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Fir die Prinzipal-Agenten-Theorie ist es ein weitgehend ungel0stes Rétsel, warum reale Arbeitsvertrage sehr
geringe monetére Leistungsanreize spezifizieren. In dieser Arbeit wird auf der Grundlage des Prinzipal-
Agenten-Ansatzes ein Modell entwickelt, dass Fixlohnvertrdge erkldren kann. Hierzu wird einerseits
angenommen, dass Arbeitnehmer nicht nur Arbeitsleid, sondern auch Arbeitsfreude empfinden. Zudem wird
angenommen, dass die Leistung eines Arbeitnehmers durch Uberwachungsorgane kontrolliert und sanktioniert
wird. Da eine derartige Anreizgestaltung dazu fihren kann, dass Arbeitnehmer einen Teil ihrer Arbeitszeit fir
unproduktive berichtende Tétigkeiten verwenden, ist miglicherweise ein Verzicht auf Uberwachung die
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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 als 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 fir 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 kdnnte 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.

Um ,schwache' Anreizvertrage zu erkléren, wird im Rahmen dieser Arbeit der traditionelle
Annahmensatz modifiziert. Die zentralen Anderungen beziehen sich auf die Spezifikation der
Entscheidungssituation des Arbeitnehmers. Dieser wird im Gegensatz zur traditionellen
Theorie als arbeitsfreudig modelliert, d.h. er strengt sich auch ohne spezielle Arbeitsanreize in

® 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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bestimmten Umfang an.” Diese Modellierung ist untypisch firr Prinzipal-Agenten-Modelle,
wie etwa Krakel (1999, S. 26, FN 40) festhalt:

»Der Prinzipal-Agenten-Ansatz geht nicht davon aus, dass der Agent prinzipiell mit seiner
Arbeit einen Disnutzen verbindet. Modelliert wird jedoch nur der 6konomisch interessante
Bereich an Anstrengungen, in dem es fur den Agenten beschwerlich wird."

Im Rahmen dieses Modells wird sich jedoch zeigen, dass gerade die Berticksichtigung von
Arbeitsfreude zu weitreichenden qualitativen Anderungen traditioneller Resultate fiihrt. So
wird sich insbesondere zeigen, dass es erst die Berticksichtigung von Arbeitsfreude
ermoglicht, dass Vertrége, die auf eine leistungsabhangige Entlohnung verzichten,
Anreizvertrégen tberlegen sind. Dies kann im Rahmen des traditionellen Modells niemals der
Fall sein, weil dort Arbeitnehmer, die keinen leistungsabhangigen Lohn erhaten, auch keine
Leistung erbringen.

Arbeitsfreude ist aso insbesondere in Bezug auf die mdgliche Effizienz eines Verzichts
auf explizite Leistungsanreize notwendige Voraussetzung. So bewirkt diese Annahme etwa
im Rahmen von Mehraufgaben-Modellen (vgl. Holmstrém und Milgrom, 1991, Neunzig,
2002a), von Crowding-Modellen (Frey, 1997, Neunzig, 2002b) sowie von
Uberwachungskosten-Modellen (Neunzig, 2002c), dass leistungsunabhangige
Fixlohnvertrage effizient sein kdnnen.

In dieser Arbeit werden zwei unterschiedliche Arten von Arbeitsfreude modelliert. Zum
einen wird angenommen, dass der Arbeitnehmer durch sein Interesse an der Arbeit zur
Anstrengung motiviert ist. Zum anderen wird unterstellt, dass der Arbeitnehmer ,Lust an der
Leistung® empfindet. Diese ,Lust an Lestung’ berunt auf der psychologischen,
verhaltensbiol ogischen und empirisch fundierten Erkenntnis, dass neben dem Interesse an der
Arbeit auch die Leistung entscheidend zur L eistungsmotivation beitragen kann.®

Auf dieser Grundlage wird in der hier vorliegenden Arbeit die Frage behandelt, wie sich
die Arbeitsfreude-Annahme im Rahmen von Kontrollsystemen auswirkt, die auf der
Uberpriifung der Leistung des Arbeitnehmers durch Uberwachungsorgane beruhen.
Uberwachung durch Uberwachungsorgane ist in Organisationen anzutreffen, die auf einer
hierarchischen Struktur basieren. In derartigen Organisationen werden Untergebenen
Handlungsauftrage erteilt und nach einem bestimmten Zeitraum wird die Durchfihrung des
Auftrags vom jeweiligen Vorgesetzten tiberpriift und beurteilt.”

Diese Art der Uberwachung soll as ,Berichtspflicht’ bezeichnet werden, weil der
Arbeitnehmer seine Handlungen und Entscheidungen vor dem Uberwachungsorgan
rechtfertigen und Uber die Verwendung seiner Arbeitszeit berichten muss.

" Fir die psychologischen Grundlagen dieser Annahme vgl. Herzberg, Mausner und Snyderman (1957), Weinert (1998),

Gebert und Rosenstiel (1989), Herzberg (1987) sowie Harackiewicz und Sansone (2000).

So identifizieren beispielsweise bereits Herzberg, Mausner und Snyderman (1957) ,Leistung’ als Quelle der
Arbeitszufriedenheit.

® Vgl. z.B. Scholz (1994, S. 644 f), Kilhne (1999) sowie Williamson (1975).

8
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Berichtspflichten werden haufig in Bereichen verwendet, die dadurch gepréagt sind, dass
der Untergebene kreativ téatig sein muss, d.h. der Arbeitgeber bzw. Vorgesetzte nicht dartber
informiert ist, welche Aktivitéten der Arbeitnehmer durchfiihren muss, um seine Aufgaben zu
erfillen. Die Arbeitnehmer hat einen erheblichen diskretionédren Spielraum in der Auswahl
der durchzufiihrenden Aktivitéten. Eine derartige Leistungsbeurteilung ist sowohl fur das
Top-Management, im mittleren Management al's auch fr den Forschungsbereich typisch. Der
Top-Manager muss in regelméldigen Abstanden seine Entscheidungen vor einem externen
Gremium erlautern (Aktiondrsversammlung), die mittleren Manager missen die geplanten
Projekte vom Top-Management beurteilen lassen wadhrend ein Forscher in regelméldigen
Abstanden die durchgefiihrten Forschungsaktivitéten darlegen muss.

Sowohl Manager als auch Forscher sind fur den Organisationserfolg von zentraler
Bedeutung.'® Das Problen des Arbeitgebers besteht darin, die unternommenen
Anstrengungen zu messen und zu bewerten. In der Prinzipal-Agenten-Literatur wird nun
gerade im Bereich derartiger Tétigkeiten vorgeschlagen, die individuelle Entlohnung an den
resultierenden Erfolg des Arbeitnehmers zu koppeln, ihm also einen arbeitswertorientierten
Vertrag anzubieten.™* Dies mag in bestimmten Situationen ein gangbarer Weg sein, doch in
der Regel stofdt diese Mdoglichkeit auf untberwindliche Hindernisse oder resultiert in
Fehlanreizen.'? Daher soll hier von dieser Moglichkeit abstrahiert werden.

Die Methode, Leistungsanreize durch individuell festgelegte Leistungsmal3e zu setzen, ist
Rahmen derartiger Aktivitdten ebenfalls problematisch. Dies liegt daran, dass die von diesen
Personen wahrgenommenen Aufgaben ein hohes Mal3 an Kreativitdt erfordern und vor
Vertragsabschluss nicht eindeutig ist, welches Verhaten eine erfolgreiche Bet&tigung
darstellt. Zudem ist ein Arbeitsvertrag zumeist ein impliziter Vertrag, der darauf beruht, dass
die Aufgaben, die der Arbeitnehmer im Rahmen des Arbeitsverhdltnisses zu erledigen hat,
immer wieder durch die weisungsbefugten Vorgesetzten bestimmt werden. In diesem Fall
kann das Setzen von Leistungsanreizen durch objektive Leistungskriterien daran scheitern,
dass aufgrund der permanenten Anderung der Aufgaben des Arbeitnehmers auch eine
permanente  Anderung der Kriterien erforderlich wére. Dies wiirde erhebliche
Transaktionskosten aufwerfen.

Trotz der priméaren Verwendung derartiger Uberwachungsinstrumente im Bereich kreativer
Tatigkeiten, werden subjektive Leistungsbeurteilungen auch in Bereichen verwendet, in
denen objektive Leistungsmal3e genutzt werden konnten, wie Baker, Gibbons und Murphy
(1994, S. 1126) bemerken:

»Even in the sales and trading function of an investment bank, where many objective
aspects of an individual’s contribution to firm value are easily measured on a daily basis,

Geméal3 Baron und Kreps (1999) sind dies die, Stars' eines Unternehmens.
1 vgl. Jensen und Murphy (1990).

2 vgl. Gibbons (1998).

B vgl. Williamson (1985, Ch. 10).
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banks again deliver a significant amount of a trader's compensation through a subjectively
determined bonus.”

Nach Lattmann (1991, S. 861f, S. 867) haben Leistungsbeurteilungen zwei zentrale
Zwecke. Einerseits sollen sie Anreize setzen, andererseits sollen sie im Mitarbeiter Lern- und
Entfaltungstriebe wecken. Letztere Funktion basiert darauf, dass regelméaldiges Feedback in
Bezug auf die individuelle Leistung dazu fihrt, dass Misserfolge vermieden werden und
somit die individuelle Leistung verbessert werden kann.

Im Mittelpunkt dieser Arbeit steht jedoch ersterer Aspekt: die Perspektive einer spéteren
Leistungsbeurteilung generiert im Mitarbeiter Leistungsanreize, falls diese mit einer
Belohnung oder Bestrafung verbunden ist.

Diese Grundidee wurde etwa von Yang (1995) und Nippel (1999) in Prinzipal-Agenten-
Modellen modelliert. Yangs Analyse hat zum Ziel die optimale Struktur eines Unternehmens
zu bestimmen, d.h. wie viele Hierarchie-Ebenen benutzt werden sollten und wie grol die
Arbeitnehmerschaft sein sollte. Seine Analyse geht davon aus, dass eine durchgefihrte
Uberwachung das Anstrengungsniveau des Agenten perfekt aufdeckt. Aus der Sicht dieser
Analyse besteht das Problem darin, dass zur Uberwachung Ressourcen (Supervisoren)
eingesetzt werden miissen, die ebenfalls durch Uberwachung zur Anstrengung motiviert
werden missen.

Nippel (1999) hingegen untersucht das Verhalten von Managern, die potentielle Projekte
durch den Aufsichtsrat begutachten lassen mussen. Der Manager kann in diesem Modell
durch Anstrengung die Wahrscheinlichkeit determinieren, dass ein bestimmtes Projekt
profitabel ist. Das Aufsichtsgremium ist imperfekt, kann aso nicht fehlerlos bestimmen, ob
das vorgeschlagene Projekt profitabel ist oder nicht. In seinem Modell héangen mdgliche
Effizienzgewinne aufgrund der induzierten Zusatzanstrengung von dem Ausmal der
Fehleranfélligkeit des Uberwachungsorgans ab, so dass unklar ist, ob sich seine Nutzung
lohnt. Andererseits wurde in diesem Modell jedoch ermittelt, dass Effizienzgewinne dann
entstehen, wenn der Aufsichtsrat Pramien verspricht, die ausbezahlt werden, wenn der
Manager ein aus Sicht des Aufsichtrates profitables Projekt vorschl&gt.

In diesen Modellen kann die Uberwachung des Agenten tatsichlich ein starkes
Anreizinstrument darstellen, denn ohne dieses wirde der Arbeitnehmer keine Anstrengung
leisten, aso seine Aufgaben nicht erfilllen® Damit kénnte ein Verzicht auf dieses
Anreizinstrument niemals optimal sein.

Im Rahmen dieser Arbeit soll jedoch ein weiterer Problemkreis dieser Art von
Uberwachung behandelt werden. Das von obigen Autoren nicht beachtete Problem besteht

¥ vgl. zB. Yang (1995, S. 95). Fals die der Arbeitgeber auf die Uberwachung verzichtet, wére die
Uberwachungswahrscheinlichkeit (P;) Null, so dass die Nutzenfunktion des Agenten mit zunehmender Anstrengung (a)
permanent fallt.
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darin, dass der Arbeitnehmer Teile seiner Arbeitszeit mit Tétigkeiten verbringen konnte, die
im Grunde genommen fir den Arbeitgeber unproduktiv sind.

Bekommt beispielsweise der Manager eine Pramie daflr, dass er ein Projekt vorschlagt,
das aus Sicht des Aufsichtsrates profitabel ist, so wird er neben der Suche nach profitablen
Projekten einen erheblichen Tell seiner Anstrengung darauf ausrichten, dem Aufsichtsrat das
entsprechende Projekt ,schmackhaft’ zu machen. Im Falle des Modells von Yang gilt
Ahnliches. Dort werden die Arbeitnehmer regelmalig kontrolliert, so dass es nicht
unplausibel ist davon auszugehen, dass sie im Falle der Kontrolle ihre Vorgesetzten davon
Uberzeugen wollen, dass sie wahrend der unkontrollierten Arbeitszeit hart gearbeitet haben.

In dieser Arbeit wird angenommen, dass die Entlohnung des Arbeitnehmers von der
Qualitdt des vorgebrachten Berichtes abhangig ist. Im Rahmen einer derartigen Modellierung
stellt sich zwangdlaufig die Frage, wie die Berichtsgualitdét von den Handlungen des
Arbeitnehmers abhangt. Hierzu lassen sich mehrere Hypothesen verwenden. Einerseits knnte
man davon ausgehen, dass produktive Anstrengung und Berichtsanstrengung substitutiv sein,
d.h. je mehr unproduktive Aktivitéten durchgefihrt werden, desto weniger produktive
Aktivitéten sind notwendig, um eine bestimmte Beurteilung zu erhaten. Ein solches Modell
konnte auf einer ,Politicking’ Uberlegung beruhen: Wenn der Arbeitnehmer erheblichen
Aufwand betreibt, um seinem Vorgesetzten sympathisch zu erscheinen, so kann dies
maoglicherweise in einer besseren Beurteillung resultieren as wenn der Arbeitnehmer hart
arbeitet, aber wenig Aufwand betreibt, um einen ,Sympathiebonus zu erzielen.”® Diese
Problematik tritt grundsitzlich im Rahmen von Uberwachungsinstrumenten auf, die auf
subjektiven Leistungsmaf3en basieren.™®

Im Gegensatz zu einem derartigen Ansatz wird hier jedoch angenommen, dass der
Vorgesetzte das Anstrengungsniveau des Agenten auf der Grundlage des Berichts perfekt
determinieren kann, dass aber zur Signalisierung einer bestimmten Anstrengungseinheit ein
bestimmter Berichtsaufwand notwendig ist. Eine separate Erhthung des Berichtsaufwands
fahrt im Rahmen einer derartigen Modellierung nicht zu einer besseren Beurteilung, da zu
einer besseren Beurteilung auch ein erhohter produktiver Aufwand erforderlich ist. Insofern
entspricht die hier verwendete Modellierung derjenigen von Yang (1995), der ebenfalls
annimmt, dass ein bestimmter produktiver Aufwand eindeutig durch eine Uberwachung
determiniert werden kann.

In Abschnitt 2 wird das Modell présentiert und die zentralen Ergebnisse dieser Arbeit
abgeleitet. In Abschnitt 3 werden die Modellergebnisse in Hinblick auf die Effizienz von
FixI6hnen und Anreizvertragen in derartigen Konstellationen analysiert. Abschnitt 4 fasst die
Erkenntnisse zusammen.

%5 vgl. Baron und Kreps (1999, Ch. 10) sowie Milgrom und Roberts (1988).
18 vgl. Prendergast (1999) mit Literaturiiberblick.



Berichtspflichten

2 DASMODELL

21 GRUNDLAGEN

Das in diesem Abschnitt vorgestellte Modell beruht auf einem Monitoring-Modell
riskoneutraler arbeitsfreudiger Individuen. Ein Arbeitgeber stehe as Prinzipal vor dem
Problem, wie er einen Arbeitnehmer (seinen Agenten) dazu motivieren kann, einen moglichst
hohen Beitrag zum Unternehmenserfolg zu leisten. Einem Anstrengungsniveau e des
Arbeitnehmers sai ein bestimmter Arbeitswert p zugeordnet:

p(e,e)=qgete (1)

Der Wert der Arbeit p wird durch das Niveau produktiver Anstrengung e sowie die
Produktivitét q bestimmt. Zudem sei dieser von einem Zufallsparameter e abhangig, der einen
Erwartungswert von E(e)=0 hat. Beispielsweise konnte e den Wert der Forschungsergebnisse
eines Forschers reprasentieren.

Nun gelte, dass der Arbeitgeber den Wert p nicht beobachten kann, bzw. dass ein auf p
bedingter Vertrag nicht durchsetzbar wére. Derartige arbeitswertorientierte Vertrége sind
realititsfern, was etwa Gibbons (1998) ausfiihrlich begriindet.” Er kénne jedoch dem
Arbeitnehmer auferlegen, regelméllig von seiner Arbeit zu berichten. Die Qualitdt des
Berichts stelle ein Signal x dar, auf das der Arbeitgeber die Entlohnung bedingen kann. Der
Einfachheit halber biete der Arbeitgeber eine lineare Entlohnungsfunktion an. Es gilt:

M=M+M"=M"+wx )

Parameter M" reprasentiert den Grundlohn, MY den variablen Lohnbestandteil und w den
, Stticklohn® pro realisierter Einheit des Leistungsmal3es x. Diese Modellierung soll in erster
Linie erfassen, dass die Qualitét des Berichts auf die Entlohnung des Arbeitnehmers einen
Einfluss hat. Ein Vertragsangebot, das auf variable Lohnbestandteile verzichtet (w=0), also
ausschliefdlich einen Grundlohn ausbezahlt, stellt einen Fixlohnvertrag dar; ein
Vertragsangebot, bei dem die Entlohnung leistungsabhangig ist, wird hingegen als
,/Anreizvertrag’ bezeichnet

¥ Daher geht diese Arbeit so wie z.B. Baker (1992), Yang (1993) und Holmstrém und Milgrom (1991) ebenfalls davon aus,
dass arbeitswertorientierte Vertrdge vernachléssigt werden konnen Diese Autoren schliefen aus, dass man enen
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 Einfliisse der
Aktionenwahl des Agenten auf den Gewinn des Prinzipals berlicksichtigt. Mit Gibbons (1998, S. 118): “In many settings,
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.
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Das Leistungsmal’d x sel eine Funktion der tatsachlich gewéhlten produktiven Anstrengung
(Anstrengungseinheiten e) sowie der zur Erstellung und Présentation des Berichts bendtigten
Arbeitszeit (Berichtseinheiten z). Es gelte:

x=min{e,z/ z} (3

Um 1 Einheit des Leistungsmal3es x produzieren zu konnen, seien 1 Einheit produktiver
Anstrengung sowie z Berichtseinheiten notwendig. Daher konnen z Berichtseinheiten gerade
Zl'z Einheit produktiver Arbeitszeit e signalisieren. Ist beispielsweise z=0.2 so kann eine
Berichtseinheit z gerade signalisieren, dass 5 Einheiten produktiver Anstrengung getétigt
wurden, falls diese tatsachlich erbracht worden sind. Hat der Arbeitnehmer tatsachlich nur 4
Einheiten e erbracht, so signalisiert das L eistungsmald E(xX)=min{4,5}=4, d.h. die eingesetzten
Berichtstétigkeiten wirden zwar ausreichen, um 5 Signaleinheiten zu produzieren, da aber nur
4 Anstrengungseinheiten erbracht worden sind, signalisiert das Leistungsmald auch nur 4
Einheiten.

Diese Funktion impliziert, dass der Arbeitnehmer grundsétzlich produktiv arbeiten muss,
um positive Berichtsqualitét zu erzielen. Andererseits muss er jedoch auch Ressourcen fir die
Erstellung eines Berichts aufwenden, falls er tatsachlich produktiv gearbeitet hat. Eine
derartige Technologie lasst daher Rickschlisse auf die produktive Anstrengung des
Arbeitnehmers zu, ihre Verwendung induziert jedoch Zusatzaufwand fir den Arbeitnehmer.

Der Gewinnbeitrag G, den der Arbeitnehmer zum Gesamtgewinn leistet, entspricht dem
Arbeitswert p abziglich des zu zahlenden Lohnes M, d.h.:

G=p-M (4)

Der riskoneutrae Arbeitnehmer besitze eine Nutzenfunktion U, die sich aus
Konsumnutzen (Gehalt M) und Arbeitszufriedenheit (S) linear zusammensetzt, wobei
U=M+Sgelte.

Die Arbeitszufriedenheitskomponente S der Nutzenfunktion wird durch das Arbeitsniveau
und die induzierte Produktivitét bestimmt. Es gelte:

S=a(e+2)- b(e+2)*+gp (5)

mit a30, b>0, g>0. Der Arbeitnehmer zieht aus seiner gesamten Arbeitszeit
Arbeitszufriedenheit S. Die gesamte Anstrengung entspricht nun jedoch der Summe aus
produktiver Anstrengung e sowie Anstrengung zur Erfullung der Berichtspflicht. Man
beachte, dass in diesem Modell beide Tétigkeiten insofern a's gleichgeartet angesehen werden
als sie gleichermalien zur Arbeitszufriedenheit aus Arbeitsinteresse beitragen.
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Neben dieser Form der Arbetszufriedenheit erzielt der Arbeitnehmer zusétzliche
Arbeitszufriedenheit aus dem induzierten Ergebnis der Arbeit. Parameter g soll eine derartige
,Lust an der Leistung’ erfassen.

Nun soll zun&chst das Verhalten der Arbeitnehmer unter den hier dargestellten Bedingung
analysiert werden, anschlieffend wird das optimale Vertragsangebot des Arbeitgebers
bestimmt.

2.2 ARBEITNEHMERVERHALTEN

Es stellt sich die Frage, wie ein Arbeitnehmer auf ein konkretes Lohnangebot reagieren
wird. Insbesondere muss beantwortet werden, wie viele Anstrengungseinheiten e und wie
viedle Berichtseinheiten z gewdhlt werden. Zunéchst ist es angebracht die
anstrengungsabhangige Erwartungsnutzen des risikoneutralen Arbeitnehmers anzugeben:

EU=E(M)+E(S)=M"+min{e,z z}w+a(e+ 2)-b(e+ 22+ gge (6)
Der Erwartungsnutzen héngt somit von der gewahlten Tétigkeitsallokation (e,2) ab. Nun ist

es sinnvoll zu fragen, in welchem Ausmal? Berichtsaktivitdten und produktive Tétigkeiten
gewahlt werden. Esgilt:

Proposition 1:

Der Arbeitnehmer wahlt fir allew? zgg: z=ez. Gilt hingegen w< zgq, wahlt er z=0.

Diese Proposition besagt, dass der Arbeitnehmer sich grundsétzlich fur ein durch das
Anstrengungsniveau determiniertes Berichtsaktivitdtsniveau entscheiden wird. Dies liegt
daran, dass der Arbeitnehmer bei Abweichungen von dieser Kombination grundsétzlich durch
eine Reallokation seiner Gesamtanstrengung hoheren Nutzen erzielen kann. Andererseits
lohnt sich die Erfullung der Berichtspflicht erst dann, wenn der marginale Ertrag der
Erflllung (W/z) die Arbeitszufriedenheitseinbul3e (gq) Ubersteigt. Unter Berlicksichtigung
von Proposition 1 18sst sich die Nutzenfunktion des Arbeitnehmers reformulieren zu:

iMF +we+tag1+2)- be¥(1+2)2+gqe w3 7gq

EU=E(M)+E(S={
(M+ES +MF+ae- be2 +gge w<2zgq @

8 Beweis:
Angenommen, es gelte z>ez. Dann wirde die Substitution von 1 marginden Einheit z hin zu e die erwartete
Berichtsqualitét E(X) um 1 Einheit erh6hen und somit das erwartete Gehalt des Arbeitnehmers um w erhéhen. Zudem
erhoht sich die erwartete Produktivitét E(p) und somit die erwartete Arbeitszufriedenheit um gg. Daher lohnt sich die
Substitution in diesem Bereich immer.
Angenommen, es gelte z<ez . Dann wiirde die Substitution von 1 marginalen Einheit e hin zu z die Berichtsgualitét x um
1/Z Einheiten erhthen und somit das Gehalt des Arbeitnehmers um w/Z erhdhen. Jedoch reduziert sich die
Arbeitszufriedenheit um gg. Daher lohnt sich die Substitution in diesem Bereich immer dann wenn w2 z gq gilt.
Somit lohnt sich die Substitution nicht, fallsw? Zgq und z=ez oder falls z=0 und w< Z qg gilt.

10
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Damit ergibt sich a's optimales Niveau produktiver Arbeitszeit:

w._wra(l+7)+gq

i
e — w3 zgq
1 2b(1+7)2
e*:} (1+2) ©)
i oF ._atgq W< 2
(R s

In diesem Modell kann aso die Einfihrung einer leistungsabhéngigen Bezahlung dazu
flhren, dass sich das Niveau produktiver Anstrengung reduziert. Betrachtet man etwa den
Fal, dass w=zgq gilt, so entspricht die geleistete produktive Anstrengung gerade
e'=€"/(1+ 2), ist aso kleiner as bei Lohnsitzen, die zu keiner Verhaltensanderung fuhren.
Wirde man hingegen den Vergleich unter traditionellen Annahmen in Bezug auf die
Arbeitszufriedenheit durchfiihren (a=0,g=0), so hétte diese Art der Uberwachung auf jeden
Fall eine Anstrengungssteigerung zur Folge, da €™=0 und € unbedingt positiv wére.

23 DEROPTIMALE VERTRAG

2.3.1  Formulierung des Entscheidungsproblems
Der Arbeitgeber maximiert seine Erwartungsgewinnfunktion EG=E(p)-E(M), indem er ein
bestimmtes Lohnangebot 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  Uibersteigt.
Somit lautet sein Maximierungsproblem:
max EG=E(p)-E(M)

_ 9)
st. EUM)® U

Der Arbeitgeber wird in diessm Modell die Entlohnungsfunktion immer derart anpassen,
dass der Arbeitnehmer gerade seinen Reservationsnutzen erzielt, d.h. es gilt EUM)=U . Da
nun wegen (7) EUM)=E(M)+E(S) gelten muss, lésst sich das Maximierungsproblem
reformulieren zu:

max EG=E(p)+E(S)- ] )

Da jedoch die lohnsatzabhéngige Anstrengungswahl unstetig ist, muss man die
unterschiedlichen Bereiche separat untersuchen. Es soll mit der Bestimmung des optimalen
Lohnsatzes begonnen werden, der die Arbeitnehmer zur Erfillung der Berichtspflicht
motiviert.

11
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2.3.2 Optimaler Anreizvertrag bei effektiver | mplementierung der Berichtspflicht
Arbeitnehmer werden bel Lohnsdtzen w8 zgq dazu motiviert, die Berichtspflicht zu
erfillen. In diesem Bereich ist der Gewinn vom variablen Lohnsatz abhéngig, da die
Anstrengungswahl und somit das Zufriedenheitsniveau des Arbeitnehmers von der Hohe des
Lohnsatzes abhéngig ist. Es lasst sich leicht zeigen, dass die (konkave)
Erwartungsgewinnfunktion ein Maximum bei folgendem Lohnsatz aufweist:*

WH*=( (10)

Man muss jedoch beachten, dass dieser (optimale) Lohnsatz mdoglicherweise nicht im
Definitionsbereich fur die Lohnsatze liegt. Unter Berticksichtigung der Restriktion (W8 zgQ)
ergibt sich a's optimaler verhaltensandernder Lohnsatz:

wh'=max{ 2gq,q} (11)

Solange wi*=cf zgq (U 13gz) gilt, ist wy*=qg der optimale Lohnsatz, der den
Arbeitnehmer dazu motiviert, einen Bericht zu fertigen. Gilt hingegen wy*=Q< zgq
(U 1<gz), so ist das Optimum der Erwartungsgewinnfunktion kleiner als der notwendige
Schwellenwert zgq, da die Erwartungsgewinnfunktion konkav verléuft. Dies impliziert nun,
dass in diesem Bereich hohere variable Lohne mit niedrigeren Gewinnen verbunden ist, so
dass der niedrigste verhaltensandernde Lohnsatz optimal ist, also w4°"'= zgg. Damit lautet der
maximale Erwartungsgewinn, der durch eine effektive Implementierung der Berichtspflicht
erzielt werden kann:

i (a+gu)atgn) , @- g2

i - ®>1
EG"=EG [ 20(1+2) 4
=ELw zgg= | _ 12
. I[a(1+z)+q(1+g)]2_U @£l (12
1 4b(1+2)2

Nun soll der Erwartungsgewinn bei Angebot eines Fixlohnvertrages ermittelt werden.

2.3.3 Fixlohnvertrag
Fur Lohnsdtze w< zgq, wird der Arbeitnehmer keine Berichtsaktivitéten durchfihren. In
diesem Bereich kann man daher den resultierenden erwarteten Gewinn bestimmen als;

® Beweis
ITEU —00 ‘ITE(S):_W ‘ﬂE(x)_
Te Te Te

1. Der Arbeitnehmer optimiert im Bereich w8 Z gq derart, dass gelten muss:

2. Im Gewinnoptimum muss gelten:
TEG_yy TE() Te,TE(S) Te D TeadE(p) | TE(x)o. 1
W fe W fe W wE Te fe 5 2b(1+2)
TPEG
few

(g- w)=0pP W =q

3. Esgilt: <0. b w* gtellt das einzige Maximum der Funktion dar.

12
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EGF=EG e 20006+ EE) - U = 29 [ar9d) (13)
4b 2b
Dieser Gewinn wird auch dann realisiert, wenn gerade der ,klassische' Fixlohnvertrag
angeboten wird, d.h. er kann auch bel einem Lohnsatz w=0 realisiert werden. Damit stellt der
,klassische’ Fixlohnvertrag einen optimalen Vertrag in diesem Bereich dar.
Nun soll diskutiert werden, unter welchen Umstdnden das Angebot eines Fixlohn-
Vertrages demjenigen eines Anreiz-Vertrages Uberlegen ist. Erforderlich hierfir ist der
Vergleich der beiden Gewinnmdglichkeiten EG™ bzw. EG".

2.3.4  Fixlohnvertrag versus Anreizvertrag

Zunéchst soll der Fall betrachtet werden, dass gz> 1gilt, d.h. dass der optimale Anreizlohn
wy®'=zgq betragt. Bei dieser Konstellation wird der Arbeitnehmer im Rahmen des
Anreizvertrages in der Summe aus Berichtstatigkeiten und produktiven Anstrengungen
genauso viel arbeiten wie im Rahmen des Fixlohnvertrages.® Da er jedoch im Rahmen des
Anreizvertrages weniger produktive Tétigkeiten ausfihrt, da er Teile seiner Anstrengung zur
Berichtserfllung verwendet, ist der Wert seiner Arbeit im Vergleich zum Fixlohnvertrag
niedriger. Zudem muss der Arbeitgeber die durch die Readlokation der Arbeitszeit von
produktiven zu Berichtstétigkeiten gesunkene Arbeitszufriedenheit kompensieren (L ustfaktor
ist niedriger). Somit ist fur alle gz>1 der Fixlohnvertrag effizient.

Gilt hingegen gz£1, so weitet der Arbeitnehmer seine Gesamtarbeitszeit aus, so dass
maoglicherweise der Anreizvertrag den Arbeitswert erhoht. Vergleicht man die resultierenden
Erwartungsgewinne, so gilt:

EG"gz6:>EGTU 2< Jost[s- a(lrg - [s-a(1+g)] - (>0)
> (14)

mit s=2a(1+g)+gq(2+g)

Wie weiter oben festgestellt wurde, ist der Fixlohnvertrag effizient, falls gz>1 gilt. Unter
Berlicksichtigung von (14) ergibt sich, dass der Fixlohnvertrag (w=0) effizient ist, fals
gz£zgE1 gilt. Dagz<1 gilt, folgt fur den optimalen Lohnsatz:
i0

V\fk:| x —
W, =q

3

NI
Nl NI

< (15)

NI

Im folgenden Abschnitt sollen nun die Konsequenzen und 6konomischen Implikationen
der Ergebnisse dieses Modells diskutiert werden.

2 Esgilt: d(zqg)-(1+ 2)=¢".
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3 DISKUSSION

3.1 VERTRAGSWAHL UND DIE EFFIZIENZ VON FIXLOHNEN

In der Einleitung wurde diskutiert, dass reale Arbeitsvertrage eine relativ geringe
Leistungsabhéngigkeit der Lohne spezifizieren. Im Rahmen des hier vorgestellten
Berichtspflicht-Modells wurde gezeigt, dass Fixlohnvertrége effizient sein kdnnen.

Dies ist insbesondere dann der Fall, wenn der Zusatzaufwand zur Erflllung der
Berichtspflicht z relativ hoch ist, wie bereits an (15) deutlich wird. Bildet man nun die
Vertragswahl in einem Zusatzaufwands-Produktivitéts-Diagramm ab, so erhdt man folgendes
Bild:

Fixlohnvertrag
w*=0

Anreizvertrag
wW*=wy*

>q

Abbildung 1: Produktivitatsabhanagige Vertragswahl bei Berichtspflichten

In der Abbildung wurde der Schwellenwert z fiir die Wahl eines bestimmten Vertrages in
Abhéangigkeit des Produktivitdtsparameters g abgebildet. Je hoher die Produktivitdt des
Arbeitnehmers ist, desto hoher ist auch der Schwellenwert.”* Somit kann der Zusatzaufwand,
der aufgrund der Implementierung der Berichtspflicht resultiert, umso grof3er sein, je hoher
die Produktivitét des Uberwachten Arbeitnehmersist. Dies liegt daran, dass die Berichtspflicht
zur Folge haben kann, dass der Arbeitnehmer ein htheres Anstrengungsniveau als im Rahmen
eines Fixlohnvertrages wahlt. Dieses hthere Anstrengungsniveau hat umso mehr Einfluss auf
den Arbeitgebergewinn, je hoher die Produktivitdt des Arbeitnehmers ist. Man sollte
beachten, dass im Rahmen dieses Modells erst die Berlicksichtigung des Zusatzaufwandes
dazu fuhren kann, dass ein Fixlohnvertrag effizient ist. Wirde die Erfullung der

2 Esgilt: 12/19>0.

14
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Berichtspflicht keinen Zusatzaufwand fir den Arbeitnehmer implizieren (z=0), so wére der
Anreizvertrag grundsétzlich effizient.?

Dies wiederum bedeutet, dass man gerade in Arbeitsverhdltnissen, die durch eine hohe
Produktivitét der Arbeitnehmer gekennzeichnet sind, erwarten kann, dass derartige
Uberwachungstechnol ogien zum Einsatz kommen.

Ist die Produktivitdt des Arbeitnehmers hingegen im Verhdltnis zum induzierten
Zusatzaufwand geringer, so sollte man auf eine derartige Uberwachung verzichten und dem
Arbeitnehmer einen Fixlohnvertrag anbieten.

3.2 ARBEITSFREUDE

Im Rahmen des hier vorgestellten Ansatzes stellt sich die Frage, welchen Einfluss die
Beriicksichtigung von Arbeitsfreude auf die Vertragswahl hat. Zunéchst ist festzuhalten, dass
es erst die Beriicksichtigung von Arbeitsfreude ermdglicht, dass Fixlohnvertrage effizient sein
kénnen. Wirde man beispielsweise annehmen, der Arbeitnehmer empfinde keine
Arbeitsfreude, sondern nur Arbeitsaufwand (d.h. a=0, g=0), so wirde der Arbeitnehmer im
Rahmen des Fixlohnvertrages keine Anstrengung erbringen, wéhrend er durch einen
Anreizvertrag zur produktiver Anstrengung motiviert werden kann. In diesem Fall ist aso der
Anreizvertrag einem reinem Fixlohn-Vertrag Uberlegen.

Empfindet der Arbeitnehmer hingegen Arbeitsfreude, so kann ein Anreizvertrag auf
zweierlei Art zu Effizienzverlusten gegeniiber einem Fixlohnvertrag fihren. Einerseits ist
nicht garantiert, dass sich das produktive Anstrengungsniveau des Agenten erhoht, weil er
nun teilweise produktive Tétigkeiten durch berichtende Tétigkeiten substituiert, vgl. folgende
Abbildung:

2 Eggilt: 2=0<zP WF=w*.
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eh*

Fixlohnvertrag
verursacht hdheres

produktives
Anstrengungsniveau

Anreizvertrag
verursacht hoheres

produktives
Anstrengungsniveau

Abbildung 2: Arbeitsinter esseabhdngige Anstrengungsallokation

In der Abbildung sind die Funktionen der produktiven Anstrengung in Abhangigkeit des
Arbeitsinteresseparameters a dargestellt (vgl. (8), wobel wy*=q as optimaler Anreizlohn
berlicksichtigt wurde). Je hoher die Arbeitsfreude ist, umso eher wird der Arbeitnehmer im
Rahmen eines Fixlohnvertrages dazu motiviert, ein hoheres produktives Anstrengungsniveau
zu wahlen alsim Rahmen des Anreizvertrages.?®

Dies impliziert, dass man in Situationen, in denen man von besonders hoher Arbeitsfreude
ausgehen kann, auf Uberwachung verzichten sollte, weil durch die Kontrolle der erwartete
Arbeitswert E(p) sinkt.

Andererseits ist es jedoch nicht hinreichend fur die Wahl eines Anreizvertrages, dass die
Kontrolle eine Erhéhung des Arbeitswertes des Arbeitnehmers bewirkt. Man muss namlich
beachten, dass die Anstrengungserhthung grundsétzlich auch dazu fihrt, dass der
Arbeitnehmer Berichtstétigkeiten durchfiihrt, so dass er insgesamt mehr arbeitet als er es bel
fehlender Kontrolle tun wirde. Dies impliziert, dass der Arbeitnehmer nun das
Arbeitszufriedenheitsmaximum verfehlt,?* was erfordert, dass der Arbeitnehmer insgesamt
eine hohere monetdre Kompensation erhaten muss als im Rahmen eines Fixlohnvertrages.

In der folgenden Abbildung wird die optimale Vertragswahl in Abhangigkeit von
Arbeitsfreude und Zusatzaufwand dargestellt:

B q(-e™)fa= z/(1+ 2)>0.
2 Gilt w=0, so entspricht die Nutzenmaximierung des Arbeitnehmers gerade der Arbeitszufriedenheitsmaximierung.
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» NI

Fixlohnvertrag
w*=0

Anreizvertra
wW*=wy*

yN

Abbildung 3: Arbeitsinter esseabhanqige Vertragswahl

In der Abbildung ist der Schwellenwert z in Abhangigkeit der Arbeitsfreude a abgebildet.
Je hoher die Arbeitsfreude a ist, umso eher sollte der Fixlohnvertrag gewahlt werden.” Dies
liegt daran, dass hohe Arbeitsfreude den Arbeitnehmer bereits ohne Anreizvertrag motiviert,
ein verhdtnismdllig hohes Anstrengungsniveau e zu wéhlen. Wird en (effektiver)
Anreizvertrag akzeptiert, so wird sich der Arbeitnehmer grundsétzlich dafir entscheiden, tber
ale seine Anstrengungseinheiten zu berichten.®® Da jede signalisierte Anstrengungseinheit
jedoch mit Zusatzaufwand verbunden ist, muss der Arbeitnehmer auch Zusatzaufwand
betreiben, um Uber Anstrengungseinheiten zu berichten, die er auch ohne Anreizvertrag
geleistet hétte. Dieser ,unnétige’ Zusatzaufwand ist jedoch umso hoher, je hoher die
Arbeitsfreude des Arbeitnehmers ist.

Bemerkenswert ist, dass auch fir Arbeitsfreudeparameter a=0 die Wahl eines
Fixlohnvertrages effizient sein kann. Dies liegt daran, dass der in diesem Modell unterstellte
Arbeitnehmer auch Arbeitsfreude aus dem induzierten Arbeitswert (g) zieht.

3.3 LUST AN DER LEISTUNG

In dieser Arbeit wurde der Einfluss eines Parameters (g) untersucht, der die
Arbeitszufriedenheit von der erbrachten Leistung abhangig macht. Dieser hatte in diesem
Modell die Wirkung, dass nicht jeder Anreizvertrag eine sofortige Verhaltensdnderung nach
sich zieht. Erst wenn der Lohn einen bestimmten Schwellenwert (zgq) Uberschreitet, wird der
Arbeitnehmer eine Verhaltensdnderung erwégen. Hétte der Arbeitnehmer kein Interesse an
Leistung, so wére die Verwendung seiner Arbeitzeit bedeutungslos und er wirde einer
Aufforderung Berichte zu erstellen nachkommen, sobald er sich hiervon zusétzliches Gehalt

5 Esgilt: 12/1a<0, 12z/928>0.
% vgl. Proposition 1, S. 10
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verspricht. Dies hétte aso schon bei kleinen Lohnsétzen zur Folge, dass er seine auf
produktive Tétigkeiten verwendete Anstrengung zur Berichtserstellung verwendet.

Neben diesem Einfluss hat ein derartiger Arbeitsfreudeparameter prinzipiell die gleichen
Auswirkungen wie der Parameter a, der die Arbeitsfreude aus der Arbeit selbst angibt. Je
hoher g ist, umso mehr Arbeitszufriedenheit wird durch ein bestimmtes Anstrengungsniveau
generiert, was dazu fuhrt, dass der Arbeitnehmer ein htheres Anstrengungsniveau wahit.
Wiirde man den Schwellenwert Z in einem z-g- Diagramm abbilden, so ergébe sich ein Bild,
dass demjenigen von Abbildung 3 entspricht. Dies wiederum hat zur Folge, dass man in der
Regel bel der Modellierung von Arbeitsfreude auf einen dieser beiden Parameter verzichten
kann, ohne allzu groRRe ErklarungskrafteinbuRen in Kauf nehmen zu miissen.?’

Zu Abschluss dieses Abschnitts soll nun noch die theoretisch interessante Konstellation
g=1 und Zz=0 diskutiert werden. Dieser ist insofern von Bedeutung as die
Erwartungsnutzenfunktion des Arbeitnehmers dann folgende Struktur hat:

EU=E(p)+ae-be? (16)

Der Arbeitnehmer berlicksichtigt also bei seiner Entscheidung gerade den Einfluss seiner
Leistung auf den Gewinn des Arbeitgebers. Somit kénnte man meinen, dass im Fall g=1,
Zz=0 der Arbeitnehmer den Wert seiner Anstrengung fur den Arbeitgeber E(p) bei seiner
Anstrengungswahl vollstandig in seinem Kalkil berticksichtigt und schlief3en, dass dieser
Arbeitnehmer die first-best-effiziente Anstrengungsentscheidung trifft.

Dies wére jedoch ein Trugschluss, denn auch in diesem Fall wahlt der Arbeitnehmer nicht
das effiziente Anstrengungsniveau. Man muss ndmlich berticksichtigen, dass der Ausdruck
E(p) in (16) einen Teil der Arbeitszufriedenheit reprasentiert und nicht den Wert der
Anstrengung des Arbeitnehmers fir den Arbeitgeber.

Dieses Phanomen — der Agent kann nicht die Interessen des Prinzipals verfolgen, weil er
nicht der Prinzipal ist- tritt m.E. im Rahmen der Konzepte auf, die davon ausgehen, dass der
Arbeitnehmer auf irgendeine intrinsische Art motiviert ist, im Sinne des Arbeitgebers tétig zu
werden. %,

7 Dies gilt jedoch moglicherweise nicht, falls man eine derartige Komponente im Rahmen eines Mehraufgaben-Modells
modellieren wiirde. Flihrte man in ein derartiges Modell die Lust an der Leistung ein, so hétte diesin der Regel zur Folge,
dass der Arbeitnehmer bei der Tétigkeitsallokation darauf achtet, besonders produktive Téatigkeiten durchzufihren, was
wiederum im Interesse des Arbeitgebers ist. Daher ist zu erwarten, dass in diesem Fall ein Anreizvertrag, der eine relativ
unproduktive Téatigkeit verstdrkt honoriert, die Wahl des Arbeitnehmers in groRerem Masse zu Ungunsten des
Arbeitswertes verzerren wirde.

Vgl. z.B. das ,Gift-Exchange' Konzept von Akerlof (1982) und Akerlof und Yellen (1990) sowie das eng verwandte
Reziprozitéatskonzept, vgl. Fehr, Gaechter und Kirchsteiger (1997).
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4 ZUSAMMENFASSUNG

In dieser Arbeit wurde eine Uberwachungs-Technologie vorgestellt, bei der es dazu
kommen kann, dass ein Fixlohnvertrag einem Anreizvertrag Uberlegen ist. Die zentrale
Uberlegung ist gewesen, dass die Einfihrung eines Uberwachungsinstruments
maoglicherwel se dazu fuhrt, dass der Arbeitnehmer Ressourcen daflir verwendet, ein moglichst
glinstiges Uberwachungsergebnis zu erzielen.

Dieses allgemeine Problem wurde anhand eines Instruments dargestellt, auf das man in
vielen Arbeitgeber-Arbeitnenmer-Beziehungen treffen kann. Dort ist es hdufig so, dass der
Untergebene seinem Vorgesetzten regelméldig in Bezug auf die Verwendung seiner
Arbeitszeit zu berichten hat. Geht nun der Arbeitnehmer davon aus, dass der hinterlassene
Eindruck fir sein berufliches Fortkommen von Bedeutung ist, so wird er darauf achten, einen
gunstigen Eindruck zu erwecken.

Die zentralen Ergebnisse der Analyse beziehen sich auf das resultierende Verhalten der
Arbeitnehmer. Zum einen wurde gezeigt, dass die Arbeitnehmer auf die Erstellung der
Berichte verzichten, falls die monetdren Anreize hierfir recht niedrig sind. Dies liegt daran,
dass die Berichtserstellung fur einen ,Lust an der Leistung’ empfindenden Arbeitnehmer mit
Opportunitétskosten verbunden ist, denn er muss auf Leistung verzichten. Weil er einen Tell
seiner Arbeitszeit nun auf die Berichtserstellung verwenden misste, wirde sich die
produktive Arbeitszeit reduzieren, was eine Arbeitszufriedenheitsreduktion implizieren
wirde. Diese nicht-marginale Verhaltensanderung ist in traditionellen Analysen nicht zu
beobachten.

Zum anderen wurde dargelegt, dass der Arbeitnehmer seine gesamte Arbeitszeit ausweitet,
falls er tatsichlich dazu motiviert wird, von seiner Tatigkeit zu berichten. Dies impliziert
jedoch nicht unmittelbar, dass er auch seine produktive Arbeitszeit erhthen wird, denn er
aloziiert seine Arbeitszeit nun auf produktive Tétigkeiten und auf Berichtstétigkeiten.

Das wichtigste Ergebnis besteht darin, dass ene derartig spezifizierte
Uberwachungstechnologie nicht unbedingt dem Verzicht auf Leistungsanreize iiberlegen sein
muss, obwohl sie durchaus in der Lage ist, Arbeitnehmer zu vermehrter produktiver
Anstrengung zu motivieren.

Dieses Ergebnis ist Folge der Berlicksichtigung von Arbeitsfreude und Zusatzaufwand.
Nahme man an, der Arbeitnehmer empfinde keine Arbeitsfreude, so ergabe sich, dass ein
Anreizvertrag einem Fixlohnvertrag Uberlegen ist, da letzterer die Arbeitnehmer nicht zur
Durchfiihrung produktiver Tétigkeiten motiviert. Wére andererseits die Berichtspflicht nicht
mit Zusatzaufwand verbunden, so wirde dieses Instrument die Arbeitnehmer zu produktiver
Mehrarbeit motivieren und wéare zwangslaufig einem Fixlohnvertrag tUberlegen.

Dies bedeutet, dass die Berticksichtigung von Arbeitsfreude wesentlichen Einfluss auf die
Effizienz von Fixlohnvertrégen hat, so dass die in der Einleitung vorgebrachte Argumentation
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von Krékel in Bezug auf die Relevanz der Arbeitsfreude unzutreffend ist: Arbeitsfreude
erlaubt es 6konomisch interessante Resultate zu erhalten.

Es liefd sich zudem zeigen, dass der Fixlohnvertrag umso eher gewdhlt werden sollte,
niedriger die Produktivitdt des Arbeitnehmersist, je hdher die Zusatzkosten sind, je héher das
Arbeitsinteresse ist und je grofer die ,Lust an der Leistung' ist. Man sollte jedoch beachten,
dass es mdglicherweise eine in diesem Modell nicht formulierte enge Korrelation zwischen
Arbeitsfreude und Produktivitdt von Arbeitnehmern gibt. So wéare es durchaus plausibel
anzunehmen, dass Arbeitnehmer, die eine hohe Produktivitét haben, wie z.B. Forscher,
zugleich Stellen besetzen, die in besonderem Mal3e Arbeitsfreude vermitteln.

Der hier vorgestellte Ansatz zur Analyse des Einflusses von Berichtspflichten kann nur
einen kleinen Einblick in die zugrundeliegenden Mechanismen gewdhren. Der Einfachheit
halber wurde etwa eine Uberwachungstechnologie verwendet, die es erforderlich macht, dass
der Arbeitnehmer zur Erfullung der Berichtspflicht auch tatsachlich produktiv tétig wird.
Zudem wurde unterstellt, dass der Arbeitnehmer produktive Anstrengung nicht durch
besondere Sorgfalt bei der Berichtserstellung kompensieren kann. Diese Annahmen konnte
man modifizieren, indem unterstellt wird, dass die beiden Tatigkeiten in bestimmten Ausmal3
substituierbar sind. Weiterhin kdnnte man auch analysieren, inwiefern |, politicking'-
Aktivitdten im Rahmen einer derartigen Uberwachungstechnologie von Bedeutung sind, da
der Mechanismus im Endeffekt auf einer subjektiven Beurteilung der Berichtsqualitét durch
Vorgesetzte beruht.?

Schliefdlich sollte man bei der Vewendung von monetdren Leistungsanreizen
berlicksichtigen, dass in der Redlitd zu beobachten ist, dass Vorgesetzte sehr starke
Hemmungen haben, ihren Untergebenen eine schlechte Beurteilung zu geben, falls eine
schlechte Beurteilung firr die betroffenen Arbeitnehmer negative Folgen hat.*® Dies hat zur
Folge, dass die Anreizwirkungen von subjektiven Beurteilungen moglicherweise niedriger
sind als die Theorie prognostiziert.

Zudem muss man beachten, dass die Leistungsbeurteilung auch zum Ziel hat, den
Arbeitnehmern Feedback in Bezug auf die erbrachte Leistung zu geben. Dieser Zweck konnte
moglicherweise besser erflillt werden, wenn kritische Beurteilungen keine negativen
Konsequenzen fir den betroffenen Arbeitnehmer hétten. Dies wirde bedeuten, dass
Leistungsbeurteilungen dann besonders sinnvoll sind, wenn sie nicht mit monetéren
Konsequenzen verbunden sind. Eine weitere Konsequenz derartiger ,folgenloser!
Leistungsbeurteilungen koénnte darin bestehen, dass die Arbeitnehmer einen geringeren Teil

2 v/gl. Prendergast (1999)

% vgl. Lattmann (1991, S. 868), Prendergast (1999, S. 30) sowie Baron und Kreps (1999, S. 217): ,When evaluation are
tied to compensation and termination decisions, evaluators will frequently resist making distinctions because of the
adverse consequences for whom they give critical evaluations.”
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ihrer Arbeitszeit darauf verwenden guinstige Beurteilungen zu erzielen, womit mehr Raum for
produktive Tétigkeiten verbleiben wirde.
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