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NZZ FOKUS
New Economy

EIN SCHWERPUNKT- DOSSIER

Das Internet verändert die Wirtschaft. Doch was
genau verändert sich, in welchem Ausmass, war-
um und was bleibt, wie es ist? Der neue «NZZ
Fokus» geht diesen Fragen auf den Grund. Er ent-
hält eine Sammlung von Artikeln, Kommentaren
und Analysen, die in der Neuen Zürcher Zeitung
rund um das Thema «Neue Wirtschaft» erschie-
nen sind. M(obile)-Commerce und E-Banking,
Börsenhausse und IPOs, Netzeffekte und Unter-
nehmenswert oder Effizienzsteigerung und infla-
tionsfreies Wachstum – diese vielschichtigen Phä-
nomene und Aspekte werden zu einer ersten
Skizze der «Neuen Wirtschaft» angeordnet. Bis in
die neblige Internet-Zukunft reicht aber auch ein
scharfer Blick kaum – über den Tellerrand des
kurzlebigen Tagesgeschehens der bunten und
spannenden Internet-Welt allerdings schon.

Der «NZZ Fokus» zum Thema «New Economy»
ist an den Schaltern der «Neuen Zürcher Zei-
tung» und über die Adresse Neue Zürcher Zei-
tung, New Economy, Postfach, 8021 Zürich, er-
hältlich. Fax-Bestellungen nimmt die Fax-Num-
mer (01)=258=11=65 entgegen, telefonische Bestel-
lungen unter der Telefonnummer (01)=258=11=61
oder auch über E-Mail: fokus.bestellung�nzz.ch.
Der Verkaufspreis beträgt Fr.=16.–/DM 20.– zu-
züglich Versandkosten.

ausgeschlossen.
Die wenigsten Manager sind bereit, Arbeiter zu niedrigen Löhnen einzustellen. Dadurch werden die Schlangen vor den Arbeitsämtern länger. (Bild ap)
Hohe Löhne, gute Leistung – tiefe Löhne, schlechte Moral

So weit ein alternativer Ansatz zur Erklärung

von Arbeitslosigkeit. Doch wie lässt sich die Be-
hauptung testen, dass die unvermeidbare Unvoll-
ständigkeit der meisten Arbeitsverträge zur Ent-
stehung von Arbeitslosigkeit beiträgt? Eine Mög-
lichkeit liegt in Experimenten, die als eine Art
Gesellschaftsspiel konzipiert sind. Es gibt eine
festgelegte Anzahl von Mitspielern, eine Reihe
von Regeln, und es besteht die Aussicht, Geld zu
gewinnen. Für das Experiment wurden rund 70
Studenten in zwei Gruppen aufgeteilt: Die klei-
nere Gruppe übernahm die Rolle der Arbeitgeber,
die grössere jene der Arbeitssuchenden. Durch-
schnittlich konnten die Teilnehmer dabei 60 Fran-
ken gewinnen. Der Gewinn der «Arbeitnehmer»
bestand aus dem Lohn, den sie von ihrem Arbeit-
geber erhielten, abzüglich des Aufwands ihrer
Arbeitsleistung. Der Gewinn der «Arbeitgeber»
errechnete sich aus dem Wert der Leistung der
Angestellten minus die Lohnsumme, die bezahlt
werden muss.

Zweistufiges Experiment
Die Spielregeln legten die Höhe des Minimal-

lohns und der Minimalleistung fest. Sie liessen
jedoch offen, wie ein Arbeitnehmer reagieren
sollte, wenn ihm mehr als der Minimallohn ange-
boten wird. Es lag also im Ermessen des Arbeit-
nehmers, sich mit einer höheren Arbeitsleistung
zu revanchieren. Auf diese Weise wurde die Un-
vollständigkeit des Arbeitsvertrags modelliert.

In der ersten Stufe des Experimentes machte
einer der Arbeitgeber der anderen Gruppe telefo-
nisch ein Lohnangebot. Der erste Arbeitssuchen-
de, der zusagte, erhielt den Job. Danach kam der
nächste Arbeitgeber an die Reihe. Es stand ihm
frei, das vorherige Lohnangebot zu wiederholen
oder es zu über- bzw. zu unterbieten. Dieser Vor-
gang wurde so oft durchgeführt, bis alle Arbeit-
geber einen Arbeitnehmer gefunden hatten. In
einer zweiten Stufe mussten die Arbeitnehmer
festlegen, wie viel sie über das Leistungsminimum
hinaus für ihren Lohn zu arbeiten bereit waren.
Leistung ist immer mit Kosten verbunden; im
realen Arbeitsverhältnis kostet die Leistung etwa
Zeit, Energie oder intellektuelle Kapazität. Im
Experiment konnten die Teilnehmer die «Ener-
gieeinheiten» ihrer zusätzlichen Leistungsbereit-
schaft in Franken ummünzen lassen. Je mehr sie
zu leisten bereit waren, desto höher war der Be-
trag, der ihnen vom Lohn wieder abgezogen und
dem Arbeitgeber gutgeschrieben wurde.

Wie sah der Ausgang des Experimentes aus?
Wenn – wie in den meisten ökonomischen
Modellierungen – davon ausgegangen wird, dass
Menschen es in ihren Handlungen immer darauf
anlegen, egoistisch den eigenen Nutzen zu maxi-
mieren, dann sollten sie auch in diesem Experi-
ment versuchen, einen möglichst hohen Gewinn
herauszuschlagen. Das heisst: Die Arbeitgeber
sollten nicht mehr als den minimalen Lohn anbie-
ten und die Arbeitnehmer nicht mehr leisten, als
ihnen durch das in den Spielregeln festgelegte
Leistungsminimum vorgegeben wird. Doch die
Teilnehmer des Experimentes verhielten sich
anders: Die Arbeitgeber boten meist einen Lohn
oberhalb des Mindestbetrags an, worauf die
Arbeitnehmer meistens fair reagierten. Obwohl
durch die Spielregeln nicht dazu gezwungen,
revanchierten sie sich für das hohe Lohnangebot
mit einer freiwilligen Erhöhung ihrer Arbeitsleis-
tung, d.�h., sie gaben mehr von ihrem Lohn als
«Energieeinheiten» ab als eigentlich nötig.

Ganz anders fiel ein Kontrollexperiment aus, in
dem ein Anstellungsvertrag die Leistung der
Arbeitnehmer genau spezifizierte. Schon vor Be-
ginn des Experiments wurde in den Spielregeln
ein Betrag festgelegt, der vom Lohn abgezogen
und dem Arbeitgeber als monetäres Äquivalent
zur Arbeitsleistung gutgeschrieben werden sollte.
Die Arbeitgeber passten sich an diese veränderte
Situation an. Da sie hohe Löhne nicht mehr als
Anreiz einsetzen konnten, offerierten sie Gehäl-
ter, die das in den Spielregeln vorgegebene Mini-
mum nicht überschritten.

Unvollständige Verträge, dies scheinen diese
Experimente zu bestätigen, können durch das
Wechselspiel von Vertrauensvorschuss und fai-
rem Verhalten tatsächlich zu einer Effizienzsteige-
rung führen. Die Löhne wie auch die Leistungen
von Arbeitnehmern sind dabei höher, als wenn
allein der Wettbewerb und das Gesetz von Ange-
bot und Nachfrage den Arbeitsmarkt kontrollie-
ren würden.

Zwei Einwände
Zwei Einwände werden häufig gegen die Expe-

rimente vorgebracht. Einerseits wird kritisiert,
dass Studenten keinen repräsentativen Ausschnitt
der Gesellschaft darstellen und dass das Verhal-
ten von Arbeitnehmern und Arbeitgebern auf
dem realen Markt eine anderes sein kann. Zwei-
tens wird eingewendet, dass bei den Experimen-
ten zu wenig auf dem Spiel stand, da die einge-
setzten Frankenbeträge weit unter der Höhe rea-
ler Löhne lagen. Aus diesen Gründen wurden die
in Zürich durchgeführten Experimente unter vari-
ierten Bedingungen wiederholt: In Moskau konn-
ten die Teilnehmer Gewinne in der Höhe ihres
zwei- bis dreifachen Monatslohns einstreichen.
Und in Linz waren die Teilnehmer Soldaten
unterschiedlichster Ausbildungsgrade. Dazu ge-
hörten einfache Arbeiter ebenso wie Männer mit
Universitätsabschluss. Sowohl die Ergebnisse der
Moskauer wie auch der Linzer Versuche konnten
die Ergebnisse des ursprünglichen Experimentes
bestätigen: Die Arbeitgeber zahlten hohe Löhne,
und die Arbeitnehmer revanchierten sich mit
einer höheren Arbeitsleistung.

Tiefere Arbeitsmoral bei unfairen Löhnen
Auch die Ergebnisse mehrerer Umfragen deu-

ten darauf hin, dass die Experimente tatsächlich
einen entscheidenden Mechanismus bei der Ent-
stehung von Arbeitslosigkeit verdeutlicht haben.
Vorgesetzte wünschen sich normalerweise, dass
sich die Angestellten mit ihrer Arbeit identifizie-
ren und ein kooperatives Verhalten an den Tag
legen. Nach Einschätzung der Chefs lässt sich
jedoch loyales und initiatives Verhalten kaum
durch Zwang erreichen, sondern vor allem durch
einen als fair empfundenen Lohn. Deswegen sind
die wenigsten Manager bereit, Arbeiter zu niedri-
gen Löhnen einzustellen. Selbst in Zeiten von
Rezession und hoher Arbeitslosigkeit, in denen
viele Arbeitssuchende zu einem geringeren Lohn
als üblich eine Anstellung akzeptieren würden, er-
greifen die Personalbeauftragten die Gelegenheit
daher nur selten beim Schopf. Zu sehr befürchten
sie, dass eine Lohnsenkung die Arbeitsmoral
negativ beeinflussen wird.

Insgesamt weisen also sowohl die Ergebnisse
der experimentellen Wirtschaftsforschung wie
auch die Lohnpolitik von befragten Personal-
beauftragten darauf hin, dass die unvermeidbare
Unvollständigkeit der Arbeitsverträge zu einem
Lohnniveau führen kann, das die Arbeitslosigkeit
begünstigt. Andere Faktoren bei der Entstehung
von Arbeitslosigkeit werden dadurch jedoch nicht
Unvollständige Arbeitsverträge schaffen Arbeitslosigkeit
Die Folgen von fairem Verhalten auf dem Arbeitsmarkt

Von Ernst Fehr und Suzann-Viola Renninger*
Arbeitgeber zahlen häufig höhere Löhne, als es der Markt erfordert, und setzen damit
Leistungsanreize. Dabei verlassen sie sich auf die Fairness der Arbeitnehmer, die sich
für das «Geschenk» des hohen Lohns mit einer entsprechend hohen Arbeitsleistung
revanchieren. Nach Meinung der Autoren spielt dieses Wechselspiel von Vertrauensvor-
schuss und fairem Verhalten eine grössere Rolle bei der Regulierung des Arbeitsmark-
tes und der Verursachung von Arbeitslosigkeit als bisher angenommen. Dabei stützen
sie sich auf Ergebnisse der experimentellen Wirtschaftsforschung. (Red.)
Wo liegen die Ursachen von Arbeitslosigkeit?
Sind viele Menschen in Europa arbeitslos, weil sie
sich zur falschen Zeit am falschen Ort befinden
und dadurch eine «Sucharbeitslosigkeit» ent-
steht? Haben die Arbeitslosen schlicht keine Lust
auf Arbeit und sitzen lieber zu Hause? Oder liegt
es am Wohlfahrtsstaat und an den Gewerkschaf-
ten, deren gut gemeinte Eingriffe in den Arbeits-
markt letztlich das Gegenteil dessen bewirken,
was sie eigentlich beabsichtigen. All dies sind pro-
vozierende Fragen, deren Beantwortung für wirt-
schaftspolitische Entscheidungen von fundamen-
taler Bedeutung sind. Die neoklassische Arbeits-
markttheorie geht davon aus, dass Arbeitsmärkte
wie gewöhnliche Konkurrenzmärkte funktionie-
ren. Wenn die Politik keine regulatorischen Ein-
griffe vornimmt, dann sollten sich Angebot und
Nachfrage im Gleichgewicht halten und zu Löh-
nen führen, die den Markt räumen. Jeder, der be-
reit ist, zum jeweiligen Marktlohn zu arbeiten,
wird Arbeit finden, so dass der Arbeitsmarkt zu
Vollbeschäftigung tendiert. An der zum Teil
hohen Arbeitslosigkeit in Europa sind gemäss der
neoklassischen Arbeitsmarkttheorie regulatorische
Eingriffe von Staat und Gewerkschaften oder
strukturelle Ursachen wie eine Reorganisation der
Branchen schuld.

Vertragslücken schaffen Spielräume
Mit dieser neoklassischen Argumentation wird

jedoch nach Meinung der Kritiker einem Charak-
teristikum nicht genügend Beachtung geschenkt:
Arbeitsverträge sind immer unvollständig. Und
diese Unvollständigkeit – hier liegt der Schwer-
punkt der Kritik – kann auf eine entscheidende
und bisher häufig unterschätzte Weise zur
Arbeitslosigkeit beitragen. Arbeitsverträge regeln
zwar Arbeitszeit, Lohnhöhe, Sozialleistungen und
Ähnliches. Für gewöhnlich wird darin aber nicht
in allen Einzelheiten festgehalten, welche Leistun-
gen der Angestellte zu erbringen hat. Arbeitsver-
träge können nur die Richtlinien und bestimmte
Qualitätsstandards vorgeben, nicht jedoch genaue
Handlungsanweisungen, wie die Anforderungen
eines dynamisch sich entwickelnden Arbeitsplat-
zes im Einzelnen zu erfüllen sind. Aus diesem
Grund besitzt jeder Arbeitnehmer einen Spiel-
raum bezüglich der Leistung, die er über das
unbedingt erforderliche Minimum hinaus erbrin-
gen kann.

Zuckerbrot statt Peitsche
Die Arbeitgeber sehen sich daher mit einem

Kontrolldefizit konfrontiert: Sie können die Ko-
operation und eine hohe Arbeitsleistung der
Arbeitnehmer nicht erzwingen. Es bleibt ihnen
nur das Zuckerbrot. So können sie etwa durch
einen höheren Lohn versuchen, einen Anreiz zu
bieten, und darauf hoffen, dass ihr Vertrauensvor-
schuss den Arbeitnehmer tatsächlich motiviert,
mehr als das minimal Notwendige zu arbeiten.

Gemäss diesem Ansatz beeinflussen nicht
allein das Zusammenspiel von Angebot und
Nachfrage, sondern auch psychologische Er-
wägungen die Entwicklung der Löhne. Letztere
erhalten eine Motivationsfunktion, wobei die
Arbeitgeber unterstellen, dass die Beschäftigten
sich durch die Vorschussleistung des hohen Loh-
nes verpflichtet fühlen, mehr zu arbeiten, als ver-
traglich eingeklagt werden kann. Die von der Psy-
chologie mitbestimmte Lohnpolitik kann also die
Ineffizienz, die unvollständige Arbeitsverträge mit
sich bringen, abfedern.

Paradoxe Folgen
Doch was für die einzelnen Arbeitgeber und

Arbeitnehmer zu einer Optimierung der Situation
führt, kann aus gesamtwirtschaftlicher Sicht von
Nachteil sein. Denn diese Art der Lohnfindung
kann zu der überraschenden Situation führen,
dass Arbeitsuchende selbst dann keine Stelle fin-
den, wenn sie bereit sind, zu einem geringerem
Lohn zu arbeiten, als ihn die Firmen anbieten.
Wieder liegt die Erklärung in der Psychologie:
Die Personalbeauftragten gehen nämlich nicht auf
die tiefere Lohnforderung von Bewerbern ein,
weil sie befürchten, dass die Arbeitsmoral dar-
unter leiden könnte. Die Arbeitsuchenden finden
sich in der unglücklichen Lage wieder, unfreiwil-
lig arbeitslos zu sein. Unvollständige Arbeitsver-
träge tragen auf diese Weise zwar zu einer Er-
höhung der Löhne und der Leistungsbereitschaft
bei, steigern aber auch die Arbeitslosigkeit.
*�Ernst Fehr ist Direktor des Instituts für empirische Wirt-
schaftsforschung (IEW) an der Universität Zürich; Suzann-Vio-
la Renninger hat Philosophie und Biologie studiert und arbeitet
als Journalistin.
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