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Zusammenfassung

Die quasi-experimentelle Vignettenstudie untersucht, ob und in welchem Ausmal}
unbeteiligte Beobachter bestimmte Formen negativ reziproken Verhaltens am Ar-
beitsplatz akzeptieren. In einer Online-Befragung sollten die Teilnehmenden ver-
schiedene Szenarien beurteilen — z.B. das Streichen von Leistungspramien auf der
Arbeitgeberseite oder das Zurtickhalten von Informationen auf der Arbeithehmersei-
te. Im Ergebnis zeigt sich, dass die Art der Reaktion fir die Bewertung der Szenari-
en eine zentrale Rolle spielt: Rechtliche Aspekte scheinen maR3geblich zu sein — als
besonders inakzeptabel werden Reaktionen angesehen, die mit einer Nétigung oder
Eigentumsdelikten einhergingen. Starkere Vergeltungsmal3nahmen sind dartber
hinaus weniger akzeptiert als schwachere Formen. Ebenfalls relativ bedeutsam fur
die Bewertung ist zudem die Aktion, die die negative reziproke Reaktion erst ausge-
I6st hat. Zwar beeinflussen auch die Ausgangssituation sowie die Eigenschaften der
beschriebenen Arbeitgeber und Arbeitnehmer die Akzeptanz von Vergeltungsmafi-
nahmen, der Effekt ist hier aber vergleichsweise gering. Die Merkmale der Beurtei-
lenden selbst hatten in den Schéatzungen tberwiegend keinen signifikanten Einfluss.

Abstract

The quasi-experimental vignette study examines the acceptance of negatively recip-
rocal behavior at the workplace through independent observers. Participants in an
online survey were asked to judge the acceptability of different scenarios — for in-
stance layoffs on the side of the employer or theft on the side of the employee. The
results show that the type of reciprocal behavior plays a central role for the assess-
ment: Legal aspects seem to be crucial; reactions that were associated with coer-
cion or property crimes were judged as particularly unacceptable. Furthermore,
stronger forms of retaliation are less accepted than weaker forms. Judgment is also
influenced by the triggering action and to a lesser extent by the characteristics of
employees and employers described. Individual characteristics of survey partici-
pants do not have a strong impact on assessments.

JEL Klassifikation: J50
Keywords: Negative Reziprozitéat, Beschéftigungsverhéltnis, faktorieller Survey

Anmerkungen: Prof. Dr. Anja Goritz und dem WisoPanel danken wir fur die um-
fangreiche Unterstitzung bei der Durchfihrung der Online-Befragung. Dem For-
schungsbereich ,Arbeitsférderung und Erwerbstétigkeit* des IAB danken wir fr hilf-
reiche Hinweise zum Fragebogen, und Katharina Diener fir hilfreiche Hinweise. Bei
dem Lehrstuhl fur Soziologie und Empirische Sozialforschung der Universitat Erlan-
gen-Nurnberg bedanken wir uns fir die ausgezeichnete Einfihrung in die Vignet-
tenanalyse mit Stata und Unipark.
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1 Einleitung

Kleine Siinden am Arbeitsplatz kdnnen grof3e Auswirkungen haben — aus der deut-
schen Presse bekannt ist der Fall einer Kassiererin, der durch ihren Arbeitgeber
gekiindigt wurde, weil sie zwei Getranke-Bons im Wert von 1,30 Euro unterschlagen
hatte. Die Pressemeldungen vermittelten, dass diese Reaktion im Verhaltnis zur
ausldsenden Situation von vielen Menschen als unverhaltnismaRig wahrgenommen
wurde. Aus soziologischer und 6konomischer Sicht stellt die Vergeltungsmaf3hahme
dieses Arbeitgebers eine negative reziproke Reaktion des Arbeitgebers dar. Allge-
mein lasst sich Reziprozitat als die “Logik des Gebens, Nehmens und Erwiderns”
charakterisieren (Adloff/Mau 2005: 9). Sie spiegelt soziale Préaferenzen wider, bei
denen der Nutzen eines Individuums neben dem eigenen Guterblindel auch von
den Guterbundeln anderer Akteure abhangt. Wie diese Guterbindel in die eigene
Nutzenbewertung eingehen, hangt davon ab, ob die Intentionen der anderen Akteu-
re als positiv oder negativ wahrgenommen werden. Befunde aus der experimentel-
len Okonomie bestatigen, dass Reziprozitat fiir die Entscheidungen von Menschen
eine groRe Rolle spielt. So zeigen z.B. Fehr et al. (1997) und Fehr/Gachter (2000)
fur Prinzipal-Agenten-Beziehungen, dass Agenten in dkonomischen Laborexperi-
menten freiwillig ein — vom Prinzipal nicht durchsetzbares — héheres Anstrengungs-
niveau wahlen, wenn ihnen ein héherer Lohn geboten wird.

Die vorliegende Studie legt quasi-experimentelle Evidenz zu der Frage vor, welche
negativ reziproken Reaktionen am Arbeitsplatz von unbeteiligten Beobachtern als
akzeptabel bzw. inakzeptabel angesehen werden. Datengrundlagen sind die Ein-
schatzungen von gut 700 Befragten. Ihnen wurden im Rahmen einer Online-
Befragung zufallig ausgewabhlte fiktive Situationen auf dem Arbeitsmarkt vorgestellt.
Diese beschrieben einerseits Arbeitgeberreaktionen — z.B. eine Kiindigung — auf ein
Fehlverhalten von Arbeitnehmern, andererseits Arbeitnehmerreaktionen — z.B. eine
Leistungszurlckhaltung — auf bestimmte Aktionen von Arbeitgebern. Erganzend
variierten die Merkmale der beschriebenen Vertragspartner. Die Befragten sollten
dann die Akzeptanz der negativ reziproken Reaktionen bewerten. Auf dieser Basis
lasst sich ermitteln, welches Handeln unter welchen Umstanden durch die Offent-
lichkeit akzeptiert wird.

Der Beitrag prasentiert unseres Wissens erste Ergebnisse dazu, wie unbeteiligte
Dritte die Reaktionen von Arbeitgebern auf ein wahrgenommenes Fehlverhalten von
Arbeitnehmern beurteilen. Zwar untersuchten bereits Kahnemann et al. (1986a,
1986b), Charness/Levine (2000, 2002), Pfeifer (2004), Gerlach et al. (2006) sowie
Struck et al. (2006) die Akzeptanz von Kindigungen und Entlassungen in der Be-
volkerung; dabei lag der Fokus aber nicht auf negativer Reziprozitat, sondern auf
der wahrgenommenen Fairness bestimmter Handlungen. Diese Literatur weist ins-
gesamt darauf hin, dass Entlassungen und Lohnklrzungen eher als legitim wahrge-
nommen werden, wenn sie wirtschaftlich unvermeidbar sind, sozial abgefedert wer-
den und im Laufe des Arbeitsverhaltnisses implizit erworbene Anspriiche bertck-
sichtigen.
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Die vorliegende Studie erweitert zudem die schmale Evidenz zu der Frage, wie
Menschen die Reaktionen von Arbeitgebern auf dolose Handlungen von Arbeitneh-
mern — die zu absichtlichen Schadigungen des Arbeitgebers fihren — beurteilen. Sie
orientiert sich in Teilen an der Untersuchung von Charness/Levine (2010). Diese
gehen der Frage nach, inwiefern verschiedene Arten von Arbeithehmerreaktionen
auf ein Fehlverhalten auf Arbeitgeberseite von unbeteiligten Dritten als akzeptabel
angesehen werden. Im Unterschied zur vorliegenden Studie nutzen sie allerdings
kein faktorielles Design. Sie zeigen, dass indirekte Reaktionen — z.B. einem Vorge-
setzten zu verschweigen, wo eine wichtige Datei liegt — eher akzeptiert werden als
ein direkter Vergeltungsakt. lhre Befunde weisen zudem darauf hin, dass Merkmale
der Befragten einen Einfluss auf die Vergeltungsentscheidung haben: Altere, weibli-
che, politisch eher konservative oder im Management tatige Personen zeigten ver-
gleichsweise weniger Toleranz gegeniiber den Arbeitnehmerreaktionen.

Vorliegende Studien bestatigen, dass Arbeitnehmer sich in vielen Fallen tatsachlich
negativ reziprok verhalten. So Gberprtft z.B. Greenberg (1990) in drei Betrieben den
Zusammenhang zwischen Diebstahlen und Lohnkirzungen. Wahrend sich in einem
untersuchten Betrieb die Diebstahlrate verdoppelte, wenn der Lohn der Mitarbeiter
temporar um 15 Prozent gekilrzt wurde, gab es in einem anderen Unternehmen, in
dem das Management plausible Erklarungen fir eine entsprechende Lohnkirzung
gegeben hatte, sowie in einem Kontrollbetrieb keinen Anstieg der Diebstahlrate.
Greenberg (1993) zeigt in einem Laborexperiment, dass Teilnehmer signifikant hau-
figer stahlen, wenn ihnen vermittelt wurde, dass sie unterbezahlt wurden. Die Effek-
te wurden durch die Informationspolitik und durch interpersonelle Sensitivitdt mode-
riert. Skarlicki/Folger (1997) untersuchen, ob sich kontraktproduktives Verhalten von
Arbeitnehmern (durch Kollegen eingeschatzt) durch ihre Einschatzungen distributi-
ver, prozeduraler und interaktiver Gerechtigkeit im Unternehmen erklaren lassen.
Sie finden, dass die drei Gerechtigkeitskonzepte zusammenwirken — z.B. fand sich
nur dann eine Beziehung zwischen kontraproduktivem Verhalten und Verteilungsge-
rechtigkeit, wenn gleichzeitig die Verfahrensgerechtigkeit und interaktive Gerechtig-
keit als gering eingeschatzt werden.

2 Psychologische Vertrage, organisationale
Gerechtigkeitsforschung und Hypothesen

Im Rahmen dieser Untersuchung wurde den Befragten folgende Sequenz beschrie-
ben: Ausgehend von einer Ausgangssituation agiert eine Vertragspartei, worauf die
andere Vertragspartei negativ reziprok reagiert. Uns interessiert, wie dieses negativ
reziproke Verhalten der anderen Vertragspartei — wie zum Beispiel das Streichen
einer Leistungspramie oder ein kleinerer Diebstahl am Arbeitsplatz — durch unbetei-
ligte Dritte beurteilt wird.

Normen der Reziprozitat spielen in Beschaftigungsverhéltnissen eine wesentliche
Rolle. Formale Arbeitsvertrage sind in der Regel unvollstandig und erdffnen Spiel-
raume flr opportunistisches Verhalten. Insbesondere kdnnen Arbeitnehmer ihre
Leistung in gewissem Ausmal} selbst steuern, und Arbeitgeber haben bei der Aner-
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kennung von Leistungen gewisse Entscheidungsspielrdume. Formale Arbeitsvertra-
ge werden daher in der Regel durch psychologische Vertrdge erganzt. Rousseau
(1995: 9) definiert diese wie folgt: “The psychological contract is individual beliefs,
shaped by the organization, regarding terms of an exchange arrangement between
the individual and their organization.” Psychologische Arbeitsvertrage beschreiben
dementsprechend wechselseitige Erwartungen und Pflichten zwischen Arbeitgeber
und Arbeitnehmer, die hauptsachlich auf Vertrauen bzw. der Reziprozitatsnorm ba-
sieren und Uber den juristischen Arbeitsvertrag hinausgehen (Rousseau 1995,
2004). Kommt ein Vertragspartner den (wahrgenommenen) Verpflichtungen aus
dem psychologischen Vertrag nicht nach oder verletzt diesen gezielt, so stimmt das
implizit vereinbarte Verhaltnis von Leistung und Gegenleistung nicht mehr. Hierauf
wird der andere Vertragspartner reagieren, ein Arbeithehmer z.B. mit einer verrin-
gerten Leistung, ein Arbeitgeber z.B. mit einer Kiindigung. Ein wesentliches Merk-
mal psychologischer Vertrage ist dabei, dass einmal zerstértes Vertrauen nicht ohne
weiteres wieder hergestellt werden kann (Rosseau 1989: 128).

Dabei dirfte auch eine Rolle spielen, wie stark der Vertrag verletzt wird. Robin-
son/Bennett (1995) charakterisieren Fehlverhalten von Arbeitnehmern am Arbeits-
platz als freiwilliges, normverletzendes Verhalten. Zentrale Dimensionen sind der
Schwergrad des Fehlverhaltens sowie das Ziel, gegen das es sich richtet. Geringfu-
giges Fehlverhalten gegen den Arbeitgeber wére z.B., sich bei der Arbeit wenig an-
zustrengen (Produktionsdevianz). Schwerwiegendes Fehlverhalten gegen den Ar-
beitgeber kénnte z.B. darin bestehen, Firmeneigentum zu entwenden (Eigen-
tumsdevianz).

Wichtige Beitrage zur Erklarung solch reziproker Tauschbeziehungen zwischen Ar-
beitnehmern und Arbeitgebern entstammen der organisationalen Gerechtigkeitsfor-
schung. Zwei zentrale Konzepte, die im Folgenden wiederholt aufgegriffen werden,
sind die distributive Gerechtigkeit (Verteilungsgerechtigkeit) und die prozedurale
Gerechtigkeit (Verfahrensgerechtigkeit). Distributive Gerechtigkeit bezieht sich auf
die Verteilungsergebnisse einer Entscheidung (Liebig 1997: 203 f.): Wenn gesell-
schaftlich oder organisational anerkannte Verteilungsprinzipien verletzt sind, so wird
das Ergebnis als ungerecht empfunden (Leventhal 1980). Zur Beurteilung distributi-
ver Gerechtigkeit kbnnen verschiedene Prinzipien herangezogen werden. Im Fol-
genden sind vor allem drei von ihnen von Interesse:

® Das Beitragsprinzip (Adams 1965) legt den Fokus auf das Verhéltnis von Input
und Output. Es sollte bei den beteiligten Akteuren ausgeglichen sein, damit eine
Verteilung als gerecht empfunden wird (Equity-Theorie). Anders als bei psycho-
logischen Vertragen konnen hier als ungerecht empfundene Verhaltnisse durch
Anpassungen von Input oder Output behoben werden.

® Das Verantwortlichkeitsprinzip (Konow 1996) erweitert das Beitragsprinzip um die
Einflussmoglichkeiten der Akteure auf die von ihnen erbrachten Leistungen. Kon-
trollierbare Ursachen (z.B. Managementversagen) liegen im personlichen Ver-
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antwortungsbereich des Akteurs, wahrend unkontrollierbare Ursachen (z.B. eine
Wirtschaftskrise) den Akteur von seiner Verantwortung befreien.

® Dem Bedirfnisprinzip nach ist eine Verteilung gerecht, wenn sie die grundlegen-
den Bedirfnisse des Akteurs ausreichend befriedigt. So sollte z.B. das Arbeits-
entgelt fir eine Grundversorgung ausreichen. Die Giltigkeit dieses Prinzips ver-
ringert sich aber mit steigender Erfiillung der Grundbedirfnisse (Engelstad 1997,
Konow 2001: 149 ff.).

Prozedurale Gerechtigkeit bezieht sich auf den Prozess der Entscheidungsfindung
(Liebig 1997: 206 f.). Leventhal (1980) unterscheidet sechs Verfahrungsregeln, die
gewabhrleisten kénnen, dass ein Prozess als fair gilt (siehe auch Pfeifer 2004: 129).
Abweichungen von diesen akzeptierten Verteilungsprinzipien oder Verfahrensregeln
kénnen zur Folge haben, dass ein Prozess als nicht akzeptabel wahrgenommen
wird. Fur die vorliegende Studie sind zwei dieser Regeln von besonderer Bedeu-
tung:

® Die Korrigierbarkeitsregel besagt, dass der Entscheidungsprozess zu mehreren
Zeitpunkten korrigierbar sein sollte; Akteure sollten die Moglichkeit zum Ein-
spruch haben.

® Zudem darf der Entscheidungsprozess nach der Ethikregel keine grundlegenden
moralischen sowie ethischen Werte verletzen.

Welche Hypothesen lassen sich aus der Theorie psychologischer Vertrage und aus
den genannten Gerechtigkeitsprinzipen ableiten? Psychologische Vertrage bezie-
hen sich auf ein implizit vereinbartes Austauschverhéltnis von Leistung zu Gegen-
leistung. Wer das Verhéltnis verletzt, darf mit weniger Akzeptanz in der Offentlich-
keit rechnen — und zwar umso weniger, desto schwerwiegender das Fehlverhalten
ist. Dasselbe sollte nach der Korrigierbarkeitsregel fur Handlungen gelten, die
schwer oder gar nicht korrigierbar sind. Die Ethikregel weist schlie3lich darauf hin,
dass moralische Werte eine Rolle fur die Beurteilung von Handlungen spielen durf-
ten. Damit ergibt sich als erste Hypothese:

H1: Umso schwacher, korrigierbarer und rechtskonformer die negativ reziproke Re-
aktion der verletzten Vertragspartei ist, als desto akzeptabler wird sie eingeschatzt.
Dies qilt spiegelbildlich fur die auslésende Aktion.

Auch die zeitlich noch vorgelagerte Ausgangssituation, in der die Aktion erfolgt, die
das reziproke Verhalten auslost, sollte eine Rolle fir die Bewertung spielen. Nach
dem Verantwortlichkeitsprinzip ist davon auszugehen, dass vermeidbare Aktionen
anders beurteilt werden als solche, die durch externe Einflussfaktoren bedingt sind —
also z.B. Lohnkirzungen zur Gewinnmaximierung weniger akzeptiert werden als
solche infolge einer verschlechterten Wirtschaftslage. Die Beurteilung kénnte zudem
davon abhangen, ob ein Vertragspartner — in diesem Fall das Unternehmen — be-
reits in der Ausgangssituation den psychologischen Vertrag verletzt hat, zum Bei-
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spiel also fiur eine ausgeschriebene Fihrungsposition ein schlechter qualifizierter
externer Bewerber vorgezogen wird.

H2: Wenn die Ausgangssituation nach dem Verantwortlichkeitsprinzip vermeidbar
gewesen wére oder selbst bereits den psychologischen Vertrag verletzt hat, wird die
auslosende Aktionen eher und eine negativ reziproke Reaktion weniger akzeptiert.

Auch die Merkmale der betroffenen Arbeitnehmer bzw. Arbeitgeber dirften einen
Einfluss auf die Bewertung einer Situation haben: Erstens sollte die Auszahlung an
Mitarbeiter gemafl dem Beitragsprinzip mit ihrer Leistung steigen. Wenn das be-
triebsspezifische Humankapital mit dem Alter und der Betriebszugehérigkeitsdauer
zunimmt, so durfte auch der geleistete Beitrag fur das Unternehmen zunehmen.
Damit wére es weniger akzeptabel, altere Mitarbeiter und jene, die schon langer im
Betrieb sind, fur doloses Handeln zu bestrafen. Darliber hinaus haben diese Grup-
pen aber auch eher Rechte erworben, sich fir wahrgenommene Ungerechtigkeiten
zu revanchieren. Auch das das Bedurfnisprinzip kénnte eine Rolle spielen: Arbeit-
nehmer mit Kindern sowie Arbeitnehmer mit einem geringen Einkommen sind haufig
zu einem hoheren Grad auf das laufende Einkommen angewiesen. Damit kénnten
negativ reziproke Reaktionen des Arbeitgebers bei ihnen in geringerem Ausmal
akzeptiert werden. Zudem koénnte es bei ihnen eher gerechtfertigt erscheinen, wenn
sie negativ reziprok auf Verletzungen des psychologischen Vertrags reagieren.

H3: Wenn Arbeitnehmer bestimmte Eigenschaften aufweisen — sie alter sind, mehr
Betriebszugehorigkeit aufweisen, Kinder haben oder ihr Einkommen gering ist —
werden negativ reziproke Reaktionen des Arbeitgebers weniger akzeptiert, wahrend
die entsprechender Arbeitnehmer eher akzeptiert werden.

Auch Unternehmensmerkmale kénnten fur die Bewertungen eine Rolle spielen. Es
ist zu vermuten, dass erfolgsschwache und kleinere Betriebe niedrigere Gewinne
erwirtschaften als bei erfolgreiche und grél3ere Betriebe. Bei ersteren ist das Ver-
héltnis von Ertrag zum Ressourceneinsatz also geringer. Nach dem Beitragsprinzip
durfte es daher eher akzeptiert werden, wenn sie Fehlverhalten von Arbeitnehmern
negativ reziprok sanktionieren. Umgekehrt durfte es weniger akzeptiert werden,
wenn ihr Ertrag durch negativ reziproke Reaktionen von Arbeithehmern weiter ver-
mindert wird.

H4: Negativ reziproke Reaktionen bestimmter Arbeitgeber — wenn es sich z.B. um
umsatzschwache oder kleine Betriebe handelt — werden eher akzeptiert, wahrend
die Reaktionen von Arbeitnehmern gegen solche Betriebe weniger akzeptiert wer-
den.

Schlieldlich liegt es nahe zu vermuten, dass auch die individuellen Merkmale der
Befragten — also der unabhangigen Beobachter — mit den Beurteilungen korreliert
sind. In den Schatzungen wird fur daher fir eine Anzahl personlicher Merkmale der
Befragten kontrolliert. Insbesondere kdnnte die Akzeptanz von Handlungen auch
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davon beeinflusst werden, inwieweit sich die Befragten mit dem jeweils Handelnden
identifizieren (Heider 1977). Hieraus folgt als weitere Hypothese:

H5: Personen mit Fihrungsaufgaben und Selbstandige (bzw. Personen, die dies in
ihrer letzten Tatigkeit waren), akzeptieren negative reziproke Reaktionen bei Arbeit-
nehmern seltener und bei Arbeitgebern eher.

3 Daten, Vignettendesign und Schatzmodell

In den letzten Jahren setzt die empirische Sozialforschung zur Messung von Wer-
ten, Einstellungen und Normen vermehrt faktorielle Surveys ein. Bei dieser quasi-
experimentellen Methode werden den Befragten hypothetische Situationsbeschrei-
bungen — die auch als Vignetten bezeichnet werden — zur Beurteilung vorgelegt
(Auspurg et al. 2009, Beck/Opp 2001). Jede Vignette besteht dabei aus denselben
Merkmalsdimensionen, wobei deren Auspragungen unabhangig voneinander variie-
ren. Die Wirkung der Merkmalsauspragungen wird also nicht direkt abgefragt, son-
dern auf indirekte Weise aus dem Antwortverhalten der Befragten rekonstruiert. Das
kartesische Produkt der Auspragungen aller Merkmalsdimensionen wird auch als
Vignettenuniversum bezeichnet. Dieser Ansatz weist eine Reihe von Vorteilen auf:
Erstens lassen sich Situationen erzeugen, deren Merkmale unabhangig voneinan-
der variieren. So lassen sich kausale Effekte auf die Reaktion oder Einschéatzung
der Befragten ermitteln. Zweitens werden den Befragten realistische Entschei-
dungsaufgaben prasentiert, die ihnen leichter zuganglich sind als die Abfrage von
Zustimmung und Ablehnung abstrakter Regeln. Drittens sind Vignetten relativ wenig
anfallig dafur, dass die Befragten sozial erwiinschte Antworten geben.

Fur die Erhebung, die diesem Beitrag zugrundliegt, wurde eine Kombination von
faktoriellem Survey und mehreren Bewertungen pro Vignette gewahlt, um auch bei
einer begrenzten Teilnehmerzahl eine hinreichend hohe Zahl von Antworten zu er-
halten. Da der Umfang des Vignettenuniversums zu grof3 ist, um komplett abgefragt
werden zu kénnen, wurde in der vorliegenden Studie eine zuféllige Auswahl von
Vignetten ohne Zuriicklegen aus dem Vignettenuniversum gezogen.

Die Online-Befragung erfolgte im November des Jahres 2013 Uber das WisoPanel
(Garitz 2007). Dieses universitare Online-Panel umfasst ca. 10.000 aktive Teilneh-
mer. Es setzt sich aus einem Kreis registrierter Personen zusammen, die einer Be-
teiligung an Online-Befragungen zugestimmt haben. Wahrend der Registrierung
werden den potentiellen Panel-Teilnehmern einige soziodemographische Daten
erhoben, die dann in spateren Studien verwendet werden kdnnen. Weitere Vorteile
bei der Datenerhebung sind der relativ geringe Erhebungsaufwand und Feldzugang
per Email, die kurze Feldzeit von ca. zwei Wochen sowie eine in der Regel gute
Rucklaufquote (Goritz 2010).

Auf Basis einer Bruttostichprobe von 4.000 Personen wurde eine endgultige Stich-
probengrofRe von 721 Teilnehmenden realisiert. Die Vignetten waren in einem Onli-
nefragebogen eingebettet, in dem zusatzliche Informationen erhoben wurden. Die
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Befragten sind zwischen 18 und 89 Jahre alt; das Durchschnittsalter liegt bei etwa
45 Jahren. Gut die Halfte der Teilnehmenden ist weiblich; knapp 80 Prozent wohnt
in Westdeutschland. Hoher Qualifizierte sind in der Erhebung leicht Uberreprasen-
tiert: Rund ein Vierteil der Befragten weist einen Hochschulabschluss auf. Knapp ein
Drittel hat oder hatte eine Filhrungsposition, und knapp zwei Drittel der Befragten ist
erwerbstatig.

Die vorliegende Studie nutzt zwei unterschiedliche Vignettendesigns — zu Arbeitge-
ber- bzw. zu Arbeithehmerreaktionen — um negativ reziprokes Verhalten zu untersu-
chen. Wir definieren eine Vignette bzw. ein Szenario im Folgenden als Kombination
von Ausgangssituation, auslésender Aktion und Arbeitgeber- und Arbeitnehmer-
merkmalen. In einer bestimmten Ausgangssituation fihrt ein Arbeitnehmer (Arbeit-
geber) eine Aktion durch, die von der anderen Vertragsseite als Fehlverhalten
wahrgenommen wird. Arbeitnehmer und Arbeitgeber werden dabei durch bestimmte
Merkmale beschrieben. Die beiden Vignettendesigns sind dabei in weiten Teilen —
aber nicht komplett — spiegelbildlich aufgebaut. So werden dieselben Arbeitnehmer-
und Arbeitgebermerkmale herangezogen, und die ausldsenden Aktionen der Arbeit-
nehmer im ersten Design entsprechen den im zweiten Design verwendeten Arbeit-
geberreaktionen. Nur teilweise deckungsgleich sind jedoch die Arbeitgeberreaktio-
nen im ersten Design und die ausldsenden Aktionen der Arbeitnehmer im zweiten
Design, und die jeweils beschriebenen Ausgangssituationen unterscheiden sich
zwischen beiden Designs.

Insgesamt bestehen die Vignettenuniversen fir die Arbeitgeber bzw. Arbeitneh-
merszenarien aus 1280 bzw. 768 grundlegenden Kombinationen (2 Ausgangssitua-
tionen, 5 bzw. 3 ausldsende Aktionen, 32 Kombinationen von Arbeitnehmermerkma-
len und 4 Kombinationen von Arbeitgebermerkmalen). Ausgeschlossen wurden le-
diglich Kombinationen, bei denen mit 30 Jahren ein Einkommen von 5.000 Euro
erzielt wurde Fur jedes Szenario sollen dann verschiedene Mdglichkeiten bewertet
werden, wie der Arbeitgeber (Arbeitnehmer) negativ reziprok auf die auslésende
Aktion reagieren kann. Die Bewertung soll auf einer Skala von 0 "Uberhaupt nicht
akzeptabel" bis 10 "Vollkommen akzeptabel" erfolgen. Jeder Befragte erhielt dabei
funf Vignetten mit jeweils fiinf zu beurteilende Arbeitgeberreaktionen und drei Vig-
netten mit jeweils vier zu beurteilenden Arbeithehmerreaktionen. Damit waren durch
jeden Befragten insgesamt 35 Bewertungen abzugeben.

In Ubersichten 1 bis 4 sind alle Dimensionen und die jeweiligen Auspragungen aus
beiden Vignettendesigns dargestellt. Die Vignetten wurden per Zufall und in zufalli-
ger Reihenfolge auf die Befragten verteilt, wobei zunachst die Reaktionen des Ar-
beitgebers und dann die des Arbeitnehmers zu beurteilen waren. Durch die Rando-
misierung der Reihenfolge kdnnen mogliche Kontrast- und Reihenfolge-Effekte wei-
testgehend ausgeschlossen werden (Auspurg et al. 2009: 73). Fur alle diskutierten
Reaktionen ordnet Ubersicht 5 Rechtskonformitat, finanzielle Folgen und Korrigier-
barkeit im Uberblick ein.
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Ubersicht 1 Vignetten zu Arbeitgeberreaktionen

Bewerten Sie bitte anhand einer Skala von 0 "Uberhaupt nicht akzeptabel" bis 10 "Vollkom-
men akzeptabel" verschiedene mdgliche Handlungen auf Arbeitgeberseite.

Eine Angestellte [Angestellter], die 30 [55] Jahre alt ist und keine [zwei] Kinder hat, mit ei-
nem monatlichen Nettoeinkommen von 1.500 [5.000] €, arbeitet seit einem Jahr [10 Jahren]
in einem erfolgsschwachen [erfolgreichen] Kleinunternehmen [GroBunternehmen].

Ein externer Bewerber wird fur eine offene Stelle als Fuhrungskraft eingestellt, obwohl dieser
viel schlechter [da dieser viel besser] als die eben beschriebene Angestellte qualifiziert ist,
die sich betriebsintern fur diese Stelle beworben hatte.

Daraufhin beginnt die Angestellte ihre Arbeitsleistung zu verringern [gibt die Angestellte In-
formationen, die fur den Unternehmenserfolg wichtig sind, nicht an ihre Vorgesetzten weiter /
I6scht die Angestellte Informationen vom Unternehmensserver, die fir den Unternehmenser-
folg wichtig sind / nimmt die Angestellte Computerzubehdr im Wert von 50 {1000} Euro aus
dem Unternehmen mit].

Der Arbeitgeber entdeckt dies und reagiert auf das Verhalten der Angestellten mit einer der
folgenden Handlungen:

= Streichen der jahrlichen Leistungspramie (in Hohe eines Monatsgehalts)
= Fristlose Kiindigung
=  Abmahnung

= Notigung zu unbezahlten Uberstunden

Anmerkung: Variierte Merkmalsdimensionen sind kursiv gekennzeichnet.

Ubersicht 2 Vignettendimensionen zu Arbeitgeberreaktionen

Dimension Levels Anzahl
Situation
Ausgangssituation im Un- - Schlechterer Externer befordert (Ref.) 5
ternehmen - Besserer Externer befordert
- Arbeitsleistung verringert (Ref.)
i ) - Informationen zuriickgehalten
Auslésende Aktion des . .
2 - - Informationen gelscht 5
Arbeitnehmers )
- Diebstahl 50 Euro
- Diebstahl 1.000 Euro
Arbeitnehmermerkmale
3 Geschlecht - Frau (Ref) 2
- Mann
- 30 Jahre (Ref.)
4 Al 2
ter - 55 Jahre
. e - 1 Jahr im Betrieb (Ref.)
5 Betrieb horigkeit . i 2
CHnebszUgenongrel - 10 Jahre im Betrieb
. - Keine Kinder (Ref.)
K 2
6 inder - 2 Kinder
. - 1.500 Euro Nettoeinkommen (Ref.)
7 Einkommen (netto . 2
! ( ) - 5.000 Euro Nettoeinkommen
Arbeitgebermerkmale
8 Betriebsgrofe - Kleinunternehmen (Ref.) 2
- GroBunternehmen
9 Erfolg/Umsatz - Erfolgschwach (Ref.) 5

- Erfolgreich

Anmerkung: In jeder Vignette sind 4 negativ reziproke Reaktionen des Arbeitgebers zu bewerten.
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Ubersicht 3 Vignetten zu Arbeitnehmerreaktionen

Bewerten Sie bitte anhand einer Skala von 0 "Uberhaupt nicht akzeptabel" bis 10 "Vollkom-
men akzeptabel" verschiedene mdgliche Handlungen auf Arbeithnehmerseite.

Aufgrund der gegenwartig schlechten wirtschaftlichen Lage [Um die Personalkosten zu sen-
ken und somit gleichzeitig den Gewinn zu erhéhen], will ein erfolgsschwaches [erfolgreiches]
Kleinunternehmen [GroRBunternehmen] die jahrliche Leistungspramie in Hohe eines Monats-
gehalts seiner Mitarbeiter streichen [seine Mitarbeit unbezahlte Uberstunden machen lassen
/ einige seiner Mitarbeiter fristlos entlassen].

Eine von dieser Malinahme betroffene 30-jahrige [55-jahrige] Angestellte [Angestellter] mit
einem monatlichen Nettoeinkommen von 1.500 [5.000] € arbeitet seit einem Jahr [10 Jahren]
in diesem Betrieb und hat keine [zwei] Kinder.

Sie reagiert hierauf mit einer der folgenden Handlungen:

" Verringerung der Arbeitsleistung

" Zurtckhalten von Informationen, die fir den Vorgesetzten wichtig sind
" Léschen von Informationen, die fur den Vorgesetzten wichtig sind

] .Mitgehen lassen” von Unternehmenseigentum im Wert von 50 Euro

" .Mitgehen lassen“ von Unternehmenseigentum im Wert von 1.000 Euro

Anmerkung: Variierte Merkmalsdimensionen sind kursiv gekennzeichnet.

Ubersicht 4 Vignettendimensionen zu Arbeitnehmerreaktionen

Dimension Levels Anzahl
Situation
1 Ausgangssituation des - Gewinnerzielung (Ref.) 5
Unternehmens - Schlechte wirtschaftliche Lage

Auslosende Aktion d - Streichen Leistungspramie (Ref.)
2 uslosende Aktion des - Unbezahlte Uberstunden 3

Arbeitgebers . o
- Fristlose Kiindigung
Arbeitnehmermerkmale
-F Ref.
3 Geschlecht rau (Ref.) 2
- Mann
- 30 Jahre (Ref.)
4  Alter - 55 Jahre 2
. e - 1 Jahr im Betrieb (Ref.)
5 Betriebszugehdrigkeit - 10 Jahre im Betrieb 2
. - Keine Kinder (Ref.)
6 Kinder - Kinder 2
. - 1.500 Euro Nettoeinkommen (Ref.)
! Einkommen (netto) - 5.000 Euro Nettoeinkommen 2
Arbeitgebermerkmale
. i - Kleinunternehmen (Ref.)
8 Betriebsgrofie - GroBunternehmen 2
- Erfolgschwach (Ref.
9 Erfolg/Umsatz rfolgschwach (Ref.) 2

- Erfolgreich

Anmerkung: In jeder Vignette sind 5 negativ reziproke Reaktionen des Arbeitnehmers zu bewerten.
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Ubersicht 5 Systematisierung der negativ reziproken Reaktionen

Rechtskonform Finanzielle Korrigierbar
Folgen

Reaktion Arbeitgeber
Abmahnung Ja Keine Ja
Streichen Leistungspramie Teils Leicht-schwer Ja
Unbezahlte Uberstunden Nein Leicht-schwer Ja
Fristlose Kindigung Teils Schwer Ja
Reaktion Arbeitnehmer
Verringern Arbeitsleistung Ja Leicht-schwer Teils
Informationen zurilickhalten Teils Leicht-schwer Teils
Informationen I6schen Nein Leicht-schwer Nein
Diebstahl 50 Euro Nein Leicht Ja
Diebstahl 1.000 Euro Nein Mittel Ja

Als mdgliche Reaktionen des Arbeitgebers sollten die Befragten bewerten: 1. Ab-
mahnung, 2. Streichen der jahrlichen Leistungspramie, 3. N6tigung zu unbezahlten
Uberstunden, 4. Fristlose Kiindigung. Eine Abmahnung ist eine niedrigschwellige
Reaktion — der Arbeitnehmer erleidet nicht direkt einen Schaden. Bei einer Strei-
chung der jahrlichen Leistungspramie oder der Nétigung zu unbezahlten Uberstun-
den erleidet der Arbeitnehmer einen finanziellen Schaden; der Arbeitgeber bricht
ggf. das Beitragsprinzip und den psychologischen Vertrag. Die Nétigung zu unbe-
zahlten Uberstunden durfte hierbei die starkere Reaktion darstellen, da Nétigung
nach 8240 StGB einen Straftatbestand darstellt. Bei einer fristlosen Kiindigung ent-
steht fur den Arbeitnehmer finanziell der grof3te Schaden. Korrekturen sind bei allen
Mafl3nahmen grundsatzlich moglich.

Die mdglichen Reaktionen des Arbeitnehmers orientieren sich teils an Charness/Le-
vine (2010). Unterschieden wird zwischen: 1. Verringerung der Arbeitsleistung, 2.
Zurtckhalten von wichtigen Informationen gegeniiber dem Vorgesetzten, 3. L6-
schen von wichtigen Informationen, 4. Diebstahl von 50 €, 5. Diebstahl von 1.000 €.
Die Verringerung der Arbeitsleistung sowie das Zurlckhalten von Informationen
stellen hier die schwachsten Formen der Reaktion dar, da sie durch Unterlassen,
nicht durch aktives Handeln entstehen; eine Korrektur ist haufig mdglich. Eine stér-
kere Vergeltungsform ist das Loschen von Informationen. Hier wird aktiv gehandelt
und der Prozess ist nicht mehr korrigierbar. Eine ebenfalls starke Form der Vergel-
tung ist das ,Mitgehen lassen* von Unternehmenseigentum. Sowohl beim Léschen
von Informationen also auch beim Diebstahl verletzt der Arbeitnehmer aktiv nicht
nur den psychologischen Arbeitsvertrag, sondern begeht dartiber hinaus eine Straf-
trat. Der durch Diebstahle entstandene finanzielle Schaden ist allerdings korrigier-
bar.

Bei der Auswertung der erhobenen Daten ist deren hierarchische Struktur zu be-
ricksichtigen (McCullach et al. 2008). Wie oben beschrieben, wurden pro Person in
acht Vignetten insgesamt 35 Beurteilungen unterschiedlicher Reaktionen erhoben.
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Damit sind drei Ebenen zu unterscheiden: Das zu beurteilende reziprokes Verhal-
ten, die mehrere reziproke Verhaltensweisen umfassende Vignette und schlieflich
die mehrere Vignetten beurteilende Person. A priori kann nicht davon ausgegangen
werden, dass die Beurteilungen auf der Ebene der Person und auf der Ebene der
Vignette (pro Vignette waren mehrere Reaktionen zu beurteilen) unabhangig vonei-
nander sind. Daher werden im Folgenden im Anschluss an ein einfaches OLS-
Modell erweiterte Modelle geschétzt, in die nacheinander ein Personen- und ein
Vignetteneffekt aufgenommen werden. Formal lassen sich die vollstandigen
Schatzgleichungen fur die VergeltungsmalRnahmen der Arbeitgeber bzw. Arbeit-
nehmer schreiben als

G _ nGvyG G G G G G G G
Yo = BUiXCiw + VX + BUXT T Oyt e

Dabei kennzeichnet G die reagierende Gruppe (Arbeitnehmer bzw. Arbeitgeber), r
die negativ reziproke Reaktion, v die Vignette (pro Vignette sind vier bzw. finf Reak-
tionen zu beurteilen) und i das Individuum (pro Person sind acht Vignetten zu beur-
teilen). y®,, sei die Beurteilung, X%, sei der Spaltenvektor méglicher Reaktionen,
X%, ein Spaltenvektor der Vignettenmerkmale und X ein Spaltenvektor individueller
Merkmale der Person. B, B°, und BS sind die zu schatzenden Zeilenvektoren der
Koeffizienten. a®, bzw. a® sind Vignetten- bzw. Personeneffekte, wahrend &%, der
Storterm bzw. das Residuum auf Ebene der Beobachtung ist.

Die Personen- und Vignetteneffekte werden dabei zunéchst als Random Intercepts
in einem linearen Modell modelliert. Fur dieses Vorgehen sind mehrere Annahmen
zu treffen: Erstens wird angenommen, dass die Random Intercepts mit den erkla-
renden Variablen nicht korreliert sind. Zweitens wird eine unabhangige Varianz-
Kovarianz-Struktur zwischen den Ebenen des Modells vorausgesetzt. Drittens un-
terstellen lineare Modelle, dass die abhangigen Variablen metrisch interpretiert wer-
den kdnnen. Diese Annahmen werden weiter unten einer Prifung unterzogen.

Zur Auswahl eines Modells wird haufig das Akaike Informationskriterium herange-
zogen, das sich als AIC = In(RSS/n) + 2(K+1)/n berechnet, wobei RSS die Residu-
enquadratsumme des geschatzten Modells, n der Stichprobenumfang und K die
Anzahl der erklarenden Variablen ist. Vorzuziehen ist das Modell, bei dem das AIC
minimal wird. In Mehr-Ebenen-Modellen wird zudem haufig die Intra-Klassen-
Korrelation (ICC) ausgewiesen, bei der die Residuenquadratsumme ins Verhéltnis
zur Summe der Varianzen auf allen Ebenen des Modells gesetzt wird. Hier gilt
ebenfalls, dass das Modell vorzuziehen ist, bei dem die ICC moglichst klein wird.

4  Ergebnisse

Tabelle 1 stellt die Verteilung der Bewertungen fir die negativ reziproken Reaktio-
nen dar. Die Bewertungsskala deckte das Spektrum 0 "Uberhaupt nicht akzeptabel"
bis 10 "Vollkommen akzeptabel" ab. Wahrend grundsatzlich alle Bewertungen ver-
treten sind, fallt auf, dass negativ reziprokes Verhalten von Arbeitgebern (Mittelwert
2,04) deutlich weniger akzeptiert wird als von Arbeitnehmern (Mittelwert 4,79). Da-
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bei sahen nahezu 60 Prozent der Befragten die Arbeithehmerreaktionen als ,uber-
haupt nicht akzeptabel” an, bei den Arbeitgeberreaktionen war der Anteil mit fast 30
Prozent nur halb so hoch. Wird nach der Art der Reaktion unterschieden, so zeigt
sich allerdings, dass die Bewertungen stark variieren. Das im Mittel geringere Ak-
zeptanzniveau bei Vergeltungsmaflinahmen der Arbeitnehmer dirfte vor allem da-
rauf zurtickzufiihren sein, dass die mehr abgefragten Arbeitnehmer- als Arbeitgeber-
reaktionen Straftatbestéande darstellen. Allgemein zeichnet sich ab, dass gesetzes-
konforme Reaktionen bei Arbeitgeber- und Arbeitnehmerreaktionen &hnlich beurteilt

werden.
Tabelle 1
Verteilung der Bewertungen negativ reziproker Reaktionen
|\t/|it|- Anteil der Bewertungen in Prozent
e_
wert 01234 56789 10 Anzahl
Alle Arbeitgeberreaktionen 4.79 29 55 4 4 9 45605 24 13944
Davon:
Abmahnung 7.30 92233 84588 46 3,507
Streichen Leistungspramie 5.32 205555 13567 6 23 3,476
Unbezahlte Uberstunden 1.83 50 8 6 4 4 73221 4 3,448
Fristlose Kundigung 4.68 28 6 6 44 95564 23 3,513
Alle Arbeitnehmerreaktionen 2.04 57 7 6 4 4 7 3332 4 10,510
Davon:
Verringern Arbeitsleistung 4.63 207 76 6 14 7 7 85 13 2,152
Informationen zuriickhalten 2.10 50 9 8 55 8 4 2 32 3 2,097
Informationen l6schen 1.19 69 7 6 3 3 4 2211 2 2,085
Diebstahl 50 Euro 1.34 68 7542 52221 2 2,081
Diebstahl 1.000 Euro 0.84 80 6222 31110 2 2,095

Anmerkung : Skala von 0 "Uberhaupt nicht akzeptabel" bis 10 "Vollkommen akzeptabel".

Tabelle 2 und 3 enthalten die zentralen Ergebnisse der multivariaten Analysen.
Spalte (1) weist erganzend jeweils die Mittelwerte der erklarenden Variablen aus.
Bei den Vignettenmerkmalen zeigt sich hier, dass die Verteilung innerhalb der ver-
schiedenen Dimensionen gut gelungen ist. Lediglich bei den Dimensionen Alter und
Einkommen der Arbeitnehmermerkmale zeigt sich ein leichtes Ungleichgewicht, das
darauf zurtickzufuhren ist, dass Vignetten mit der Kombination jung und hohes Ar-
beitseinkommen ausgeschlossen wurden.

Spalte (2) der Tabellen prasentiert jeweils die Befunde einer OLS-Schéatzung. In
Spalte (3) finden sich die Ergebnisse einer Schatzung mit einem Random Intercept
auf der Personenebene, wahrend Spalte (4) Ergebnisse einer Schatzung mit einem
Random Intercept auf der Personen- und der Vignettenebene beschreibt. Die
Schatzungen berlcksichtigen die negativ reziproken Reaktionen, die Ausgangssitu-
ation und die auslésende Aktion, die Arbeitnehmer- und Arbeitgebermerkmale aus
der Vignette sowie schlieBlich ausgewahlte Merkmale der Befragten. Zu erwahnen
ist, dass sich die Befunde kaum verandern, wenn diese Variablenbldécke nacheinan-
der aufgenommen werden.
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Tabelle 2
Akzeptanz negativ reziproker Reaktionen des Arbeitgebers:
Variablenmittelwerte und Determinanten

Random . Ordgreq
Mittel- Random Intercent Fixed Logit mit
p
wert OLS Intercept Person und Intercept Random
Person Vignette Person Intercept
gne
Person
) ) 3 4) 5) (6)
Ausgangssituation (Referenz: Schlechterer Externer befordert)
Besserer Externer beférdert 0.46 0.17 *** 0.13 ** 0.13 ** 0.13 ** 0.09 **
Auslésende Aktion des Arbeitnehmers (Referenz: Arbeitsleistung verringert)
Informationen zurlickgehalten 0.20 1.26 *** 1.18 *** 1.18 *** 1.16 *** 0.68 ***
Informationen geléscht 0.22 218 *** 221 *** 221 *** 2.22 *** 1.31 ***
Diebstahl 50 Euro 0.21 156 *** 1.65 *** 1.65 *** 1.68 *** 0.98 ***
Diebstahl 1.000 Euro 0.19 2.69 *** 2.65 *** 2.65 *** 2.64 *** 1.63 ***
Negativ reziproke Reaktion des Arbeitgebers (Referenz: Streichen Leistungspramie)
Abmahnung 0.25 198 *** 1.97 *** 1.97 *** 1.95 *** 1.18 ***
Unbezahlte Uberstunden 0.25 -3.49 *** 349 *** 349 *F* 349 FXF DD Fr*
Fristlose Kiindigung 0.25 -0.65 *** -0.68 *** -0.68 *** -0.69 *** -0.43 ***
Arbeitnehmermerkmale (Referenz: Frau, 30-jahrig, keine Kinder, 1.500 Einkommen, 1 Jahr im Betrieb)
Mann 0.49 -0.04 0.03 0.03 0.05 0.02
55-jahrig 0.66 -0.02 0.03 0.03 0.04 0.01
10 Jahre im Betrieb 0.53 -0.12 ** -0.09 -0.09 -0.08 -0.05
2 Kinder 050 -0.20 *** -0.16 *** -0.16 *** -0.14 ** -0.11 ***
5.000 Euro Nettoeinkommen 0.32 0.22 *** 0.16 ** 0.16 ** 0.16 ** 0.10 **
Arbeitgebermerkmale (Referenz: Kleinunternehmen, erfolgschwach)
Grol3unternehmen 049 -0.11 * -0.06 -0.06 -0.04 -0.05
Erfolgreich 0.51 -0.03 0.02 0.02 0.03 -0.01
Befragtenmerkmale (Referenz: Frau, West, keine Uni, keine Fuhrungspos., nicht erwerbstatig, Alter bis 30)
Mann 0.44 -0.26 ***  -0.27 ** -0.27 ** - -0.20 **
Ostdeutschland 0.18 0.10 0.05 0.05 - 0.02
Alter 30 bis 39 0.19 0.14 0.14 0.14 - 0.09
Alter 40 bis 49 0.20 0.06 0.10 0.10 - 0.07
Alter 50 bis 59 0.21 -0.16 * -0.13 -0.13 - -0.10
Alter ab 60 0.18 -0.20 * -0.13 -0.13 - -0.13
Hochschulabschluss 0.27 -0.04 -0.06 -0.06 - -0.03
Fuhrungsposition/selbstéandig 0.36 0.16 ** 0.16 0.16 - 0.08
Zurzeit erwerbstétig 064 0.13 * 0.12 0.12 - 0.07
Konstante 3.91 *** 3.81 *** 3.81 *** 3.74
Beurteilung 4.79
Beobachtungen 13,944
Personen 721
Bestimmheitsmass R 0.29 0.34 0.34
Akaike Informationskriterium (AIC) 73678 71955 71957 69932 51397
Intra-Klassen-Korrelation (ICC) 0.20 0.20 -
p-Wert Hausman-Test 1.00
Std.-Abw. Residuen 3.39 3.05 3.05 3.05
Std.-Abw. Vignetteneffekt 0.00
Std.-Abw. Personeneffekt 1.50 1.50 1.71

*) Signifikant bei a = 0,10, **) signifikant bei a = 0,05, ***) signifikant bei a = 0,01.
#) Im Mehrebenenmodell konditional auf die Effekte hdherer Ebenen.

Anmerkung : Skala der abhéngigen Variablen von 0 "Uberhaupt nicht akzeptabel" bis 10 "Vollkommen

akzeptabel".
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Tabelle 3
Akzeptanz negativ reziproker Reaktionen des Arbeithnehmers:
Variablenmittelwerte und Determinanten

Random . Ordgreq
. Random Fixed Logit mit
Mittel- Intercept
wert OoLS Intercept Person und Intercept Random
Person Vignette Person Intercept
Person
1) 2) 3 4) )] (6)
Ausgangssituation (Referenz: Gewinnerzielung)
Schlechte wirtschaftliche Lage 046 -0.26 *** -0.28 *** .0.28 *** -0.28 *** -0.38 ***
Ausldésende Aktion des Arbeitgebers (Referenz: Streichen Leistungspramie)
Unbezahlte Uberstunden 0.31 0.25 *** 0.16 ** 0.16 ** 0.14 ** 0.17 **
Fristlose Kiindigung 0.33 0.82 *** 0.78 *** 0.78 *** 0.77 *** 0.89 ***
Negativ reziproke Reaktion des Arbeithnehmers (Referenz: Verringern Arbeitsleistung)
Informationen zurtickhalten 0.20 -2.53 *** 250 *** 250 *** 249 *** D35 Fx*
Informationen léschen 0.20 -3.44 *** 340 *** 340 *** -3.39 *** 359 ***
Diebstahl 50 Euro 0.20 -3.29 *** 325 *** 325 *** 323 *** 341 F**
Diebstahl 1.000 Euro 0.20 -3.79 *** 375 *** 375 *** 374 *** 437 F**

Arbeitnehmermerkmale (Referenz: Frau, 30-jahrig, keine Kinder, 1.500 Einkommen, 1 Jahr im Betrieb)

Mann 0.49 0.00 0.02 0.02 0.03 0.05
55-jahrig 0.70 0.04 -0.03 -0.03 -0.04 0.03
10 Jahre im Betrieb 0.52 0.09 * 0.13 *** 0.13 *** 0.14 *** 0.18 ***
2 Kinder 0.49 0.04 0.09 ** 0.09 * 0.10 ** 0.10 *
5.000 Euro Nettoeinkommen 037 -0.16 ** -0.12 ** -0.12 ** -0.12 * -0.13 *

Arbeitgebermerkmale (Referenz: Kleinunternehmen, erfolgsschwach)
Grof3unternehmen 0.54 0.16 *** 0.12 *** 0.12 *** 0.12 ** 0.11 **
Erfolgreich 0.50 0.19 *** 0.14 *** 0.14 *** 0.14 *** 0.17 ***

Befragtenmerkmale (Referenz: Frau, West, keine Uni, keine Fuhrungspos., nicht erwerbstatig, Alter bis 30)
Mann 0.44 0.26 *** 0.25 * 0.25 * - 0.41 **
Ostdeutschland 0.18 0.20 *** 0.16 0.16 - 0.21
Alter 30 bis 39 0.19 -0.17 ** -0.14 -0.14 - -0.44
Alter 40 bis 49 0.20 -0.38 *** -0.35 -0.35 - -0.69
Alter 50 bis 59 0.21 -0.57 *** -0.58 -0.58 - -1.06
Alter ab 60 0.18 -0.75 *** -0.64 -0.64 - -1.21
Hochschulabschluss 0.26 0.24 *** 0.21 0.21 - 042 *
Fuhrungsposition/selbstandig 0.36 -0.13 ** -0.12 -0.12 - -0.19
Zurzeit erwerbstétig 0.64 0.01 0.01 0.01 - 0.03

Konstante 4.38 *** 4.44 F** 4.44 Fx* 4.23 ***

Beurteilung 2.04

Beobachtungen 10,510

Personen 720

(Pseudo-)Bestimmheitsmass R? 0.23 0.35 0.35 0.15

Akaike Informationskriterium (AIC) 50449 45872 45874 43221 26841

Intra-Klassen-Korrelation (ICC) 0.47 0.47

p-Wert Hausman-Test 0.29

Std.-Abw. Residuen 2.66 1.96 1.95 1.96

Std.-Abw. Vignetteneffekt” 0.16

Std.-Abw. Personeneffekt 1.83 1.83 1.95

*) Signifikant bei a = 0,10, **) signifikant bei a = 0,05, ***) signifikant bei a = 0,01.

#) Im Mehrebenenmodell konditional auf die Effekte hdherer Ebenen.
Anmerkung : Skala der abhéngigen Variablen von 0 "Uberhaupt nicht akzeptabel" bis 10 "Vollkommen

akzeptabel".
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In den vorliegenden Schéatzungen weisen AIC und ICC darauf hin, dass das Modell
mit einem Random Intercept auf der Personenebene gegeniber einer OLS-
Schéatzung vorzuziehen sind, ein zusatzlicher Random Intercept auf der Vignetten-
ebene aber nicht zu weiteren Verbesserungen der Modellgute fuhrt. Daher bezieht
sich die folgende Diskussion auf das Zwei-Ebenen-Modell in Spalte (3). Grundséatz-
lich zeigt sich allerdings, dass die Ergebnisse unabhéngig von der konkreten Model-
lierung sehr stabil ausfallen.

Wie in Hypothese 1 formuliert, werden starkere Vergeltungsmalnahmen grundsatz-
lich weniger akzeptiert. Bei den Arbeitgeberreaktionen (Tabelle 2, Spalte (3)) er-
scheint eine Abmahnung den Befragten im Mittel am ehesten als akzeptabel (+1,97
gegenuber der Referenzkategorie ,Streichen der Leistungspramie®). Interessanter-
weise unterscheiden sich die Bewertungen des Streichens einer Leistungspramie
und einer fristlosen Kindigung (-0,68) dann aber vergleichsweise wenig. Massiv
bricht die Akzeptanz hingegen ein, wenn Arbeitgeber eine Verfehlung ausnutzen
wollen, um den Arbeitgeber zu unbezahlten Uberstunden zu nétigen (-3,49). Dies
bestétigt die hohe Bedeutung der Ethikregel. Bei den Arbeitgeberreaktionen (Tabel-
le 3, Spalte (3)) wird ebenfalls der rechtlich unbedenkliche Tatbestand — das Verrin-
gern der Arbeitsleistung — am ehesten akzeptiert. Deutlich geringer ist die Akzep-
tanz dann beim Zuriickhalten wichtiger Informationen (-2,50). Es folgen ein kleinerer
Diebstahl (-3,25), das Léschen von Informationen (-3,40), sowie ein gré3erer Dieb-
stahl (-3,75). Dabei fallen die Unterschiede zwischen diesen drei Vergeltungsmal3-
nahmen — die wiederum alle Straftatbestande darstellen — aber eher gering aus.
Insgesamt scheint die Stérke des Schadens also eine Rolle zu spielen — aber recht-
liche Aspekte scheinen flir die Bewertungen noch wichtiger zu sein.

Wie bedeutsam ist die auslésende Aktion fir die Bewertung der Reaktion? Die Be-
funde bestatigen ebenfalls Hypothese 1, dass starkere und rechtswidrige Aktionen
auch starkere Reaktionen gerechtfertigt erscheinen lassen. Wenn es um negativ
reziproke Reaktionen des Arbeitgebers geht, ist die GroRenordnung des Effektes
erheblich. Mit der GroRe des durch den Arbeitnehmer verursachten Schadens
nimmt die Akzeptanz der Reaktionen zu (im Vergleich zu einer verringerten Arbeits-
leistung betragt der zusétzliche Effekt bis zu 2,65 bei einem gréReren Diebstahl).
Beide Vignettendesigns sind zwar nicht komplett spiegelbildlich aufgebaut, in Bezug
auf ein auslosendes Handeln oder Reagieren von Arbeithehmern lasst sich im Ver-
gleich von Tabelle 2 und 3 jedoch feststellen, dass Reaktionen einen starkeren Ein-
fluss auf die Akzeptanz haben als identische auslésende Aktionen.

Fur die Beurteilung von Reaktionen des Arbeitnehmers spielt die auslésende Hand-
lung eine quantitativ geringere Rolle (im Vergleich zum Streichen einer Leistungs-
pramie betragt der zuséatzliche Effekt bis zu 0,78, wenn Kiindigungen im Unterneh-
men erfolgen). Der Unterschied in den GréRenordnungen kdnnte wiederum darauf
zurtickzuftihren sein, dass bei den auslosenden Aktionen der Arbeithehmer die Tat-
sache starker empfunden wird, dass sie geltendem Recht widersprechen.
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Die Ausgangssituation selbst, in der die auslésende Aktion erfolgte, hat zwar einen
signifikanten Einfluss mit dem erwarteten Vorzeichen. Der Effekt ist aber quantitativ
wenig bedeutsam (0,13, wenn ein besserer Externer befordert wurde, -0,28, wenn
sich ein Unternehmen in einer schlechten wirtschaftlichen Lage befand). Damit ist
Hypothese 2 — die auf das Verantwortlichkeitsprinzip und den psychologischen Ver-
trag abstellte — zwar bestétigt; die Ausgangssituation, auf die dann Aktion und Reak-
tion folgen, spielt aber eine vergleichsweise geringe Rolle.

Hypothesen 3 und 4 unterstellten, dass auch die Eigenschaften der in den Vignetten
beschriebenen Arbeithnehmer und Arbeitgeber in die Bewertungen einflieBen durften.
Diese Hypothesen werden zum Teil bestéatigt, wobei die Effekte jedoch durchgehend
nicht besonders hoch sind. Wahrend Alter fir die Bewertung generell keine Rolle
spielt, werden reziprok negative Reaktionen von Personen mit langer Betriebszuge-
horigkeitsdauer eher akzeptiert. Vor allem das Bedurftigkeitsprinzip wirkt sich bei
den Bewertungen aus: Negativ reziproke Reaktionen werden eher von Personen mit
Kindern und mit geringem Einkommen akzeptiert, bei negativ reziproken Reaktionen
gegen Beschaftigte gilt das Gegenteil. Die Arbeitgebermerkmale haben nur bei Ver-
geltungsmalinahmen von Arbeitnehmern einen signifikanten Einfluss — diese wer-
den eher akzeptiert, wenn sie sich gegen erfolgreiche bzw. grof3e Unternehmen
richten. Bei VergeltungsmalRnahmen von Unternehmern sind Gr63e und Erfolg fur
die Beurteilung unerheblich.

Die Merkmale der Befragten selbst sind in Schatzungen, in denen fir Personenef-
fekte kontrolliert wird, Uberwiegend insignifikant. Allerdings beurteilen Manner im
Vergleich zu Frauen negativ reziproke Reaktionen von Arbeitnehmern signifikant
haufiger und solche von Arbeitgebern signifikant seltener als akzeptabel. Die OLS-
Schatzungen, in denen nicht fir Personeneffekte kontrolliert wird, weisen ergéanzend
darauf hin, dass mit dem Alter das Verstandnis fir VergeltungsmafRnahmen auf der
Arbeitnehmerseite sinkt. Hypothese 5, dass es fir die Bewertungen eine Rolle
spielt, ob Befragte eine Fuhrungsposition haben oder selbstandig sind (bzw. waren),
bestatigt sich ebenfalls nur in den OLS-Schatzungen. Die Effekte dieser Variablen
werden im Mehr-Ebenen-Modell durch den Random Intercept auf der Personenebe-
ne aufgefangen.

Im Rahmen von Sensitivitatstests konnen schlie8lich die oben erwéhnten Annah-
men Uberprift werden. Die Random Intercept Schatzungen sind nur dann konsis-
tent, wenn die Random Intercepts nicht mit den erklarenden Variablen korreliert
sind. Ansonsten wéaren Schatzungen mit fixen Personeneffekten — die in Spalte (5)
von Tabelle 2 und 3 ausgewiesen sind — vorzuziehen, die aber weniger effizient
sind. Ein Hausman-Test lehnt flir das Modell mit Personeneffekte jedoch die Hypo-
these ab, dass systematische Unterschiede zwischen einer Schatzung mit Random
Intercept bzw. mit fixen Personeneffekten bestehen. Damit bleiben die Random In-
tercept Schatzungen in Spalte (3) die praferierte Spezifikation. Die Ergebnisse die-
ses Modells andern sich nicht, wenn eine unabhéngige Varianz-Kovarianz-Struktur
zwischen den Ebenen des Modells zugelassen wird. Schlie3lich wird in Spalte (6)
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von Tabelle 2 und 3 Uberprift, ob sich die Ergebnisse veréandern, wenn die metri-
sche Natur der abhangigen Variablen berticksichtigt wird. Die Befunde eines Rand-
om Effects Ordered Logit Modell mit Individualeffekten auf der Personenebene un-
terscheiden sich jedoch qualitativ ebenfalls nicht von den Ergebnissen des linearen
Random Intercept Modells in Spalte (3).

5 Diskussion

Die vorliegende Studie untersucht, wann bestimmte Formen negativ reziproken
Verhaltens zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmern in der Bevolkerung akzeptiert
werden. Auf Basis der Theorie psychologischer Vertrdge und der organisationalen
Gerechtigkeitsforschung wurden zunadchst Hypothesen formuliert, unter welchen
Umstanden solche Reaktionen eher akzeptiert werden durften. Fir die empirische
Uberprufung wurde eine quasi-experimentelle Vignettenstudie durchgefiihrt, bei der
die Befragten die Akzeptanz verschiedener Szenarien beurteilen sollten.

Im Ergebnis zeigt sich, dass die Art der Reaktion fir die Bewertung der Szenarien
eine zentrale Rolle spielt: Die Befunde weisen darauf hin, dass rechtliche Aspekte
fur die Bewertungen maf3geblich sind — als besonders inakzeptabel wurden Reakti-
onen angesehen, die mit einer N6tigung oder Eigentumsdelikten einhergingen und
damit der Ethikregel widersprechen. Starkere Vergeltungsmaflinahmen wurden zu-
dem weniger akzeptiert als schwachere Formen, was auf Basis der Theorie psycho-
logischer Vertrage auch zu erwarten war. Dies bestétigt Befunde von Charness und
Levine fir negativ reziproke Reaktionen von Arbeitnehmern (2010).

Quantitativ ebenfalls relativ bedeutsam war die jeweilige ausldsende Aktion; und
auch hier scheint es von Bedeutung zu sein, ob die Aktion geltendem Recht wider-
spricht. FUr die Ausgangssituation und die Eigenschaften der beschriebenen Arbeit-
geber und Arbeitnehmern finden sich Uberwiegend die erwartenden Effekte — sie
sind allerdings von geringer Grof3enordnung. Insbesondere das Beddurftigkeitsprinzip
scheint bei der Beurteilung von Reaktionen von und gegen Arbeitnehmer eine Rolle
zu spielen. Die Merkmale der Beurteilenden selbst hatten in den Random Intercept
Schatzungen uberwiegend keinen signifikanten Einfluss.

Die prasentierten Befunde durften fur Praktiker von Interesse sein. Sie zeigen, dass
Unternehmensreaktionen auf selbst kleine Siinden von Arbeitnehmern von der Of-
fentlichkeit weitgehend akzeptiert werden, wenn sie rechtskonform sind. Selbst fur
Kiundigungen — die fir den Arbeithnehmer kostspieligste Vergeltung — gibt es in der
Bevolkerung deutlich mehr Verstandnis als fiir Nétigungen zu unbezahlten Uber-
stunden. Dabei sind letztere auf den ersten Blick die sozialvertraglichere Variante.
Auf der anderen Seite diurfen Arbeitnehmer, die dem Unternehmen durch aktives
Handeln schaden, auf wenig Verstandnis in der Offentlichkeit hoffen. Dies gilt selbst
dann, wenn in Unternehmenseigentum von relativ geringem Wert ,mitgenommen*
wird.
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