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1. Einfithrung

Monatelang kdmpften rund 200 Angestellte am Flughafen in Frankfurt um
erhebliche Einkommenssteigerungen, bessere Arbeitsbedingungen, hohere
Zulagen sowie geringere Arbeitszeiten. Zwei Wochen lang sind die
Vorfeldmitarbeiter dafiir sogar in den Streik getreten, um ihre Forderungen bei
dem Arbeitgeber Fraport AG durchzusetzen. Mit erheblichen Auswirkungen fiir
den Frankfurter Flughafen, die stationierten Airlines sowie deren Passagiere. Wie
kann es zu solch einer Problematik kommen?

Der Forscher Adams hat sich in der Vergangenheit in seinen Untersuchungen mit
dieser Problematik auseinandergesetzt und sich mit dem Gerechtigkeits-
empfinden bei der Entlohnung von Individuen beschaftigt. Hierzu hat Adams
(1963a) interessante Thesen aufgestellt, die mogliche Antworten auf diese
Fragestellung liefern konnten. Bevor jedoch aus seinen Theorien Implikationen
abgeleitet werden, sollen in einem ersten Schritt die Behauptungen seiner
Gleichheitstheorie mittels eines Experiments iiberpriift werden. Auf Basis dieser
Ergebnisse soll dann am Ende dieser Studie geklart werden, wie es zu solch einer
Problematik kommen kann und wie damit zu verfahren ist.

Ziel der vorliegenden Studie ist es zudem die Ergebnisse von Adams und
Rosenbaum (1962) zu uberprifen und im Umgang mit experimentellen
Untersuchungen zu erlangen. Diese Erkenntnisse dienen Grundlage fiir weitere
wissenschaftliche Untersuchungen.

Hierzu untersucht die Replikationsstudie anhand eines Experimentes mit
Bachelor-Studenten der Universitat des Saarlandes die Behauptungen der
Gleichheitstheorie (Equity Theory) von Adams (1963a). Gegenstand des
Experimentes war es, fiir die Durchsicht eines Stapels mit englisch-sprachigen
Texten, 36 Studentinnen und Studenten zu finden. Die Teilnehmer wurden in vier
Gruppen eingeteilt. Die eine Halfte erhielt eine Bezahlung pro Stunde. Die andere
Halfte wurde je Seitenzahl bezahlt. Zusatzlich erhielt jeweils die Halfte der
Studenten, die pro Stunde bezahlt wurden, und die Halfte der Studenten, die pro
Seite bezahlt wurden, den Hinweis, dass ihre Qualifikation zwar nicht den
Anforderungen entsprache, sie dennoch an der Aufgabe teilnehmen durften.
Ubereinstimmend mit dem Experiment von Adams und Rosenbaum (1962)
konnten auch in dieser Replikationsstudie sowohl Hypothese 1 also auch
Hypothese 2 bestatigt werden.

Bevor jedoch naher auf (3.1.) Ziele, (3.2.) Aufbau und Methodik, (3.3.) Ablauf und
Messung sowie auf die (3.4.) Ergebnisauswertung und (3.5.) Ergebnisse dieser
Replikationsstudie eingegangen wird, erfolgt zunichst ein Uberblick iiber die
(2.1.) wesentlichen Bestandteile der Theorie von Adams, dem (2.2.) Aufbau
seines Experimentes sowie eine (2.3.) Zusammenfassung der Ergebnisse anderer
Studien zur Gleichheitstheorie von Adams.
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2. Gleichheitstheorie von Adams

2.1. Wesentliche Bestandteile der Gleichheitstheorie
von Adams

Die zentrale Frage mit der sich die Anreiz-Beitrags-Theorie auseinandersetzt ist:
Aus welchen Griinden ist eine Person gewillt, in ein Unternehmen einzutreten
und in einer bestimmten Form ihren Beitrag zu leisten? (vgl. Scholz 2000, 122)

March und Simon (1958) haben versucht Antworten auf diese Fragestellung zu
finden und sind dabei zu folgendem Ergebnis gekommen: Das Unternehmen muss
dem Arbeitnehmer in dem Mafie einen Anreiz bieten, dass das Individuum bereit,
ist einen Beitrag zu leisten und somit seine Arbeitsleistung ins Unternehmen
einzubringen.

Adams Gleichheitstheorie (Equity Theory) (1963a; 1965) baut auf der Anreiz-
Beitrags-Theorie auf. Allerdings betrachtet Adams nicht nur das Handeln eines
Individuums, sondern beriicksichtigt dariiber hinaus den interpersonellen
Vergleich (vgl. Oechsler 2006, 350). Dabei geht Adams davon aus, dass
Arbeitnehmer ihren Beitrag in Form eines Inputs leisten, wie beispielsweise
durch Erfahrung, Ausbildung, Intelligenz, Erziehung, Alter, Geschlecht und
Arbeitsanstrengung (vgl. Scholz 2011, 305). Im Gegenzug erwarten die
Arbeitnehmer von dem Unternehmen einen entsprechenden Output (Ergebnis;
Ertrag) fiir den erbrachten Input (Einsatz; Aufwand) (vgl. Henzte und Graf 2005,
29). Dieser kann in Form von Entlohnung, Prestige, Anerkennung,
Sozialleistungen oder auch Status erfolgen (vgl. Scholz 2011, 305). Damit bei dem
Arbeitnehmer ein subjektives Gefiihl der Gerechtigkeit entsteht, ist es wichtig,
dass sich das Input-Output Verhaltnis im Gleichgewicht befindet.

Voraussetzung fiir diese Beurteilung ist allerdings die Gegentiberstellung des
Input-Output-Verhaltnisses mit dem einer Vergleichsperson (V).

Befinden sich beide Austauschverhaltnisse im Gleichgewicht, entsteht bei der
beurteilenden Person (P) ein Gefiihl der Gerechtigkeit. Besteht hingegen ein
Ungleichgewicht, so entsteht entweder bei der zu beurteilenden Person oder bei
der Vergleichsperson ein Ungerechtigkeitsempfinden (vgl. Scholz 2011, 305).

Op OV n n .
— < — ="ungerecht" fiir P
L

Op Ov

— > - "ungerecht" fir V
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Op Ov .
T = T = "gerecht" fiir Pund V
p v

Ubersicht1: Input-Output-Verhiltnis der beurteilenden Person (P) gegeniibergestellt dem Input-
Output-Verhaltnis der Vergleichsperson (V); Quelle: Scholz 2011, 305.

Befindet sich die Austauschrelation im Ungleichgewicht, erzeugt es bei dem
Individuum Spannungen (vgl. Bisani 1995, 669). Diese motivieren die
beurteilende Person zu Handlungen, die das Ungerechtigkeitsgefiihl reduzieren
oder gar beseitigen (vgl. Rosenstiel 1975, 166). Hierfiir bieten sich dem
Individuum nach Adams acht Handlungsalternativen (vgl. Adams 1965, 283 ff,;
Adams 1963a, 427-430):

(1)Die Person P hat die Moglichkeit ihren Input zu steigern. Dies hat fiir das
Unternehmen zur Konsequenz, dass sich die Produktivitit des Arbeits-
nehmers erhoht.

(2)Entscheidet sich die Person hingegen dazu, den Input zu reduzieren, ist dies
fiir das Unternehmen unvorteilhaft.

(3)Auf der anderen Seite kann die Person den Output variieren. Eine Erh6hung
des Outputs wiirde hierbei einer Gehaltserh6hung entsprechen.

(4)Eine Verringerung des Outputs ist in der Realitat eher unwahrscheinlich, da
diese Variante einem Lohnverzicht gleich kommen wiirde.

(5)Aufierdem hatte die Person die Option zu kiindigen und der Situation somit
aus dem Wege zu gehen (,leave the field“).

(6)Eine weitere Handlungsalternative bietet die psychologische Verzerrung.
Durch eine subjektive Umbewertung der Input- und Outputfaktoren kann
somit ein Gleichgewicht konstruiert werden, ohne dass die Faktoren real
verandert werden.

(7)Auch konnte die Person die Vergleichsperson dazu bewegen, das
Unternehmen zu verlassen. Hieraus resultiert allerdings die Gefahr von
Mobbing und Intrigen.

(8)Eine andere Maoglichkeit ware, dass sich die Person eine andere
Vergleichsperson sucht, bei der das Ungleichgewicht weniger stark ausfallt
oder sogar in einem Gleichgewicht resultiert.

2.2. Aufbau des Experimentes von Adams

Diese Handlungsalternativen hat Adams aus einem Experiment mit 36
studentischen Hilfskraften abgeleitet, das er in Zusammenarbeit mit Rosenbaum
(1962) durchgefiihrt hat. Die studentischen Hilfskrafte hatten die Aufgabe
Interviews durchzufiihren. Im Einstellungsgesprach wurden ihnen zum einen
unterschiedliche Angaben beziiglich ihrer Eignung fiir diese Tatigkeit gemacht.
Zum anderen wurden zwei der vier Gruppen pro Stunde und zwei nach Anzahl
der durchgefiihrten Interviews bezahlt (vgl. Scholz 2000, 893).
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Studenten wurden fiir einen Teilzeitjob eingestellt mit dem

Hinweis...
»--- Qualifikation entspricht nicht | ... Qualifikation entspricht
den Anforderungen, aber exakt den Anforderungen.”

trotzdem Einstellung bei
normaler Bezahlung wegen
betriebsinterner Umstande.”

Bezahlung Stunde Stiick Stunde Stiick
pro
Gruppe A B C D

Tab.1: Unterschiedliche Gruppeneinteilung im Experiment von Adams und Rosenbaum (1962)
Quelle: Adams und Rosenbaum 1962, 163.

Nach der Auswertung der Ergebnisse stellte sich fiir Adams und Rosenbaum
(1962) heraus, dass Gruppe A eine hohere Produktivitat aufwies als Gruppe C.
Dies bedeutete, dass die Mitglieder in Gruppe A versuchten, ihre mangelnde
Qualifikation bei guter Bezahlung durch eine hohere Leistungserbringung
auszugegleichen bzw. zu kompensieren.

Der Vergleich von Gruppe B mit D zeigte eine geringere Produktivitit bei Gruppe
B. Adams und Rosenbaum (1962) erklarten dies damit, dass eine Steigerung der
Produktivitat eine Einkommenssteigerung bewirkt hatte, was das Ungleich-
gewichtsempfinden der Personen in Gruppe B weiter verstarkt hatte.

Zusammenfassend lasst sich somit festhalten, dass die Thesen von Adams und
Rosenbaum (1962) im Experiment bestatig werden konnten.

2.3. Zusammenfassung der Ergebnisse anderer Studien
zur Gleichheitstheorie von Adams

Eine Vielzahl an Forschern, die sich mit Motivation, Leistungserbringung
innerhalb Organisationen und dem Kompensationssystem auseinandergesetzt
haben, haben sich fiir Adams Theorien interessiert und kamen in ihren Studien zu
dhnlichen Ergebnissen (vgl. Goodman und Friedman 1971, 271). Dabei haben die
Forscher zum einen die (1) Auswirkung von Ungleichheit auf die Leistung
untersucht. Ein anderer Teil hat sich mit der (2) Empirischen Beweisfiihrung,
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iber die Bedingungen unter denen Ungleichheit entstehen kann, ausein-
andergesetzt.

Hintergrund dieser Untersuchungen war das Testen folgender Hypothesen von
Adams:

H1

Wird eine Person pro Stunde bezahlt, wird ihre Produktivitit bei dem Gefiihl
einer zu hohen Bezahlung grofder sein als bei dem Gefiihl der gerechten
Bezahlung (vgl. Goodman und Friedman 1971, 271).

H2

Wird eine Person im Stiicklohn bezahlt, wird ihre Produktivitat bei dem Gefiihl
der zu hohen Bezahlung pro Einheit geringer sein als bei dem Geflihl der
gerechten Bezahlung (vgl. Goodman und Friedman 1971, 271).

(1) Auswirkung von Ungleichheit auf die Leistung

Die Studien, die sich mit dieser Thematik beschaftigt haben, dhneln sich im
Aufbau. Die Experimentleiter gaben sich als Arbeitgeber aus, die auf der Suche
nach Teilzeitarbeitnehmern waren, z.B. zur Durchfiihrung von Interviews. Das
Ungleichgewicht wurde durch eine hohere bzw. niedrigere als die vorgesehene
Bezahlung sowie durch den Hinweis einer nicht den Anforderungen
entsprechenden Qualifikation erzeugt. Dabei erfolgte die Bezahlung entweder auf
Stundenbasis oder pro Stiick. Nach einer gewissen Zeit mussten die
Arbeitnehmer einen Fragebogen zu ihrer Tatigkeit ausfiillen (vgl. Goodman und
Friedman 1971, 271-272).

Fir die Hypothese 1 von Adams und Rosenbaum (1962), dass bei einer
Uberzahlung pro Stunde eine Person ihren Input erhéht um das Ungleichgewicht
zu reduzieren, fanden auch Arrowood (1961), Goodman und Friedman (1969)
sowie Pritchard, Jorgenson und Dunnette (1970) in ihren Untersuchungen
Beweiskraft. Allerdings gab es auch Studien, die diese Hypothesen nicht
bestatigten (vgl. Valenzi und Andrews 1969; Evan und Simmons 1969; Anderson
und Shelly 1970) oder nicht in vollem Umfang (vgl. Friedman und Goodman
1967; Lawler 1968; Wiener 1970) bestitigten konnten. Eine genauere
Betrachtung ihrer Untersuchungen macht deutlich, dass ihre Art der
Uberbezahlung aufgrund von konstruierten Umstinden sich nicht eigneten, um
ein Geflihl von Ungleichheit entstehen zu lassen (vgl. Adams 1968).

Beweise fiir eine Existenz der Hypothese 2 von Adams und Rosenbaum (1962),
dass eine Uberbezahlung pro Stiick zu einer Erhéhung der Qualitit jedoch nicht
der Quantitat fiihrt, da diese das Ungleichgewicht verstirken wiirde, konnten
auch Adams (1963b), Adams und Jacobsen (1964) sowie Goodman und Friedman

7
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(1969) in ihren Untersuchungen herausfinden. Auch hier gab es Untersuchungen,
die zu anderen Ergebnissen kamen (vgl. Moore 1968; Andrews 1967; Wood und
Lawler 1970). Dennoch ldsst sich zusammenfassend festhalten, dass die Studien
zur Bezahlung pro Stiick (Hypothese 2) von Adams und Rosenbaum (1962) mehr
Unterstiitzung fanden als die Studien mit der Bezahlung pro Stunde (Hypothese
1).

(2) Empirische Beweisfiihrung der Bedingungen unter denen Ungleichheit
entstehen kann

Gleichzeitig gab es eine Reihe von Untersuchungen beziiglich der Bedingungen
unter denen ein Gefiihl der Ungleichheit entstehen kann. Dabei wurden sehr
unterschiedliche Faktoren untersucht. Penner (1967) und Lawler (1965) fiihrten
beispielsweise Feldstudien durch und fanden wie Adams und Rosenbaum (1962)
heraus, dass ein Ungleichgewicht zwischen einer Person und einer anderen zu
einem Gefiihl der Ungleichheit fithren kann. Als Erweiterung hierzu fanden 1970
Wicker und Bushweiler heraus, dass das Maf3, wie sehr sich eine Person und die
Vergleichsperson mogen, das Gefiihl der Ungleichheit reduzieren kann.
Aufierdem sind hochqualifizierte Personen und Individuen mit einem College-
Abschluss eher mit ihrer Bezahlung unzufrieden, als normalqualifizierte oder
Personen ohne College-Abschluss (vgl. Penner 1967; Klein und Maher 1966).
Adams Behauptung, dass ein Gefiihl der Ungleichheit eine Art Spannung erzeugt,
die das Individuum zu Handlungen motiviert, konnte von nahezu allen Studien
bestatigt werden (vgl. Leventhal, Allen und Kemelgor 1969; Pritchard et al. 1970).

3. Replikationsstudie

3.1. Ziele der Replikationsstudie

Wie bereits bei Adams und Rosenbaum (1962) sollte es Ziel dieser Studie sein,
nachzuweisen, dass Personen danach streben, die Austauschrelation von
geliefertem Input und daraus resultierendem Output in ein Gleichgewicht zu
bringen und, dass sie als Mafistab fiir dieses Austauschverhdltnis eine
Vergleichsperson zu Rate ziehen.

Aufderdem war es Ziel dieser Replikationsstudie, auf der einen Seite einen
Einblick in den Versuchsaufbau von Adams und Rosenbaum (1962) zu erhalten
und herauszufinden inwieweit gleiche, dhnliche oder gar unterschiedliche
Ergebnisse erzielt werden. In diesem Zusammenhang sollte analysiert werden,
womit mogliche Abweichungen zu begriinden sind. Auf der anderen Seite diente
diese Replikationsstudie auch dazu Erfahrungen in der Handhabung mit
experimentellen Aufbauten sowie im Umgang mit Studenten zu erlangen. Diese



Replikationsstudie zu Adams

Erkenntnisse sollten Grundlage fiir weitere wissenschaftliche Untersuchungen
sein.

3.2. Aufbau und Methode der Replikationsstudie

Da es sich bei dieser Studie um eine Nachbildung der von Adams und Rosenbaum
(1962) durchgefiihrten Studie handelte, dhnelte sie im Aufbau und in der
Methodik der Vorlage.

In dieser Studie sollte mit 36 Studenten in einem Seminarraum an der Universitat
des Saarlandes ein Laborexperiment durchgefiihrt werden. Fiir die Bearbeitung
einer Lehrstuhltatigkeit (dem Durchsehen von englischsprachigen Texten und
Zahlen wie haufig der Name ,Porter” auf jeder Seite auftaucht) wurden zwei
Gruppen nach Zeit, zwei weitere Gruppen nach Seitenzahl bezahlt. Bevor die
Studenten ihrer Aufgabe nachgehen konnten, wurden sie liber ihre Eignung fiir
die Aufgabenerledigung in Kenntnis gesetzt. Im gleichen Mafde wie es auch bei
Adams und Rosenbaum (1962) der Fall war, gab es sowohl bei der Gruppe mit
Bezahlung pro Stunde als auch bei der Gruppe mit Bezahlung pro Seite eine
Halfte, deren Qualifikationsniveau nicht den Anforderungen entsprach, die aber
dennoch teilnehmen durften. Somit wurde die Aufgabenstellung von vier
Gruppen bearbeitet.

Als Grundlage fiir diese Untersuchung dienten die Hypothesen von Adams und
Rosenbaum (1962):

H1

Wird eine Person pro halbe Stunde bezahlt, wird ihre Produktivitit bei dem
Gefiihl einer zu hohen Bezahlung grofder sein als bei dem Gefiihl der gerechten
Bezahlung.

H2

Wird eine Person pro Seite bezahlt, wird ihre Produktivitat bei dem Gefiihl der zu
hohen Bezahlung pro Einheit geringer sein als bei dem Gefiihl der gerechten
Bezahlung.

Im Unterschied zu den beiden Autoren sollten die Studenten allerdings keine
Interviews durchfiihren, sondern einen ca. 400-seitigen Stapel mit englisch-
sprachigen Texten durchsehen. Dabei sollte jeder der Versuchsteilnehmer zéhlen,
wie haufig der Name ,Porter” auf jeder Seite auftaucht und diese Zahl jeweils
unten rechts notieren. Um die Produktivitat nicht zu beeinflussen, wurden den
Teilnehmern die Bearbeitungszeit zu anfangs nicht mitgeteilt. Diese war jedoch
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von Beginn an mit 30 Minuten veranschlagt. Am Ende des Experimentes erhielten
die Studenten fiir ihre Teilnahme fiinf Euro.

3.3. Ablaufund Messung der Replikationsstudie

In einer ,HR-Basics” Lehrveranstaltung an der Universitat des Saarlandes wurden
die Studenten darauf aufmerksam gemacht, dass fiir eine Lehrstuhltitigkeit
ungefahr 36 Personen gesucht werden. Der Vorteil einer Teilnahme war zum
einen, durch die Tatigkeit etwas fiir die anstehende Klausur zu lernen
gekennzeichnet. Zum anderen konnten die Studenten fiinf Euro verdienen.

In der Vorlesungspause und danach hatten interessierte Studenten jeweils die
Moglichkeit einen Kontaktbogen mit folgenden Informationen auszufiillen:

- Vorname Name

- Kontaktdaten

- Semesterzahl

- Notendurchschnitt im Abitur

- Notendurchschnitt im Studium

- Sprachkenntnisse und deren Level
- Berufserfahrung

Diese Angaben dienten als Grundlage fiir die spatere Gruppeneinteilung der
Teilnehmer.

Einschub:

Ein Vergleich der Angaben zeigte, dass alle Studenten dhnliche Qualifikations-
niveaus aufwiesen, sowohl was Fremdsprachen, die Berufserfahrung als auch den
Notendurchschnitt anging.

Zu dem Untersuchungstermin erschienen alle der zuvor angemeldeten 17
Studenten. Diese wurden mit Hilfe der Kontaktbdgen in vier Gruppen eingeteilt
wurden.

Bezahlung pro 30 min. 30 min. Seite Seite
Qualifikation entspricht nein ja nein ja
den Anforderungen
Gruppe A C B D

Tab.2: Ubersicht der vier Gruppen
Quelle: eigene Darstellung

10
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Daran im Anschluss wurde den Studenten die Aufgabenstellung erlautert. [hnen
wurde mitgeteilt, dass sie fiir den Lehrstuhl einen Stapel mit englischsprachigen
Texten durchsehen sollten. Dabei sollten die Studenten zahlen, wie haufig der
Name ,Porter auftritt und die jeweilige Anzahl unten rechts auf jeder Seite
vermerken.

Im Anschluss daran wurden die Gruppen B und D wurde gebeten fiir weitere
Informationen, kurz mit vor die Tiir zu kommen. Die Teilnehmer erfuhren, dass
sie pro gelesene Seitenzahl zwei Cent erhielten. Auflerdem erhielten die
Mitglieder der Gruppe B die Zusatzinformation, dass ihr Qualifikationsniveau
nicht ganz den Anforderungen entsprochen hat, sie dennoch teilnehmen diirfen.

Gleichzeitig wurden die Gruppen A und C dariiber in Kenntnis gesetzt, dass sie pro
halbe Stunde fiinf Euro verdienen konnten. Auch hier erhielt Gruppe A die
zusatzliche Information, dass ihre Qualifikation nicht ganz den Anforderungen
entsprochen hat, sie aufgrund der geringen Teilnehmerzahl dennoch mitmachen
diirfen.

Im Anschluss an das Briefing wurden die Gruppe B und D wieder in den
Seminarraum zuriickgebracht und die Bearbeitung konnte beginnen. Nach 30
Minuten wurde das Experiment beendet. Jedem gelesenen Textstapel wurde der
entsprechende Kontaktbogen zu geordnet. Dies war ein notwendiger Schritt fiir
die spatere Ergebnisauswertung. Im gleichen Schritt erhielt jeder Student flinf
Euro fiir seine Teilnahme. Abschliefend wurden die Studenten iiber den
Hintergrund dieser Untersuchung aufgeklart. Aufféallig hierbei war, dass die
Studenten, denen zuvor mitgeteilt wurde, dass ihre Anforderungen nicht
ausgereicht hatten, dufierst erleichtert waren, dass die Gruppeneinteilung
lediglich fiir den Versuchsaufbau - und somit fiktiv - war.

3.4. Ergebnisauswertung der Replikationsstudie

Im Anschluss an das Experiment wurden die einzelnen Textstapel ausgewertet.
Hierfiir wurden die gelesenen Texte anhand der Kontaktbdgen nach Gruppen
sortiert. Daraufhin wurde gezahlt, wie viele Seiten jeder Teilnehmer in den 30
Minuten durchgesehen hatte. Die daraus resultierenden Werte wurden in eine
Tabelle eingetragen. Die Ergebnisse sahen wie folgt aus:

1 2 3 4
Qualifikation nein ja nein ja
entspricht den
Anforderungen
Bezahlung pro 30 min. 30 min. Seite Seite
Gruppe A C B D

11
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Teilnehmer 1 17 42 22 47
Teilnehmer 2 34 21 23 38
Teilnehmer 3 44 26 28 27
Teilnehmer 4 39 29 27 34
Teilnehmer 5 80

Tab.3: Ergebnisiibersicht - Anzahl der gelesenen Seiten in 30 Minuten je Teilnehmer

Bei der genaueren Betrachtung der Tab.3 wird deutlich, dass fast alle Teilnehmer
zwischen 20 und 40 Seiten innerhalb der 30 Minuten durchgesehen hatten.
Lediglich eine Person in Gruppe C hatte doppelt so viele Seiten wie alle anderen
16 Versuchsteilnehmer durchgesehen. Durch diese deutlich hohere Seitenanzahl
kam die Vermutung auf, dass die Person die Seiten nicht griindlich durchgesehen,
sondern eher tiberflogen und eine ungefihre Anzahl des Namens ,Porter” auf die
jeweilige Seite geschrieben hatte. Eine genauere Durchsicht der durch diese
Person bearbeiteten Textseiten bestatigte schliefdlich diese Vermutung. Aus
diesem Grunde wurde die Seitenzahl dieser Person bei der weiteren
Ergebnisauswertung nicht weiter berticksichtig, da es sich hierbei um einen
Ausreiser handelte. Somit wurden die Daten von 16 Versuchsteilnehmern
ausgelesen.

3.5. Ergebnisse der Replikationsstudie

Nach der Auswertung der Textstapel und der Eintragung der durchgesehenen
Seitenzahlen je Teilnehmer in die Ergebnistabelle, wurden die Seitenzahlen
gruppenweise aufsummiert. Daraus resultierte, dass Gruppe A insgesamt 134
Seiten in der halben Stunde durchgesehen hatte, wohingegen Gruppe C lediglich
118 Seiten nach ,Porter durchgeschaut hatte. Umgekehrt stellte sich die
Situation bei den anderen beiden Gruppen dar, die pro Seite bezahlt wurden. Hier
gelang es den Teilnehmern in Gruppe B gerade einmal 100 Seiten in der halbe
Stunde zu absolvieren. Deutlich mehr schaffte hingegen die Gruppe D mit 146
Seiten. Eine genaue Auflistung der Ergebnisse befindet sich in Tab. 4:

1 2 3 4

Qualifikation nein ja nein ja
entspricht den
Anforderungen

Bezahlung pro 30 min. 30 min. Seite Seite

Gruppe A C B D

Teilnehmer 1 17 42 22 47

Teilnehmer 2 34 21 23 38

Teilnehmer 3 44 26 28 27
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Teilnehmer 4 39 29 27 34
Summe der 134 118 100 146 498
Seitenzahlen

Tab.4: Ergebnisiibersicht - Produktivitit je Gruppe

Auf Basis der Summenergebnisse je Gruppe sowie der Gesamtseitenzahl (498
Seiten) konnte die Produktivitat fiir die einzelnen Gruppen berechnet werden.

Diese betrug, wie ebenfalls in Tab.4 zu sehen ist, fiir die Gruppe A 0,27, fir die
Gruppe C 0,24 und die Gruppen B und D, 0,20 sowie 0,29.

Ein Vergleich der Ergebnisse zeigte, dass die Gruppe A - trotz gleicher Bezahlung
- eine hohere Produktivitat aufwies als Gruppe C (Gruppe A: 0,27 > 0,24: Gruppe
C). Dies bedeutete, dass die Mitglieder der Gruppe A versucht haben ihr
Qualifikationsdefizit bei guter Bezahlung, durch eine Leistungserhéhung
auszugleichen. Dies bestatigte somit die Hypothese 1 von Adams. Das heif3t, dass
wenn eine Person pro halbe Stunde bezahlt wird, ist ihre Produktivitat bei dem
Gefiihl einer zu hohen Bezahlung grofder, als bei dem Gefiihl der gerechten
Bezahlung.

Aufgrund der Auferungen der Versuchsteilnehmer in Gruppe A, als ihnen im
Experiment mitgeteilt wurde, dass ihre Qualifikation nicht den Anforderungen
entsprache, liegt die Vermutung nahe, dass diese Personen durch diese Zusatz-
information in ihrem Selbstwertgefiihl angegriffen waren und durch Fleif3 sowie
Ehrgeiz versuchten dieses Minderwertigkeitsgefiihl zu kompensieren.

Umgekehrt machte der Vergleich der beiden Gruppen, die pro Seite bezahlt
wurden deutlich, dass die Gruppe B eine deutlich niedrigere Produktivitit
aufzeigte als Gruppe D (Gruppe B: 0,20 < 0,29: Gruppe D). Daraus liefs sich
schliefden, dass die Teilnehmer in Gruppe B die Bezahlung als nicht gerechtfertigt
ansahen, da ihre Qualifikation nicht den Anforderungen entsprach. Eine
Leistungserhohung zur Steigerung der Entgeltauszahlung, hatte diese
Empfindung zusatzlich verstarkt. Bei der Gruppe D hingegen, deren Qualifikation
den vorausgesetzten Anforderungen entsprach, empfanden die
Gruppenmitglieder die Bezahlung als gerecht. Der Anreiz aus eigenem Antrieb die
Hohe der Auszahlung steigern zu konnen, motivierte sie und lief3 ihre
Produktivitit ebenfalls ansteigen. Somit konnte auch die zweite Hypothese
bestatigt werden. Demnach weist eine Person, die pro Seite bezahlt wird und das
Gefiihl einer gerechten Bezahlung hat, eine hohere Produktivitdat auf, als eine
Person, die das Gefiihl einer zu hohen Bezahlung hat.

Eine Gegeniliberstellung der Resultate dieser Replikationsstudie mit den
Ergebnissen von Adams und Rosenbaum (1962) macht deutlich, dass sich die
Produktivitat ahnelt und die Aussagen identisch sind.
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Studienergebnisse von Adams und Ergebnisse der Replikationsstudie
Rosenbaum (1962)

Gruppe A > Gruppe C Gruppe A > Gruppe C
0,27 > 0,23 0,27 > 0,24
Gruppe B < Gruppe D Gruppe B < Gruppe D
0,15 < 0,20 0,20 < 0,29

Tab.5: Gegeniiberstellung der Ergebnisse: Adams und Rosenbaum (1962) - Replikationsstudie
Quelle: eigene Darstellung

Somit kdnnen auch in dieser Studie beide, von Adams und Rosenbaum (1962)
aufgestellten, Hypothesen bestitigt werden. Abhdngig von der Bezahlungsweise
(pro Stunde oder pro Stiick) und der empfundenen gerechten Hohe der
Bezahlung, regulieren Personen ihren Input und somit ihre Leistungserbringung.

Das bedeutet, erfolgt eine Bezahlung pro Stunde und die Person hat das Geftihl,
dass sie aufgrund mangelnder Qualifikation tiberbezahlt ist, dann wird sie ihren
Input erhohen um die Ungerechtigkeit zu beseitigen.

Wird die Person hingegen pro Seite oder pro Stiick bezahlt und sie empfindet die
Bezahlung aufgrund ihrer mangelnden Qualifikation als zu hoch, so wiirde eine
Inputsteigerung dieses negative Geflihl verstarken. Eine Steigerung der
Leistungserbringung ist somit nur von den Individuen zu erwarten, deren
Qualifikation den Anforderungen entspricht.

Allerdings  muss  erganzt  werden, dass das  hier = erwdhnte
Gerechtigkeitsempfinden relativ subjektiv ist. Das bedeutet, dass in gleichem
Mafie auch die Ableitungen fiir den zu leistenden Input stark variieren kénnen.
Dies zeigten auch die stark abweichenden Anzahlen, der bearbeiteten Seiten
innerhalb einer Gruppe. Als Konsequenz bedeutet dies, bei Gehaltszahlungen
oder -verhandlungen darauf zu achten, dass die jeweilige Person ein Gefiihl an
Gerechtigkeit hat und dieses auch im Vergleich zu Kollegen aufrecht bestehen
bleibt. Ansonsten droht entweder eine Reduzierung der Leistung, was einen
Nachteil fiir das Unternehmen bedeutet oder aber das Individuum stellt nach
einer gewissen Zeit fest, dass Mehrarbeit nicht ausreicht und ,verldsst somit das
Feld“.
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4. Fazit

4.1. Ableitungen fiir die Forschung

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass auch bei einer abweichenden Aufgaben-
stellung (urspriingliche Studie: Interviews fiihren, Aufgabenstellung in der Repli-
kationsstudie: Textstapel durchsehen) ein Gerechtigkeitsstreben beziiglich dem
Input-Output-Verhaltnis im Bezug zu einer Vergleichsperson verhaltenswirksam
ist. Das bedeutet, dass eine Person entsprechend dem Output ihren Beitrag
leistet. Dies geschieht allerdings in Abhdngigkeit von der Output-Zahlung einer
entsprechenden Vergleichsperson. Dabei ist die beurteilende Person stets gewillt
ein Gleichgewicht herzustellen und demnach eine Situation zu schaffen, die
sowohl fiir sie selbst als auch fiir die Vergleichsperson als gerecht empfunden
wird. Stellt in diesem Zusammenhang die beurteilende Person fest, dass sich das
Austauschverhaltnis in einem Ungleichgewicht befindet, so wird die Person
versuchen, ihren Input also ihre Leistungserbringung zu regulieren (erhéhen
oder vermindern). Daraus kann gefolgert werden, dass der subjektive Eindruck
eines Individuums einer ungerechten Bezahlung zu Irritationen fiihrt. Diese
wiederum veranlassen und motivieren die Person dazu ihren Input zu variieren.
Ziel ist dabei das empfundene Defizit entsprechend zu kompensieren und
wiederum ein  Gleichgewicht herzustellen. Wie bereits zahlreiche
Untersuchungen in der Vergangenheit (Arrowood 1961, Goodman und Friedman
1969 sowie Pritchard et al. 1970, Adams 1963b, Adams und Jacobsen 1964 sowie
Goodman und Friedman 1969) gezeigt haben, so konnte auch diese Studie die von
Adams und Rosenbaum (1962) untersuchten und analysierten Verhaltensweisen
nachweisen und bestatigen.

4.2. Limitationen

Allerdings muss an dieser Stelle erwdhnt werden, dass die Ergebnisse dieser
Studie gewissen Beschrankungen unterliegen. Bei der Replikationsstudie hat es
sich, wie in den vorangegangenen Studien auch, um ein Laborexperiment
gehandelt. Das heifdt, dass die Versuchsteilnehmer nicht unter realen
Bedingungen, sondern in einer konstruierten Situation gehandelt, reagiert und
entschieden haben. Rein theoretisch betrachtet, besteht die Moglichkeit, dass sich
die Teilnehmer in einer tatsichlichen Unternehmenssituation auch anders oder
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weniger eindeutig entschieden hatten konnen. Aufderdem muss berticksichtigt
werden, dass das Experiment - entgegen der Planung - mit einer relativ kleinen
Stichprobe durchgefiihrt wurde und eine hohere Teilnehmerzahl entweder die
Ergebnisse weiter bestdtigt hatten konnen oder aber auch zu entgegengesetzten
Tendenzen hatten fithren konnen. Eine weitere Einschrankung liefert die
Tatsache, dass das Experiment ausschliefllich mit Bachelor-Studenten
durchgefiihrt wurde. Ein Versuchsaufbau mit weniger qualifizierten Teilnehmern
hatte durchaus auch zum dem Ergebnis fiihren kénnen, dass die Teilnehmer
weniger schnell ein Ungerechtigkeitsempfinden entwickeln. Somit waren die
Personen in Gruppe A (Bezahlung pro Zeiteinheit), bei denen das
Qualifikationsniveau nicht den Anforderungen entsprochen hatte, beispielsweise
weniger produktiv gewesen, wohingegen bei den Personen in Gruppe B
(Bezahlung pro Stiick) moglicherweise eine hohere Produktivitit hatte
verzeichnet werden konnen. Diese Aspekte wurden, wie bereits erwdhnt, auch
schon in anderen Studien berticksichtig und getestet. Allerdings wurde dennoch
bisher mehr Bestatigung fiir die beiden Hypothesen gefunden als dagegen und so
sind auch die Ergebnisse dieser Studie zu bewerten.

4.3. Ableitungen fiir die Praxis

Die Bestatigungen der Thesen von Adams, lassen die Vermutung zu, dass es im
Laufe der Zeit auch bei den Arbeitnehmern der Fraport AG zu einem Ungerechtig-
keitsempfinden = gekommen sein muss, das aufgrund mangelnder
Kommunikations- und Verhandlungsbereitschaft schliefdlich in einem Tarifstreik
gipfelte.

Aufgrund der Darstellungen in den Medien und den Aussagen des
Arbeitsdirektors Herbert Mai zufolge, muss davon ausgegangen werden, dass
dieses Ungerechtigkeitsempfinden der Arbeitnehmer subjektiv ist. In den
Berichterstattungen heif3t es, dass ,die hohen Forderungen der GdF
(Gewerkschaft der Flugsicherung), die nach wie vor Steigerungen im hohen
zweistelligen Prozentbereich beinhalten, (...) zu Vergiitungen deutlich oberhalb
der Tarifniveaus vergleichbarer Tatigkeiten sowohl in Frankfurt als auch an
anderen Flughafen (fiihren)“ (Huber und Reuters 03.03.2012).

Das bedeutet, dass die Mitarbeiter bereits vor dem zweiwdOchigen Streik
uibertariflich entlohnt wurden, folglich objektiv kein Grund fiir eine Niederlegung
der Arbeit bestand. Weshalb kommt es nun zur dieser Fehleinschatzung auf
Seiten der Vorfeldmitarbeiter. Die Betrachtung der Thesen von Adams liefert eine
mogliche Erklarung fiir die Zuspitzung der Lage am Frankfurter Flughafen. Die
Vermutung liegt nahe, dass die Fraport AG versaumt hat, mit seinen
Arbeitnehmer bzw. mit der Gewerkschaft (GdF) zu kommunizieren. Dies hat zum
einen dazu gefiihrt, dass die Vorfeldmitarbeiter ihre Entlohnung nicht mit der
Bezahlung von Vorfeldmitarbeitern anderer Flughafen (z.B. Flughafen Miinchen)
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verglichen haben - was adaquat gewesen ware, sondern sich mit dem Lohnniveau
von Fluglotsen ins Verhaltnis gesetzt und deutliche Defizite auf ihrer Seite
festgestellt haben. Hier wire es wichtig gewesen, dass der Arbeitgeber pro-aktiv
seine Mitarbeiter immer wieder daraufhin gewiesen hatte, dass sich die
Arbeitnehmer mit Personen vergleichen, die dhnliche Aufgaben ausfiihren und
zum anderen das Personal dafiir sensibilisiert hatten, dass in diesem Vergleich
vielmehr eine Uberbezahlung vorliegt. Eine Herausstellung der Uberbezahlung
hatte einen Tarifstreik verhindern kénnen und gemaf$ der Aussagen von Adams
(1963a) moglicherweise dazu fithren konnen, dass die Arbeitnehmer ihre
Arbeitsleistung sogar gesteigert hatten.

Die Fraport AG hingegen hat erst wahrend dem Streik seinen Arbeitnehmer
verdeutlicht, dass sie fiir ihre Qualifikation tliberbezahlt und somit leicht zu
ersetzen sind. Dies gelang indem der Flughafen Frankfurt Ersatzpersonal geschult
und eingesetzt hat, um die Flugausfille einzuddmmen und Verspatungen zu
reduzieren. Allerdings tragt diese Handlungsweise in solch einem spaten Stadium
eher zu einer Verhdrtung der Fronten bei, als zu einer Losung des Konflikts.

Empfehlenswert ist vielmehr pro-aktiv und in regelmafdigen Abstanden auf seine
Belegschaft zu zugehen und in Mitarbeitergesprachen zu klaren, mit wem sich die
Personen vergleichen. Nur dann besteht die Mdglichkeit rechtzeitig zu reagieren
und bei Vergleich mit nicht addquaten Referenzpersonen entsprechend zu
intervenieren oder Uber moderate Anpassungen zu verhandeln, wenn tatsachlich
eine Unterbezahlung vorliegt.

Zusammenfassend ist den Arbeitgebern in jedem Falle zu empfehlen, dass sie bei
einer subjektiv wahrgenommenen Ungerechtigkeit auf Seiten der Arbeitnehmer
die Ursachen fiir diesen Eindruck eruieren und Mafdnahmen einleiten um das
Defizit zu reduzieren. Ansonsten wird der Arbeitnehmer durch eine
Herabsetzung seiner Leistungen versuchen das Ungleichgewicht zu beseitigen,
was neben einem drohenden Streik zusatzlich weitere negative Konsequenzen,
wie z.B. Umsatzeinbufden, Qualitdts- und Imageverlust fiir ein Unternehmen und
dessen Geschaftspartner zur Folge haben kann.
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