer ist, als bezüglich der Zugehörigkeitsdauer.
Die Ergebnisse weisen darauf hin, dass in zukünftigen Analysen zu Fairnessnormen die ge-
nauen Informationsbedingungen einer Verteilungssituation explizit berücksichtigt werden
sollten.

Die Effekte des Sanktionspotentials sind hingegen weniger eindeutig. Den Statuseffekt
haben wir mit dem damit variierenden Sanktionspotential begründet. Diese Effekte lassen
sich aber allein damit nicht konsistent interpretieren, da das Belohnungsmuster nicht kon-
stant bleibt. Dies lässt vermuten, dass von den Berufskategorien des Meisters und des leiten-
den Angestellten unterschiedliche Effekte ausgehen. Der Arbeitgeber fürchtet das Sankti-
onspotential des leitenden Angestellten, aber nur in der teiltransparenten Situation. Und der
Meister erhält seine Bevorzugung aufgrund einer Würdigung seiner Arbeit, und das im
Grunde unabhängig von der Entscheidungsumwelt. Zugespitzt formuliert: Der Arbeitgeber
würdigt den Meister und fürchtet den leitenden Angestellten. Inwiefern dies von der Stich-
probenzusammensetzung verursacht ist, lässt sich dabei nicht zuverlässig untersuchen, da
die Angaben der Probanden zu sämtlichen soziodemographischen Merkmalen sehr unvoll-
ständig sind. Die Klärung dieser Frage würde demnach weitere Untersuchungen benötigen.
Insgesamt lässt sich sagen, dass zum einen die Fairnessmotive einen deutlich stärkeren Ein-
fluss auf die Bonuszahlung ausüben als die Strategiemotive. Zum anderen zeigt sich, dass
die Wirkung der sozialen Kontrolle in der komplett transparenten Entscheidungssituation die
Strategiemotive „ausschaltet“. Dies ist interessant, weil unter dieser Bedingung offenbar
nicht nur soziale Erwünschtheitseffekte von den Arbeitnehmern auf den Arbeitgeber ausge-
hen, sondern die Arbeitnehmer sich auch gegenseitig unter sozialer Kontrolle befinden kön-
nen, was insbesondere deren strategischen Handlungsspielraum beeinträchtigt und der Ar-
beitgeber dies vermutlich antizipiert. Erklärungsbedürftig ist schließlich auch die insgesamt
hohe Abgabe von etwa 43% und insbesondere jene in der intransparenten Situation mit
knapp 40%. Gerade unter dieser Informationsbedingung, welche jegliche soziale Kontrolle
der Arbeitnehmer auszuschalten beabsichtigt, wäre eine deutlich geringere Zahlung zu er-
warten gewesen.

5.
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Vier mögliche Erklärungen dafür scheinen plausibel, dass dies nicht eingetreten ist: i)
Trotz der Intransparenz der Verteilungssituation für die Arbeitnehmer ist die Erhebungssi-
tuation freilich nicht anonym. Demnach muss man damit rechnen, dass der Proband auch in
dieser Situation auf soziale Erwünschtheit reagiert, die er von Seiten der Forscher vermutet
(siehe z.B. Krumpal 2013). ii) Eine entscheidende Grundregel für verhaltensökonomische
Laborexperimente konnte in dieser Untersuchung nicht erfüllt werden, nämlich die Anreiz-
kompatibilität über die Bezahlung der Probanden in Abhängigkeit ihrer Entscheidungen im
Experiment (Friedman et al. 2009). Durch das Fehlen einer reellen Auszahlung können ma-
terielle Eigeninteressen der Probanden nicht hinreichend salient gemacht werden, weshalb
faires Verhalten in diesem Design gewissermaßen kostenlos ist und damit nach oben ver-
zerrt sein wird. Andererseits könnte man inhaltliche Argumente anbringen: iii) Zum einen
möchte der Arbeitgeber seine Arbeitnehmer motivieren und zahlt ihnen deshalb so viel. Un-
ser Design erlaubt es allerdings nicht zwischen den Motiven des Anreizes und dem der Be-
lohnung zu unterscheiden. iv) Zum anderen kann es aber auch sein, dass der Arbeitgeber
keinen alleinigen Besitzanspruch an die Ressource gegenüber sich selbst moralisch rechtfer-
tigen kann, da die Arbeitnehmer an deren Produktion beteiligt sind. Letztere Vermutung lie-
ße sich dabei mit einem laborexperimentellen Design prüfen. Bezüglich all dieser Erklärun-
gen ist aber noch einmal zu berücksichtigen, dass die Arbeitnehmer in allen Situationen kei-
ne Kenntnis davon haben, wie viel sie maximal bekommen können. Variiert man diesen
Faktor für die teil-und komplett transparente Situation noch zusätzlich, wäre bei Kenntnis
der Arbeitnehmer von der Größe des Kuchens eine noch höhere Bonuszahlung zu erwarten.

Darüber hinaus sind die Ergebnisse mit Verweis auf die eingesetzte Methode und die
Stichprobe auch einigen Einschränkungen unterworfen. So wurden im Gegensatz zu Labor-
und Feldexperimenten in unserer Untersuchung keine realen Handlungen beobachtet. Wie
im Kapitel „Design“ bereits erwähnt, werden mit dem FS neben Normen ausschließlich Ver-
haltensintentionen auf der Basis fiktiver Entscheidungssituationen gemessen, die keine vali-
den Indikatoren für tatsächliches Verhalten darstellen müssen. Darüber hinaus kann die Hö-
he der Bonuszahlungen auch durch die Vignettenkonstruktion, also die Beschreibung der
fiktiven Mitarbeiter verzerrt worden sein. Zwar sind keine unplausiblen Fälle im Design
möglich gewesen, und möglichen Ermüdungs-, Lern- oder Reihenfolgeeffekten ist mit einer
Randomisierung der Vignettenposition in den Decks begegnet worden; Positionseffekte der
variierten Dimensionen innerhalb der Vignettenbeschreibungen sind allerdings nicht ausge-
schlossen. Zudem ist es möglich, dass die variierten Treatments den postulierten Mechanis-
mus der Sanktionsmacht nur unzureichend abbilden. Alternative Operationalisierungen wie
z.B. über Betriebsräte oder Gleichstellungsbeauftragte könnten hierbei Aufschluss geben. In
dieser Untersuchung sind die Informationsbedingungen der Präsentation der fiktiven Mitar-
beiter experimentell vorangestellt worden. Das entspricht technisch einer Variation auf der
Ebene der Decks. Dieses Vorgehen wurde vor allem mit einer größeren Realitätsnähe und
der Gefahr der kognitiven Überforderung der Probanden begründet. Gleichwohl wäre es in-
teressant zu wissen, ob eine Variation innerhalb der Decks auf der Ebene der Vignetten zu
vergleichbaren Ergebnissen kommt. Schließlich sind die Ergebnisse dieser Untersuchung
schon allein über die Beschränkung auf kleine und mittlere Unternehmen begrenzt. Dabei ist
weiter zu bedenken, dass die Entscheidung einer Bonuszahlung in einem Unternehmen eine
vergleichsweise gehaltvolle Situation darstellt, die viele Anknüpfungspunkte zu möglichen
realen Situationen aufweist. Das hat zur Folge, dass diese spezielle Handlung von einer Rei-
he institutioneller Merkmale im beruflichen Kontext der Probanden beeinflusst werden
kann. So könnte man in weiteren Studien untersuchen, inwieweit z.B. die Lohnpolitik, die
reale Gewinnsituation des Unternehmens und auch die Frage, ob bereits Boni gezahlt wor-
den sind, die Entscheidungen der Probanden beeinflussen.

360 Martin Wienhold und Knut Petzold

https://doi.org/10.5771/0038-6073-2014-3-345
Generiert durch IP '3.15.143.59', am 25.07.2024, 02:52:55.

Das Erstellen und Weitergeben von Kopien dieses PDFs ist nicht zulässig.

https://doi.org/10.5771/0038-6073-2014-3-345


Das Ziel der Untersuchung bestand jedoch auch nicht in der validen Bestimmung absolu-
ter Bonuszahlungen in Unternehmen, sondern in der Identifizierung relevanter Prädiktoren
sowie deren relativer Gewichte in verschiedenen situativen Entscheidungsumwelten. Der
Vorzug unserer Vorgehensweise liegt dabei vor allem in der Rekrutierung einer interessan-
ten Feldstichprobe, deren Entscheidungen im Kontext ihres speziellen institutionellen Feldes
experimentell untersucht werden konnte. Aufgrund der Möglichkeit zur Variation und Ran-
domisierung auf mehreren Ebenen (Within-Design auf der Vignettenebene und Between-
Design auf der Ebene der Entscheidungssituation) erlaubte erst der faktorielle Survey über-
haupt einen angemessenen experimentellen Zugang zu unserer Fragestellung. Zugunsten
einer auf diese Weise hergestellten höheren externen Validität mussten die beschriebenen
Abstriche bei der Störvariablenkontrolle in Kauf genommen werden.

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