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1 EINFUHRUNG

Die Prinzipal-Agenten-Theorie ist eine der prominentesten 6konomischen Theorien, die
sich mit der Gestaltung optimaler Anreize in Arbeitsvertrégen befasst, wobei der Arbeitgeber
in der Regel as Prinzipal des Arbeitnehmers, seinem Agenten, betrachtet wird." Im Zentrum
steht die Frage, wie der Arbeitnehmer durch monetére Anreize zu einem effizienten
Anstrengungsniveau motiviert werden kann.?

Vertreter dieser Theorie gestehen jedoch ein, dass deren Erkenntnisse in der Praxis selten
verwendet werden; vor allem das Fehlen starker monetérer Leistungsanreize (variabler
Lohnbestandteile) stellt fir die Prinzipal-Agenten-Theorie ein Rétsel dar, wie etwa
Holmstrém und Milgrom (1991, S. 24) feststellen:

»Existing formal models ...have produced only limited results. It remains a puzzle for this
theory that employment contracts so often specify fixed wages and more generaly that
incentives within firms appear to be so muted...”

Das Ziel dieser Arbeit besteht nun darin, Hinweise zu geben, wie man dieses ,Rétsel’ der
Existenz von schwachen Leistungsanreizen auf rational e Beweggrinde zurtickfihren kann.

Ein Prinzipal-Agenten-Problem tritt dann auf, wenn eine Vertragspartel (der Prinzipal) die
andere Vertragspartei (der Agent) dazu anstellen méchte, bestimmte Aufgaben fur ihn zu
erledigen, die er nicht selbst erledigen kann oder will. Er benétigt also Hilfe®* Dieses
Delegationsproblem ist dann schwierig zu 16sen, wenn die Beziehung durch asymmetrische
Information geprégt ist, d.h. dass der Prinzipal in Bezug auf die Handlungen des Agenten
schlechter informiert ist als der Agent selber. Damit hat der Agent im Rahmen der
V ertragsbeziehung diskretiondren Spielraum seine eigenen Ziele zu verfolgen

Fur die Existenz asymmetrische Information mussen zwei Voraussetzungen erfillt sein.
Einerseits missen bestimmte Aspekte der Interaktion fir den Prinzipal unbeobachtbar sein,
z.B. das gewahlte Anstrengungsniveau eines Arbeitnehmers (hidden action), und andererseits
mussen die Transaktionen bei umweltbedingtem Risiko stattfinden. Letzteres impliziert
beispielsweise, dass die Anstrengung und Arbeitsergebnisse von Arbeitnehmern nicht auf
eine deterministische Art verkniipft sind.*

Prinzipiell kann ein derartiges Problem in einer Vielzahl von Beziehungen auftreten,
beispielsweise zwischen einem Hausverkaufer und seinem Immobilienmakler oder zwischen

1 vgl. in Bezug auf Zielsetzung und bestehende Literatur zur Prinzipal-Agenten-Theorie Gibbons (1998), Prendergast
(1999).

Ein anderes Ziel besteht darin, Mechanismen zu entwickeln, aus der Sicht des Prinzipals besonders wertvolle Agenten zu
beschéftigen bzw. die Arbeitnehmerpopulation in geeigneter Weise zu selektieren, vgl. z.B. Sdop und Salop (1976),
Guasch und Weiss (1981), Greenwald (1986), Bar-llan (1991) sowie Sampson und Simmons (2000).

3 Zur Einfuhrung in die Delegationsproblematik ist Lupia und McCubbins (1998, S. 79 ff) empfehlenswert.

Ein derartiges umweltbedingtes Risiko kénnte sich beispielsweise auf den Ernteertrag eines Bauern auswirken. War das
Wetter in einem Jahr gut, so ist der Ernteertrag hoch, war das Wetter schlecht, so ist er niedrig, obwohl der Bauer in
beiden Jahren dieselbe Sorgfalt bei der Bodenbearbeitung hat walten lassen.
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einem Arzt und seinem Patienten. Ein zentrales Anwendungsgebiet dieser Theorie stellen
jedoch Organisationen, wie etwa Unternehmen, dar. In diesen kdnnen etwa Manager as
Agenten der Aktienbesitzer betrachtet werden. Dartiber hinaus gibt es in Unternehmen eine
Vielzahl weiterer Prinzipal-Agenten-Beziehungen, wie etwa die zwischen Top-Managern und
mittleren Managern, mittleren Managern und Angestellten, etc (vgl. Strong und Waterson,
1987).

Die traditionelle Theorie erklart Arbeitsvertrage, die schwache Leistungsanreize beinhalten
damit, dass Arbeitnehmer risikoavers sein konnen. Die Risikoaversion hat zur Folge, dass ein
Arbeitsvertrag nicht nur den Arbeitnehmer in optimaler Weise zur Leistung anreizen muss,
sondern diesen auch vor dem Risiko schitzen muss, dass durch eine unsichere Umwelt
verursacht wird. Es existiert ein trade-off zwischen Anreiz- und Versicherungseigenschaften
des optimalen Vertrages.”

Nun stellt sich die Frage, inwieweit dieser Ansatz die in der Redlitét beobachtbaren
Vertrége erklaren kann. Aggarwal und Samwick (1999) haben etwa gezeigt, dass der trade-off
zwischen Versicherung und Leistungsanreizen etwas Erklarungskraft besitzt. Doch Kole
(21997) und Murphy (1999) haben eine sehr grof3e Variation in Vertragsformen festgestellt,
und geschlossen, dass der traditionelle trade-off zwar existiert, aber weit davon entfernt ist,
der einzige Erklérungsgrund zu sein. Zudem haben etwa Warner, Watts und Wruck (1988),
Weisbach (1988), Gilson (1989), Jensen und Murphy (1990) sowie Barkema (1995) gezeigt,
dass die in der Reditd zu beobachtenden Vertrage ene nur sehr geringe
Leistungsabhangigkeit der Lohne beinhaten. Jensen und Murphy (1990, S. 227) haben auf
Grundlage ihrer Studie explizit festgestellt:

»We believe that our results are inconsistent with the implications of formal agency models
of optimal contracting. The empirical relation between the pay of top-level executives and
firm performance ... is small for an occupation in which incentive pay is expected to play an
important role.”

Da der traditionelle trade-off zwischen Anreiz- und Versicherungseigenschaften eines
Vertrages also nur ansatzweise die Gestaltung realer Anreizvertrage erklart,® soll in dieser
Arbeit von Riskoaversion abstrahiert werden, um weitere Determinanten der
Vertragsgestaltung zu ermitteln.

Williamson (1985) betont hingegen einen weiteren Faktor, der dazu fuhren kann, dass reale
Arbeitsvertrdge geringe Leistungsanreize spezifizieren: starke monetére Anreize fihren zu
Stérungen im Produktions- und Innovationsprozess des Unternehmens. DieserAspekt kann im
Rahmen von Mehraufgaben-Prinzipal-Agenten-Modellen analysiert werden, wobei der wohl
bekannteste Artikel in Bezug auf die ,Multi-task’- Problematik von Holmstrom und Milgrom

® vgl. z.B. Gibbons (1998). Formal hergeleitet wurde dies z.B. von Holmstrém (1979), Shavell (1979), Grossman und Hart
(2983)
& Vgl auch Hart und Holmstrém (1987), Baker, Jensen und Murphy (1988).
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1991 publiziert wurde. Die den Mehraufgaben-Modellen zugrundeliegende Idee ist
einleuchtend. Betrachtet man beispielsweise einen Produktionsarbeiter, der die Aufgabe hat,
ein bestimmtes Produkt herzustellen, so sind fur den Produzenten sowohl die Quantitét als
auch die Qualitét der hergestellten Produkte von Bedeutung. Wirde der Arbeitgeber nun
einen quantitédtsbezogenen Leistungsvertrag anbieten (,Akkordlohn’), so wird der
Arbeitnehmer dazu motiviert, qualitative Aspekte zu vernachldssigen. Eine neuere
amerikanische Studie ergab in diesem Zusammenhang ein interessantes Fazit:”

»Mitarbeiter, die in ihrer Firma stark Uberwacht werden, erbringen im Durchschnitt
schlechtere Arbeitsergebnisse. Die Forscher untersuchten rund 130 Freiwillige und stellten fe<t,
dass Personen, die glaubten, die Qualitét ihrer Arbeit werde Uberwacht, immer langsamer
wurden. Je stérker die Uberwachung wurde, desto weniger taten die Personen von sich aus - es
wurde Dienst nach Vorschrift gemacht.”

Ein weiteres von Holmstrém und Milgrom (1991) vorgebrachtes Beispiel wirft die Frage
auf, ob es sinnvoll ist, Lehrer in Abhangigkeit der Noten ihrer Schiler zu bezahlen.
Beflrworter eines solchen Systems argumentieren im Rahmen eines eindimensionalen
Anreizmodells, dass derartige Anreize Lehrer dazu motivieren, hérter zu arbeiten, weil sie
grofderes Interesse am Erfolg ihrer Schiiler haben missten. Die Gegner eines solchen Systems
argumentieren hingegen, dass Lehrer, die solchen Anreizen ausgesetzt sind, auf die
Vermittlung bestimmter Fahigkeiten und Inhalte verzichten werden, wie z.B. der Forderung
von Neugierde, Kreativitédt oder Ausdrucksvermégen. Sie werden sich hingegen darauf
konzentrieren, genau die grundlegenden Fahigkeiten zu vermitteln, die in standardisierten
Klausuren abgefragt werden konnen. Die Kritiker behaupten nun, dass es besser sei, Lehrern
einen Fixlohn zu bezahlen als die Bezahlung der Lehrer nur auf messbare Fahigkeiten ihrer
Schiiler zu beschranken.®

Schliefdlich sei eine dritter Problemkreis dargestellt, in der ein Mehraufgaben-Problem
auftreten kann. In fast allen Berufen ist es tblich, dass erfahrene Arbeitnehmer neueingestellte
Arbeitnehmer  aushilden  bzw. Arbeitszeit dafir verwenden, diese in die
unternehmensspezifischen Gegebenheiten einzufiihren. Sie erhéhen somit den Wert der
Arbeit der neueingestellten Kollegen. Werden die erfahrenen Arbeitnehmer nun gemal ihres
Produktionsergebnisses bezahlt, so hat dies zur Folge, dass sie keine Anreize besitzen, den
neuen Mitarbeitern die notwendigen Informationen zu vermitteln.

Leistungsiohne konnen sogar dazu fuhren, dass die bereits beschéftigten Arbeitnehmer
Anreize haben, den neueingestellten Mitarbeitern Falschinformationen zu geben, d.h. ihre

7 Zitiert nach Andreas Wawrzinek, ‘Uberwachung wirkt sich negativ aus’, Zeit zu Leben-Internet Newsletter Nr. 153,
Dezember 2001. Diese Wirkung finanzieller Anreize auf die Anreize wurde auch von anderen Studien bestétigt. So haben
etwa Terborg und Miller (1978) gezeigt, dass quantitative Anreize die Quantitét erhthen und die Qualitét senken. Jenkins
(1986) hat in einer Meta-Analyse mit Bezug auf 5 Studien dargestellt, dass finanzielle Anreize sich nicht positiv auf die
Qualitét der Arbeit auswirken. Flr weitere empirische Evidenz vgl. Prendergast (1999), Murphy (1999).

Holmstrom und Milgrom (1991) verweisen in diesem Zusammenhang auf Hannaway (1992), die dieses Problem
eingehend studiert hat. Vgl. zur entsprechenden Diskussion in Deutschland M iihlenkamp (2001).

4
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Produktivitdét zu senken (Sabotage). Hangt etwa die Entlohnung des erfahrenen
Arbeitnehmers von seiner Position in der Hierarchie ab, so koénnte die Senkung der
Produktivitét eines Kollegen bewirken, dass sich die eigenen Aufstiegschancen erhohen.
Dieses Problem wurde von Drago und Turnbull (1991), Lazear (1989), Itoh (1991, 1992) und
Ramakrishnan und Thakor (1991) theoretisch formuliert und etwa von Drago und Garvey
(1998) empirisch Uberprift. Letztere Autoren ermitteln, dass die Kooperationsanreize durch
Leistungsiohne reduziert werden, wahrend die individuellen Anstrengungsanreize verstarkt
werden. Robert D. Pritchard (1990, S. 120) fasst das Problem der Uberwachung von
M ehraufgaben-Agenten pragnant zusammen:

»What you measure is what you get... If the measurement and feedback system is a good
one, it can result in powerful positive effects for the organization and its members. If the
system is incomplete or not entirely consistent with the organization’s goals, the system can
be counterproductive.”

Das hier verwendete Mehraufgaben-Modell postuliert, dass der Arbeitnehmer im Rahmen
seiner Arbeitszeit mehrere Aktivitéten durchfihren kann. Der Arbeitgeber verflige jedoch
Uber ein fehlerhaftes Leistungsmal3, das nicht alle Aktivitdten in gleichem Mal3 messen kann.
Er konne beispielsweise die Anstrengung des Arbeitnehmers bei produktiven Téatigkeiten
beobachten, er konne jedoch dessen Anstrengung bei Ausbildungsaktivitdten nicht
beobachten. Zudem wird im Gegensatz zum Grofdeil der Prinzipal-Agenten-Literatur
angenommen, dass Arbeitnehmer aus der Durchfiihrung der Téatigkeiten Nutzen ziehen, sie
also Arbeitsfreude empfinden. Die oben genannten Autoren, die sich mit den Auswirkungen
von monetéren Anreizen auf kooperatives bzw. wettbewerbliches Verhalten befasst haben,
wie z.B. Lazear, sind hingegen von einer traditionellen Disnutzenfunktion ausgegangen, die
postuliert, dass Arbeitnehmer bei der Wahrnehmung ihrer Aufgaben ausschliefdlich
Arbeitseid empfinden. Die Arbeitsfreude-Annahme ist notwendige V oraussetzung dafur, dass
eine leistungsunabhangige (fixe) Entlohnung effizient sein kann, und wird auch schon von
Holmstrém und Milgrom (1991) verwendet.’

Es wird festgestellt werden, dass im Rahmen des hier verwendeten Mehraufgaben-
Ansatzes Fixlohne effizient sein konnen. Dieses grundlegende Ergebnis lésst sich schon aus
der wegweisenden Analyse von Holmstrom und Milgrom (1991) ableiten. Zudem werden
einige weitere bekannte Ergebnisse von Holmstrom und Milgrom (1991) in Bezug auf die
Limitierung von Aktivitéten der Arbeitnehmer dargestellt.

Im Gegensatz zu diesen Autoren lasst der hier gewahlte Ansatz jedoch unterschiedliche
Schliisse in Bezug auf die Zuordnung von Arbeitnehmern zu unterschiedlichen Téatigkeiten
zu. Wie festgestellt werden wird, kann es sinnvoll sein, dass ein Arbeitnehmer mehrere

° Die psychologischen Grundlagen von Arbeitsfreude werden bei Gebert und Rosenstiel (1989) sowie Harackiewicz und
Sansone (2000) erlautert. Trotz ihrer Berticksichtigung bei Holmstrdm und Milgrom (1991) bleibt Arbeitszufriedenheit in
der Mehraufgaben-Literatur ansonsten unbeachtet.
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Aufgaben zugeordnet bekommt. Dieser Unterschied resultiert aus der Modellierung einer
Arbeitszufriedenheitsfunktion, die explizit festhdt, dass Arbeitnehmer aus der Zuordnung
mehrerer Tétigkeiten Arbeitszufriedenheit ziehen konnen. Diese Annahme folgt
psychologischen Erkenntnissen, die betonen, dass Arbeitnehmer, die abwechslungsreiche
Aufgaben haben, zusétzliche Arbeitszufriedenheit empfinden.™® Zudem haben Holmstrém und
Milgrom (1991, S. 50) angemerkt, dass eine derartige Erweiterung moglicherweise zu einem
besseren Verstéandnis der Mehraufgaben-Problematik beitragen kann. Diese Modifikation
wirkt sich auch auf die Hohe des optimalen Anreizlohnes aus, insofern ein solcher effizient
sein sollte.

Die Prinzipa-Agenten Literatur in Bezug auf die Mehraufgaben-Problematik ist relativ
sparlich.™* Neben dem Artikel von Holmstrém und Milgrom ist wohl derjenige von Baker
(1992) am bekanntesten. Er modelliert, dass die Arbeitnehmer sich an Umweltzustande
anpassen konnen, um ein Bewertungskriterium in optimaler Weise zu erfillen. Sein Modell
zeigt, dass die optimalen Anreizldhne niedriger spezifiziert werden konnen as die
traditionelle Theorie postulieren wirde.

Dixit (1997) untersucht, welche systematischen Unterschiede zwischen 6ffentlichen und
privaten Organisationen zu unterschiedlicher Wirksamkeit von Anreizvertrdgen fuhren. Er
stellt heraus, dass die Tatsache, dass in offentlichen Organisationen mehrere Prinzipale
existieren, dazu fihrt, dass die resultierenden Vertrdge im Vergleich zu denen in privaten
Organisationen schwéachere monetére Anreize spezifizieren.

Gersbach und Liessem (1991) wenden ein Mehraufgaben-Modell auf das polit-
okonomische Problem an, ob ein Politiker dem Wahlerwunsch entsprechende Handlungen
durchfihren wird. Weil bestimmte Aktivitéten schwerer zu beobachten sind als andere,
kommen sie zu dem Schluss, dass der Politiker vor einem Mehraufgaben-Problem steht. Sie
ermitteln jedoch einen anreizkompatiblen Vertrag, der es erlaubt, Politiker in optimaler Weise
Zu motivieren.

Dhami (1998) analysiert optimale Vertrdge fur Landarbeiter im Rahmen eines
Mehraufgaben-Modells und erhalt &hnliche Ergebnisse wie Holmstrém und Milgrom (1991).
Er zeigt unter anderem, dass ein Fixlohnvertrag optimal sein kann. Sinclair-Desgagne (1999)
befasst sich mit dem Problem, wie man durch eine geeignete Vertragswahl Mehraufgaben-
Agenten stérkere Leistungsanreize , zurtickgeben' kann.

Im néchsten Abschnitt dieser Arbeit soll nun das hier verwendete Mehraufgaben-Modell
vorgestellt werden. Daran anschlief3end werden die Ergebnisse sowie die Implikationen der

" Die psychologische Literatur befasst sich mit diesen Problemen unter dem Stichwort , Job Characteristics Approach’. Die

grundlegenden Analysen stammen von Lawler und Hall (1970) sowie Hackman und Oldham (1976, 1980). Einen
Einblick in die zugrundeliegende Idee vermitteln Glick und Roberts (1981) sowie Algera (1990).

' Eine enfiihrende deutschsprachige Darstellung der Problematik findet man bei Erlei, Leschke und Sauerland (1999).
Jedoch wird in ihrer Darstellung die traditionelle Disnutzenannahme verwendet (S. 128), so dass Fixlohnvertrége nicht
optimal sein kdnnen. Zudem erfolgt in der hier vorliegenden Arbeit eine graphische Darstellung der Problematik.
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Ergebnisse fur 6konomische Fragestellungen diskutiert. Abschlief3end sollen die Erkenntnisse
zusammengefasst werden.

2 DASMODELL

21 GRUNDLAGEN

Das hier vorgestellte Modell beruht auf einem Monitoring-Modell risikoneutraler
arbeitsfreudiger Arbeitnehmer. Die zentrde Aufgabe bestent in der Erfassung der
Mehraufgaben-Problematik. Man nehme hierfir an, der Arbeitnehmer kénne im Rahmen
seiner Arbeitszeit 2 produktive Téatigkeiten durchfihren, wobei mit g die auf Tatigkeit
j={1,2} aufgewendete Anstrengung bezeichnet. Jeder dieser Tétigkeiten sei ein Arbeitswert p;
zugeordnet, den der Arbeitnehmer zum Unternehmenswert beitrégt. Es gelte:

Pi=agte D

wobei g; (30) die ,Produktivitdt’ des Arbeitnehmers bei Durchfihrung der Téatigkeit j
bezeichnet. Der Arbeitswert ist somit durch die Produktivitdt und die Anstrengung
determiniert, andererseits ist er jedoch von einem Zufallsparameter e abhéngig, der einen
Erwartungswert O hat.

Parameter e; kbnne etwa die Anstrengung reprasentieren, die ein Arbeitnehmer dazu
verwendet, die Produktivitét von Arbeitskollegen zu erhhen, d.h. entweder auszubilden oder
an einem Teamprojekt teilzuhaben, wahrend e, individuelle Produktionsanstrengungen
darstellt. Der Einfluss der Anstrengung des Arbeitnehmers auf den Arbeitswert p entspreche:

P=Pp1tpo=ChiCrt (ot et & (2

Diese Formulierung trennt den Einfluss der beiden Anstrengungen auf den Arbeitswert,
d.h. es wird unterstellt, dass die beiden Effekte separierbar sind. Man beachte, dass diese
Formulierung keine Aussagen dariber macht, ob die Produktivitét des Arbeitnehmers im
kontrollierbaren Bereich oder im unkontrollierbaren Bereich hoher ist. Nun gelte, dass der
Arbeitgeber die Gesamtleistung p des Arbeitnehmers nicht beobachten kann, bzw. dass ein
auf p bedingter Vertrag nicht durchsetzbar wére. Derartige arbeitswertorientierte Vertrége
sind realitatsfern, was etwa Gibbons (1998) ausfuihrlich begriindet.*? Er verfiige jedoch tiber

2 Daher geht diese Arbeit so wie z.B. Baker (1992) und Holmstrém und Milgrom (1991) ebenfalls davon aus, dass
arbeitswertorientierte Vertrdge vernachléssigt werden kénnen Diese Autoren schlief3en aus, dass man einen Anreizvertrag
auf den individuellen Wert der Arbeit des Agenten bedingen kann, weil der Beitrag eines Arbeitnehmers zum
Unternehmenswert zu komplex und subtil ist um objektiv messbar zu sein und demzufolge nicht die Grundlage eines
gerichtlich durchsetzbaren Vertrages sein kann. Man sollte beachten, dass das Arbeitswert-Konzept dort (und hier) ales
beinhatet, was den Gewinn des Prinzipas beeinflusst, aso ale langfristigen und kurzfristigen Einflisse der
Aktionenwahl des Agenten auf den Gewinn des Prinzipal s berlicksichtigt. Mit Gibbons (1998, S. 118): “In many settings,
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ein Leistungsmald x, das die Anstrengung des Arbeitnehmers bel Tatigkeit 2 signalisiert. Es
gelte der Einfachheit halber:

x=eytb 3

Es wird somit angenommen, dass das gewahlte Leistungsmald im Erwartungswert das
Anstrengungsniveau des Arbeitnehmers im ,belohnten® Bereich exakt widerspiegelt.
Zufallsparameter b mit Erwartungswert O bildet umweltbedingte Stérungen des
Leistungsmal3es x ab. Dies hat zur Folge, dass der Arbeitgeber |eistungsabhangige Lohne
bezahlen kann, aber zum Zeitpunkt der Lohnzahlung nur Uber Signale in Bezug auf das
Ausmal} einer der durchgefihrten Tétigkeiten verfugt. Dies ist dann der Fall, wenn eine
Tatigkeit des Arbeitnehmers etwa darin besteht, andere Arbeitnehmer auszubilden und die
andere darin, eine bestimmtes Produkt zu fertigen. Es ist nahezu unmdglich, bzw. mit
prohibitiv hohen Kosten verbunden zu erkennen, wie sich der Ausbildungseinsatz des
Arbeitnehmers auf den Wert des Unternehmens ausgewirkt hat bzw. auswirken wird.*®
Andererseits ist es jedoch durchaus moglich, die Leistung bel der Produktfertigung zu
Uberwachen. Der Arbeitgeber kdnne nun eine auf x bedingte lineare Entlohnungsfunktion
anbieten, d.h. die Gesamtentlohnung entspricht:

M=M+M"Y=M"+wx (4)

mit w8 0. Parameter M" représentiert den (leistungsunabhéngigen) Grundiohn, MY den
leistungsabhangigen (variablen) Lohnbestandteil und w den ,Stiicklohn® pro realisierter
Einheit des Leistungsmalles. Ein Vertragsangebot, das auf variable Lohnbestandteile
verzichtet (w=0), also ausschliefdich einen Grundlohn ausbezahlt, stellt einen Fixlohnvertrag
dar; ein Vertragsangebot, bei dem die Entlohnung leistungsabhangig ist, wird hingegen als
,/Anreizvertrag’ bezeichnet.

Der risikoneutrale Arbeitnehmer habe eine Nutzenfunktion U, die sich der Einfachheit
halber aus Gehalt (M) und Arbeitszufriedenheit (S) linear zusammensetzt, d.h. es gelte:

U=UM,S9=M+S (5)
Die Konsumkomponente der Nutzenfunktion werde durch das Gehalt M determiniert. Die

Arbeitszufriedenheitskomponente S der Nutzenfunktion wird hingegen durch die Anstrengung
bestimmt. Es gelte:

it is difficult to measure synergies or sabotage across agents and/or very difficult to predict the long-run consequences of
an agents action based on the short-run contributions.”
Dementsprechend wird diese Annahme gewahlt, weil derartige Vertrége von besonderer praktischen Relevanz sind.

33 Prohibitiv hohe Kosten bemessen sich an den Erkenntnissen aus Neunzig (2002). Sie sind schon dann prohibitiv hoch,
wenn ein Verzicht auf die Uberwachung der konkreten Aktivitat gegeniiber der Uberwachungsoption vorzuziehen ist.
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S=a(er+e)-b(er+ &)+ ree (6)

mit a20, b>0, r>0. Der Arbeitnehmer empfindet somit Arbeitszufriedenheit bei der
Durchfohrung beider Aktivitéten. Die erste mit a gewichtete Komponente l&sst sich als
Arbeitsinteresse interpretieren, die zweite mit b gewichtete als Arbeitsaufwand. Neben dieser
aus der Arbeit resultierenden Zufriedenheit zieht er nun jedoch auch Nutzen daraus,
unterschiedliche Téatigkeiten durchfiihren zu kénnen, was durch den letzten Term représentiert
wird. Die Vorstellung, dass Arbeitnehmer hohere Arbeitszufriedenheit bei der Durchfiihrung
unterschiedlicher Tétigkeiten empfinden, ist in der Psychologie weit verbreitet und durch
empirische Studien bestétigt worden. Zudem haben Holmstrom und Milgrom (1991, S. 50)
angemerkt, dass eine derartige Erweiterung moglicherweise zu einem besseren Verstandnis
der Mehraufgaben-Problematik beitragen kann. Sie beschrénken sich hingegen auf den Fal,
dass die Tatigkeiten, die in die Disnutzenfunktion des Agenten eingehen, vollstéandige
Substitute sind und dass die Mdglichkeit ausgeschlossen wird, dass manche Tétigkeiten
komplementdr sind. Eine derartige Funktion impliziert, dass eine vom Betrag her gleiche
Erhdhung von e; und Senkung von e, die Arbeitszufriedenheit nicht &ndern wirde. Im hier
vorgestellten Modell hat eine derartige Reallokation jedoch Auswirkungen auf die
Arbeitszufriedenheit, die Tétigkeiten sind in der Arbetszufriedenheitsfunktion keine
vollstdndigen Substitute. Dies hat zur Folge, dass eine vom Betrag her gleiche Erhthung von
e1 und Senkung von e; die Arbeitszufriedenheit andert.™*

Es wird hier also unterstellt, dass der Arbeitnehmer sowohl Interesse an der Arbeit (a) als
auch Interesse an einer abwechslungsreichen Tétigkeit haben kann (r). Beide Komponenten
stehen als Arbeitsfreude dem Arbeitsaufwand gegentiber. Insgesamt kann der Arbeitnehmer in
diesem Modell also Arbeitszufriedenheit durch die Beschéftigung erfahren; in traditionellen
Modellen wird hingegen eine steigende und konvexe Disnutzenfunktion D(€) angenommen,
d.h. bei jedem Anstrengungsniveau empfindet der Arbeitnehmer Arbeitsleid. Nun l&sst sich
Arbeitszufriedenheit as negatives Arbeitdeid interpretieren, d.h. man konnte auch der
traditionellen Terminologie folgend eine Disnutzenfunktion D=-S verwenden. Der
wesentliche Unterschied zwischen der aus dem hier vorgestellten Modell entwickelten
Disnutzenfunktion und einer traditionellen Funktion besteht darin, dass die Funktion hier
zwar konvex ist, aber aufgrund der Arbeitsfreude bei niedrigen Anstrengungsniveaus fallend
verlauft.

Um endliche Losungen des Anstrengungsallokationsproblems zu gewéhrleisten, wird
angenommen, dass 2b>r gilt, so dass die Grenzarbeitszufriedenheit einer Téatigkeit bei
Zunahme der anderen Tétigkeit falt.™ Wirde dies nicht angenommen, so kénnte eine
unendliche Ausdehnung des Anstrengungsniveaus beider Tétigkeiten optimal sein, was schon

4 Senkt man e, um eine marginale Einheit und stei gert man e, um diese, so andert sich die Arbeitszufriedenheit um r(e;-ey).
© Esgilt: 1(197e)/Mg<00 2b>r; 1(197e,)/e,<00 2b>r.
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aufgrund eines beschrankten Zeitbudgets unplausibel wére. Eine &hnliche Formulierung
verwenden Drago und Garvey (1998), die jedoch eine reine Disnutzenfunktion unterstellen.*

Im Folgenden soll nun bestimmt werden, wie der Arbeitnehmer sich bel Angebot einer
bestimmten Entlohnungsfunktion verhélt, d.h. in welchem Ausmal3e er die unterschiedlichen
Tétigkeiten durchfihren wird. Im anschlief?enden Schritt soll die aus Arbeitgebersicht
optimale Entlohnungsfunktion bestimmt werden.

2.2 ARBEITNEHMERVERHALTEN

Nun stellt sich die Frage, wie ein Arbeitnehmer auf ein konkretes Lohnangebot reagieren
wird. Hierfir muss beantwortet werden, welche Téatigkeitsallokation (e;,e;) der Arbeitnehmer
im Rahmen seiner Arbeitszeit wéhlt. Zunéchst ist es sinnvoll, den Erwartungsnutzen EU des
risikoneutralen Arbeitnehmers anzugeben. Es gilt:

EU=E(M)+E(S=M"+WE(X)+E(S (7)

Es ergibt sich al's nutzenmaximierende Tétigkeitsallokation (e;* ,ex*):*
ra  wW2b-r)

let = WEW
e*= r(4b-r) r(4b-r)
to w>W
:I:elz‘ = ra + 2ow WEW
ez*:! r(4b-r) r(4b-r) (8)
'|' " a w ~
e2 =+ — WwW>WwW
t 2b 2b
mit w= ra
(2b-r)

Bildet man diese (optimale) Resktion des Arbeitnehmers auf gegebene Lohnsétze
graphisch ab, so ergibt sich:

% Drago und Garvey (1998) verwenden eine Funktion fir den anstrengungsinduzierten Disnutzen der Form

D=a?/2+h#/2+Deh, wobei a und h die Anstrengungsniveaus der beiden Tétigkeiten bezeichnen. Setzt man in der hier
verwendeten Formulierung nun die divergierenden Téatigkeitsbezeichnungen ein, d.h. e=h, e=a, und setzt man
Parameter a=0, b=Y%, und D=1-r, so erhielte man eine Disnutzenfunktion der Form, die auch von Drago und Garvey
(1998) verwendet wurde: D=-S=a?/2+h?2+Dah. Bemerkenswert ist darliber hinaus, dass diese Autoren 0<D<1
angenommen haben, was der hier unterstellten Annahme 0<r<2b entspricht.

Y Beweis: Siehe Anhang 1.
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Abbildung 1:

L ohnabhanaige Anstrenqungsallokation bei M ehr aufgaben-Agenten

Zunéchst sei bemerkt, dass der hier gewahlte Ansatz zur Folge hat, dass ab einem
bestimmten Schwellenlonn w der Arbeitnehmer vollstdndig auf die Durchfiihrung der
Tétigkeit 1 verzichtet. Dies liegt daran, dass das Anstrengungsniveau im unkontrollierten
Bereich (e;) mit wachsenden variablen Lohnsatz stetig sinkt und das Anstrengungsniveau im
kontrollierten Bereich (e;) stetig steigt. Dies stellt den Reallokationseffekt eines
Anreizvertrages dar. Dieser ist Folge davon, dass der Anreizvertrag die Anstrengung im
kontrollierten Bereich belohnt. Andererseits steigt jedoch die Gesamtanstrengung des
Arbeitnehmers bel steigenden Lohnsétzen, d.h. der Anreizvertrag hat die ginstige Folge, dass
ein Mehrarbeitseffekt induziert wird.*®

Aus terminologischen Grinden sollen die moglichen Anreizvertragstypen im Folgenden
voneinander unterschieden werden. Ein Vertrag, der die Anreize derart spezifiziert, dass sich
der Arbeitnehmer auf die kontrollierte Tatigkeit konzentriert (W8w), soll als ,starker*
Anreizvertrag bezeichnet werden. Ein Vertrag, der zwar eine Reallokation der Tatigkeiten
induziert, aber nicht zur vollstandigen Aufgabe der unkontrollierten Tatigkeit fiihrt (0<w<w),
soll as ,schwacher' Anreizvertrag bezeichnet werden, da ein ,starker’ Anreizvertrag hohere
Anreizl6hne spezifizieren muss. Ein Vertrag, der auf monetére Anreize verzichtet (w=0), wird
weiterhin als Fixlohnvertrag bezeichnet.

8 Man beachte, dass in diesem Modell eine wesentliche Voraussetzung firr die Existenz beider Effekte darin besteht, dass

die Arbeitszufriedenheitsfunktion eine , Abwechslungskomponente' aufweist. Wirde dies nicht gelten, so wirde sich der
Arbeitnehmer grundsétzlich fir die ausschliefdliche Durchfiihrung einer Tétigkeit entscheiden.
Die hier modellierte Mdglichkeit, dass der Arbeitnehmer auch bei eéinem Anreizlohn beide Tétigkeiten durchfihrt steht im
Einklang mit Ergebnissen empirischer Studien, die erkannt haben, dass monetére L eistungsanreize zur Folge haben, dass
sich das Anstrengungsniveau einerseits im kontrollierten Bereich erhdht und andererseits im unkontrollierten Aspekt
reduziert, vgl. z.B. Terborg und Miller (1978).

11
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23 DEROPTIMALE VERTRAG

2.3.1  Formulierung des Entscheidungsproblems

Um den optimaen Vertrag zu bestimmen, maximiert der Arbeitgeber seine
Gewinnfunktion G=p-M in dem er ein bestimmtes Vertragsangebot M unterbreitet. Es wird
nun unterstellt, dass der Arbeitgeber ein einmaliges Lohnangebot unterbreitet und der
Arbeitnehmer dieses annehmen oder ablehnen kann (Take-it-or-leave-it-offer). Der
Arbeitnehmer akzeptiert ein solches Angebot, falls der erwartete Nutzen aus der Annahme des
Angebots seinen Reservationsnutzen U  (ibersteigt. Somit lautet das Maximierungsproblem
des Arbeitgebers:

max EG=E(p)-E(M)

_ 9)
st. EUM)2 U

Der Arbeitgeber wird in diessm Modell die Entlohnungsfunktion immer derart anpassen,
dass der Arbeitnehmer gerade seinen Reservationsnutzen U erzielt, d.h. es gilt EU=U .
Unter Beriicksichtigung von (7) l&sst sich das Maximierungsproblem reformulieren zu:

max EG=E(p)+E(S)- U (9)

Um dieses Maximierungsproblem zu l9sen, sind einige aufwendigere formale Schritte
notwendig, da die Reaktion des Arbeitnehmers auf unterschiedliche Lohnsétze nicht stetig ist.
Zundchst sollen die einzelnen Komponenten der Erwartungsgewinnfunktion diskutiert
werden, daraufhin wird die zugrunde liegende L 6sungsmechanik dargestellt. Schlief3ich soll
der optimale V ertrag angegeben werden.

2.3.2  Arbeitswert und Arbeitszufriedenheitsfunktion

Der Iohnsatzabhangige Erwartungsgewinn hangt vom induzierten erwarteten Arbeitswert
und der induzierten Arbeitszufriedenheit ab. Zunachst soll die lohnsatzabhéngige
Arbeitswertfunktion diskutiert werden, es gilt:

o.el +0,6 WE W
E(p)=| 1e1H % _
19:.& wW>w (10)

Der erwartete Arbeitswert setzt sich somit wie das Anstrengungsniveau aus zwel Teilen
zusammen. Fiihrt der Arbeitnehmer zum gegebenen Lohnsatz beide Tétigkeiten durch (WEW),
so entspricht der Arbeitswert der Linearkombination aus den mit der jeweiligen Produktivitét
gewichteten Anstrengungsniveaus. Fihrt er hingegen nur noch die kontrollierte Tatigkeit
durch (w>w), so entspricht der Arbeitswert gerade dem induzierten Anstrengungsniveau der
kontrollierten Té&tigkeit gewichtet mit der Produktivitat des Arbeitnehmers im kontrollierten
Bereich. Man beachte, dass sich der erwartete Arbeitswert mit dem Lohnsatz w stetig

12
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verdndert, also insbesondere an der Stelle w=w keine Sprungstelle aufweist. Der marginale
Arbeitswert lautet:

i 2b-r ~
- £
‘ﬂE(p):'!'(4b r) (@ qz)r(4b r) e
T[VV 1 1 ~ (11)
w0y — w>w
T°2b

Der marginale lohnsatzabhangige Arbeitswert des Arbeitnehmers verlauft in der Regel
nicht stetig. Sind die Lohnsdtize w etwa derart gewdhlt, dass der Arbeitnehmer beide
Tétigkeiten durchfiihrt (WEw), hat eine Steigerung des Lohnsatzes zur Folge, dass der
Arbeitnehmer sein gesamtes Anstrengungsniveau ausweitet, was fir sich genommen eine
Erhohung des Arbetswertes impliziert (1. Term). Andererseits impliziert ene
Lohnsatzerhthung jedoch eine Reallokation der Tétigkeiten von der unkontrollierten hin zur
kontrollierten Téatigkeit (2. Term). Diese Reallokation senkt den Arbeitswert, falls die
Produktivitét des Arbeitnehmers im unkontrollierbaren Bereich digjenige im kontrollierbaren
Bereich Ubersteigt (01>0p). Ist die Produktivitét des Arbeitnehmers im kontrollierbaren
Bereich jedoch hoher a's digenige im unkontrollierbaren Bereich (g2>q1), so impliziert auch
die lohnbedingte Reallokation eine Erhdhung des Arbeitswertes.

Betrachtet man den Mehrarbeitseffekt und den Reallokationseffekt einer Lohnsatzénderung
gemeinsam, o ist es durchaus moglich, dass bei Lohnsdtzen, bei denen der Arbeitnehmer
beide Tétigkeiten durchfiihrt (WEw), der Arbeitswert mit zunehmendem variablen Lohnsatz
fallt. Die Bedingung hierfir lautet:

TP 00 ¢, <q 2 " =g,

Fir alle wEwgilt:
2b

(12)

Ist der Lohnsatz jedoch derart spezifiziert, dass der Arbeitnehmer ausschliefdich die
kontrollierte T&tigkeit durchfiihrt (w>w), so ist sichergestellt, dass eine weitere Steigerung des
Lohnsatzes zur Erh6hung des Anstrengungsniveaus und somit eine ErhShung des
Arbeitswertes impliziert. Zusammenfassend ist also die lohnsatzabhangige Funktion des
erwarteten Arbeitswertes zwar stetig, aber nicht stetig differenzierbar.

Eine &hnliche Argumentation lasst sich auch fir die lohnsatzabhangige Funktion der
erwarteten Arbeitszufriedenheit durchfihren. Es gilt:

|a(e1 +eh)- blet +et fF +retet WEW

e - b w> W (13)

Die Arbeitszufriedenheitsfunktion ist so wie die Funktion des erwarteten Arbeitswertes
stetig. Die marginale Arbeitszufriedenheit betrégt:

13
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|
- WEW
S 1 r(4b-r)
w : w (14)
- — W>w
T 2b

Die Arbeitszufriedenheit ist ebenfalls an der Stelle w=w nicht differenzierbar, weil sich das
Kakil des Arbeitnehmers grundlegend andert. Beachtenswert ist, dass die
Arbeitszufriedenheit grundséatzlich mit zunehmenden Lohnsatz féllt, weil sich das
Anstrengungsniveau des Arbeitnehmers erhoht. Die Arbeitszufriedenheit erreicht daher ihr
Maximum bel einem Lohnsatz w=0. Dies ist unmittelbar plausibel, da der Arbeitnehmer dort
keinen monetdren Anreizen ausgesetzt ist und somit die Nutzenmaximierung der
Arbeitszufriedenheitsmaximierung entspricht (vgl. (7)).

Bildet man beide Funktionen graphisch ab, so erhét man folgende Darstellung:

er*,ex*

A
ex*

Abbildung 2:
Einfluss des L ohnsatzes auf Arbeitswert und Arbeitszufriedenheit

Im oberen Teil der Abbildung wurde zur Verdeutlichung nochmals die Reaktion des
Arbeitnehmers auf varisble Lohnsitze dargestellt. Lohnsitze w<w fiihren dazu, dass der

14
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Arbeitnehmer beide Tétigkeiten durchfiihrt, wobel er sich jedoch zunehmend auf die
kontrollierte T&tigkeit konzentriert. Werden Lohnsitze groRRer w geboten, so konzentriert sich
der Arbeitnehmer vollsténdig auf Tétigkeit 2.

Im unteren Teil der Abbildung sind die Auswirkungen der induzierten Tétigkeitsallokation
auf den erwarteten Arbeitswert E(p) sowie auf die Arbeitszufriedenheit S dargestellt. Zudem
sind die marginalen Funktionen, TE(p)/flw und 1S9w separat abgebildet.

In der Abbildung wurde der Fall unterstellt, dass der unglnstige Einfluss des
Reallokationseffekts auf den Arbeitswert den gunstigen Einfluss des Mehrarbeitseffektes
Uberwiegt. Dies impliziert, dass der Arbeitswert mit zunehmendem variablem Lohnsatz
zunéchst fallt, d.h. der marginale Einfluss des Lohnsatzes auf den Arbeitswert ist zundchst
negativ. Ab der Schwelle w steigt der Arbeitswert wiederum, weil der Arbeitnehmer nun in
zunehmendem Mal3e ausschliefdlich die kontrollierte Tatigkeit durchfihrt.

Die Arbeitszufriedenheit féalt hingegen grundsdtzlich mit zunehmendem variablem
Lohnsatz. Man sollte jedoch beachten, dass auch die Arbeitszufriedenheitsreduktion nicht
stetig ist, sondern ebenso wie der Arbeitswert an der Stelle w=weinen Sprung aufweist.

Unter Berticksichtigung dieser Faktoren l&sst sich nun der Lohnsatz ermitteln, der den
Erwartungsgewinn des Arbeitgebers maximiert. Man muss bei der Ermittlung des optimalen
Lohnsatzes insbesondere berticksichtigen, dass die lohnabhangige Erwartungsgewinnfunktion
EG=E(p)+SU stetig ist, aber in der Regel keineswegs stetig differenzierbar sein muss, da
die Funktionen, die den Gewinn determinieren, nicht stetig differenzierbar sind.

Bel der Bestimmung des optimalen Lohnsatzes ist es sinnvoll zu unterscheiden, ob in dem
Bereich, in dem der Arbeitnehmer beide Tétigkeiten durchfiihrt (WEw) der Arbeitswert mit
zunehmenden Lohnsatz sinkt oder steigt.

2.3.3 Die Bestimmung des optimalen Lohnsatzes fur Konstellationen, in denen der
Arbeitswert zunachst mit steigendem Lohnsatz fallt
Falt der erwartete Arbeitswert im Bereich, in dem der Arbeitnehmer beide Tétigkeiten
durchfiihrt, so muss geméld (12) die Produktivitét des Arbeitnehmers im kontrollierten
Bereich g, kleiner as der Schwellenwert g, sein. Eine solche Konstellation kann durch
folgende Abbildung dargestellt werden:
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Abbildung 3: Optimaler L ohnsatz impliziert ,starken‘ Anreizvertraq

In der Abbildung sind der erwartete Arbeitswert E(p), die erwartete Entlohnung E(M)
sowie der erwartete Gewinn EG=E(p)-E(M) abgebildet. Die erwartete Entlohnung entspricht
wegen (9) gerade E(M)=U -S, so dass man auf die separate Darstellung der
Arbeitszufriedenheitsfunktion Sverzichten kann.

Zunéchst sinkt die Arbeitszufriedenheit zwangslaufig mit steigendem Lohn, weil das
Arbeitszufriedenheitsmaximum grundsétzlich bei einem Lohn w=0 erzielt wird. Dies
impliziert, dass der Arbeitnehmer bel alen positiven Lohnsdtzen eine hohere Entlohnung
erhalten muss a's im Rahmen eines Fixlohnvertrages, damit er seinen Reservationsnutzen U
bei Akzeptanz des Vertrages realisieren kann. Somit steigt die Funktion der erwarteten
Entlohnung E(M) grundsétzlich mit steigendem Lohnsatz.

Betrachtet man die Funktion des erwarteten Werts der Arbeit, so gilt fir Lohnsitze w<w,
dass der Arbeitnehmer beide Tétigkeiten durchfihrt. Im hier untersuchten Fall wurde nun
angenommen, dass sich der Arbeitswert des Arbeitnehmers zundchst mit steigendem
Lohnsatz reduziert (qp<q_). Somit féllt also fiir niedrige Lohnsitze die Arbeitswertfunktion,
wahrend die Entlohnungsfunktion steigt. Beides reduziert den Gewinn des Arbeitgebers, so
dass bel kleinen Lohnsitzen (wWw<w) ein Fixlohnvertrag zum Lohnsatz w=0
gewinnmaximierend wére; ein ,schwacher* Anreizvertrag kann im hier untersuchten Fall
(02<Q2) niemals optimal sein. In diesem Bereich stellt sich aso die Frage, ob ein ,starker*
Anreizvertrag (O<w<w) oder ein Fixlohnvertrag gewinnmaximierend ist.

Bietet der Arbeitgeber einen ,starken' Anreizvertrag (W2W) an, so konzentriert sich der
Arbeitnehmer auf Tatigkeit 2. Im diesem Bereich steigt der erwartete Arbeitswert E(p) mit
zunehmendem variablem Lohnsatz w wiederum, da keine Reallokation der Anstrengung mehr
erfolgt und ein zunehmender Lohnsatz eine Zunahme des Anstrengungsniveaus in Bereich 2
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impliziert. In Abbildung 4 entspricht der optimale starke Anreiziohn wy* gerade dem
Lohnsatz, der den Abstand zwischen Arbeitswertfunktion und Entlohnungsfunktion
maximiert, also dem Lohnsatz, bei dem die Entlohnungsfunktion und die Arbeitswertfunktion
die gleiche Steigung aufweisen.

Ohne nahere Untersuchung ist nicht eindeutig, ob der Fixlohnvertrag oder der starke
Anreizvertrag gewinnmaximierend ist. Unter der in Abbildung 3 dargestellten Konstellation
ist dies offensichtlich der starke Anreizvertrag, doch lasst sich ebenso leicht eine
Konstellation darstellen, in der ein Fixlohnvertrag effizient ist:

EG,E(M),E(p)

EX(p)

EGY(O) E(M)=U-S

EG2(0)
EG1(g2Y) E2(p)

EG?

»\/\/
»VV

Abbildung 4: Optimaler L ohnsatz impliziert Fixlohnvertrag®

In der Abbildung sind mit hochgestellter ,,1* die Funktionen gekennzeichnet, die aufgrund
einer relativ hohen Produktivité im kontrollierten Bereich (gz) generiert werden und mit
hochgestellter ,,2* die gestrichelten Funktionen, die bei sehr niedriger Produktivitét relevant
sind.

Betrachtet man zunéchst die Funktionen mit hochgestellter ,, 1, so wird deutlich, dass nun
der Fixlohnvertrag in einem hoheren Gewinn resultiert als der ,starke’ Anreizvertrag. Die
Effizienz des Fixlohnes kommt zu Stande, weil im Vergleich zu Abbildung 3 in Abbildung 4
unterstellt wurde, dass der Arbeitnehmer eine niedrigere Produktivitdt im kontrollierten
Bereich g, hat.

Ist die Produktivitét g, sehr niedrig, d.h. betrachtet man die gestrichelten Funktionen mit
hochgestellter ,2“, so ist sowohl der Ubergang von Fixlohnvertrag zu schwachem
Anreizvertrag (0p<Q2) as auch der Ubergang von schwachem Anreizvertrag zu starkem

¥ Parameterwerte: : a=0.5, b=2; r=1, q,=1. Hochgestellte 1: g,=.4, hochgestellte 2: ,=0.15.
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Anreizvertrag mit einer Gewinnreduktion verbunden ist, so dass der Fixlohnvertrag optimal
sein muss. Dies liegt an folgender Uberlegung:

Der optimale ,starke’ Anreizlohn betragt wy*=0p, insofern dieser nicht kleiner as die
Separationsschwelle w ist, d.h. falls g2 w gilt. Gilt hingegen g<w, so geht der optimale
,starke’ Anreizlohn gegen w, da die ,starke’ Erwartungsgewinnfunktion fir alle Lohnsitze
groRer wfalt. Gilt also sowohl gu<q; as auch gx<w; so fallt die Erwartungsgewinnfunktion,
sowohl im Ubergang von Fixlohnvertrag zu , schwacher* Erwartungsgewinnfunktion als auch
im Ubergang von , schwacher' zu , starker* Erwartungsgewinnfunktion.

Gilt hingegen g3 w, so impliziert der Ubergang von schwachem Anreizvertrag zu starkem
Anreizvertrag eine Gewinnerhohung und der starke Anreizvertrag zum Lohnsatz wy*=0p
impliziert einen hoheren Erwartungsgewinn als ein Vertrag zum Lohnsatz w=w. In diesem
Fall konnen also entweder der ,starke’ Anreizvertrag oder der Fixlohnvertrag optimal sein.
Vergleicht man beide Erwartungsgewinne, so ergibt sich:

2,/azb2+q,ab(4b-r)- (2b-r)a
4b- r '

2 (15)

o»

EG(0® EG(qp)U qz£

Fasst man nun die Erkenntnisse dieses Abschnittes zusammen und vereinfacht die
Ergebnisse etwas, so kann man festhalten:

Proposition 1:%

Fallt der Arbeitswert mit zunehmendem Lohnsatz in dem Bereich, in dem der Arbeitnehmer

beide Tétigkeiten durchfiihrt (0z£q2), so
a) kann ein schwacher Anreizvertrag niemals optimal sein,
b) ist der Fixlohnvertrag optimal, falls q2£(:q2 gilt,

C) ist der starke Anreizvertrag zum Lohnsatz wy* =g, optimal, falls > az gilt.

Proposition 1 stellt also implizit fest, dass ein Fixlohnvertrag effizient sein kann, falls die
Produktivitét des Arbeitnehmers im kontrollierten Bereich verhdtnismaldig niedrig ist. Nun
soll der Fall analysiert werden, fir den gilt, dass der Arbeitswert mit zunehmendem variablem
Lohnsatz grundsétzlich steigt.

234 Die Bestimmung des optimalen Lohnsatzes fur Konstellationen, in denen der
Arbeitswert mit steigendem Lohnsatz grundsatzlich steigt

Steigt der erwartete Arbeitswert in dem Bereich, in dem der Arbeitnehmer beide

Tatigkeiten durchfiihrt, so muss gemald (12) die Produktivitdt des Arbeitnehmers im

? Diese Aussage folgt aus dem Beweis zu Aussage (17), der in Anhang 2 durchgefiihrt wird. Explizit wird Proposition 1 in
Punkt 4.1. des Anhangs 2 bewiesen.

18



Mehraufgaben-Prinzipal-Agenten-Analyse

kontrollierten Bereich g, groRer als der Schwellenwert g, sein. Dieser Fall kénnte durch
folgende Abbildung représentiert werden:

EG,E(M),E(p)

Abbildung 5: Optimaler L ohnsatz impliziert ,schwachen‘ Anreizvertrag

Der Unterschied zu den bisherigen Abbildungen liegt nun zun&chst darin, dass der
Arbeitswert schon bei Lohnsitzen wEw wéchst, da >0, glt. Da die
Arbeitszufriedenheitsfunktion zunéachst in geringerem Ausmalie falt als der Arbeitswert
steigt, steigt auch die Entlohnungsfunktion zunéchst in geringerem Mal3e als der Arbeitswert,
so dass der Erwartungsgewinn firr kleine Lohnsédtze steigt.> Damit muss der schwache
Anreizvertrag grundsétzlich einem Fixlohnvertrag Uberlegen sein.

Die zu beantwortende Frage lautet daher nur noch, welcher Anreizvertrag optimal ist, d.h.
ob ein schwacher oder ein starker Anreizvertrag gewahlt werden sollte. Zunéachst l&sst sich
zeigen, dass fir ale g.£w der schwache Anreizvertrag optimal ist, da in diesem Fall der
Ubergang von schwachem Anreizvertrag zu starkem Anreizvertrag grundsétzlich mit einer
Gewinnreduktion einher geht, wie bereits in Zusammenhang mit Abbildung 4 auf Seite 17
diskutiert worden ist.

Der optimale ,schwache' Anreizlohn betrégt W *=0,-0, insofern dieser nicht gréRer as
die Separationsschwelle ist (W*£w). Gilt hingegen wi*>w, so betrégt der optimae
,schwache' Anreiziohn gerade w, da die ,schwache' Erwartungsgewinnfunktion fur alle
Lohnsitze kleiner w im Wachsen begriffen ist. Die Bedingung wi*>w l&sst sich nun
umformen zu gu>02+wW, was wiederum impliziert, dass der optimale starke Anreizlohn
(We*=0) groRer als der Schwellenwert w sein muss. Dies hat zur Folge, dass die
Erwartungsgewinnfunktion auch zwischen wund wi* noch weiter wichst, so dass das globale

2 Da w=0 das Arbeitszufriedenheitsmaximum induziert, impliziert eine Variation des Lohnsatzes in w=0 marginal keine
Arbeitszufriedenheitsénderung, vgl. auch Abbildung 2.
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Maximum der Erwartungsgewinnfunktion an der Stelle wy*=q liegt. Somit ist also der starke
Anreizvertrag immer dann optimal, falls die Bedingung q,> g+ werfullt ist.

In Abbildung 5 ist eine Konstellation dargestellt, bei der es fraglich ist, welcher
Anreizvertragstyp gewahlt werden sollte, denn die Erwartungsgewinnfunktion hat zwei lokale
Maxima. Diese Konstellationen ist dadurch gekennzeichnet, dass w< cpEw+Q; erfiillt ist. Dies
impliziert namlich, dass der , schwache' Anreizlohn w* = g2-, tatséchlich dazu fuhrt, dass der
Arbeitnehmer beide Tatigkeiten durchfuhrt und gleichzeitig der ,starke’ Anreizlohn wy* =0
die Arbeitnehmer dazu motiviert, sich auf Tatigkeit 2 zu konzentrieren. In diesem Fall missen
die Erwartungsgewinne der beiden V ertragstypen verglichen werden, es gilt:

ra+2bq, - q,/r(4b-r)

2b-r

EG(0-02)% EG(02)U q2£ =0, (16)

Fasst man nun die Erkenntnisse dieses Abschnittes zusammen und vereinfacht die
entsprechenden Ausdriicke, so kann man festhalten:

Proposition 2:%2

Seigt der Arbeitswert mit zunehmendem Lohnsatz in dem Bereich, in dem der Arbeitnehmer

beide Tétigkeiten durchfiihrt (g2>0-), SO
a) kann ein Fixlohnvertrag niemals optimal sein,
b) ist der schwache Anreizvertrag zum Lohnsatz wi* =q,-0 optimal, falls q2</o\p ailt,

N
C) ist der starke Anreizvertrag zum Lohnsatz wy* =g, optimal, falls 28 g gilt.

Proposition 2 stellt also fest, dass ein Fixlohnvertrag niemals effizient sein kann, falls die
Produktivitét des Arbeitnehmers im kontrollierten Bereich (gz) verhd@tnisméldig hoch ist. In
diesem Fall kann das Angebot eines Anreizvertrages, der starke Anreize setzt, optimal sein,
aber auch ein Vertrag, der schwache Anreize setzt. Nun sollen die Erkenntnisse in Bezug auf
die Wahl des optimalen Vertrages zusammengefasst werden.

2.35 Bestimmung des optimalen Vertrages

In den letzten Unterabschnitten wurde dargestellt, wie man unter bestimmten
Konstellationen das optimale Vertragsangebot bestimmt. Fasst man ale Uberlegungen
zusammen und vereinfacht die entsprechenden Bedingungen, so erhdlt man als optimale
Lohnsitze:*®

2 Diese Aussage folgt aus dem Beweis zu Aussage (17), der in Anhang 2 durchgefiihrt wird. Explizit wird Proposition 2 in
Punkt 4.2. des Anhangs 2 bewiesen.
% Beweis: Siehe Anhang 2.
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0 o, £mira, 4,)
T - r — .
\Nk:'!'WL*:qz'qzzqz'ql (31153 q2<qz<qz
Wt =0, o, £, U, >
f d, >0, Ug, ° 4,

(1)
(2)

(3)
(4)

(17)

Die Zeilen (1) und (3) représentieren die Ergebnisse des vorletzten Unterabschnitts, der
sich mit der Konstellation befasst hat, dass der Arbeitswert zun&chst mit steigendem Lohnsatz
sinkt. Die Zeilen (2) und (4) sind Ergebnis der Uberlegungen des letzten Unterabschnitts. Im
folgenden Abschnitt sollen nun die Ergebnisse dieses Modells erlautert und die 6konomischen

Implikationen diskutiert werden.

3 DISKUSSION

3.1 VERTRAGSWAHL UND DIE EFFIZIENZ VON FIXLOHNEN

3.1.1 Produktivitatsorientierte Betrachtung

Das hier vorgestellte Modell zeigt, dass das Angebot eines Fixlohnvertrages effizient sein
kann, insofern der Arbeitnehmer eine Mehraufgaben-Tatigkeit durchfiihren muss. In der
folgenden Abbildung wird nun der Bereich dargestellt, in dem die unterschiedlichen

Vertragstypen effizient sind:

g2
A

starker

Anreizvertrag
W*=wy*

)

Fixlohnvertrag
w*=0

N+

Abbildung 6: Produktivitatsabhanqgige Vertragswahl
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In der Abbildung ist die optimale Vertragswahl in Abhangigkeit der beiden
Produktivitétsparameter ¢ und g, angegeben. Als Restriktionen fur die Vertragswahl dienen
die in (17) angegebenen Schwellenwerte (qz, az az). Die in Klammern angegebenen Zahlen
entsprechen den Zeilen von (17).

Fur Produktivitétskombinationen im Bereich gz<q. kénnen nur der Fixlohnvertrag oder der
starke Anreizvertrag optimal sein (vgl. Proposition 1), weil der Arbeitswert zundchst mit dem
Lohnsatz sinkt. Ist in diesem Bereich die Produktivitdt der kontrollierten Tétigkeit sehr hoch,
so lohnt sich der Ruckgriff auf einen starken Anreizvertrag (Bereich 3), ist sie hingegen
niedriger, so ist die Wahl eines Fixlohnvertrages optimal (Bereich 1).

Somit kann das hier vorgestellte Modell ebenso wie das Mehraufgaben-Modell von
Holmstrom und Milgrom (1991) erkléren, warum Fixlohnvertrage effizient sein kbnnen. Sie
sind dies insbesondere dann, wenn der Arbeitnehmer eine relativ hohe Produktivitét bei
unkontrollierbaren Tétigkeiten im Vergleich zur kontrollierbaren Tétigkeit aufweist.

Dariiber hinaus kann man jedoch Aussagen dartiber treffen, welcher Anreizvertragstyp bei
bestimmten Konstellationen gewahlt wird. Produktivitétskombinationen oberhalb der Gerade
g2 haben namlich — da dort der Arbeitswert grundsétzlich steigt - zur Folge, dass
ausschliefdlich Anreizvertrége optimal sein konnen (Proposition 2). Der starke Anreizvertrag
ist im Bereich relativ hoher Produktivitét g, der kontrollierbaren Téatigkeit vorzuziehen
(Bereich 4), wohingegen ein schwacher Anreizvertrag dann optima ist, wenn die
Produktivitét g, des Arbeitnehmers niedrig ist (Bereich 3). Dies ist Folge davon, dass der
Arbeitnehmer Arbeitszufriedenheit aus einer abwechslungsreichen Beschéftigung zieht und
somit die durch einen starken Anreizvertrag induzierte Reallokation eine erhebliche Senkung
der Arbeitszufriedenheit verursacht, die durch eine insgesamt héhere Entlohnung honoriert
werden muss. Ein starker Anreizvertrag, der den Arbeitnehmer zur Konzentration auf die
kontrollierte Tétigkeit bewegt, lohnt sich daher erst dann, wenn die Produktivitét des
Arbeitnehmers im kontrollierten Bereich hoch ist.

3.1.2 Abwechslungsorientierte Betrachtung
Betrachtet man komparativ statisch eine Erhéhung des Abwechslungsparameters r, so
ergibt sich folgendes Bild:
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g2
A -~
q2 ~
az gz
q2*
Schwacher
Anreizvertrag
optimal bei:
- hohemr
- niedrigem r
» (1

Abbildung 7: Hohere Abwechslung impliziert ver mehrte Wahl des ,schwachen'
Anreizvertrages

In Abbildung 7 wurden der Ubersichtlichkeit wegen nur die Restriktionen angegeben, die
fur die Wahl des , schwachen' Anreizvertrages von Bedeutung sind (0, az) Mit einem Strich
sind die Funktionen gekennzeichnet, die durch eine Erhthung des Anwechslungsparameters r
generiert werden. Erhoht sich der Abwechslungsparameter r, so vergrofert sich der Bereich,
in dem der schwache Anreizvertrag gewéhlt werden kann, da sich die relevanten
Restriktionen lockern.?*

2 Der Optimalbereich fiir den schwachen Anreizvertrag wird groRer, weil sich der Keil, in dem der schwache Anreizvertrag
N ~

optimal ist, vergroRert. Um dies zu zeigen, wird nachgewiesen, dass sich der Schnittpunkt von ¢, und g, mit steigendem r

nach rechts oben verlagert.

Zunéchst wird nachgewiesen, dass sich die Schnittstelle der beiden Funktionen mit steigendem r nach rechts verlagert.

Der Schnittpunkt habe die K oordinaten (g, , 4(g, ), d.h. g, ist die Schnittstelle.
Esgilt: = 2bra

q =
" 2b/r(4b-r)-r(4b-r)
Nun gilt: E>00 0<4b2-r r(4b-r):=1(r)-

qr
Die implizite Funktion f(r) geht fir Parameter r, die gegen 2b gehen, gegen 0. Darliber hinaus gilt fur alle r<2b, dass
f/9ir<0 erflillt sein muss. Somit ist f(r) flr ale Werte von r im Definitionsbereich positiv und der Schnittpunkt verlagert
sich dementsprechend nach rechts.

Im Folgenden gilt zu zeigen, dass sich der Funktionswert der Stelle az (q,) mit steigendem r nach oben verlagert. Es gilt:
~ 2bra- r2a

%(%: )= 2b,[r(4b-r)- r(4b-r)
Nun gilt: WN)U 0<4b2+r./r(4b-r)- 6br +r2:=t(r)-
r

Die implizite Funktion t(r) geht fir Parameter r, die gegen 2b gehen, gegen 0. Darliber hinaus gilt fur alle r<2b, dass
t/9ir<0 erflillt sein muss. Somit ist t(r) fur ale Werte von r im Definitionsbereich positiv und der Schnittpunkt verlagert
sich nach oben.
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Der Grund hierfur liegt darin, dass eine ausgepragte Praferenz fur abwechslungsreiche
Tatigkeiten bewirkt, dass die Arbeitnehmer durch Anreiziéhne in erster Linie dazu motiviert
werden, ihr gesamtes Anstrengungsniveau zu erhéhen und weniger zur Reallokation motiviert
werden. Dies hat zur Folge, dass der schwache Anreizvertrag im Vergleich zum
Fixlohnvertrag attraktiver wird, da die moglicherweise negativen Folgen von Anreizldhnen,
die ja aufgrund der Tatigkeitsreallokation eintreten, nicht mehr so ausgeprégt sind.
Andererseits wird der schwache Anreizvertrag jedoch auch im Vergleich zum starken
Anreizvertrag attraktiver, da eine ausgeprégte Praferenz der Arbeitnehmer fir Abwechslung
dazu fuhrt, dass die Arbeitszufriedenheit im Rahmen des starken Anreizvertrages erheblich
geringer wére, so dass ein Vertrag, der die Arbeitnehmer davon abhdlt, abwechslungsreiche
Tatigkeitsallokationen zu waéhlen, eine vergleichsweise hohe monetare Kompensation
spezifizieren muss.

Man beachte, dass der ,schwache' Anreizvertrag erst bei Berlcksichtigung der
Abwechslungskomponente in der Nutzenfunktion der Arbeitnehmer optimal sein kann. Dies
liegt daran, dass ohne die Abwechslungskomponente der Arbeitnehmer umgehend seine
ganze Anstrengung auf die kontrollierte Tatigkeit alloziieren wiirde.”® Dies impliziert zum
einen, dass bel Verwendung der Annahmen von Holmstrém und Milgrom (1991) in Bezug
auf die Nutzenfunktion der Arbeitnehmer derartige schwache Anreizvertrdge nicht optimal
sein konnen. Zum anderen impliziert dies jedoch auch, dass die Berlicksichtigung von
Arbeitsfreude zur Erklarung von ,schwachen' Anreizvertragen beitragen kann

Diese Uberlegungen lassen also den Schluss zu, dass gerade die Beriicksichtigung der
Abwechslungskomponente in der Nutzenfunktion fir Unterschiede bel der Spezifikation von
Anreizvertragen verantwortlich ist.

3.1.3 Arbeitsinteresseorientierte Betrachtung

Ein weiterer wichtiger Baustein des hier vorgestellten Modell-Ansatzes besteht darin, dass
die Arbeitnehmer bel der Durchfihrung ihrer Aufgaben Arbeitsinteresse (a) empfinden.
Zunéchst sollte man festhalten, dass erst bel Berticksichtigung von Arbeitsinteresse ein
Fixlohnvertrag oder ein ,schwacher' Anreizvertrag effizient sein kann.?® Es lasst sich nun
zeigen, dass hoheres Arbeitsinteresse den Bereich verkleinert, in dem der ,starke'
Anreizvertrag gewahlt werden kann, wie man anhand folgender Abbildung erkennt:

Zygl.FN 18, S. 11

N -~ ~
% a=0p <0, und ,=0. Somit gilt mit (17) w*=g,. Damit stehen die Erkenntnisse dieses Abschnittes im Widerspruch zu

Dhami (1998), der zeigt, dass ein Fixlohnvertrag optimal sein, obwohl er annimmt, dass die Landarbeiter eine steigende
und konvexe Disnutzenfunktion besitzen (Dhami, 1998, S. 7).
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Abbildung 8: Hoher es Arbeitsinter esse verkleinert den Optimalitétsbereich des
.starken‘ Anreizvertrages

In Abbildung 8 wurden die jeweiligen Schwellenwerte dargestellt, wobel wiederum mit
einem Strich die Funktionen gekennzeichnet sind, die durch eine Erhthung des
Arbeitsinteresseparameter a generiert werden. Diese Erhthung von a wirkt sich nun
unterschiedlich auf die relevanten Schwellenwerte aus.

Zunéchst bleibt der zentrale Schwellenwert fir die Wirkung eines Anreizvertrages auf den
Arbeitswert (g2) unbeeinflusst, weil dieser davon abhadngt, wie das Verhdtnis von
Reallokationseffekt zum Mehrarbeitseffekt eines Anreizvertrages ist, also in erster Linie von
den Produktivitdten und dem Abwechslungsparameter r gesteuert wird. Alle anderen
Schwellenwerte (az, az) steigen hingegen mit steigendem a, so dass die entsprechenden
Kurven nach oben verschoben werden missen.

Ist die Parameterkonstellation also derart, dass der Arbeitswert mit steigendem Lohnsatz
zunachst sinkt (02£q;,), so lockern sich die Restriktionen fir die Wahl eines Fixlohnvertrages,
so dass dieser im Vergleich zum , starken' Anreizvertrag vermehrt gewahlt werden kann. Der
zentrale Grund dafir ist, dass je hoher das Interesse an der Arbeit (a) ist, desto kleiner auch
der Mehrarbeitseffekt eines Anreizvertragesist.”’

Ist die Konstellation hingegen derart, dass der Arbeitswert mit steigendem Lohnsatz
grundsitzlich steigt (02>05), so lockern sich die Restriktionen fiir die Wahl des , schwachen'
Anreizvertrages. Der ,schwache’ Anreizvertrag kann also im Vergleich zum ,starken’

7 Der ,starke’ Anreizvertrag induziert im Vergleich zum Fixlohnvertrag ein héheres Anstrengungsniveau in Hohe von

De=e"(w*)-6(0)-&(0)= d2(4b-T)-ra
2b(4b- 1)

Steigt a, so reduziert sich die Mehrarbeit um 0 _ _ r .
fa  2b(4b-r)
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Anreizvertrag héufiger gewéahlt werden. Der Grund hierfir ist wiederum, dass der
Mehrarbeits-Effekt eines ,starken® Anreizvertrages im Vergleich zu einem ,schwachen’
Anreizvertrag umso kleiner ist, je hoher das Arbeitsinteresse ist.”®

Zusammenfassend implizieren also Konstellationen, in denen man davon ausgehen kann,
dass die Arbeitnehmer ein relativ grof3es Arbeitsinteresse empfinden, dass seltener auf
,Starke€’ Anreizvertrdge zurickgegriffen wird und vermehrt ,schwache’ Anreizvertrage oder
Fixlohnvertrage gewahlt werden konnen.

3.2 SCHWACHE VS. STARKE LEISTUNGSANREIZE

In der Redlitét sind die spezifizierten leistungsabhangigen Lohnbestandteile geringer as
die traditionelle Prinzipal-Agenten-Theorie vorhersagen wirde. Im Rahmen des hier
vorgestellten Modells lasst sich nun bestimmen, unter welchen Umstanden niedrigere
Lohnsétze angeboten werden sollten, und wie hoch diese Lohnsétze ausfallen durften.

Um dies zu zeigen, ist es sinnvoll zun&chst festzuhalten, welche Vertrége die traditionelle
Theorie unter den in diesem Modell spezifizierten Bedingungen prognostizieren wirde.
Hierzu muss man insbesondere beachten, dass die traditionellen Modelle die
Arbeitsfreudekomponente der Nutzenfunktion vernachlassigen. Eine traditionelle steigende
und konvexe Disnutzenfunktion lasst sich etwa durch die Wahl eines Arbeitsfreudeparameters
a=0 simulieren.?® Eine solche Parametrisierung hat zur Folge, dass der Arbeitnehmer die
unkontrollierte Tétigkeit niemals durchfihren wird und nur mittels positiver variabler
Lohnsétze zur Durchfiihrung der kontrollierten Tatigkeit motiviert werden kann.* Dies
impliziert, dass nur ein ,starker' Anreizvertrag gewinnmaximierend sein kann, d.h. der
optimale Anreizlohn lautet grundsétzlich wt=g,.**

Im Gegensatz zur derartigen Permanenz starker Anreize, kommt man im Rahmen dieses
Mehraufgaben-Modells zu differenzierteren Prognosen, wie anhand der nachsten Abbildung
ersichtlich ist. Folgender Funktionsverlauf ist typisch fr viele Parameterkonstel lationen:

% Der ,starke’ Anreizvertrag induziert im Vergleich zum ,schwachen* Anreizvertrag ein héheres Anstrengungsniveau in

Hohe von De=e (wi*)-eN(w *)-e,(w *)= (G +9, )(2b- 1) - ra.
2b(4b- 1)

Steigt a, so reduziert sich die Mehrarbeit wiederum um 10€ _ _ r .
Ta 2b(4b-r)
® Die traditionelle Disnutzenfunktion hatte dann die Form: D=b(e;+ey)%re,e,=be2+be?+ (2b-r)eie, und entsprache
essentiell der von Drago und Garvey (1998) verwendeten Funktion, vgl. FN 16, S. 10.

% Gilt a=0, so folgt w=0P e*=0, e;*=w/2b. Bemerkenswert ist, dass Drago und Garvey (1998) nicht zu diesem Ergebnis
gelangen, sondern auch unter traditionellen Annahmen Lésungen generieren, bei denen der Arbeitnehmer beide
Tétigkeiten durchfuhrt. Der Grund fur die Existenz solcher Lésungen liegt in deren Annahme, dass der Arbeitnehmer
neben der Bezahlung aufgrund individueller Signale auch eine Bezahlung aufgrund des induzierten Arbeitswertes erhdlt.
Auf diese Annahme wurde in diesem Modell verzichtet.

Kritisch muss man zu Drago und Garvey (1998) anmerken, dass sie per Annahme davon ausgehen, dass das vorgestellte
Problem eine innere Lésung hat. Sie akzeptieren in der Formulierung von Gleichung (5, S. 5 ihres Artikels) somit
negative Anstrengungsniveaus, was unplausibel ist

Hier wird hingegen herausgearbeitet, dass unter der Annahme einer Arbeitszufriedenheitsfunktion innere Lésungen
durchaus plausibel sind.

%vgl. FN 26, S. 24
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Abbildung 9: Produktivitatsabhanagige L ohnsatzwahl

In dieser Abbildung kann der optimale Anreizlohn in Abhangigkeit der Produktivitdt des
Arbeitnehmers im kontrollierbaren Bereich (gy) untersucht werden. Ist die Produktivitét des
Arbeitnehmers im kontrollierbaren Bereich niedrig, so ist es angebracht ganzlich auf
Leistungsanreize zu verzichten. Derartige Fixlohnvertrage stellen die Extremform eines mit
schwachen Anreizen ausgestatteten Vertrages dar.

Ist die Produktivitéat der kontrollierbaren Tétigkeit hingegen in einem mittleren Bereich, so
kann es sinnvoll sein, den Arbeitnehmer schwachen monetéaren Leistungsanreizen
auszusetzen. Diese bewirken, dass der Arbeitnehmer weiterhin beide Téatigkeiten durchfihrt,
jedoch seine Gesamtanstrengung etwas erhoht. In diesem Bereich féllt der optimale Lohnsatz
ebenfalls weit hinter die Prognose der traditionellen Theorie zuriick. Der Ausdruck g,= o (2b-
r)/2b stellt die Differenz zwischen dem aus Prinzipal-Agenten-Sicht optimalen Lohnsatz und
dem hier ermittelten optimalen Lohnsatz dar. In diesem Bereich vertraut der Arbeitgeber also
auf schwache monetére Anreize.

Erst wenn die Produktivitdt im kontrollierten Bereich recht hoch ist, d.h. falls qfaz gilt,
lohnt es sich einen Vertrag anzubieten, der den Arbeitnehmer zur ausschliefdlichen
Durchfihrung der kontrollierten Tétigkeit 2 motiviert. Ein solcher Vertrag wiirde Anreizl6hne
spezifizieren, die den Prognosen der traditionellen Theorie entsprechen und stellen daher
,Starke Anreizl6hne' dar.

Zusammenfassend konnen die Arbeitnehmer also niedrigere Anreizlohne erhalten als die
traditionelle Theorie prognostizieren wirde. Dies ist insbesondere dann der Fall, wenn der
Fixlohnvertrag oder der , schwache' Anreizvertrag optimal sein sollte.

Dartber hinaus ist festzuhalten, dass die Arbeitsfreude-Annahme Uber den
,Abwechslungsparameter' r nicht nur ,schwache’ Anreizvertrdge ermoglicht, sondern auch
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die Hohe des optimalen Anreizlohnes mit determiniert, da wi* von r abhangig ist: Je hoher
der Abwechslungsparameter r ist, desto héher kann auch der schwache Anreiziohn sein.®

Dieses vielleicht etwas Uberraschende Ergebnis - hthere Arbeitsfreude impliziert hohere
Lohne - ist Folge davon, dass ein ,schwacher Anreizlohn dazu fihrt, dass die
Arbeitzufriedenheit nicht nur aufgrund der Arbeitsfreudekomponente ae mit zunehmenden
Lohnsatz steigt, sondern auch aufgrund der Abwechslungskomponente. Da der optimale
Lohnsatz jedoch den marginalen Arbeitswert und die marginale Arbeitszufriedenheit zum
Ausgleich bringt,® muss er umso héher sein, je hoher die marginale Arbeitszufriedenheit ist.
Da diese umso hoher ist, je hther die Abwechsungskomponente ist, kann auch der optimale
Anreizlohn héher sein.

3.3 VERTRAGSVIELFALT

In empirischen Studien ist festgestellt worden, dass schon bei relativ kleinen Unterschieden
in der 6konomischen Umwelt auch grofe Differenzen in den abgeschlossenen Vertrégen zu
beobachten sind.**

Dies steht im Widerspruch zu den Vorhersagen der traditionellen Prinzipal-Agenten-
Theorie, denn dort implizieren kleine Unterschiede in den 6konomischen Grunddaten auch
kleine Unterschiede bei der Erstellung eines optimalen Vertrages. Weisen etwa zwei
Arbeitnehmer unterschiedliche Produktivitéten im kontrollierbaren Sektor auf, so wirde das
traditionelle Modell prognostizieren, dass der Lohnsatzunterschied gerade der
Produktivitéatsdifferenz entspricht.

Wie an Abbildung 6, S. 21 zu erkennen ist, sind im Rahmen dieses Modells die
Vertragstypen ebenfalls produktivitdtsabhéangig. An dieser Abbildung erkennt man jedoch
auch, dass etwa im Bereich um den Schnittpunkt zwischen gz und az schon kleinste
Produktivitétsanderungen in vollig unterschiedlichen Vertragstypen resultieren konnen.

Insbesondere fuhren kleine Produktivitatsunterschiede im Bereich um az der Abbildung 9
zu grofen Differenzen bei der Verwendung von Leistungsanreizen. So kann eine minimale
Produktivitétsdifferenz dazu fuhren, dass es optimal ist, dem unproduktiveren Arbeitnehmer
einen ,schwachen' Anreizvertrag anzubieten, der es ihm erlaubt, beide Tétigkeiten
durchzuftihren, wéhrend der Produktivere mittels eines ,starken’ Anreizvertrages dazu
motiviert wird, sich ausschliefdlich auf die kontrollierte Tétigkeit zu konzentrieren.

Andererseits mussen  kleine  Produktivitétsunterschiede  nicht  unbedingt in
unterschiedlichen Vertragstypen resultieren, da in einem grof3eren Bereich der Fixlohnvertrag
effizient ist. Dieses Modell kann daher im Gegensatz zur traditionellen Analyse erkléren
helfen, warum man sowohl Fixlohnvertrage als auch ,schwache' und ,starke’ Anreizvertrdge
empirisch beobachten kann, obwohl die 6konomischen Grunddaten nahezu gleich sind.

2wt r=qy/203 0
% vgl. Anhang 2, Punkt 2, Ausdruck (2).
3 V. die Diskussion in Gibbons (1998).
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Zudem liefert es jedoch Hinweise darauf, welche Faktoren man beachten muss, um den
gewdhlten Vertragstyp vorhersagen zu kénnen.

3.4 BESCHRANKUNG VON UNPRODUKTIVEN TATIGKEITEN

Aus dem Modell lassen sich ebenfalls einige bemerkenswerte qualitative Aussagen in

Bezug auf die Gestaltung von Arbeitsplétzen treffen. Es l4sst sich nun zeigen:®
Ist der Arbeitnehmer im kontrollierbaren Bereich produktiver als im unkontrollierbaren
Bereich, so kann ein, schwacher* Anreizvertrag optimal sein.

Es kann also im Interesse des Arbeitgebers liegen, den Arbeitnehmer zu motivieren, in
grofRerem Umfang die kontrollierte Tétigkeit durchfihren zu lassen, jedoch den Arbeitnehmer
nicht zu deren ausschlieffdlicher Durchfiihrung zu motivieren, selbst wenn der Arbeitnehmer
bei der Durchfiihrung der kontrollierten Tatigkeit produktiver ist as bei der Durchfiihrung der
unproduktiven Tétigkeit. Dies liegt daran, dass der Arbeitnehmer mehr Arbeitszufriedenheit
aus einem breiten Aufgabenfeld zieht als aus einem beschrankten. Dies bewirkt, dass ein
,Starker  Anreizvertrag moglicherweise mit sehr hohen Arbeitszufriedenheitseinbul3en
verbunden waére, die Uber eine erheblich hthere Entlohnung kompensiert werden mussten.
Man sollte jedoch beachten, dass im Rahmen einer derartigen Konstellation ein reiner
Fixlohnvertrag nicht im Interesse des Arbeitgebers liegt.

Diese Aussage gilt im Ubrigen auch, falls die unkontrollierbare Tétigkeit Gberhaupt keinen
Einfluss auf den induzierten Arbeitswert hat, d.h. falls q;=0 gilt.*® Dies bedeutet, dass es
sinnvoll sein kann, dem Arbeitnehmer im Rahmen des Arbeitsplatzes einen erheblichen
Freiraum zu belassen, den der Arbeitnehmer fiir ,eigene’ Projekte nutzen kann.

In diesem Zusammenhang stellt sich die Frage, wie ein Arbeitgeber reagiert, der die
Moglichkeit hatte, unproduktive Tétigkeiten effektiv zu verbieten. Holmstrom und Milgrom
(1991, S. 38) haben etwa festgestellt, dass es sinnvoll sein kann, unproduktive Tétigkeiten
nicht zu verbieten, da der Arbeitnehmer bel ihrer Durchfihrung Nutzen empfinden kann und
sich dieses Uber die niedrigere notwendige Entlohnung giinstig auf den Gewinn des Prinzipals
auswirkt.

Dieses Ergebnis lasst sich mittels des hier vorgestellten Modells leicht veranschaulichen.
Es kann sinnvoll sein, ein solches Verbot nicht auszusprechen, denn dieses wirde zwar den
Arbeitswert des Arbeitnehmers erhthen, aber er wirde auch in geringerem Mal3e
Arbeitszufriedenheit empfinden, was Uber hohere Lohne kompensiert werden muss.
Betrachtet man zundchst den Fall, dass der Arbeitgeber die Mdoglichkeit hat, die
unkontrollierbare Aktivitét zu verbieten, z.B. in dem er die moglichen Aktivitéten eines

% Zum Beweis vgl. Fussnote 36, in der ein Fall dargestellt wird, der der Aussage entspricht.
N

% Parameter: a=2,0=2,q;=0, ,=0.5,r=1. Damit gilt: 62:0<q2<q2:2/3, was die Optimalitd eines ,schwachen'
Anreizvertragesimpliziert.
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Arbeitnehmers wahrend seiner Arbeitszeit vorschreibt. Es lésst sich nun leicht zeigen, dass
ein solches Verbot gewinnreduzierend wirken kann.*’

Betrachtet man nun den umgekehrten Fall, dass der Arbeitnehmer produktiver bei der
Durchfiihrung unkontrollierbarer Tétigkeiten ist, so lassen sich analoge Uberlegungen
anstellen. Hat der Arbeitnehmer beispielsweise im kontrollierbaren Bereich eine Produktivitét
02=0, s0 ist in jedem Fall der Fixlohnvertrag effizient. Nun stellt sich die Frage, ob der
Arbeitgeber die Durchfiihrung der kontrollierbaren jedoch unproduktiven Tétigkeit 2
verbieten sollte. Auch hier gilt wiederum, dass es gewinnmaximierend sein kann, die
unproduktive  Téatigkeit nicht zu  verbieten, da dies ene erhebliche
Arbeitszufriedenheitsreduktion implizieren kénnte.®

Zusammenfassend lasst sich also festhalten, dass es aus Arbeitgebersicht sinnvoll sein
kann, Arbeitnehmer unproduktive Tétigkeiten durchfihren zu lassen, insofern sich dies
gunstig auf die Arbeitszufriedenheit auswirkt.

3.5 GESTALTUNG VON ARBEITSPLATZEN

Holmstréom und Milgrom (1991, S. 27 und S. 43f) haben weiterhin in einem 2-Agenten-
Modell ermittelt, dass es sinnvoll sei, jede Aufgabe jewells nur einem Arbeitnehmer
zuzuteilen. Ihre Idee beruht darauf, dass die Zuordnung von Aufgaben grundsétzlich das
Problem aufwirft, dass der Arbeitnehmer Unsicherheit ausgesetzt wird und da er risikoavers
ist, muss er fUr diese Unsicherheit kompensiert werden. Ordnet man nun die gleiche Aufgabe
zwel Arbeitnehmern zu, so wird diese zusétzliche Unsicherheit auch mehreren Arbeitnehmern
aufgebiirdet, was in einer doppelten Risikopramie resultiert.®® Daher sei es sinnvoll jede
Aufgabe nur einem bestimmten Arbeitnehmer zuzuteilen.*’

5" Parameter: a=2,b=2, r=3, U=1, q;=0, g,=1. Ohne Verbot von T&tigkeit 1 setzt der Arbeitgeber w=q,=1. Somit lauitet die
Tétigkeitsallokation e;=1/3, e=2/3, , was zu S=2/3, E(p)=2/3 und EG= 1/3 fihrt. Ein Verbot von Tétigkeit 1 wirde
implizieren, dass ausschliefllich Tétigkeit 2 durchgefiihrt wird. Der optimale Lohnsatz lautet dann w=q, und die
Tétigkeitsallokation entspricht e,=0, e,=e,"(q,)=3/4. Dies impliziet S=3/8, E(p)=3/4 und damit EG=1/8. Damit
impliziert ein Verbot, dass der Arbeitnehmer mehr Anstrengung auf produktive Tétigkeiten verwendet und somit der
Arbeitswert hoher ist. Andererseits ist jedoch die Arbeitszufriedenheit ohne Verbot hoher. Unter dieser
Parameterkonstellation Uberkompensiert die Arbeitszufriedenheitsreduktion die Arbeitswerterhthung und somit ist das
Verbot nicht sinnvoll.

% Parameter: a=2,b=2, r=3, U=1, q;=1, q,=0. Ohne Verbot von Tatigkeit 1 setzt der Arbeitgeber w=0. Somit lautet die
Tétigkeitsallokation e,=2/5, e,=2/5, was zu S=4/5, E(p)=2/5 und EG=1/5 fihrt. Ein Verbot wirde implizieren, dass
ausschlieffdlich Tétigkeit 1 durchgefihrt wird, die Tatigkeitsalokation entspricht e=1/2, ,=0. Dies impliziert S=1/2,
E(p)=% und damit EG=0. Damit impliziert das Verbot, dass der Arbeitnehmer mehr Arbeitszeit auf produktive
Tétigkeiten verwendet und somit der Arbeitswert hoher ist. Andererseits ist jedoch die Arbeitszufriedenheit ohne Verbot
hoher. Unter dieser Parameterkonstellation Uberkompensiert die Arbeitszufriedenheitsreduktion die Arbeitswerterhdhung
und somit ist das Verbot nicht sinnvoll.

¥ vgl. Holmstrém und Milgrom (1991, S. 45), die den Vorteil der exakten Aufgabenzuordnung ausschlie®lich in der

resultierenden Reduktion des Risiko sehen. Wére der Agent risikoneutral, so wére der Arbeitgeber indifferent bei der

Zuordnung der Aufgaben

Sind mehrere Aufgaben zu erledigen schlagen Holmstrém und Milgrom (1991) vor, die Aufgaben derart zu bindeln, dass

ein Arbeitnehmer die schwer kontrollierbaren Aufgaben unter einem Fixlohnvertrag und der andere Arbeitnehmer die

leicht kontrollierbaren Aufgaben unter einem Anreizvertrag zugeteilt bekommt
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Dieser Uberlegung steht jedoch entgegen, dass gerade eine derartige Aufgabenzuteilung
zur Unzufriedenheit der Arbeitnehmer beitragen kann. Der Verhaltensbiologe Felix von Cube
(2001, S. 59) hdlt in diesem Zusammenhang fest:

,Durch die extreme Arbeitsteilung im Taylorismus wird Arbeit zum Ubel, was in der
Regel zu verkirzen und zu vermeiden ist.”

Im hier dargestellten Modell wird dieser Effekt dadurch bertcksichtigt, dass der
Arbeitnehmer durch die Zuordnung mehrerer Aufgabengebiete und der hieraus resultierenden
,Abwechdung' zusétzliche Arbeitszufriedenheit bezieht. Da der Arbeitnehmer somit durch
die Zuordnung mehrerer Aufgaben Zufriedenheit erféhrt, kann es in diesem Modell im
Gegensatz zu Holmstrom und Milgrom (1991) sinnvoll sein, beide Agenten dazu zu
motivieren, beide Tétigkeiten durchzufihren, denn sie kommen somit beide in den Genuss
von Abwechslung am Arbeitsplatz.

4 ZUSAMMENFASSUNG

In dieser Arbeit wurde unterstellt, dass ein Arbeitnehmer einer Mehraufgaben-Problematik
gegenlberstent. Er hatte die Mdoglichkeit, 2 Tatigkeiten durchzufihren, wobel eine
kontrolliert werden kann, die andere jedoch nicht. Sodann wurde angenommen, dass der
Arbeitgeber die Mdglichkeit hat, seine Lohnzahlung davon abhéangig zu machen, welches
Uberwachungsergebnis im  kontrollierbaren Bereich der Tétigkeit des Arbeitnehmers
festgestellt wurde. Dieses Problem wurde im Rahmen des Monitoring-Modells des
riskoneutralen arbeitsfreudigen Arbeitnehmers analysiert, wobel explizit angenommen
wurde, dass sich die Abwechslung, die aus der Durchfihrung mehrerer Aktivitaten resultiert,
gunstig auf die Arbeitszufriedenheit des Arbeitnehmers auswirkt.

Zundchst wurde gezeigt, dass Arbeitnehmer, die neben enem Fixlohn einen
leistungsabhdngigen Lohn erhalten, dazu motiviert werden, ihr Anstrengungsniveau im
kontrollierbaren Bereich zu erh6hen und im unkontrollierbaren Bereich zu senken
(Reallokationseffekt). Da jedoch der erste Effekt den zweiten Effekt Uberkompensiert,
bewirken Leistungsiohne, dass sich die Arbeitnehmer insgesamt mehr anstrengen as bei
Erhalt eines nicht |eistungsgebundenen Fixlohns (Mehrarbeitseffekt).

Diese Verhaltensdnderung wirkt sich auf den Wert der Arbeit des Arbeitnehmers aus.
Obwohl sich der Arbeitnehmer insgesamt mehr anstrengt, kann der Fall eintreten, dass der
Anreizvertrag dazu fuhrt, dass sich der Arbeitswert reduziert. Dies ist etwa dann der Fall,
wenn die Produktivitdt des Arbeitnehmers im unkontrollierbaren Bereich erheblich grof3er ist
as im kontrollierbaren Bereich. Dann Uberwiegt der produktivitdtssenkende
Reall okationseffekt den produktivitétserhéhenden Mehrarbeitseffekt.

Aus dem Modell lief3 sich schliefien, dass man drei Typen von Vertragen beobachten
sollte. Einerseits kann der Fixlohnvertrag effizient sein, der die Verhatensanreize des
Agenten nicht beeinflusst. Andererseits kann jedoch auch ein ,schwacher' Anreizvertrag
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optimal sein, der den Arbeitnehmer zwar dazu motiviert, verstarkt — aber nicht ausschlief3dich
- die kontrollierte Aktivitét durchzufihren. Schliefdich kann jedoch auch ein ,starker
Anreizvertrag effizient sein, der den Arbeitnehmer dazu motiviert, sich vollstdndig auf die
kontrollierte Aktivitat zu konzentrieren.

Notwendige Bedingung fir eine (mogliche) Effizienz von Fixlohnvertragen und
,Schwachen' Anreizvertrégen ist die Arbeitsfreude-Annahme: Fixlohnvertrége konnen nur
dann effizient sein, fals der Arbeitnehmer Arbeitsinteresse empfindet, ,schwache'
Anreizvertrége konnen nur effizient sein, falls der Arbeitnehmer Arbeitsfreude sowohl aus
dem Arbeitsinteresse als auch aus der Abwechslungskomponente zieht.

Es konnte gezeigt werden, dass der Fixlohnvertrag bel relativ hoher Produktivitét des
Arbeitnehmers im unkontrollierbaren Bereich sowie bel ausgepragtem Arbeitsinteresse
effizient ist. Auf einen ,schwachen' Anreizvertrag sollte man hingegen vertrauen, wenn die
Produktivitétsunterschiede nicht sonderlich ausgepragt sind, aber der Arbeitnehmer eine hohe
Préferenz fir abwechslungsreiche Téatigkeiten besitzt. Der ,starke’ Anreizvertrag ist hingegen
dann vorzuziehen, wenn der Arbeitnehmer eine relativ grofRe Produktivitét bel der
Durchftihrung der kontrollierbaren Tétigkeit aufweist.

Die drei Vertragsformen implizieren unterschiedliche Intensitééen monetérer Anreize.
Waéhrend der Fixlohnvertrag keinen Anreizlohn spezifiziert, impliziert der ,schwache'
Anreizvertrag einen geringen Anreizliohn und der ,starke’ Anreizvertrag einen hohen, der
traditionellen Prognose entsprechenden, Anreiziohn. Dies impliziert, dass bel
Berticksichtigung des Mehraufgaben-Aspekts der Arbeitstellen im Zusammenspiel mit der
Arbeitsfreude-Annahme die optimalen Anreizl6hne wesentlich niedriger sein kénnen als die
von der traditionellen Anayse vorhergesagten. Man beachte zudem, dass der ,schwache'
Anreizlohn umso niedriger ist, je hoher die Arbeitsfreudekomponente ,Abwechslung’ ist.
Damit kann die Bericksichtigung von Arbeitsfreude dazu beitragen, die Existenz und die
Hohe von , schwachen® Anreizléhnen zu erklaren.

Zudem erlaubt der hier vorgestellte Ansatz, dass kleine Unterschiede im 6konomischen
Umfeld zu grofRen Veranderungen der optimalen Entlohnungsfunktion fuhren kénnen. Es
wurde inshesondere argumentiert, dass schon kleine Produktivitdtsunterschiede entscheidend
fur die Wahl zwischen Fixlohnvertrag, ,schwachem’ bzw. ,starkem’ Anreizvertrag sein
koénnen. Zudem wurde argumentiert, dass der hier vorgestellte Ansatz Hinweise liefern kann,
warum eine bestimmte V ertragsform gewahlt wird.

Weiterhin wurde gezeigt, dass es durchaus im Interesse des Arbeitgebers sein kann, wenn
der Arbeitnehmer im Rahmen seiner Arbeitszeit unproduktive Tétigkeiten durchfihrt. Dies
liegt daran, dass der Arbeitnehmer im hier vorgestellten Modell durch die Zuordnung
mehrerer Aufgabengebiete und der hieraus resultierenden ,Abwechslung® zusétzliche
Arbeitsfreude bezieht. Daher implizieren auch unproduktive Tatigkeiten eine Erhéhung der
Arbeitszufriedenheit der Arbeitnehmer, da sie somit mehr , Abwechslung' haben. Ein Verbot
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hétte somit eine Arbeitszufriedenheitsreduktion zur Folge, die der Arbeitgeber kompensieren
MUSS.

Schliefdlich lasst sich aus dem Modell auch ableiten, dass es sinnvoll sein kann, dass ein
Arbeitnehmer mehrere Aufgaben wahrnimmt und dass es auch sinnvoll sein kann, wenn
mehrere Arbeitnehmer die gleichen Aufgabengebiete parallel bearbeiten. Dies ist wiederum
Folge davon, dass die Arbeitnehmer aus der Bearbeitung mehrerer Gebiete zusétzliche
Arbeitszufriedenheit ziehen.

ANHANG

ANHANG 1. HERLEITUNG DER OPTIMALEN TATIGKEITS
ALLOKATION (VGL. (8). S. 10)

1. Das Maximierungsproblem des Arbeitnehmers | autet:

_max EU=M F+we, +a(e, +e, )- b(e, +e, )2+ree, (A1-1)

wobel angenommen wurde, dass a2 0, b>0, wé 0 sowie 2b>r>0 gilt. Dieses Problem kann
entweder eine innere L6sung oder eine RandlGsung besitzen.

2. Hat das Problem eine innere Losung (e 0,622 0) so kann man die beiden Bedingungen 1.
Ordnung gleich Null setzen:

(FO1) YEU/Ye;=a-2b(er+e))+re,=0

(Al1-2)
(FO2) JEU/fle;=w+a-2b(e;+ey)+re;=0
Es ergeben sich als Optimalwerte:
L _ra-w(2b-r)
' r(4b-r)
(A1-3)
ol = ra+2bw
2 r(4b-r)

Da die Bedingungen zweiter Ordnung erfiillt sind, stellt die Kombination (ei",e,") das
unrestringierte . Maximum  der  Erwartungsnutzenfunktion dar. Wenn  beide
Anstrengungsniveaus nicht negativ sein sollten, so stellt die Kombination (ei",e,") das
globale Maximum der Erwartungsnutzenfunktion dar. Nun gilt:

ra
2b-r

e 30U wg =W (A1-4)
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Fir allea,bw,r gilt: &30

Damit lautet die optimale Kombination (e;",&,") falls wEw gilt.

. Gilt hingegen w>w, so ist e;" negativ, verletzt also die Maximierungsrestriktion, wahrend
e fir ale Lohnsitze positiv ist. Wenn e,"'<0 sein sollte, dann gilt im (restringierten)
Optimum entweder (i) ;=0 oder (ii) e,=0.

Zu (i). Esgilt &=0 und w>w. Daher muss folgendes Maximierungsproblem gel6st werden:

maxEU' =M F +we, +ae, - be, 2 (A1-5)

e,30

Das restringierte optimale Anstrengungsniveau bei Tétigkeit 2 entspricht nun:

ho_atw
2

e” =
2b

(A1-6)

In Fall (i) lautet die optimale Tétigkeitskombination somit (0,e5").
Zu (ii). Es gilt &=0 und w>w. Daher muss folgendes Maximierungsproblem geldst
werden:

i — F
E‘?S(EU =M" +ae, - be,? (AL-7)
Das restringierte optimale Anstrengungsniveau bei Tétigkeit 1 entspricht nun:

i a
€

~ % (A1-8)

In Fall (ii) lautet die optimale Tétigkeitskombination somit (e,",0).
Vergleicht man den Erwartungsnutzen der beiden moglicherweise optimalen
Kombinationen, so ergibt sich:
EU(0,e,")>EU(e/",0)

U (atw)>a? (AL-9)

Damit resultiert fir alle w>wt0 die Kombination (0,&") in enem hoheren
Erwartungsnutzen als die Kombination (e;",0).

5. Zusammenfassend gilt daher:

Fir alleweEwgilt: (er* ,e*)=(e",e")
(A1-10)
Fir allew>wgilt: (er*,e*)=(0,&")

Dieslasst sich leicht zu Aussage (8) umformen. g.ed.
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ANHANG 20 HERLEITUNG DES GEWINNMAXIMIERENDEN
LOHNSATZES (VGL. (17), S. 21)

1. Maximierungsproblem des Arbeitgebers. Das Maximierungsproblem des Arbeitgebers
lautet:

mex EG =E(p )+ E(S)- U (A2-1)

2. Bestimmung des optimalen Lohnsatzes im Bereich wEw. GemaR (8) wahlt der Arbeitnehmer
fir Lohnsitze OfwEw Tétigkeitsallokation (e,e’). Da der Arbeitnehmer seine
Anstrengungsniveaus optimiert, muss gelten:

fEU -~ TE(S) . YEU - TE(S)
=00 =0;-——=00 =- ]
fer fer el Tes W (A2-2)

Der Erwartungsgewinn in diesem Bereich sei mit EG- bezeichnet (,L* fur ,low', da die
Anreize in diesem Bereich nicht ausreichen, um den Arbeitnehmer zur Konzentration auf
die kontrollierte Tétigkeit zu bewegen. Er entspricht:
EG=E(p(e1-(w),e2"(W)))+ E(S((e1"(w),e"(W)))- U . Somit ergibt sich als Grenzgewinn:

TEG" _ TE(p) , TE(S) _TE(p) fer | TE(p ) Te; |, TE(S) fer | TE(S)Te;

(A2-3)
fiw fiw fw Ter Tw fe& Tw  feb w  Tei w
Mit (A2-2) l&sst sich dies umformen zu:
fEG" g Mo g te T o 1 ong . (2b-r)q, - 2] (A2-4)
w  tqIw o Cfw fw (4b-r)r 2 !

2EG- _  -2b

Zudem ist EG- konkav, denn =
12w (4b-r)r

<0. Da nicht gewéhrleistet ist, dass

der EG--maximierende Lohnsatz im Definitionsbereich wi [OW] liegt, ergibt sich as
optimaler Lohnsatz:

:0 d. qu
WLopt:.i.WL*:qz'qz d, <g, <w+qQ,
{W q, 3 W+, (A2-5)
Lo~ -r ~ ra
mit =————(, undw:=
It g, d, b-r
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2. Bestimmung des optimalen Lohnsatzes im Bereich w>w. GemaR (8) wahlt der
Arbeitnehmer fiir Lohnsitze w>w Tétigkeitsallokation (0,e;"). Der Erwartungsgewinn in
diesem Bereich s mit EG"=E(p(0,e"))+E(S(0,&")-U bezeichnet. Da der
Arbeitnehmer sein Anstrengungsniveau optimiert, muss gelten:

BV oo TECS)_

H H
fle, fie,

(A2-6)

fEG" _TE(p)Tel  TE(S)Te}

Der Grenzgewinn entspricht . Mit (A2-6) folgt daher:

w e’ Tw qe Tw
IEGH e, Te) 1
= - W = — - W A2-7
vl Bl el N CRRRY (A2-7)
2 2
Zudem gilt, dass EG" konkav ist, denn TEG =—<0. Nun ist wiederum nicht
Mw 2b

gewéhrleistet, dass der EG™-maximierende Lohnsatz (c) im Definitionsbereich w>w liegt.
Bezeichnet man mit a den kleinsten Lohnsatz, der im Definitionsbereich der Funktion EG

liegt, so gilt, da EG" konkav ist:

g, £w

w, ™ =12 A2-8
= _ -
" TWy* =0, q, >w ( )
4. Bestimmung des globalen Gewinnmaximums. Die Lohnsitze w® bzw. wy®™ stellen
mogliche globale Maximalstellen der Erwartungsgewinnfunktion dar. Um die globale
Maximalstelle zu ermitteln, werden die Optimawerte in Bezug auf Parameter q
betrachtet. Hierfiir ist es wichtig festzuhalten, dass der Ubergang zwischen den beiden
Funktionen stetig ist und somit die gesamte |ohnsatzabhéngige Erwartungsgewinnfunktion

stetig ist:
EG"(a)= lim EG(w)= lim EG(w)= EG-(W)

w>W WEW

(A2-9)

Nun wird zundchst Proposition 1 bewiesen, die den optimalen Vertrag angibt, falls der

Arbeitswert zunachst mit steigendem Lohnsatz nicht steigt (02£q)2).
4.1 Beweis von Proposition 1

4.1.1. Formulierung der Proposition. Es soll gezeigt werden, dass
() der Fixlohnvertrag genau dann effizient ist, falls qz£q2 und q2£(:q2 gilt und
(i)  der,starke’ Anreizvertrag genau dann effizient ist, falls qz£q2 und o> az gilt.
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4.1.2. Falunterscheidung. Zundchst wird untersucht, welcher Lohnsatiz in den
verschiedenen Fallkonstellationen optimal ist, die sich fir g.£q, ergeben konnen. Es gilt
unter Berlicksichtigung von (A2-5) und (A2-8):
Fall 1: 0£0, und cpEWb w *®'=0,wy*'=a
Somit gilt: EG-(0) 3 EG-(W), da w=0 den optimalen Lohnsatz in diesem Bereich
darstellt. Weil die Erwartungsgewinnfunktion stetig ist, gilt zudem EG-(W=EG"(a).
Diesimpliziert also EG-(0)> EG"(a) und somit ist der Fixlohnvertrag optimal (wW*=0).
Fall 2:0,£02 und g2>w b W ®'=0,wy™'=qp
2/a2b? +q,ab(4b-r)- (2b-r)a .
ab- r =4

Esgilt: EGH(0)3EG"(q)U q, £

4.1.3. Zu (i): Esgilt 0z£02 sowie £, .
In Bezug auf den Parameter w kénnen zwei Konstellationen auftreten: a) gu£w sowie b)
a>w. In Fall a) ist der Fixlohnvertrag effizient, weil diese Konstellation derjenigen von
Fall 1 entspricht, denn es gilt g.£Q. sowie qEw. In Fall b) ist ebenfals der
Fixlohnvertrag effizient, weil diese Konstellation derjenigen von Fall b) entspricht,
denn es gilt GeEd, £ 0, Sowie > W

4.1.4. Zu (ji): Esgilt q2£q, sowie > §, oder umgeformt §, <gz£0p.
Es lasst sich einfach zeigen, dass die Bedingung azfaz impliziert, dass azgrbﬁer as
der Schwellenwert wist, d.h.

A
~

"q, £, gilt: 4,3 W (A2-10)
Damit impliziert die Annahme azfaz aso gemadld (A2-10) aZ3Vv Zudem gilt
annahmegemal} q2>az, so dass gp>w folgt. Zusammenfassend gilt also in diesem Fall:
GET2, C>W Sowie o>, , was gemsR Fall 2 die Effizienz des , starken' Anreizvertrags
zum Lohnsatz w* impliziert. g.ed.

4.2 Beweis von Proposition 2

4.2.1. Formulierung der Proposition. Es soll gezeigt werden, dass
(i) der schwache Anreizvertrag genau dann effizient ist, falls g;>0» und q2<az giltund
(i) der ,starke’ Anreizvertrag genau dann effizient ist, falls qz>q2 und o2 /o\p gilt.
4.2.2. Falunterscheidung. Zundchst wird untersucht, welcher Lohnsatiz in den
verschiedenen Fallkonstellationen optimal ist, die sich fir g,>q, ergeben kénnen. Es gilt
unter Berlicksichtigung von (A2-5) und (A2-8):
Fall 1: Es gelte g.>Q2 sowie qp<wb w ®=w *, wy*®'=a
b Esgilt: EG-(Wi*)3 EG-(W=EG"(a)p wr=w *
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Fall 2: Es gelte g,>0, sowie WE<go+wWe W ®'=wi* wy™'=qp

ra+2bq, - q,/r(4b-r)

Somit gilt: EG"(qz)* EG"(wi*)U gz T

::az

Fall 3: g2 qo+rwb w =w, wy™®=q, b Esgilt: EG-W=EG"(a)£EG" (0p)P W*=0p.
4.2.3. Hilfsaussage. Es gilt fur die Relation der Schwellenwerte:

W Cp< ot W (A2-11)

42.4. Zu (i). Es gilt q;>0> sowie q<0. In Bezug auf den Parameter W konnen zwei
Konstellationen auftreten: a) op<w sowie b) q2w In Fal a) ist der ,schwache
Anreizvertrag effizient, well diese Konstellation derjenigen von Fall 1 entspricht, denn es
gilt 02>, sowie go<W.
In Fall b) ist wiederum der schwache Anreizvertrag optimal, weil diese Konstellation
derjenigen von Fall 2 entspricht, denn es gilt g;>0. sowie WEQ,. Zudem folgt aus q2</o\p
neben der vergleichsweisen Vorteilhaftigkeit des schwachen Anreizvertrages mit (A2-11)
auch op<go+Ww
4.2.5. Zu (ii): Es gilt g>02 sowie @3 3@ In Bezug auf den Parameter g kdnnen zwei
Konstellationen auftreten: a) 3w+, sowie b) u<wtgo. In Fall a) ist der ,starke
Anreizvertrag effizient, well diese Konstellation derjenigen von Fall 3 entspricht, denn es
gilt o3 W
In Fall b) ist wiederum der starke Anreizvertrag optimal, weil diese Konstellation
derjenigen von Fall 2 entspricht, denn es gilt g.> 02 sowie ge<W+qz. Zudem folgt aus g3 /o\p
neben der vergleichsweisen Vortellhaftigkeit des starken Anreizvertrages mit (A2-11) auch
G>W.

5. Verwendung von 4. zur Ermittlung des optimalen Lohnsatzes. Berlicksichtigt man die
Erkenntnisse von 4.1. und 4.2. so ergibt sich umgehend die in festgehaltene Erkenntnis in
Bezug auf den optimalen Lohnsatz. g.ed.
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