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Vorwort

Vorwort

Haben ménnliche und weibliche Fihrungskrafte vor einer Gehaltsver-
handlung eine Verhandlungsstrategie, wirkt sich dies sehr unterschied-
lich auf ihre Erfolgsaussichten aus: Bei Mannern ist es ein Erfolgsfaktor —
bei Frauen ein Misserfolgsfaktor (Ruppert / Voigt 2009). Das hier be-
schriebene Forschungsprojekt dient der Aufklarung dieses Strategie-
Paradoxons. Hierbei unterstltzte uns das Hessische Ministerium far
Wissenschaft und Kunst sowie das Gender- und Frauenforschungs-
zentrum der Hessischen Hochschulen durch finanzielle Foérderung.
Susanne Penger verdanken wir wertvolle Unterstiitzung bei der multiva-

riaten Datenanalyse mit SPSS.

Zwei in Gehaltsverhandlungen Ublicherweise eingesetzte Verhandlungs-
strategien (Durchsetzungsstrategie / Integrationsstrategie) inklusive ein-
schlagiger Verhandlungstaktiken wurden differenziert nach Geschlecht
auf ihren Erfolg untersucht. Hierfir wurden vier knapp funfminitige
Videoclips mit Ausschnitten aus einer Gehaltsverhandlung gedreht.
Variiert wurden das Geschlecht und die Verhandlungsstrategie. Jeder
der vier Filme wurde von 90 Probanden gesehen und von diesen mittels
eines standardisierten Fragebogens u. a. in Bezug auf den Erfolg der
jeweils gezeigten Verhandlungsstrategie sowie der eingesetzten Ver-

handlungstaktiken bewertet. Die Ergebnisse sind durchweg Uberra-

schend.
Frankfurt am Main Andrea Ruppert
Juni 2015 Martina Voigt
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Einleitung

1. Einleitung

Mit der vorliegenden Studie wird ein Beitrag zur Aufklarung des in
Deutschland bestehenden hohen und in den letzten Jahrzehnten nicht
wesentlich kleiner gewordenen Gender Pay Gap geleistet. Aktuell wird
der Gender Pay Gap auf 22,4 Prozent beziffert, wobei sich diese Zahl
auf die unbereinigte Lohnllcke bezieht, die durch einfachen Vergleich
der Bruttostundenléhne von Frauen und Mannern ermittelt wird. Mit die-
ser Differenz von 22,4 Prozent liegt Deutschland im EU-Vergleich an
drittletzter Stelle (vgl. Eurostat 2014). Der Gender Pay Gap wird auf allen
Ebenen der vertikalen Arbeitsteilung festgestellt und stellt ein beharr-
liches Moment der Ungleichheit zwischen den Geschlechtern dar. Wir
sehen ihn dartber hinaus als Kernindikator flr die gesellschaftliche Un-
gleichbehandlung von Frauen im Erwerbsleben an, da sich in dem Gen-
der Pay Gap fast alle Problemfacetten verdichten, mit denen Frauen im
Berufsleben zu kdmpfen haben (vgl. Bundesministerium fir Familie, Se-

nioren, Frauen und Jugend 2010, S. 2).

Ausgangspunkt far das hier beschriebene Forschungsprojekt ,Erfolgreich
um Gehalt verhandeln - Strategien weiblicher und mannlicher Fihrungs-
krafte“ war unsere zwischen 2006 und 2009 durchgefuhrte Studie ,,Gen-
derspezifische Verhandlungskompetenzen und ihre Auswirkungen auf
Gehalts- und Aufstiegsverhandlungen" (Ruppert / Voigt 2009). Diese

Untersuchung lieferte die folgenden markanten Ergebnisse:

a) Weibliche Fihrungskrafte bekommen seltener eine Gehaltserhé-

hung als ihre mannlichen Kollegen.

b) Die Gehaltserhdhungen fallen bei weiblichen Fuhrungskréaften

geringer aus.
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Einleitung

c) Das Festlegen einer Verhandlungsstrategie im Vorfeld einer Ge-
halts- und Aufstiegsverhandlung erwies sich bei den mannlichen
FUhrungskraften als Erfolgsfaktor und bei den weiblichen als Miss-

erfolgsfaktor.

Wahrend die beiden zuerst genannten Ergebnisse vollig im Einklang mit
bisheriger Forschung zu Gendereffekten in (Gehalts-)Verhandlungen lie-
gen (vgl. Kap. 2), war der dritte Befund zunachst einmal sehr Uberra-
schend und lie3 sich aufgrund der 2006 gewahlten Methodik (Online-
Befragung, standardisierter Fragebogen mit nur wenigen offenen Fra-

gen) zunachst einmal nicht aufklaren.

1.1 Darstellung und wissenschaftliche Begrtiindung des For-
schungsthemas

Zur Erklarung von geschlechtsspezifischen Lohnunterschieden gibt es
bereits zahlreiche Studien, jedoch beziehen sich nur wenige davon ex-
plizit auf FUhrungskrafte (vgl. Holst / Busch 2009, S. 2).

Ein theoretischer Ansatz, der regelméaBig zur Erklarung von Verdienst-
unterschieden herangezogen wird, ist die Humankapitaltheorie, die die
Lohnlicke zwischen den Geschlechtern durch eine unterschiedliche
Ausstattung mit Humankapital erklart (vgl. Becker 1993). Allerdings wird
dieser Ansatz fur die Erklarung von Differenzen in Fuhrungspositionen
als weniger geeignet angesehen, da sich Manner und Frauen in Fih-
rungsetagen hinsichtlich ihrer Humankapitalausstattung kaum unter-
scheiden. Beblo / Ohlert / Wolf (2010) haben beispielsweise gezeigt,
dass in 80 Prozent der westdeutschen und 63 Prozent der ostdeutschen
Betriebe erhebliche Lohnungleichheiten nach dem Geschlecht bestehen,
die sich nicht durch Bildungs- oder Erfahrungsunterschiede der Perso-

nen erklaren lassen.
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Einleitung

Einen weiteren Beitrag zur Erklarung der Verdienstunterschiede zwi-
schen Frauen und Mannern liefert die Devaluationshypothese. Nach die-
sem Ansatz, der auf dem Konzept des "doing gender" basiert, wird eine
generelle Entwertung weiblicher Arbeiten und dementsprechende gerin-
gere Entlohnung angenommen (vgl. England et al. 2000, Liebeskind
2004): Alltagliche Interaktionsprozesse (re)produzieren geschlechtliche
Kategorisierungen und diese wiederum aktivieren Geschlechterstereo-
type, darunter auch die Vorstellung, dass das mannliche Geschlecht
dem weiblichen Uberlegen sei, was u. a. dazu fuhrt, dass Mannern (unter
sonst gleichen Bedingungen) eine héhere berufliche Kompetenz und
Leistungsfahigkeit zugeschrieben wird (vgl. Holst / Busch 2009, Foschi
1996).

Letzteres ist gerade im Hinblick auf FUhrungspositionen von erheblicher
Relevanz. Zum einen werden vor dem Hintergrund kulturell verankerter
"gender status beliefs" die weibliche Geschlechterrolle und die Anforde-
rungen einer FUhrungsposition als weniger passfahig eingeschatzt
(Gmar 2004, Ridgeway 2001). Zum anderen wird in Flhrungsetagen die
Vergutungsfindung in der Regel nicht aufgrund von Arbeitsplatzbewer-
tungen vorgenommen, so dass der Einfluss gesellschaftlicher Wertvor-
stellungen, die in Deutschland noch stark auf tradierten Rollenerwartun-
gen beruhen, auf die Bewertung der Tatigkeiten von FUhrungskraften

vermutlich sehr grof3 ist.

Die Untersuchung von Holst / Busch (2009) erbrachte das Ergebnis,
dass die geschlechtsspezifische Humankapitalausstattung etwa 28 Pro-
zent des Gender Pay Gap und die geschlechtsspezifische Segregations-
struktur zusatzliche 15 Prozent erklaren kdnnen. Es bleibt also ein er-
heblicher nicht erklarter "Rest", den die Autorinnen auf "gesellschaftliche

und kulturelle Rahmenbedingungen®, darunter "mittelbar oder unmittel-
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Einleitung

bar diskriminierende Praktiken auf dem Arbeitsmarkt und in den Unter-
nehmen" (Holst / Busch 2009, S. 31) zurlckfuhren.

Aber auch Verhandlungsverhalten, Verhandlungskompetenzen und Ver-
handlungsstrategien von Frauen und Mannern haben nach unserer Ein-
schatzung einen erheblichen Einfluss auf die Hohe der Bezahlung und
damit auf den Gender Pay Gap (vgl. Ruppert / Voigt 2009, Sinus Socio-
vision 2008).

1.2 Problemstellung und Forschungsfragen

Vor dem Hintergrund der Ergebnisse unserer eingangs beschriebenen
Studie (Ruppert/Voigt 2009) stellte sich fir uns die Frage, was ursachlich
dafur sein kénnte, dass sich das Entwickeln einer Verhandlungsstrategie
als Teil der Vorbereitung einer Gehalts- und Aufstiegsverhandlung bei
mannlichen und weiblichen Flhrungskraften so unterschiedlich auf den
Erfolg der Verhandlung auswirkt. Um Antworten auf diese Frage zu er-
halten, entschlossen wir uns zu untersuchen, welchen Einfluss die Wahl
der Verhandlungsstrategie und das Geschlecht der verhandelnden Per-
son sowie die Interaktion dieser beiden Variablen auf den Verhand-

lungserfolg in Gehaltsverhandlungen haben.
Hierfur formulierten wir die folgenden Forschungsfragen:

a) Wie sind die Chancen fir Verhandlungserfolg einzuschatzen, wenn
weibliche und ménnliche Flihrungskrafte mit
- einer durchsetzungsorientierten, harten oder
- einer sachorientierten, kooperativen

Strategie in der Gehaltsverhandlung agieren?
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Einleitung

b) Inwieweit beeinflussen das Geschlecht der verhandelnden Personen
bzw. geschlechtstypische Rollenerwartungen und Stereotypisierun-
gen, ob eine bestimmte Verhandlungsstrategie zum Erfolg fihrt?

c) Welche Empfehlungen fur weibliche Fuhrungskrafte lassen sich aus
den empirischen Befunden ableiten?

d) Welche Empfehlungen lassen sich flir die Vorgesetzten weiblicher

FUhrungskrafte ableiten?

1.3 Aufbau des Buches

Im nachfolgenden Kapitel 2 beschreiben wir zunachst den Stand der
wissenschaftlichen Forschung zum Verhandlungsverhalten von Frauen
und Mannern sowie zu den unterschiedlichen geschlechtstypischen Ver-
handlungskompetenzen von Frauen und Mannern und deren Auswirkun-

gen auf den Verhandlungserfolg.

In Kapitel 3 definieren wir die Begriffe Verhandlungsstrategie und Ver-
handlungstaktik und erlautern aufgrund welcher Kriterien wir die in unse-
rem Forschungsprojekt eingesetzten Verhandlungsstrategien ausgewahlt
haben. Hierbei wird ausgehend von den Dual-Concern-Modellen zu-
nachst ein Uberblick Uiber die méglichen Verhandlungsstrategien gege-
ben und danach sowohl die Durchsetzungsstrategie als auch die In-

tegrationsstrategie detailliert vorgestellt.

In dem sich anschlieBenden Kapitel 4 beschreiben wir das methodische
Design und unsere methodische Vorgehensweise. In diesem Kontext
werden sowohl die eingesetzten Videofilme anhand ihrer Drehbticher als
auch der den Probanden vorgelegte Fragebogen vorgestellt und erlau-

tert.

7

Dieses Werk ist copyrightgeschiitzt und darf in keiner Form vervielfaltigt werden noch an Dritte weitergegeben werden.
Es gilt nur fir den persénlichen Gebrauch.



Einleitung

Hieran schlieBt sich in Kapitel 5 die Beschreibung der Stichprobe hin-
sichtlich der flr das Experiment relevanten Merkmale Geschlecht, Alter,
Ausbildung und Fuhrungserfahrung der Probanden sowie Branche und

GroBe der Herkunftsunternehmen der Probanden an.

In Kapitel 6 stellen wir dann unsere empirischen Ergebnisse vor. Zu-
nachst thematisieren wir die Bewertung des Erfolgs der eingesetzten
Verhandlungsstrategien und -taktiken durch die befragten FlUhrungs-
krafte. Hierbei differenzieren wir nach Geschlecht und Alter der Proban-
den. Diese Auswertungen werden erganzt durch eine Sonderauswertung
fir die Finanzbranche und Auswertungen zum Einfluss von Sympathie
auf den Erfolg in Gehaltsverhandlungen. Im Anschluss daran stellen wir
vor, welche Empfehlungen die befragten Flihrungskréafte flr eine bessere
bzw. erfolgversprechendere Gehaltsverhandlung geben, differenziert
nach Geschlecht und Verhandlungsstrategie. Danach werten wir aus, ob
die befragten FUhrungskrafte unterschiedliche Strategien und Taktiken
fir Frauen und Manner beflrworten und welche Griinde aus ihrer Sicht
daflr sprechen. Im abschlieBenden Kapitel stellen wir dar, welche
Schlussfolgerungen wir aus den empirischen Ergebnissen flur die Wahl
der Verhandlungsstrategie und den Einsatz von Verhandlungstaktiken in
Gehaltsverhandlungen ziehen und geben Handlungsempfehlungen fir

eine erfolgreiche Gehaltsverhandlung.

8
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Gendereffekte in der Verhandlungsfuhrung

2. Gendereffekte in der Verhandlungsfihrung
2.1 Uberblick tiber den Forschungsstand

In den USA existieren bereits seit langerem empirische Untersuchungen,
die das Verhandlungsverhalten von Frauen und Mannern in den Fokus
ricken. Sie haben im Wesentlichen vier zentrale Ergebnisse hervorge-
bracht:

- Manner erzielen in Verhandlungen die besseren Ergebnisse
- Frauen bevorzugen (tendenziell) einen kooperativen Verhandlungsstil
- geschlechtstypische Stereotypisierungen beeinflussen Verhandlungs-
ergebnis und Verhandlungsprozess
- weitere Variablen wirken verstarkend oder abschwéachend auf diese
Gendereffekte ein
Nadler / Nadler (1987, zitiert nach Tannen 1997, S. 31 {.) fihrten mit 174
Studenten Gehaltsverhandlungen im Rollenspiel durch und stellten fest,
dass Frauen am Ende durchweg geringere Gehaltserhéhungen ausge-
handelt hatten. Weitere Ergebnisse ihres Experiments waren, dass Man-
ner in der Rolle der Mitarbeiter héhere Anfangsforderungen stellten und
ihnen - insbesondere von Frauen - héhere Gehaltszulagen bewilligt wur-
den. Studenten in der Vorgesetztenrolle bewilligten im Schnitt ihren
mannlichen Mitarbeitern héhere Gehaltszulagen und die niedrigsten Ge-
haltserh6hungen wurden schlie3lich ausgehandelt, wenn ein Mann den

Vorgesetzten und eine Frau die Untergebene spielte.

Gerhart / Rhynes (1991, S. 256 ff.) kamen zu vergleichbaren Ergebnis-
sen. Sie betrachteten die Gehélter von mehr als 200 Absolventen eines
lvy League MBA Programms und fanden heraus, dass Manner ein An-

fangsgehalt erhielten, das im Schnitt um 4,3 Prozent héher lag als das
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Gendereffekte in der Verhandlungsfuhrung

erste Angebot, wahrend das Gehalt von Frauen nur durchschnittlich um

2,7 Prozent hoher als das erste Angebot war.

Stuhimacher / Walters (1999) kamen aufgrund einer Meta-Analyse von
21 Studien zu dem Ergebnis, dass Manner die besseren Verhandlungs-

ergebnisse erzielten.

Auch in Deutschland wird dieses Forschungsgebiet zunehmend haufiger

thematisiert.

Wist / Burkart (2012) haben in einer Studie das Verhandlungsverhalten
von 692 Studierenden (mannlich: 44,9 Prozent / weiblich: 55,1 Prozent)
anhand simulierter Vorstellungsgesprache im Rahmen einer Online-Be-
fragung untersucht und kamen zu der Schlussfolgerung, dass ein Tell
des Gender Pay Gap auf unterschiedliche Verhandlungsstrategien von
Frauen und Mannern zurlckzuflhren ist. Sie analysierten die Gehalts-
verhandlungsstrategien ihrer Studierenden in Bezug auf ihr Verhand-
lungsverhalten und ihre Verhandlungsziele. Hierbei zeigte sich, dass be-
reits die Vorstellungen von Frauen und Mannern in Bezug auf das fur sie
angemessene Gehalt auseinandergehen. Die von Frauen genannten
Betrage lagen unterhalb der von den Mannern genannten. Auch die als
Verhandlungsbasis genannte Eingangsforderung der Frauen war gerin-
ger als die der Manner, wobei fast die Halfte der Frauen und nur ein
Viertel der Manner Gehaltsvorstellungen nannten, die unter dem Betrag
lagen, den sie fur sich als richtig empfanden. Doppelt so viele Frauen
wie Manner akzeptierten ein niedrigeres Gegenangebot des Unterneh-

mens ohne weitere Verhandlung.

Dittrich / Knabe / Leipold (2012) untersuchten das unterschiedliche Ver-
halten von Mannern und Frauen in Gehaltsverhandlungen im Rahmen

eines Laborexperiments, an dem 122 Studierende (72 Manner, 50
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Gendereffekte in der Verhandlungsfuhrung

Frauen) verschiedener Studiengange der Technischen Universitat Dres-
den teilnahmen. Die Teilnehmer wurden nach dem Zufallsprinzip in die
Rollen von Arbeitgeber und Arbeitnehmer eingeteilt, die in einer Face-to-
Face-Situation immer paarweise den Lohn des Arbeithnehmers aushan-
delten. Das Experiment wurde Uber 20 Runden durchgefihrt, d. h. jeder
Teilnehmer fuhrte 20 Verhandlungen mit verschiedenen Personen, wo-
bei das Recht des ersten Angebots in jeder Runde zwischen der Arbeit-
geber- und Arbeitnehmerseite hin und her wechselte. Obwohl sich die
Probanden in dem Experiment gegenuber saBen (und so das Ge-
schlecht des Gegenlbers wahrnehmen konnten), erfolgte die Kommuni-
kation (Annehmen oder Ablehnen des Angebots) ausschlie3lich schrift-

lich Uber vorbereitete Formulare.

Das Experiment erbrachte im Wesentlichen zwei genderbezogene Er-
gebnisse: Es zeigte sich zum einen, dass die Manner bessere Verhand-
lungsergebnisse erzielten. Zum anderen wurde deutlich, dass auch das
Matching der Geschlechter Einfluss auf die Ergebnisse hatte: Mannliche
Arbeitssuchende erzielten bessere Ergebnisse, wenn sie mit Arbeitgebe-
rinnen anstatt mit Arbeitgebern verhandelten. Analog verhielt es sich,
wenn Manner als Arbeitgeber agierten. In dieser Rolle konnten sie den
Lohn der Arbeitnehmerinnen im Durchschnitt mehr ,driicken® als den der

mannlichen Arbeitnehmer.

Walters / Stuhlmacher / Meyer (1998) fuhrten eine Meta-Analyse zu For-
schungsergebnissen aus 35 Jahren durch und kamen zu dem Ergebnis,
dass Frauen im Vergleich zu Mannern eine Tendenz zum kooperativen

Verhandlungsstil an den Tag legen (vgl. hierzu Kap. 3.3).
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Gendereffekte in der Verhandlungsfuhrung

Als bedeutender Einflussfaktor fir Gendereffekte in Verhandlungen wird
die geschlechtstypische Stereotypisierung angesehen (vgl. Kray /
Thompson 2004).

Es wird darauf verwiesen, dass sowohl Laboruntersuchungen als auch
Feldstudien zu dem Ergebnis kommen, dass Frauen generell ein
schlechteres erstes Angebot gemacht wird als Mannern (vgl. Bowles
2012, S. 6f.). Beispielsweise zeigten Ayres und Siegelmann (1995), dass
Autohandler Mannern systematisch gunstigere Kaufangebote machten.
Auch in verschiedenen Laborexperimenten wurde beobachtet, dass
Frauen regelmaBig schlechtere (erste) Angebote bekommen (Solnick
2001, Solnick / Schweitzer 1999). Die Verhandler scheinen das Ge-
schlecht der Gegenseite als wichtige Information zur Festlegung des Er-
offnungsangebots zu nutzen: ,players seem to expect that women would
be satisfied with a smaller share® (Solnick 2001, S. 199).

Und damit kbnnten sie auch durchaus richtig liegen: Auswertungen der
Daten des Sozio-6konomischen Panels (SOEP) kommen flr die ver-
schiedenen Erhebungswellen zu dem Ergebnis, dass Frauen geringere
finanzielle Anspriche haben. Die Vorstellungen Uber die Hohe des eige-
nen gerechten Einkommens zwischen Mannern und Frauen unterschei-
den sich deutlich, wobei Frauen geringere Anspruche an ihr Brutto- oder
Nettoeinkommen formulieren. Das von ihnen als gerecht angesehene
Einkommen liegt im Durchschnitt deutlich unter dem, was Manner fir
sich als subjektiv gerecht empfinden und auch unterhalb des tatsach-
lichen Einkommens der Manner (vgl. Liebig / Valet / Schupp 2010, S.
14 1.).

Weiterhin gibt es etliche Studien, die deutlich machen, dass Frauen fur

nicht dem weiblichen Stereotyp entsprechenden Verhalten sanktioniert
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werden. Bowles u. a. (2004, S. 8 f.) kamen zu dem Ergebnis, dass
aggressives Verhandeln von Mannern und Frauen unterschiedlich be-
wertet wird. Auf der Basis von schriftlich festgehaltenen Bewerbungs-
gesprachen, bei denen nur das Geschlecht des Bewerbers geandert
wurde, sollten die Probanden entscheiden, ob sie die jeweiligen Perso-
nen einstellen wirden oder nicht. Als Ergebnis wurde festgestellt, dass
Personen die aggressiv verhandelten, generell seltener eingestellt wur-
den. Aber: Manner mit aggressivem Verhalten wurden dennoch dreiein-
halb Mal so oft eingestellt wie Frauen. Mit anderen Worten: Das gleiche

Verhalten wirkt sich flr Frauen deutlich nachteiliger aus.

Insofern existiert fur weibliche Verhandler in Gehaltsverhandlungen die
Gefahr eines Dilemmas, in dem sie die sozialen Risiken des Verhan-

delns mit den 6konomischen Chancen abwagen muissen.

Dass sie sich dieser Risiken auch bewusst sind, belegt eine Untersu-
chung von Amanatullah / Morris (2010). Sie lieBen ihre Probanden ein-
mal fur sich selbst und einmal flr eine andere Person verhandeln und
stellten fest, dass die Frauen druckvoller verhandelten, wenn es nicht im
eigenen Interesse geschah. Grund fir die gréBere Zurlckhaltung in die-
sem Fall war die antizipierte Zurickweisung als zu fordernd. Bei den

Mannern zeigte sich hier kein Unterschied.

Weitere Variablen wirken verstarkend oder abschwachend auf diese
Gendereffekte ein. So gibt es beispielsweise empirische Evidenz dafur,
dass die Wirkung von Stereotypen durchaus beeinflussbar ist. Wenn der
maskuline Stereotyp mit Verhandlungserfolg assoziiert wird, dann erzie-
len Manner bessere Ergebnisse. Umgekehrt sind Frauen erfolgreicher,
wenn die Verhandelnden dahingehend instruiert werden, dass Verhand-

lungserfolg mit weiblichem Verhalten verbunden ist. Und auch das um-
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gekehrte Untersuchungsdesign erbrachte entsprechende Resultate:
Werden die Verhandelnden dahingehend informiert, dass "typisch mann-
liches Verhalten" (Selbstbezogenheit, Durchsetzungsfahigkeit, Rationa-
litat, begrenzter Einsatz von Geflhlen) schlechte Verhandlungsergeb-
nisse erwarten lasst, dann sind Frauen besser. Berichtet man ihnen,
dass "typisch weibliche Verhaltensweisen" (gut zuhéren, sich in den an-
deren einflhlen) nicht zum Erfolg fihren, dann sind umgekehrt wieder

Méanner erfolgreicher (vgl. Kray / Galinsky / Thompson 2002, S. 386 ff.).

Ein weiterer Trigger fur Gendereffekte in Verhandlungen besteht offen-
bar in der Art des Verhandlungsgegenstandes. Ist dieser maskulin ste-
reotypisiert, dann erzielen Manner bessere Verhandlungsergebnisse.
Dieser Vorteil verschwindet, wenn es um weiblich stereotypisierte Ver-
handlungsgegenstédnde geht (vgl. Bear / Babcock 2012). Ein &hnlicher
Effekt zeigt sich in Experimenten bei der Manipulation der Machtposition
der Verhandler. Wahrend die Ausstattung mit Macht bei den weiblichen
Probanden deren Bereitschaft in die Verhandlung einzusteigen erhoéhte,
zeigte diese Manipulation bei den beteiligten Mannern keine Verande-
rung (vgl. Magee / Galinsky / Gruenfeld 2007, Small / Gelfand / Bab-
cock / Gettman 2007).

Ein weiteres Beispiel aus der empirischen Forschung zeigt, dass auch
die Selbstprasentation von Frauen Einfluss auf das Verhalten der ande-
ren Seite hat. Kray / Locke / Van Zant variierten die Selbstprasentation
zum einen als ,warm / freundlich® versus ,flitend / charmant“ und stellten
fest, dass die Angebote bei der warmen freundlichen Variante schlechter

waren (zitiert nach Bowles 2012, S. 7).
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2.2 Verhandlungskompetenzen

Obwohl in der Diskussion um den Gender Wage Gap zunehmend auch
Gendereffekte der Verhandlungsfihrung thematisiert werden, ist der
Einfluss der Verhandlungskompetenzen in diesem Zusammenhang im-
mer noch stark unterbelichtet. Wenn gendertypische Verhandlungskom-
petenzen Uberhaupt thematisiert werden, wird ihr Einfluss eher verneint.
So zum Beispiel bei Dittrich / Knabe / Leipold (2012, S. 10), die fol-
gendes Fazit ziehen: “(...) our findings suggest that it is not necessarily
the lack of bargaining skills that leads to less favorable outcomes for
women. Gender differences rather occur in how women and men ap-
proach the negotiation (...). Therefore, policy recommendations should
not necessarily focus on improving women’s bargaining skills, but rather
on encouraging women to negotiate in the first place and not accept

what is offered to them.”

Hierzu ist anzumerken, dass die Frage, ob jemand uberhaupt in eine
Verhandlung einsteigt, bereits einen wesentlichen Bestandteil der Ver-
handlungskompetenz darstellt, die sich zusammensetzt aus den Ele-
menten ,Wollen* (Motivation und Einstellung der verhandelnden Person
zur Gehaltsverhandlung), ,Wissen“ (Kenntnis der strategischen Modelle
zur Verhandlungsfiihrung sowie der moéglichen Verhandlungstaktiken)
und ,Kénnen“ (Auswahl und Einsatz der geeigneten Verhandlungsstra-

tegie und -taktiken).

Die wissenschaftliche Meinung, dass die geringeren Gehalter von
Frauen darin begriindet sind, dass sie Gehaltsverhandlungen vermeiden,
wurde als populare These von Babcock / Laschever ,Women don’t ask”
(2007) aufgestellt. Wir konnten diese These — zumindest flr Deutschland

— widerlegen: Weibliche FUhrungskrafte initiieren mindestens genauso
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oft Gehalts- und Aufstiegsverhandlungen wie ihre mannlichen Kollegen
(vgl. Ruppert / Voigt 2009, S. 41 ff.).

Geschlechtstypische Unterschiede im Hinblick auf die Verhandlungs-
kompetenzen kristallisierten sich vor allem in Bezug auf die grundsatz-
liche Disposition gegenlber Gehalts- und Aufstiegsverhandlungen her-
aus: Frauen nehmen diese offensichtlich weniger "sportlich" als Manner.
Sie gehen haufiger "nervés”, "unsicher" oder gar "angstlich" in das Ge-
sprach. Misserfolge werden vielfach "personlich® genommen. Weniger
weibliche als mannliche Fuhrungskrafte "reizt es, Gehaltsverhandlungen
zu fohren" (vgl. ebenda, S. 56 ff.). Sehr aufschlussreich sind auch die
Konsequenzen, die FUhrungskrafte ziehen, sofern sie mit dem erzielten
Verhandlungsergebnis nicht zufrieden sind: Wahrend Manner dazu ten-
dieren, es "spater noch einmal zu versuchen" bemuhen sich die Frauen
haufiger um eine Stellung in einem anderen Unternehmen (vgl. ebenda,

S. 89 ff.).

Ein weiteres ergiebiges Thema im Hinblick auf geschlechtstypische Un-
terschiede sind die kommunikativen Skills. Weiblichen Fuhrungskréaften
gelingt es offenbar in geringerem MaBe, der Gehaltsverhandlung den
eigenen Stempel aufzudricken. Sie befinden seltener, dass sie Einfluss
auf die Inhalte des Verhandlungsgesprachs hatten, dass der Vorgesetzte
zuhdérte und die an ihn gerichteten Fragen beantwortete (vgl. ebenda, S.
82 ff.). Diese Ergebnisse unterstreichen bisherige Befunde zur ge-
schlechtstypischen Kommunikation (vgl. Fishman 1977 und 1978,
Graf3el 2004, Piechotta 2001).

AuBerdem zeigte sich als ein zentrales Ergebnis der multivariaten Ana-
lyse, die mittels einer logistischen Regression durchgefuhrt wurde, in

dieser Studie ein "Strategie-Paradoxon“: Das Festlegen einer Verhand-
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lungsstrategie im Vorfeld der Gehalts- und Aufstiegsverhandlung erwies

sich bei den méannlichen Fuhrungskréaften als Erfolgsfaktor und bei den

weiblichen als Misserfolgsfaktor (vgl. Abb. 1 und 2 )."

Abb. 1: Das weibliche Erfolgsmodell

Einflussfaktoren alle Frauen

Meine Fragen wurden beantwortet +
Exp(B) = 1,757 p

Vor der Verhandlung: erfolgsgewiss
Exp(B) = 1,915

Einfluss auf den Gespréachsverlauf
Exp(B) = 2,115

Erfolg

in
Harvard - Index Verhandlungen
Exp(B) = 2,624

Mentale Vorbereitung
Exp(B) = 0,276

Strategie entwickelt
Exp(B) = 0,540 >

* Der exponierte Regressionskoeffizient Exp(B) gibt die Chance fiir das Eintreten
der abhéngigen Variablen an. Zum Beispiel ist das Exp(B) von 1,464 (,Strategie
entwickelt* im mannlichen Erfolgsmodell) so zu interpretieren, dass sich die
Chance des Eintritts von Verhandlungserfolg um den Faktor 1,464 erhoht. Ein
Exp(B) kleiner 1 (,Strategie entwickelt“ im weiblichen Erfolgsmodell) zeigt einen
entsprechenden negativen Zusammenhang an.
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Abb. 2: Das mannliche Erfolgsmodell

Einflussfaktoren alle Manner

Strategie entwickelt +

Exp(B) = 1,464 m—>

Mir wurde zugehort
Exp(B) = 1,528

Meine Fragen wurden beantwortet
Exp(B) = 1,698

Erfolg

in
Vor der Verhandlung: erfolgsgewiss Verhandlungen
Exp(B) = 2,228

Harvard - Index
Exp(B) = 5,761

Mentale Vorbereitung .
EXp(B) =0,371 ﬁ

Eine Aufklarung dieses ,Strategie-Paradoxons® war aufgrund der Unter-
suchungsmethode (Online-Befragung, Uberwiegend standardisiert, nur
wenige offene Fragen) nicht moéglich. Ein denkbarer Erklarungsansatz
kénnte in dem in der Literatur gelegentlich behaupteten Strategiedefizit
von Frauen liegen. Allerdings spricht die Auswertung der (wenigen) Ant-
worten auf die offene Frage ("Sie haben angegeben, dass Sie zur Vorbe-
reitung auf das Verhandlungsgesprach eine Strategie entwickelt haben.
Bitte erklaren Sie uns diese in kurzen Stichworten") zunachst einmal da-
gegen: Die beschriebenen Strategien der mannlichen und weiblichen
FUhrungskrafte sind gleichartig und gleichwertig. Weitere plausible Erkla-
rungen sind, dass die Umsetzung der vorbereiteten Strategie bei den
Frauen weniger erfolgreich war, dass Frauen an der vorbereiteten Stra-

tegie festgehalten haben, obwohl diese nicht angemessen war, dass
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aufgrund von Rollenerwartungen und Stereotypisierungen gleiche Stra-
tegien beim Gesprachspartner unterschiedlich gut ankommen, je nach-

dem, ob sie von einem Mann oder einer Frau verfolgt werden.

Dieses ,Strategie-Paradoxon® war der Ausgangspunkt flr die hier be-
schriebene Studie. Daher widmet sich das folgende Kapitel den der em-

pirischen Untersuchung zugrundeliegenden Verhandlungsstrategien.

19

Dieses Werk ist copyrightgeschiitzt und darf in keiner Form vervielfaltigt werden noch an Dritte weitergegeben werden.
Es gilt nur fir den persénlichen Gebrauch.



Dieses Werk ist copyrightgeschiitzt und darf in keiner Form vervielfaltigt werden noch an Dritte weitergegeben werden.
Es gilt nur fir den persénlichen Gebrauch.



Verhandlungsstrategien

3.  Verhandlungsstrategien

Die steuernde Einflussnahme auf den Erfolg einer Gehaltsverhandlung
setzt deren Planung und Vorbereitung voraus. Diese Planung und Vor-
bereitung kann in Bezug auf Auswahl und Umfang der Aktivitaten sehr
unterschiedlich sein und reicht von Einzelhandlungen wie z.B. der Re-
cherche von Vergleichsgehaltern oder dem Auflisten der eigenen Leis-
tungen bis hin zur Ausarbeitung einer Verhandlungsstrategie. In Bezug
auf Letzteres stellt sich zwangslaufig die Frage, ob es eine fur die erfolg-
reiche Gehaltsverhandlung besonders geeignete Verhandlungsstrategie
gibt.

Kaum eine Veroffentlichung zum Thema Verhandlungsfihrung verzichtet
auf ein Kapitel zur strategischen Vorgehensweise (vgl. z.B. Heussen /
Pischel 2014, Rz. 368, 388 ff., Schmitz / Spilker / Schmelzer 2006, S. 21
ff. und S. 43 ff., Herzlieb 2000, S. 108 ff., Fritzsche 2013, S. 75 ff.). Da-
bei werden oft die Begriffe Verhandlungsstrategie und Verhandlungstak-
tik verwendet, ohne zu klaren, was sie genau bedeuten bzw. wie sie sich
unterscheiden und zusammenhangen. Fur die Untersuchung der Frage
nach der fir Gehaltsverhandlungen besonders geeigneten Verhand-
lungsstrategie ist jedoch eine eindeutige Definition dieser Begriffe und

ihres Zusammenspiels unerlasslich.

Eine allgemeingultige Definition der Begriffe Strategie bzw. Verhand-
lungsstrategie sowie Taktik bzw. Verhandlungstaktik hat sich bisher noch

nicht herausgebildet.

Das Deutsche Universalwérterbuch — Duden (2011, S. 1695) beschreibt
die Bedeutung des Begriffs Strategie als ,genauer Plan des eigenen
Vorgehens, der dazu dient, ein militdrisches, politisches, psychologi-

sches, wirtschaftliches o. a. Ziel zu erreichen, und in dem man diejeni-
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gen Faktoren, die in die eigene Aktion hineinspielen kénnten, von vorn-
herein einzukalkulieren versucht®. Ausgehend von dieser woértlichen Be-
deutung kann eine Verhandlungsstrategie als planvolles, das (Gesamt-)
Verhandlungsziel und alle die Verhandlungen beeinflussenden Faktoren
berticksichtigendes Verhalten angesehen werden. In diesem Sinne ha-
ben auch Lewicki / Saunders / Barry (2006, S. 105) formuliert: "Applied
to negotiations strategy refers to the overall plan to accomplish one's
goals in a negotiation and the action sequences that will lead to the ac-
complishment of those goals.” Angewendet auf eine Gehaltsverhandlung
kann von einer Strategie daher dann ausgegangen werden, wenn als
Verhandlungsziel zunachst die angestrebte Gehaltserhb6hung und —
unter vorausschauender Bericksichtigung aller denkbaren Entwicklun-
gen wahrend der Verhandlung — die verschiedenen Handlungsschritte

zur Erreichung dieses Ziels festgelegt werden.

Die Bedeutung des Begriffs Taktik wird im Deutschen Universalwoérter-
buch — Duden (2011, S. 1726) beschrieben als ,aufgrund von Uberle-
gungen im Hinblick auf ZweckmaBigkeit und Erfolg festgelegtes Vorge-
hen®. Als Verhandlungstaktik kann daraus abgeleitet daher ein kurzfristi-
ges Verhalten oder eine MaBnahme zur Erreichung des né&chsten
Schritts bzw. des nachsten Zwischenziels definiert werden. Diese Defini-
tion steht auch in Einklang mit der von Lewicki / Saunders / Barry (2006,
S. 105) verwendeten Beschreibung: "Tactics are short-term, adaptive
moves designed to enact or pursue broad (or higher-level) strategies,
which in turn provide stability, continuity, and direction for tactical be-
haviors". Angewendet auf eine Gehaltsverhandlung wéaren daher takti-
sche Vorgehensweisen, z.B. das Stellen einer héheren Forderung als
der angestrebten Gehaltserndhung oder die Bezugnahme auf Ver-

gleichsgehalter in der Branche.
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Verhandlungsstrategie und Verhandlungstaktik stehen also in engem
Zusammenhang. Beide zielen auf den richtigen Einsatz bestimmter Mittel
in Zeit und Raum, wobei sich die Verhandlungsstrategie im Allgemeinen
auf ein Ubergeordnetes Ziel bezieht, wahrend die Verhandlungstaktik
den Weg und die MaBBnahmen bestimmt, kurzfristigere Zwischenziele zu
erreichen (Ruppert / Voigt 2009, S. 74).

3.1 Die Dual-Concern-Modelle zur Strategiewahl

Fur die Wahl der passenden Verhandlungsstrategie gibt es weder eine
allgemein gultige Theorie noch ein allgemein gultiges Modell. Es gibt
eine Vielzahl theoretischer Ansatze und daraus abgeleiteter Modelle, die
je nach Anwendungsbereich besser oder schlechter geeignet scheinen
(vgl. hierzu z.B. Trotschel / Gollwitzer 2004, S. 116 ff., Behrmann 2013,
S. 20 ff.). Gehaltsverhandlungen finden im Rahmen einer langfristig an-
gelegten Geschaftsbeziehung (= Arbeitsverhaltnis) statt. Dies beeinflusst
die Grundorientierung und die Motive der Verhandlungspartner: Diese
mochten jeweils inr eigenes Verhandlungsziel erreichen, ohne jedoch die
Geschaftsbeziehung zu beeintrachtigen. Da bei Gehaltsverhandlungen
die Motivation einen entscheidenden Einfluss auf das Verhandlungsver-
halten hat, haben wir zur Auswahl der Verhandlungsstrategie im Rah-
men unserer Studie die Motivationsmodelle der zwei Anliegen (Dual-

Concern-Modelle) herangezogen.

Die Dual-Concern-Modelle (vgl. z. B. Filley 1975, Pruitt / Rubin 1986,
Pruitt 1991) gehen davon aus, dass die Auswahl der passenden Ver-
handlungsstrategie zur Losung von Konflikten von zwei Dimensionen
abhangig ist: dem Eigeninteresse und dem Fremdinteresse des Verhan-

delnden. Diese beiden Dimensionen werden zueinander in Beziehung
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gesetzt. Die Auswahl der Verhandlungsstrategie ist davon abhangig, wie
stark das Eigen- und das Fremdinteresse ausgepragt sind. Die Bezeich-
nung der Dimensionen weicht in den verschiedenen Modellen voneinan-
der ab (vgl. hierzu die Ubersicht bei Melchior 2008, S. 82 f., Tabelle 1),
ohne dass dies jedoch Auswirkungen auf die Auswahl der passenden
Verhandlungsstrategie hatte (de Dreu / Beersma 2005, S. 107, de Dreu /
Weingart / Kwon 2000, S. 901). Mit Blick auf Gehaltsverhandlungen trifft
die Bezeichnung der Dimensionen von Filley (1975, S. 49 f.) wohl am
besten die widerstreitenden Interessen: Interesse an der personlichen
Zielerreichung (,concern for personal goals®) vs. Interesse an der Bezie-

hung (,concern for relationship“) zum Verhandlungspartner (vgl. Abb. 3).

Abb. 3: Dual-Concern-Modell beim Einsatz in Gehaltsverhandlun-

gen

&C: hoch Durchsetzungs- Integrations-

LE’ strategie strategie

22

O S

o C

< O ,

9 o Kompromiss

c o

© 0

O N

o

o niedrig Vermeidungs- Nachgebe-

= strategie strategie
niedrig hoch

Interesse an der Beziehung zum Verhandlungspartner

Eigene Darstellung in Anlehnung an Filley 1975 und Pruitt / Rubin 1986.
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Setzt man die Dimensionen ,Interesse an der persénlichen Zielerrei-
chung® und ,Interesse an der Beziehung zum Verhandlungspartner® in
Beziehung zueinander, entstehen flnf verschiedene Interessenkonstel-
lationen, aus denen sich passende Verhandlungsstrategien ableiten las-

sen.

Wer weder das eigene Interesse an der personlichen Zielerreichung
noch das Interesse an der Beziehung zum Vertragspartner hoch ge-
wichtet, wird Verhandlungen vermeiden (Vermeidungsstrategie), indem
dem Konflikt ausgewichen oder dieser zeitlich hinausgeschoben wird
(vgl. Melchior 2008, S. 87 m. w. N.). Ubertragen auf eine Gehaltsver-
handlung wird dies wohl dazu fihren, dass auf Seiten des Mitarbeiters
nicht nach einer Gehaltserhéhung gefragt und bei evil. anstehenden Mit-
arbeitergesprachen das Thema Gehalt ausgespart oder auf einen spéate-

ren Zeitpunkt verschoben wird.

Wer hingegen das Interesse an der Beziehung zum Verhandlungs-
partner hdher gewichtet als das Interesse an der personlichen Zielerrei-
chung, wird bei einer mdglichen Verhandlung nachgeben (Nachge-
bestrategie). Die Interessen des Verhandlungspariners werden akzep-
tiert, die eigenen Ziele werden aufgegeben und es werden einseitige Zu-
gestandnisse gemacht (vgl. Melchior 2008, S. 87 m. w. N.). Im Rahmen
von Gehaltsverhandlungen flhrt dies dazu, dass die eigene Gehaltsfor-
derung zu Gunsten des Erhalts einer guten Arbeitsbeziehung zurtickge-

zogen wird.

Wer umgekehrt nur die eigenen Interessen beachtet und denen der Ge-
genseite keine Bedeutung beimisst, wird die Verhandlung darauf aus-
richten, sich auf Kosten des Verhandlungspartners durchzusetzen

(Durchsetzungsstrategie). Durch hartes und aggressives Verhandlungs-
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verhalten unter Einsatz von Manipulationstaktiken wie z.B. Schmeicheln,
Tauschen, Drohen sollen die eigenen Ziele erreicht werden (vgl. Mel-
chior 2008, S. 86 f. m. w. N.). In Gehaltsverhandlungen zeigt sich dies oft
darin, dass die Qualitdten des Gesprachspartners herausgehoben wer-
den oder mit der Kiindigung oder dem Reduzieren der eigenen Arbeits-

leistung gedroht wird.

Sind jedoch das Interesse an der Durchsetzung der eigenen Verhand-
lungsziele und am Erhalt einer guten Beziehung zum Verhandlungs-
partner vergleichbar hoch ausgerichtet, kommt es zu einem integrativen
Zusammenarbeiten der beiden Parteien und es kénnen Win-Win-L6sun-
gen erreicht werden (Integrationsstrategie). Die Bedurfnisse beider Part-
ner sollen bestmoglich befriedigt werden. Dies gelingt nur, wenn beide
nicht nur ihr konkretes Verhandlungsziel, sondern auch die dieser Ziel-
formulierung zugrundeliegenden Interessen offenlegen. Auf dieser Basis
konnen kreative und integrative Losungen zur bestmoglichen Verwirkli-
chung der Interessen beider Verhandlungspartner entwickelt werden, so
dass beide als ,Gewinner“ aus der Verhandlung herausgehen (vgl. Mel-
chior 2008, S. 86 m. w. N.). Die Integrationsstrategie ist also in der Lage
die vorhandenen Ressourcen zum Nutzen beider Verhandlungspartner
einzusetzen. Ubertragen auf eine Gehaltsverhandlung kénnte dies z.B.
dazu fahren, dass die Realisierung einer Gehaltserhbhung an eine kos-
teneinsparende Prozessverschlankung im Zustandigkeitsbereich der
verhandelnden Person gekoppelt wird und damit beide Parteien Vorteile

aus der getroffenen Vereinbarung ziehen kénnen.

Wenn das Interesse an der eigenen Zielerreichung und an der Bezie-
hung zum Verhandlungspartner jeweils moderat ausgepragt ist, ist die
Bereitschaft zur Kompromissfindung zu beobachten. Das moderate

Eigen- und Fremdinteresse fuhrt dazu, dass die Verhandlungspartner
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von den selbst definierten Maximalinteressen Abstand nehmen und der
anderen Seite Zugestandnisse machen, um ein Ergebnis zu finden, mit
dem beide Parteien zufrieden sein kdnnen. Dabei ist zu beachten, dass
die Kompromissfindung keine eigenstandige und klar abgrenzbare Stra-
tegie ist (Pruitt / Rubin 1986), da sich das Handeln nicht an den zuvor
festgelegten Interessen orientiert, sondern vielmehr die Interessen an

das Vorgehen im Verhandlungsprozess angepasst werden.

3.2 Strategiewahl fur die erfolgreiche Gehaltsverhandlung

Wir sind bei der Auswahl der in der Studie untersuchten Verhandlungs-
strategien bei Gehaltsverhandlungen davon ausgegangen, dass bei ei-
ner vom Mitarbeiter selbst initiierten Gehaltsverhandlung sein Interesse
an der Zielerreichung, also der angestrebten Gehaltserhbéhung, in der
Regel sehr hoch sein wird. Bei niedrigem Interesse wird es meist nicht
zu einer Verhandlung kommen, da auch der Verhandlungspartner kein
Interesse an einer Verhandlung um ein héheres Gehalt hat. Ausgehend
von einem hohen Eigeninteresse des um die Gehaltserhbhung Verhan-
delnden kommen abhangig vom Grad des Interesses an der Beziehung
zum Verhandlungspartner daher nur zwei Verhandlungsstrategien in Be-

tracht:

e Die Durchsetzungsstrategie, wenn das Interesse an der Beziehung
zum Verhandlungspartner eher gering ist und
e die Integrationsstrategie, wenn das Interesse an der Beziehung zum

Verhandlungspartner eher hoch ist.
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3.2.1 Durchsetzungsstrategie = durchsetzungsorientiertes, hartes
Verhandeln

Die Durchsetzungsstrategie ist durch hartes und aggressives Verhand-
lungsverhalten unter Einsatz von Manipulationstechniken gekennzeich-
net. Dem Verhandlungspartner sollen die eigenen Vorstellungen aufge-
zwungen werden. Das eigene Verhandlungsziel wird klar und konse-
quent auf der Basis von Zahlen, Daten und Fakten definiert. Um dieses
zu erreichen werden Manipulationstechniken eingesetzt wie zum Beispiel
drohen, selektiv informieren, persdnlich angreifen, Scheinkonzessionen
machen, Zeitdruck oder schlechtes Gewissen erzeugen, schmeicheln,
an die Eitelkeit oder den Ruf des Verhandlungspartners appellieren, die
eigene Autoritat ausspielen (vgl. hierzu Edmduller / Wilhelm 2011, S.
17 ff.). Es entsteht eine Win-Lose-Situation, bei der im Interesse der
eigenen Zielerreichung in Kauf genommen wird, dass die Beziehung
zum Vertragspartner zeitweilig oder gegebenenfalls sogar nachhaltig

durch das Verhandlungsverhalten gestort wird.

Wir haben daher im Experiment bei der Gehaltsverhandlung nach der
durchsetzungsorientierten, harten Verhandlungsstrategie neben den von
uns als neutral eingestuften Taktiken (eigene Leistungen und Erfolge
darstellen, hohe Eingangsforderung stellen, auf der eigenen Position be-
stehen, intern und extern eigenes Gehalt vergleichen, auf Autoritaten
Bezug nehmen) die folgenden von uns als durchsetzungsorientiert, hart

bewerteten Manipulationstechniken eingesetzt:

Angebot des Vorgesetzten abwerten

drohen

moralischen Druck austben

den Anderen nicht zu Wort kommen lassen.
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3.2.2 Integrationsstrategie = sachorientiertes, kooperatives Verhan-
deln nach dem Harvard — Konzept

Betrachtet man die Integrationsstrategie, dann entspricht diese am
ehesten dem sachorientierten, kooperativen Verhandeln nach dem von
Fisher / Ury / Patton (1984/2009) entwickelten Harvard Konzept. Sach-
bezogenes Verhandeln bedeutet, dass Verhandlungskonflikie aus-
schlieBlich anhand ihrer sachlichen Bedeutung fiur die Verhandlungs-
partner gelést werden (Fisher / Ury / Patton 1984/2009, S. 20). Die Kon-
zentration auf die sachliche Ebene gewahrleistet eine Verfolgung der ei-
genen Ziele ohne die Beziehung zum Verhandlungspartner zu beschadi-
gen. Das Ziel des Harvard-Konzeptes, fur beide Verhandlungspartner
eine Win-Win-Situation zu erreichen, basiert auf den vier nachfolgend
beschriebenen Grundprinzipien des Verhandelns. Das von Fisher / Ury /
Patton (1984/2009, S. 144 ff.) beschriebene flunfte Grundprinzip, die Er-
mittlung der besten Alternative im Vergleich zum Verhandlungsergebnis
(,best alternative to negotiated agreement” = BATNA), ist weniger ein
Verhandlungsprinzip als ein Entscheidungsprinzip in Bezug auf die Ak-
zeptanz des erreichten Verhandlungsergebnisses. Es betrifft die strate-
gische Verhandlungsfihrung schwerpunkimaBig im Kontext der Ent-
scheidungsfindung und wurde daher bei der Strategieentwicklung im
Rahmen der vorliegenden Studie, die sich auf den Verhandlungsprozess
konzentriert, nicht berucksichtigt.

Grundprinzip 1: Menschen und Probleme getrennt voneinander be-

handeln

Beim sachbezogenen Verhandeln wird bei der Wahl des Verhandlungs-
stils zwischen dem Verhandlungspartner (Mensch) und dem Verhand-
lungsgegenstand (Problem) differenziert. Bei der Problemlésung werden

die eigenen Interessen und das eigene sachliche Verhandlungsziel
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durchaus konsequent verfolgt. In der Kommunikation mit dem Verhand-
lungspartner wird hingegen ein verbindlicher Kommunikationsstil ge-
pflegt. Die Beteiligten héren sich wechselseitig aufmerksam aktiv zu und
nehmen einen Perspektivwechsel vor, indem sie sich in die Situation des
Verhandlungspartners hineinversetzen bzw. die Sachlage aus dessen
Situation heraus betrachten. Gemeinsamkeiten, insbesondere gemein-
same Interessen werden identifiziert. Bei vorhandenen Stérungen auf
der Beziehungsebene, z.B. bei Emotionen wie Angst oder Arger, miissen
die Ursachen erkundet und die Stérungen bereinigt werden (Fisher / Ury
/ Patton 1984/2009, S. 41 ff.).

Grundprinzip 2: Auf Interessen, nicht auf Positionen konzentrieren
Um das sachliche Verhandlungsziel des Verhandlungspartners zu ver-
stehen, ist es erforderlich herauszufinden, weshalb der Andere genau
dieses Verhandlungsziel verfolgt, also welche Interessen tatsachlich
hinter seiner Forderung stecken. Durch das Aufdecken der Interessen
kdnnen gemeinsame und widerstreitende Interessen identifiziert und bei
der Suche nach einer Lésung, die den beiderseitigen Interessen Rech-
nung tragt, angemessen bericksichtigt werden (i. d. S. Fisher / Ury /
Patton 1984/2009, S. 69 ff.).

Grundprinzip 3: Entscheidungsmoglichkeiten zum beiderseitigen

Vorteil entwickeln

Durch die Offenlegung der wechselseitigen Interessen werden die Ver-
handlungspartner in die Lage versetzt nach Optionen zu suchen, wie die
Interessen beider Parteien erreicht werden kdnnen. Hierbei ist nach
Vorteilen fir alle Beteiligten und nach verschiedenen Lésungsmdglich-
keiten zu suchen. Bei der Bewertung der gefundenen Optionen sind die
Interessen der Verhandlungspartner zu berUcksichtigen und gegebe-

nenfalls der Verhandlungsgegenstand zu erweitern, um die Interessen
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beider Verhandlungspartner bestmdéglich zu erreichen (i. d. S. Fisher /
Ury / Patton 1984/2009, S. 89 ff.).

Grundprinzip 4: Auf neutralen Bewertungskriterien bestehen

Die Bewertung der vorgeschlagenen Lésungsmdglichkeiten ist anhand
von sachlichen Kriterien vorzunehmen. Bei Bewertungsdiskrepanzen ist
eine L6ésung anhand von gemeinsam festgelegten Kriterien (z.B. Marki-
wert, frihere Vergleichsfalle, Sachverstandige) zu suchen. Zugestand-
nisse erfolgen nur aufgrund derartiger Kriterien (i. d. S. Fisher / Ury /
Patton 1984/2009, S. 120 ff.).

Diese vorstehend beschriebenen vier Grundprinzipien des Verhandelns
nach dem Harvard-Konzept haben wir im Experiment bei der Gehalts-
verhandlung nach der sachorientierten, kooperativen Verhandlungsstra-
tegie dadurch umgesetzt, dass wir neben den von uns als neutral einge-
stuften Taktiken (vgl. hierzu Kapitel 3.2.1 am Ende) die folgenden, von
uns als sachorientiert und kooperativ eingestuften Verhandlungstaktiken

eingesetzt haben:

- Gemeinsamkeiten ansprechen

- Verstandnis fur den Vorgesetzten zeigen

- Interessen des Anderen erkunden

- Interessen der anderen Seite bertcksichtigen
- Vorschlage zur Lésungsfindung machen

- objektive Kriterien heranziehen.
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3.3 Geschlechtsspezifische Praferenzen bei der Strategiewahl

In der Literatur werden durchaus geschlechtsspezifische Praferenzen in
Bezug auf die Wahl der Verhandlungsstrategie, insbesondere bei Ge-
haltsverhandlungen beschrieben (vgl. hierzu Kapitel 2.1). Nach diesen
Studien soll Frauen die Beziehung zum Verhandlungspartner wichtiger
sein als die Erreichung ihres Verhandlungsziels; ihr Verhandlungsver-
halten wird folglich als eher kooperativ und beziehungsorientiert be-
schrieben. Manner hingegen sollen in erster Linie an der Erreichung ihrer
personlichen Ziele interessiert sein; ihr Verhandlungsverhalten wird da-
her als eher kompetitiv und durchsetzungsorientiert beschrieben (Lewicki
et al. 2006, Bowles et al. 2005, Kray et al. 2001, Walters et al. 1998). Als
eine wichtige Ursache fur dieses Verhandlungsverhalten wird die Aus-
richtung des eigenen Verhaltens an den sozialen und geschlechtstypi-
schen Rollenerwartungen des Verhandlungspartners angesehen (Kolb,
2009, Olekalns / Kulik 2009, Kray / Thompson 2004 m. w. N.). Erste Stu-
dien deuten zudem darauf hin, dass auch das Geschlecht des Verhand-
lungspartners sich auf die Wahl der Verhandlungsstrategie auswirkt
(Eriksson / Sandberg 2012, Bowles / Flynn 2010, Bowles et al. 2007,
Bowles et al. 2005, Gneezy et al. 2003).

Bei der Konzeption der vorliegenden Studie haben wir bewusst sowohl
die durchsetzungsorientierte, harte als auch die sachorientierte, koope-
rative Verhandlungsstrategie durch beide Geschlechter umgesetzt und
damit die Frage der geschlechtsspezifischen Praferenzen fir eine Ver-
handlungsstrategie ausgeklammert. Das prazise vorgegebene Verhand-
lungssetting und das Verhandlungsgeschehen (siehe Beschreibung im
nachsten Kapitel) wurden so konzipiert, dass soziale und geschlechtsty-

pische Rollenerwartungen auBBer Acht bleiben. Trotz dieser Konzeption
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wird es jedoch mdglich sein zu der Frage der sozialen und geschlechts-
typischen Rollenerwartungen Aussagen zu treffen, da die Bewertung der
Verhandlungsstrategien im Rahmen des Experiments sowohl durch

weibliche als auch durch ménnliche Probanden erfolgte.
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4. Methodisches Design der Studie
4.1 Untersuchungsmethode: Quasi-Experiment

Die Untersuchungsmethode unserer Studie charakterisieren wir als
"Quasi-Experiment®. Typisch flr ein Experiment ist, dass Ursache-Wir-
kungs-Beziehungen untersucht werden, indem die Handlungen und Ver-
haltensweisen der Probanden unter kontrollierten Bedingungen be-
obachtet oder abgefragt werden (vgl. Ebster / Stalzer 2008, S. 205 f.).
Hierbei sind verschiedene Bedingungen zu bericksichtigen: die zufallige
Aufteilung der Untersuchungspersonen in mindestens zwei Gruppen
(Randomisierung), das kontrollierte Setzen eines Stimulus in den Expe-
rimentalgruppen, das Konstanthalten der Experimentalbedingungen, die
Kontrolle von Dritt- bzw. Stérvariablen, die Messung der abhangigen Va-
riablen sowie die Wiederhol- und Uberpriifbarkeit des Experiments
(Friedrichs 1990, S. 333 f.). Da insbesondere die Randomisierung in un-
serer Studie nur eingeschrankt moéglich war (vgl. Kap. 5) charakterisieren
wir unsere Untersuchungsmethode in Abgrenzung zum ,strengen Expe-

riment“ als ,Quasi-Experiment® (vgl. Bortz / Déring 2006, S. 54).

Untersucht wurde in unserer Studie der Einfluss von Geschlecht und
Verhandlungsstrategie (unabhangige Variablen) auf den Erfolg in Ge-
haltsverhandlungen (abhangige Variable). Es handelte sich also um ei-
nen zweifaktoriellen Versuchsplan (vgl. Bortz / Déring 2006, S. 531 ff.).

Das kontrollierte Setzen eines Stimulus erfolgte durch das Abspielen ei-
nes Videoclips, in dem die Probanden eine Gehaltsverhandlung zu se-
hen bekamen. Das Verhalten der Probanden wurde im Anschluss an das
Betrachten des Films durch einen standardisierten Fragebogen erhoben.

Insofern handelt es sich bei der Untersuchungsmethode um ein Befra-
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gungsexperiment in Abgrenzung zu einem Beobachtungsexperiment
(Ebster / Stalzer 2008, S. 205).

Uber die Videoclips, Fragen der Variation der unabhangigen Variablen
Geschlecht und Verhandlungsstrategie, den Aufbau des standardisierten
Fragebogens, die Rekrutierung der Stichprobe und weitere Einzelheiten

der methodischen Vorgehensweise informieren die folgenden Kapitel.

4.2 Video-Clips als Stimuli

Wir erstellten vier knapp funfminatige Videoclips, in denen jeweils ein
Ausschnitt aus einer Gehaltsverhandlung gezeigt wird (vgl. nachfolgende
Drehbicher). Variiert wurden in diesen Filmen das Geschlecht der Per-
son, die um ein héheres Gehalt verhandelt, sowie die verwendete Ver-

handlungsstrategie (zwei unabhangige Variablen bzw. zwei Faktoren):

In Film 1 verhandelt eine mannliche Fihrungskraft mit einer sachorien-

tierten, kooperativen Verhandlungsstrategie nach dem Harvard-Konzepit.

In Film 2 verhandelt eine mannliche Fuhrungskraft mit einer durchset-

zungsorientierten, harten Verhandlungsstrategie.

In Film 3 verhandelt eine weibliche FUhrungskraft mit einer sachorien-

tierten, kooperativen Verhandlungsstrategie nach dem Harvard-Konzept.

In Film 4 verhandelt eine weibliche Fuhrungskraft mit einer durchset-

zungsorientierten, harten Verhandlungsstrategie.

Die Entscheidung flr diese beiden Strategien erfolgte aufgrund der Tat-
sache, dass diese die Hauptstrategien sind, die in der Literatur zum

Thema Verhandlungsfihrung thematisiert werden (vgl. Kapitel 3).
Die zusatzliche Variation des Geschlechts des/r Vorgesetzten (im Film)
ware sicherlich ebenfalls interessant gewesen, hatte aber das ohnehin
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bereits sehr aufwandige Konzept noch einmal deutlich komplexer ge-
macht und war aufgrund der verfligbaren Ressourcen nicht realisierbar.
Daher ist das Geschlecht des Vorgesetzten in allen vier Filmen mann-
lich. Diese Entscheidung haben wir aufgrund der Tatsache getroffen,
dass der weitaus gréBere Teil von Fuhrungskraften in deutschen Unter-
nehmen in Gehaltsverhandlungen (immer noch) einem mannlichen Vor-

gesetzten gegenuber sitzt.

Die vier Videoclips wurden von einem professionellen Team gedreht,
d. h. es waren ein Regisseur, ein Kameramann, ein Tontechniker sowie
drei professionelle Schauspieler im Einsatz. Die wesentliche Pramisse
fir das Team war, bis auf die durch das Untersuchungsdesign vorgege-
bene Variation des Geschlechts und die durch das Drehbuch vorgege-
bene Verhandlungsstrategie (sachorientiert, kooperativ vs. durchset-
zungsorientiert, hart) alles Andere (Text, Mimik, Gestik, Betonung etc.)

vOllig identisch zu halten.

4.3 Variation des Geschlechts (unabhéangige Variable)

Bei der Auswahl der beiden Schauspieler, die als mannliche bzw. weibli-
che Fuhrungskraft in den Video-Clips um mehr Gehalt verhandelten,
wurde berucksichtigt, dass sie gleichen Alters waren und mit ahnlicher
positiver Ausstrahlung. Da Letzteres nur schwer kontrollierbar ist, wurde
die Sympathie gegenuber den verhandelnden Personen als potentielle
Stérvariable in den Fragebogen (,Wie sympathisch finden Sie den Mitar-

beiter / die Mitarbeiterin?“) eingebaut (vgl. Kap. 4.8.1).

Darlber hinaus wurde den Schauspielern durch die Regieanweisungen
ein Business-Oultfit (Er: dunkler Anzug, helles Hemd, Krawatte, schwarze

Schuhe; Sie: dunkler Hosenanzug, helle Bluse, schwarze Schuhe) vor-
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gegeben. Ergadnzend wurde darauf geachtet, dass die Gender-Inszenie-
rung eher zuruckhaltend war, d.h. die besondere Betonung des mannli-
chen bzw. weiblichen Korpers sowie sonstige markante Merkmale des
,doing gender® wurden bei beiden Akteuren vermieden. Besonders wich-
tige Vorgaben waren: bei der Schauspielerin keine langen offenen
Haare, nur sehr dezentes Make-up, wenig Schmuck und bei dem
Schauspieler kein extremer Kurzhaarschnitt, dezente ,konservative“

Krawatte.

Auch die Frage, inwieweit diese Manipulation der ,Geschlechtlichkeit®
gelungen ist, wurde durch eine Kontrollvariable Uberprift, indem die
Frage ,Wie mannlich / weiblich finden Sie den Mitarbeiter / die Mitarbei-

terin?* in den Fragebogen aufgenommen wurde (vgl. Kap. 4.8.2).

Der Schauspieler, der fur den Vorgesetzten besetzt wurde, war einige
Jahre alter als seine beiden Verhandlungspartner. Auch er trug Busi-
ness-Outfit: dunkler Anzug, weiBes Hemd, rote Krawatte, schwarze
Schuhe.

Die Texte waren den Schauspielern durch die Drehbicher vorgegeben
und es wurde strikt auf die exakte wortliche Umsetzung geachtet. Wei-
terhin sahen die Regieanweisungen vor, auch die Kérpersprache (Kor-
perhaltung, Gestik, Mimik und Blickkontakt), sowie die Intonation iden-

tisch zu halten.

4.4 Variation der Verhandlungsstrategie (unabhangige Variable)

Alle vier Videoclips haben in den ersten ca. zwei Minuten den gleichen
Inhalt: Die Akteure begriBen sich und verstandigen sich Uber das
Thema der Besprechung. Die um mehr Gehalt verhandelnde Person

stellt die eigenen Leistungen und Erfolge dar und stellt — nach Aufforde-
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rung durch den Vorgesetzten — eine hohe Eingangsforderung von 15
Prozent Gehaltserhbhung. Der Vorgesetzte begrindet mit der schlechten
Situation des Unternehmens, warum er eine Gehaltserhéhung von 15
Prozent nicht gewahren kann und macht — nach Aufforderung durch sei-
nen Mitarbeiter bzw. seine Mitarbeiterin — ein Gegenangebot von 2,5

Prozent.

Drehbuch: Einleitender gleich bleibender Text

BAUM:
Guten Morgen, Herr Schneider. Schén, dass es heute ge-
klappt hat.

SCHNEIDER
Guten Morgen, Herr Baum. Ja, war aber auch viel los in den
letzten Wochen.

BAUM:
Dann lassen Sie uns mal die Zeit nutzen und gleich zur Sa-
che kommen.

SCHNEIDER
Ja. Gerne.

SCHNEIDER (sachlich und ruhig)

Ich hatte ja um den Termin gebeten, um mit Ihnen Uber mein
Gehalt zu sprechen. Ich bin nun seit etwas mehr als 5 Jahren
im Unternehmen beschéftigt, seit drei Jahren bin ich Grup-
penleiter und meine letzte Gehaltserhbéhung liegt bereits 2
Jahre zurlck. Wie wir ja beide wissen, war meine Arbeit in
den letzten beiden Jahren sehr erfolgreich und dies sollte
sich nun auch in meinem Gehalt positiv widerspiegeln.

BAUM (sachlich und ruhig)
An was hatten Sie denn gedacht?
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SCHNEIDER (sachlich und ruhig):

Na ja, seit dem ich die Gruppe vor drei Jahren Gbernommen
habe, konnte ich durch Neustrukturierung die Arbeitsablaufe
so verbessern, dass wir mit der gleichen Mannschaft zum ei-
nen den Umsatz um 25 Prozent steigern konnten und zum
anderen auch noch zusétzliche Aufgaben Ubernommen ha-
ben. Dadurch konnten wir dem Unternehmen erhebliche
Kosten einsparen. Das hat sich ja auch auf die Unterneh-
menszahlen positiv ausgewirkt. Dass das so gut gelungen ist,
ist ganz wesentlich auf mein Engagement und meinen Ar-
beitseinsatz zurlickzufuhren.

BAUM (leicht ungeduldig)
Jetzt mal Butter bei die Fische. Was stellen Sie sich denn
vor?

SCHNEIDER (mit Nachdruck)
Also gut. Ich dachte an 15 Prozent. Immerhin habe ich seit
zwei Jahren keine ErhOhung gehabt.

BAUM (leicht angespannt, anfangs nachdenklich, dann

bestimmt)
Ich sehe durchaus, dass Sie viel geleistet haben und das
Unternehmen voran gebracht haben. Aber ich sag’s mal ganz
direkt: 15 Prozent sind nicht zu realisieren. Ist schon richtig,
dass sich unsere Unternehmenszahlen verbessert haben.
Aber glanzend stehen wir immer noch nicht dar. Da ist noch
einiges zu tun und sie wissen ja, dass uns der Vorstand noch
weitere Einsparungen verordnet hat. Da mussen wir als Lei-
tende auch mit gutem Vorbild vorangehen, sonst werden wir
unglaubwdurdig.

SCHNEIDER (etwas ungeduldig)
Dann wirde ich sagen: Machen Sie doch mal ein Angebot.

BAUM (ganz ruhig)
Na ja, die Leitlinie des Vorstands war eigentlich die, dass die
Gehalter der Fihrungskrafte ,eingefroren® werden sollen. Wir
liegen da ohnehin schon zu hoch. Aber ich sehe |Ihre guten
Leistungen und schlage vor: Wir einigen uns auf der Basis
der tariflichen Erhdéhung, die ja auch lhre Mitarbeiter bekom-
men haben. Also: 2,5 Prozent.
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An diesem Punkt laufen die beiden Verhandlungsstrategien auseinander.
In der sachorientierten, kooperativen Variante erfragt der Mitarbeiter / die
Mitarbeiterin die Interessen der Gegenseite, zeigt Verstandnis und ent-
wickelt schlieBlich einen Ldsungsvorschlag, der die Interessen beider

Seiten berlcksichtigt:

Drehbuch: Sachorientierte, kooperative Variante

SCHNEIDER (zunachst in werbendem verbindlichem
Ton, dann energisch)
Mmh, wir haben ja alle ein Interesse daran, das Unternehmen
voranzubringen. Aber daflr braucht es motivierte Flihrungs-
krafte — und das bin ich! Ich bin sogar sehr motiviert. Gibt es
keine Mdglichkeit, dies auch zu honorieren?

BAUM (zeigt Verstandnis)
Sie wissen doch, dass wir fur das kommende Jahr die Ex-
pansion unserer Geschafte nach Osteuropa auf dem Plan
haben und wir dafir enorme Geldmittel bendétigen. Das
schaffen wir nur mit &uBerster Kostendisziplin.

SCHNEIDER (zeigt Verstandnis)
Dass das Unternenmen Kosten einsparen muss, verstehe
ich. Was macht denn die Expansion eigentlich so teuer?
Vielleicht gibt’s da ja andere Einsparmdéglichkeiten?

BAUM (nachdenklich)
Die Planung fur das Projekt lauft ja schon seit geraumer Zeit
und soweit ich informiert bin, wurde schon an allen Ecken
und Enden nach Einsparmoglichkeiten gesucht. Das Haupt-
problem besteht vor allem darin, dass wir etliche neue Stellen
schaffen mussen und auch die Suche nach einem Leiter flr
dieses Projekt teuer wird.

SCHNEIDER (langsam, nachdenklich, zunehmend dy-
namischer)
Ich Uberlege, ob wir da nicht eine andere Ldsung finden kon-
nen, die fur uns alle Vorteile bringt. Vielleicht kann ich mich in
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das Osteuropaprojekt einklinken. Dass ich neue Projekte er-
folgreich stemmen kann, habe ich ja bereits gezeigt. Wie
ware es denn, wenn ich einige Aufgaben im Rahmen des
Osteuropaprojektes Ubernehmen wirde? Neue Aufgaben
rechtfertigen ja immer eine Gehaltserhéhung. Und die Kosten
wilrden an anderer Stelle eingespart. So lieBe sich eine Ge-
haltssteigerung far mich auch gegentber dem Vorstand gut
begrinden.

BAUM (nachdenklich)
Geben Sie mir ein paar Tage Zeit, um Alles zu Uberdenken
und wir setzen uns dann nachste Woche noch mal zusam-
men.

Die folgende Tabelle 1 stellt im Uberblick dar, wie oft verschiedene Ver-
handlungstaktiken im Rahmen der sachorientierten, kooperativen Ver-
handlungsstrategie zum Einsatz kamen. Sie informiert ebenfalls dartber,
inwieweit die Probanden diese Taktiken in den Filmen auch tatsachlich

wahrgenommen haben.
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Tab. 1: Manipulation der sachorientierten, kooperativen Strategie

Verhandlungstaktik Haufigkeit der | durchschnittliche Ab-
Verwendung weichung zwischen

Haufigkeit der Verwen-
dung und Wahrneh-
mung der Probanden

Eigene Leistungen und Erfolge darstellen 6 0,14

Hohe Eingangsforderung stellen 1 0,20

Intern eigenes Gehalt vergleichen 0 0,69

Extern eigenes Gehalt vergleichen 0 0,14

Angebot des Vorgesetzten abwerten 0 1,14

Auf der eigenen Position bestehen 2 0,78

Gemeinsamkeiten ansprechen 1 0,90

Verstéandnis fur den Vorgesetzten zeigen 1 0,75

Interessen des Anderen erkunden 1 0,68

Objektive Kriterien heranziehen 1 1,06

Interessen der anderen Seite berlicksichtigen 1 0,69

Vorschlage zur Lésungsfindung machen 1 0,58

Drohen 0 0,08

Unwichtigen Punkt zunachst ,hochspielen® 0 0,12

Moralischen Druck ausliben 0 0,53

Auf Autoritdten Bezug nehmen 0 0,37

Uberschiitten mit Informationen 0 0,79

Schmeicheln 0 0,17

Anfangserfolg erzielen lassen 0 0,39

Andere Seite abwerten 0 0,35

Zeitdruck ausuben 0 0,13

Den Anderen nicht zu Wort kommen lassen 0 0,16
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Der Vergleich zwischen den Haufigkeiten, mit denen wir die verschiede-
nen Verhandlungstaktiken absichtsvoll in die Drehblcher bzw. die Filme
zur Umsetzung der sachorientierten, kooperativen Verhandlungsstrate-
gie eingebaut hatten und den von den Probanden wahrgenommenen
Haufigkeiten zeigt bei den meisten Items keine sehr gro3en Abweichun-
gen. Lediglich bei den Taktiken ,Angebot des Vorgesetzten abwerten”
und ,Objektive Kriterien heranziehen® liegen die durchschnittlichen
Abweichungen uber 1. Aus dem ersten Ergebnis kann man schlief3en,
dass die Sensibilitdt der Probanden im Hinblick auf die Wertschatzung
im Sample sehr unterschiedlich verteilt ist. Das zweite Ergebnis dirfte
mit der Schwierigkeit, tatsachlich ,,objektive“ Kriterien zu finden und zu

verwenden, zu tun haben.

In der durchsetzungsorientierten, harten Variante zeigt sich der Mitar-
beiter / die Mitarbeiterin ungehalten Uber den Vorschlag des Vorgesetz-
ten und verhandelt im weiteren mit Drohungen (Ricknahme der eigenen
Leistung, Verlassen des Unternehmens) sowie mit sonstigen Manipulati-

onstechniken (moralischer Druck, Bezug auf Autoritaten):

Drehbuch: durchsetzungsorientierte, harte Variante

SCHNEIDER (leicht ungehalten)

2,5 Prozent halte ich — ehrlich gesagt — nicht fur angemes-
sen. Ohne die Leistungen meiner Mitarbeiter schmalern zu
wollen, muss ich doch sagen, dass meine eigenen Leistun-
gen weit hdher einzuschatzen sind.

Aus diesem Grunde bin ich der Auffassung, dass ich mehr
verdient habe. Wenn ich mein Gehalt in Relation zu den For-
derungen der Bewerber fur die im letzten Halbjahr ausge-
schriebene Gruppenleiterstelle oder auch mancher Kollegen
setze, liege ich auch mit einer 15-prozentigen Steigerung
noch darunter. Und Sie wissen, was Sie am mir haben — das
haben Sie mir ja auch schon mehrfach bestatigt.
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BAUM (leicht ungehalten)

Ist ja alles richtig, aber das Gehaltsgeflige muss eingehalten
werden. Das ist auch im Sinne des Betriebsfriedens ganz
wichtig. Letztendlich wollen Sie doch auch, dass das Unter-
nehmen sich zukunftsfahig aufstellt und die Kosten im Rah-
men gehalten werden. Sie wissen doch, dass wir flr das
kommende Jahr die Expansion unserer Geschafte nach Ost-
europa auf dem Plan haben und wir dafir enorme Geldmittel
bendtigen. Das schaffen wir nur mit auBerster Kostendiszip-
lin, denn ...

SCHNEIDER (unterbricht verargert)
2,5 Prozent sind vollig unangemessen! Sie wissen, der Kol-
lege Muller verdient ein Drittel mehr als ich — und was der
leistet, das wissen Sie auch. 15 Prozent sind von daher doch
vollkommen angemessen.

SCHNEIDER (ironisch)
Oder mdchten Sie, dass ich meine Leistungen an die des
Kollegen Muller angleiche?

BAUM (zun&chst leicht ungehalten — dann verbindlicher
Ton)
Sie wissen ja, das ist historisch gewachsen. Das kann man
nicht von heute auf morgen andern — aber auch nicht fortfih-
ren. Wir missen die heutigen Entscheidungen an den neuen
Gegebenheiten ausrichten.

SCHNEIDER (sehr ruhig — leicht unterkuhilt)
Ich méchte Sie auch noch mal daran erinnern, was Sie mir
bei meiner Einstellung vor funf Jahren zugesagt hatten. Da-
mals hatten Sie mir bei guter Performance eine deutliche
Verbesserung meines Gehaltes in Aussicht gestellt. Dies
hatten Sie dann bei meiner Beférderung zum Gruppenleiter
wiederholt — und das soll nun nicht mehr wahr sein?

BAUM (genervt)
Die Situation hat sich seitdem doch véllig verandert. Wir ste-
cken mitten in einer Wirtschaftskrise — das war bei |Ihrer Be-
forderung zum Gruppenleiter so und hat sich seitdem nicht
verandert. Das mussen Sie doch auch sehen.
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SCHNEIDER (minimal beleidigt)
Aber der Vorstandsvorsitzende meinte bei unserem letzten
FUhrungskraftetreffen auch, dass ich eine besondere Stiitze
bin, die es zu halten gilt. Sind Sie nicht dieser Auffassung?

BAUM (genervt)
Sie wissen doch, dass ich Sie schatze! Aber ich bin ja in mei-
nen Entscheidungen auch nicht frei und muss mich an Vor-
gaben halten.

SCHNEIDER (leicht drohend)
Ich muss lhnen ehrlich sagen, dass ich von unserem heuti-
gen Gesprach mehr erwartet habe. lhre Anerkennung ehrt
mich, aber das sollte sich auch in Zahlen ausdrucken. Ich
kann Ihnen sagen, dass es durchaus andere Unternehmen
gibt, die da bereit sind, mir mehr entgegen zu kommen ...

BAUM (nachdenklich)
Geben Sie mir ein paar Tage Zeit, um Alles zu Uberdenken
und wir setzen uns dann nachste Woche noch mal zusam-
men.
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Tab. 2: Manipulation der durchsetzungsorientierten, harten Stra-

tegie
Verhandlungstaktik Haufigkeit der | durchschnittliche Ab-
Verwendung weichung zwischen

Haufigkeit der Verwen-
dung und Wahrneh-
mung der Probanden

Eigene Leistungen und Erfolge darstellen 3 0,17

Hohe Eingangsforderung stellen 1 0,89

Intern eigenes Gehalt vergleichen 2 1,48

Extern eigenes Gehalt vergleichen 1 0,96

Angebot des Vorgesetzten abwerten 1 1,96

Auf der eigenen Position bestehen 1 0,76

Gemeinsamkeiten ansprechen 0 0,85

Verstandnis flr den Vorgesetzten zeigen 0 0,70

Interessen des Anderen erkunden 0 0,65

Objektive Kriterien heranziehen 0 0,97

Interessen der anderen Seite berlicksichtigen 0 0,72

Vorschlage zur Lésungsfindung machen 0 0,82

Drohen 2 1,24

Unwichtigen Punkt zun&chst ,hochspielen® 0 0,32

Moralischen Druck ausiben 2 1,31

Auf Autoritaten Bezug nehmen 1 0,89

Uberschiitten mit Informationen 0 1,09

Schmeicheln 0 0,26

Anfangserfolg erzielen lassen 0 0,17

Andere Seite abwerten 0 0,99

Zeitdruck ausiiben 0 0,35

Den Anderen nicht zu Wort kommen lassen 1 0,51
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Auch hier einen kurzen Vergleich zwischen den Haufigkeiten, mit denen
wir die verschiedenen Verhandlungstaktiken bewusst in die Drehblcher
bzw. die Filme zur Umsetzung der durchsetzungsorientierten, harten
Verhandlungsstrategie eingebaut hatten und den von den Probanden
wahrgenommenen Haufigkeiten (vgl. Tab. 2). Es zeigt sich, dass bei der
durchsetzungsorientierten, harten Variante die Abweichungen uber 1
insgesamt haufiger auftreten. Dies ist bei den Taktiken ,intern eigenes
Gehalt vergleichen“ und ,,Angebot des Vorgesetzten abwerten® sowie bei
,drohen“, ,moralischen Druck ausuben“ und ,lUberschitten mit Informati-
onen® der Fall. Hervorheben mdchten wir, dass die Taktik, das Angebot
der anderen Seite abzuwerten, wiederum die gréBte durchschnittliche
Abweichung zwischen ,bewusst im Design eingebaut® und ,von den Pro-
banden wahrgenommen*® aufweist. Dies untermauert noch einmal unsere
Interpretation, dass gerade die Sensibilitdt im Hinblick auf das Thema

Wertschatzung im Sample sehr heterogen verteilt ist.

4.5 Fragebogen und Ablauf des Quasi-Experiments

Zweites Element des methodischen Instrumentariums war ein standardi-
sierter Fragebogen (vgl. Kapitel 8.1). Dieser bestand aus zwei Teilen.
Der erste Teil beinhaltete zunachst Fragen zur Person (Geschlecht, Al-
ter, Ausbildung), zum Herkunftsunternehmen (Branche, Unternehmens-
gréBe) und zur Stellung der Person im Unternehmen (Personalver-
antwortung, Fihrungsspanne). Es folgte eine Fragenbatterie, mit der die
Einschatzung von verschiedenen Verhandlungstaktiken im Hinblick auf

den Erfolg in Gehaltsverhandlungen erhoben wurde.

Dieser erste Teil des Fragebogens wurde vor dem Zeigen des Films von

den Probanden ausgefiillt, insbesondere um die Beurteilung der Taktiken
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sowie der dahinter stehenden beiden Strategien durch die befragten
FUhrungskrafte unbeeinflusst durch die Darstellung in den Videoclips
messen zu konnen. Nebenbei hatte diese Vorgehensweise den prakti-
schen Vorzug, dass die jeweilige Forscherin in der Zwischenzeit die
Technik vorbereiten konnte, so dass das Zeitbudget der Probanden

moglichst wenig belastet wurde.

Nach dem Betrachten des Films wurde der zweite Teil des Bogens aus-
gehandigt und ausgeflllt. Dieser beinhaltete die beiden Fragen, mit de-
nen wir den Verhandlungserfolg, also die abhangige Variable in unserem
Modell, gemessen haben. Hierfir haben wir zwei verschiedene Fragen

verwendet:

1) Wie viel Prozent Gehaltserhéhung wird der Mitarbeiter / die Mitarbei-
terin aus dem Film Ihrer Meinung nach realisieren?

2) Wie viel Prozent Gehaltserhéhung wirde der Mitarbeiter / die Mitar-
beiterin aus dem Film realisieren, wenn er mit Ihnen verhandeln
wuirde?

Der Unterschied lasst sich wie folgt auf den Punkt bringen: Die erste

Frage zielt starker darauf ab, wie die Probanden ,die Welt sehen“. Wie

erfolgreich schatzen sie in dem gezeigten Setting den Erfolg einer Per-

son mit einer bestimmten Verhaltensweise ein? Die zweite Frage ist hin-
gegen starker darauf ausgerichtet, wie sich die befragte FUhrungskraft

selbst in einer bestimmten Verhandlungssituation verhalten warde.

Weitere Fragen im zweiten Teil des Bogens hatten die Intention, mogli-
che Stdrvariablen (Sympathie und Geschlechtlichkeit) zu kontrollieren
sowie zu Uberprifen, inwieweit die Manipulation der beiden Strategien

gelungen ist.
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Zur vertieften Betrachtung der Einschatzung der Verhandlungsstrategien
und der Frage, wie Geschlecht und Strategie miteinander interagieren,
wurde die offene Frage aufgenommen, welche drei Empfehlungen die
Probanden der verhandelnden Person geben wirden. Ganz am Ende
des Fragebogens stand die Ja-Nein-Frage, ob ,Frauen teilweise andere
Strategien und Taktiken verwenden sollten als Manner, um in Gehalts-
verhandlungen erfolgreich zu sein“. Diese geschlossene Frage wurde

erganzt um die Bitte, die eigene Ansicht hierzu zu begranden.

Jede Fuhrungskraft der Stichprobe schaute nur einen Film an, um ein
Vergleichen zwischen den Geschlechtern sowie zwischen sachorien-
tierter, kooperativer und durchsetzungsorientierter, harter Verhandlungs-
strategie auszuschlieBen. Die Frage, welcher der vier Filme jeweils zum
Einsatz kam, wurde bewusst dem Zufall Uberlassen, indem die Untersu-
chungsperson (bzw. bei Gruppenbefragungen eine der befragten Perso-
nen) einen der vier Filme ,gezogen” hat. Dieses Zufalls-Prinzip mussten
wir am Ende der Erhebungsphase allerdings verletzen, um sicherzustel-
len, dass alle vier Filme gleich oft gezeigt wurden. Eine gleiche Anzahl
der Beobachtungen (balancierte Stichprobe) ist fir die Durchfliihrung der
Varianzanalyse, die das Hauptinstrument der statistischen Auswertung
war, sehr wesentlich. Hierdurch werden negative Auswirkungen von
Voraussetzungsverletzungen (wie z.B. keine Normalverteilung der Resi-
duen oder Varianzheterogenitat), verringert (vgl. Schlittgen 2004,
S. 117).
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4.6 Rekrutierung der Stichproben

Als Grundgesamtheit fur diese Untersuchung hatten wir alle FUhrungs-
krafte mit Personalverantwortung (fir mindestens eine/n Mitarbeiterin)
definiert. Die Stichprobe wurde aus einer Teilpopulation dieser Grundge-
samtheit gezogen. Die Probanden wurden Uber kooperierende Verbande
und Einzelunternehmen sowie Uber Weiterbildungsveranstaltungen fur
FUhrungskrafte rekrutiert und nahmen freiwillig teil. Somit handelt es sich
um eine nicht zufallige Gelegenheitsstichprobe (auch: Ad hoc Stich-
probe, vgl. Bortz / Déring 2006, S. 401f.).

Bei der Ansprache der Probanden wurde das Thema der Studie ganz
neutral vorgestellt: Es geht darum, welche Strategien in Gehaltsver-
handlungen zu Erfolg fuhren. Es wurde insbesondere vermieden, den
Aspekt von gendertypischen Unterschieden zu thematisieren, um das
Verhalten der Probanden mdéglichst unbeeinflusst von der sozialen Er-

wunschtheit der Antworten zu erfassen.

Geplant war eine StichprobengréBe von mindestens N = 320 FlUhrungs-
kraften. Diese Vorgabe wurde sogar ubertroffen, in dem wir eine Unter-
suchungsgruppe von insg. N = 360 Probanden (90 je Film) erreichen

konnten.

Eine Parallelisierung der Stichproben, d.h. eine gleiche Zusammenset-
zung der Gruppen hinsichtlich fir das Experiment relevanter Merkmale
(Alter, Ausbildung und Fuhrungserfahrung der Probanden sowie Branche
und GréBe der Herkunftsunternehmen) konnte nicht realisiert werden
(vgl. Kap. 5). Der wesentliche Grund hierfur ist — neben der Tatsache,
dass die Auswahl der Filme dem Zufall unterworfen war —, dass die Rek-
rutierung von Fuhrungskraften sich als wesentlich schwieriger erwies, als

wir urspringlich erwartet hatten. Hinsichtlich des fur uns wichtigsten
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Merkmals, des Geschlechts der Probanden, ist uns hingegen eine na-
hezu identische Zusammensetzung der vier Untersuchungsgruppen ge-

lungen (vgl. Kap. 5).

Der Befragungszeitraum dauerte von Juli 2012 bis November 2013 und
damit deutlich langer als urspringlich geplant. Die wesentlichen Griinde
hierfGr waren, dass die Akquise von Probanden ebenso wie die prakiti-
sche Durchfuhrung der Befragung sehr aufwandig war. Die urspringliche
|ldee, auf Veranstaltungen eine Vielzahl von Probanden gleichzeitig zu
befragen, konnte nur teilweise umgesetzt werden. Hinzu kam, dass ge-
rade auf Weiterbildungs- und Netzwerkveranstaltungen auch etliche Per-
sonen befragt wurden, die spater wieder aussortiert werden mussten, da
sie keine Personalverantwortung hatten und somit nicht in unsere Defini-

tion einer FUhrungskraft fielen.

Das Forscherteam, dem neben den Verfasserinnen zeitweise noch drei
studentische Mitarbeiter angehorten, interviewte letztendlich ca. drei
Viertel der Befragten in Einzelgesprachen, wobei eine Sitzung (mit fol-
genden Schritten: EinfUhrung, Ausfillen des ersten Fragebogens, Video
abspielen, Ausflillen des zweiten Fragebogens, Nachbesprechung) je
nach Interesse der jeweiligen FUhrungskraft an dem Forschungsprojekt
und dem Austausch mit den Forscherinnen zwischen 30 und 60 Minuten
dauerte. Die Befragung wurde bundesweit durchgefihrt, wobei der regi-

onale Schwerpunkt im Rhein-Main-Gebiet lag.

4.7 Zentrale Hypothesen

Untersuchungsgegenstand war, wie bereits ausgefihrt, der Verhand-
lungserfolg in Gehaltsverhandlungen in Abhangigkeit vom Geschlecht

der verhandelnden Person und der Verhandlungsstrategie.
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Die Formulierung der Hypothesen erfolgte auf der Basis unseres bisheri-
gen Erkenntnisstandes, insbesondere auf der Linie der empirischen Er-
gebnisse unserer Online-Befragung von 810 Fuhrungskraften zum Erfolg

ihrer letzten Gehaltsverhandlung (vgl. Ruppert / Voigt 2009).
Erwartet wurden die folgenden Effekte:

= Erster Haupteffekt: Der Verhandler wird unabhangig von der Verhand-

lungsstrategie als erfolgreicher eingeschéatzt als die Verhandlerin.

» Zweiter Haupteffekt: Die sachorientierte, kooperative Verhandlungs-
strategie wird unabhangig vom Geschlecht als erfolgreicher einge-

schatzt als die durchsetzungsorientierte, harte.

» [nteraktionseffekt: Der Unterschied im erwarteten Verhandlungserfolg
zwischen dem Verhandler und der Verhandlerin ist deutlicher ausge-

pragt bei der durchsetzungsorientierten, harten Verhandlungsstrate-

gie.

4.8 Kontrolle der Storvariablen
4.8.1 Sympathie

Eine wichtige Manipulation in unserem Untersuchungsdesign bestand
darin, zwei um mehr Gehalt verhandelnde Akteure auftreten zu lassen,
die sich durch ihr Geschlecht (und die jeweils verwendete Strategie) un-
terscheiden, die aber nicht im Hinblick auf ihre Personlichkeiten in unter-
schiedlichem Ausmalf als sympathisch wahrgenommen werden. Da das
vorgenommene ,Casting“ durch die Forscherinnen subjektiv war, wurde
der Sympathiegrad als potentielle Stérvariable in den Fragebogen einbe-

zogen.
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Fur die Uberprifung der aufgestellten Hypothesen wére es ideal gewe-
sen, wenn die Probanden die beiden Verhandler in gleichem MalBBe sym-
pathisch gefunden hatten. Mit dem Mann-Whitney-U-Test kommen wir
jedoch zu dem Ergebnis, dass die Nullhypothese ,Die Verteilung von
Sympathie ist Gber die Kategorien von Geschlecht der um mehr Gehalt
verhandelnden Person identisch® abzulehnen ist. Die Verhandlerin wurde
von den Befragten als signifikant (p = ,019) sympathischer wahrgenom-

men als der Verhandler.

Abbildung 4 ist zu entnehmen, dass die Anteile der FUhrungskrafte, die
die Akteure in den extremen Auspragungen entweder als ,sehr sympa-
thisch® oder als ,unsympathisch“ empfanden, relativ klein sind. Allerdings
wurde die Darstellerin wesentlich haufiger (64,4 Prozent der Befragten)
als ,sympathisch“ empfunden als der Darsteller (50 Prozent der Befrag-
ten). Hingegen empfand ein Drittel der Befragten den Verhandler und nur

ein Viertel die Verhandlerin als ,weniger sympathisch®.
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Abb. 4. Sympathie gegeniber dem Mann im Film (N = 180) und
der Frau im Film (N = 180)

70%

60%

50%

40%

30% B Mann im Film

M Frau im Film
20%
10%
. I i B
sehr - weniger -
- thisch . thisch
sympathisch Sympathisc sympathisch unsympathisc

Mannim Film 10% 50% 33,30% 6,70%
Frauim Film 8,90% 64,40% 25,60% 1,10%

4.8.2 Mannlichkeit / Weiblichkeit

Die zweite mogliche StérgréBe im Rahmen unseres Untersuchungsde-
signs hatten wir in der ,Geschlechtlichkeit” der beiden Verhandler gese-
hen. Wir wollten weder eine ,sehr weibliche“ Verhandlerin noch einen
,sehr mannlichen® Verhandler und hatten daher versucht, die Gender-
Inszenierung der Schauspieler sehr zurlickhaltend zu gestalten. Dies ist
uns teilweise gelungen. Beide Personen werden nur sehr selten als ,,sehr
mannlich® bzw. ,,sehr weiblich® wahrgenommen. In den mittleren Katego-
rien fallt die Wahrnehmung allerdings auseinander: Die Frau wird von
uber 60 Prozent der Befragten als ,weniger weiblich® wahrgenommen,
wahrend zwei Drittel der Befragten den Mann als ,eher mannlich”

wahrgenommen haben (vgl. Abb. 5). Dementsprechend ergibt der Mann-
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Whitney-U-Test, dass die Nullhypothese ,Die Verteilung von
Geschlechtlichkeit ist Uber die Kategorien von Geschlecht der um mehr
Gehalt verhandelnden Person identisch® abzulehnen ist. Dieses

Ergebnis ist hochsignifikant (p <,001).

Abb.5: Wahrgenommene Mannlichkeit / Weiblichkeit der um mehr
Gehalt verhandelnden Personen

70%

60%

50%

40%

30%

B Mann im Film

20% B Frauim Film

10%

=

0% . :
ungeschlecht- weniger eher sehr

lich geschlechtlich | geschlechtlich | geschlechtlich
Mann im Film 0,00% 24,90% 66,50% 8,70%
Frau im Film 3,40% 61,50% 31,30% 3,90%

Bezieht man das Geschlecht der Probanden mit ein, so zeigt sich, dass
die weiblichen Befragten die Frau im Film relativ seltener als ,weniger
weiblich“ wahrnahmen (56,9 Prozent). Dieses Ergebnis wird jedoch nicht

signifikant.
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4.9 Datenaufbereitung und Datenauswertung mittels Varianz-

analyse

Zur Datenauswertung wurde das Statistikprogramm SPSS (Version 22)
eingesetzt. Zur Datenaufbereitung ist anzumerken, dass die Versuchs-
personen, die fehlende Werte aufwiesen, gemaR der Standardeinstel-
lung bei SPSS ,fallweise“ ausgeschlossen wurden. Dies bedeutet, dass
sie in die jeweiligen Analysen, in denen fehlende Werte auftraten, nicht

mit einbezogen, jedoch nicht ganzlich ausgeschlossen wurden.

Als zentrale Auswertungsmethode wurde die Varianzanalyse eingesetzt,
die im Rahmen von SPSS mit der Prozedur ANOVA gerechnet wurde.
Mit diesem multivariaten Verfahren kann die Wirkung einer (oder mehre-
rer) unabhangiger Variablen bzw. Faktoren auf eine (oder mehrere) ab-
hangige Variable untersucht werden. Fur die unabhangigen Variablen
wird dabei lediglich Nominalskalierung verlangt, wahrend die abhangige
Variable metrisches Skalenniveau aufweisen muss (vgl. z. B. Backhaus /
Erichson / Plinke / Weiber 1989, S. 43). Dies entspricht unserem Unter-
suchungsdesign, das zwei unabhangige nominal skalierte Variablen
(Geschlecht der verhandelnden Personen und Art der Verhandlungs-
strategie) und eine metrisch skalierte abhangige Variable (Gehaltser-

héhung in Prozent) beinhaltet.
FUr die Anwendung der Varianzanalyse gelten weitere Voraussetzungen:

Es ist erforderlich, eine Hypothese Uber den Wirkungszusammenhang
der unabhangigen Variablen (Faktoren) und der abhangigen Variablen
zu formulieren. Diese Voraussetzung sehen wir als erfillt an, da die Hy-
pothesen auf Basis unseres bisherigen Forschungsstandes formuliert

wurden.
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Die Faktoren miussen verschiedene EinflussgréBen der abhangigen Va-
riablen darstellen, d.h. es darf nicht mit zwei vermeintlich unterschiedli-
chen Faktoren ein und derselbe Zusammenhang erhoben werden. Auch
diese Anwendungsbedingung wird im Rahmen unseres Untersuchungs-
designs erfullt, indem die beiden Faktoren (Geschlecht der verhandeln-
den Person und Art der Verhandlungsstrategie) deutlich unterschiedliche

EinflussgréBen auf die abhangige Variable (Gehaltserhéhung) darstellen.

Eine weitere Anwendungsvoraussetzung ist die Varianzhomogenitat.
Dies bedeutet, dass sich andere mdgliche EinflussgréBen auf die ab-

hangige Variable in allen Stichprobenfeldern gleich auswirken.

Die Varianzhomogenitat wurde mittels des Levene-Tests Uberprift, wo-
bei sich zeigte, dass bis auf ein Stichprobenfeld (unabhéangige Variable:
Geschlecht der verhandelnden Person und abhéangige Variable: Ge-
haltserhbhung im Film) die Varianzhomogenitat gegeben ist (vgl. Tab. 3
und 4).

Tab. 3: Test auf Homogenitat der Varianzen (unabhangige Varia-
ble: Verhandlungsstrategie)

Levene-Statistik | Df1 Df2 Signifikanz
Gehaltserhéhung im Film ,254 1 349 ,614
(basiert auf dem Mittelwert)
Gehaltserhéhung real ,387 1 349 ,535
(basiert auf dem Mittelwert)
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Tab. 4: Test auf Homogenitat der Varianzen (unabhéngige Varia-
ble: Geschlecht der verhandelnden Person)

Levene-Statistik | Df1 Df2 Signifikanz
Gehaltserhéhung im Film 4,635 1 349 ,032
(basiert auf dem Mittelwert)
Gehaltserhéhung real ,380 1 349 ,538
(basiert auf dem Mittelwert)

Als letzte Anwendungsvoraussetzung gilt die Anforderung an die Stich-
probe, dass die Messwerte normalverteilt sind. Dies kann mit dem Kol-
mogorov-Smirnov-Test (kurz K-S-Test) geprift werden. Ist der K-S-Test
signifikant, dann liegt bei der gepriften Verteilung eine bedeutsame Ab-
weichung von einer Normalverteilung vor. Dies gilt fir die von uns gezo-

genen Stichproben in fast allen Fallen (vgl. Tab.5).

Tab.5: Kolmogorov-Smirnov-Test auf Normalverteilung der Vari-

ablen
K-S-Z-Wert | p N
Gehaltserhéhung (im Film) 1,901 0,001 |90 keine
Strategie: sachorientiert, koope- Normalverteilung
rativ
Geschlecht: mannlich
Gehaltserhéhung (real) Strate- | 1,748 0,004 |88 keine
gie: sachorientiert, kooperativ Normalverteilung
Geschlecht mannlich
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Gehaltserhéhung (im Film)

Strategie: sachorientiert, koope-

rativ

Geschlecht: weiblich

2,527 0,000

88

keine

Normalverteilung

Gehaltserhéhung (real)

Strategie: sachorientiert koope-

rativ

Geschlecht weiblich

1,178 0,124

87

Normalverteilung

Gehaltsernéhung (im Film)

Strategie: durchsetzungs-

orientiert, hart

Geschlecht: mannlich

2,084 0,000

90

keine

Normalverteilung

Gehaltserhéhung (real)

Strategie: durchsetzungs-

orientiert, hart

Geschlecht: mannlich

1,882 0,002

89

keine

Normalverteilung

Gehaltserhéhung (im Film)

Strategie: durchsetzungs-

orientiert, hart

Geschlecht: weiblich

1,814 0,003

90

keine

Normalverteilung

Gehaltserhéhung (real)

Strategie: durchsetzungs-
orientiert, hart

Geschlecht: weiblich

1,197 0,114

87

Normalverteilung
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Trotz der in unserer Untersuchung vorliegenden teilweisen Verletzungen
der Anwendungsvoraussetzungen der Varianzanalyse gehen wir davon
aus, dass die Gefahr von Fehlinterpretationen eher klein ist. Die Vari-
anzanalyse wird allgemein als robust gegenuber Verletzungen ihrer
Pramissen angesehen, da sie lediglich das Vorliegen eines Zusammen-
hangs testet und keine Aussagen Uber die Starke dieses Zusammen-
hangs macht (vgl. Backhaus / Erichson / Plinke / Weiber 1989, S. 65).
Zudem weisen die vier Untersuchungsgruppen den gleichen Stichpro-
benumfang auf, wodurch Verletzungen der Voraussetzungen weniger ins
Gewicht fallen.
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5. Beschreibung der Stichprobe

Wie bereits im Zusammenhang mit der Beschreibung des methodischen
Vorgehens dargestellt (Kap. 4.6), haben wir als Probanden ausschlief3-
lich Flhrungskrafte mit Personalverantwortung (fir mindestens eine/n
Mitarbeiter/in) herangezogen. Die Probanden wurden Uber kooperie-
rende Verbande und Einzelunternehmen sowie Uber Weiterbildungsver-
anstaltungen fur Fuhrungskréafte rekrutiert und nahmen freiwillig teil. Es
handelt sich daher um eine nicht-zuféllige Gelegenheitsstichprobe (auch:
Ad hoc Stichprobe, vgl. Bortz / Déring 2006, S. 401 f.).

Die Stichprobe umfasst insgesamt 360 Probanden. Jeder der vier Filme
wurde von 90 Probanden gesehen und bewertet. Eine Parallelisierung
der vier Stichproben, d.h. eine gleiche Zusammensetzung der Untersu-
chungsgruppen pro Film, ist uns nur bei dem fur unsere Untersuchung
wichtigsten Merkmal, dem Geschlecht der Probanden, annahernd gelun-
gen (vgl. Abb. 6).

Abb. 6: Zusammensetzung der vier Untersuchungsgruppen nach

Geschlecht
Film 4 H
rim3 | (N
| ® mannlich
= weibli
Film 1
0 20 40 60 80 100
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Hinsichtlich der weiteren flr das Experiment relevanten Merkmale Alter,
Ausbildung und Fihrungserfahrung der Probanden sowie Branche und
GroéBe der Herkunftsunternehmen konnte eine Parallelisierung nicht er-
reicht werden. Der wesentliche Grund dafar ist, dass die Auswahl der

Filme, die die Probanden sahen, dem Zufall unterworfen war.

Nachfolgend wird die Stichprobe hinsichtlich der oben genannten Merk-
male beschrieben. Dabei wird auch dargestellt, inwieweit die Zusam-
mensetzung unserer Stichprobe in Bezug auf die thematisierten Merk-
male mit anderen statistischen Erhebungen in Deutschland in Einklang
steht oder von diesen abweicht. Da uns spezifische Erhebungen und
Studien zum Anteil von Frauen unter den Personalverantwortlichen nicht
vorliegen, mussten wir auf Daten zu Flhrungskraften aus Erhebungen
und Studien zurtckgreifen, denen ein abweichender, meist generell auf
Entscheidungskompetenz (nicht nur in Personalangelegenheiten) ab-
stellender Fuhrungskréaftebegriff zugrunde liegt (vgl. hierzu ausfuhrlich
Kérner / Gunther 2011).

Die Auswertungen des Deutschen Instituts flr Wirtschaftsforschung
(DIW) basieren auf den Daten des SOEP, Version 27 (Holst / Busch /
Kréger 2012). Dort gehéren zu den Fuhrungskraften Personen, ,die ent-
weder in Tatigkeiten mit umfassenden Fuhrungsaufgaben oder in sonsti-
gen Leitungsfunktionen arbeiten oder auch hochqualifizierte Tatigkeiten
ausuben® (vgl. Holst / Busch / Kréger 2012, S. 2). Die Auswertungen des
Statistischen Bundesamtes basieren auf den Daten der Arbeitskrafteer-
hebung, die fur die Einordnung als Fuhrungskraft auf die Berufszuord-
nung nach der ISCO Hauptgruppe 1 abstellt (vgl. hierzu Kérner / Glnther
2011, S. 438 f.). Sowohl das SOEP als auch die Arbeitskrafteerhebung
verwenden demnach einen weiten — jedoch im Detail unterschiedlichen —

FUhrungskraftebegriff. Soweit nachfolgend auch Daten aus einer Studie
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der Wirtschaftsauskunftei Burgel (2012) herangezogen werden, ist zu
bertcksichtigen, dass der Veroéffentlichung dieser Erhebung nicht zu

entnehmen ist, wer in dieser Studie zu den FUhrungskraften zahit.

Demgegenlber haben wir in unserer Studie aufgrund unseres Untersu-
chungsdesigns bei der Einordnung der Probanden als FUhrungskraft
ausschlieBlich auf deren Personalverantwortung abgestellt, da wir bei
der Bewertung der Erfolgsaussichten von Verhandlungsstrategien und
-taktiken bei Gehaltsverhandlungen insbesondere auf praktische Erfah-
rungen der Probanden zuriickgreifen wollten und daher nach unserem
Design nur Probanden befragt werden sollten, die Uber eigene Erfahrung
als Vorgesetzte/r in Gehaltsverhandlungen verfigen. Bei der Interpreta-
tion der gezogenen Vergleiche ist daher zu berlcksichtigen, dass allen
Studien unterschiedliche Definitionen des Begriffs der Fuhrungskraft zu-

grunde liegen.

Trotz dieser nicht vollstandigen Deckungsgleichheit der den Studien zu-
grundeliegenden Daten sind wir der Auffassung, dass ein Vergleich
gleichwohl fir die Einordnung der Aussagekraft unserer empirischen

Daten aufschlussreich und niitzlich ist.

5.1 Geschlecht

Die Zusammensetzung der Stichproben ist in Bezug auf das Geschlecht
der Probanden bei allen vier Filmen annahernd gleich. Aus Tabelle 6
lasst sich die konkrete Anzahl der Probanden sowie der prozentuale
Anteil der Probanden pro Film bezogen auf die Untersuchungsgruppe
(N=90) entnehmen.
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Tab.6: Zusammensetzung der vier Untersuchungsgruppen nach

Geschlecht
Film Nr. (jeweils N=90) Ménnliche Weibliche
Probanden Probanden
1: Mann verhandelt sachorientiert, koope- N =56 (62,2%) N = 34 (37,8%)
rativ
2: Mann verhandelt durchsetzungsorien- N = 58 (64,4%) N = 32 (35,6%)
tiert, hart
3: Frau verhandelt sachorientiert, koope- N = 60 (66,7%) N = 30 (33,3%)
rativ
4: Frau verhandelt durchsetzungsorien- N = 62 (68,9%) N =28 (31,1%)
tiert, hart

Der Anteil der weiblichen Probanden liegt betrachtet Gber die gesamte
Stichprobe (N = 360) bei 34,5 Prozent mit einer maximalen Abweichung
nach oben und unten von 3,4 Prozentpunkten. Betrachtet man die Teil-
stichproben nach Verhandlungsstrategie so féallt auf, dass der Anteil der
weiblichen Probanden bei den Filmen mit dem Verhandler jeweils um 4,5
Prozentpunkte hoher ist als bei den Filmen mit der Verhandlerin. Die
sachorientierte, kooperative Verhandlungsstrategie wurde sowohl in der
weiblichen als auch in der mannlichen Probandengruppe jeweils um 2,2
Prozentpunkte 6fter gesehen und bewertet als die durchsetzungsorien-

tierte, harte Verhandlungsstrategie.

Vergleicht man diese Zahlen mit der durch das DIW vorgenommenen
Auswertung des SOEP, Version 27 (Holst / Busch / Kréger 2012, S. 19),
wonach der Frauenanteil in FUhrungspositionen im Jahr 2010 bei 30

Prozent lag und mit dem vom Statistischen Bundesamt ermittelten Anteil
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von Frauen in Flhrungspositionen, der zum Zeitpunkt der letzten Erhe-
bung zum Stichtag 9. Mai 2011 bei durchschnittlich 28 Prozent lag (Sta-
tistisches Bundesamt 2014), dann waren die Frauen in unserer Studie

deutlich Uberreprasentiert.

5.2 Alter und Geschlecht

Der GrofBteil der Teilnehmer an unserer Studie (69,5 Prozent) war zwi-
schen 35 und 54 Jahre alt, wobei der Anteil der Manner in dieser Alters-
gruppe mit 46,4 Prozent mehr als doppelt so hoch ist wie der Anteil der
Frauen mit 23,1 Prozent (vgl. Abb. 7). Das Durchschnittsalter der weibli-
chen Fuhrungskrafte lag bei 43,8 Jahren und das der mé&nnlichen bei
46,6 Jahren und damit fur beide Geschlechter leicht Gber dem durch das
DIW (Auswertung des SOEP, Version 27: Holst / Busch / Kréger 2012,

S. 41 f.) ermittelten Durchschnittsalter von 40 Jahren und 44 Jahren.

Betrachtet man unser Sample detaillierter hinsichtlich der altersmafigen
Zusammensetzung der Probanden, zeigt sich, dass bei den jingeren
FUhrungskraften differenziert nach Geschlecht noch nahezu eine Gleich-
verteilung der Anteile am Sample gegeben ist. In der Altersklasse von 18
bis 24 Jahren waren 0,8 Prozent der Probanden méannlich und 0,3 Pro-
zent weiblich, wahrend in der Altersklasse von 25 bis 34 Jahre 6,9 Pro-
zent mannlich und 6,6 Prozent weiblich waren. Innerhalb der Alters-
gruppe bis 34 Jahre waren in unserer Studie 55,4 Prozent der FUhrungs-
krafte mannlich und 44,6 Prozent weiblich. Dieser Anteil liegt weit Uber
den in anderen statistischen Erhebungen ausgewiesenen Anteilen. Nach
der durch das DIW vorgenommenen Auswertung des SOEP, Version 27
(Holst / Busch / Kroéger 2012, S. 42 f.) lag im Jahr 2010 der Anteil der

Frauen in FUhrungspositionen in dieser Altersgruppe bei lediglich 39
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Prozent. Das Statistische Bundesamt hat fir 2012 auf Basis der Arbeits-
krafteerhebung fur diese Altersgruppe einen Anteil von 34,9 Prozent
ausgewiesen (Statistisches Bundesamt 2014). Einen noch geringeren
Anteil weist die Studie der Wirtschaftsauskunftei Burgel (2012, S. 3) mit

einem Anteil von lediglich 28 Prozent im Jahre 2012 aus.

Mit zunehmendem Alter der FUhrungskrafte werden die Unterschiede
zwischen den Geschlechtern dann deutlicher. In der Altersgruppe von 35
bis 44 Jahre liegen in unserem Sample der Anteil der mannlichen Flh-
rungskrafte bei 16,2 Prozent und der Anteil der weiblichen Fihrungs-
krafte bei 10 Prozent. Noch ausgepragter tritt der Unterschied dann in
der Altersklasse der 45- bis 54-jahrigen zu Tage. Der Anteil der Manner
liegt hier mit 30,3 Prozent deutlich tber dem Anteil der Frauen mit 13,1

Prozent.

Innerhalb der Gruppe der 35- bis 54-jahrigen Fuhrungskrafte waren 66,8
Prozent méannlich und 33,2 Prozent weiblich. Nach der Auswertung des
DIW (Holst / Busch / Kréger 2012, S. 42 f.) waren 2010 in dieser Alters-
gruppe lediglich 29 Prozent der Fuhrungskrafte weiblich. Demgegenuber
weist das Statistische Bundesamt fir 2012 auf Basis der Arbeitskrafteer-
hebung fur diese Altersgruppe einen Anteil von nur 27,5 Prozent aus und
nach der Erhebung von Burgel betrug der Frauenanteil im Jahre 2012
lediglich 21,6 Prozent.

In der Altersgruppe von 55 bis 64 Jahren liegt der Anteil der mannlichen
Probanden bei 9,8 Prozent und der weiblichen Probanden bei
4,3 Prozent. Weitere 1,7 Prozent der Fihrungskrafte in unserem Sample
waren Manner Uber 65 Jahre. Innerhalb der Altersgruppe Uber 54 Jahre
liegt der Anteil der Manner in unserer Studie bei 72,2 Prozent und der

Anteil der Frauen bei 27,8 Prozent. Demgegeniber weisen flur die
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Altersgruppe von 55 bis 64 Jahre der FUhrungskraftemonitor fir 2010
lediglich einen Frauenanteil von 19 Prozent, das Statistische Bundesamt
fir 2012 einen Anteil von 26,9 Prozent und die Studie von Burgel ledig-

lich einen Anteil von 20,5 Prozent aus.

Abb.7: Zusammensetzung des Samples nach Alter und Ge-
schlecht in Prozent

18%

16%

14%

12%

10%

3% B Manner

6% W Frauen

4%

2% -

0% - M
20-24 | 25-29 | 30-34 | 35-39 | 40-44 | 45-49 | 50-54 | 55-59 | 60-64 | 65-69

Manner| 0,8% | 2,5% | 4,4% | 5,6% | 10,6% | 16,4% | 13,9% | 8,1% | 1,7% | 1,7%
Frauen | 0,3% | 2,2% | 4,4% | 3,6% | 6,4% | 7,5% | 56% | 3,6% | 0,7% 0%

In unserer Studie waren die Frauen durchgéngig in allen Altersgruppen
im Vergleich zu den anderen Erhebungen stark uUberreprasentiert. Der
sich schon bei einem reinen Zahlenvergleich zeigende Unterschied wird
noch bedeutender, wenn man berlcksichtigt, dass wir in unserer Studie
einen engen, nur auf Personalverantwortung basierenden Flhrungs-
kraftebegriff zugrunde gelegt haben, wahrend den anderen Studien wei-
tere, jedoch im Detail unterschiedliche Fuhrungskraftebegriffe (vgl.

hierzu Kap. 5), zugrunde lagen.
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5.3 Ausbildung

Die von uns befragten Probanden hatten geschlechtsibergreifend weit
Uberwiegend (Méanner: 81,4 Prozent / Frauen: 80,6 Prozent) einen Hoch-
schulabschluss erworben. Differenziert nach Fachhochschulabschluss
und Universitatsabschluss zeigt sich ein kleiner geschlechtsspezifischer
Unterschied: Die méannlichen Probanden hatten mit 72,9 Prozent etwas
haufiger einen Universitatsabschluss als die weiblichen Probanden mit
70 Prozent.

Insgesamt unterscheiden sich die weibliche und die mannliche Proban-

dengruppe hinsichtlich des Ausbildungshintergrundes nicht wesentlich.

Von den Hochschulabsolventen hatten 10,8 Prozent Universitatsabsol-
venten und 8 Prozent der Fachhochschulabsolventen zusatzlich eine Be-
rufsausbildung abgeschlossen. Wesentliche Unterschiede nach Film

oder Geschlecht gibt es nicht.

5.4 Branche und Grof3e der Herkunftsunternehmen
Branchenzugehdrigkeit

Die nachfolgende Tabelle 7 zeigt die Verteilung der Befragten auf die
verschiedenen Branchen, bezogen auf die Gesamtgruppe der Proban-
den sowie differenziert nach Filmen. Es wird zu jeder Branche pro Film
jeweils neben der Gesamtzahl auch die auf Manner und Frauen entfal-

lende Anzahl angegeben.

Mit Blick auf die Branchenzugehoérigkeit fallt auf, dass gut die Halfte
(51,9 Prozent) der Befragten sich auf finf Branchen ("Kreditinstitute,
Versicherungen und Finanzdienstleistungen" = 19,7 Prozent, "Industrie”

= 14,7 Prozent, "Gesundheits- und Sozialwesen" = 8,9 Prozent, "Unter-
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nehmens-, Steuer- und Rechtsberatung" = 8,6 Prozent) verteilen. Ein
Vergleich mit den Daten anderer Erhebungen ist aufgrund der erheblich

abweichend vorgenommenen Abgrenzungen nicht méglich.
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Tab. 7. Zusammensetzung der vier Untersuchungsgruppen nach

Branche
Film 1 Film 2 Film 3 Film 4 Summe
G |M|F |G |M|F |G |M|F |G |M|F
Baugewerbe 4 2 2 0 0 0 3 2 1 2 1 1 9
Druck und Medien 3 2 1 6 3 3 2 0 2 1 1 0 12
Energie- und Medien 1 1 0 7 6 1 2 2 0 9 8 1 19
Erziehung und Bildung 3 2 1 1 0 1 5 3 2 1 1 0 10
Gesundheits- und Sozialwesen 9 6 3 9 3 6 7 3 4 7 4 3 32
Grundstucks- und Wohnungs- 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 1
wesen
Handel 5 3 2 10 |5 5 7 5 2 2 2 0 24
Handwerk 0 0 0 1 1 0 1 1 0 0 0 0 2
Hotel- und Gaststattengewerbe, | 1 1 0 0 0 0 2 1 1 2 0 2 5
Tourismus
Industrie 19 12 7 7 5 2 14 12 2 13 8 5 53
Informationstechnologie, IT- 1 0 1 7 6 1 4 2 2 3 2 1 15
Dienstleistung
Kreditinstitute, Versicherungen, 19 10 9 17 13 4 17 12 5 18 12 6 71
Finanzdienstleistungen
Kunst und Kultur 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Landwirtschaft und Bergbau 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1
Marketing, Werbung und Event 2 1 1 2 2 0 3 2 1 6 3 3 13
Offentliche Verwaltung, Sozial- 3 2 1 7 2 5 3 3 0 1 0 1 14
versicherung, Kommunale Be-
triebe
Unternehmens-, Steuer- und 8 5 3 6 5 1 8 5 3 9 8 1 31
Rechtsberatung
Verkehr und Telekommunikation | 6 5 1 4 3 1 5 2 3 6 3 3 21
Sonstiges 6 4 2 4 3 1 7 5 2 10 |9 1 27

G=Gesamtanzahl pro Film / M=Manner / F=Frauen
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Unternehmensgrofe

Betrachtet man unsere Untersuchungsgruppe differenziert nach Ge-
schlecht nach der GréBe des Herkunftsunternehmens fallt auf, dass die
Probanden unabhangig vom Geschlecht am haufigsten aus GroBunter-

nehmen kamen (vgl. Abb. 8).

Abb. 8: Zusammensetzung des Samples nach Gr63e des Her-
kunftsunternehmens
45%
40%
35%
30%
25%
20% B Mdnner
15% M Frauen
10%
5% -
0% T hiso 2000 und
Beschiftigte 10 bis 49 50 bis 499 500 bis 1999 mehr
Manner 6,8% 16,5% 25,9% 15,2% 35,6%
Frauen 12,1% 9,7% 21,8% 16,9% 39,5%

Manner: N =236 / Frauen: N = 124

Hinsichtlich der UnternehmensgréBe weicht die Zusammensetzung un-
serer Untersuchungsgruppe daher erheblich von den durch das DIW im
FUhrungskraftemonitor 2012 (Holst / Busch / Kréger 2012, S. 27 {.) aus-
gewiesenen Zahlen far 2010 ab. Danach sind mannliche Fuihrungskréafte
(38 Prozent) deutlich haufiger als weibliche Fihrungskrafte (24 Prozent)
in GroBbetrieben mit 2000 und mehr Beschaftigten beschaftigt. Eine de-
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tailliertere Gegenuberstellung der weiteren GréBenordnungen ist auf-

grund der unterschiedlichen GréBenbildungen nicht moglich.

5.5 Fuhrungsspanne

Beleuchtet man unser Sample nach der Anzahl der den Teilnehmern
unterstellten Mitarbeiter, so kann man zunachst feststellen, dass uber
alle Filme hinweg und unabhangig vom Geschlecht die Teilnehmer an
unserer Studie am haufigsten Personalverantwortung fir 1-9 Personen

hatten. Die Anteile variieren jedoch zwischen den Filmen erheblich.
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6. Empirische Ergebnisse

6.1 Bewertung der Verhandlungsstrategien und -taktiken vor Set-

zen der Stimuli

Wie in Kapitel 4.5 bereits dargestellt, bestand der von uns verwendete
Fragebogen aus zwei Teilen. Im ersten Teil, der von den Probanden vor
dem Anschauen des Videoclips ausgeflllt wurde, baten wir die Fih-
rungskréafte u.a. darum, unterschiedliche Verhandlungstaktiken hinsicht-
lich ihrer Erfolgswirkung in Gehaltsverhandlungen einzuschéatzen. Die

Frage lautete:

,Wie erfolgreich schatzen Sie die folgenden Verhandlungstaktiken bei

Gehaltsverhandlungen eines Mitarbeiters / einer Mitarbeiterin ein?“

Unsere Absicht hierbei war, die Beurteilung der Taktiken sowie die der
dahinter stehenden beiden Strategien (vgl. Kapitel 3) zu messen, bevor
die Probanden durch die Darstellung in den Videoclips beeinflusst wur-
den. Im Fragebogen verwendeten wir eine Fragenbatterie, die aus 22
verschiedenen ltems bzw. Verhandlungstaktiken bestand, und baten die
Probanden, jede aufgelistete Taktik auf einer Schulnoten-Skala von 1 (=
sehr gut) bis 6 (= ungentgend) hinsichtlich ihrer Erfolgswirksamkeit in
Gehaltsverhandlungen zu bewerten. Die Reihenfolge der ltems war so
gestaltet, dass Taktiken, die der sachorientierten, kooperativen Strategie
zuzuordnen sind, und solche, die spezifisch fur die durchsetzungsorien-
tierte, harte Verhandlungsstrategie stehen, sowie ,neutrale“ Taktiken, die

mit beiden Strategien kompatibel sind, bunt gemischt waren.

Die meisten, jedoch nicht alle, der einbezogenen Taktiken wurden in den
Drehblchern mindestens einmal zur Manipulation der beiden Verhand-

lungsstrategien verwendet (vgl. Tab. 1 und Tab. 2).
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Wie in Abbildung 9 zu sehen ist, liegen die Verhandlungstaktiken, die der
sachorientierten Strategie zuzuordnen sind, in der Bewertung der Fuh-
rungskrafte ganz vorne. Unter den sieben am besten bewerteten Takti-
ken reprasentieren sechs die Prinzipien des Harvard-Konzeptes: objek-
tive Kriterien heranziehen, Vorschlage zur Lésungsfindung machen, Inte-
ressen der anderen Seite erkunden und bertcksichtigen, Gemeinsam-

keiten ansprechen und Verstandnis flr den Vorgesetzten zeigen.

Im mittleren Bewertungsfeld schneiden Uberwiegend neutrale Verhand-
lungstaktiken ab, die vor allem die eigenen Interessen in den Vorder-
grund stellen, jedoch trotzdem auch gut im Kontext des Harvard-Kon-
zeptes angewendet werden kdnnen. Sie reprasentieren durchsetzungs-
orientiertes Verhandeln, das aber durch sachliche Argumente geleitet ist
(extern das eigenen Gehalt vergleichen und intern das eigene Gehalt
vergleichen) sowie die Forderung ,hart in der Sache® zu bleiben, ohne
den Verhandlungspartner auf der Beziehungsebene anzugreifen oder
abzuwerten (auf der eigenen Position bestehen, hohe Eingangsforde-

rung stellen).

Am Ende der Skala, mit einer Bewertung schlechter als 4 (= ausrei-
chend), finden sich Verhandlungstaktiken, die mit dem Harvard-Konzept
nicht kompatibel und nur im Kontext einer durchsetzungsorientierten,
harten Verhandlungsstrategie sinnvollerweise einsetzbar sind. Hierzu
gehdéren Manipulationstechniken (schmeicheln, auf Autoritaten Bezug
nehmen, einen unwichtigen Punkt zunachst ,hochspielen®), Taktiken, mit
denen das Gegenuber verunsichert bzw. herabgesetzt wird (Uberschut-
ten mit Informationen, Angebot des Vorgesetzten abwerten, andere Seite
abwerten, den Anderen nicht zu Wort kommen lassen) sowie der Einsatz
von Druck und Machtmitteln (Zeitdruck ausiben, moralischen Druck

ausuben, drohen).
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Abb. 9:

Empirische Ergebnisse

Mittelwerte der Bewertung der Verhandlungstaktiken hin-

sichtlich ihrer Erfolgswirksamkeit in Gehaltsverhandlun-

gen

Objektive Kriterien heranziehen

eigene Leistungen und Erfolge darstellen
Vorschlage zur Losungsfindung machen
Interessen der anderen Seite beriicksichtigen
Interesse des Anderen erkunden
Gemeinsamkeiten ansprechen
Verstandnis flr den Vorgesetzten zeigen
extern eigenes Gehalt vergleichen
Anfangserfolg erzielen lassen

intern eigenes Gehalt vergleichen

auf der eigenen Position bestehen

hohe Eingangsforderung stellen
schmeicheln

Angebot des Vorgesetzten abwerten

auf Autoritaten Bezug nehmen
Uberschiitten mit Informationen
unwichtigen Punkt zunachst "hochspielen"
Zeitdruck austiben

moralischen Druck ausiiben

andere Seite abwerten

den Anderen nicht zu Wort kommen lassen
drohen

1,62
1,63
1,66
1,98
2,06
2,24
2,47
3,05
3,18
3,36
3,64
3,66

4,31

4,35

4,4

4,69
4,83
4,84
4,94
5,09
5,48
5,55
2 3 4 5 6

Bewertung mit Schulnoten

B Mittelwert der Bewertung

Als erster Eindruck lasst sich demnach festhalten, dass Flhrungskrafte —

zumindest am ,grinen Tisch® — anscheinend gro3e Anhanger des Har-

vard-Konzeptes sind. Allerdings ist in Betracht zu ziehen, dass hier mog-

licherweise die ,soziale Erwlnschtheit“ beim Antwortverhalten einen Ein-

fluss gehabt haben kdnnte.
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Dieses Ergebnis haben wir noch einmal Uberprift, in dem wir mittels
Durchschnittsbildung zwei Indizes gebildet haben, in die wir jeweils nur
diejenigen Taktiken einbezogen haben, die spezifisch ausschlieBlich der
sachorientierten, kooperativen bzw. der durchsetzungsorientierten, har-
ten Verhandlungsstrategie zuzuordnen sind. Die ,neutralen® Taktiken,
die mit beiden Strategien kompatibel sind, wurden bei der Indexbildung

nicht berucksichtigt.

Der Index ,sachorientierte, kooperative Verhandlungsstrategie® um-

fasst die spezifischen Taktiken:

- Gemeinsamkeiten ansprechen

- Verstandnis fur den Vorgesetzten zeigen

- Interessen des Anderen erkunden

- objektive Kriterien heranziehen

- Interessen der anderen Seite bertcksichtigen

- Vorschlage zur L6sungsfindung machen.

Der Index ,durchsetzungsorientierte, harte Verhandlungsstrategie®

wurde aus folgenden ltems gebildet:

- Angebot des Vorgesetzten abwerten

- drohen

- unwichtigen Punkt zun&chst ,hochspielen®
- moralischen Druck auslben

- Uberschatten mit Informationen

- schmeicheln

- Anfangserfolg erzielen lassen
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- andere Seite abwerten
- Zeitdruck ausuben

- den Anderen nicht zu Wort kommen lassen.

Die durchschnittliche Bewertung der sachorientierten, kooperativen
Strategie mit ,gut* (M = 2,00; SD = ,62) im Vergleich zur Bewertung der
durchsetzungsorientierten, harten Strategie mit ,mangelhaft* (M = 4,73;
SD =,58) unterstreicht den Befund und fihrt zum ersten Zwischen-Fazit:
FUhrungskrafte schatzen die sachorientierte, kooperative Verhandlungs-
strategie fir Gehaltsverhandlungen als wesentlich erfolgversprechender

ein als die durchsetzungsorientierte, harte.

6.1.1 Bewertung der Verhandlungsstrategien und -taktiken nach
Geschlecht der Probanden

Interessant erschien uns weiterhin die Frage, ob dieses Ergebnis in glei-
cher Weise gelten wirde, wenn die befragten mannlichen und weiblichen

FUhrungskrafte getrennt betrachtet werden.

Abbildung 10 zeigt auf den ersten Blick eine groBe Ubereinstimmung der
Geschlechter. Allerdings wird auch deutlich, dass alle (!) Taktiken, die wir
der durchsetzungsorientierten, harten Verhandlungsstrategie (in der
Grafik ab ,schmeicheln“) zugeordnet haben, von den befragten weibli-
chen Fuhrungskraften noch schlechter bewertet wurden als von den
mannlichen Fuhrungskraften, wahrend es sich bei den meisten spezi-
fisch zum Harvard-Konzept gehdrigen Taktiken umgekehrt verhalt. Diese
geschlechtstypischen Unterschiede sind jedoch minimal und werden bei

Durchflihrung eines t-Tests nicht signifikant.
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Die einzigen Signifikanzen fanden wir bei zwei Items, die wir als ,neu-
trale“ Verhandlungstaktiken charakterisiert haben (,auf der eigenen Po-
sition bestehen“ und ,hohe Eingangsforderung stellen®). Hier fallt auf,
dass diese von den weiblichen Fuhrungskraften besser bewertet werden
als von den mannlichen. Die durchschnittliche Bewertung betragt bei der
Taktik ,auf der eigenen Position bestehen“ bei den mannlichen Fih-
rungskraften 3,78 (SD = 1,27) und bei den weiblichen 3,39 (SD = 1,18).
Dieser Unterschied wird im t-Test hochsignifikant (t = 2,84; df = 356; p =
,005). Ahnlich verhalt es sich bei der Vorgehensweise eine ,hohe Ein-
gangsforderung stellen®. Hier ist die durchschnittliche Bewertung der
weiblichen Fuhrungskrafte mit 3,47 (SD = 1,06) ebenfalls besser als die
der mannlichen mit 3,77 (SD = 1,06), wobei der t-Test den Unterschied
als signifikant ausweist (t = 2,32; df = 358; p =,021).
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Abb. 10: Mittelwerte der Bewertung der Verhandlungstaktiken hin-
sichtlich ihrer Erfolgswirksamkeit in Gehaltsverhandlun-
gen nach Geschlecht der Probanden

objektive Kriterien heranziehen

eigene Leistungen und Erfolge darstellen
Vorschlage zur Lésungsfindung machen
Interessen der anderen Seite berlicksichtigen
Interesse des Anderen erkunden
Gemeinsamkeiten ansprechen
Verstandnis fir den Vorgesetzten zeigen
extern eigenes Gehalt vergleichen
Anfangserfolg erzielen lassen

intern eigenes Gehalt vergleichen

auf der eigenen Position bestehen

hohe Eingangsforderung stellen
schmeicheln

Angebot des Vorgesetzten abwerten

auf Autoritédten Bezug nehmen
Uberschutten mit Informationen
unwichtigen Punkt zunachst "hochspielen”
Zeitdruck ausuiben

moralischen Druck ausiiben

andere Seite abwerten

den Anderen nicht zu Wort kommen lassen
drohen

Bewertung mit Schulnoten
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Ein Vergleich der die Verhandlungsstrategien abbildenden Indizes macht
ebenfalls minimale geschlechtstypische Unterschiede im Gesamtbild ei-

ner sehr ahnlichen Einschéatzung deutlich.

Wie Abbildung 11 zeigt, liegen die Mittelwerte, die bei mannlichen und
weiblichen Befragten fir die Bewertung der beiden Verhandlungsstrate-
gien erzielt wurden, nahe beieinander. Die sachorientierte, kooperative
Strategie wird von den Mannern im Mittel mit 2,02 (SD = ,60) und von
den Frauen mit 1,97 (SD = ,66) bewertet. Bei dem Index fir die durch-
setzungsorientierte, harte Strategie ergibt sich bei den Méannern eine
mittlere Bewertung von 4,69 (SD = ,55), bei den Frauen von 4,81 (SD =
,62). Die Berechnung des t-Tests ergibt, dass diese kleinen Differenzen
nicht signifikant sind (t = ,872; df = 358; p = ,384 fUr die sachorientierte,
kooperative Strategie; t = -1,836; df = 358; p = ,67 fur die durchset-

zungsorientierte, harte Strategie).

Abb. 11: Mittelwerte fir die Bewertung der Verhandlungsstrategien
hinsichtlich ihrer Erfolgswirksamkeit nach Geschlecht der
Probanden

durchsetzungsorientierte,
harte Strategie

M Frauen

N . B Manner
sachorientierte, kooperative

Strategie

1 2 3 4 5 6
Bewertung in Schulnoten
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6.1.2 Bewertung der Verhandlungsstrategien und -taktiken nach
Alter der Probanden

Ein anderes soziodemografisches Merkmal fiihrt hingegen zu recht deut-
lichen Ergebnissen: Je alter die Befragten sind, umso schlechter wird die
durchsetzungsorientierte, harte Verhandlungsstrategie eingeschatzt. Der
Korrelationskoeffizient betragt fur die Gesamt-Stichprobe r = ,235, wobei

die Korrelation hochsignifikant ist (p <,001).

Dieser Effekt zeigt sich bei beiden Geschlechtern, wobei er bei den
weiblichen Fihrungskraften noch erheblich groRer ausfallt. In der Sub-
gruppe der mannlichen Probanden betragt der Korrelationskoeffizient r =
,187 (p =,004); bei den weiblichen r =,365 (p <,001).

Als Fazit kdnnen wir daraus ziehen, dass es sinnvoll sein kann, das Alter
des Vorgesetzten, mit dem man eine Gehaltsverhandlung zu fihren hat,
bei der Wahl der Verhandlungsstrategie und der eingesetzten Verhand-
lungstaktiken in Betracht zu ziehen und mit zunehmendem Alter, insb.
bei weiblichen Vorgesetzten, mit durchsetzungsorientierten, harten Ver-

handlungstaktiken eher vorsichtig umzugehen.

6.2 Geschlecht der im Film verhandelnden Person und Verhand-
lungserfolg

Aufgrund des bis dato aktuellen Forschungsstandes und insbesondere
aufgrund der eindeutigen Ergebnisse unserer ersten Studie, dass mann-
liche Fihrungskréafte in realen Gehaltsverhandlungen deutlich besser
abschneiden als weibliche, hatten wir die Erwartung, dass auch im Expe-
riment der verhandelnde Mann in der Einschatzung der Probanden er-
folgreicher sein wirde als die verhandelnde Frau. Wir formulierten daher

die folgende Hypothese als ersten Haupteffekt:
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Hypothese 1:

Der Verhandler wird unabhangig von der Verhandlungsstrate-

gie als erfolgreicher eingeschétzt als die Verhandlerin.

Das zentrale Ergebnis gleich zu Beginn: Die Daten weisen genau in die

entgegengesetzte Richtung!

Den Erfolg der im Film verhandelnden Personen hatten wir operationali-
siert, indem wir die folgenden zwei Fragen in den Fragebogen aufge-

nommen hatten (vgl. Kap. 4.5.):

1) Wie viel Prozent Gehaltserhohung wird der Mitarbeiter (bzw. die Mit-
arbeiterin in den beiden Filmen mit der Frau) aus dem Film lhrer Mei-
nung nach realisieren? (abhangige Variable: Gehaltserhohung im
Film)

2) Wie viel Prozent Gehaltserh6hung wirde der Mitarbeiter (bzw. die
Mitarbeiterin in den beiden Filmen mit der Frau) aus dem Film reali-
sieren, wenn er mit lhnen verhandeln wirde? (abhangige Variable:

Gehaltserhéhung ,real)

Die Verhandlerin erzielt bei beiden MessgréRen (Gehaltserh6hung ,im
Film*“, Gehaltserh6hung ,real”) fir den Verhandlungserfolg das bessere
Ergebnis (siehe Tab. 8 und 9). Die Befragten erwarten im Mittel, dass die
verhandelnde Frau ,im Film* eine Gehaltserhéhung von 6,3 Prozent (SD
= 2,23) erzielen wird, der verhandelnde Mann von 5,5 Prozent (SD =
2,00). In der Varianzanalyse wird dieser geschlechtstypische Unter-
schied hochsignifikant (p = ,001.). Allerdings erklart das Geschlecht im

Film nur einen geringen Anteil der Varianz (partielles n?=,030).

Hatten die Probanden selbst zu entscheiden, so fiele die geschlechts-

spezifische Differenz der durchschnittichen Gehaltserhohungen (,real®)
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noch deutlicher aus. In diesem Fall bekame die Frau eine durchschnittli-
che Gehaltserhéhung von 7,1 Prozent (SD = 3,15) und der Mann eine
von nur 5,7 Prozent (SD = 2,94). Auch dieses Ergebnis wird in der Vari-
anzanalyse hochsignifikant (p < ,001), wobei der Effekt mit einer Vari-
anzaufklarung von ca. 5 Prozent (partielles n? = ,052) ebenfalls nicht be-

sonders grol3 ist.

Tab. 8: Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserhdhung
.im Film* nach Geschlecht der im Film verhandelnden

Person
N Min Max M SD
Mann im Film 179 2.5% 10,0 5,5% 2,00
Frau im Film 178 2,5% 15,0 6,3% 2,23

Legende: N = gultige Antworten; Min = kleinster Wert; Max = grof3ter Wert;
M = Mittelwert; SD = Standardabweichung

Tab. 9: Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserhdhung
,real“ nach Geschlecht der im Film verhandelnden Person

N Min Max M SD
Mann im Film 177 0% 15,0 5,7% 2,94
Frau im Film 174 0% 15,0 7,1% 3,15

Legende: N = gultige Antworten; Min = kleinster Wert; Max = grof3ter Wert;
M = Mittelwert; SD = Standardabweichung
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Gilt dieses Ergebnis flr die befragten mannlichen und weiblichen Fih-
rungskrafte gleichermaf3en? Die Subgruppenanalyse zeigt keine beson-
deren Abweichungen von den Ergebnissen fur die Gesamtgruppe (vgl.
Tab. 10 und 11).

Tab. 10: Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserh6hung
.im Film“ nach Geschlecht der im Film verhandelnden
Person und nach Geschlecht der Probanden

Mannliche Probanden

N Min Max M SD
Mann im Film 113 2,.5% 10,0 5,6% 1,88
Frau im Film 120 2,5% 15,0 6,3% 2,25

Weibliche Probanden

N Min Max M SD
Mann im Film 66 2,5% 10,0 5,3% 2,20
Frau im Film 58 2,5% 12,0 6,2% 2,19

Legende: N = gultige Antworten; Min = kleinster Wert; Max = grof3ter Wert;
M = Mittelwert; SD = Standardabweichung
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Tab. 11: Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserh6hung
.real“ nach Geschlecht der im Film verhandelnden Person
und nach Geschlecht der Probanden

Mannliche Probanden

N Min Max M SD
Mann im Film 111 0,0% 12,0 5,9% 2,96
Frau im Film 118 0,0% 15,0 7,2% 2,87

Weibliche Probanden

N Min Max M SD
Mann im Film 66 0,8% 15,0 5,9% 2,91
Frau im Film 56 0,0% 15,0 7,0% 3,70

Legende: N = gultige Antworten; Min = kleinster Wert; Max = grof3ter Wert;
M = Mittelwert; SD = Standardabweichung

Als Zusammenfassung lasst sich daher festhalten: In unserem Experi-
ment hat die Verhandlerin signifikant erfolgreicher abgeschnitten als der

Verhandler. Die erste Hypothese muss demnach als widerlegt gelten.

6.3 Verhandlungsstrategie und Verhandlungserfolg

Aufgrund der in unserer ersten Studie herausgefundenen hohen Er-
folgswirksamkeit des Harvard-Modells hatten wir erwartet, dass sich
auch im Experiment die Uberlegenheit dieser sachorientierten, koopera-
tiven Verhandlungsstrategie deutlich zeigen wirde. Daher formulierten
wir die folgende Hypothese als zweiten Haupteffekt:
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Hypothese 2:

Die sachorientierte, kooperative Verhandlungsstrategie wird
unabhangig vom Geschlecht als erfolgreicher eingeschatzt als

die durchsetzungsorientierte, harte.

Um das wesentliche Ergebnis auch hier gleich an den Anfang zu setzen:
Wir konnten auch diese Hypothese nicht bestéatigen (vgl. Tab. 12 und
13).

Wenn wir uns zunachst die Ergebnisse fir die Gesamtstichprobe (N =
360) anschauen, so zeigt sich, dass bei der abhangigen Variablen ,Ge-
haltserhohung im Film* die Variation der Strategie praktisch keine Rolle
spielt (vgl. Tab. 12). Mit der sachorientierten, kooperativen Strategie wird
eine durchschnittliche Gehaltserhéhung von 5,9 Prozent (SD = 2,13) er-
zielt, mit der durchsetzungsorientierten, harten Strategie eine von 5,8
Prozent (SD = 2,17). Mit den errechneten Werten aus der Varianz-
analyse ausgedrtckt heil3t das: Der Faktor Strategie ist nicht signifikant

(p = ,709) und auch nicht relevant (partielles n* < ,000).

Tab. 12: Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserh6hung
»im Film“ nach verwendeter Verhandlungsstrategie

N Min Max M SD
Sachorientierte, koopera- 177 2,5 12,0 59 2,13
tive Strategie
Durchsetzungsorientierte, 180 2,5 15,0 5,8 2,17

harte Strategie

Legende: N = gultige Antworten; Min = kleinster Wert; Max = gro3ter Wert;
M = Mittelwert; SD = Standardabweichung
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Bei der zweiten Messung des Verhandlungserfolgs, der Gehaltserho-
hung, die die Probanden selbst in der gesehenen Situation geben wir-
den, zeigt sich zwar ein kleiner Vorteil der sachorientierten, kooperativen
Verhandlungsstrategie (6,7 Prozent mit SD = 3,07) im Vergleich zur
durchsetzungsorientierten, harten Strategie (6,1 Prozent mit SD = 3,16).
Dieser ist jedoch klein und wird in der Varianzanalyse auch nicht
signifikant (n” = ,008; p = ,093).

Tab. 13: Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserh6hung
,real* nach verwendeter Verhandlungsstrategie

N Min Max M SD
Sachorientierte, koopera- 175 0,0 15,0 6,7 3,07
tive Strategie
Durchsetzungsorientierte, 176 0,0 15,0 6,1 3,16

harte Strategie

Legende: N = gultige Antworten; Min = kleinster Wert; Max = gro3ter Wert;
M = Mittelwert; SD = Standardabweichung

Auch hier der erganzende Vergleich zwischen méannlichen und weibli-
chen Befragten: Er macht deutlich, dass der minimal bessere Erfolg bei
Verwendung der sachorientierten, kooperativen Strategie eher auf die
weiblichen Befragten zurtickzufihren ist, wobei dies insbesondere bei

der Gehaltserh6hung ,real” zu beobachten ist (vgl. Tab. 15).

Bei der ersten Messgrofie ,Gehaltserh6hung im Film* errechnen wir fur
die mannlichen Probanden einen Durchschnittswert der erwarteten Ge-
haltserhhung von 5,9 Prozent (SD = 2,11) bei Verwendung der sachori-

entierten, kooperativen Strategie und einen Wert von 6,0 Prozent (SD =
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2,10) bei Einsatz der durchsetzungsorientierten, harten Verhandlungs-
strategie. Hier spielte also die Variation der Strategie praktisch keine

Rolle.

Bei den weiblichen Probanden fallt die Differenz mit einer durchschnittli-
chen Gehaltserh6hung von 5,9 Prozent (SD = 2,16) bei Verwendung der
sachorientierten, kooperativen Strategie im Vergleich zu 5,5 Prozent (SD
= 2,29) bei der durchsetzungsorientierten, harten Strategie hingegen be-
reits einigermal3en deutlich aus (vgl. Tab. 14). In der Varianzanalyse

wird dieser Unterscheid allerdings nicht signifikant (p = ,344).

Tab. 14: Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserh6hung
.im Film“ nach verwendeter Verhandlungsstrategie und
nach Geschlecht der Probanden

Mannliche Probanden

N Min Max M SD
Sachorientierte, koopera- 113 2,5 12 59 2,11
tive Strategie
Durchsetzungsorientierte, 120 2,5 15,0 6,0 2,10

harte Strategie

Weibliche Probanden

N Min Max M SD
Sachorientierte, koopera- 64 2,5 10,0 5,9 2,16
tive Strategie
Durchsetzungsorientierte, 60 2,5 12 5,5 2,29

harte Strategie

Legende: N = gultige Antworten; Min = kleinster Wert; Max = grof3ter Wert;
M = Mittelwert; SD = Standardabweichung
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Betrachtet man die zweite Messgrof3e ,Gehaltserh6hung real®, dann
zeigt sich auch hier fur die mannlichen Probanden ein leichter Vorteil bei
Verwendung der sachorientierten, kooperativen Strategie. Bei inrem Ein-
satz wird im Experiment eine durchschnittliche Gehaltserh6hung von 6,6
Prozent (SD = 2,93) erzielt, wahrend mit der durchsetzungsorientierten,
harten Strategie nur ein Mittelwert von 6,2 Prozent (SD = 3,10) erreicht
wird (vgl. Tab. 15).

Wiederum ist diese Differenz bei den weiblichen Probanden noch einmal
deutlich ausgepragter. Sie erwarten bei Verwendung der sachorientier-
ten, kooperativen Verhandlungsstrategie eine Gehaltserhbhung von
durchschnittlich 6,8 Prozent (SD = 3,33) und damit ein deutlich besseres
Ergebnis als bei Einsatz der durchsetzungsorientierten, harten Strategie,
bei deren Verwendung der Mittelwert nur 5,9 Prozent (SD = 3,31) be-
tragt.

Allerdings wird dieser geschlechtstypische Unterschied in der Vari-
anzanalyse ebenfalls nicht signifikant (p = ,139) was wir auf die relativ
kleine Fallzahl der befragten weiblichen Fuhrungskrafte (N = 124) zu-

ruckfihren.
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Tab. 15: Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserh6hung
,real* nach verwendeter Verhandlungsstrategie und nach
Geschlecht der Probanden

Mannliche Probanden

N Min Max M SD
Sachorientierte, koopera- 112 0,0 15,0 6,6 2,93
tive Strategie
Durchsetzungsorientierte, 117 0,0 15,0 6,2 3,10

harte Strategie

Weibliche Probanden

N Min Max M SD
Sachorientierte, koopera- 63 0,0 15,0 6,8 &6
tive Strategie
Durchsetzungsorientierte, 59 0,0 15,0 59 3,31

harte Strategie

Legende: N = glltige Antworten; Min = kleinster Wert; Max = grof3ter Wert;
M = Mittelwert; SD = Standardabweichung

Zusammenfassend stellen wir fest: Im Experiment hat sich der Einsatz
der sachorientierten, kooperativen Verhandlungsstrategie in einer Ge-
haltsverhandlung als minimal erfolgreicher erwiesen als der Einsatz der
durchsetzungsorientierten, harten Verhandlungsstrategie. Dieser Effekt
ist jedoch schwach und entspricht weder dem, was wir aufgrund der Er-
folgswirksamkeit des Harvard-Konzeptes in unserer Studie von 2009 er-
wartet hatten, noch der ganz klaren Praferenz der Fihrungskrafte fir die
Verhandlungstaktiken der sachorientierten, kooperativen Verhandlungs-
strategie, die sich bei deren Bewertung im ersten Teil des Fragebogens

gezeigt hatte (vgl. Kap. 6.1).
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Weiterhin kdnnen wir feststellen, dass der Vorteil bei Verwendung der
sachorientierten, kooperativen Verhandlungsstrategie vor allem bei den
weiblichen Fuhrungskraften zur Geltung kam. Dieser Befund passt zu
dem in Kap. 6.1.1 dargestellten Ergebnis, dass die weiblichen Proban-
den auch vor Setzen der Stimuli bei der Bewertung der Verhandlungs-
taktiken eine noch grélRere Neigung zum Harvard-Konzept offenbart

hatten als ihre mannlichen Kollegen.

6.4 Zwei-Faktoren-Modell: Geschlecht der verhandelnden Person,

Verhandlungsstrategie und Verhandlungserfolg

Mit unserer dritten Hypothese greifen wir die Uberlegung auf, dass die
beiden von uns betrachteten Verhandlungsstrategien in Abhangigkeit
vom Geschlecht der verhandelnden Person bei den befragten Flhrungs-
kraften unterschiedlich gut ankommen kdnnten. In Anlehnung an empiri-
sche Studien aus den USA (vgl. Kap. 2) hatten wir konkret die Erwar-
tung, dass durchsetzungsorientiertes, hartes Verhandeln (immer noch)
nicht zu den Rollenerwartungen an das weibliche Geschlecht passt und
die Frau im Film daher bei Einsatz dieser Strategie relativ schlechter ab-

schneiden wirde als der Mann.

Daher formulierten wir als dritte Hypothese folgenden Interaktionseffekt

zwischen den beiden unabhéngigen Variablen:

Hypothese 3:

Der Unterschied im erwarteten Verhandlungserfolg zwischen
dem Verhandler und der Verhandlerin ist deutlicher ausge-
pragt bei der durchsetzungsorientierten, harten Verhand-
lungsstrategie als bei der sachorientierten, kooperativen.
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Wie die Tabellen 16 und 17 veranschaulichen, ist auch diese dritte Hy-
pothese zuriickzuweisen. Die verhandelnde Frau ,schlagt den Mann in
allen vier Konstellationen. Am wenigsten unterscheiden sich die durch-
schnittlich vorhergesagten Gehaltsern6hungen (im Film), wenn beide
nach der sachorientierten, kooperativen Strategie verhandeln (Mann: 5,6
Prozent, SD = 2,12; Frau 6,2 Prozent, SD = 2,11). Am weitesten klaffen
die Ergebnisse auseinander, wenn die Personen im Film durchsetzungs-
orientiert, hart verhandeln und die Probanden selbst (,real“) zu entschei-
den hatten. In diesem Fall bekdme die verhandelnde Frau eine durch-
schnittliche Gehaltserhéhung von 6,9 Prozent (SD = 3,19) und der Mann
eine von nur 5,4 Prozent (SD = 2,95). Interessant ist hier noch ein weite-
res kleines Einzelergebnis: Bei der Variablen ,,Gehaltserh6hung im Film*
wird die durchsetzungsorientiert, hart verhandelnde Frau sogar als mini-
mal erfolgreicher eingeschétzt als die sachorientiert, kooperativ verhan-
delnde. Letzteres heildt, es zeigt sich hier tatséachlich ein Interaktions-

effekt, allerdings mit umgekehrten Vorzeichen.
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Tab. 16: Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserh6hung
.im Film*“ nach Geschlecht der verhandelnden Personen
und nach verwendeter Verhandlungsstrategie

N Min Max M SD
Sachorientiert, koopera- 89 2,5 10 5,6 2,12
tiv verhandelnder Mann
Sachorientiert, koopera- 88 2,5 12 6,2 2,11
tiv verhandelnde Frau
Durchsetzungsorientiert, 90 2,5 10 54 1,87
hart verhandelnder
Mann
Durchsetzungsorientiert, 90 2,5 15 6,3 2,35

hart verhandelnde Frau

Legende: N = gultige Antworten; Min = kleinster Wert; Max = grof3ter Wert;
M = Mittelwert; SD = Standardabweichung

Tab. 17: Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserh6hung
,real* nach Geschlecht der verhandelnden Personen und
nach verwendeter Verhandlungsstrategie

N Min Max M SD
Sachorientiert, koopera- 88 0,0 15,0 6,0 2,90
tiv verhandelnder Mann
Sachorientiert, koopera- 87 0,0 15,0 7,3 3,12
tiv verhandelnde Frau
Durchsetzungsorientiert, 89 0,0 12,0 54 2,95
hart verhandelnder
Mann
Durchsetzungsorientiert, 87 0,0 15,0 6,9 3,19

hart verhandelnde Frau

Legende: N = gultige Antworten; Min = kleinster Wert; Max = grof3ter Wert;
M = Mittelwert; SD = Standardabweichung
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Die Interaktionseffekte — auf einen Blick — zeigen auch noch einmal die
folgenden Abbildungen 12 und 13.

Abb. 12: Interaktionseffekt der Faktoren Geschlecht der verhan-
delnden Personen und Verhandlungsstrategie auf die
abhangige Variable Gehaltserhéhung , im Film*
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Abb. 13: Interaktionseffekt der Faktoren Geschlecht der verhan-
delnden Personen und Verhandlungsstrategie auf die ab-
héngige Variable Gehaltserhéhung , real”
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Fur beide abhangigen Variablen (Gehaltserhhung im Film; Gehaltser-
hohung real) mochten wir abschlieR3end noch einmal komplett die Ergeb-
nisse der zweifaktoriellen Varianzanalysen prasentieren. Die mit SPSS
durchgefiihrte ANOVA mit zwei Faktoren (erster Faktor: Strategie, zwei-
ter Faktor: Geschlecht der verhandelnden Person) mit der abhéngigen
Variablen ,Gehaltserhohung im Film*® liefert die in Tabelle 18 dargestell-

ten Ergebnisse:
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Tab. 18: Ergebnisse der ANOVA fir
,Gehaltserhéhung im Film*

die abhangige Variable

Faktor F df p Partielles n?
Strategie ,139 1 ,709 ,000
Geschlecht im Film 10,979 |1 ,001** ,030
Interaktion: 1,005 1 317 ,003
Strategie x Geschlecht im Film

R-Quadrat =,033
Legende: F = Levene-Prufgrof3e; df = Freiheitsgrad; p = Signifikanz

Wie bereits ausgefuhrt, hat das Geschlecht im Film den einzigen signifi-
kanten — wenn auch kleinen — Effekt. Das Gesamtmodell erklart nur ca. 3

Prozent der Gesamtvarianz.

Nun zu unserem zweiten Modell mit den gleichen Faktoren und der ,Ge-

haltserh6hung real” als abhangigen Variablen (vgl. Tab. 19).

Tab. 19: Ergebnisse der ANOVA fir
,Gehaltserhéhung real”

die abhangige Variable

F df p Partielles n?
Strategie 2,844 1 ,093 ,008
Geschlecht im Film 18,998 |1 ,000** ,052
Interaktion: Strategie X ,201 1 ,654 ,001
Geschlecht im Film

R-Quadrat = ,060

Legende: F = Levene-Prufgrolie; df = Freiheitsgrad; p = Signifikanz
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Auch in diesem Modell hat das Geschlecht im Film den einzigen signifi-
kanten Effekt. Auch dieser ist relativ klein, allerdings hochsignifikant. Das
Gesamtmodell erklart mit 6 Prozent ebenfalls nur einen ausgesprochen

kleinen Teil der Gesamtvarianz.

6.5 Exkurs: Sonderauswertung fur die Finanzbranche

Die Finanzbranche ist fur Frankfurt und das Rhein/Main-Gebiet von be-
sonderer Bedeutung. Sie ist in der Gesamtstichprobe mit insgesamt 70
Probanden stark berticksichtigt. Da sich diese 70 Befragten nahezu ideal
auf die vier Filme verteilen, war mit der Varianzanalyse eine Sonderaus-

wertung fur den Finanzsektor moglich.

Die fur diese Subgruppe erzielten Ergebnisse stellen die zu Projektbe-
ginn formulierten Hypothesen nun vollends auf den Kopf. Doch zuerst
wieder der Vergleich der Ergebnisse, die den verhandelnden Personen
vorausgesagt werden. Wie Tabelle 20 und 21 zeigen, schneidet auch bei
den Probanden aus dem Finanzsektor die Verhandlerin bei beiden
Messgrol3en besser ab, wobei der Unterschied bei der Gehaltserhéhung

.real“ deutlich groRer ausfallt (vgl. Tab. 21).

Bemerkenswert ist weiterhin, dass die durchschnittlichen Werte, die der
verhandelnde Mann erzielt, in etwa auf dem gleichen Niveau wie in der
Gesamtstichprobe liegen, wahrend die Mittelwerte, die die Frau erzielt,

etwas geringer ausfallen als die fur das gesamte Sample.
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Tab. 20: Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserh6hung
.im Film“ nach Geschlecht der im Film verhandelnden
Person (Sonderauswertung Finanzsektor)

N Min Max M SD
Mann im Film 36 2,5 10 5,6 2,14
Frau im Film 34 2,5 10 5,8 2,14

Legende: N = gultige Antworten; Min = kleinster Wert; Max = grof3ter Wert;
M = Mittelwert; SD = Standardabweichung

Tab. 21. Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserh6hung
,real* nach Geschlecht der im Film verhandelnden Person
(Sonderauswertung Finanzsektor)

N Min Max M SD
Mann im Film 36 0,0 10 5.5 2,73
Frau im Film 34 2,5 15 6,4 2,93

Legende: N = gultige Antworten; Min = kleinster Wert; Max = grof3ter Wert;
M = Mittelwert; SD = Standardabweichung

Als né&chstes ziehen wir wieder den Vergleich zwischen den beiden
Strategien. Auch hier verandert sich das Bild im Vergleich zum gesamten
Sample nur wenig (vgl. Tab. 22 und 23). Auffallig ist lediglich, dass der
Im gesamten Sample noch beobachtbare kleine Vorteil der sachorien-
tierten, kooperativen Verhandlungsstrategie bei den Befragten aus der

Finanzbranche nun vollig verschwunden ist. Nach welcher Verhand-
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lungsstrategie in Gehaltsverhandlungen vorgegangen wird, scheint im

Finanzsektor eine vernachlassigbare Rolle zu spielen.

Tab. 22: Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserhdhung
.,im Film“ nach Verhandlungsstrategie (Sonderauswer-
tung Finanzsektor)

N Min Max M SD
Sachorientierte, koopera- 35 2,5 10 5,7 2,38
tive Strategie
Durchsetzungsorientierte, 35 2,5 10 5,7 1,88

harte Strategie

Legende: N = gultige Antworten; Min = kleinster Wert; Max = grof3ter Wert;
M = Mittelwert; SD = Standardabweichung

Tab. 23: Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserh6hung
.real“ nach Verhandlungsstrategie (Sonderauswertung
Finanzsektor)

N Min Max M SD
Sachorientierte, koopera- 35 2,5 15 59 2,38
tive Strategie
Durchsetzungsorientierte, 25 0,0 10 5,7 1,88

harte Strategie

Legende: N = gultige Antworten; Min = kleinster Wert; Max = grof3ter Wert;
M = Mittelwert; SD = Standardabweichung

Nun zu dem vielleicht am wenigsten erwarteten Ergebnis: In der Sonder-

auswertung fur den Finanzsektor zeigt sich ein Interaktionseffekt (wie in
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Hypothese 3 formuliert), allerdings mit umgekehrten Vorzeichen (vgl.
Tab. 24 und 25 sowie Abb. 14 und 15).

Tab. 24: Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserhdhung
.im Film“ nach Geschlecht der verhandelnden Personen
und nach verwendeter Verhandlungsstrategie (Sonder-

Empirische Ergebnisse

auswertung Finanzsektor)

Sachorientiert, koopera-
tiv verhandelnder Mann

Sachorientiert, koopera-
tiv verhandelnde Frau

Durchsetzungsorientiert,
hart verhandelnder
Mann

Durchsetzungsorientiert,
hart verhandelnde Frau

N

19

16

17

18

Min

2,5

2,5

2,5

Max

10

10

10

10

5,9

5,4

S

6,1

SD

2,39

2,43

1,84

1,87

Legende: N = gultige Antworten; Min = kleinster Wert; Max = gro3ter Wert;
M = Mittelwert; SD = Standardabweichung
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Tab. 25: Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserh6hung
.real“ nach Geschlecht der verhandelnden Personen und
nach verwendeter Verhandlungsstrategie (Sonderaus-
wertung Finanzsektor)

N Min Max M SD
Sachorientiert, koopera- 19 2,5 10 5,9 2,84
tiv verhandelnder Mann
Sachorientiert, koopera- 16 2,5 15 6,0 3,32
tiv verhandelnde Frau
Durchsetzungsorientiert, 17 0,0 10 50 2,60
hart verhandelnder
Mann
Durchsetzungsorientiert, 18 2,5 10 6,8 2,56

hart verhandelnde Frau

Legende: N = gultige Antworten; Min = kleinster Wert; Max = gro3ter Wert;
M = Mittelwert; SD = Standardabweichung

Dem sachorientiert, kooperativ verhandelnden Mann wird mit 5,9 Prozent
(SD = 2,39) eine bessere ,Gehaltserhohung im Film* zugestanden als
der sachorientiert, kooperativ verhandelnden Frau mit 5,4 Prozent (SD =
2,43). Bei Verwendung des durchsetzungsorientierten, harten Verhand-
lungsstils sieht es genau umgekehrt aus. Die Verhandlerin erzielt eine
durchschnittliche Gehaltserhbhung von 6,1 Prozent (SD = 1,87). Der
Wert fur den Verhandler liegt mit 5,2 Prozent (SD = 1,84) deutlich da-
runter (vgl. Abb. 14).

103

Dieses Werk ist copyrightgeschiitzt und darf in keiner Form vervielfaltigt werden noch an Dritte weitergegeben werden.
Es gilt nur fir den persénlichen Gebrauch.



Empirische Ergebnisse

Abb. 14: Interaktionseffekt der Faktoren Geschlecht der verhan-
delnden Personen und Verhandlungsstrategie auf die
abhangige Variable Gehaltserhdhung ,,im Film*
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Bei der Variablen ,,Gehaltserhéhung real“ (vgl. Abb. 15) andert sich das
Bild leicht, indem die Frau mit beiden Strategien besser abschneidet als
der Mann. Ihr Vorteil fallt bei Verwendung der durchsetzungsorientierten,
harten Strategie (Frau: M = 6,8 Prozent, SD = 2,56); Mann: M = 5,0 Pro-
zent, SD = 2,60) allerdings deutlich gré3er aus als bei Verwendung der
sachorientierten, kooperativen Verhandlungsstrategie (Frau: M = 6,0
Prozent, SD = 3,32; Mann: M = 5,9 Prozent, SD = 2,84).
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Abb. 15: Interaktionseffekt der Faktoren Geschlecht der verhan-
delnden Personen und Verhandlungsstrategie auf die
abhangige Variable Gehaltserhéhung ,real”
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Aufgrund der relativ kleinen Fallzahl von N = 70 werden diese Effekte in

der Varianzanalyse allerdings nicht signifikant. Die relevanten Ergeb-

nisse hierzu sind in den Tabellen 26 und 27 dargestellt.

Tab. 26: Ergebnisse der ANOVA flur die abhangige Variable , Ge-
haltserhdhung im Film* (Sonderauswertung Finanzsektor)

F df p Partielles n?
Strategie ,003 1 ,960 ,000
Geschlecht im Film ,138 1 712 ,002
Interaktion: Strategie x 1,718 1 ,195 ,025
Geschlecht im Film

R-Quadrat = ,027

Legende: F = Levene-Prifgrol3e; df = Freiheitsgrad; p = Signifikanz
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Tab. 27: Ergebnisse der ANOVA fur die abhangige Variable , Ge-
haltserhdhung real* (Sonderauswertung Finanzsektor)

F - Wert df p Partielles n?
Strategie ,002 1 ,966 ,000
Geschlecht im Film 1,860 1 77 ,027
Interaktion: Strategie x | 1,517 1 222 ,022
Geschlecht im Film

R-Quadrat = ,049
Legende: F = Levene-Prufgrof3e; df = Freiheitsgrad; p = Signifikanz

Auch wenn aufgrund der geringen Fallzahl die Ergebnisse nicht signifi-
kant werden und ohne bereits an dieser Stelle schon der abschliel3enden
Diskussion der empirischen Ergebnisse zuvorzukommen, mdchten wir
bereits an dieser Stelle festhalten: Durchsetzungsorientierung ist fur
weibliche Fuhrungskrafte (zumindest im Finanzsektor) offenbar kein Hin-

dernis auf dem Weg zu einem besseren Gehalt.

6.6 Zusatzauswertung: Einfluss von wahrgenommener Sympathie

Bei der Konzeption des Forschungsdesigns war uns bereits klar, dass
wir die Sympathie gegentber den beiden Personen als mdgliche Stor-
groRe zu bericksichtigen hatten. Daher wurde in den Fragebogen die

Frage

~Wie sympathisch finden Sie den Mitarbeiter?” (bzw. ,die Mitarbeiterin?*

in den Fallen in denen die Filme mit der Verhanderin gezeigt wurden)
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aufgenommen. Fir die Antwortalternativen hatten wir eine vierstufige
Skala (sehr sympathisch, sympathisch, weniger sympathisch und un-

sympathisch) verwendet.

Zusatzauswertungen, die diese Variable einbeziehen, sprechen nun eine
ganz deutliche Sprache und ricken einen Einflussfaktor in den Mittel-
punkt, der urspringlich gar nicht Untersuchungsgegenstand war: Der
Grad an Sympathie gegeniber der verhandelnden Person scheint fur
eine Entscheidung Uber eine Gehaltserh6hung ganz wesentlich zu sein.
Die Korrelation zwischen den Variablen ,Sympathie* und ,Gehaltserho-
hung im Film* fallt mit r = ;310 (p < ,001) schon deutlich aus und erhdht
sich bei der zweiten Erfolgsvariablen ,Gehaltserhéhung real* noch ein-
mal auf r =,429 (p <,001).

Eine separate Berechnung der Korrelationen fur die mannlichen und
weiblichen Befragten macht deutlich, dass der Effekt fir beide Ge-
schlechter hochsignifikant ist. Die Starke des Zusammenhangs ist bei
der Subgruppe der weiblichen Befragten allerdings noch einmal grofer
als bei den mannlichen. Bei der abhéngigen Variablen Gehaltserh6hung
.m Film* betragt der Korrelationskoeffizient bei den befragten mannli-
chen Fuhrungskraften r =252 (p < ,001) und bei den weiblichen Flh-
rungskraften r = ,394 (p < ,001). Bei der Gehaltserh6hung ,real* fallt der
Unterschied etwas geringer aus, indem r = ,406 (p < ,001) fir die mann-
lichen Probanden und r = ,463 (p < ,001) fir die weiblichen Probanden

errechnet wurde.
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6.7 Zusatzauswertung: Einfluss der Sympathie gegentiber dem

Vorgesetzten im Film

Der Vollstandigkeit halber hatten wir mit unserem Fragebogen auch er-
hoben, wie sympathisch der Vorgesetzte von den Probanden empfunden

wird. Die Frage hierzu lautete:
~Wie sympathisch finden Sie den Vorgesetzten in der Verhandlung?“

Fur die Antwortalternativen hatten wir ebenfalls eine vierstufige Skala
(sehr sympathisch, sympathisch, weniger sympathisch und unsympa-

thisch) verwendet.

Die Korrelierung zwischen dieser Variablen und den beiden abhangigen
Variablen zum vorhergesagten Verhandlungserfolg ist nun ebenfalls

ganz interessant.

Zunachst einmal ist festzustellen, dass sich kein Zusammenhang zwi-
schen der Sympathie gegeniiber dem Vorgesetzten und dem erwarteten
Verhandlungserfolg ,Gehaltserh6hung im Film*, zeigt. Diese Aussage gilt
fur das gesamte Sample und auch, wenn fir die Subgruppen der mann-

lichen und weiblichen Probanden getrennt gerechnet wird.

Hingegen gibt es einen hochsignifikanten negativen Zusammenhang bei
der zweiten abhangigen Variablen ,Gehaltserh6hung real“ (r = -,191; p
<,001). Das Unterteilen des Samples nach Geschlecht der Probanden
macht deutlich, dass dieser Effekt ausschlie3lich durch die Antworten
der mannlichen Fuhrungskrafte zustande kommt. Der Korrelationskoeffi-
zient betragt bei den mannlichen Probanden r = -,256 (p < ,001) und bei
den weiblichen Probanden r =-,088 (p =,336).

Ganz offenbar gibt es bei den mannlichen Befragten eine Art Identifika-

tion mit dem Vorgesetzten in der Verhandlung, die dazu fihrt, dass die
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vorhergesagte Gehaltserh6hung, die die Befragten geben wirden, wenn
sie selbst zu entscheiden hétten (Gehaltserh6hung ,real”), umso kleiner

ausfallt, je sympathischer der Vorgesetzte empfunden wird.

6.8 Drei-Faktoren-Modell: Sympathie, Geschlecht der verhandeln-

den Person, Verhandlungsstrategie und Verhandlungserfolg

Das ursprungliche Modell beinhaltete, wie beschrieben, nur zwei unab-
hangige Variablen bzw. Faktoren (Geschlecht der verhandelnden Person
im Film und Verhandlungsstrategie) und dementsprechend hatten wir die
aufgestellten Hypothesen auch varianzanalytisch geprift. Nachdem sich
nun bei den zusatzlich vorgenommenen Auswertungen gezeigt hatte,
dass der wahrgenommene Sympathiegrad einen erheblichen Einfluss
auf die vorhergesagte Gehaltserhohung hatte, entschieden wir uns, das
urspringliche zweifaktorielle Modell um die Variable ,Sympathie® zu er-

weitern.

Eine naheliegende Vorgehensweise ware es gewesen, die Variable
~Sympathie“ als Kovariate in das zweifaktorielle Modell einzubauen und
eine Kovarianzanalyse zu rechnen. Hierfur ware allerdings die Unabh&n-
gigkeit der Kovariate von den bereits bestehenden Faktoren Vorausset-
zung gewesen. Dies ist jedoch, wie in Kap. 4.8.1 dargestellt, nicht der
Fall, da die im Film verhandelnden Personen als unterschiedlich sym-
pathisch wahrgenommen wurden. Aus diesem Grund entschieden wir
uns fir ein Drei-Faktoren-Modell mit den unabhéangigen Variablen Sym-

pathie, Geschlecht im Film und Verhandlungsstrategie.

Die dreifaktorielle Varianzanalyse unterstreicht noch einmal ganz deut-
lich, wie bedeutend der Einfluss von Sympathie auf die Messgrofen

,Erfolg im Film* und ,Erfolg real” ist. Der Faktor Sympathie wird in der
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Varianzanalyse hochsignifikant und erklart ca. 10 Prozent der Varianz
bei der abhéangigen Variablen ,Gehalterh6hung im Film®. Tabelle 28 zeigt
das Gesamtmodell mit allen Haupt- und Interaktionseffekten. Es erklart

14,3 Prozent der Varianz.

Tab. 28: Ergebnisse der ANOVA fiur die abhéangige Variable
,Gehaltserhéhung im Film*

F df p Partielles n?
Strategie 3,252 1 ,072 ,009
Geschlecht im Film 3,261 1 ,072 ,009
Sympathie 12,357 3 ,000** ,098
Interaktion: Strategie x 4,303 1 ,039* ,012
Geschlecht im Film
Interaktion: Strategie x 1,140 3 ,333 ,010
Sympathie
Interaktion: 1,088 3 ,354 ,009
Geschlecht im Film x
Sympathie
Interaktion: Strategie x 1,769 2 172 ,010
Geschlecht im Film x
Sympathie

R-Quadrat =,143
Legende: F = Levene-Prufgrole; df = Freiheitsgrad; p = Signifikanz

Tabelle 29 zeigt das Gesamtmodell mit allen Haupt- und Interaktionsef-
fekten fir unsere zweite abhangige Variable ,Gehaltserhéhung real”.
Dieses Modell erklart insgesamt 24,3 Prozent der Varianz, wobei der
Faktor Sympathie hier mit ca. 15 Prozent ebenfalls den Lowenanteil bei-

tragt.
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Tab. 29: Ergebnisse der ANOVA fur die abhéngige Variable
,Gehaltserhéhung real”

F df p partielles n?
Strategie ,023 1 ,879 ,000
Geschlecht im Film 1,099 1 ,295 ,003
Sympathie 19,308 3 ,000** ,147
Interaktion: Strategie x ,001 1 ,975 ,000
Geschlecht im Film
Interaktion: Strategie x , 751 3 522 ,007
Sympathie
Interaktion: 1,804 3 ,146 ,016
Geschlecht im Film x
Sympathie
Interaktion: Strategie x 2,206 2 ,112 ,013
Geschlecht im Film x
Sympathie

R-Quadrat = ,243
Legende: F = Levene-Prufgrole; df = Freiheitsgrad; p = Signifikanz

6.9 Exkurs: Zum Unterschied zwischen ,so wird der Vorgesetzte

im Film handeln“ zu ,so wirde ich handeln*

Noch einmal zur Erinnerung: Wir haben durchgangig zwei abhéngige Va-
riablen betrachtet, einerseits die Gehaltserhohung im Film, anderseits

die Gehaltserh6hung ,real”.

Der Unterschied lasst sich wie folgt auf den Punkt bringen: Die Frage
danach, wie sich der Vorgesetzte im Film verhalten wird, zielt starker da-
rauf ab, wie die Probanden ,die Welt sehen”. Wie erfolgreich schatzen
sie in dem gezeigten Setting den Erfolg einer Person mit einer bestimm-

ten Verhaltensweise ein? Die zweite Frage ist hingegen darauf ausge-
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richtet, wie sich die befragte Fihrungskraft selbst in dieser spezifischen

Verhandlungssituation verhalten wirde.

Vergleicht man die Ergebnisse in Bezug auf die beiden abhéngigen Va-
riablen ,,Gehaltserh6hung im Film“ und ,Gehaltserh6hung real”, so sind

einige Beobachtungen festzuhalten.

Erstens fallt ins Auge, dass die befragten Fuhrungskrafte ganz generell
davon ausgehen, dass sie selbst in der gegebenen Situation eine gro-
Rere Gehaltserhbhung gewahren wirden als der Vorgesetzte im Film.
Mdgliche Interpretationen dieses Befundes sind, dass man sich selbst
als ,grof3ziigiger* einschétzt als den Vorgesetzten im Film oder dass die
befragten FUhrungskréafte der Auffassung sind, dass sie selbst groéere

Spielrdume haben als die im Film dargestellte Person.

Zweitens ist zu beobachten, dass die Differenz zwischen dem Einsatz
der sachorientierten, kooperativen und der durchsetzungsorientierten,
harten Verhandlungsstrategie bei der Messgrof3e ,,Gehaltserhéhung real”
groRer ausfallt als bei der Messgrol3e ,,Gehaltserhbhung im Film*“. Dies
spricht dafir, dass die Befragten tendenziell davon ausgehen, dass man
ganz generell in der Businesswelt mit harten Bandagen besser vorwarts
kommt, dass sie selbst aber eine sachorientierte, kooperative Verhand-
lungsstrategie hoher einschéatzen und ein/e Mitarbeiter/in mit einem ent-
sprechenden Verhandlungsstil in einer Gehaltsverhandlung mit ihnen als

Vorgesetzten erfolgreicher sein wirde.

Die dritte Auffalligkeit ist darin zu sehen, dass es insbesondere ein Aus-
einanderdriften der Werte ,,Gehaltserhohung im Film* und ,,Gehaltserho-
hung real“ bei der Verhandlerin gibt. Zur Erinnerung: In der Gesamt-
gruppe kommt sie ,im Film* auf eine Gehaltserh6hung von 6,3 Prozent,

wéhrend die Befragten ihr im Mittel 7,1 Prozent gewé&hren wirden, wenn
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sie selbst zu entscheiden hatten. Bei dem verhandelnden Mann liegen
die Werte mit 5,5 bzw. 5,7 Prozent ndher aneinander. Offenbar gehen
die Befragten davon aus, dass sie selbst in tberdurchschnittlichem
Mal3e bereit sind, die guten Leistungen einer Mitarbeiterin auch zu hono-
rieren. Auch hier kbnnte das Antwortverhalten allerdings durch die emp-

fundene ,soziale Erwinschtheit® beeinflusst sein.

6.10 Empfehlungen der befragten Fuhrungskrafte — Auswertung

der offenen Frage

Unser Fragebogen beinhaltete u.a. eine offene Frage, mit der die Pro-
banden aufgefordert wurden, der jeweils betrachten Person im Film drei
Tipps zu geben, um die Verhandlung noch besser bzw. erfolgverspre-

chender zu fihren. Die Frage lautete:

~Welche Empfehlungen geben Sie dem Mitarbeiter (bzw. der
Mitarbeiterin in den beiden Filmen mit der Frau) im Film, um sein Ver-
handlungsverhalten zu verbessern? Bitte notieren Sie die drei Wichtig-
sten.” Die Antworten waren sehr vielfaltig und wurden von uns in die fol-

genden 20 Kategorien geclustert:
e Mit Zahlen, Daten, Fakten, Beispielen argumentieren
e Extern und /oder intern vergleichen, Benchmarking

o Auf Gesprachspartner vorbereiten, mehr Empathie / Sensibilitat, Per-
spektivwechsel vornehmen, Situation / Interessen des Unternehmens

bericksichtigen, Nutzen flr den Chef / das Unternehmen aufzeigen

e Schneller / genauer auf den Punkt kommen, klare Statements, zuho-
ren, fragen, auf Fragen eingehen, nicht unterbrechen, weniger reden,

kurze Satze, strukturiert argumentieren
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Andere geldwerte Vorteile einbringen, alternative / flexible Losungen
anbieten / entwickeln, kompromissbereit sein, Kompromissvorschlag

machen

Souveraner / selbstbewusster auftreten, an Korpersprache / Ausstrah-
lung arbeiten, Emotionen zeigen, nicht persodnlich sondern sachlich

agieren

Mehr Druck ausiben

Hartnackig bleiben, auf eigener Position bestehen
Geringere / nicht bezifferte Eingangsforderung stellen

Vergleiche mit Mitarbeitern / Kollegen vermeiden, andere nicht abwer-

ten

Weniger forsch / fordernd auftreten, weniger Selbstdarstellung
Keinen Druck aufbauen, nicht drohen

Stellenangebote anderer Unternehmen nutzen, woanders bewerben
Das Mitarbeiter-Team einbeziehen

Schmeicheln, den Chef loben

Atmosphére / Einstieg positiv gestalten, Gemeinsamkeiten hervorhe-

ben

Konkrete Vereinbarung eines Folgetermins / nachster Schritte
Feedback vom Vorgesetzten einholen / einfordern
Zukunftsorientiert argumentieren

Sonstiges

114

Dieses Werk ist copyrightgeschiitzt und darf in keiner Form vervielfaltigt werden noch an Dritte weitergegeben werden.
Es gilt nur fir den persénlichen Gebrauch.



Empirische Ergebnisse

Im Folgenden prasentieren wir fur jeden Film die drei am haufigsten ge-
gebenen Empfehlungen. Die vollstandige Ubersicht tiber die Anzahl der

Nennungen pro Kategorie findet sich in einer Ubersicht im Anhang 8.2.

Empfehlungen fir den sachorientiert / kooperativ verhandelnden

Mann

Hatten die befragten Fuhrungskrafte Film 1 mit dem sachorientiert, ko-
operativ verhandelnden Mann gesehen (vgl. Tab. 30), laufen die ,Top-
Tipps“ vor allem darauf hinaus, diese sachorientierte, kooperative Stra-
tegie noch weiter zu verfeinern. Mannliche wie weibliche Fuhrungskrafte
empfehlen Ubereinstimmend mit Zahlen, Daten, Fakten und Beispielen
zu argumentieren sowie andere geldwerte Vorteile einzubringen, alter-
native / flexible L6sungen anzubieten bzw. zu entwickeln sowie kompro-
missbereit zu sein und einen Kompromissvorschlag zu machen. Mit dem
erstgenannten Tipp treffen sie — nebenbei angemerkt — einen guten
Punkt, da wir beim Schreiben der Drehbicher aufgrund der Vielfalt der
Branchen, in denen die Befragung durchgefuhrt wurde, ganz bewusst
auf eine detaillierte beispielhafte Darlegung der erbrachten Leistungen
etc. verzichten mussten. Der zweitgenannte Top-Tipp zielt auf eine noch
professionellere  Verwendung der sachorientierten, kooperativen
Verhandlungsstrategie. Die mannlichen Fuhrungskrafte bleiben auf die-
ser Linie und geben als dritten gleichrangigen Top-Tipp den Rat, sich auf
den Gesprachspartner vorzubereiten, mehr Empathie bzw. Sensibilitat
zu zeigen und einen Perspektivwechsel vorzunehmen, die Situation bzw.
die Interessen des Unternehmens zu bertcksichtigen und den Nutzen fur

den Chef bzw. das Unternehmen aufzuzeigen. Die weiblichen Flhrungs-
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krafte empfehlen hingegen eine Verbesserung der verbalen und nonver-

balen Kommunikationstechniken.

Tab. 30: Drei Top-Tipps fur den sachorientiert, kooperativ verhan-

delnden Mann

Méannliche Fuhrungskréafte Weibliche Fihrungskrafte
Rang | Empfehlung Anzahl Rang | Empfehlung Anzahl
der Nen- der Nen-
nungen nungen

1 mit Zahlen, Daten, 17 1 mit Zahlen, Daten, 10
Fakten, Beispielen Fakten, Beispielen
argumentieren argumentieren

1 andere geldwerte 17 1 andere geldwerte 10
Vorteile einbringen, Vorteile einbringen,
alternative / flexible alternative / flexible
Ldsungen anbieten / Ldsungen anbieten /
entwickeln, kompro- entwickeln, kompro-
missbereit sein, missbereit sein,
Kompromissvor- Kompromissvor-
schlag machen schlag machen

1 auf Gesprachspart- 17 2 schneller / genauer 9
ner vorbereiten, auf den Punkt kom-
mehr Empathie / men, klare State-
Sensibilitat, Per- ments, zuhdren, fra-
spektivwechsel vor- gen, auf Fragen ein-
nehmen, Situation / gehen, nicht unter-
Interessen des Un- brechen, weniger re-
ternehmens bertck- den, kurze Satze,
sichtigen, Nutzen fur strukturiert argumen-
den Chef/ das Un- tieren
ternehmen aufzei-
gen
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Empfehlungen fir die sachorientiert / kooperativ verhandelnde Frau

Besonders interessant ist der Vergleich mit den Antworten der Proban-
den die Film 3 gesehen hatten, also die weibliche Person mit der glei-
chen sachorientierten, kooperativen Verhandlungsstrategie. Auch hier
empfehlen die méannlichen Befragten die Umsetzung der sachorientier-
ten, kooperativen Strategie weiter zu verbessern. Ebenso wie dem ver-
handelnden Mann geben sie auch der verhandelnden Frau am héaufig-
sten den Tipp, mit Zahlen, Daten, Fakten und Beispielen zu argumentie-
ren. Fast genauso haufig empfehlen sie der Verhandlerin hartnéackig zu
bleiben und auf der eigenen Position zu bestehen sowie souveraner /
selbstbewusster aufzutreten, an ihrer Korpersprache / Ausstrahlung zu
arbeiten, Emotionen zu zeigen und nicht personlich sondern sachlich zu
agieren. Die beiden letztgenannten Tipps werden auch von den weibli-
chen Fuhrungskraften gegeben, wenn auch in etwas geanderter Rang-
folge. Zusatzlich empfehlen die weiblichen Fuhrungskrafte ihrer Ge-

schlechtsgenossin externe und/oder interne Vergleiche anzustellen.
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Tab. 31: Drei Top-Tipps fur die sachorientiert, kooperativ verhan-

delnde Frau
Mannliche Fihrungskrafte Weibliche Fihrungskrafte
Rang | Empfehlung Anzahl Rang | Empfehlung Anzahl
der Nen- der Nen-
nungen nungen
1 mit Zahlen, Daten, 14 1 hartnackig bleiben, | 10
Fakten, Beispielen auf eigener Position
argumentieren bestehen
2 hartnackig bleiben, 13 2 extern / intern ver- 8
auf eigener Position gleichen, Bench-
bestehen marking
2 souveréner / selbst- 13 2 souveraner / selbst- | 8
bewusster auftreten, bewusster auftreten,
an Koérpersprache / an Korpersprache /
Ausstrahlung arbei- Ausstrahlung arbei-
ten, Emotionen zei- ten, Emotionen zei-
gen, nicht personlich gen, nicht person-
sondern sachlich lich sondern sach-
agieren lich agieren

Empfehlungen fir den durchsetzungsorientiert / hart verhandeln-

den Mann

Die Fuhrungskrafte, die den durchsetzungsorientiert, hart verhandelnden
Mann in Film 2 gesehen hatten, empfehlen besonders oft sachorientiert
und kooperativ vorzugehen. Die mannlichen Fuhrungskrafte geben am
haufigsten die Empfehlung, Flexibilitdt zu zeigen und vor allem auch an-
dere geldwerte Vorteile in die Verhandlung einzubringen. Es folgt der Rat
keinen Druck aufzubauen und die Interessen des Verhandlungspartners
starker zu berlcksichtigen. Die weiblichen Fuhrungskréafte scheinen das

druckvolle Verhandeln noch weniger zu schatzen und nennen daher die

118

Dieses Werk ist copyrightgeschiitzt und darf in keiner Form vervielfaltigt werden noch an Dritte weitergegeben werden.
Es gilt nur fir den persénlichen Gebrauch.




Empirische Ergebnisse

Empfehlung ,keinen Druck aufbauen, nicht drohen“ am haufigsten, lie-
gen aber ansonsten mit ihren Tipps auf der Linie ihrer mannlichen Kolle-

gen.
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Tab. 32: Drei Top-Tipps fur den durchsetzungsorientiert / hart ver-
handelnden Mann

Mannliche Fihrungskrafte Weibliche FiUhrungskrafte
Rang | Empfehlung Anzahl Rang | Empfehlung Anzahl
der Nen- der Nen-
nungen nungen
1 andere geldwerte 31 1 keinen Druck auf- 19
Vorteile einbringen, bauen, nicht drohen

alternative / flexible
Losungen anbieten /
entwickeln, kom-
promissbereit sein,
Kompromissvor-
schlag machen

2 keinen Druck auf- 17 2 andere geldwerte 18
bauen, nicht drohen Vorteile einbringen,
alternative / flexible
Ldsungen anbieten /
entwickeln, kompro-
missbereit sein,
Kompromissvor-
schlag machen

3 auf Gesprachspart- | 14 3 auf Gesprachspartner | 17
ner vorbereiten, vorbereiten, mehr
mehr Empathie / Empathie / Sensibili-
Sensibilitat, Pers- tat, Perspektivwech-
pektivwechsel vor- sel vornehmen, Situ-
nehmen, Situation / ation / Interessen des
Interessen des Un- Unternehmens be-
ternehmens berick- ricksichtigen, Nutzen
sichtigen, Nutzen fur far den Chef / das
den Chef / das Un- Unternehmen aufzei-
ternehmen aufzei- gen
gen
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Tipps fur die durchsetzungsorientiert / hart verhandelnde Frau

Zum Abschluss noch die Empfehlungen, die die Probanden der Akteurin
aus Film 4 geben. Hier fallt nun auf, dass sich die Empfehlungen der
mannlichen Fldhrungskréafte nicht von denen unterscheiden, die dem
durchsetzungsorientiert, hart verhandelnden Mann gegeben wurden. Le-
diglich auf den Platzen zwei und drei ist die Rangfolge vertauscht. Die
weiblichen Fuhrungskrafte stimmen hinsichtlich der ersten beiden Tipps
mit ihren méannlichen Kollegen uberein, empfehlen allerdings an dritter
Stelle Vergleiche mit Mitarbeitern / Kollegen zu vermeiden und diese
nicht abzuwerten. Auch dieser Tipp liegt ganz auf der Linie einer sach-

orientierten, kooperativen Verhandlungsfiihrung.
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Tab. 33: Drei Top-Tipps fiur die durchsetzungsorientiert, hart ver-

handelnde Frau

Méannliche Fuhrungskrafte Weibliche Fuhrungskrafte
Rang | Empfehlung Anzahl Rang | Empfehlung Anzahl
der Nen- der Nen-
nungen nungen
1 andere geldwerte 31 1 andere geldwerte 15
Vorteile einbringen, Vorteile einbringen,
alternative / flexible alternative / flexible
Lésungen anbieten / Ldsungen anbieten /
entwickeln, kompro- entwickeln, kompro-
missbereit sein, missbereit sein,
Kompromissvor- Kompromissvor-
schlag machen schlag machen
2 auf Gesprachspartner | 22 2 auf Gesprachspartner | 13
vorbereiten, mehr vorbereiten, mehr
Empathie / Sensibili- Empathie / Sensibili-
tat, Perspektivwech- tat, Perspektivwech-
sel vornehmen, Situ- sel vornehmen, Situ-
ation / Interessen des ation / Interessen des
Unternehmens be- Unternehmens be-
ricksichtigen, Nutzen rucksichtigen, Nutzen
fur den Chef / das far den Chef / das
Unternehmen aufzei- Unternehmen aufzei-
gen gen
3 keinen Druck auf- 19 3 Vergleiche mit Mitar- | 10
bauen, nicht drohen beitern / Kollegen
vermeiden, andere
nicht abwerten

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass der Grundtenor der Kommen-
tierungen in Richtung einer noch professionelleren Anwendung der
sachorientierten, kooperativen Verhandlungsstrategie geht. Hatten die
Fuhrungskrafte im Film diese Verhandlungsstrategie gesehen, so steht

im Zentrum ihrer Empfehlungen der Tipp Zahlen, Daten, Fakten flr die
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eigene Argumentation noch besser nutzen, flexibel bei der Losungssu-
che zu sein sowie das eigene Auftreten zu optimieren und die personli-
chen kommunikativen Kompetenzen zu entwickeln. Hatten sie die durch-
setzungsorientierte, harte Verhandlungsvariante gesehen, so empfehlen
sie ebenfalls vor allem Flexibilitat bei der Entwicklung von Losungsoptio-

nen sowie einen ,weichen* Umgang mit dem Verhandlungspartner.

Geschlechtstypische Unterschiede treten bei der Auswertung insgesamt
nicht besonders markant hervor. Als kleine Differenz ist festzuhalten,
dass die weiblichen Fuhrungskrafte ihrer Geschlechtsgenossin im Film
das Nutzen von Zahlen, Daten und Fakten nur vergleichsweise selten
empfehlen. Hingegen schafft es bei dieser Subgruppe die Empfehlung
an die weibliche Verhandlerin, Vergleiche mit anderen zu vermeiden

bzw. andere nicht abzuwerten, das einzige Mal unter die Top 3.

Die mannlichen Fihrungskréfte sind hinsichtlich der Empfehlungen noch
etwas ,genderneutraler®. Bei ihnen konnen wir lediglich feststellen, dass
sie der weiblichen Verhandlerin vergleichsweise oft empfehlen ,hart in

der Sache“ zu bleiben.

6.11 Sollten Frauen andere Strategien und Taktiken verwenden?

In Bezug auf die Frage, ob Frauen zumindest teilweise andere Strate-
gien und Taktiken verwenden sollten als Manner, um in Gehaltsver-
handlungen erfolgreich zu sein, ergibt sich bei den befragten Fuhrungs-

kraften keine eindeutige Aussage.

Bei den befragten Mannern Uberwiegt die Einschatzung, dass Frauen
keine anderen Strategien und Taktiken einsetzen sollten als Manner; die
befragten Frauen verteilen sich jeweils exakt zur Hélfte auf die beiden
Positionen (vgl. Abb. 16).
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Abb. 16: Relative Haufigkeiten fur die Frage , Sollten Frauen teil-
weise andere Strategien und Taktiken einsetzen als
Manner?* nach Geschlecht der Probanden

60
55,8
50
50 —
44,2
40 - —
B ja, Frauen sollten
teilweise andere
30 - I Strategien verwenden
Onein, Frauen sollten keine
anderen Strategien
20 I verwenden
10 —
0 I T L
mannliche Befragte weibliche Befragte

Betrachtet man das Sample nach Altersgruppen, dann zeigt sich, dass
die alteren Befragten (ab 50 Jahre) den Einsatz von geschlechtsspezifi-
schen Verhandlungsstrategien und Verhandlungstaktiken fur Frauen
deutlich haufiger als Uberflissig erachten (vgl. Abb. 17). In den Ubrigen
Altersgruppen halten sich Zustimmung und Ablehnung in etwa die

Waage.
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Abb.17: Einstellung zu geschlechtstypischen Verhandlungsstrate-
gien und Verhandlungstaktiken nach Alter der Befragten
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20-29 30-39 40 - 49 50 - 59 60 - 69
Befragte nach Altersgruppen

AbschlieRend interessant ist weiterhin noch die Frage, ob und inwieweit
das Antwortverhalten der Befragten davon abhangt, welchen Film sie

gesehen haben.

Zunéchst die Analyse fir die mannlichen Probanden: Diese sind am
haufigsten der Auffassung, dass es keiner besonderen weiblichen Ver-
handlungsstrategie bedarf, wenn sie vorher den Film 4 mit der durchset-
zungsorientiert, hart verhandelnden Frau gesehen hatten (vgl. Tab. 34).
Maoglicherweise liegt der Grund fir diese Einschéatzung darin, dass der
hier praktizierte (ja eigentlich eher mannlich konnotierte) Verhandlungs-
stil die Einschatzung fordert, dass Frauen diesen ebenso gut wie Méanner
beherrschen (sollten) und daher keine besonderen geschlechtstypischen

weiblichen (weichen?) Verhandlungsstrategien bendétigen?
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Tab: 34. Zusammenhang zwischen gesehenem Film und Empfeh-
lung fir oder gegen geschlechtstypische Verhandlungs-
strategien und -taktiken (mannliche Befragte)

Ja Nein Summe
Film 1: Mann verhandelt sachorientiert, kooperativ 28 27 55
Film 2: Mann verhandelt durchsetzungsorientiert, hart | 25 33 58
Film 3: Frau verhandelt sachorientiert, kooperativ 27 31 58
Film 4. Frau verhandelt durchsetzungsorientiert, hart | 22 38 60
Summe 102 129 231

Bei den befragten weiblichen Flhrungskraften zeigt sich ein spiegelbild-
liches Ergebnis insofern, dass sie ein geschlechtstypisches Verhand-
lungsverhalten vor allem dann fur Gberflissig erachten, wenn sie den
Film 1 mit dem sachorientiert, kooperativ verhandelnden Mann gesehen
hatten. Eine Erklarung hierftr kbnnte sein, dass der in Film 1 praktizierte
sachorientierte, kooperative Verhandlungsstil bei den Probandinnen so
gut ankommt, so dass sie sehr haufig die Einschatzung abgeben, dass
Frauen keine besonderen geschlechtstypischen weiblichen Verhand-
lungsstrategien benétigen. Bei den Probandinnen, die Film 4 mit der
durchsetzungsorientiert, hart verhandelnden Frau gesehen hatten, zeigt
sich hingegen ein entgegengesetztes Antwortverhalten, indem hier fast
doppelt so viele der Auffassung sind, dass flr Frauen geschlechtsspezi-

fische Strategien und Taktiken erfolgversprechend sind (vgl. Tab. 35).
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Tab. 35: Zusammenhang zwischen gesehenem Film und Empfeh-
lung fir oder gegen geschlechtstypische Verhandlungs-
strategien und -taktiken (weibliche Befragte)

Ja Nein Summe
Film 1: Mann verhandelt sachorientiert, kooperativ 8 24 32
Film 2: Mann verhandelt durchsetzungsorientiert, hart | 19 13 32
Film 3: Frau verhandelt sachorientiert, kooperativ 16 14 30
Film 4. Frau verhandelt durchsetzungsorientiert, hart | 17 9 26
Summe 60 60 120

Um die Frage weiter zu untersuchen, ob der jeweils gesehene Film einen
Einfluss darauf hatte, ob der Einsatz von geschlechtstypischen Strate-
gien und Taktiken fur Frauen als erfolgversprechend eingeschatzt wird,
betrachten wir im Folgenden die Aussagen, die zur Begrindung der Ja-

Nein-Entscheidung gegeben wurden.
Begrindungen der weiblichen Fihrungskréfte

Wir beginnen mit den Aussagen der weiblichen Befragten. Die Gruppe
der Probandinnen, denen wir Film 1 mit dem sachorientiert, kooperativ
verhandelnden Mann gezeigt haben, zeichnet sich durch eine Uberpro-
portional haufige Verneinung der Frage, ob flr Frauen geschlechtsspezi-
fische Verhandlungsstrategien und -taktiken erfolgversprechend sein
konnten, aus. Dies liegt nach unserer Einschatzung zum Teil tatsachlich
daran, dass der in Film 1 gezeigte von dem Mann praktizierte sachorien-
tierte, kooperative Verhandlungsstil von den Probandinnen auch ftr
Frauen als passend empfunden wurde. Gleichzeitig schwingt in den Be-

griundungen der Nein-Antworten das normative Argument ,es soll
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Gleichbehandlung gelten” 6fter mit. Hier einige Zitate, die fur diese Art

der Begriindung typisch sind:”

e ,Die Gehaltssteigerung sollte nur an Hand objektiver Kriterien er-
mittelt werden.”

e _Eigene Erfolge zéhlen. Man muss seiner Gehaltsvorstellung ge-
recht werden, unabh&ngig vom Geschlecht.”

e ,Gehaltsverhandlung sollte sich mdglichst auf sachliche und objek-
tive Argumente stitzen und hat nichts mit dem Geschlecht zu tun.”

e ,Gleichbehandlung von Leistung! Nicht nach Geschlecht (kurzer
Rock ...)"

Nur einmal wird die Sorge geaul3ert, dass Frauen bei Verwendung ge-

schlechtsspezifischer Strategien ein Nachteil entstehen kdnnte:

e Das wirde der Frau zum Nachteil werden. ,Madchen‘ verdienen
weniger.”

Bei den Probandinnen, die die Frage nach der Erfolgswirksamkeit
SLypisch weiblicher* Verhandlungsstrategien und -taktiken bejaht haben,
fallen die Begriindungen sehr heterogen aus. Thematisiert wird zum ei-

nen die starkere Emotionalitat von Frauen:

* Die Zitate der Befragten wurden wortlich dbernommen. Lediglich bei
orthografischen sowie grammatikalischen Fehlern haben wir diese bereinigt, um
die Lesbarkeit des Textes nicht zu beeintrachtigen.
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o ,Gesprache finden mehr auf der emotionalen Ebene statt.”

e ,Manner gehen emotionsloser an eine Verhandlung heran. Das
Konzept wird ohne Rucksicht auf Verluste durchgezogen.*”

Zum anderen wird auch die Wahrnehmung (Stereotypisierung) durch

den Verhandlungspartner in Betracht gezogen:

e ,Manner und Frauen werden in Verhandlungen oft unterschiedlich
wahrgenommen. Dies sollte ggf. beriicksichtigt werden. Ein starres
Festhalten an einem geschlechtsneutralen Vorgehen wirde dann
unnaturlich wirken und die Verhandlungen belasten.”

Bei den Probandinnen, die Film 2 mit dem durchsetzungsorientiert, hart
verhandelnden Mann gesehen haben, gibt es eine leichte Tendenz zur
Bejahung der Frage nach der Erfolgswirksamkeit von geschlechtsspezi-

fischen Verhandlungsstrategien und -taktiken.

Die Begrindungen dieser Subgruppe gehen Uberwiegend in die Rich-
tung, Defizite in der ,typisch weiblichen* Verhandlungsfuihrung zu thema-

tisieren:

e ,Da Frauen nach wie vor ihre Leistungen weniger stark sachlich
darstellen und sich zuriicknehmen, sollten sie auf diesen Punkt
mehr Wert legen. Sich das Recht nehmen! (...)"

e ,Ego von Frauen meist geringer; Frauen fordern was sie wollen,
aber nicht mehr.”

e Frauen sind héaufig zuriickhaltend und wenig risikofreudig. Pokern
Ist schwierig und den eigenen Wert einschatzen und vermitteln
ebenfalls.”
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e  Frauen sollten mehr ihre Erfolge und Starken betonen und sich
aktiv Lob einfordern, stellen ihr Licht unter den Scheffel.”

Eher selten wird im Vergleich dazu mit ,typisch weiblichen* Starken ar-

gumentiert. Ein Beispiel hierflr ist:

e Frauen versetzen sich eher auch in die Position des Gegentbers
und loten so besser die Grenzen aus.”

Aber auch die Bedenken, dass durchsetzungsorientiertes, hartes Ver-
handeln weniger gut ankommt, wenn es durch eine Frau praktiziert wird,

werden vergleichsweise selten thematisiert:

e ,Gleiches Verhalten fiihrt zu unterschiedlichen Bewertungen bei
den Beobachtern.”

e .(...) hartes' Auftreten bei weibl. Mitarbeitern kann Abwehrfunktion
bei ménnlichen Vorgesetzten hervorrufen.*

Die Begrindungen der Nein-Antworten unterscheiden sich nicht von

denen, die bereits bei Film 1 aufgefthrt wurden.

In der Teilgruppe des Samples der weiblichen Probanden, die Film 3 mit
der sachorientiert, kooperativ verhandelnden Frau gesehen hatten, ver-

teilen sich die Ja- und Nein-Antworten fast gleich.

Auch hier finden sich bei den Ja-Antworten einige Aussagen, die auf

weibliche Verhandlungsschwachen rekurrieren:
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o Frauen fallt es schwerer, den eigenen Wert zu benennen und sie
erwarten eher, dass Vorgesetzte von sich aus Starken und Kom-
petenzen an ihnen entdecken. Manner haben mit Selbstdarstellung
geringeres Problem.*

e Frauen nehmen solche Fragen sehr personlich, dadurch sind sol-
che Gesprache oft emotionaler. Manner sehen Gehaltsverhand-
lungen eher sportlich und kdnnen besser verlieren.”

e .lch glaube, dass viele Frauen gar keine ,Strategie‘ haben. (...)"

e _Manner beeindrucken mit Projekten. Kbnnen wenig Leistung ’blu-
mig‘ ausschmucken, stellen hohere Gehaltsforderung von Anfang
an, haben somit bessere Ausgangslage.”

Wiederum deutlich seltener werden ,typisch weibliche* Verhandlungs-

starken thematisiert:

e _Eine Frau sollte bei einer Gehaltsverhandlung mit einem Mann im-
mer den weiblichen Charme dezent einbringen.”

e Frauen sind emotionaler in solchen Gesprachen als Manner was
richtig genutzt positiv sein kann. Manner konzentrieren sich auf
Fakten, was meiner Meinung nach nicht viel Raum lasst fur ein
gutes Gespréach / Verhandlung.”

Die Begrundungen der ,Nein-Antworten“ ahneln denen, die zu den Fil-

men 1 und 2 zitiert wurden.

Die qualitativen Aussagen der 17 Frauen, die Film 4 mit der durchset-
zungsorientiert, hart verhandelnden Frau gesehen haben und die die
Einschatzung &ul3erten, dass Frauen teilweise andere Verhandlungs-
strategien und -taktiken einsetzen sollten, um in Gehaltsverhandlungen

erfolgreich zu sein, lassen sich ebenfalls in die drei Gruppen bindeln.
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Am haufigsten wird als Begrindung angefihrt, dass Frauen ,typisch

weibliche* Starken in einer Gehaltsverhandlung fur sich nutzen sollten:

e Frauen haben es schwerer in der Mannerwelt ernst genommen zu
werden, daher zeigen sie oOfters ihre weibliche Seite, die sie gezielt
einsetzen konnen.*

e _lch denke, dass Frauen grundsatzlich kommunikativer sind und
diese Fahigkeiten nutzen sollten. (...) Darlber hinaus gelingt es
Frauen wohl eher, sich in den anderen hinein zu versetzen. Das
sollten sie fur ihre Zwecke nutzen.*”

e .Manner und Frauen haben unterschiedliche Potentiale, die sie
nutzen kénnen, um — bei aller Wertschatzung fur Gleichberechti-
gung —, Frau‘ bzw. ,Mann‘ zu bleiben.”

Andererseits werden auch ,typisch weibliche* Schwachen, die es zu be-

heben gilt, benannt:

e .(...) Frauen neigen zur Rechtfertigung (...)"
e Frauen sind zu nett.”

e (...) Frauen sollten ihre Starken besser herausstellen und hdhere
Forderungen stellen.”

Auch in dieser Gruppe wird gelegentlich die Erwartung geaul3ert, dass
hartes forderndes Verhalten einer Frau beim Gegenuber auf Ablehnung

stofRen kdnnte:
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e (...) Frauen sollten ,vorsichtig‘ sein, sich mit mannlichen Kollegen
zu stark zu vergleichen, es kann negativ gedeutet werden!” (...)

e _Forderndes Verhalten wird bei Frauen anders bewertet als beli
Mannern. Ebenso der Ausdruck von Emotionen.*

Die wenigen AuRerungen derjenigen weiblichen Fuhrungskréafte, die sich
nach Betrachtung von Film 4 gegen den Einsatz geschlechtstypischer
Strategien und Taktiken aussprechen, thematisieren wiederum fast alle
die ,politisch korrekte* Forderung nach Gleichbehandlung sowie die For-
derung nach objektivierbaren Parametern zur Leistungsmessung. Bei-

spielhaft kann hierfir folgendes Zitat stehen:

e ,Meiner Meinung nach sollte die Person (unabhangig von Ge-
schlecht, Hautfarbe, Religion oder sonstigen Kriterien) im Mittel-
punkt stehen. Die Person und ihre Leistung fir das Unternehmen.
Daraus ergeben sich transparente Parameter, welche nur schwer
zu .entkraften’ sind. AulRerdem fuhrt diese Sichtweise zu einer
sachlichen und objektiven Betrachtungs- / Verhandlungsweise.”

Begrindungen der mannlichen Flihrungskréafte

Betrachten wir nun die Begrindungen der befragten mé&nnlichen Flh-
rungskrafte. Hatten diese den sachorientiert, kooperativ verhandelnden
Mann in Film 1 gesehen, dann waren sie am héaufigsten der Auffassung,
geschlechtstypische Strategien und Taktiken seien flr Frauen erfolgs-

wirksam in Gehaltsverhandlungen.

Ihre Begrindungen lassen sich in sehr unterschiedliche Gruppen clus-
tern. Einige Aussagen gehen wieder in die Richtung der groReren Emo-

tionalitat des weiblichen Geschlechts:
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,Frauen habe oft die Chance mehr auf Emotionen und zwischen-
menschliche Aspekte zu setzen und damit das Gespréach auf einer
anderen Ebene zu fihren.”

.,Frauen setzen sicherlich ihre Reize ein, sofern vorhanden.
Frauen kommen eher tber die weiche emotionale Seite. (...)*

~.Manner zeigen ihre Emotionen weniger, d.h. Begeisterung oder
Enttauschung wird seltener gezeigt.”

Andere betonen die Rollenerwartungen und Stereotype von Vorgesetz-

ten, an die es sich anzupassen gilt.

~-Kommt darauf an: Wenn der Vorgesetzte unterschiedliche Rollen-
verstandnisse hinsichtlich mannlichen / weiblichen Auftretens hat,
dann sollte eine Anpassung daran erfolgreich sein.”

.Meine Antwort h&ngt mit dem Rollenverstandnis von Frauen in
der Gesellschaft in Deutschland zusammen. Es féllt dadurch
moralisch wie praktisch den (meist mannlich, ,breitschultrigen®)
Chefs leichter, eine Frau und ihre Belange zu tbergehen als einen
Mann (der entsprechend fordernd auftritt evtl.) zu Ubergehen.”

Weil z. Zt. von Chefseite unterschiedliche Verhaltensweisen ge-
winscht / erwartet werden®.

Eher selten werden ,typisch weibliche* Starken bzw. Schwachen ange-

sprochen:

,Frauen sind allgemein mutiger als Manner. Sollten dies im Ge-
sprach mit mehr Offenheit zum Ausdruck bringen.”

.Ich erlebe Frauen eher defensiv in Gesprachen (Ausnahmen be-
statigen hier die Regel).”
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Weiterhin gibt es bei den Antworten der Manner eine vollig neue Argu-
mentation, die bei den weiblichen Probanden kein einziges Mal aufge-
taucht ist. Frauen sollten sich die aktuelle Situation, in der Frauenquote,

Equal Pay und Diversity vieldiskutierte Themen sind, zu Nutze machen:

e Antwort gilt flr aktuelle Situation: In Zeiten der intensiven Diskus-
sion um das Thema Chancengleichheit ist der Hinweis auf gezielte
Unterstitzung und die Vereinbarung einer personlichen Entwick-
lung tber mehrere Stufen hinweg sicherlich erfolgversprechend.
Entscheider haben hohen Rechtfertigungsdruck und sind sicher
auch dankbar fiir selbstbewusst auftretende Bewerberinnen.”

e _Es kann alleine schon aus ,Diversity*-Grinden ein Druck auf dem
Vorgesetzten liegen.”

e ,Gehaltsgefélle zwischen mannlichen und weiblichen Mitarbeitern
ist in den meisten Unternehmen gegeben. Daher andere Taktik
notig um dies aufholen zu kdnnen.*”

Bei denjenigen, die die Frage verneint haben, gibt es wieder sehr viele
Begrindungen, die der Logik der ,political correctness* folgen und ob-

jektive Kriterien in den Mittelpunkt stellen:

o ,Gleiches Geld flr gleiche Leistung.*

e ,Grundsatzlich wird die Entscheidung Uber eine Gehaltserhéhung
an objektiven Kriterien festgemacht, die sowohl fir mannliche als
auch weibliche MA gleich sind, insb. das Thema Leistung (wenn
messbar).“
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Empirische Ergebnisse

Einige thematisieren die negative Wirkung von ,weiblichem Charme*

efc.:

e 0Objektive Kriterien, Nutzen fir Unternehmen herausstellen; kein
weiblicher Charme, keine Schmeicheleien.*

e Frauennummer ist gefahrlich.*

Die mannlichen Fuhrungskrafte, die den durchsetzungsorientiert, hart
verhandelnden Mann in Film 2 gesehen hatten, entschieden sich ver-
gleichsweise etwas haufiger gegen geschlechtstypische Strategien und
Taktiken.

Sie thematisieren bei der Beantwortung der Frage mit ,nein“ fast immer
die Bedeutung von Gleichbehandlung bzw. die Relevanz objektiver Krite-

rien.
Nun zu den Begrindungen derjenigen, die die Frage bejaht hatten:

Diese Probanden betonen, moglicherweise beeinflusst durch den durch-
setzungsorientiert, hart verhandelnden Mann in Film 2 explizit oder impli-
zit ,typisch weibliche* Kompetenzen wie Empathie und Kommunikations-

vermogen:

e _Frauen treten weniger aggressiv auf, stellen weniger Vergleiche
auf (insbesondere extern); ,Verkaufen' sich und ihre Leistungen
nicht so geschickt; kdnnen sich aber besser in die Lage des Vor-
gesetzten versetzen, dadurch besser ergriinden, was erwartet
wird.*

e Frauen viel emphatischer.”
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,Schatze social skills von Frauen héher ein.*

.Mitarbeiter bringen dem Unternehmen mehr als nur objektive
Kennzahlen. Frauen beeinflussen durch anderes Denken & Vor-
gehen die Firmenkultur auf andere Art & Weise. (...)"

Empfohlen wird gelegentlich der Einsatz von weiblichen Reizen und
Charme:

,Der Einsatz spezifischer Fertigkeiten, z.B. der Einsatz von
Charme beim Verhandeln mit dem anderen Geschlecht, kann
durchaus erfolgversprechend sein.*

,Die Frau sollte auch ihre weiblichen Reize einsetzen.” (...

Auch eher selten geht es um ,typisch weibliche* Schwéachen:

.Ich denke Manner fordern starker eine Gehaltserh6hung ein,
wéahrend Frauen erwarten, dass sie die Gehaltsentwicklung
automatisch als Wertschatzung erhalten.”

.,Nach meiner Erfahrung sind Frauen bei Gehaltsverhandlungen
weniger aggressiv, manchmal etwas zurickhaltend.”

Einmal werden explizit die Erwartungen der anderen Seite thematisiert:

,ES gibt Verhaltensweisen, die (mehr oder weniger) als typisch
mannlich oder typisch weiblich angesehen werden. In Verhand-
lungssituationen ist es hilfreich, keine unnétigen Kommunikations-
hindernisse aufzubauen, indem man ein absolut untypisches Ver-
halten an den Tag legt.”

Hatten die mannlichen Fuhrungskrafte die sachorientiert, kooperativ ver-

handelnde Frau in Film 3 gesehen, so waren die Antworten auf die Frage
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nach der Erfolgswirksamkeit geschlechtstypischer Strategien wiederum
ausgeglichen. Bei den Ja-Antworten spielt mehrfach als Begrindung —
auch dies nichts Neues — die Empfehlung, Emotionen zu nutzen, eine

Rolle:

e ,Empathie und Emotionen zeigen. Werden bei Frauen teilweise
anders mit einbezogen in Verhandlungen.*®

e _Weil es funktioniert, personliche ,Chemie* ist ein Erfolgsmodell.”

e Frauen sind eher emotional und bestehen nicht auf ihrer Position,
die Hartnackigkeit konnte mehr in den Vordergrund gestellt wer-
den. Die Dame im Film hat das gut gemeistert.*

Weiterhin wird die Authentizitét ins Feld geflhrt:

e ,Authentizitat ist sehr wichtig fir Uberzeugende Argumentationen,
folglich sollten die eigenen Fahigkeiten und Uberzeugungen in die
Strategie einflie3en.”

e ,Die Mitarbeiter sollten authentisch auftreten. D.h. Frau = Frau,
Mann = Mann. In eine andere Rolle schlipfen macht angreifbar.”

Es gibt aul3er der oben zitierten Aussage, die mehr Hartnackigkeit ein-
fordert, nur eine weitere AuRerung, die auf eine ,typisch weibliche*
Schwache (,zu kompromissorientiert”) abzielt. Auch Aussagen, die auf

Starken rekurrieren, sind kaum vorhanden.

Die Aussagen derjenigen Manner, die ,nein“ angekreuzt haben, bewe-

gen sich im Rahmen der bereits beschriebenen Begriindungen einer ge-
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geniuber geschlechtstypischen Strategien / Taktiken ablehnenden Hal-

tung.

AbschlieRend zu der Gruppe mannlicher Fuhrungskréfte, die die durch-
setzungsorientiert, hart verhandelnde Frau in Film 4 gesehen hat. In die-

ser Gruppe ist die geringste Zustimmung zu verzeichnen.

Was sagen also die Manner, die hier angegeben haben, dass ge-
schlechtstypische Strategien und Taktiken fir den Erfolg in Gehaltsver-

handlungen positiv wirken?

Das Spektrum der Begrindungen ist in dieser Gruppe besonders hete-
rogen. Zunachst einmal taucht einige Male die Idee auf, den Verhand-
lungsstil in Abh&ngigkeit vom Geschlecht der / des Vorgesetzten zu va-

rileren:

e _Hangt davon ab, welches Geschlecht der Vorgesetzte hat; weibli-
che MA bei méannlichem Chef starker emotional argumentieren.
Viele méannliche Vorgesetzte kbénnen damit nicht umgehen und
sind daher bereiter zu Zugestandnissen.”

e (MA, Chef) — Manner mit Mannern = sachlich + wenig / keine
Emotionen; Frauen mit Mannern = Charme + schmeicheln (nicht
zu viel); Manner mit Frauen = ganz schwer, sachlich + ganz wenig
schmeicheln / Emotionen; Frauen mit Frauen = sachlich + emotio-
nal (moralischer Druck).”

Auch in dieser Gruppe gibt es wieder einige AuRerungen, die ge-

schlechtstypisches Verhalten empfehlen:
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e Auf der Gegenseite gibt es u.U. unterschiedliche Erwartungs-
haltungen hinsichtlich des Auftretens und der verbalen Kommuni-
kation. Frauen konnen mdglicherweise authentischer emotional
kommunizieren. Ein ,mannlicher’ Auftritt wirkt stérend und umge-
kehrt.*

e _Die Kommunikation zwischen Manner - Manner, Manner — Frau-
en, Frauen — Frauen ist und bleibt unterschiedlich. Darauf sollten
sich die Bewerberinnen einstellen. Die Evolution lasst grif3en!*

Auch die durchsetzungsorientiert, hart verhandelnde Frau in Film 4
scheint hingegen dazu anzuregen, weibliche Starken oder Schwéchen

zu thematisieren. Beispiele, die genannt werden:

e Frauen argumentieren eher auf der Emotionsebene und freuen
sich nicht, sich durchzusetzen. Geben sich mit ,Lob‘ zufrieden, das
spiegelt sich nicht im Gehalt wieder.*

e _Frauen konnen Manner besser ,beeinflussen‘. lhre Weiblichkeit
,ausspielen‘.” (...)

e ,Manner gehen offensiver an solche Verhandlungen. Das Beispiel
im Film hatte eher ein Mann sein kénnen.*

e ,Manner gehen zum Teil sicherer und hartn&ckiger in die Verhand-
lung.”

Bei denjenigen mannlichen Fuhrungskréaften, die die Frage nach der Er-
folgswirksamkeit ,typisch weiblicher” Verhandlungsstrategien und -takti-
ken verneint haben, dominiert erneut als zentrales Argument die Gleich-

behandlung.

Insgesamt lasst sich zu der Auswertung der qualitativen Begrtiindungen

pro bzw. contra geschlechtstypischer Verhandlungsstrategien und -takti-
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ken festhalten, dass sich folgende zentrale Argumentationen heraus-

kristallisieren lassen:

Betonung von political correctness: Es zahlen objektive Kriterien; das

Geschlecht darf keine Rolle spielen

Hervorhebung typisch weiblicher Starken: Frauen sind emphatischer,

emotionaler, kommunikativ starker etc. und sollten dies ausspielen.

Hervorhebung typisch weiblicher Schwachen: Manner sind offensiver,

hartnéckiger, etc.; Frauen sollten von ihnen lernen.

Rollenerwartungen durch den Verhandlungspartner: Verhandlungsstra-

tegien und -taktiken sollten hieran angepasst werden.

Derzeitig gunstige politische Rahmenbedingungen: Unternehmen sind

derzeit in Zugzwang, Frauen zu férdern; Frauen sollten dies ausnutzen.
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Schlussfolgerungen und Handlungsempfehlungen

7. Schlussfolgerungen und Handlungsempfehlungen

Aus den in Kapitel 6 beschriebenen Einzelergebnissen lassen sich
Schlussfolgerungen fur die Wahl der passenden Verhandlungsstrategie
bzw. -taktiken und Handlungsempfehlungen fir die Vorbereitung und
FUhrung einer Gehaltsverhandlung ableiten. Diese gelten — sofern nicht
ausdrucklich zwischen den Geschlechtern differenziert wird — fir Frauen

und Manner gleichermaf3en.

7.1 Sachorientiertes, kooperatives Verhandeln als Master-Modell

empfehlenswert

Die sachorientierte, kooperative Verhandlungsstrategie kann far das
FUhren von Gehaltsverhandlungen als Master-Modell empfohlen werden,
da Personalverantwortliche diesen Verhandlungsstil bevorzugen. Mit zu-
nehmendem Alter der Vorgesetzten wird diese Vorliebe ausgepragter.
Dies gilt in besonderem MaBe, wenn die Gehaltsverhandlung mit einer
weiblichen Vorgesetzten geflhrt wird. Zum einen bewerten Personalver-
antwortliche den Einsatz von Verhandlungstaktiken, die dieser Strategie
zuzuordnen sind, als erfolgversprechender im Vergleich zu den Ver-
handlungstaktiken, die der durchsetzungsorientierten, harten Verhand-
lungsstrategie zuzuordnen sind. Auch die von den Personalverantwortli-
chen zur Verbesserung der Verhandlungsfiihrung gegebenen Tipps zei-
gen deutlich die Praferenz fur das sachorientierte, kooperative Verhan-
deln. Unabhéangig von der gesehenen Videosequenz werden neben ei-
ner Untermauerung der Argumentation mit Zahlen, Daten Fakten Takti-
ken empfohlen, die dieser Strategie zuzuordnen sind. Zum anderen hat

sich die sachorientierte, kooperative Verhandlungsstrategie auch im Ex-
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periment — wenn auch nur minimal — als erfolgreicher erwiesen im Ver-

gleich zur durchsetzungsorientierten, harten Verhandlungsstrategie.

Geschlechtstypische Unterschiede zeigten sich nur in sehr geringem
Ausmaf. Weibliche Fuhrungskrafte empfehlen ihren Geschlechtsgenos-
sinnen das Nutzen von Zahlen, Daten und Fakten eher seltener und ge-
ben haufiger den Rat Vergleiche mit anderen zu vermeiden bzw. andere

nicht abzuwerten.

Zur Vorbereitung einer Gehaltverhandlung sollte das sachorientierte, ko-
operative Verhandeln nach dem Harvard-Konzept verinnerlicht und ge-
ubt werden. Die Beherrschung dieser Verhandlungsstrategie ist als
Grundlage fur das Fuhren einer erfolgreichen Gehaltverhandlung erfolg-
versprechend. Die Erfolgsaussichten steigen, wenn mit einer weiblichen
Vorgesetzten verhandelt wird oder wenn der oder die Vorgesetzte be-

reits alter ist.

7.2 Aber: Keine Angst vor durchsetzungsorientierten Taktiken

Zwar schatzen FUhrungskrafte die sachorientierte, kooperative Ver-
handlungsstrategie, dies gilt allerdings uneingeschrankt nur fir mannli-
che Verhandler. Fur Frauen, die mit mannlichen Vorgesetzten verhan-
deln, kann sich hingegen auch eine durchsetzungsorientierte, harte Ver-
handlungsstrategie oder der gezielte Einsatz derartiger Taktiken in einer
ansonsten sachorientierten, kooperativen Verhandlungsstrategie aus-
zahlen. So haben die méannlichen Fuhrungskrafte der weiblichen Ver-
handlerin vergleichsweise oft den Tipp gegeben ,hart in der Sache“ zu

bleiben.
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Vor der Wahl der generellen Verhandlungsstrategie oder der Entschei-
dung Uber den Einsatz von durchsetzungsorientierten, harten Taktiken,
sollte die Person des Vorgesetzten daher daraufhin analysiert werden,
inwieweit Durchsetzungsorientierung honoriert wird. Insbesondere weib-
liche Flhrungskrafte in der Finanzbranche sollten dies in Betracht zie-
hen, da dort ein durchsetzungsorientiertes Vorgehen bei Vorgesetzten

besonders haufig gut ankommit.

7.3 Vorsicht beim , playing your gender*

Ob Frauen andere Verhandlungsstrategien nutzen und ob sie hierbei auf
geschlechtliche Unterschiede abstellen sollten, wird von den befragten
Personalverantwortlichen unterschiedlich gesehen. Bei den méannlichen
Personalverantwortlichen Uberwiegt die Einschatzung, dass Frauen
keine anderen Strategien und Taktiken einsetzen sollten als Manner. Bei
den weiblichen Personalverantwortlichen beflrwortet dies die Halfte,
wahrend die andere Halfte dies ablehnt. Hierbei ist festzustellen, dass
Vorgesetzte mit zunehmendem Alter &fter von unterschiedlichen Ver-

handlungsstrategien abraten.

Die Begrindungen, die die Personalverantwortlichen flr ihre Empfehlung
gegeben haben, zeigen, dass die Ablehnung unterschiedlicher Ver-
handlungsstrategien in erster Linie darauf zurickzufihren ist, dass den
befragten Personalverantwortlichen die Gleichbehandlung von Méannern
und Frauen wichtig ist. Besonders betont wird, dass objektive Kriterien
ausschlaggebend sein sollen und das Geschlecht keine Rolle spielen
durfe. Wir gehen davon aus, dass diese Antworten von der gesellschaft-

lichen Erwartung “politisch korrekten Verhaltens® beeinflusst wurden.
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Die Beflrwortung unterschiedlicher Verhandlungsstrategien wird mit der
Hervorhebung typisch weiblicher Starken oder auch Schwéachen begrin-
det. Auch gunstige politische Rahmenbedingungen in Bezug auf Frau-

enférderung werden angesprochen.

Frauen kann vor dem Hintergrund dieser Ergebnisse nicht generell zum
ausgepragten ,doing gender” in der Gehaltsverhandlung geraten wer-
den. Die zum Einsatz kommende Verhandlungsstrategie und insbeson-
dere die Verhandlungstaktiken sollten vielmehr an die Rollenerwartun-

gen der oder des Vorgesetzten angepasst werden.

7.4 Sympathie schlagt Strategie

Als entscheidender Einflussfaktor auf den Erfolg von Gehaltsverhand-
lungen erwies sich in unserer Untersuchung der Grad an Sympathie ge-
genuber der verhandelnden Person, eine Variable, die im Untersu-
chungsdesign ursprunglich nur als Kontrollvariable berlcksichtigt war.
Die Auswertungen zeigten jedoch deutlich, dass es einen starken Zu-
sammenhang zwischen Sympathie und dem Erfolg in Gehaltsverhand-
lungen gibt und dass flr die Entscheidung Uber die Gehaltserhéhung
Sympathie gegenutber der verhandelnden Person wichtiger ist als die
eingesetzte Strategie. Dieser Effekt ist flr die Gesamtgruppe signifikant
und trat bei den weiblichen Vorgesetzten noch deutlicher hervor als bei

den mannlichen.

FUr die Vorbereitung und das Training im Hinblick auf Verhandlungs-
kompetenz ist der Schwerpunkt insofern nicht alleine und vorrangig auf
die Anwendung der richtigen“ Strategie zu legen. Vielmehr muss den

Fragen ,Wie kann ich den Beziehungsaufbau zu meinem Gegenuber
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férdern?“ und ,Was kann ich tun, damit die andere Seite mich als sym-

pathisch wahrnimmt?“ groBe Aufmerksamkeit geschenkt werden.
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8. Anhang:
8.1 Fragebdgen

Der nachfolgend abgedruckte Fragebogen 1 wurde allen Probanden
vorgelegt, bevor sie die von ihnen ausgewahlte Videosequenz der Ge-

haltsverhandlung gezeigt bekamen.

Den Fragebogen 2 bekamen die Probanden nach dem Ansehen der von
ihnen ausgesuchten Videosequenz vorgelegt. Aufgrund eines Fehlers
bei der Nummerierung der Fragen beginnt Fragebogen 2 mit der Frage

Nr. 9 anstatt mit der Frage Nr. 8.

Bei dem hier abgedruckten Fragebogen 2 handelt es sich um die Vari-
ante, die den Probanden vorgelegt wurde, die Film 1 (Mann verhandelt
sachorientiert, kooperativ um mehr Gehalt) oder Film 2 (Mann verhandelt

durchsetzungsorientiert, hart um mehr Gehalt), ausgewahlt hatten.

Diejenigen Probanden, die Film 3 (Frau verhandelt sachorientiert, koope-
rativ. um mehr Gehalt) oder Film 4 (Frau verhandelt durchsetzungsorien-
tiert, hart um mehr Gehalt) ausgewahlt hatten, bekamen eine Variante
des Fragebogens 2 vorgelegt, in der die Fragen 10 bis 15 auf das weibli-
che Geschlecht angepasst sind. Da die Fragebégen ansonsten inhalts-

gleich sind, haben wir auf deren Abdruck verzichtet.
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GEHALTSVERHANDLUNGEN - FRAGEBOGEN 1

1. Wie alt sind Sie?

1

2. Bitte geben Sie Ihr Geschlecht an:

0 -

mannlich weiblich

3. Welchen beruflichen Abschluss haben Sie? (Mehrfachnennungen moglich)
|:I abgeschlossene Berufsausbildung

[ Berufsfachschulabschluss

[} Fachschulabschluss

D Meister-, Techniker oder gleichwertiger Fachabschluss

[ Frachhochschulabschluss (auch Abschluss einer Ingenieurschule)
[ universitatsabschluss

[ sonstiges I

4. Zu welcher Branche gehort das Unternehmen, in dem Sie arbeiten?

Baugewerbe Druck und Medien

Energie- und Wasserversorgung Erziehung und Bildung
Gesundheits- und Sozialwesen Grundstucks- und Wohnungswesen
Handel Handwerk
Hotel- und Gaststattengewerbe, Tourismus Industrie
Informationstechnologie, IT-Dienstleistung Kreditinstitute, Versicherungen, Finanzdienstleistungen

Kunst und Kultur Landwirtschaft und Bergbau

[ Ny By Wy

Offentliche Verwaltung, Sozialversicherung, Kommunale
Betriebe

D Marketing, Werbung und Event

Verkehr und Telekommunikation

O 00000 000

D Unternehmens-, Steuer- und Rechtsberatung

D Sonstiges I
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5. Wie viele Personen sind in dem Unternehmen beschaftigt, in dem Sie arbeiten?

3 biso [ 1o0bisas [ sobisa9o [ 500 bis 1999 [ 2000 und mehr

6. Haben Sie Personalverantwortung?

D Ja Wie viele Personen sind Ihnen direkt unterstellt? I: D Nein

7. Wie erfolgreich schitzen Sie die folgenden Verhandlungstaktiken bei Gehaltsverhandlungen eines
Mitarbeiters / einer Mitarbeiterin ein? (Bewertung erfolgt anhand von Schulnoten; 1=sehr gut,
2=gut, 3=befriedigend, 4=ausreichend, 5=mangelhaft, 6=ungeniigend)

1 2 3 4 5 L]
sehr gut gut befriedigend ausreichend mangelhalt  ungenigend

* eigene Leistungen und Erfolge darstellen

* hohe Eingangsforderung stellen

e intern eigenes Gehalt vergleichen

e extern eigenes Gehalt vergleichen

e Angebot des Vorgesetzten abwerten

* auf der eigenen Position bestehen

¢ Gemeinsamkeiten ansprechen

* Verstandnis fir den Vorgesetzten zeigen

* Interessen des Anderen erkunden

* objektive Kriterien heranziehen

* Interessen der anderen Seite berucksichtigen
* Vorschlage zur Losungsfindung machen

s drohen

e unwichtigen Punkt zunachst ,hochspielen”
« moralischen Druck ausuben

o auf Autoritaten Bezug nehmen

+ uberschutten mit Informationen

* schmeichein

e Anfangserfolg erzielen lassen

+ andere Seite abwerten

e Zeitdruck ausiiben

oo o000 o000 oo0000
oo o000 000 o0o00O0 000000 oO
UDOO OO0 IO OO OIOIDI0 OO OO IO OO
cooooo0 o000 o0oo0oo0o0o00o
cCo00 000000000000 000000
cooooo0ooo0oo0o0000Co0C 000000

¢ den Anderen nicht zu Wort kommen lassen
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GEHALTSVERHANDLUNGEN - FRAGEBOGEN 2 %

9. Wie sympathisch finden Sie den Vorgesetzten in der Verhandlung?

sehr sympathisch sympathisch weniger sympathisch unsympathisch

Q Q o Q

10. Wie sympathisch finden Sie den Mitarbeiter in der Verhandlung?

sehr sympathisch sympathisch weniger sympathisch unsympathisch

Q Q . Q

11. Wie mannlich finden Sie die Personlichkeit des Mitarbeiters in der Verhandlung?

sehr mannlich eher mannlich weniger mannlich unmadnnlich

(il Q L_.I I:I

12. Wie viel Prozent Gehaltserhohung wird der Mitarbeiter aus dem Film lhrer Meinung nach realisieren?

13. Wie viel Prozent Gehaltserhohung wiirde der Mitarbeiter aus dem Film realisieren, wenn er mit lhnen
verhandeln wiirde?

Bitte begriinden Sie Ihre Ansicht:
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14. Schéatzen Sie bitte ein, wie oft Sie die folgenden Verhandlungstaktiken von Seiten des Mitarbeiters im
Film wahrgenommen haben:

gar nicht 1-mal 2-mal 3 u. mehr

e eigene Leistungen und Erfolge darstellen

¢ hohe Eingangsforderung stellen

* intern eigenes Gehalt vergleichen

e extern eigenes Gehalt vergleichen

* Angebot des Vorgesetzten abwerten

e auf der eigenen Position bestehen

¢ Gemeinsamkeiten ansprechen

e Verstandnis fur den Vorgesetzten zeigen

* Interessen des Anderen erkunden

¢ objektive Kriterien heranziehen

* Interessen der anderen Seite berucksichtigen
e Vorschlage zur Losungsfindung machen

¢ drohen

e unwichtigen Punkt zunachst ,hochspielen”
* moralischen Druck ausuben

¢ auf Autoritaten Bezug nehmen

e (berschutten mit Informationen

e schmeicheln

* Anfangserfolg erzielen lassen

¢ andere Seite abwerten

e Zeitdruck ausuben

o000 000000000000 o00o
o000 000 000000000000 000O
oo o000 Qooooooooo
o000 000000 000000000000

e den Anderen nicht zu Wort kommen lassen

Forschung FH-Frankfurt
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15. Welche Empfehlungen geben Sie demMitarbeiter im Film, um sein Verhandlungsverhalten zu
verbessern? Bitte notieren Sie die drei Wichtigsten.

16. Denken Sie, dass Madnner und Frauen in Gehaltsverhandlungen teilweise unterschiedliche Strategien
und / oder Taktiken verwenden sollten, um erfolgreich zu sein?

Ja Nein
Bitte begriinden Sie lhre Ansicht:

Vielen Dank fiir Ihre Mitarbeit!
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8.2 Ubersicht: Empfehlungen der Probanden zur Verbesserung des

Verhandlungsverhaltens der um Gehalt verhandelnden Person

Film 1

Verhandlungstaktik Mannliche Weibliche
Probanden Probanden
Anzahl der Anzahl der
Nennungen | Nennungen

mit Zahlen, Daten, Fakten, Beispielen argumentieren 17 10

extern und /oder intern vergleichen, Benchmarking 12 8

auf Gesprachspartner vorbereiten, mehr Empathie / Sensibilitat, 17 7

Perspektivwechsel vornehmen, Situation / Interessen des Un-

ternehmens bertcksichtigen, Nutzen fir den Chef / das Unter-

nehmen aufzeigen

schneller / genauer auf den Punkt kommen, klare Statements, 6 9

zuhoren, fragen, auf Fragen eingehen, nicht unterbrechen,

weniger reden, kurze Satze, strukturiert argumentieren

andere geldwerte Vorteile einbringen, alternative / flexible L6- 17 10

sungen anbieten / entwickeln, kompromissbereit sein, Kom-

promissvorschlag machen

souverdner / selbstbewusster auftreten, an Korpersprache / 4 4

Ausstrahlung arbeiten, Emotionen zeigen, nicht personlich son-

dern sachlich agieren

mehr Druck ausliben 6 6

hartnackig bleiben, auf eigener Position bestehen 5 6

geringere / nicht bezifferte Eingangsforderung stellen 2 3

Vergleiche mit Mitarbeitern / Kollegen vermeiden, andere nicht 2 1

abwerten

weniger forsch, fordernd auftreten, weniger Selbstdarstellung 6 1

keinen Druck aufbauen, nicht drohen 1 1

Stellenangebote anderer Unternehmen nutzen, woanders be- 2 1

werben
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das Mitarbeiter-Team einbeziehen 5 2
schmeicheln, den Chef loben 0 1
Atmosphare / Einstieg positiv gestalten, Gemeinsamkeiten her- 2 1
vorheben

konkrete Vereinbarung eines Folgetermins / nachster Schritte 5 3
Feedback vom Vorgesetzten einholen / einfordern 5 3
zukunftsorientiert argumentieren 4 1
nicht zugeordnet 16 6
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Film 2

Verhandlungstaktik Mannliche Weibliche
Probanden Probanden
Anzahl der Anzahl der
Nennungen | Nennungen

mit Zahlen, Daten, Fakten, Beispielen argumentieren 8 2

extern und /oder intern vergleichen, Benchmarking 2 1

auf Gesprachspartner vorbereiten, mehr Empathie / Sensibilitat, 14 17

Perspektivwechsel vornehmen, Situation / Interessen des Un-

ternehmens bericksichtigen, Nutzen fur den Chef / das Unter-

nehmen aufzeigen

schneller / genauer auf den Punkt kommen, klare Statements, 10 12

zuhoren, fragen, auf Fragen eingehen, nicht unterbrechen,

weniger reden, kurze Satze, strukturiert argumentieren

andere geldwerte Vorteile einbringen, alternative / flexible L6- 31 18

sungen anbieten / entwickeln, kompromissbereit sein, Kom-

promissvorschlag machen

souverdner / selbstbewusster auftreten, an Korpersprache / 5 5

Ausstrahlung arbeiten, Emotionen zeigen, nicht persénlich son-

dern sachlich agieren

mehr Druck ausliben 8 0

hartnackig bleiben, auf eigener Position bestehen 2 1

geringere / nicht bezifferte Eingangsforderung stellen 4 1

Vergleiche mit Mitarbeitern / Kollegen vermeiden, andere nicht 10 8

abwerten

weniger forsch, fordernd auftreten, weniger Selbstdarstellung 2 2

keinen Druck aufbauen, nicht drohen 17 19

Stellenangebote anderer Unternehmen nutzen, woanders be- 1 2

werben

das Mitarbeiter-Team einbeziehen 2 0
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schmeicheln, den Chef loben 1 0
Atmosphare / Einstieg positiv gestalten, Gemeinsamkeiten her- 4 0
vorheben

konkrete Vereinbarung eines Folgetermins / nachster Schritte 2 0
Feedback vom Vorgesetzten einholen / einfordern 4 1
zukunftsorientiert argumentieren 11 1
nicht zugeordnet 20 4
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Film 3

Verhandlungstaktik Mannliche Weibliche
Probanden Probanden
Anzahl der Anzahl der
Nennungen | Nennungen

mit Zahlen, Daten, Fakten, Beispielen argumentieren 14 1

extern und /oder intern vergleichen, Benchmarking 10 8

auf Gesprachspartner vorbereiten, mehr Empathie / Sensibilitat, 11 5

Perspektivwechsel vornehmen, Situation / Interessen des Un-

ternehmens bericksichtigen, Nutzen fur den Chef / das Unter-

nehmen aufzeigen

schneller / genauer auf den Punkt kommen, klare Statements, 4 6

zuhoren, fragen, auf Fragen eingehen, nicht unterbrechen,

weniger reden, kurze Satze, strukturiert argumentieren

andere geldwerte Vorteile einbringen, alternative / flexible L6- 11 3

sungen anbieten / entwickeln, kompromissbereit sein, Kom-

promissvorschlag machen

souverdner / selbstbewusster auftreten, an Korpersprache / 13 8

Ausstrahlung arbeiten, Emotionen zeigen, nicht persénlich son-

dern sachlich agieren

mehr Druck ausliben 7 7

hartnackig bleiben, auf eigener Position bestehen 13 10

geringere / nicht bezifferte Eingangsforderung stellen 7 3

Vergleiche mit Mitarbeitern / Kollegen vermeiden, andere nicht 3 0

abwerten

weniger forsch, fordernd auftreten, weniger Selbstdarstellung 3 4

keinen Druck aufbauen, nicht drohen 3 0

Stellenangebote anderer Unternehmen nutzen, woanders be- 1 1

werben

das Mitarbeiter-Team einbeziehen 6 1
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schmeicheln, den Chef loben 2 1
Atmosphare / Einstieg positiv gestalten, Gemeinsamkeiten her- 0 1
vorheben

konkrete Vereinbarung eines Folgetermins / nachster Schritte 7 6
Feedback vom Vorgesetzten einholen / einfordern 3 1
zukunftsorientiert argumentieren 11 2
nicht zugeordnet 22 5

160

Dieses Werk ist copyrightgeschiitzt und darf in keiner Form vervielfaltigt werden noch an Dritte weitergegeben werden.
Es gilt nur fir den persénlichen Gebrauch.




Anhang

Film 4

Verhandlungstaktik Mannliche Weibliche
Probanden Probanden
Anzahl der Anzahl der
Nennungen | Nennungen

mit Zahlen, Daten, Fakten, Beispielen argumentieren 12 1

extern und /oder intern vergleichen, Benchmarking 3 0

auf Gesprachspartner vorbereiten, mehr Empathie / Sensibilitat, 22 13

Perspektivwechsel vornehmen, Situation / Interessen des Un-

ternehmens bericksichtigen, Nutzen fur den Chef / das Unter-

nehmen aufzeigen

schneller / genauer auf den Punkt kommen, klare Statements, 7 3

zuhoren, fragen, auf Fragen eingehen, nicht unterbrechen,

weniger reden, kurze Satze, strukturiert argumentieren

andere geldwerte Vorteile einbringen, alternative / flexible L6- 31 15

sungen anbieten / entwickeln, kompromissbereit sein, Kom-

promissvorschlag machen

souverdner / selbstbewusster auftreten, an Korpersprache / 8 4

Ausstrahlung arbeiten, Emotionen zeigen, nicht persénlich son-

dern sachlich agieren

mehr Druck ausliben 2 3

hartnackig bleiben, auf eigener Position bestehen 5 0

geringere / nicht bezifferte Eingangsforderung stellen 2 3

Vergleiche mit Mitarbeitern / Kollegen vermeiden, andere nicht 17 10

abwerten

weniger forsch, fordernd auftreten, weniger Selbstdarstellung 3 0

keinen Druck aufbauen, nicht drohen 19 8

Stellenangebote anderer Unternehmen nutzen, woanders be- 4 0

werben

das Mitarbeiter-Team einbeziehen 3 1
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schmeicheln, den Chef loben 2 0
Atmosphare / Einstieg positiv gestalten, Gemeinsamkeiten her- 3 4
vorheben

konkrete Vereinbarung eines Folgetermins / nachster Schritte 2 1
Feedback vom Vorgesetzten einholen / einfordern 2 1
zukunftsorientiert argumentieren 7 5
nicht zugeordnet 15 7
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Abb.
Abb.
Abb.
Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb.

Abb. 12:

Anhang

Abbildungsverzeichnis

1:

2
3:
4

10:

11:

Das weibliche Erfolgsmodell

: Das mannliche Erfolgsmodell

Dual-Concern-Modell beim Einsatz in Gehaltsverhandlungen

: Sympathie gegeniber dem Mann im Film (N = 180) und der

Frau im Film (N = 180)

Wahrgenommene Mannlichkeit / Weiblichkeit der um mehr Ge-

halt verhandelnden Personen

Zusammensetzung der vier Untersuchungsgruppen nach Ge-

schlecht

Zusammensetzung des Samples nach Alter und Geschlecht in

Prozent

Zusammensetzung des Samples nach GréBe des Herkunfts-

unternehmens

Mittelwerte der Bewertung der Verhandlungstaktiken hinsicht-

lich ihrer Erfolgswirksamkeit in Gehaltsverhandlungen

Mittelwerte der Bewertung der Verhandlungstaktiken hinsicht-
lich ihrer Erfolgswirksamkeit in Gehaltsverhandlungen nach Ge-

schlecht der Probanden

Mittelwerte fir die Bewertung der Verhandlungsstrategien hin-
sichtlich ihrer Erfolgswirksamkeit nach Geschlecht der Proban-

den

Interaktionseffekt der Faktoren Geschlecht der verhandelnden
Personen und Verhandlungsstrategie auf die abhangige Vari-

able Gehaltserh6hung ,,im Film*
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Abb. 13: Interaktionseffekt der Faktoren Geschlecht der verhandelnden

Abb. 14:

Abb. 15:

Abb.16:

Abb.17:

8.4

Tab.
Tab.
Tab.

Tab.

Tab.
Tab.

Personen und Verhandlungsstrategie auf die abhangige Vari-

able Gehaltserh6hung ,real”

Interaktionseffekt der Fakitoren Geschlecht der verhandelnden
Personen und Verhandlungsstrategie auf die abhangige Vari-

able Gehaltserhéhung ,im Film*

Interaktionseffekt der Faktoren Geschlecht der verhandelnden
Personen und Verhandlungsstrategie auf die abhangige Vari-

able Gehaltserh6hung ,real”

Relative Haufigkeiten fur die Frage ,Sollten Frauen teilweise
andere Strategien und Taktiken einsetzen als Manner?“ ge-

trennt nach Geschlecht der Probanden

Einstellung zu geschlechtstypischen Verhandlungsstrategien

und Verhandlungstaktiken nach Alter der Befragten

Tabellenverzeichnis

1:
2:

Manipulation der sachorientierten, kooperativen Strategie
Manipulation der durchsetzungsorientierten, harten Strategie

Test auf Homogenitat der Varianzen (unabhéngige Variable:
Verhandlungsstrategie)

Test auf Homogenitat der Varianzen (unabhéngige Variable:
Geschlecht der verhandelnden Person)

Kolmogorov-Smirnov-Test auf Normalverteilung der Variablen

Zusammensetzung der vier Untersuchungsgruppen nach Ge-

schlecht
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Tab.

Tab.

Tab.

Tab.
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10:

11:

12:

13:

14:

15:

16:

Anhang

Zusammensetzung der vier Untersuchungsgruppen nach Bran-

che

Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserhéhung ,im

Film“ nach Geschlecht der im Film verhandelnden Person

Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserh6hung ,real®

nach Geschlecht der im Film verhandelnden Person

Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserhéhung ,im
Film“ nach Geschlecht der im Film verhandelnden Person und

nach Geschlecht der Probanden

Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserh6hung ,real®
nach Geschlecht der im Film verhandelnden Person und nach

Geschlecht der Probanden

Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserhéhung ,im

Film“ nach verwendeter Verhandlungsstrategie

Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserh6hung ,real®

nach verwendeter Verhandlungsstrategie

Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserhbhung ,im
Film“ nach verwendeter Verhandlungsstrategie und nach Ge-

schlecht der Probanden

Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserh6hung ,real”
nach verwendeter Verhandlungsstrategie und nach Geschlecht

der Probanden

Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserhéhung ,im
Film“ nach Geschlecht der verhandelnden Personen und nach

verwendeter Verhandlungsstrategie
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Tab.

Tab.

Tab.

Tab.

Tab.

17:

18:

19:

20:

21:

22:

23:

24:

25:

Anhang

Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserhéhung ,real®
nach Geschlecht der verhandelnden Personen und nach ver-

wendeter Verhandlungsstrategie

Ergebnisse der ANOVA fir die abhéangige Variable ,Gehaltser-
h6éhung im Film*®

Ergebnisse der ANOVA flr die abhangige Variable ,Gehaltser-
h6hung real”

Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserhéhung ,im
Film“ nach Geschlecht der im Film verhandelnden Person (Son-

derauswertung Finanzsektor)

Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserhéhung ,real®
nach Geschlecht der im Film verhandelnden Person (Sonder-

auswertung Finanzsektor)

Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserhéhung ,im
Film“ nach Verhandlungsstrategie (Sonderauswertung Finanz-

sektor)

Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserh6hung ,real®

nach Verhandlungsstrategie (Sonderauswertung Finanzsektor)

Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserhéhung ,im
Film“ nach Geschlecht der verhandelnden Personen und nach
verwendeter Verhandlungsstrategie (Sonderauswertung

Finanzsektor)

Deskriptivstatistische Darstellung der Gehaltserhéhung ,real®
nach Geschlecht der verhandelnden Personen und nach ver-
wendeter Verhandlungsstrategie (Sonderauswertung Finanz-

sektor)
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Tab.

Tab.

Tab.

Tab.

26:

27:

28:

29:

30:

31:

32:

33:

34:

35:
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Ergebnisse der ANOVA fir die abhangige Variable ,Gehalts-
erh6hung im Film“ (Sonderauswertung Finanzsektor)

Ergebnisse der ANOVA fir die abhangige Variable ,Gehaltser-

héhung real” (Sonderauswertung Finanzsektor)

Ergebnisse der ANOVA fir die abhéangige Variable ,Gehaltser-
héhung im Film*

Ergebnisse der ANOVA fir die abhangige Variable ,Gehaltser-

héhung real®

Drei Top-Tipps flr den sachorientiert, kooperativ verhandeln-

den Mann

Drei Top-Tipps fur die sachorientiert, kooperativ verhandelnde

Frau

Drei Top-Tipps fur den durchsetzungsorientiert, hart verhan-

delnden Mann

Drei Top-Tipps fur die durchsetzungsorientiert, hart verhan-

delnde Frau

Zusammenhang zwischen gesehenem Film und Empfehlung fur
oder gegen geschlechtstypische Verhandlungsstrategien und

-taktiken (mannliche Befragte)

Zusammenhang zwischen gesehenem Film und Empfehlung
fur oder gegen geschlechtstypische Verhandlungsstrategien

und -taktiken (weibliche Befragte)
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