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ZAF 2/2004

Fairness und Kundigungen
Eine theoretische und empirische Analyse

Christian Pfeifer*

Betriebsbedingte Kiindigungen sind in den letzten Jahren immer stérker ins 6ffentliche
Blickfeld geraten. Bisher wurde fur Deutschland jedoch noch nicht untersucht, inwieweit
und unter welchen Bedingungen betriebsbedingte Kiindigungen von der Bevolkerung —
also von nicht direkt betroffenen Personen — akzeptiert werden. Den Analyserahmen bil-
den Prinzipien der distributiven Gerechtigkeit (Verteilungsgerechtigkeit), Regeln der
prozeduralen Gerechtigkeit (Verfahrensgerechtigkeit), die Attributionstheorie und die
Theorie der psychologischen Vertrage. Auf dieser Grundlage werden Hypothesen gene-
riert, die in einer schriftlichen Studentenbefragung empirisch getestet werden. Die Er-
gebnisse der Untersuchung werden mit den Befunden von Charness und Levine (2000)
verglichen, die die Akzeptanz von Kiindigungen in den USA untersuchen. Wichtige Er-
gebnisse sind:

— Grof3ziigige Kompensationen der Entlassenen werden fairer empfunden als Versetzun-
gen oder Lohnklrzungen zur Vermeidung der Kundigungen, die wiederum Kindigun-
gen ohne abmildernde MalRnahmen vorgezogen werden.

— Durch aktive Beteiligung des Betriebsrates oder Verzicht auf ihre Bonuszahlung kann
die Unternehmensleitung die Akzeptanz der Kiindigungen erhdhen.

— Kiindigungen von Arbeitern werden fairer empfunden als Kiindigungen von Akademi-
kern; Kiindigungen von Arbeitnehmern mit allgemeinem Humankapital werden fairer
beurteilt als Kiindigungen von Arbeithnehmern mit betriebsspezifischem Humankapital.

— Die Akzeptanz von Kundigungen ist in Deutschland nicht grundsétzlich geringer als in
den USA.
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1 Einleitung empfundene Fairness einer Transaktion vor allem
von der Ursache fur das Handeln der Firma (z.B. exo-
Bisher vorliegende Studien zur Akzeptanz von Kiingener Schock), vom Ergebnis fir die Beteiligten und
digungen, die Gberwiegend aus dem nordamerikanion Referenzwerten (z.B. aktueller Lohn des Arbeit-
schen Raum stammen, beziehen sich haufig auf dashmers) abhangt. Als Reaktion auf unfaires Verhal-
Empfinden durch die Betroffenen selbst (z.B. Bewalten besteht die Méglichkeit fiir Konsumenten und Ar-
tigungsstrategien) oder auf die Wahrnehmung durdseitnehmer die Firma zu bestrafen (z.B. Wechsel zur
die weiterbeschéftigten Kollegen (z.B. Angst um deionkurrenz, geringere Kauf- bzw. Leistungsbereit-
eigenen Arbeitsplatz) und deren Reaktionen (z.Bchaft). Einige Marktanomalien lassen sich in Folge
Verringerung der Arbeitsleistung). Diese Personerder Forschungsergebnisse von Kahneman, Knetsch
gruppen sind personlich betroffen und somit emotiaind Thaler (1986a; 1986b) dadurch erklaren, dass
nal involviert. Das Ziel des vorliegenden Beitrage&airness das Verhalten von Firmen beeinflusst.
ist hingegen die Untersuchung der Akzeptanz von
Kindigungen in Deutschland bei aul3enstehendériir die USA liegen bereits einige Ergebnisse zur Ak-
Dritten. Er gibt daher Aufschluss Uiber gesellschaftlizeptanz von Kiindigungen vor. Charness und Levine
che Gerechtigkeits- bzw. Fairnessvorstellungen hirf2000) befragten im Rahmen eines Quasi-Experi-
sichtlich der Arbeitsbeziehungen und Kundigungsments 950 Arbeithehmer in Kanada (Vancouver und
praktiken (vgl. Rousseau/Anton 1988: 274). Die Erforonto) und 1059 Arbeithehmer in den USA (Sili-
gebnisse geben somit Anregungen fir eine ,soziaton Valley, Kalifornien). In Telefoninterviews wur-
vertragliche* Durchfihrung von Kindigungen, dieden den Befragten, die durch eine Zufallsauswahl aus
im Sinne der meisten Stakeholder einer Organisatiaten Telefonblichern bestimmt wurden, zwei oder drei
ist (z.B. Gekiindigte, Weiterbeschaftigte, Kundenkragen zur Akzeptanz von Kiindigungen gestellt. Die
Gewerkschaften, Politiker). AulRerdem konnen di€ragen bzw. Szenarien setzten sich aus mehreren
Ergebnisse einen Beitrag zur Diskussion tiber die R&eilszenarien zusammen und konnten mit vollkom-
form des Kindigungsschutzgesetzes (KSchG) leisaen fair, akzeptabel, etwas unfair oder sehr unfair
ten. beantwortet werden. Im Mittelpunkt der Untersu-
chung stand die Frage, inwieweit die Art des auslo-
Das Statistische Bundesamt (2003) berichtete, dassnden Schocks, die Form der Kiindigung, die betrof-
im Jahr 2003 der hochste Beschaftigungsabbau in &ne Berufgruppe, die Art des Humankapitals sowie
nem zweiten Quartal seit der Wiedervereinigunger CEO-Bonus die Akzeptanz von Kiindigungen be-
1990 erfolgte. Ein GrofR3teil des Beschaftigungsaleinflussen. Neben diesen Faktoren werden in dem
baus wurde Uber betriebsbedingte Kindigungen iorliegenden Beitrag einige zusétzliche Aspekte be-
Form von Massenentlassungen erreicht. Diese unteticksichtigt (z.B. Betriebsrat, Entlassung von Fih-
liegen in Deutschland starken rechtlichen Restrikticcungskraften, Reaktion der Weiterbeschaftigten).
nen durch das KSchG, denen beschéaftigungshem-
mende Wirkung zugeschrieben wird (vgl. Franz/Riber theoretische Analyserahmen des Beitrages wird
thers 1999; Rithers 2003); Arbeitnehmern kommih Abschnitt 2 dargestellt. Abschnitt 3 beinhaltet eini-
durch das Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) ege Anmerkungen zu der Methodik und den Daten. In
erhebliches Mitspracherecht zu. Die Harte der Kiimbschnitt 4 werden Hypothesen zur Akzeptanz von
digungen fir die Betroffenen wird durch die sozialeiKiindigungen generiert und in einer schriftlichen Be-
Sicherungssysteme abgefedert. Neben den institutipagung von Studierenden der Wirtschaftswissen-
nellen Rahmenbedingungen und deren o6kononschaften getestet. Die Ergebnisse werden mit denen
schen Auswirkungen (vgl. Jahn 2002) sollten auction Charness und Levine (2000) fur die USA ver-
Fairnessaspekte des Beschéftigungsabbaus berighehen. Den Abschluss bilden Fazit und Ausblick.
sichtigt werden, die durch das 6konomische Verhal-
tensmodell nahezu vollstandig ausgeblendet werden .
(vgl. Frey/Benz 2001; Rabin 1998: 2002). 2 Theoretische Uberlegungen

Entscheidenden Anteil an der Berlcksichtigungei der Analyse von Kiindigungen sind organisatio-
psychologischer Einflussfaktoren in der tkonominale Gerechtigkeitsaspekte von Interesse (vgl. Green-
schen Theorie haben die Forschungen des Nobekrg 1995; Konow 2003). Dies sind zum einen die
preistragers Daniel Kahneman und seiner Kollegettistributive Gerechtigkeit (Verteilungsgerechtigkeit)
(vgl. Kahneman 2003). Kahneman, Knetsch undnd zum anderen die prozedurale Gerechtigkeit (\Ver-
Thaler (1986a; 1986b) untersuchten die Fairnessvdehrensgerechtigkeit). Die empfundene Gerechtigkeit
stellungen von Befragten aus Telefoninterviews bdyangt auch von der Ursachenzuschreibung und deren
zuglich des Preis- und Lohnsetzungsverhalten g&ontrollierbarkeit ab, mit denen sich die Attribu-
winnorientierter Firmen. Sie fanden heraus, dass di®mnstheorie befasst. Aul3erdem erodiert durch Kindi-
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gungen das Vertrauensverhaltnis zwischen Arbeit-durch die jeweiligen Praferenzen beeinflusst, d.h.
nehmer und Arbeitgeber, weshalb die Theorie derein Ergebnis sollte der Person zuteil werden, die
psychologischen Vertrage einbezogen wird. den gréRten Nutzen bzw. die geringsten Kosten aus
der Zuteilung hat (vgl. Elster 1991: 279 ff.; Konow
Distributive Gerechtigkeit bezieht sich darauf, inwie- 2001: 145 ff.).
weit die Ergebnisse einer Entscheidung selbst, oder
vielmehr deren Verteilung, als fair oder angemessd?®rozedurale Gerechtigkeit bezieht sich darauf, inwie-
empfunden werden. Eine Abweichung von anerkannveit ein Entscheidungsprozess als fair oder angemes-
ten Verteilungsprinzipien verletzt die Legitimations-sen wahrgenommen wird. Besondere Bedeutung hat
erwartungen der Stakeholder und wird somit als umlie prozedurale Gerechtigkeit bei negativen Ergeb-
gerecht empfunden (vgl. Leventhal 1980). Folgendaissen (z.B. Kiindigungen). So werden negative Er-
Verteilungsprinzipien sind fir die Analyse von Kiin-gebnisse eher akzeptiert, falls der Prozess, der dazu
digungen relevant: fuhrt, als fair empfunden wird (vgl. Stock 2001: 52).
Nach Leventhal (1980) sollten Entscheidungsprozes-
— Beitragsprinzip: Die Equity Theory von Adamsse sechs eher formalen (strukturellen) Regeln gerecht
(1965) stellt die gerechte Verteilung in den Vorderwerden, um als fair zu gelten:
grund, die nicht nach ethischen und moralischen
Gesichtspunkten beurteilt wird, sondern priméar den Consistency Rule: Der Entscheidungsprozess sollte
Beitragen der einzelnen Mitglieder einer Gruppe mdglichst in gleicher Weise ablaufen und zumin-
angemessen sein sollte (vgl. Young 1993). dest kurzfristig stabil sein.

— Gleichheitsprinzip: Die Equality Theory stellt die— Bias-Suppression Rule: Eigeninteresse, Voreinge-
Chancengleichheit heraus (vgl. Gilliland 1993: nommenheit und die Vorfestlegung auf enge Kon-
718). Sie folgt dem Prinzip der gleichen Verteilung, zepte durch die Entscheidungstrager sollten ausge-
d.h. sie betont die Unabhéngigkeit von individuel- schaltet sein.
len Beitragen.

— Accuracy Rule: Dem Entscheidungsprozess sollten

— Verantwortlichkeitsprinzip (Accountability Prin- so viele gute Informationen und Meinungen zu
zip): Nach Konow (1996: 13) ist es ein Prinzip Grunde liegen wie moglich.

-which, roughly speaking, requires that a person’s
fair allocation (e.g., of income) vary in proportion— Correctability Rule: Der Entscheidungsprozess
to the relevant variable which he can influence muss zu verschiedenen Zeitpunkten Korrekturmog-
(e.g., work effort), but not according to those which lichkeiten vorsehen. Hierfir sind Einspruchsmog-
he cannot reasonably influence (e.g., a physicallichkeiten von Seiten der Betroffenen notwendig,
handicap).“ Das Accountability Prinzip ist eng ver- die einfach zu nutzen sind und Schutz vor Vergel-
bunden mit der Attributionstheorie, die sich ,mit tungsmafRnahmen bieten.
den Ursachen, mit denen der ,Mann auf der Stralie'
Ereignisse, Handlungen und HandlungsergebnisseRepresentativeness Rule: In allen Phasen des Ent-
erklart® (Weiner 1994: 1), befasst. Die Ursachen scheidungsprozesses sollten die grundlegenden Be-
kénnen kontrollierbar oder unkontrollierbar sein. denken, Werte und Ansichten der Betroffenen be-
Kontrollierbare Ursachen werden willentlich her- ricksichtigt werden.
beigefihrt (Absicht) und liegen somit im person-
lichen Verantwortlichkeitsbereich eines Handeln— Ethicality Rule: Der Entscheidungsprozess sollte
den. Unkontrollierbare Ursachen entbinden dage-mit fundamentalen moralischen und ethischen Wer-
gen den Handelnden von der Verantwortung (vgl. ten vereinbar sein.
Weiner 1994).

Um der sozialen Komponente von Gerechtigkeit

— Bediirfnisprinzip: Eine Allokation wird als gerechtnoch starker Rechnung zu tragen, wurde das Konzept
empfunden, wenn sie die Bedirfnisse zum Lebetter ,interactional justice” entwickelt, das sich aus der
befriedigt. Jedoch verliert diese Empfindung nacinteraktion des Verhaltens der Entscheidungstréager
Erfullung der Grundbedirfnisse stark an Bedeumit den Verteilungsprinzipien und Verfahrensregeln
tung (vgl. Engelstad 1997; Konow 2001: 149 ff.). ergibt (vgl. Bies/Shapiro 1987). Greenberg (1990:

410 ff.; 1993: 80 ff.) unterscheidet in interpersonale

— Effizienzprinzip: Dieses Prinzip stellt die Maximie-und informatorische Gerechtigkeit, wobei erstere der
rung eines positiven Ergebnisses (z.B. Entgeltistributiven Gerechtigkeit und letztere der prozedu-
bzw. die Minimierung eines negativen Ergebnisseslen Gerechtigkeit zugeordnet werden kann. Die
(z.B. Kundigungen) in den Vordergrund. Es wirdnterpersonale Gerechtigkeit driickt aus, dass die Ent-
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scheidungstréager auch um das Ergebnis fir die Bkdnnen zu einer Anpassung des psychologischen Ver-
troffenen besorgt sind und diese angemessen beh#ages filhren. Der neue Vertrag zeichnet sich vor al-
deln (z.B. Respekt). Nach der informatorischen Gdem durch eine weniger starke Bindung zwischen Ar-
rechtigkeit sollte ein freier Informationsfluss bestebeitgeber und Arbeithnehmer aus. Charness und Levi-
hen, d.h. den Betroffenen sind die Griinde fir Entie (2002: 403) schlussfolgern zur Akzeptanz der Ver-
scheidungen und die gewahlten Prozeduren zu erkiaderungen: ,Many people perceive what is common
ren. as fair. Should the new employment contract become
widespread, it will probably become more accepta-
Es ist anzumerken, dass prozedurale und distributilée. At the same time, the persistence we find of the
Gerechtigkeit meist interagieren (vgl. Brockner et ahorms that KKT (Kahnemann/Knetsch/Thaler 1986a,
1994; Gilliland 1993: 721). So wird die BeziehungAnmerkung des Verfassers) identified may slow the
der prozeduralen Gerechtigkeit zur empfundenediffusion of new contracts.”
Fairness durch die distributive Gerechtigkeit mode-
riert, deren Einfluss zunimmt, falls die empfundene
prozedurale Gerechtigkeit gering ist. Dementspre3 Methode und Datenbasis
chend wird auch die Beziehung der distributiven Ge-
rechtigkeit zur empfundenen Fairness durch die pr®er Autor fihrte im Sommersemester 2003 in einer
zedurale Gerechtigkeit moderiert, deren Einflussorlesung des Grundstudiums sowie in einer Vorle-
starker wird, falls die Verteilungsprinzipien verletztsung des Hauptstudiums an der Wirtschaftswissen-
werden. Des Weiteren kdnnen abhangig vom Kontesthaftlichen Fakultat der Universitat Hannover eine
die einzelnen Prinzipien und Regeln Ubereinstimmeschriftliche Studentenbefragung durch. Die Stichpro-
oder im Gegensatz zueinander stehen und untdre ist zwar nicht reprasentativ, aber dennoch aussage-
schiedliches Gewicht haben (vgl. Elster 1995; Leverkraftig, wie vergleichbare Studien zeigen (vgl.
thal 1980). Ein Beispiel ist der in der Okonomie hauBrockner et al. 1986; 1987; Rousseau/Anton 1988).
fig thematisierte Tradeoff zwischen ,Equity* undNach Konow (2003: 1192) bestehen kaum Unter-
.Efficiency” (vgl. Blank 2002). schiede zwischen befragten Studierenden und ande-
ren Bevolkerungsgruppen. Zudem sind Studierende
Auf dem Arbeitsmarkt spielen Normen der Fairnesder Wirtschaftswissenschaften haufig zukinftige
und Reziprozitdt eine ganz besondere Rolle (vgEntscheidungstrager, und als Akademiker stehen sie
Akerlof 1982; Fehr et al. 1998). Denn der Einsatz demuch oft im Fokus der Personalpolitik, was dieser
Produktionsfaktors Arbeit unterliegt neben rechtUntersuchungsgruppe zusatzliches Gewicht verleiht
lichen Restriktionen auch der Bereitschaft zur Koofvgl. Lepak/Snell 2002; Mayer/Rottmann/Seitz
peration seitens der Arbeitnehmer. Aufgrund der a?001).
Grenzen stolRenden Kontrollméglichkeiten, die es
nicht ermdglichen jede Handlung zu belohnen odéts wurden sechs unterschiedliche Versionen von Fra-
zu bestrafen, werden meist implizite bzw. unvollstdngebdgen entworfen, die jeweils drei Szenarien zur
dige Vertrdge geschlossen, die auch als psycholodikzeptanz von Kindigungen sowie eine Ergan-
sche Vertrage interpretiert werden konnen (vgl. Saungsfrage zur Reaktion der weiterbeschéftigten Ar-
dowski 2002: 72 ff.). Psychologische Vertrage (vglbeitnehmer enthielten. Hierdurch wurde erreicht,
Rousseau 1995) beschreiben das Vertrauen auf €iass Vergleichsszenarien von verschiedenen Befrag-
Geflecht von gegenseitigen Verpflichtungen zwiten beantwortet wurden, sodass die forschungsleiten-
schen Arbeitnehmern und Arbeitgeber, das auf Zusden Hypothesen fiir die Befragten nicht transparent
gen ab dem Tage der Einstellung und wéahrend dewrden. Die Szenariotechnik ist fir 6konomische
taglichen Zusammenarbeit baut. Die Interpretationnd psychologische Forschungsvorhaben — insbeson-
dieser Zusagen wird stark durch personliche Ansiclatere fiir die Gerechtigkeitsforschung — eine adaquate
ten sowie die Gesellschaft bzw. soziale Prozesse ddethode, die eine Reihe von Vorteilen gegentiber an-
pragt. Das Vertrauen in die Einhaltung der Verpflichderen Methoden besitzt (vgl. Konow 2003). Die ein-
tungen beruht darauf, dass beide Parteien von deglnen Teilszenarien sowie die Zusammensetzung
Einhaltung Uberzeugt sind (Reziprozitat). Wird deder Gesamtszenarien sind in den Tabellen 1 und 2
Vertrag durch eine Seite verletzt, fuhrt dies zur Eradargestellt Im ersten Satz eines Szenarios wird der
sion des Vertrauens, was die Bereitschaft der Arbeit-
nehmer zu Beitragen sowie der Arbeitgeber zu Ir
vestitionen (z.B. Beférderungen) verringert.

; 5 ; ; iaminler Der grundlegende Forschungsansatz dieser Studie sowie ein
Die Veranderungen der Arbeitswelt, die beISpleISGroBteil der Szenarien wurden von Charness und Levine (2000)

weise eine Verbreitung atypischer Beschaftigungubernommen. Daher handelt es sich Teilen um eine Replikation ih-
formen und haufigere Kiindigungen mit sich bringerrer Studie, wodurch ein Vergleich der Ergebnisse ermdglicht wird.
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Tabelle 1

Zusammensetzung der Szenarien

Ursache (auslésender Schock) fiir die Kiindigungen

Al (exogen):Das wirtschaftliche Uberleben eines Unternehmens ist durch einen allgemeinen Nachfrageriick-
gang bedroht.

A2 (innerbetrieblich): Ein Unternehmen hat aufgrund der Investition in eine neue Produktionstechnologie
seine Produktivitat steigern kénnen.

A3 (innerbetrieblich): Ein Unternehmen hat aufgrund von Verbesserungsvorschldgen aus der Arbeitnehmer-
schaft seine Produktivitéat steigern kénnen.

Berufsgruppe der entlassenen Arbeithehmer

B1 (Ingenieure): Daher entlasst es eine Anzahl hochqualifizierter Ingenieure/innen, die eine durchschnittliche
Betriebszugehdorigkeit von zehn Jahren haben ...

B2 (Arbeiter): Daher entlasst es eine Anzahl von Produktionsarbeitern/innen, die eine durchschnittliche Be-
triebszugehdorigkeit von zehn Jahren haben ...

B3 (Manager): Daher entlasst es eine Anzahl von FUhrungskréften des mittleren Managements, die eine
durchschnittliche Betriebszugehdrigkeit von zehn Jahren haben ...

Art des Humankapitals der entlassenen Arbeithnehmer

C1 (spezifisch):... und auf die sehr spezifische Produktionstechnologie des Unternehmens spezialisiert sind.

C2 (allgemein): ... und an weit verbreiteten Produktionsanlagen eingesetzt wurden (allgemein anwendbare
Managementkenntnisse und -fahigkeiten verfligen), sodass ihre Fahigkeiten in anderen Unternehmen nitzlich
sind.

Aktive Beteiligung des Betriebsrates am Kiindigungsprozess (optional)

D: Die Firmengeschichte ist gepragt durch eine kooperative Zusammenarbeit mit dem Betriebsrat, sodass der
Betriebsrat aktiv am Entscheidungsprozess beteiligt wird.

Form der Kiindigungen

E1l (hart): Das Unternehmen kiindigt den Arbeitnehmern/innen unter Einhaltung der gesetzlichen Kindi-
gungsfrist und ohne Abfindungen. Dies sind die ersten Kiindigungen in der Firmengeschichte.

E2 (sanft): Das Unternehmen kiundigt den Arbeitnehmern/innen unter Einhaltung der gesetzlichen Kuindi-
gungsfrist. Vor der Kiindigung gibt der Arbeitgeber jedem/r Arbeitnehmer/inn vier Wochen bezahlten Urlaub,
um einen anderen Arbeitsplatz zu suchen. Arbeitnehmern, die keine neue Position finden, erhalten eine Abfin-
dungszahlung basierend auf Alter und Dienstjahren. Das Unternehmen bietet auRerdem eine Outplacement-
Beratung an (z.B. Hilfe bei Bewerbungsschreiben). Die Arbeithehmer wussten, dass die Kiindigungen unter
den gegebenen Umstanden wahrscheinlich waren.

E3 (Versetzung): Obwohl das Unternehmen einen Uberhang an Arbeitnehmern/innen hat, beschliel3t die
Unternehmensleitung, einige Arbeitnehmer/innen auf der Gehaltsliste zu belassen, bis innerhalb des Unterneh-
mens ein neuer Arbeitsplatz fir sie gefunden wird. Der neue Arbeitsplatz kann mit anderen Aufgaben und An-
forderungen verbunden sein oder sich an einem anderen Standort befinden.

E4 (Lohnkirzung): Das Unternehmen entlasst nur wenige Arbeitnehmer/innen, da im Rahmen eines betrieb-
lichen Bindnisses fiir Arbeit ein Lohnverzicht ausgehandelt wurde.

Bonus fur den Vorstandvorsitzenden (optional)

F1 (Annahme): Der Vorstandsvorsitzende des Unternehmens erhdlt einen Bonus fir erfolgreiche Kostensen-
kung.

F2 (Ablehnung): Der Vorstandsvorsitzende des Unternehmens lehnt seinen Bonus fiur dieses Jahr wegen der
unerwarteten Notwendigkeit von Kiindigungen ab.

Reaktion der weiterbeschéftigten Arbeitnehmer

R: Die weiterbeschéftigten Mitarbeiter verringern nach den Kiindigungen ihrer Kollegen die Arbeitsleistung
(z.B. nur noch Dienst nach Vorschrift oder héherer Krankenstand).
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Tabelle 2
Deskriptive Statistik
Variable: Haufigkeiten der Antworten Beur-
teilung
Teilszenarien Fallzahl (3) 2 | @ (0) | Mittelwert | Standard- mit fair
abweichung in %

A:Al,B1,C2,E1 55 8 | 25 | 20 2 1,71 0,76 60,00
C:Al,B1,C1,EL, F2 57 1134 | 21 1 1,61 0,56 61,40
D: A2,B1,C1l,El 57 0 12 32 13 0,98 0,67 21,05
E: A2, B1, C1, E2 59 18 | 32 7 2 2,12 0,74 84,75
F:Al,B1,C1 E1 58 2 11 25 21 0,86 0,78 20,69
FR: R 58 3|12 | 33 | 10 1,14 0,76 25,86
H: A1, B1, C1,EL1, F1 55 2 4 | 27 | 22 0,75 0,75 10,91
HR: R 55 3| 16 | 32 4 1,33 0,70 34,55
I: A3, B1, C1, E2 55 23 | 30 2 0 2,38 0,56 96,36
K:Al, B2, C1, E1 56 4 | 17 | 27 8 1,30 0,81 37,50
KR: R 56 1] 18 | 24 | 13 1,13 0,79 33,93
L: A3,B1,C1, E1 52 3 7| 30 | 12 1,02 0,78 19,23
M: Al, B1, C1, E2 52 37 | 12 2 1 2,63 0,66 94,23
MR: R 52 1 4 | 32 | 15 0,83 0,65 9,62
N: A2, B1, C1, E1, F2 57 1] 18 | 30 8 1,21 0,70 33,33
P:Al,B1,C1,E3 57 7 35 13 2 1,82 0,68 73,68
Q:A2,B1,C1,EL F1 58 1 91 29 | 19 0,86 0,74 17,24
R: A1, B2, C2,E1 52 5 32 13 2 1,77 0,67 71,15
T: Al, B3, C2, E1 59 2| 28 | 24 5 1,46 0,70 50,85
U: Al,B2,C1, D, El 57 11 | 33 | 13 0 1,96 0,65 77,19
UR: R 56 1] 10 | 28 | 17 0,91 0,75 19,64
W: Al, B1,C1, E4 57 11 | 33 | 10 3 1,91 0,76 77,19
WR: R 58 3 9| 34 | 12 1,05 0,76 20,67
Alter (Jahre) 338 23,72 2,79
Méanner (Dummy) 338 0,63 0,48
Auslandische Herkunft
(Dummy) 338 0,14 0,35
Hauptstudium
(Dummy) 338 0,49 0,50
Berufserfahrung
(Dummy) 338 0,70 0,46
Kindigungserfahrung
(Dummy) 338 0,57 0,50

Anmerkungen: Die Szenarien konnten mit vollkommen fair (3), eher fair (2), eher unfair (1) oder sehr unfair (0) beurteilDieerde
Beurteilung in % ist der prozentuale Anteil der Befragten, die das Szenario als fair beurteilt haben. Die Variablen wiirdan hier
Dummy-Variablen transformiert (0=0/1=unfair, 1=2/3=fair).
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auslosende Schock fur die Kiindigungen benannt. Per Einfluss der einzelnen Determinanten auf die
einem zweiten Satz folgen die Berufsgruppe und diempfundene Fairness wird durch einen Vergleich der
Art des Humankapitals der entlassenen ArbeitneMittelwerte der entsprechenden Szenarien analysiert.
mer. Optional kann auch die Beteiligung des Bebie Signifikanz der Differenz zweier Mittelwerte
triebsrates oder die Ablehnung bzw. Annahme einegird mit einem einseitigen t-Test Gberprift. Um dabei
Bonus durch die Unternehmensleitung eingefidtorrekte Ergebnisse zu erhalten, wurde zuvor die
werden. Es folgt die Form der Kindigung, d.h. diéleichheit der Standardabweichungen getestet. Der
Harte der Kuindigung. Einige Szenarien werden zulatensatz ermdglicht sowohl die Analyse einzelner
satzlich um die Reaktionen der Weiterbeschaftigtews auch gepoolter Szenarien (,matched pairs"®).
erweitert. Zur Veranschaulichung wird hier exemplaWeiterhin wird die Akzeptanz einer verringerten Ar-
risch ein Szenario (F und FR) vorgestellt: beitsleistung der Weiterbeschéftigten nach den Kiindi-
gungen untersucht. Hierzu werden erganzend Probit-
Szenario F:Das wirtschaftliche Uberleben einesSchatzungen durchgefiihrt, die auch zur Uberpriifung
Unternehmens ist durch einen allgemeinen Nachfrades Einflusses individueller Faktoren genutzt werden.
geriickgang bedroht. Daher entlasst es eine Anzahl
hochqualifizierter Ingenieur/innen, die eine durch- .
schnittliche Betriebszugehorigkeit von zehn Jahrefh Forschungsleitende Hypothese
haben und auf die sehr spezifische Produktionstech- ~ Und Ergebnisse der empirischen
nologie des Unternehmens spezialisiert sind. Das ~ Analyse
Unternehmen kUndigt den quenieur/inngn unter Eiry Ursachen der Kiindigungen
haltung der gesetzlichen Kindigungsfrist und ohne
Abfindungen. Dies sind die ersten Kindigungen iBetriebsbedingte Kindigungen kénnen durch inner-
der Firmengeschichte. betriebliche oder aul3erbetriebliche Ursachen begriin-
det werden. Als aul3erbetriebliche Ursache wird im
Wie beurteilen Sie die Kindigungen durch da&olgenden exemplarisch eine gesunkene Produkt-

Unternehmen? nachfrage herangezogen. Der daraus resultierende
Umsatz- und Gewinnriickgang kann das wirtschaftli-

[] vollkommen fair [] eher fair che Uberleben eines Unternehmens bedrohen, sodass

[] eher unfair [] sehr unfair es sich dazu gezwungen sieht, Arbeitnehmer zu ent-

lassen. Innerbetriebliche Griinde sind eng mit einer
Szenario FR:Die weiterbeschéaftigten Mitarbeiter gestiegenen Produktivitdt verknUpft. Eine hdhere
verringern nach den Kiindigungen ihrer Kollegen di€roduktivitat kann durch die Einflihrung einer neuen
Arbeitsleistung (z.B. nur noch Dienst nach VorschrifProduktionstechnologie (z.B. moderne Maschinen)
oder héherer Krankenstand). oder durch Arbeithnehmervorschlage (z.B. Qualitats-

zirkel) erzielt werden. Die Einfihrung einer neuen
Wie bewerten Sie das Verhalten der weiterbeschafti@roduktionstechnologie durch das Unternehmen

ten Arbeitnehmer nach den Kindigungen? kann als Managemententscheidung kategorisiert wer-
den, Arbeitnehmervorschlage basieren dagegen auf

[] vollkommen fair [] eher fair innovativen Ideen aus der Belegschaft.

[] eher unfair [] sehr unfair

Brockner et al. (1990) betonen, dass Individuen ge-
Die Szenarien konnten, in Anlehnung an Charnessald der informatorischen Gerechtigkeit ein negati-
und Levine (2000), auf einer vierstufigen Skala alges Ergebnis eher akzeptieren, falls ihnen eindeutige
»vollkommen fair* (3), ,eher fair* (2), ,eher unfair* und adaquate Erklarungen hierfiir geliefert werden.
(1) und ,sehr unfair* (0) beurteilt werden. ZuséatzlichRousseau und Anton (1988) zeigen, dass die Angabe
wurden aus den Beurteilungen der einzelnen Szereines Kiundigungsgrundes signifikant die empfunde-
rien auf der vierstufigen Skala Dummy-Variablen flmne Fairness von Kiindigungen beeinflusst. Der Attri-
die durchgefuihrten Probit-Schatzungen generiert. Fbutionstheorie zufolge werden Ursachen nach der
die Beurteilung eines Szenarios mit (eher bzw. sehiontrollierbarkeit und der damit einhergehenden
unfair nehmen sie den Wert 0 an, und fiir eine Beu¥erantwortung beurteilt. Demnach sind interne Ursa-
teilung mit (eher bzw. vollkommen) fair den Wert 1.chen kontrollierbarer als externe Ursachen, sodass
Weiterhin wurden folgende Variablen erfragt: Geder Unternehmensleitung gréRere ,Schuld“ zuge-
schlecht, Alter, Herkunft, Berufs- und Kiindigungserschrieben wird, wodurch die Akzeptanz von Kindi-
fahrung. Der Datensatz umfasst insgesamt 338 Stgdngen abnimmt. Nach Kahneman, Knetsch und
dierende. Die Fallzahlen, Haufigkeiten, Mittelwerte Thaler (1986a) werden weiterhin Reaktionen des Ar-
Standardabweichungen und Beurteilungen der SzZeeitgebers auf einen externen Schock, der seinen Ge-
narien sind in Tabelle 2 zusammengefasst. winn unter einen positiven Referenzwert fallen lasst
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Tabelle 3
Ursachen der Kiindigungen

Einzelne Szenarien gepoolt
Form der Kiindigungen hart sanft
Ursachen (Mittelwerte)
Nachfrage F 0,86 M 2,63 FM 1,70
Technologie D 0,98 E 212 DE 1,56
Arbeithehmervorschlage L 1,02 I 2,38 LI 1,72
Differenzen zwischen Ursachen
Technologie — Nachfrage D-F 0,12 E-M -0,52* DE-FM -0,14
Nachfrage — ANvorschléage F-L -0,16 M-I 0,25* FM-LI -0,02
Technologie — ANvorschlage D-L -0,04 E-l -0,26* DE-LI -0,16
Alle Schocks — ANvorschlage DEFM-LI -0,05

Anmerkungen: Die Szenarien konnten mit vollkommen fair (3), eher fair (2), eher unfair (1) oder sehr unfair (0) beurteilDiffde
renzen der Mittelwerte sind bei einseitigem t-Test signifikant auf * 5%-Niveau bzw. ** 1%-Niveau. ANvorschlage=Arbeitnehmervor
schlage.

und nicht von ihm verschuldet wurde, in der Regast als aufgrund der Einfuhrung einer neuen Techno-
akzeptiert. Ergreift ein Arbeitgeber hingegen selbdbgie (E=2,12) oder Arbeitnehmervorschlagen
die Initiative und fligt mit seinen Entscheidunger{l=2,38) (Differenz der Mittelwerte: E-M=-0,52;
Personen bewusst Schaden zu (z.B. Verlagerung dé+1=0,25). Fur die Szenarien mit harten Kindigun-
Produktion ins Ausland, um bereits hohe Gewinngen sowie die gepoolten Szenarien gehen die Ergeb-
noch zu steigern), so wird dies weitgehend als unfamisse teilweise nicht in die erwartete Richtung, wobei
empfunden. Kiindigungen wegen Nachfrageruckgéute Differenzen allerdings nicht signifikant sind. Die
gen sollten also eher akzeptiert werden. Dagegéirgebnisse unterstitzen die Bedeutung von Rent-
sollten Kindigungen wegen der genannten Manag8haring-Theorien, da Kiindigungen als unfairer emp-
mententscheidungen unfairer empfunden werden, dianden werden, wenn die Produktivitdt und Zah-
sie die Produktivitdt und Zahlungsfahigkeit dedungsbereitschaft des Unternehmens steigt.
Unternehmens verbessern und dabei die Arbeitneh-
mer schlechter stellen. Kindigungen aufgrund voRin unerwartetes Ergebnis ist, dass Kindigungen
Arbeitnehmervorschlagen verletzen zudem Prinzaufgrund gestiegener Produktivitdt durch Arbeit-
pien der Reziprozitat, da die Arbeithehmer — in demehmervorschlage nicht — wie gemaR den Prinzipien
Theorie psychologischer Vertrage — von der implizider Reziprozitat zu erwarten war — negativ beurteilt
ten Annahme ausgehen, dass Arbeithehmervorschierden. So sind sie bei harten Kiindigungen sogar
ge mit Beschaftigungssicherheit verbunden sind.  die Ursache, die am ehesten akzeptiert wird (Mittel-
wert: L=1,02). Bei sanften Kindigungen rangieren
Hypothese 1(a): Die Akzeptanz von Kindigungefrbeithehmervorschlage zwischen den beiden ande-
aufgrund aul3erbetrieblicher Ursachen ist hoher alsen Ursachen, wobei sie signifikant fairer empfunden
aufgrund innerbetrieblicher Ursachen. werden als Kiindigungen wegen der Einfihrung einer
neuen Technologie (E-1=-0,26). Hypothese 1(b) muss
Hypothese 1(b): Kiindigungen wegen der Einfiihrundaher abgelehnt werden.
einer neuen Produktionstechnologie werden eher ak-
zeptiert als aufgrund gestiegener Produktivitat durch
Arbeitnehmervorschlage. 4.2 Harte der Kiindigungen und
Vermeidungsstrategien
Die Ergebnisse aus Tabelle 3 bestatigen nur fur sanf-
te Kiindigungen die Hypothese 1(a), dass die Akzep Anlehnung an Charness und Levine (2000) werden
tanz von Kundigungen aufgrund eines Nachfragedrei Formen von Kindigungen unterschieden: (1)
rickgangs (Mittelwert des Szenarios: M=2,63) hdhesanfte Kindigungen, (2) harte Kiindigungen und (3)
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Vermeidungsstrategien. Bei sanften KindigungeNodells effizienter Verhandlungslésungen nicht nur
zahlt das Unternehmen Abfindungen und betreut dieohn und Arbeitszeit, sondern auch das Beschéfti-
Betroffenen (vgl. Leana/Feldman 1992: 115 ff.). Abgungsniveau festgelegt (vgl. Schnabel 2002), d.h.
findungen federn zum einen die finanziellen KosteKiindigungen kdnnen durch Lohnverzicht vermieden
der Arbeitslosigkeit ab und werden zum anderen vomerden.
vielen Arbeitnehmern als Anerkennung fiir geleistete
Dienstjahre verstanden. Im Rahmen des OutplacAuch wenn Versetzungen und betriebliche Blindnisse
ment wird versucht, die materiellen, psychischen uriiir Arbeit den Betroffenen eine gewisse Bereitschaft
sozialen Kosten einer Kundigung zu senken. Dageu Zugestandnissen (z.B. Mobilitat, Lohnverzicht)
gen entlasst das Unternehmen bei harten Kiindiguabverlangen, sollten sie gegeniber Kiindigungen pra-
gen die Arbeitnehmer ohne Abfindungen oder andeferiert werden, da sie Beschaftigungssicherheit ga-
MalRnahmen, welche die negativen Folgen eineantieren. Kahneman, Knetsch und Thaler (1986a:
Kiindigung abmildern wiirden, d.h. es werden nur dig33) zeigen, dass ein Grol3teil der Befragten die Aus-
gesetzlichen Mindeststandards eingehalten. handlung eines Lohnverzichts als fair empfindet
(67%), falls sich das Unternehmen in schlechter wirt-
Die sanfte Durchfiihrung von Kindigungen sollteschaftlicher Lage befindet.
fairer empfunden werden als die harte Variante (vgl.
Leana/Feldman 1992: 135ff.). Dies lasst sich mit dédypothese 2(b): Vermeidungsstrategien werden
Angemessenheit eines Prozesses begrinden. Agegeniuber Kiindigungen eher akzeptiert.
Sicht der Equity Theory wird durch Abfindungen und
Outplacement das Ergebnis der Gekiundigten verbeBie Ergebnisse aus Tabelle 4 bestétigen fur alle Kin-
sert. Das verbesserte Ergebnis begunstigt aul3erddigungsursachen eindeutig Hypothese 2(a), der zu-
die Einhaltung des Bedurfnis- und Effizienzprinzipsfolge die Akzeptanz von sanften Kiindigungen signi-
Diese Uberlegungen werden auch von Brockner et dikant hoher ist als von harten Kindigungen (EMI-
(1987) gestutzt, die herausfanden, dass die weiterdgFL=1,42). Die Beurteilung von harten Kindigun-
schaftigten Arbeitnehmer die Kindigungen von Argen ist bei allen drei Ursachen ,eher unfair®
beitskollegen fairer empfinden, wenn diese dafifDFL=0,95), wahrend sie bei sanften Kiindigungen
kompensiert werden. Nach Rousseau und Antgeher fair* bis ,vollkommen fair* ausfallt
(1988) steigt bei Abfindungszahlungen die Akzep(EMI=2,37). Die Differenzen zwischen den ein-
tanz von Kindigungen signifikant an. zelnen Formen sind zwar fur alle Ursachen signifi-
kant auf dem 1%-Niveau, dennoch existieren Unter-
Hypothese 2(a): Die Akzeptanz von sanft durchgechiede in der Einflussstarke. So ist der Unterschied
fuhrten Kindigungen ist hoher als bei hart durchgezwischen Kundigungen in sanfter und harter Form
fuhrten Kiindigungen. bei der auRBerbetrieblichen Ursache (M-F=1,77) deut-
lich hoher als bei innerbetrieblichen Ursachen
Kindigungen sind nicht nur mit Kosten fur die be{E-D=1,14; I-L=1,36). Sanfte Kiindigungen erhdéhen
troffenen Individuen (z.B. Einkommensverlust, psybei Arbeithehmervorschlagen (I-L=1,36) die Akzep-
chische Belastungen) und den Staat bzw. die Gesdlnz starker als bei der Einfilhrung einer neuen Tech-
schaft (z.B. Verlust von Humankapital, Arbeitslosignologie (E-D=1,14). Prinzipien der Reziprozitat
keit), sondern auch mit Kosten fiir das Unternehmestheinen daher doch von Bedeutung zu sein.
selbst verbunden (z.B. Abfindungen, geringere Moti-
vation der Weiterbeschaftigten, Wiedereinstellungddypothese 2(b), nach der Vermeidungsstrategien
kosten). Daher ist es fur Unternehmen attraktiv, ergtiindigungen vorgezogen werden, kann nicht ein-
nach Alternativen fir Kindigungen zu suchen (vgldeutig bestatigt werden. Zwar ist die Akzeptanz von
Krogh/Kameny 2002). Dies sieht auch der Gesetzg®ersetzungen (P=1,82) und Lohnklrzungen
ber so, der Beendigungskiindigungen als ,ultima rg¥=1,91) signifikant hdher als von harten Kuindigun-
tio* betrachtet und Anderungskiindigungen als Altergen (P-F=0,96; W-F=1,05), aber andererseits auch
native bereithalt. Arbeitgeber und Arbeithehmer sollsignifikant niedriger als von sanften Kindigungen
ten daher zunachst eine Vermeidungsstrategie verf¢R-M=-0,81; W-M=-0,72). Die Befragten préaferieren
gen. Zum einen ist eine Versetzung an einen anderalso eine grof3zligige Kompensation der Gekiindigten
Arbeitsplatz oder Standort denkbar. Zum anderen bgegeniber einer mit Einschnitten verbundenen Ver-
steht die Moglichkeit, im Rahmen eines betrieblichemeidungsstrategie. Zwischen den beiden Vermei-
Bindnisses fir Arbeit die Kiindigungen zu vermeidungsstrategien besteht kein signifikanter Unter-
den (vgl. Seifert 2000). Ein betriebliches Blindnis fuschied (W-P=0,09).
Arbeit ist ein Kollektivvertrag zwischen der Unter-
nehmensleitung und der betrieblichen Interessenvdfranz und Pfeiffer (2003) zeigen in einer Erhebung,
tretung. In dieser Vereinbarung werden gemaf desss betriebliche Bundnisse fur Arbeit auch in der be-
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Tabelle 4
Formen der Kiindigungen
Einzelne Szenarien gepoolt
Ursache Nachfrage Technologie ~ ANvorschlage
Formen (Mittelwerte)
Sanft M 263 E 212 | 2,38 EMI 2,37
Hart F 086 D 098 L 1,02 DFL 0,95
Vermeidung (Versetzungen) P 182
Vermeidung (Lohnkirzungen) w191
Differenzen zwischen Formen
sanft - hart M-F  1,77% E-D 1,14 |-L 1,36% EMI-DFL  1,42*
Versetzung - sanft P-M -0,81*
Versetzung - hart P-F  0,96*
Lohnkiirzungen - sanft W-M  -0,72*
Lohnkirzungen - hart W-F  1,05*
Lohnkiirzungen - Versetzung W-P 0,09

Anmerkungen: Die Szenarien konnten mit vollkommen fair (3), eher fair (2), eher unfair (1) oder sehr unfair (0) beurteilDiffrde
renzen der Mittelwerte sind bei einseitigem t-Test signifikant auf * 5%-Niveau bzw. ** 1%-Niveau. ANvorschlage=Arbeitnehmervor
schlage.

trieblichen Praxis keine sehr grof3e Rolle spielen. Demmehreren Griinden. So werden gemaf der Accuracy
nach Einschatzung der befragten Unternehmen ist diaile relevante Informationen und Meinungen sowie
Bereitschaft der Arbeitnehmer zur Sicherung des eigdie Interessen der Arbeitnehmer berlicksichtigt.
nen Arbeitsplatzes auf einen Teil ihres Lohnes zu veDurch den Betriebsrat werden Transaktionskosten
zichten zwar vorhanden, aber gerade bei Geringei der Beschaffung dieser Daten gespart und Infor-
qualifizierten nicht besonders ausgepréagt (36,6%). mationsasymmetrien abgebaut (vgl. Freeman/Lazear
1995). Der Betriebsrat garantiert der Correctability
Rule entsprechend auch eine unkomplizierte und
4.3 Beteiligung des Betriebsrates sichere Einspruchsmdéglichkeit fiir die Betroffenen,
d.h. sie werden vor mdéglichen VergeltungsmalRnah-
Bei Kiindigungen muss — soweit vorhanden — der Beaen des Arbeitgebers geschiitzt (,collective voice")
triebsrat gemafl den rechtlichen Bestimmungen déggl. Schnabel 1989: 187 ff.). Durch eine gewisse
BetrVG einbezogen werden. Viele Unternehmenshidcontrollfunktion des Betriebsrates kann das Eigen-
torien zeichnen sich durch eine erfolgreiche Zuinteresse der Arbeitgeber begrenzt werden. In Ver-
sammenarbeit mit dem Betriebsrat aus, sodass lmndung mit der Mdglichkeit neue Konzepte anzu-
Kundigungen eine Uber die gesetzlichen Bestimmusto3en, wird so die Bias-Suppression Rule befrie-
gen hinausgehende Zusammenarbeit erfolgt. Die urdigt. Des Weiteren wird durch die Involvierung des
fassende Involvierung des Betriebsrates ist ein Sign&etriebsrates der Representativeness Rule Rechnung
dass die Unternehmensleitung alle Mittel ausgegetragen. Trotz méglicher Einwénde hinsichtlich der
schopft hat, um Kiandigungen zu vermeiden und sie $teprasentativitdt betroffener Gruppen, ist der Be-
sanft wie mdglich zu gestalten. Durch dieses Verhalriebsrat ein demokratisch gewéhltes Gremium, das
ten driickt die Unternehmensleitung — der interpersdie Interessen der Gesamtbelegschaft vertritt. Der
nalen Gerechtigkeit entsprechend — auch ihre Besogetriebsrat ist ferner flr die Aushandlung von
nis um das Wohlergehen der Arbeitnehmer aus. Sozialplanen bzw. Abfindungen verantwortlich, so-
dass eine Zufallsauswahl der Betroffenen vermieden
Aus Sicht der prozeduralen Gerechtigkeit erhoéht diwird und die Bedirfnisse der Betroffenen beriick-
Beteiligung des Betriebsrates die Akzeptanz auschtigt werden.
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Die Beurteilung von Kiindigungen ist weiterhin starkBezugspunkt in der 6ffentlichen Wahrnehmung ist
von der Kommunikation des Managements mit defvgl. z.B. Manager-Magazin 2003).
gekundigten und weiterbeschaftigten Arbeitnehmern
abhangig (vgl. Brockner/Greenberg 1990: 66 f.), di€harness und Levine (2000) bestatigen, dass die Ak-
durch Beteiligung des Betriebsrates intensiviert wereptanz von Kiindigungen groR3er ist, wenn der CEO
den kann und somit die informatorische Gerechtigseinen jahrlichen Bonus ablehnt, und geringer ist,
keit fordert. Aus Sicht der Attributionstheorie wirdfalls er den Bonus annimmt. Inwieweit der Bonus des
der Prozess durch eine aktive Beteiligung des B&brstandsvorsitzenden Einfluss auf die Akzeptanz
triebsrates fur die Arbeithehmer auch kontrollierbavon Kiindigungen hat, héngt dem Accountability
rer, sodass ihnen eine héhere Mitverantwortung z&inzip zufolge von der Ursache der Kindigungen
geschrieben wird, woraus geringeres ,Mitleid" resulab. So ist zu erwarten, dass der Einfluss der Ableh-
tiert. nung einer Bonuszahlung bei aul3erbetrieblichen Ur-
sachen, die nicht im Einflussbereich des CEO liegen,
Hypothese 3: Die Akzeptanz von Kindigungen ist hpesitiver ist als bei innerbetrieblichen Ursachen, die
her, falls der Betriebsrat aktiv am Entscheidungsprovom CEO zu verantworten sind. Da dem CEO im
zess beteiligt wird. ersten Fall weniger Verantwortung an den Kindigun-
gen zugeschrieben wird, sollte die Ablehnung des
Hypothese 3 kann eindeutig bestétigt werden. 77,28onus als starkerer Verzicht beurteilt werden. Die
der Befragten beurteilen die Kiindigungen unter aktAnnahme des Bonus sollte dagegen starkeren negati
ver Beteiligung des Betriebsrates mit ,fair‘ven Einfluss auf die Akzeptanz haben, falls die Kiin-
(U=1,96), ohne Betriebsrat tun dies nur 37,5%ligungsursache innerbetrieblich ist, da dem CEO
(K=1,30). Die Differenz der Mittelwerte (U-K) be- gréRere Verantwortung zugeschrieben wird.
tragt 0,66 und ist auf dem 1%-Niveau signifikant. Da
die Szenarien U und K sich nur auf harte KiindigunHypothese 4(a): Die Akzeptanz von Kiindigungen ist
gen von Arbeitern mit spezifischen Qualifikationergeringer, falls der Vorstandvorsitzende einen Bonus
aufgrund eines Nachfragertuckgangs beziehen, sollterhdlt, und héher, wenn er seinen Bonus ablehnt.
kunftige Untersuchungen den Einfluss des Betriebs-
rates bei weniger negativen Ergebnissen analysieretypothese 4(b): Der Einfluss auf die Akzeptanz ist
um den Moderationseffekt zwischen prozeduraldrei Annahme des Bonus im Falle von innerbetrieb-
und distributiver Gerechtigkeit zu testen. Anzumerlichen Ursachen negativer als bei au3erbetrieblichen
ken ist, dass nur in ungefahr 8% aller westdeutschéhsachen.
Betriebe ein Betriebs- bzw. Personalrat existiert (vgl.
IAB-Betriebspanel 2004). Allerdings ist in den meisHypothese 4(c): Der Einfluss auf die Akzeptanz ist
ten Grol3betrieben eine institutionelle Arbeithehmemei Ablehnung des Bonus im Falle von aul3erbetrieb-
vertretung vorhanden. Falls keine Arbeitnehmervetichen Ursachen positiver als bei innerbetrieblichen
tretung beteiligt werden kann, kdnnten die Arbeitnehdrsachen.
mer direkt in den Kindigungsprozess eingebunden
werden, wodurch die Kontrollierbarkeit durch derDie Ergebnisse aus Tabelle 5 unterstiitzen Hypothese
Einzelnen steigt. 4(a). Die Akzeptanz von Kiindigungen ist bei der An-
nahme des Bonus durch den CEO (H=0,75; Q=0,86)
etwas geringer (HQ-FD=-0,12). Bei der Ablehnung
4.4  Bonus fur das Topmanagement des Bonus (C=1,61; N=1,21) erhoht sich die Akzep-
tanz dagegen signifikant (CN-FD=0,49). Dass die
Betroffene Personen empfinden ein fir sie negativéblehnung gréReren Einfluss hat als die Annahme
Ergebnis fairer, falls der Entscheidungstrager keindrann damit begriindet werden, dass Bonuszahlungen
Vorteil daraus zieht. Profitiert ein Entscheidungstré— gerade von den Studierenden der Wirtschaftswis-
ger von den Kiindigungen, wird die Bias-Suppressiosenschaften — als normaler Bestandteil der Gehalts-
Rule gebrochen, da die Unvoreingenommenheit beahlung angesehen werden kdnnten. Die Annahme ist
der Entscheidungsfindung angezweifelt werdesomit kein unangebrachtes Verhalten, wahrend eine
muss. Muss der Entscheidungstrager dagegen ebéinlehnung als starker Verzicht interpretiert wird. Die
falls EinbuRen hinnehmen, so ist dies ein Signal fiErgebnisse lassen vermuten, dass weniger die Aus-
~Sharing the pain“. Entscheidungstrager in Unternetschaltung des Eigennutzes der Entscheidungstrager
men sind insbesondere Fuhrungskrafte des oberels das ,Sharing the pain“-Argument Einfluss zu ha-
Managements. Haufig werden strategische Entschdien scheint.
dungen jedoch direkt mit der Person des Geschéafts-
fuhrers oder des Vorstandsvorsitzenden (CEO) veEin Einfluss der Kiindigungsursache auf die Akzep-
bunden (vgl. Krogh/Kameny 2002: 668), die auchianz bei Bonuszahlungen kann nur fir die Ablehnung
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Tabelle 5
CEO-Bonus

Einzelne Szenarien gepoolt
Ursache Produktnachfrage  Technologie
Bonus (Mittelwerte)
Bonus angenommen H 0,75 Q 0,86 HQ 0,81
Bonus abgelehnt CcC 161 N 1,21 CN 1,41
Bonus nicht erwéhnt F 086 D 0,98 FD 0,92
Differenzen zwischen Szenarien
Bonus angenommen - nicht erwahnt H-F -0,12 Q-D -0,12 HQ-FD -0,12
Bonus abgelehnt — nicht erwahnt C-F  0,75* N-D 0,23* CN-FD 0,49*

Anmerkungen: Die Szenarien konnten mit vollkommen fair (3), eher fair (2), eher unfair (1) oder sehr unfair (0) beurteilDiferde
renzen der Mittelwerte sind bei einseitigem t-Test signifikant auf * 5%-Niveau bzw. ** 1%-Niveau.

des Bonus ausgemacht werden. Somit muss Hypkdnnen (vgl. Rousseau 1995: 90 ff.). Die Verletzung
these 4(b) abgelehnt werden. Hypothese 4(c), ddes psychologischen Vertrages sollte daher bei Inge-
zufolge der Einfluss der Ablehnung bei Kindigunhieuren und Fuhrungskraften als schwerwiegender
gen aufgrund einer sinkenden Produktnachfragempfunden werden (vgl. Charness/Levine 2000).
(C-F=0,75) starker ist als bei der Einfiihrung einer
neuen Technologie (N-D=0,23), kann dagegen bestéypothese 5(a): Kiindigungen von Produktionsarbei-
tigt werden. Die Beurteilung der Szenarien erfolgtern werden aufgrund des schwécheren psychologi-
somit nach dem Accountability Prinzip. schen Vertrages eher akzeptiert als die Kiindigungen
von hochqualifizierten Ingenieuren und Fihrungs-
kraften des mittleren Managements.
4.5 Betroffene Berufsgruppe
Ein Unterschied hinsichtlich der Akzeptanz zwischen
Produktionsarbeiter haben geringere Qualifikationefach- und Fuhrungskraften kdnnte bestehen, falls
ein geringeres Einkommen und sind auf niedrigerethem Management geman der Attributionstheorie eine
Hierarchieebenen angesiedelt als hochqualifizierfditverantwortung an den Kindigungen zugeschrie-
Ingenieure und Fuhrungskrafte des mittleren Maben wird. Jedoch wird die Wahrnehmung auch von
nagements. Daher konnten Produktionsarbeiter moder Ahnlichkeit des Befragten mit der Person in ei-
licherweise als schutzbedirftiger angesehen werdamem Szenario beeinflusst (vgl. Heider 1977). So ten-
Nach Haas (2000) nimmt die regionale Mobilitatsbedieren d@hnliche Menschen dazu, sich zu verbinden
reitschaft mit hoheren Qualifikationen zu, wahrendind einander zu mégen. Ein Beobachter, der dem Ge-
gering Qualifizierte fast unabhangig von regionalekiindigten ahnlich ist, wird daher die Kiindigung un-
Gegebenheiten geringe Wiederbeschéftigungschaiairer empfinden. Die Ahnlichkeit des Beobachters
cen haben. Bessere Wiederbeschaftigungschanaeit den Akteuren eines Szenarios fuhrt zur Identifi-
verringern die Belastung bzw. erhéhen das Ergebnisation mit dem Betroffenen. Demnach wirden sich
sodass Kundigungen aus Sicht der Equity Theory w&tudierende der Wirtschaftswissenschaften — entspre-
niger unfair sind. Die Entlassung von Fach- und Futehend Hypothese 5(a) — starker mit Akademikern als
rungskréaften kénnte daher eher akzeptiert werden atst Arbeitern identifizieren. AuRerdem wirden sie
die Entlassung von Produktionsarbeitern. sich starker mit Fuhrungskraften als mit Ingenieuren
identifizieren, sodass die Kiindigungen letzterer eher
Aus Sicht psychologischer Vertrage besteht jedodikzeptiert wirden.
zwischen Ingenieuren bzw. Fihrungskraften und dem
Unternehmen als Arbeitgeber eine starke Vertrauenidypothese 5(b): Kiindigungen von hochqualifizierten
beziehung. Dagegen ist das Vertragsverhaltnis vdngenieuren werden eher akzeptiert als die Kindi-
Produktionsarbeitern eher transaktional einzusch&ungen von Fihrungskraften des mittleren Manage-
zen, da Aufgaben meist explizit formuliert werderments, da sich die befragten Studierenden der Wirt-
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Tabelle 6
Berufsgruppe der gekiindigten Arbeitnehmer
Einzelne Szenarien gepoolt
Art der Qualifikationen spezifisch allgemein
Berufsgruppen (Mittelwerte)
Ingenieure F 0,86 A 171 FA 1,27
Arbeiter K 1,30 R 1,77 RK 1,53
Manager T 1,46
Differenzen zwischen Berufsgruppen
Ingenieure - Arbeiter F-K -0,44* A-R -0,06 FA-RK -0,25*
Ingenieure — Manager A-T  0,25*
Arbeiter — Manager R-T  0,31*

Anmerkungen: Die Szenarien konnten mit vollkommen fair (3), eher fair (2), eher unfair (1) oder sehr unfair (0) beurteilDiftrde
renzen der Mittelwerte sind bei einseitigem t-Test signifikant auf * 5%-Niveau bzw. ** 1%-Niveau.

schaftswissenschaften starker mit letzteren identifdetriebsspezifischem Humankapital somit héarter als
zieren. Arbeitnehmer mit allgemeinem Humankapital, da sie
geringere Chancen haben, eine erfolgte Kiindigung
Die Ergebnisse aus Tabelle 6 bestatigen Hypothedarch einen beruflichen oder schnellen betrieblichen
5(a), nach der Kiindigungen von Arbeitern (K=1,30yWechsel zu kompensieren. Des Weiteren sieht die
R=1,77) eher akzeptiert werden als Kiindigungen vorheorie psychologischer Vertrage Kindigungen von
Ingenieuren (F=0,86; A=1,71) (FA-RK=-0,25) undArbeitnehmern mit betriebsspezifischen Qualifika-
Managern (T=1,46) (R-T=0,31). Jedoch ist die Diffetionen als schwerwiegendere Vertrauens- bzw. Ver-
renz bei allgemeinem Humankapital der Arbeiter unttagsverletzung an. Rousseau und Anton (1988) kon-
Ingenieure nicht signifikant (A-R=-0,06). Umsonen allerdings weder einen signifikanten Einfluss
wichtiger ist das Ergebnis einzuschéatzen, dass Kimen Employability auf die Wahrnehmung eines
digungen von Managern mit allgemeinen Qualifikapsychologischen Vertrages noch auf die Akzeptanz
tionen deutlich weniger akzeptiert werden als Kiindivon Kindigungen bestatigen. Die Ergebnisse von
gungen von Arbeitern mit allgemeinen Qualifikatio-Charness und Levine (2000) bestatigen dagegen die
nen (R-T=0,31). Ein Grund hierfir kann in der IdenUberlegungen.
tifikation der befragten Studierenden der Wirtschafts-
wissenschaften mit den Managern gesehen werddfypothese 6: Kindigungen von Arbeitnehmern mit
Ein Vergleich zwischen Ingenieuren und Managerallgemeinem Humankapital werden eher akzeptiert
zeigt eine signifikante Differenz zwischen diesen beils die Kindigungen von Arbeithehmern mit be-
den Berufsgruppen (A-T=0,25), die das ldentifikatriebsspezifischem Humankapital.
tionsargument untermauert. Daher kann Hypothese
5(b) bestatigt werden. Die Ergebnisse aus Tabelle 7 bestdtigen eindeutig
Hypothese 6. Kundigungen von Arbeithehmern mit
allgemeinen Qualifikationen (A=1,71; R=1,77) wer-
4.6 Humankapital der Betroffenen den eher akzeptiert als Kiindigungen von Arbeitneh-
mern mit betriebsspezifischen Qualifikationen
Eine wichtige Eigenschaft von Arbeitnehmern ist di€¢F=0,86; K=1,30) (FK-AR=-0,66). Allerdings ist die
Art des erworbenen Humankapitals. Es kann in bd®ifferenz bei Ingenieuren (F-A=-0,85) deutlich gro-
triebsspezifisches oder allgemeines Humankapit8ler als bei Arbeitern (K-R=-0,47), da Kindigungen
unterschieden werden (vgl. Becker 1993). Der allgaron Ingenieuren mit spezifischen Qualifikationen
meine Qualifikationstyp ist durch eine hohere beweitaus unfairer empfunden werden (F=0,86). Ein
triebliche Mobilitdt gekennzeichnet (vgl. Zihlke Grund hierfur kann in dem stéarker bindenden psycho-
2000: 36f.). Kundigungen treffen Arbeitnehmer mitogischen Vertrag gesehen werden.
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Tabelle 7
Art der Qualifikationen der gekiindigten Arbeitnehmer

Einzelne Szenarien gepoolt
Berufsgruppe Ingenieure Arbeiter
Art der Qualifikation (Mittelwerte)
Spezifisch F 086 K 1,30 FK 1,08
Allgemein A 1,71 R 1,77 AR 1,74

Differenzen zwischen Qualifikationen
spezifisch — allgemein F-A -0,85* K-R -0,47* FK-AR -0,66*

Anmerkungen: Die Szenarien konnten mit vollkommen fair (3), eher fair (2), eher unfair (1) oder sehr unfair (0) beurteilDiffrde
renzen der Mittelwerte sind bei einseitigem t-Test signifikant auf * 5%-Niveau bzw. ** 1%-Niveau.

4.7 Reaktion der Weiterbeschéftigten mit eher unfair beurteilt werden (FR=1,14; HR=1,33;
KR=1,13; MR=0,83; UR=0,91; WR=1,05), wéhrend
Werden Kundigungen durch einen auf3enstehenddie Beurteilungen der dazugehérigen Kindigungs-
Beobachter als unfair empfunden, so liegt der Gedaszenarien stark variieren (F=0,86; H=0,75; K=1,30;
ke nahe, dass dieser Beobachter ein negatives M=2,63; U=1,96; W=1,91) (vgl. Tabelle 2). Ein
beitsverhalten der weiterbeschéftigten ArbeitnehmesTest bestétigt jedoch, dass zwischen den Mittel-
als Reaktion auf die Kiindigungen von Kollegen ehewxerten teilweise signifikante Unterschiede auf dem
akzeptiert. Aus Sicht psychologischer Vertrage er®%-Niveau bestehen. So werden Reaktionen eher ak-
dieren Kiindigungen die Vertrauensbeziehungen deeptiert, falls Kiindigungen hart durchgefiihrt wurden
Weiterbeschéftigten mit dem Arbeitgeber, woraus ei(HR, KR). Weiterhin ist die Akzeptanz hdher, wenn
negatives Arbeitverhalten folgt (vgl. Seifert/Paw-Kindigungen durch einen Lohnverzicht vermieden
lowsky 1998; Stock 2001: 35ff.), das als eine Sankvurden (WR), anstatt die Betroffenen fiir die Kiindi-
tion gegen das Unternehmen interpretiert werdegungen grof3ziigig zu kompensieren (MR). Sanktio-
kann. Nach Kahneman, Knetsch und Thaler (1986agen werden aul3erdem eher akzeptiert, falls die Kin-
ist in der Gesellschaft die Bereitschaft zu einem sankigungsursache innerbetrieblich (FR) war und kein
tionierenden Verhalten vorhanden, sogar falls dies eexogener Schock (MR). Negatives Arbeitsverhalten
gene Kosten verursacht (vgl. Rabin 1993). Inwiewedls Reaktion auf sanfte Kiindigungen werden am un-
diese Sanktionen akzeptiert werden, hangt von dfairsten empfunden (MR). Auf die zweitgrof3te Ab-
Art und dem Ausmalfd der Sanktion ab. So wird dieehnung sto3en die Reaktionen auf harte Kindigun-
Verursachung direkter monetérer Kosten (z.B. Sabgen, bei denen der Betriebsrat aktiv beteiligt wurde
tage, Diebstahl) schwerwiegender beurteilt als ind{UR).
rekte Kosten (z.B. hoherer Krankenstand, Dienst
nach Vorschrift). Ubersteigen die Sanktionen ein bén Probit-Schatzungen mit der empfundenen Fairness
stimmtes Ausmafd (im Extremfall Bedrohung deeines negativen Arbeitsverhaltens als abhangige
wirtschaftlichen Existenz des Unternehmens), sdichotome Variable kann mit einer Ausnahme
sinkt die Akzeptanz. (FR=0,02) ein negativer Einfluss der empfundenen
Fairness des entsprechenden Kiindigungsszenarios
Hypothese 7: Die Akzeptanz von negativem Arbeitiestgestellt werden (HR=-0,13; KR=-0,24; UR=-0,02;
verhalten der Weiterbeschaftigten als Reaktion aW/R=-0,17), der allerdings nur fir die Schatzung mit
die Kiindigungen von Arbeitskollegen ist hoher, fallgepoolten Szenarien signifikant ist (-0,18; p<001).
das Verhalten des Unternehmens als unfair beurteiiesen Ergebnissen zufolge reduziert die Beurteilung
wird.

Ein Vergleich der Mittelwerte der einzelnen Szena

rien zur Akzeptanz von negativem Arbeitsverhalte————
als Reaktion auf die Kiindigungen zeigt, dass sie al’ Die Ergebnisse kénnen beim Autor angefordert werden.
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des Kiindigungsszenarios mit ,fair* die WahrscheinVerstandnis fiir ein sanktionierendes Verhalten be-
lichkeit, dass die Reaktion auch mit ,fair‘ beurteiltsteht bei sanften Kiindigungen sowie bei der Beteili-
wird. Hypothese 7 kann somit bestétigt werden. Digung des Betriebsrates, d.h. in Féllen, in denen die
insgesamt geringe Akzeptanz von negativem Arbeit&tindigungen mit fair* beurteilt wurden. Demnach
verhalten als Sanktion gegen den kiindigenden Asteigt die Akzeptanz von Sanktionen mit zunehmen-
beitgeber widerspricht teilweise der Feststellung voder Beurteilung der Kiindigungen mit ,unfair”.
Kahneman, Knetsch und Thaler (1986a) sowie Rabin
(1993), dass in der Gesellschaft die Bereitschaft ZDie empfundene Akzeptanz von Kiindigungen kdnn-
einem sanktionierenden Verhalten vorhanden ist. J& zwischen Befragten divergieren, da die Bewertung
doch ist zu bericksichtigen, dass Studierende deimner Situation bzw. eines Szenarios subjektiv ist
Wirtschaftswissenschaften ein Verhalten, das eifvgl. Konow 1996: 21 ff.; Charness/Levine 2002: 403
Unternehmen schadigt, moéglicherweise stéarker alf) und von der Identifikation mit den Handelnden ab-
lehnen als andere Personen. Um weitere Aufschlusiséngt (vgl. Brockner et al. 1987; Brockner/Greenberg
zu erlangen, sollten kiinftige Untersuchungen auct®90; Fowke 1998). Daher wird der Einfluss der
verschiedene Formen beziiglich der Harte der SankKentrollvariablen in Probit-Schatzungen kontrolliert,
tionen bericksichtigen. wobei die empfundene Fairness der Kiindigung als
abhangige dichotome Variable dient. Allerdings kann
die Varianz in der Beurteilung der Szenarien nur in
4.8 Zusammenfassung der Ergebnisse wenigen Fallen durch die Kontrollvariablen erklart
werden, so dass auf eine weitere Darstellung verzich-
Die Akzeptanz von Kindigungen wegen exogeneet wird3
Schocks ist grofier als aufgrund einer gestiegenen
Produktivitat des Unternehmens. Harte Kiindigungen
werden grundsatzlich mit ,eher unfair® beurteilt. 4.9 Vergleich der Ergebnisse mit
Sanfte Kindigungen, die grof3ziigige Kompensatio- Charness und Levine (2000)
nen beinhalten, um die Kosten fir die gekiindigten
Arbeitnehmer abzumildern, werden dagegen meiflie in diesem Beitrag festgestellten Einflussfaktoren
als fair empfunden. Falls aus wirtschaftlichen Grinauf die Akzeptanz von Kiindigungen entsprechen ins-
den keine groRRziigigen Kompensationen mdoglichesamt den von Charness und Levine (2000) er-
sind, sollte versucht werden, die Kindigungen zmittelten Determinanten. Jedoch offenbart ein Ver-
vermeiden. Denn Vermeidungsstrategien in Forrgleich der Ergebnisse auch Unterschié8e.variiert
von Lohnkirzungen oder Versetzungen werden zwadie Einflussstirke der Determinanten (Differenz der
signifikant unfairer empfunden als sanfte KiindigunMittelwerte der Szenarien) teilweise deutlich zwi-
gen, aber auch signifikant fairer als harte Kiindigurschen Deutschland und den USA. Insgesamt waren
gen. Fur die Aushandlung solcher Kompromiss&3 von 28 Uberprifbaren Landerdifferenzen in den
muss der Betriebsrat ebenso am KindigungsprozeSsenariodifferenzen zumindest auf dem 5%-Niveau
beteiligt werden, wie bei der Auswahl der betroffesignifikant.
nen Arbeithehmer und der Aushandlung von Sozial-
planen. Eine aktive Beteiligung der ArbeitnehmebDer Einfluss der Kiindigungsursache bei harten Kin-
bringt den Vorteil mit sich, dass Kiindigungen ehedigungen ist recht gering, da sie sowohl in Deutsch-
akzeptiert werden. Die Akzeptanz der Kiindigungeland als auch in den USA mit ,eher unfair* beurteilt
kann auch durch den Verzicht des Topmanagemem®rden. Dagegen variieren die Beurteilungen der
auf seinen jahrlichen Bonus signifikant erhdht werKiindigungsursache bei sanften Kiindigungen auch
den. zwischen den beiden Landern, da die Akzeptanz von
Kindigungen nach negativen Nachfrageschocks und
Die Ergebnisse zur Auswahl der zu kiindigenden AArbeitnehmervorschlagen in Deutschland signifikant
beitnehmer machen die hohe Bedeutung psycholodiéher ist als in den USA. Die Differenz zwischen
scher Vertrdge deutlich. So werden zum einen dsanften und harten Kindigungen ist in Deutschland
Kiindigungen von Ingenieuren und Fuhrungskraftewesentlich gro3er als in den USA. Harte Kiindigun-
des mittleren Managements unfairer empfunden adgen werden zwar in beiden Landern mit ,eher unfair®
die Kiindigungen von Produktionsarbeitern. Zum arbeurteilt, aber sanfte Kiindigungen werden in
deren werden Kindigungen von Arbeitnehmern mibeutschland starker akzeptiert als in den USA. Ver-
allgemeinen Qualifikationen eher akzeptiert, als di-
Kindigungen von Arbeitnehmern mit spezifischer
Qualifikationen. Die Akzeptanz von negativem Ar-pie Ergebnisse kénnen beim Autor angefordert werden.
beitsverhalten der Weiterbeschaftigten als Reaktic Eine ausfiihrliche Dokumentation der Ergebnisse kann beim Au-
auf die Kundigungen ist recht gering. Am wenigstetor angefordert werden.
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setzungen werden in beiden Landern den harten Kamngfiigig von Charness und Levine (2000) ab. Dies
digungen, nicht aber den sanften Kiindigungen voist auch aufgrund der unterschiedlichen Arbeits-
gezogen. Sanfte Kindigungen werden gegenuberarktsituation bemerkenswert. Beispielsweise ist in
Versetzungen in Deutschland starker praferiert als olen USA die Arbeitslosigkeit geringer sowie die be-
den USA. Es ist anzumerken, dass Versetzungen rafliche, zwischenbetriebliche und regionale Mobi-
Deutschland generell auf weniger Akzeptanz stol3ditét der Arbeitskrafte héher (vgl. Ochel 1998; Bi-
als in den USA, was an einer geringeren Mobilitdthel/Frick/Witte 2002). Aul3erdem koénnen arbeitslos
der Deutschen liegen konnte. Die Ergebnisse lassgawordene Arbeithehmer in Deutschland umfangrei-
darauf schlieRen, dass Kompensationszahlungen emere Unterstlitzungen aus den sozialen Sicherungs-
die gekiundigten Arbeitnehmer fir Deutsche groReystemen erwarten als in den USA, wo der Wohl-
Bedeutung haben als fur Amerikaner. Ein Grundahrtsstaat nicht so stark ausgepragt ist. Des Weiteren
konnte die starker kollektivistische deutsche Kultuexistiert in den USA kein gesetzlicher Kindigungs-
sein, in der das Bedurfnisprinzip grof3ere Bedeutursghutz (,employment-at-will“). Dies ist allerdings
besitzt als in der individualistischen amerikanischenicht gleichbedeutend mit einem beliebigen ,hire and
Kultur (vgl. Hofstede 1993). Nach Engelstad (1997fire“, da andere Restriktionen (z.B. Anti-Diskriminie-
204) wird das Bedirfnisprinzip in den USA bei Kiin-rungsgesetze, Meldepflicht, einzel- und kollektivver-
digungsentscheidungen fast vollstandig ignoriertragliche Vereinbarungen) bestehen (vgl. Kirstein/
wahrend es in Deutschland bericksichtigt wird. Kittner/Schmidtchen 2000). Einem Bericht der
OECD (1999) zufolge sind Kundigungen im Allge-
Sowohl in Deutschland als auch in den USAreduziemeinen in den USA am wenigsten reguliert (Platz 1),
sich die Akzeptanz der Kiindigungen geringfugig beivdhrend Deutschland Platz 20 belegt. Bei Massen-
der Annahme des Bonus und erhéht sich signifikamintlassungen ist der Unterschied dagegen nur gering,
bei der Ablehnung des Bonus durch den Vorstandvoda sich die USA mit Platz 11 und Deutschland mit
sitzenden. Jedoch ist der Einfluss des Verzichtes Riatz 13 im Mittelfeld befinden.
Deutschland bei einem exogenen Schock starker,
wéhrend in den USA der Einfluss bei innerbetrieb-
lichen Griinden groRer ist. Kiindigungen von Arbeib Fazit und Ausblick
tern werden gegentiber Kiindigungen von Ingenieu-
ren in Deutschland eher akzeptiert als in den USAer vorliegende Beitrag hat gezeigt, dass neben rein
Ebenso werden Kindigungen von Arbeitnehmern mékonomischen und juristischen Aspekten psychologi-
allgemeinen Qualifikationen in Deutschland weitausche Einflussfaktoren eine Rolle spielen. So sollten
eher akzeptiert als in den USA. Diese Ergebnisdeei der Durchfiihrung von Kiindigungen gesellschaft-
sprechen fiir eine starkere Bindung an psycholodiche Gerechtigkeitsvorstellungen  berlcksichtigt
sche Vertrage in Deutschland. Nach Rousseau umgrden — auch wenn sie manchem Okonomen nicht
Schalk (2000) hangt die Beurteilung eines psycholaational erscheinen mégen und auch nicht sind. Die
gischen Vertrages von der Kultur, den gesellschafirgebnisse sind sowohl fiir die Personalpolitik in
lichen Werten, den Gesetzen, der Politik und anderéimternehmen, als auch fir die Arbeitsmarkt- und Be-
l&nderspezifischen Faktoren ab. So spielt in der kadchaftigungspolitik relevant.
lektivistischen deutschen Kultur Vertrauen eine gré-
Bere Rolle als in der individualistischen Kultur deiFir Entscheidungstrager in Unternehmen liefert die-
USA. AuBBerdem ist in Deutschland das Ansehen vaser Beitrag Anhaltspunkte fiir eine faire Gestaltung
Ingenieuren gegeniiber anderen Berufsgruppen gnsn Kindigungen, die haufig in dem Schlagwort ,so-
Ber als in den USA. Dementsprechend konstatieztalvertragliche Kindigungen* ihren Ausdruck fin-
Hofstede (1993: 83) fur Deutschland: ,If anybody, idet. Die Studien von Gorman und Kehr (1992) sowie
is the engineer who fills the hero role.” Gillland und Schepers (2003) zeigen, dass Fuh-
rungskréafte in Unternehmen bei ihren Entscheidun-
Ein Vergleich der durchschnittlichen Mittelwerte auggen die Fairnessvorstellungen ihrer Arbeitnehmer
den gepoolten Szenarien zeigt, dass zwischader Kunden auch beriicksichtigen. Die Politik kann
Deutschland und den USA kein signifikanter Akzeperste Riickschlisse fiur die reformbeduirftige Arbeits-
tanzunterschied besteht. Die Beurteilung der einzeesetzgebung ziehen. Beispielsweise zeigt der positi-
nen Szenarien variiert zwar teilweise signifikant zwive Einfluss des Betriebsrates auf die Akzeptanz, dass
schen den Landern, aber nicht in eine eindeutighe restriktiven Bestimmungen des BetrVG nicht
Richtung. Vielmehr ist die Richtung von dem jeweili-grundlos sind und auch fiir die Unternehmen positive
gen Szenario abhéangig. Allerdings ist zu beachtekyirkung haben. Dagegen muss das KSchG teilweise
dass die Ergebnisse fur Deutschland nicht reprasenebenso kritisiert werden wie die Forderungen, mogli-
tiv sind. Dennoch weichen die Ergebnisse der Stiwhe Kindigungen durch Lohnklrzungen oder Verset-
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