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Aufgabe 3 für Nicht-Teilnehmer von Tutoraten :
Zusammenfassende Diskussion einer wissenschaftlichen Arbeit

o Aufgabenstellung und Aufgabentext auf OLAT
�Freigeschaltet ab heute, 25.3.13, 12:00

�Abgabe = Hochladen der Aufgabe auf OLAT bis spätestens 
Do, 04.4., 20.00 (ab diesem Zeitpunkt Abgabe nicht mehr 
möglich, da Abgabeordner schliesst)

• Namen und Matrikelnummer in Kopfzeile

• Gilt als bestanden, wenn keine individuelle Rückmeldung innerhalb 2 
Wochen

�Tutoratsteilnehmer erhalten ihre Aufgabe und 
Abgabedaten in den jeweiligen Tutoraten
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Umverteilung von Shareholdern zum 
Management

Mitte 90-er Jahre: Unternehmensgewinn 

Anteil des 

Managements

5%

Rest

95%

Ende 90-er Jahre: Unternehmensgewinn 

Anteil des 

Managements

10%

Rest

90%

Shareholder

ShareholderBebchuk, L.A., J.M. Fried. 2005. Pay without Performance: Overview of the 
Issues. Journal of Applied Corporate Finance 17(4).
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Aufgehen der Lohnschere
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CEO Löhne USA (Höhe und 
Zusammensetzung)
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Am Beispiel der Managergehälter:

o Neigen moderne Wirtschaftssysteme zu 
Masslosigkeit und Gier? 

o Erfolgt eine politische Legitimation im Dienste des 
„Kapitals“?

o Führt dies zum „Klassenkampf“?

o Greift ein utilitaristische Betrachtung nicht zu 
kurz?

Einführungsfragen
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1. Politische Legitimation der 
Managergehälter: Die Markthypothese

2. Handelt es sich nicht doch um Masslosigkeit und 
Gier? Die Machthypothese

3. Die Minder-Initiative als «Klassenkampf»? 

4. Gründe warum ein utilitaristisches Nutzenmodell zu 
kurz greift.

5. Und: Macht Geld denn überhaupt glücklich?

7

Gliederung der heutigen Vorlesung
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Warum steigen die Gehälter?

Optimale Verträge Suboptimale Verträge

Krieg um 

Managertalent

Zunahme der 

Managermacht
Rost, K., M. Osterloh. 2008. Unsichtbare Hand Des Marktes Oder Unsichtbares Handschütteln? Wachstum Der Managerlöhne in Der 

Schweiz. Die Unternehmung 2008(3) 207-304 
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„… Denn gerade die Internationalisierung der europäischen 
Großkonzerne innerhalb der letzten zehn Jahre, die immer 

eine Amerikanisierung war, hat dazu geführt, dass die 
hiesigen Unternehmen auch die amerikanischen 

Millionengehälter übernommen haben. …“ 

(vgl. Schütz, 2005: 7) 

9

Markthypothese: 
Der Markt kann nicht anders.
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o War früher Finanzkapital ein knappes und wertvolles Gut, 
gilt dies heute für „Wissenskapital“. 

o Die ansteigenden Managergehälter sind somit eine Folge 
der Knappheit an talentierten Managern. 

10

Basisannahmen der Markthypothese
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o Selektionsargument: 

� Globalisierung erfordert  besondere Manager; diese Fähigkeiten können 
nicht erlernt werden 

� größere Unternehmen brauchen noch bessere Manager

o Qualifikationsargument: 

� Informations- und Kommunikationstechniken entwerten fortlaufend die 
bereits erworbene Managementfähigkeiten.

o Hebelargument: 

� Manager großer Unternehmen haben mehr Verantwortung 

o Kapitalentwertungsargument: 

� Finanzkapital verliert gegenüber Wissenskapital an Wert

11

Detailargumente der Markthypothese
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Zunahme externer Rekrutierungen: Der CEO 
Job wird riskanter

Kaplan, S.N. 2008. Are U.S. Ceos Overpaid? Academy of Management Perspectives 22(2) 5-20.
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o Internationalisierung führt zu globalen Wettbewerb 

1. Aufwärtsgerichtete Angleichung der Gehälter rarer 
Humanressourcen zwischen Ländern

2. Verhandlungspotenzial rarer Humanressourcen

3. Anpassung der Gehälter in gesamten Unternehmen, zunächst 
im Gastland und durch zurückkehrende Expatriates auch im 
Heimatland

13

Die Internationalisierungsthese

Doerig, H.-U., H.P. Stoehr. 2011. What Drives Compensation in Banking? M. Osterloh, K. Rost, eds. Der Anstieg Der Management-Vergütung: 
Markt Oder Macht? Nomos, 35-50.
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Eine typische Situation in 
der Credite Suisse

Hans-Ulrich Doerig/Harald P. Stoehr

Doerig, H.-U., 
H.P. Stoehr. 
2011. What 

Drives 
Compensation in 

Banking? M. 
Osterloh, K. 

Rost, eds. Der 
Anstieg Der 

Management-
Vergütung: 
Markt Oder 

Macht? Nomos, 
35-50.

o Vor 1980

� interne Rekrutierungen

� langfristige Arbeitsbeziehungen

� Fixgehälter

o Ab 1980 

� Deregulierungen -> Ausbau des Investmentbanking

� Eintritt in U.S.-Markt -> aber kein entsprechendes Marktwissen

� U.S.-Gehälter um einiges höher + U.S.-Investmentbanker waren nur 
gegen Risikoaufschlag bereit für ausländische Unternehmen zu arbeiten

o Was nun?

� Gehaltsungleichgewichte USA – Schweiz/ Inländer  - Ausländer?

� Pay-for-Performance (hohe Gehälter aber Risiko einkalkuliert)
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Die 90er – Hype um Investmentbanker

Doerig, H.-U., H.P. Stoehr. 2011. What Drives Compensation in Banking? M. Osterloh, K. Rost, eds. Der Anstieg Der Management-Vergütung: 
Markt Oder Macht? Nomos, 35-50.
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o Anstieg der Nachfrage nach Spezialisten (und nicht 
Generalisten)

o High-Performance Kultur: Innovation, Wettbewerb, 
Stressresistenz stehen im Vordergrund

o Partnerschaftskultur: flache Hierarchien & kleine Teams als 
Grundlage für neue Kompensationskonzepte

o Akquisitionen: Takeover Firmen zahlen „Bleibeprämien“

o Strategische Personalabwerbung: ganze Teams werden 
Wettbewerbern weggekauft

16

Neue Rekrutierungsstrategien

Doerig, H.-U., H.P. Stoehr. 2011. What Drives Compensation in Banking? M. Osterloh, K. Rost, eds. Der Anstieg Der Management-Vergütung: 
Markt Oder Macht? Nomos, 35-50.
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Vergütungsentwicklung im Investmentbanking

Doerig, H.-U., H.P. Stoehr. 2011. What Drives Compensation in Banking? M. Osterloh, K. Rost, 
eds. Der Anstieg Der Management-Vergütung: Markt Oder Macht? Nomos, 35-50.
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o Selektionsargument: 

� Internationalisierte Unternehmen zahlen Managern mehr

� Unternehmensgröße erklärt die Höhe von Managergehältern zu 40%: 
Mit der Größe steigt das Gehalt

o Qualifikationsargument: 

� Wissensintensive Branchen zahlen Managern mehr

o Hebelargument: 

� Die größeren Unternehmen in den USA implizieren mehr 
Verantwortung  = höhere Gehälter in den USA

o Kapitalentwertungsargument: 

� Die steigende Bedeutung von Wissen ist zumindest nicht abstreitbar

18

Befunde zur Markthypothese
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1. CEOs sind überbezahlt!

2. CEOs werden nicht für Leistungen bezahlt!

3. Aufsichtsgremien machen einen schlechten Job!

o Vorwürfe sind falsch, falsch, falsch!!!

� CEO Gehälter beruhen auf Marktkräften

� Einkommensungleichheit ist insgesamt angestiegen 
(und nicht nur für CEOs)

19

Vorwürfe gegenüber CEOs

Kaplan, S.N. 2008. Are U.S. Ceos Overpaid? Academy of Management Perspectives 22(2) 5-20.

Steve Kaplan
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o Wirtschaftswachstum – Unternehmen sind nicht 
schlecht gemanagt!

o Andere Talente haben einen höheren Gehaltsanstieg als 
CEOs erlebt

� für CEOs von 1994-2005 3-facher Anstieg 

� für Hedge Fonds, Private Equity, Venture Capital Investoren, 
Sportler, Schauspieler, Top-Rechtsanwälte von 1994-2005 10-
facher Anstieg 

o CEOs, die mehr leisten, verdienen mehr

o Boards werden nicht von ihren CEOs dominiert

20

Gründe für Falsch, Falsch, Falsch!!!

Kaplan, S.N. 2008. Are U.S. Ceos Overpaid? Academy of Management Perspectives 22(2) 5-20.
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Nicht nur CEOs profitieren (1)

Kaplan, S.N. 2008. Are U.S. Ceos Overpaid? Academy of Management Perspectives 22(2) 5-20.
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Nicht nur CEOs profitieren (2)

Kaplan, S.N. 2008. Are U.S. Ceos Overpaid? Academy of Management Perspectives 22(2) 5-20.
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Nicht nur CEOs profitieren (3)

Kaplan, S.N. 2008. Are U.S. Ceos Overpaid? Academy of Management Perspectives 22(2) 5-20.
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CEOs werden für Leistungen bezahlt

Kaplan, S.N. 2008. Are U.S. Ceos Overpaid? Academy of Management Perspectives 22(2) 5-20.
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1. Politische Legitimation der Managergehälter: Die 
Markthypothese

2. Handelt es sich nicht doch um Masslosigkeit 
und Gier? Die Machthypothese

3. Die Minder-Initiative als «Klassenkampf»? 

4. Gründe warum ein utilitaristisches Nutzenmodell zu 
kurz greift.

5. Und: Macht Geld denn überhaupt glücklich?

25

Gliederung der heutigen Vorlesung
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„… Mit Leistung haben die z. T. ja völlig abgehobenen 
Millionenbezüge nun wirklich nichts zu tun. Symptom ist nicht 
zuletzt, dass diese Bezüge in Geschäftsjahren mit schlechtem 
Firmenergebnis meistens nicht oder nur marginal sinken. 

Und überhaupt: Kein Mensch kann x-hundert mal mehr leisten als 
die andern Mitarbeiter einer komplex arbeitsteiligen 

Organisation! (…) Die Firmen mit den maßlosesten Gehältern 
der obersten Ebene sind keineswegs immer die erfolgreichsten 

Firmen. …“ 

(vgl. Ulrich, 2005: 6)

26

Machthypothese: 
Manager wollen nicht anders.
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o Macht der Manager seit den 90er Jahren angewachsen weil:

� Auseinanderfallen von Eigentums- und Verfügungsgewalt aufgrund 
von Informationsasymmetrien zwischen Management und 
Aktionären  wird durch Aufkommen spekulativer Märkte in den 
90er Jahren verstärkt

� Gesetzliche Verstärkung von Anti-Takeover-Richtlinien in den 90er 
Jahren in den USA

o Managementvergütung ist nicht nur ein Instrument zur 
Lösung des Agency-Problems sondern ein Teil des Agency-
Problems selbst

o Manager haben Einfluss auf den Vergütungsprozess!

27

Basisannahmen der Machthypothese 
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o Warum sollen Boards im Interesse des Shareholders 
kontrollieren? 

1. Haben Eigeninteresse an Wiederwahl, attraktivem Gehalt …

2. Dies lässt sich besser erreichen, wenn man die Interessen 
des Managements verfolgt:

1. Management bestimmt, wer ins Board kommt und wer nicht

2. Management determiniert die Gehälter

3. Personen vermeiden Konflikt; insbesondere mit 
alteingesessenen Managern

28

Unzulänglichkeiten der Markterklärung 
(Optimale Verträge): I

Bebchuk, L., J. Fried. 2003. Executive Compensation as an Agency Problem. Journal of Economic Perspectives 17 71-92.

Lucian A. Bebchuk
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o Welcher Markt kontrolliert CEOs? 

1. Markt für Unternehmensübernahmen?

� Nein - Goldene Fallschirme, Poison Pills

2. Arbeitsmarkt für Manager?

� Nein - es gibt keinen Markt, wenn ein CEO von einem Softdrink-
Unternehmen zu einem Technologiekonzern wechseln kann

3. Unabhängige Vergütungsberater?

� Nein - Bekommen eine anteilige Erfolgsprämie

� Nein - Bekommen Folgeaufträge durch den CEO für das gesamte 
Unternehmen

� Nein - Kein Board gibt gern zu, einen unterdurchschnittlichen CEO 
eingestellt zu haben (Referenzgruppeneffekt – Fahrstuhleffekt)

29

Unzulänglichkeiten der Markterklärung 
(Optimale Verträge): II

Bebchuk, L., J. Fried. 2003. Executive Compensation as an Agency Problem. Journal of Economic Perspectives 17 71-92.
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Die Sicht eines Vergütungsberaters

Stephan Hostettler

Hostettler, S. 2011. Über die Konstruktion von Salären. Wer macht, hat Macht: Beobachtungen aus der Praxis. M. Osterloh, K. Rost, eds. Der 
Anstieg Der Management-Vergütung: Markt Oder Macht? Nomos, 81-93.



Organisations- und Wirtschaftssoziologie01.08.2012

Soziologisches Institut – Prof. Dr. Katja Rost

31

Das Management: Viele Fäden in der Hand…

Hostettler, S. 2011. Über die Konstruktion von Salären. Wer macht, hat Macht: Beobachtungen aus der Praxis. M. Osterloh, K. Rost, eds. Der 
Anstieg Der Management-Vergütung: Markt Oder Macht? Nomos, 81-93.
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Gehälter sind höher wenn …

1. das Board schwach ist

2. kein großer Blockholder existiert

3. wenig institutionelle Shareholder vorhanden sind

4. Manager durch “Antitakeover arrangements” geschützt
sind

32

Schwache Kontrolle

Bebchuk, L., J. Fried. 2003. Executive Compensation as an Agency Problem. Journal of Economic Perspectives 17 71-92.
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o Die CEO Gehälter sind niedriger, wenn 

� das Unternehmen einem Eigentümer gehört 

� sich unter den Aktionären druckresistente Großaktionäre (z.B. unabhängige 
Pensionskassen) befinden.

o Die CEO-Gehälter sind höher, wenn 

� sich unter den Aktionären drucksensitive Großaktionäre (z.B. Banken) 
befinden, welche mit dem Management Geschäftsbeziehungen pflegen

� die VR-Mitglieder mehrere VR-Mandate innehaben

� die VR-Mitglieder vom CEO vorgeschlagen werden

� die Mitglieder des Kompensationsausschusses selber hohe Einkommen haben

� Unternehmen “Anti-takeover”- Regelungen adaptiert haben

33

Befunde zu schwacher Kontrolle I

Bebchuk, L., J. Fried. 2003. Executive Compensation as an Agency Problem. Journal of Economic Perspectives 17 71-92.
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o Manager werden für die Unternehmensgröße (Empire-Building), 
aber nicht für die Performance bezahlt

34

Pay-without-Performance I

Tosi, H.L., S. 
Werner, J.P. Katz, 
L.R. Gomez-Mejia. 
2000. How Much 

Does Performance 
Matter? A Meta-

Analysis of Ceo Pay 
Studies. Journal of 
Management 26(2) 

301-339.
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Pay-without-Performance II

o Gehälter steigen auch unter Kontrolle der Performance und der 
Unternehmensgröße an

Bebchuk, L., Y. Grinstein. 
2005. The Growth of 

Executive Pay. Oxford 
Review of Economic Policy 

21(2) 283-303.
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o Manager manipulieren den Wert von Optionen:

�Werden Aktienoptionen unregelmässig ausgegeben, gibt es 
höhere Kursanstiege nach Optionsvergabe, weil das 
Ausgabedatum manipuliert wurde. 

�Werden Aktienoptionen regelmässig ausgegeben, werden vor 
der Optionsvergabe mehr negative 
Unternehmensnachrichten verbreitet.

36

Pay-without-Performance III

Bebchuk, L., J. Fried. 2003. Executive Compensation as an Agency Problem. Journal of Economic Perspectives 17 71-92.
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o 97% der US-Unternehmen orientieren sich bei der Gehaltsfindung an 
Referenzlohngruppen: Die große Mehrheit setzt die Entlohnung am 
oder über dem Median fest. Dies führt nicht zu „echten“ Marktpreisen, 
sondern zum „Fahrstuhleffekt“: Die Löhne steigen unabhängig von der 
Performance. 

o Industriegruppenvergleiche werden systematisch verzerrt: 2/3 der 
grossen US-Firmen geben an, eine bessere Performance als die 
Referenzgruppe aufzuweisen.

-> Kein Zusammenhang zwischen „Pay-for-Performance“ und 
Performance

o Offen bleibt die Frage, warum Top-Manager  im Vergleich zu anderen 
Stakeholdern besser in der Lage sind, die Referenzgruppenentlohnung 
zu ihren Gunsten auszunutzen (vgl. Markthypothese).

37

Befunde aus den USA zur 
Referenzgruppenentlohnung

Rost, K., M. Osterloh. 2008. Unsichtbare Hand Des Marktes Oder Unsichtbares Handschütteln? Wachstum Der Managerlöhne in Der 
Schweiz. Die Unternehmung 2008(3) 207-304 
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o Fahrstuhleffekt der Referenzgruppenentlohnung unabhängig 
von Performance

38

Befunde aus der Schweiz zur 
Referenzgruppenentlohnung

Rost, K., M. Osterloh. 2008. Unsichtbare Hand Des Marktes Oder Unsichtbares Handschütteln? Wachstum Der Managerlöhne in Der 
Schweiz. Die Unternehmung 2008(3) 207-304 
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1. Politische Legitimation der Managergehälter: Die 
Markthypothese

2. Handelt es sich nicht doch um Masslosigkeit und 
Gier? Die Machthypothese

3. Die Minder-Initiative als «Klassenkampf»? 

4. Gründe warum ein utilitaristisches Nutzenmodell zu 
kurz greift.

5. Und: Macht Geld denn überhaupt glücklich?

39

Gliederung der heutigen Vorlesung
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CEO PAY FROM A SOCIAL NORM PERSPECTIVE:
THE INFRINGEMENT AND REESTABLISHMENT OF FAIRNESS

NORMS

Katja Rost, Antoinette Weibel
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CEO-Löhne und Fairness aus Sicht 
der Öffentlichkeit



Organisations- und Wirtschaftssoziologie01.08.2012

Soziologisches Institut – Prof. Dr. Katja Rost

Stimmungsbild aus unserer Umfrage

Langfristige 
Pay-for-

Performance 
Anbindung

Volks-
initiative 

„gegen die 
Abzockerei“

Gehalts-
obergrenze 
1 Mio. SFR

Steuer auf 
Höchst-

verdiener
Boni

1:12-Initiative 
Jungsozialisten 

Schweiz

Repräsentative Befragung von 786 SchweizerInnen, Mai 2010, Skala: -3=in keinem Fall/ 3= in jedem Fall
Zustimmung: Antworten im Skalenbereich 1-3 
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o Soziale Norm = „what ought or ought not to be the case“ 
(Opp 2002) and „must be shared by other people and 
sustained by approval or disapproval“ (Elster 1989)

o Normen lösen first-order social dilemma
� Fairness und 
� moralische Angemessenheit als öffentliches Gut

o Allerdings stellt Normendurchsetzung ein second-order 
social dilemma dar, dass überwunden werden kann durch:

� low-cost Situation
� Intrinsische Normdurchsetzung (bspw. altruistic punishment)

Theorie sozialer Normen
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Soziale Deprivation:

�Unzufriedenheit aufgrund sozialer (vertikaler) 
Vergleichsprozesse

�Frustration und Ärger aufgrund von Vergleichsprozessen 
und Solidarisierung mit der eigenen Statusgruppe

Externalität  Normverletzung I

momentane Lohnpraxis generell ab.
H1: Sozial tiefer gestellte Individuen lehnen die 

momentane Lohnpraxis generell ab.



Organisations- und Wirtschaftssoziologie01.08.2012

Soziologisches Institut – Prof. Dr. Katja Rost

Verletzung moralischer Prinzipien:

�CEO Löhne werden auch als moralisches Problem gesehen 
und können moralische Grundprinzipien einer Gesellschaft 
verletzen

�Moralisierung der Lohndebatte (moral awareness) und 
moralisches Urteil über CEO-Löhne (moral judgement) 
beeinflusst durch moralische Kompetenz der Akteure

�Leistungsgerechtigkeit als gerechtfertigtes Prinzip der 
Lohnbemessung in „distant relationships“

Externalität Normverletzung II

H2: Moralisch kompetente Individuen lehnen die 
momentane Lohnpraxis insbesondere dann ab, wenn der 

CEO-Lohn von Performanzkriterien entkoppelt ist.
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o Normdurchsetzung infolge geringer Kosten der 
Normdurchsetzung (low-cost Hypothese) bzw. Kosten-
Nutzen-Überlegung

Normdurchsetzung I

H3: Sozial tiefer gestellte Individuen engagieren sich in 

Lohnumverteilung gerichtet ist.

H3: Sozial tiefer gestellte Individuen engagieren sich in 
kostengünstiger Normdurchsetzung (Abstimmung), die auf 

Lohnumverteilung gerichtet ist.

Durchsetzung der Leistungsgerechtigkeit gerichtet ist.

H4: Moralisch kompetente Individuen engagieren sich in 
kostengünstiger Normdurchsetzung (Abstimmung), die auf 

Durchsetzung der Leistungsgerechtigkeit gerichtet ist.
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o Normdurchsetzung durch individuelles Handeln infolge 
negativer Emotionen (intrinsische Normdurchsetzung)

Normdurchsetzung II

H5: Sozial tiefer gestellte Individuen nehmen teils hohe Kosten 
auf sich für die Normdurchsetzung, d.h. sie engagieren sich an 

individuellen Protestaktionen.

H6: Moralisch kompetente Individuen engagieren sich nicht an 
individuellen Protestaktionen.



Organisations- und Wirtschaftssoziologie01.08.2012

Soziologisches Institut – Prof. Dr. Katja Rost

Die empirische Studie - Stichprobe
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Empirisches Modell und Operationalisierungen

Verletzung 
Fairnessnorm 10 Mio. 

SFR CEO-Jahresgehalt 

Status
Index aus Bildung, Berufliche Position, 

Finanzieller Wohlstand, subjektiver 
gesellschaftlicher Status, Kooperation 

über soziale Position hinaus

Moralische Kompetenz
Gemessen mit MUT (Lind 1999)

- Managerleistung (Vignette)
- Alter, Geschlecht, Nationalität
- Politische Orientierung, Religion 
- Erwerbsstatus
- Eigentümerstruktur

Intrinsische 
Normdurchsetzung = 
individuelle Aktionen

Günstige 
Normdurchsetzung = 

Regulierung
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Verletzung der generellen Fairnessnorm I
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Verletzung der generellen Fairnessnorm II



Organisations- und Wirtschaftssoziologie01.08.2012

Soziologisches Institut – Prof. Dr. Katja Rost

Externalitäten und Normverletzung
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Kostengünstige Normdurchsetzung I
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Kostengünstige Normdurchsetzung II
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Intrinsische Normdurchsetzung
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o CEO Gehälter von mehr als 10 Mio. SFR werden von 82% 
der Befragten abgelehnt. 

o Die Ablehnung ist eine Folge:
� von sozialer Ungleichheit (objektive Statusunterschiede)
� der Verletzung moralischer Prinzipien (Leistungsprinzip)

o Die Ablehnung führt zu einer Regulierungsnachfrage:
� Nach Lohnumverteilung bei statusniedrigen Personen
� Nach Leistungsgerechtigkeit bei moralisch kompetenten 

Personen

o Die Ablehnung motiviert sozial tiefer gestellte Personen, 
die Norm eigenhändig durchzusetzen (durch Boykotte, 
Tratsch, soziale Ächtung etc.)

Diskussion der empirischen Ergebnisse
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o Messung von Verhaltensintentionen nicht gleich Verhalten
o Problem der sozialen Erwünschtheit bei 

Vignettenbefragungen
o Einige nicht überprüfte Hilfshypothesen

Limitationen
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1. Politische Legitimation der Managergehälter: Die 
Markthypothese

2. Handelt es sich nicht doch um Masslosigkeit und 
Gier? Die Machthypothese

3. Die Minder-Initiative als «Klassenkampf»? 

4. Gründe warum ein utilitaristisches 
Nutzenmodell zu kurz greift.

5. Und: Macht Geld denn überhaupt glücklich?

59

Gliederung der heutigen Vorlesung
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o Menschliches Verhalten kann durch den gezielten Einsatz 
von Belohnungen oder Sanktionen gesteuert werden 

o Individuen erhöhen ihre Arbeitsanstrengung dann, wenn 
die Anreizsysteme die Entlohnung möglichst eng an die 
Leistung koppeln

o Monitoring oder Lohn möglichst kontingent
an die Leistung binden

60

Standardökonomik
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Standardökonomik
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o Arbeit ist nicht immer ein 
negatives Gut

62

Psychologische Ökonomik

Bruno S. Frey

Margit Osterloh
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63

Netto-Effekt zwischen Preis- und starkem
Verdrängungseffekt
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Netto-Effekt zwischen Preis- und schwachem
Verdrängungseffekt
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Eine Bande von Halunken kam jeden Tag vor das Haus eines alten Juden und 
beschimpfte ihn unflätig. Die Situation wurde für ihn immer unerträglicher. 

Weil der Jude aber weise war, ging er auf eine ganz besondere Weise vor. Als die 
Halunken wieder vor seinem Haus erschienen, gab er jedem von ihnen für ihre 
Anstrengungen eine Gulden. Erfreut zogen sie ab. Am nächsten Tag kamen sie 
wieder, um ihn zu beschimpfen und erwarteten dafür wieder einen Gulden zu 
erhalten. Der Jude sagte aber, er könne sich nur je einen halben Gulden leisten. 
Die Halunken waren darüber etwas enttäuscht, nahmen das Geld aber 
entgegen, beschimpften ihn und zogen ab. 

Am folgenden Tag kamen sie erneut. Der Alte beteuerte aber, er könne ihnen kein 
Geld mehr geben, weil er keines mehr hätte. Die Halunken waren empört und 
äußerten, dass sie sicherlich nicht bereit wären, ihn unentgeltlich zu 
beschimpfen. So zogen sie ab und der alte Jude wurde in Frieden gelassen.

65

Was ist passiert? Eine alte jüdische Fabel
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Empirical Findings I:
Autoglass Industry
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Empirical Findings II: 
Cancer Aid      
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Gneezy/Rustichini (2000b)

Empirical Findings III:
Pick up from Day Nursery
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Empirical Findings IV: 

Creative Work
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1. Politische Legitimation der Managergehälter: Die 
Markthypothese

2. Handelt es sich nicht doch um Masslosigkeit und 
Gier? Die Machthypothese

3. Die Minder-Initiative als «Klassenkampf»? 

4. Gründe warum ein utilitaristisches Nutzenmodell zu 
kurz greift.

5. Und: Macht Geld denn überhaupt glücklich?

70

Gliederung der heutigen Vorlesung
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o Gemäss Aristoteles hängt Glück davon ab, wie tugendhaft, nach einem normativen 
Standard gerichtet, eine Person ihr Leben führt und ob es ihr dabei gelingt, das 
eigene Potential so zu entfalten, dass sie in einen Zustand der Glückseligkeit oder 
seelischen Wohlbefindens versetzt wird. 

o Der hedonistischen Perspektive entsprechend resultiert Glück aus der Suche nach 
Vergnügen und der Verminderung von Leid. Gängigere Begriffe für Glück dürften 
Lebensqualität, Wohlbefinden, Positiverfahrungen oder Zufriedenheit sein. Glück 
ist „(…) the degree to which an individual judges the overall quality of his life
favorably.“

o Die Glücksforschung zeigt, dass der Konsum durch falsche Voraussagen oder 
Entscheidungen oft nicht zur erwarteten Zufriedenheit führt. Individuen 
unterschätzen den Erfahrungsnutzen aus der Befriedigung intrinsischer und 
überschätzen den aus der Erfüllung extrinsischer Wünsche.

o Die Bewertung ihres Verhaltens ist nicht nur vom erreichten Ziel abhängig, sondern 
auch von den Bedingungen und Prozessen auf dem Weg dahin. Dem 
Ergebnisnutzen gegenüber steht demzufolge der Prozessnutzen als wichtiger Faktor 
des menschlichen Wohlbefindens.

71

Was ist Glück und wovon hängt es ab?

Easterlin, R.A., 2001. Income and Happiness: Towards a unified Theory. The Economic Journal, 111(7), 465-484.
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o Geld ist ein wichtiger Aspekt im Leben. Es dient zur Befriedigung 
individueller Wünsche. 

72

Geld macht glücklich

Easterlin, R.A., 2001. Income and Happiness: Towards a unified Theory. The Economic Journal, 111(7), 465-484. 
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Doch nicht?

Easterlin, R.A., 2001. Income and Happiness: Towards a unified Theory. The Economic Journal, 111(7), 465-484. 



Organisations- und Wirtschaftssoziologie01.08.2012

Soziologisches Institut – Prof. Dr. Katja Rost

74

Aber man glaubt daran.

Easterlin, R.A., 2001. Income and Happiness: Towards a unified Theory. The Economic Journal, 111(7), 465-484. 
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Das Glückspardox

Easterlin, R.A., 2001. Income and Happiness: Towards a unified Theory. The Economic Journal, 111(7), 465-484. 
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o Gesundheit

o Soziale Einbettung

o Arbeit (vs. Arbeitslosigkeit)

o Nicht Pendeln

o Ehe? – nur am Anfang

o Kinder? – (leider) nein

76

Was macht glücklich?
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