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Oliver Lang
- Zentrum fiir Europdische Wirtschaftsforschung (ZEW)

Juli 1993

Zusammenfassung:

Die Shirking-Hypothese geht davon aus, daB Untemehmen Lohnprimien und Kon-
trolle als substitutive Instrumente nutzen, um Arbeitnehmer zu Leistung anzuhalten.
Die Unmoglichkeit, Arbeitsleistung perfekt zu beobachten, ist grundlegend fiir die
Shirking-Hypothese, erschwert jedoch zugleich ihre empirische Uberpriifung. In der
vorliegenden Arbeit wird \diesem Problem durch die Spezifikation eines latenten
Strukturmodells Rechnung getragen, in dem die latenten GroSen "Leistungsbereit-
schaft" und "Lohnprimie" durch ein Biindel von Indikatoren beschrieben und durch
ein Kausalmodell simultan erklidrt werden. Die Ergebnisse deuten daraufhin,” daB
Lohnpridmien am ehesten in kleinen Firmen und niedrig qualifizierten Arbeitnehmern
gegeniiber leistungsfordernd wirken. Lohnprimien und Kontrolle sind jedoch keine
Substitute.

Ich danke Jomn-Steffen Pischke und Winfried Pohlmeier, die die Entstehung dieser Arbeit mit wert-
vollen Kommentaren und Kritik begleitet haben.



1.0. PROBLEMSTELLUNG:

Das Grundmodell der neoklassischen Arbeitsmarkttheorie kann fiir industrialisierte
Volkswirtschaften typische Lohnstrukturen wie etwa das Lohngefille zwischen gro-
Ben und kleinen Firmen oder das Nebeneinander von Hoch- und Niedriglohnbranchen
nicht erkldren. Dies war und ist Motivation fiir die Suche nach einer empirisch ge-
haltvolleren Theorie. Zu den vielversprechendsten Kandidaten zihlt die Effizienz-
lohnhypothese (ELH). In dieser Arbeit wird eine Variante der ELH, die "Shirking-
Hypothese", empirisch iiberpriift.

Kemaussage der neoklassischen Arbeitsmarkttheorie ist, daB gleiche Arbeit gleich
bezahlt wird. Der Lohn, den Untemehmen maximal zu zahlen bereit sind, ist zugleich
der minimale Lohn, zu dem fiir sie der Faktor Arbeit in der gewiinschten Qualitit am
Markt erhiltlich ist. Der Wettbewerb unter Arbeitnehmem sorgt dafiir, daB Quasi-
Renten in Form von iiber den Opportunititskosten des Arbeitnehmers liegenden
Lohnen verschwinden.

Lohnunterschiede zwischen Arbeitnehmem spiegeln folglich in der neoklassischen
Modellwelt lediglich Unterschiede in den Opportunititskosten wider. Die Opportuni-
titskosten eines Arbeitnehmers hingen von seiner Qualifikation und den Arbeitsbe-
dingungen ab. Unterschiede in der Qualifikation filhren zu unterschiedlicher Pro-
duktivitit und infolgedessen zu Lohnunterschieden. Die Produktivitiit eines Arbeit-
nehmers bestimmt also seine Entlohnung, ist selbst aber unabhiingig vom Lohn. Un-
angenehme Arbeitsbedingungen wirken sich nutzenmindernd beim Arbeitnehmer aus
und erfordern kompensierende Lohndifferentiale. Arbeitsplatzattribute, die nicht un-
mittelbar den Nutzen des Arbeitnehmers beeinflussen, haben dagegen keine Aus-
wirkung auf das Lohnniveau.

Im Rahmen der Effizienzlohnhypothese wird dagegen argumentiert, daB iiber die
Opportunititskosten der Arbeitnehmer hinausgehende Lohnzahlungen durchaus mit
dem rationalen Kalkiil kostenminimierender Unternehmen in Einklang stehen koénnen.
Die Qualitit des vom Unternehmen am Markt erworbenen Produktionsfaktors Arbeit
ist abhingig vom Verhalten des Arbeitnehmers in Reaktion auf sein Arbeitsumfeld.
Der Arbeitnehmer kann (bei gegebener Humankapitalausstattung und Arbeitszeit)
seine Produktivitit beeinflussen. Uber die Opportunititskosten hinausgehende
Lohnprimien sind ein Instrument der Firma, mit dem sie auf das Verhalten ihrer
Beschiiftigten Einflu nehmen kann. Steigt der Lohn, so wird produktiver gearbeitet.
Lohnerhohungen zahlen sich fiir das Unternehmen demnach solange aus, bis die da-
durch ausgeldste Produktivititssteigerung die zusitzlichen Lohnkosten nicht mehr
deckt. Das so bestimmte optimale Lohnniveau ist der Effizienzlohn. Seine Hohe ist
von Eigenheiten der Branche, der Firma und des Arbeitsplatzes abhiingig - also von
Charakteristika der Nachfrageseite, die nicht unbedingt die Opportunitiitskosten des
Arbeitnehmers beeinflussen.



Unter den verschiedenen mikroskonomischen Fundierungen der ELH, die Begriin-
dungen fiir die Abhingigkeit der Arbeitsproduktivitit vom Lohn liefern, ist der
Shirking-Hypothese in der theoretischen und empirischen Literatur bislang die gréBte
Aufmerksamkeit zuteil geworden. Nur diese Variante der ELH wird hier betrachtet 1.

Gegenstand der Shirking-Hypothese sind Moral-hazard-Probleme, die aus dem In-
formationsvorsprung der Arbeitnehmer beziiglich ihrer eigenen Arbeitsleistung er-
wachsen. Dieser Informationsvorsprung resultiert daraus, da den Untemehmen eine
vollstindige Uberwachung der individuellen Arbeitsleistung ihrer Beschiiftigten nicht
moglich ist. Folglich kann sich die Entlohnung eines Arbeitnehmers nicht allein an
dessen individuellem Beitrag zum Output orientieren. Um Arbeitnehmer zu einer an-
gemessenen Leistung anzuhalten, fiihrt die Unternehmensleitung deshalb stichproben-
artig Kontrollen durch und entliBt diejenigen, die beim Bummeln (Shirking) ertappt
werden.

In diesem Szenario entscheidet sich der Arbeitnehmer fiir eine nutzenmaximale Ar-
beitsleistung in Abwigung zwischen dem Nutzenverlust aus vermehrter Arbeitsan-
strengung und dem erwarteten Nutzenverlust, falls er beim Bummeln entdeckt wird.
Die Wirksamkeit der Entlassungsdrohung ist also abhingig vom erwarteten Risiko,
das Shirking fiir einen Arbeitnehmer mit sich bringt. Dieses Risiko steigt mit zu-
nehmender Intensitit der Kontrolle und damit zunehmender Wahrscheinlichkeit, bei
Shirking entdeckt zu werden. Es steigt aber auch mit den Kosten der Entlassung im
Falle des Entdecktwerdens. Diese Kosten sind umso hoher, je vorteilhafter die Ent-
lohnung am gegenwirtigen Arbeitsplatz gegeniiber vergleichbaren Jobs ist.

Das Unternehmen kann auf das Entscheidungskalkiil des Arbeitnehmers also durch
Intensivierung der Kontrolle und durch das Angebot von Lohnprimien EinfluB neh-
men. Das Problem der Firma besteht in der kostenminimalen Wahl zwischen diesen
beiden substitutiven Instrumenten, um eine gewiinschte Arbeitsleistung hervorzubrin-
gen. Die Shirking-Hypothese 148t erwarten, daB Untemehmen an solchen Arbeitsplit-
zen verstirkt auf Lohnprimien als Leistungsanreize setzen, wo intensive Kontrolle
mit hohen Kosten verbunden ist und aus Shirking groBe Schiden entstehen kénnen.

Bei der empirischen Uberpriifung des Shirking-Ansatzes geht es also um die Frage,
ob und unter welchen Umstinden Unternehmen versuchen, ihre Beschiftigten durch
Lohnprimien und Kontrolle in Verbindung mit Entlassungsdrohungen von Shirking
abzuhalten. In Abschnitt 2 folgt ein Uberblick iiber vorliegende empirische Studien.
Dieser Abschnitt schlieBt mit Anforderungen an einen aussagekriftigen Test der ELH.
In Abschnitt 3 wird ein Modell entwickelt, das das Zusammenspiel von Leistungsbe-
reitschaft des Arbeitnehmers und Lohn- und Kontrollpolitik des Unternehmens in
einem Szenario beschreibt, in dem perfekte Uberwachung individueller Leistung nicht
moglich ist. Die Umsetzung dieses theoretischen Modells in testbare Hypothesen
wird in Abschnitt 4 diskutiert. In Abschnitt 5 werden die Ergebnisse der empirischen
Analyse dargestellt. Der SchluBabschnitt deutet Moglichkeiten einer Fortsetzung der
hier begonnenen Arbeit an.

1 Im folgenden wird argumentiert, daB die Ableitung falsifizierbarer Hypothesen aus der ELH eine
eindeutige Vorgabe erforderlich macht, welche Variante der ELH getestet werden soll. Yellen
(1984) oder Stiglitz (1987) geben einen Uberblick iiber die verschiedenen Varianten der ELH.
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2.0. EMPIRISCHE STUDIEN ZUR EFFIZIENZLOHNHYPOTHESE :

Die empirischen Arbeiten zur ELH lassen sich in zwei Gruppen unterteilen: Zum ei-
nen unmittelbare Tests des Einflusses der Entlohnung auf die Arbeitsproduktivitit;
zum anderen Studien zur Erklirung von Lohnunterschieden zwischen Branchen.

Bei letzteren geht es um die Frage: Sind Unterschiede im durchschnittlichen Lohnni-
veau von Branchen 2 nur ein Spiegelbild unterschiedlicher durchschnittlicher Quali-
fikation der Arbeitnehmer in den Branchen? Oder ist die Lohnstreuung auf bran-
chentypische Eigenheiten der Firmen unabhiingig von den Opportunititskosten ihrer
Arbeitnehmer zurickzufiihren? In einer empirischen Studie, die auch latente Unter-
schiede in den Fihigkeiten der Arbeitnehmer zu erfassen versucht, kommen Black-
burn/Neumark (1992) zu dem Ergebnis, daB Lohnunterschiede zwischen Branchen im
wesentlichen nicht durch unterschiedliche Qualifikation der Arbeitnehmer erklért
werden konnen. Doch ist damit noch nicht nachgewiesen, daBl die ELH die Realitiit
besser erklirt 3.

Um etwas iiber den empirischen Gehalt der ELH aussagen zu koénnen, erscheint es
erfolgversprechender, unmittelbar den Zusammenhang zwischen der Zahlung von
Lohnpriamien und der Leistungsbereitschaft von Arbeitnehmerm zu iiberpriifen. Zu den
Arbeiten, die dies versuchen, zdhlen Fallstudien (Raff/Summers,1987), Experten-
befragungen (Blinder/Choi,1990) und experimentelle Studien (Drago,1990), sowie
Analysen der Produktivititsentwicklung auf gesamtwirtschaftlicher und Branchen-
ebene (z.B. Gahlen/Ramser,1987 ; Gahlen/Licht,1990 ; Green/Weisskopf,1990). Der
folgende Uberblick beschrinkt s1ch auf mlkrookonometnsche Studien.

Leonard (1987) analysiert einen Datensatz, der fiir iiber 200 US-Firmen Angaben
iiber deren Lohnpolitik und Kontrollaktivititen enthdlt. Der Shirking-Ansatz 148t er-
warten, daB Firmen an den Arbeitsplidtzen Lohnprimien bezahlen, an denen sie we-
niger intensiv kontrollieren. Dies iiberpriift Leonard durch Regression der Lohnpri-
mie auf die Kontrollintensitit. Lohnprimien miit Leonard als Abweichung des Fir-
menlohns fiir eine spezifische Titigkeit von dem Lohn, der im Sampledurchschnitt fiir
diese Titigkeit bezahlt wird. Kontrollintensitit mift er als Zahl der einem bestimmten
Titigkeitsfeld zuordenbaren Kontrolleure relativ zur Zahl der betroffenen Arbeit-
nehmer. Es findet sich kein signifikanter Zusammenhang.

Leonards Regression ist aber kein adédquater Test der Shirking-Hypothese. Diese 148t
lediglich eine substitutive Beziehung zwischen der Zahlung von Lohnprimien und

2 Vgl. Krueger/Summers (1987) zur Stabilitit solcher intersektoraler Lohnunterschiede im Zcxt
ablauf und im internationalen Vergleich.

3 Thaler (1988) und Katz/Summers (1989) geben einen Uberblick iiber weitere Studien zur Lohn-
streuung zwischen Branchen.
Black/Garen (1991) bezweifeln grundsitzlich, daB anhand intersektoraler Lohnunterschiede zwi-
schen ELH und neoklassischer Theorie diskrimminiert werden kann. In ihrem Modell fiihren un-
terschiedliche Produktionstechnologien in verschiedenen Branchen auch bei gleicher Qualifika-
tion der Arbeitnehmer zu intersektoraler Lohnstreuung unabhingig davon, ob in der Branche
Gleichgewichts- oder Effizienzichne gezahit werden.



Kontrollaktivititen einer Firma erwarten. Wenn Leonard von dieser substitutiven
Beziehung auf einen negativen Zusammenhang zwischen Lohnprimien und Kontroll-
intensitdt schlieBt, so unterstellt er damit, simtliche Firmen verlangten von ihren
Beschiiftigten das gleiche Leistungsniveau. Andernfalls ist es durchaus moglich, da
eine Firma mit hohen Anspriichen an die Leistungsbereitschaft ihrer Arbeitnehmer im
Vergleich zu Firmen mit geringeren Anforderungen sowoh! héhere Lohne zahlt als
auch intensiver kontrolliert und dennoch Lohnprimien und Kontrolle als Substitute
betrachtet. Auflerdem entspricht die in der Regression unterstellte Kausalbeziehung
nicht der Shirking-Hypothese, - wonach ein Unternehmen seine Lohn- und Kontroll-
politik simultan bestimmt.

Wadhwani/Wall (1991) schitzen anhand von Paneldaten fiir iiber 200 britische Fir-
men eine um ELH-Argumente erweiterte Produktionsfunktion. Sie finden einen signi-
fikant positiven Zusammenhang zwischen der Abweichung des Firmenlohns vom
Branchendurchschnitt und dem Umsatz der Firma als MaBl der Produktivitit ihrer
Belegschaft (bei Kontrolle der Kapitalausstattung). Neben dem Niveau beeinfluBt
auch die Anderung des Lohns die Produktivitit. Offensichtlich gewohnen sich Arbeit-
nehmer an hohe Relativlchne.

Krueger (1991) untersucht mit Querschnittsdaten iiber Arbeitnehmer in US-amerika-
nischen Fast-Food-Restaurants, ob in Restaurants, die unmittelbar von der Mutterge--
selischaft betrieben werden, hohere Lohne als in Restaurants von Franchise-Nehmemn
gezahlt werden. Einen solchen Zusammenhang 148t die Shirking-Hypothese erwarten,
weil Franchise-Nehmer, die unmittelbar den Gewinn ihres Restaurants einstreichen,
einen groBeren Anreiz zur Kontrolle ihrer Beschiftigten haben als ertragsunabhéngig
entlohnte Manager in Restaurants der Muttergesellschaften. Krueger kommt zu dem
Ergebnis, daB Arbeitnehmer an Arbeitsplitzen mit Freiraum fiir Shirking in den Re-
staurants der Muttergeselischaften 9% hohere Lohne als bei Franchise-Nehmem er-
halten. Die Verallgemeinerbarkeit dieses Ergebnisses wird jedoch durch Spezifika der
Fast-Food-Branche ( geringer GewerkschaftseinfluB ; Fehlen innerbetrieblicher Auf-
stiegsmoglichkeiten ; bindende Mindestlohnrestriktionen ) beeintrichtigt.

An Reprisentativitit mangelt es auch der Studie von Cappelli/Chauvin (1991). Diese
untersuchen den Zusammenhang zwischen Shirking und Lohnpridmien anhand von
internen Daten eines grofen Automobilherstellers mit Betriebsstitten in den gesamten
USA. Fiir jeden der 78 Betriebe des Untemehmens verwenden Capelli/Chauvin die
Zahl der Entlassungen aus disziplinarischen Griinden (z.B. regelmiBiges Zuspitkom-
men) relativ zur Zahl der Produktionsarbeiter als Shirking-Indikator und die Differenz
zwischen dem in allen Betrieben gleichen Stundenlohn fiir Produktionsarbeiter und
dem Durchschnittslohn fiir vergleichbare Titigkeiten im regionalen Arbeitsmarkt als
MaB der Lohnpriimie. Ergebnis der Studie ist, da dort, wo Lohnpraxmen hoher sind,
weniger Disziplinarprobleme auftreten.

Krueger/Summers (1986), Drago (1991) und Drago/Heywood (1992) analysieren
jeweils anhand von brancheniibergreifenden Querschnittsdaten US-amerikanischer
bzw. australischer Arbeitnehmer den EinfluB von Lohnprimien auf verschiedene In-
dikatoren der Leistungsbereitschaft bei Kontrolle beobachtbarer Humankapitalunter-
schiede zwischen Arbeitnehmem. Als Indikatoren dienen jeweils Angaben der Ar-
beitnehmer selbst, wie sie ihre Leistungsbereitschaft einschitzen. Alle diese Studien
finden einen positiven, i.d.R. signifikanten Zusammenhang zwischen Lohnhthe und
Selbsteinschitzung der Leistungsbereitschaft. Die Indikatoren beschreiben aber je-
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weils nur eine Facette des komplexen Phinomens der Arbeitsleistung. Keiner der in
den Studien verwendeten Indikatoren kann fiir sich genommen als umfassendes Maf
der Leistungsbereitschaft gelten 4.

Aus dem kritischen Uberblick iiber die empirische Literatur lassen sich einige An-
forderungen an einen aussagekriftigen Test der ELH ableiten, an denen sich die fol-
gende Analyse orientieren wird:

. (1) Die ELH erklirt individuelles Verhalten von Arbeitnehmem als Reaktion auf fir-
menspezifische Lohnstrategien. Dieser Zusammenhang sollte unmittelbar und
unter Verwendung von Mikrodaten iiberpriift werden.

(2) Wesentliche im Rahmen der ELH relevante Gro8en sind nicht direkt beobachtbar.
Diesem Problem muB bei der Schitzung Rechnung getragen werden. Bisherige
empirische Arbeiten konzentrierten sich auf eine sorgfiltige Definition der
Lohnvariablen. Leistungsbereitschaft ist dagegen bislang nur unbefriedigend ope-
rationalisiert worden.

(3) Bei der empirischen Uberpriifung der ELH ist eine eindeutige Vorgabe notwendig,
welche ihrer verschiedenen Varianten getestet werden soll. Dies zum einen, weil
die unterschiedlichen mikrookonomischen Fundierungen der ELH verschiedene
normative Implikationen haben kénnen (vgl. Katz/Summers,1989). Vor allem aber
ist eine solche Vorgabe notwendig, um die ELH nicht durch Vermischung von
Argumenten verschiedener Varianten, die z.T. gegenseitig ausschlieBlich sind 5,
gegen eine Falsifikation zu immunisieren. Topel (1989) bringt das Problem auf
den Punkt: "Advocates of efficiency wages are notoriously difficult to pin down
which of the many available models they think is relevant. So if one theory is
questioned, a new one can be adopted and the chase is on".

(4) Hypothesen sollten so formuhert werden, daB sie statistischen Tests unterzogen
werden konnen 6.

4 Drago (1991) verwendet beispielsweise als Indikator in erster Linie die Aussage von Arbeit-
nehmern, ob sie auch ohne Bezahlung dazu bereit sind, bei Bedarf zwanzig Minuten iiber die re-
guldre Arbeitszeit hinaus zu arbeiten. Gleiche Leistungsbereitschaft dussert sich aber nicht un-
bedingt in gleichem Verhalten in dieser spezifischen Situation; denn die Opportunititskosten der
Uberziehung der Arbeitszeit sind je nach familiziren Verpflichtungen oder der Verkehrsanbindung
pendelnder Arbeitnehmer unterschiedlich.

5 Drago/Periman (1989) argumentieren beispielsweise, daB die Shirking- und die fair-wage-Vari-
ante der ELH sich gegenseitig ausschlieBen. Ein Unternehmen, daB Arbeitnehmern durch Entlas-
sungsdrohung sein MiBtrauen beweiBt, kann nicht zur gleichen Zeit einen auf gegenseitigem
Vertrauen griindenden Austausch von Lohn- und Leistungsanreizen etablieren.

6 Kernaussage der ELH ist, daB die Zahlung von Effizienzlohnprimien profitabel ist. Zu testen
wire also, ob die Grenzkosten einer Lohnerhdhung im Gleichgewicht tatsichlich mit dem
Grenzertrag der durch die Lohnpolitik veranlaBten Erhohung der Arbeitsproduktivitit iiber-
einstimmen. Diesen Test vermag die vorliegende Arbeit nicht zu leisten. Hierfiir miiSte die Be-
schrinkung auf eine einzige Variante der ELH aufgegeben und sdmtliche potentiell produktivi-
titssteigemden Effekte einer Lohnerhohung (z.B. geringerer Turnover) quantifiziert werden.
Cappelli/Chauvin (1991) und Wadhwani/Wall (1991) machen fundierte Versuche, die Optimali-
tit von Lohnprimien zu testen. g



3.0. MODELLIERUNG DER SHIRKING-HYPOTHESE:

3.1  Uberblick iiber die Vorgehensweise:

Das hier vorgestellte Shirking-Modell ist eine Erweiterung des Modells von Sparks
(1986). Es steht insofern in der Tradition von Shapiro/Stiglitz (1984), als die Ent-
scheidung des Arbeitnehmers iiber seine Arbeitsanstrengung (effort) als Ergebnis
eines Nutzenmaximierungskalkiils modelliert wird. Aus diesem Kalkiil 148t sich eine
stetige, im Lohn ansteigende effort-Angebotsfunktion ableiten.

Die Firma formuliert Mindestanforderungen an die Arbeitsleistung ihrer Beschiftig-
ten. Bei Erfiillung dieser Anforderungen ist ein Arbeitnehmer vor Entlassung sicher.
Wie bei Sparks werden die Regeln der Entlassungsdrohung also modellendogen be-
stimmt. Anders als dort beriicksichtigt das hier entwickelte Modell jedoch explizit
den fiir die Shirking-Hypothese grundlegenden trade-off zwischen Kontrollintensitit
und Lohnanreizen. Aus der optimalen Wahl des Unternehmens zwischen beiden In-
strumenten werden Funktionen-abgeleitet, die die Lohn- und Kontrollpolitik charak-
terisieren.

Die effort-Angebotsfunktion und die Verhaltensgleichungen auf Unternehmensseite
bilden ein interdependentes Gleichungssystem, das die wechselseitige Kausalbezie-
hung zwischen Leistungsbereitschaft und Lohnprimien beschreibt. Diese Simultanei-
tit unterscheidet die ELH vom neoklassischen Modell des Arbeitsmarktes: Im Shir-
king-Ansatz hingen die Lohnzahlungen eines Unternehmens von dessen Anforderun-
gen an die Leistungsbereitschaft seiner Beschiftigten ab. Zugleich beeinfluBt eine
Lohninderung iiber die relative Attraktivitit des Arbeitsplatzes die Kosten aus Shir-
king und damit die Leistungsbereitschaft. Das neoklassische Modell dagegen geht
von einer eindeutigen Kausalrichtung aus: Die Leistungsbereitschaft beeinfluit iiber
ihre Wirkung auf die Arbeitsproduktivitit den Lohn, nicht aber umgekehrt. Der Test
auf Simultaneitit (HYPOTHESE 1 der empirischen Analyse in Kapitel 5) liefert also
ein Kriterium zur Unterscheidung der empirischen Relevanz beider Modelle.

3.2. optimales Verhalten des Arbeitnehmers:

Es wird angenommen, der Arbeitnehmer habe bei kurzfristig unelastischem Arbeits-
angebot nur Entscheidungsspielraum beziiglich der on-the-job entfalteten Arbeits-
anstrengung e. Arbeitsanstrengung mindert den Nutzen, wobei der Grad der Nut-
zenminderung von individuellen Charakteristika abhidngt. Diese Heterogenitit im
Grenznutzen aus Shirking wird im Modell durch den Faktor o erfaBt, der individuell
unterschiedlich sein kann und als dessen Mittelwert & = 1 angenommen wird. Unter-
stellt wird eine steigende marginale NutzeneinbuBe aus zusitzlicher Arbeitsanstren-
gung, d.h. steigender Grenznutzen aus Shirking.

Die Organisation des Produktionsprozesses beeinflut die Haltung des Arbeitnehmers
seiner Arbeit gegeniiber. Die Verschlechterung der Arbeitsbedingungen durch
(annahmegemif kardinal meBbare) Kontrollaktivititen k am Arbeitsplatz wirkt sich
daher nutzenmindemnd aus. Nutzen zieht das Wirtschaftssubjekt aus dem Lohn w
(bzw. dem dadurch erméglichten Giiterkonsum), wobei konstanter Grenznutzen aus
Lohnsteigerungen unterstellt wird.
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Es ergibt sich die - annahmegemiB separable 7 - Perioden-Nutzenfunktion U eines be-
schiftigten Arbeitnehmers:

(3.1) Ulw,e,k]=w-a-e2 -k

Es sei unterstellt, Bezahlung und eine evt. Beendigung des Beschiftigungsverhaltnis-
ses erfolgten am Ende der Periode. Der in t beschiiftigte Arbeitnehmer hat eine Zeit-
priferenzrate des Nutzens von t und maximiert den Barwert seines erwarteten Le-
benszeitnutzens VE,. Dieser Barwert ergibt sich als abdiskontierte Summe des Nut-
zens U in Periode t, in der der Arbeitnehmer beschiftigt ist, und des Barwerts des
Lebenszeitnutzens ab t+1. Ab dieser Periode ist nicht mehr sicher, ob der Arbeit-
nehmer beschiiftigt bleibt. Der abdiskontierte Lebenszeitnutzen ab t+1 ist folglich die
gewichtete Summe des Barwerts des Lebenszeitnutzens im Falle eines in t+1 fortdau-
ernden Beschiftigungsverhiiltnisses, VE,,; , sowie des Barwerts im Falle von Arbeits-
losigkeit in t+1, VU, ;. Gewichtungsfaktor ist die Wahrscheinlichkeit, am Ende von t
aus dem-gegenwiirtigen Beschiiftigungsverhiltnis auszuscheiden. Dies geschieht an-
nahmegemalB nur, wenn der Arbeitnehmer bei Shirking ertappt und die Entlassungs-
drohung realisiert wird. Die Wahrscheinlichkeit einer Entlassung wegen Shirking wird
mit d bezeichnet; d wird spiter endogenisiert, VE, ist also:

(3.2) VE=(-v1-{U, +a-ayVE, +avl, }

Unterstellt man, das Nutzenmaximierungsproblem sei in jeder Periode das gleiche
(VE, = VE | = VE bzw. VU, = VU _; =VU), so 146t sich (3.2) unter Verwendung von
(3.1) schreiben als:

33)  vE=(+dy {(w-o-e2—k)+davU}

Reputationsverluste aus Shirking bleiben im Modell unberiicksichtigt. Potentielle
Vertragsangebote anderer Firmen sind folglich von der Leistung eines Arbeitnehmers
im aktuellen Beschiftigungsverhiltnis unabhingig. Es muB daher unterschieden wer-
den zwischen dem abdiskontierten erwarteten Lebenszeitnutzen im aktuellen Be-
schiftigungsverhiltnis, VE, und dem bei anderen Arbeitgebemn potentiell erzielbaren,
von e unabhingigen Nutzen VE,.

VU,, der Barwert des erwarteten Lebenszeitnutzens eines zu Beginn der Periode t Ar-
beitslosen, der wihrend der Erwerbslosigkeit Arbeitslosenunterstiitzung in Hohe wU
erhilt, ist die gewichtete Summe aus dem Barwert des Lebenszeitnutzens VE,., falls

7 Die Annahme der Separabilitit der Nutzenfunktion in Verbindung mit konstantem Grenznutzen
aus w erlaubt die Interpretation von (3.1) als kurzfristig variablen, vom Verhalten des Arbeit-
nehmers und der Firma abhéngigen Teil einer vollstindigen Periodennutzenfunktion, die neben
dieser kurzfristig variablen auch noch eine kurzfristig fixe Komponente umfa8t. Letztere steht
dann fiir den Teil des Periodennutzens, der von der gegebenen Arbeitszeit und denjenigen Lohn-
bestandteilen abhingt, die fiir Humankapital und Arbeitsbedingungen kompensieren. w in (3.1)
steht dann nur noch fiir dariiber hinausgehende Lohnpramien.

Diese Interpretation rechtfertigt es, bei der empirischen Analyse als Indikator fiir w nur die im
Rahmen des Shirking-Ansatzes anreizwirksamen Lohnbestandteile zu verwenden, obwohl der
gesamte Lohn nutzenstiftend ist.
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er zu Beginn der Periode eine neue Stelle findet, und dem abdiskontierten Lebens-
zeitnutzen, falls er wihrend der Periode arbeitslos bleibt. Letzterer ergibt sich als Pe-
riodennutzen bei Arbeitslosigkeit in t, UU=wU, zuziiglich des abdiskontierten Lebens-
zeitnutzens bei Arbeitslosigkeit zu Beginn von t+1, VU, . Gewichtungsfaktor ist die
Wabhrscheinlichkeit h, zu Beginn einer Periode eine neue Beschiftigung zu finden.
Aufgrund der Abstraktion von Reputationsverlusten ist h unabhiingig von e. Fiir VU,
erhilt man also:

(1-h)
(3.4 vU=hvE +m -wU +VU))

bzw. unter Verwendung von VY, = VU, = VU

VU=(+ht{r-+0)-VE+(U-h)-wU}

3.5)
=VU[ h,VE WU ]
+ + +

VU 148t sich als Opportunitiitskosten eines beschiftigten Arbeitnehmers im aktuellen
Beschiftigungsverhiltnis interpretieren. Die Opportunititskosten steigen mit stei-
gender Arbeitslosenunterstiitzung, steigenden Chancen, eine neue Stelle zu finden,
und steigender Attraktivitit alteativer Beschiftigungsangebote.

Die Wahrscheinlichkeit d, mit.der ein Arbeitnehmer wegen Shirking entlassen wird,
hiingt sowohl von dessen Leistungsbereitschaft als auch vom Kontrollaufwand der
Firma ab. Entlassen wird nur derjenige, der im Moment der Kontrolle burnmelt. Man
kann d daher gedanklich aufgliedern in die Wahrscheinlichkeit prSH, daB der Arbeit-
nehmer bei gegebenem Kontrollaufwand bummelt, und die Wahrscheinlichkeit prKo,
daB er von der stichprobeweisen Kontrolle erfaBt wird. prSH sinkt mit steigender Lei-
stungsbereitschaft; prKO steigt in k. Unter der Annahme der Unabhingigkeit beider
Ereignisse 148t sich d demnach schreiben als:

(3.6) d = prSH[e] - prkO[k]

Man kann sich nun hilfsweise vorstellen (vgl. Sparks, 1986), der Kontrakt zwischen
Arbeitnehmer und Unternehmensleitung enthalte neben dem Lohn eine glaubhafte im-
plizite Vereinbarung, daB ein Arbeitnehmer mit Sicherheit nicht entlassen wird, wenn
er eine bestimmte Mindestanforderung éemin des Unternehmens an seine Lei-
stungsbereitschaft erfiillt. Offensichtlich ist es fiir den Arbeitnehmer nicht rational,
diese Mindestanforderung zu iiberschreiten, da eine solche Arbeitsanstrengung fiir ihn
mit einem Nutzenverlust verbunden wire, fiir den er nicht mehr mit sinkender Gefahr
einer Entlassung kompensiert wiirde. Unterschreitet er dagegen die Mindestan-
forderungen der Firma, so nimmt er die Gefahr der Entlassung in Kauf, falls sein
Verhalten entdeckt wird.

Die Entscheidung des Arbeitnehmers iiber sein optimales Leistungsangebot e* kann
als eine Entscheidung dariiber verstanden werden, wie die Arbeitszeit auf Nichtstun
(e=0) und auf regulire Arbeitsleistung (e=emin) verteilt wird. Die Verteilung der
Shirking-Zeitpunkte iiber die Arbeitszeit erfolgt annahmegemiB zufillig. (e*/emin) be
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zeichnet dann den Prozentsatz der Arbeitszeit, wihrend der tatsichlich gearbeitet
wird. prSH 148t sich als Prozentsatz der Shirking-Zeitpunkte interpretieren:

»*

SH — _ e . . * B
3.7 pr 1 el mit e < emn

Dem Unternehmen ist eine stichprobeweise Kontrolle méglich, wobei mit zuneh-
mendem Kontrollaufwand eine zunehmende Zahl von Arbeitsplitzen kontrolliert
werden kann. Die VerlidBlichkeit einer einzelnen KontrollmaBnahme wird von der
GroBenordnung von k nicht beeinflut. Die Auswahl der in die Stichprobe einbezo-
genen Arbeitsplitze erfolgt zufillig. Die Kosten der Gewinnung von Information iiber
die Arbeitsleistung der Belegschaft und damit die Wahrscheinlichkeit, mit gegebenem
Kontrollaufwand Shirker zu ertappen, unterscheiden sich von Firma zu Firma je nach
Titigkeitsbereich, FirmengroBe oder betrieblicher Organisation der Produktion. Diese
kurzfristig nicht variablen Firmenspezifika werden im folgenden unter dem Platzhalter
f subsumiert. Mit steigendem f sinkt die Wirksamkeit eines gegebenen
Kontrollaufwands. Bei gegebenem f wiihlt die Firma durch optimale Festlegung von k
die Wahrscheinlichkeit prkO, mit der ein Arbeitsplatz kontrolliert wird. prkO kann
folgendermaflen formuliert werden:

‘ .
3.8 KO = 1- {_ _}
(3.8 pr =¥

Einsetzen von (3.6) in (3.3) unter Verwendung von (3.7) und (3.8) und anschlieBende
Ableitung von (3.3) nach e, der einzigen vom Arbeitnehmer kontrollierten Variablen,
ergibt als notwendige Bedingung fiir ein Nutzenmaximum des Arbeitnehmers:

39
1
2 £
et = min (++ljemiﬂ— (;H) . emin? 4 [t-VU—w+k) 2;emm
1-exp{-k/f} 1-exp{~k/f} o
—min{ e[emin].emin} . de <0
- ’ > Qemin

Die optimale Arbeitsanstrengung hiingt also von den Mindestanforderungen ab, die
von der Firma festgelegt werden. Der Arbeitnehmer wiigt bei seiner Entscheidung, ob
eine marginale Steigerung des effort seinen Nutzen erhht, den unmittelbaren Nut-
zenverlust aus mehr Arbeitsanstrengung gegen den mit abnehmendem Entlassungsri-
siko verbundenen Nutzengewinn ab. Der Riickgang der Entlassungswahrscheinlich-
keit fillt allerdings umso geringer aus, je hohere Anforderungen die Firma stellt.
e[emin] ist deshalb eine in emin fallende Funktion. Zugleich beriicksichtigt der Arbeit-
nehmer bei seiner Entscheidung, daB es sich nicht auszahilt, die Mindestanforderun-
gen der Firma zu iiberbieten.

Solange e[emin] > emin_ jst es daher fiir einen Arbeitnehmer optimal, die Mindestan-
forderungen voll zu erfiillen. In diesem Bereich nimmt also die Arbeitsleistung pro-
portional zu, wenn die Firma hohere Anforderungen stellt. Werden die Mindestanfor-
derungen dagegen soweit angehoben, daB e[emin] < emin | 50 senkt ein nutzenmaxi-
mierender Arbeitnehmer in Reaktion auf eine weitere Erhéhung der Anforderungen
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seine Arbeitsleistung. Das Anforderungsprofil, das die Leistungsbereitschaft der
Arbeitnehmer maximiert, ist daher:

(3.10)  emin = gfemin] = ¢*

Sparks (1986) zeigt, daB es fiir das Unternehmen gerade gewinnmaximal ist, solche
Mindestanforderungen vorzugeben, die die Leistungsbereitschaft der Arbeitnehmer
maximieren 3.

Unter Verwendung dieser Information iiber die Leistungsvorgabe der Firma ergibt
sich aus (3.9) die effort-Angebotsfunktion des Arbeitnehmers.

1
o = {(1 - exp{-k/f}) - (w—k-1VU )}5
(3.11) a- (2t +(1-exp{-k/f}))

= ] U E WU
e[vr,f,(},{',V~[h,V0,w ]]

Die Funktion verlduft im Lohn streng konkav und Arbeitsanstrengung wird erst ab
einem streng positiven Lohn angeboten (e* > 0 fiir w > t-VU+ k > 0 ) Beide Eigen-
schaften gewihrleisten den fiir die ELH charakteristischen Verlauf des effort-Lohn-
Zusammenhangs: (3.11) hat einen Bereich, in dem eine Lohnerhohung die Produktivi-
tit iiberproportional steigert und ein eindeutiges Minimum der Lohnkosten pro
Effizienzeinheit. Desweiteren ergibt sich aus (3.11), daB ein Arbeitnehmer auf den
volistindigen Verzicht des Unternehmens auf Kontrolle (k = 0) mit volligem Verzicht
auf Arbeitsanstrengung (e* = 0) reagieren wiirde.

Der durch die effort-Angebotsfunktion beschriebene Zusammenhang zwischen Lohn
und Leistungsbereitschaft ist fiir die Beurteilung der empirischen Relevanz der ELH
von zentraler Bedeutung. Er wird deshalb bei der folgenden empirischen Untersu-
chung von besonderem Interesse sein (HYPOTHESE 1). AuBerdem werden die par-
tiellen Ableitungen erster (HYPOTHESE 2) und zweiter (HYPOTHESE 3 und 4)
Ordnung von (3.11) fiir die iibrigen Modellparameter iiberpriift. SchlieBlich soll auch
das Verhalten der Arbeitnehmer in dem Grenzfall, in demn Unternehmen auf Kontroile
verzichten, untersucht werden (HYPOTHESE 5).

8 Unterstellt man identische e-Angebotsfunktionen aller Beschiftigten, so 14Bt sich das Gewinn-
maximierungsproblem einer Firma mit der Produktionsfunktion g, der Kostenfunktion C, dem
Kapitalstock K und L Beschiftigten darstellen als

max  n=g[ e[emrwk]L;K |-C
poax w=gl e 1L:K]
Bei kurzfristig konstantem Kapitalstock und Kapitalkosten, sowie gegebener optimaler Ent-
scheidung der Firma beziiglich w, k, L (und damit gegebenen Arbeitskosten) ergibt sich die ge-
winnmaximale Wahl von emi» aus
Jn_ _ dg L. de !

demin e demin

Diese notwendige Bedingung fiir ein Gewinnmaximum ist nur erfiillt, wenn de/deMin = 0,
10



3.3. optimales Verhalten des Arbeitgebers:

Dem Untemehmen stehen zwei Instrumente zur Verfiigung, um die Belegschaft von
Shirking abzuhalten: Kontrolle und Lohnprimien. Die substitutive Beziehung zwi-
schen diesen beiden Instrumenten wird im folgenden durch Endogenisierung sowohl
der Kontroll- als auch der Lohnpolitik erfaBt 9.

In der kurzfristigen Betrachtungsweise steht das Unternehmen bei gegebener Kapi-
talausstattung und daraus resultierenden Kapitalkosten, sowie kurzfristig nicht &n-
derbaren Firmencharakteristika f vor dem Problem, Arbeit als einzig variablen Input-
Faktor optimal einzusetzen. Der Arbeitsinput in der gegebenen Produktionsfunktion
hingt aber nicht nur von der am Markt erworbenen Arbeitszeit und damit von der
BelegschaftsgroBie ab, sonden auch von der Leistungsbereitschaft jedes Arbeitneh-
mers.

Es wird unterstellt, das Unternehmen kenne zwar nicht die individuelle Arbeitsan-
strengung jedes ihrer Arbeitnehmer, wohl aber den durch die effort-Angebotsfunktion
(3.11) beschricbenen Zusammenhang zwischen Leistungsbereitschaft, Kontroll-
aktivititen und Lohnprimien. Die Firma betreibt ihre Lohnpolitik also unter korrekter
Antizipation der Reaktion der Beschiftigten. Weiterhin wird angenommen, fiir die
Firma seien die individuellen Charakteristika a, die zwischen Arbeitnehmem zu sy-
stematischen Unterschieden in der Leistungsbereitschaft fiihren, nicht beobachtbar.
Stattdessen unterstellt die Firma fiir simtliche Arbeitnehmer durchschnittlichen Nut-
zenverlust aus Arbeitsanstrengung (dh. o = o = 1).

Das Problem der optimalen BelegschaftsgroBe wird hier nicht betrachtet. Somit re-
duziert sich der kurzfristige Entscheidungsspielraum eines Untemehmens auf die opti-
male Wahl eines Lohn-Kontroll-Pakets fiir jeden Arbeitsplatz. Die daraus entstehen-
den Arbeitskosten CL sind die einzigen kurzfristig variablen Kosten. Sie setzen sich
zusammen aus dem Lohn und den Kosten der Kontrolle. Pro Arbeitnehmer verursacht
eine marginale Erhohung der Kontrollintensitit annahmegemiB konstante Grenzko-
sten in Hohe von ¢ und eine marginale Erh6hung der Lohnanreize Grenzkosten von 1.
Die gesamten Arbeitskosten fiir einen reprisentativen Arbeitnehmer sind also:

(3.12) CL = w+(ck)

9 Der Ansatz von Solow (1979) zur Analyse des Unternehmensverhaltens, den auch Sparks (1986)
iibernimmt, beriicksichtigt nicht die Option des Unternehmens, die Arbeitsleistung auch iiber die
optimale Wahl der Kontrollintensitiit zu beeinflussen. Nur die Lohnhhe wird endogen aus der
"Solow-Bedingung "bestimmt. Dannach ist die Elastizitit des effort in Bezug auf den Lohn (ggy,)
bei optimaler Wahl des Lohnniveaus gerade 1. Im hier betrachteten Modell ergibe sich aus
diesem Ansatz ein Effizienzlohn w*, der nur von Charakteristika des Arbeitnehmers abhinge:
Aus (3.11) erhilt man

2 (w—k-1VU)
w* = 2. (k+tVU)
Dieses Resultat vernachldssigt jedoch die fiir die ELH gerade kennzeichnende Abhiingigkeit des

Lohnniveaus von Firmenspezifika f, die nicht unmittelbar den Nutzen der Arbeitnehmer beein-
flussen.
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Ein Untenehmen, das an einem Arbeitsplatz ein bestimmtes Leistungsniveau €0 er-
reichen will, minimiert seine Arbeitskosten bei der Lohn-Kontroll-Kombination, bei
der eine fiir die Ausweitung der Kontrollaktivititen verwendete zusitzliche Geldein-
heit die gleiche leistungsfordernde Wirkung hat wie eine marginale ErhShung der
Lohnprimie. Im Optimum stimmen also an jedem Arbeitsplatz die Steigungen der
Iso-Kosten- und Iso-effort-Funktion iiberein. Die Iso-effort-Funktion e[ w ; k ] be-
schreibt den geometrischen Ort aller gleich effektiven Strategien des Arbeitgebers 10;
die Iso-Kosten-Funktion Cle [ w ; k ] den geometrischen Ort simtlicher Strategien,
die die gleichen Kosten verursachen.

Minimiert man die Arbeitskosten (3.12) unter der Restriktion (3.11), daB ein vorge-
gebenes Leistungsniveau erreicht werden soll, so 148t sich die optimale Reaktion des
Unternehmens bei der Wahl von Kontrollaktivititen und Lohnprimien auf Verdnde-
rungen in den Leistungsanforderungen und den iibrigen Modellparametern ableiten.
Diese optimale Reaktion wird durch die folgenden, auf implizitem Wege bestimmten
partiellen Ableitungen ( fiir T = const ) charakterisiert 11:

(3.13) Kt o= k[ e;f;c]

+ + -
(3.14) w* = [ e;f;c;VU[ hVE, wl ] ]
+ T+ o+ o+

(3.13) und (3.14) werden im folgenden als "Kontrollgleichung" und "Lohngleichung”
bezeichnet. Aus dem Modell ergibt sich keine Hypothese iiber den direkten Zusam-
menhang zwischen w und k. Dies unterscheidet die hier gewihlte von der bei Leonard
(1987) kritisierten Vorgehensweise. Leonard schlieBt unmittelbar von der
substitutiven Beziehung zwischen Lohnpramie und Kontrollintensitit auf einen nega-
tiven funktionalen Zusammenhang zwischen w und k. Er testet also die Steigung der
Iso-effort-Funktion unter der impliziten Annahme gleicher Leistungsanforderungen
aller Unternehmen.

(3.13) und (3.14) bilden gemeinsam mit (3.11) das simultane Gleichungssystem, das
der empirischen Analyse zugrundeliegt. Die effort-Angebotsfunktion charakterisiert
das optimale Verhalten auf Arbeitnehmerseite; die beiden Verhaltensfunktionen der
Unternehmensseite beschreiben die optimale Wahl von Lohnprémien und Kontrollin-
tensitdt durch die Untemehmen in Abhingigkeit ihrer Anforderungen an die Lei-
stungsbereitschaft der Beschiftigten. Die Vorzeichen der partiellen Ableitungen bei-
der Funktionen werden im folgenden empirisch tiberpriift (HYPOTHESE 1 und 2).

10 Die aus (3.11) abgeleitete Iso-effort-Funktion hat einen fallenden und konvexen Verlauf.

11 Ein Anstieg von VU fiihrt lediglich zu einem vertikalen Shift der Iso-effort-Funktion im w-k-
Diagramm. Falls in der Ausgangssituation die Lohn-Kontroll-Kombination (w*;k*) die Arbeits-
kosten minimiert, so ist nach einem Anstieg von VU dann (w*+x ; k¥), x e R, optimal. Die
Wahl der Kontrollpolitik ist daher unabhingig von VU.
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4.0. EMPIRISCHE SPEZIFIKATION DES MODELLS:

4.1. Schiitzmethode und Datenbasis:

Im Shirking-Ansatz wird die Notwendigkeit der Zahlung von Lohnprimien damit be-
griindet, daB eine exakte Beobachtung und Quantifizierung von Leistungsbereitschaft
unmdglich ist. Dies ist aber zugleich das Haupthindemis bei der Umsetzung des theo-
retischen Modells in einen empirisch iiberpriifbaren Zusammenhang. Operationalisie-
rungsprobleme fiihren zu Abweichungen zwischen den beobachtbaren und den im
Modell beschriebenen Variablen. Die Spezifikation eines Latenten Strukturmodells
(LSM) trigt solchen Problemen Rechnung (vgl. Bentler (1983)). Ein LSM setzt sich
zusammen aus einem Struktur- und einem MeB8modell. Ersteres beschreibt die Kau-
salstruktur zwischen den im Modellzusammenhang tatséchlich interessierenden, u.U.
aber unbeobachtbaren Variablen. Letzteres setzt die latenten Variablen in Beziehung
zu den Beobachtungen. Fiir die hier betrachtete Fragestellung sind vor allem zwei
Eigenschaften von LSM niitzlich.

(1) Im Rahmen des MeBmodells lassen sich mogliche MeBfehler in den Daten explizit
beriicksichtigen. Eine Verzerrung der Parameterschitzungen des Strukturmodells
wird dadurch vermieden.

(2) Unbeobachtbare theoretische Konstrukte kénnen durch ein Biindel beobachtbarer
Indikatoren, die jeweils eine Dimension der latenten GriBe erfassen, approxi-
miert werden. Die Gewichtung der Indikatoren erfolgt modellendogen.

Das hier entwickelte LSM erklirt die beiden latenten endogenen Variablen
"Effizienzlohnprimie” und "Leistungsbereitschaft”. Die beobachtbaren Indikatoren
dieser latenten Konstrukte und der iibrigen Parameter des theoretischen Modells wer-
den im folgenden beschrieben 12,

Datenbasis ist das "Soziotkonomische Panel" (SOEP ; vgl. Hanefeld (1987)). Weil
einige relevante Variablen (z.B. Arbeitsbedingungen, Zukunftserwartungen) nicht in
samtlichen Wellen des SOEP erhoben werden, konnte die Panelstruktur des Daten-
satzes nicht genutzt werden. Die empirische Analyse basiert lediglich auf der vierten
Welle des SOEP von 1987. Da dieser Querschnitt aber durch Angaben aus vorange-
gangenen Wellen erginzt wurde, sind nur solche Personen einbezogen, die in simtli-
chen vier Wellen von 1984 bis 1987 befragt wurden. Beriicksichtigt wurden nur
Deutsche und nur vollerwerbstitige oder regelmiBig teilzeitbeschiiftigte Arbeiter und
Angestellte beiderlei Geschlechts 13. Nach dieser Selektion verblieben 2044 Personen
in der Stichprobe.

12 Anhang 1 enthiilt deskriptive Statistiken fiir samtliche im empirischen Modell verwendeten Va-
riablen und faBt die Hypothesen iiber ihren Zusammenhang mit den Parametern des theoretischen
Modells zusammen.

13 Auslinder, Arbeitslose, Beamte, Selbstindige, Auszubildende und dariiberhinaus Personen, die
zu wesentlichen Variablen (Einkommen, Arbeitszeit, Branche, Shirking-Indikatoren) keine Aus-
kunft gaben, wurden nicht beriicksichtigt.
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4.2. Variablen des empirischen Modells:

Von Unterschieden zwischen Stundenlhnen kann nicht unmittelbar auf unterschiedli-
che Lohnprimien im Sinne der ELH geschlossen werden. Als empirische Approxi-
mation der modelltheoretischen Lohnvariablen w konnen daher nicht die Stunden-
16hne, sondemn lediglich die anreizwirksamen Lohnbestandteile herangezogen werden.
Als Indikator fiir die Hohe anreizwirksamer Lohnbestandteile wird die Residue WPR
verwendet, die in einer OLS-Regression des individuellen Stundenlohns auf Hu-
mankapitalvariablen, demographische Charakteristika und Arbeitsbedingungen des
Arbeitnehmers 14 nicht erklirt werden konnte.

Die Regression erklirte etwa 46% der Variation der individuellen Stundenléhne. Die
bei den Stundenl6hnen zu beobachtende Lohnstreuung zwischen Arbeitnehmem und
zwischen Branchen bleibt bei der Lohnprimie WPR weitgehend erhalten 15. Zumin-
dest insoweit, wie Qualifikationsunterschiede zwischen Arbeitnehmern durch die in
die Regression einbezogenen Humankapitalvariablen erfaBt sind, ist die verbleibende
Lohnstreuung durch die Argumente der neoklassischen Arbeitsmarkttheorie nicht
mehr erklirbar 16, WPR miBt die Abweichung des tatsidchlichen Stundenlohns vom
hedonischen Lohn, den ein Arbeitnehmer mit seiner Humankapitalausstattung in ei-
nem Job mit vergleichbaren Arbeitsbedingungen erwarten kann. WPR > 0 kennzeich-
net demnach Arbeitsplitze, an denen Lohnanreize eine iiberdurchschnittliche Rolle
spielen.

Nicht nur die reguldren Stundenlohne, sondern auch Sonderzahlungen an Arbeitneh-
mer konnen leistungsférdernd wirken. Deshalb wird neben WPR auch die Dummy-
Variable SOVN als Indikator fiir Effizienzlohnprimien verwendet. SOVN nimmt den
Wert 1 an, wenn dem Arbeitnehmer keine Sondervergiitungen in irgendeiner Form
(Weihnachtsgeld, Gratifikationen u.4.) zuflieBen.

Der Zusammenhang zwischen der latenten effort-Variablen e und beobachtbaren
Verhaltensweisen von Arbeitnehmem wird durch die folgenden Hypothesen be-
schrieben:

14 Der "Stundenlohn" ergibt sich aus der Division des Netto-Arbeitsverdiensts im letzten Monat
(mit Uberstundenzuschligen, ohne Sonderzahlungen) durch das Vierfache der durchschnittlichen
tatsichlichen Wochenarbeitszeit (mit Uberstunden) im letzten Jahr. Regressoren sind das Alter,
Dummy-Variablen fiir Geschlecht, Familienstand, Schulbildung und Qualifikationserfordemisse
am Arbeitsplatz, sowie Dummies fiir Teilzeitbeschiftigung, Wechselschicht, Nachtarbeit, kor-
perlich schwere Arbeit, negative Umwelteinfliisse bei der Arbeit, viele Uberstunden und wenig
Urlaub.

15 Die Standardabweichung der Lohnprimie sinkt gegeniiber jener des individuellen Stundenlohns
um 28,6%. Der Korrelationskoeffizient zwischen Stundenlohn und WPR betrigt 0,701; jener
zwischen den (mit Beschiftigungsanteilen gewichteten) Branchendurchschnitten von Stunden-
lohn und Lohnpriamie 0,877.

16 Falls Qualifikationsunterschiede in der Regression nicht vollstindig erfaBt sind, erkldren diese
einen Teil der Variation von WPR. Der geschitzte Einfluf von WPR auf den effort wird dadurch
gegen 0 verzerrt.
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(1) Hohe Arbeitszufriedenheit fiihrt zu hoher Leistungsbereitschaft. Der erste effort-
Indikator (EZA) ist daher die vom Arbeitnehmer gedusserte Zufriedenheit mit sei-
ner Arbeit.

(2) Hohe Zufriedenheit mit dem Einkommen fiihrt zu hoher Leistungsbereitschaft.
Als zweiter effort-Indikator (EZE) wird daher die Zufriedenheit eines Arbeitneh-
mers mit seinem Einkommen verwendet. Es ist nicht trivial, eine positive Korre-
lation zwischen WPR und EZA zu erwarten. Falls das, was im Rahmen der ELH
als Lohnprimie interpretiert wird, tatsichlich lediglich eine Kompensation fiir
nicht beobachtbare Qualifikation oder unangenehme Arbeitsbedingungen ist, so
besteht bei iiberdurchschnittlichen "Lohnprimien” kein Grund zu iiberdurch-
schnittlicher Zufriedenheit mit dem Einkommen.

(3) Mangelnde Leistungsbereitschaft fiihrt zu Konflikten am Arbeitsplatz. Der dritte
effort-Indikator (ESV) ist daher die Aussage des Arbeitnehmers, ob er Gfter Arger
mit Vorgesetzten habe.

(4) Eine hohe Zahl von Arbeitsunfihigkeitstagen ist ein Zeichen mangelnder Lei-
stungsbereitschaft. Natiirlich ist nicht jeder Fehltag eines Arbeitnehmers mit
"Krankfeiern" zu erkliren. Um diesem Einwand zumindest ansatzweise zu be-
gegnen, wurden Krankenhausaufenthalte bei der Berechnung der Fehltage aus-
geklammert. Der vierte effort-Indikator (EFT) ist daher die Zahl der Arbeitsunfi-
higkeitstage im Jahr vor der Befragung abziiglich der im gleichen Zeitraum im
Krankenhaus verbrachten Nichte 17,

Jede einzelne dieser vier beobachtbaren Verhaltensweisen, die hier als Indizien fiir
(Mangel an) Leistungsbereitschaft interpretiert werden, mag fiir sich genommen auch
ohne Riickgriff auf die ELH erklarbar sein. Ihr Zusammenwirken aber sollte die Lei-
stungsbereitschaft eines Arbeitnehmers verldBlich abbilden.

In den Daten ist nur eine einzige Angabe enthalten, die Riickschliisse auf die dritte
endogene Variable des Modells, die Intensitit der Kontrolle k, zuldBt: Die Einschit-
zung des Arbeitnehmers selbst, ob seine Arbeitsleistung streng kontrolliert wird
(KONS) 18, Uber die Kosten ¢, die dem Untemehmen aus Kontrolle entstehen, exi-
stieren keine Informationen. ¢ wird deshalb unter f subsumiert. Es wird also ange-
nommen, daB die gleichen Faktoren, die Kontrolle erschweren, sie auch verteuern 19,

17 EFT ist dann ein ungeeigneter effort-Indikator, wenn ein Arbeitnehmer im Jahresablauf den Job
gewechselt hat; denn in diesen Fillen wird der aktuelle Lohn in Bezug gesetzt zu Fehltagen, die
zumindest zum Teil in fritheren Jobs angefallen und vom damaligen Lohn beeinfluBt sind.

18 Kontrolle kann sehr unterschiedlich empfunden werden, je nachdem, wie kontrolliert wird und
wer betroffen ist. Die auf KONS basierenden empirischen Resultate unterschitzen daher u.U. die
leistungsfordernde Wirkung von Kontrolle; denn KONS umfaBt vor allem die KontrollmaBnah-
men, die vom Arbeitnehmer als streng empfunden werden und daher negativ mit dem effort-In-
dikator "Arbeitszufriedenheit” (EZA) korreliert sind.

19 Bei der Schitzung der Kontrollgleichung (3.13) kann daher nicht zwischen den im Modell be-
stimmten unterschiedlichen Vorzeichen der Ableitungen nach ¢ und f differenziert werden.
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f steht im theoretischen Modell fiir Faktoren, die die Wirksamkeit von Kontrolle be-
eintrichtigen. Ein Indikator fiir Kontrollschwierigkeiten am Arbeitsplatz ist die Aus-
sage des Arbeitnehmers, ob er den Ablauf seiner Titigkeit weitgehend selbststindig
gestalten kann (ABSG). Weitere Indikatoren sind die FirmengréBen-Dummies FGKL
(weniger als 20 Beschiftigte) und FGGR (mehr als 2000 Beschiftigte). Es ist zu er-
warten, daB Kontrollschwierigkeiten mit der Firmengré8e zunehmen. AuBerdem sind
vermutlich die Kosten, die dem Unternehmen aus Shirking entstehen, umso héher, je
mehr Kapital dem Arbeitnehmer anvertraut wird. Da keine Angaben iiber die Kapital-
ausstattung am individuellen Arbeitsplatz verfiigbar sind, wird diese durch die bran-
chendurchschnittliche Kapitalausstattung (BKT) approximiert 20,

Durch den Faktor oo wird in der theoretischen effort-Funktion erfaBt, daB sich zwi-
schen Arbeitnehmern die mit einer Entlassung verbundenen Risiken systematisch un-
terscheiden. Dem entsprechen die folgenden empirisch iiberpriifbaren Hypothesen:

Die Risiken im Zusammenhang mit einer Entlassung sind

« fiir Arbeitnehmer, die das Einkommen ihres Haushalts nicht alleine bestreiten, ge-
ringer (d.h. o > 1) als fiir Alleinverdiener;

« fiir Verheiratete Arbeitnehmer aufgrund familidrer Verpflichtungen hoher als fiir
Unverheiratete (d.h. o < 1).

Bei der empirischen Spezifikation der effort-Funktion wird a durch die Dummy-Va-
riablen DOP und FAST ersetzt. DOP nimmt den Wert 1 an, wenn das gesamte Haus-
haltseinkommen eines Arbeitnehmers dessen individuelles Arbeitseinkommen um
mehr als 80% iibersteigt; FAST ist 1 fiir Verheiratete.

SchlieBlich beeinfluBt der erwartete Nutzen des Arbeitnehmers im Falle von Arbeits-
losigkeit VU dessen effort-Angebot und die Lohnpolitik des Unternehmens. VU hingt
vom individuellen Arbeitsmarktrisiko h ab 21, Als Indikator dient die Variable AMC:
Die Einschiitzung des Arbeitnehmers, ob es im Falle eines Arbeitsplatzverlustes fiir
ihn leicht wire, eine zumindest gleichwertige neue Stelle zu finden.

Entlassung wegen Shirking ist nicht der einzig mégliche Grund fiir die Beendigung
eines Beschiftigungsverhiltnisses. Je wahrscheinlicher ein baldiges Beschiftigungs-
ende aus anderen Griinden ist, desto weniger lohnt es sich fiir den Arbeitnehmer,
durch Arbeitsanstrengung das Seine fiir eine Weiterbeschiftigung zu tun. Dieser
Aspekt wird im theoretischen Modell nicht erfait; bei der empirischen Spezifikation
wird er beriicksichtigt. In die empirische effort-Funktion geht die Variable BEA ein.

20 BKI ist der Quotient aus Bruttoausriistungsvermogen (ohne Bauten, zu Wiederbeschaffungsprei-
sen) und Zahl der inldndischen Erwerbstitigen der Branche, in der der Arbeitnehmer beschiftigt
ist, jeweils im Jahresdurchschnitt 1987.

21 VU hiingt auBerdem von der dem Arbeitnehmer zustehenden Arbeitslosenunterstiitzung wU und
dem in einem alternativen Beschiftigungsverhiltnis erwartbaren Einkommen VE, ab. Der Ein-
fluB von wU wird hier vernachlissigt, jener von VE, ist bereits durch die Definition der Lohn-
primie WPR als Abweichung des aktuellen vom andernorts potentiell erzielbaren Lohn erfaft.
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Sie nimmt den Wert 1 an, wenn der Arbeitnehmer ein Ende des aktuellen Beschiifti-
gungsverhiltnisses innerhalb der nichsten beiden Jahre erwartet - sei es wegen Ent-
lassung, Berufswechsel, Berufsaufgabe oder freiwilliger Kiindigung. Dem Arbeitge-
ber ist die Wahrscheinlichkeit, mit der ein Arbeitnehmer freiwillig kiindigt, i.d.R.
nicht bekannt. Dagegen kann er (annahmegemiB korrekt) einschitzen, fiir wie unsi-
cher seine Beschiftigten ihren Arbeitsplatz halten. Diese Einschitzung beeinfluf3t
seine Strategie den Arbeitnehmern gegeniiber. In der empirischen Lohn- und Kon-
trollgleichung wird dies durch die Variable BEF erfal3it, die dann den Wert 1 annimmt,
wenn der Arbeitnehmer innerhalb der ndchsten beiden Jahre mit einer Entlassung
rechnet.

Im theoretischen Modell wurde angenommen, Arbeitgeber hitten keine Moglichkeit,
den grundsitzlichen Leistungswillen von Jobbewerbern zu beurteilen. Tatsichlich
werden Arbeitgeber aber nach Strategien suchen, um diese Informationsliicke zu
schlieen. Zwei mogliche Strategien werden in Erweiterung der modelltheoretischen
Lohngleichung bei der Schitzung bericksichtigt:

- Firmmen werten hiufige Jobwechsel eines Arbeitnehmers in der Vergangenheit als
Hinweis auf ein geringes Interesse an einem langfristigen Beschiftigungsverhilt-
nis. Bei solchen Arbeitnehmem hat eine Entlassungsdrohung eine weniger diszi-
plinierende Wirkung. Sie werden daher nicht an Arbeitsplitzen beschiftigt, an
denen Kontrollschwierigkeiten bestechen; denn es wiéren besonders hohe Lohn-
pramien notwendig, um der Entlassungsdrohung Nachdruck zu geben.

« Um Arbeitnehmer mit Interesse an einer langfrist@en Arbeitsbeziehung anzuspre-
chen und um ein solches Interesse zu fordern, zahlen Unternehmen in der Dauer
der Firmenzugehorigkeit steigende Lohnprimien.

In der empirischen Lohngleichung werden die Zahl der Jobwechsel eines Arbeitneh-
mers im Zeitraum zwischen 1984 und 1987 (JWE) und die Jahre seiner Firmenzuge-
horigkeit (FZU) 22 beriicksichtigt.

4.3. Zusammenfassung der Modellspezifikation:

Aus dem Pfaddiagramm in Fig.4.1 konnen die drei Modellgleichungen abgelesen
werden. Pfeile entsprechen den Koeffizienten des Modells. Sie gehen von der erkli-
renden Variablen aus und weiBen auf die zugehorige endogene Variable hin. Latente
Variablen stehen in Kreisen, beobachtete in schattierten Rechtecken. Sterne an Pfei-
len stehen fiir freie, zu schitzende und Zahlen fiir entsprechend fixierte Koeffizienten.
Variablen, deren Varianz zu schitzen ist, sind durch einen Stern markiert; auBerdem
sind simtliche Kovarianzen zwischen den exogenen Variablen freie Parameter.

22 FZU erfaBt den EinfluB der Firmenzugehorigkeit auf die Lohnprimie iiber den EinfluB des Le-
bensalters hinaus, fiir das bereits in der Regression zur Definition von WPR kontrolliert wurde.
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Das Strukturmodell ist eine linearisierte Version des simultanen Gleichungssystems
aus effort-Angebotsfunktion (3.11), Lohngleichung (3.14) und Kontroligleichung
(3.13). Die GroBen des theoretischen Modells wurden durch ihre jeweiligen beob-
achtbaren Indikatoren ersetzt 23 und die Modellgleichungen in der erliuterten Weise
um zusitzliche Variablen ergidnzt. Im MeBmodell werden samtliche Variablen des
Strukturmodells mit Ausnahme der beiden latenten GroBen "Leistungsbereitschaft"”
und "Effizienzlohnprimie" jeweils durch eine einzige beobachtbare Variable gemes-
sen. Da beide latenten Variablen eine arbitrire Skalierung haben, erfordert ihre Iden-
tifikation die Fixierung eines zugehorigen freien Parameters. Es wurden die zu EZA
und WPR gehorenden Koeffizienten im MeBmodell mit 1 normiert, so daB die beiden
latenten GroBen die Skalierung dieser Referenzindikatoren iibernehmen

Uber die stochastische Komponente des LSM wurde angenommen, da8 die Storterme

des Strukturmodells (€) nicht miteinander korrelieren und dafl nur die Indikatoren der
beiden latenten Variablen mit Fehlern (u) gemessen werden.

Fig. 4.1 : Aufbau des Latenten Strukturmodells:

uw, u

J 2) i w; ol ol

Indikatoren

[MESSMODELL |

endogene
Variablen

STRUKTUR-
MODELL

exogene Variable

23 Der Parameter f wird in der Kontrollgieichung nur durch FGKL und BKI, in der effort-Glei-
chung nur durch FGGR, BKI und ABSG ersetzt. Dies hat keine inhaltlichen Griinde, sondern
dient lediglich der Identifikation des Modells.

24 Variablen mit ordinaler Skalierung wurden (nach Addition von 1) logarithmiert, um sie der un-
terstellten Normalverteilung anzunihern. Die Schitzung basiert auf der Korrelationsmatrix der
Beobachtungen und wurde mit dem GAUSS-Modul LINCS (linear covariance structures)
durchgefiihrt (vgl. Schoenberg/Arminger, 1989).
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5.0. RESULTATE DER EMPIRISCHEN ANALYSE:

5.1.  Schétzung auf Basis simtlicher Beobachtungen:

Das latente Strukturmodell wurde auf Basis siamtlicher Beobachtungen geschiitzt. Ein
Hausman-Type-Specification-Test (HTST) liefert ein PriifmaB fiir die Nullhypothese,
daB die Giite der Modellspezifikation ausreicht, um konsistente Parameterschitzun-
gen zu erhalten (vgl. Anhang 2). Die Nullhypothese, daB@ simtliche Parameter des
Modells (Koeffizienten des MeB- und Strukturmodells, freie Varianzen und Kova-
rianzen) konsistent geschitzt wurden, mul verworfen werden. Ein HTST isoliert fiir
die Koeffizienten des MeB- und Strukturmodells liefert dagegen keinen Hinweis auf
eine Fehlspezifikation dieser Modellkomponente 25. Die Koeffizienten des Me8- und
Strukturmodells wurden also konsistent geschitzt. Damit ist auch die Voraussetzung
fiir eine konsistente Schitzung der heteroskedastie-bereinigten Kovarianzmatrix der
Koeffizienten erfiillt 26 . Die in den folgenden Tabellen ausgewiesenen ( robusten )
t-Werte wurden auf Basis dieser Kovarianzmatrix berechnet.

In Tab. 5.1 27 werden die Ergebnisse der Schitzung des MeBmodells den Hypothesen
tiber den Zusammenhang der latenten Variablen mit ihren beobachtbaren Indikatoren
gegeniibergestellt. Ausgewiesen werden die standardisierten Resultate, bei denen die
beliebige Skalierung der latenten Variablen durch Nommierung ihrer Standardabwei-
chung auf 1 festgelegt wurde. Die beobachtbaren Variablen sind ebenso standardi-
siert, da auf Basis der Korrelationsmatrix geschitzt wurde. Der Koeffizient eines In-
dikators bezeichnet also die in seiner Standardabweichung gemessene Anderung des
Indikators bei Anderung der zugehérigen latenten Variablen um ihre Standardabwei-
chung. Aufgrund dieser Standardisierung kann die geschitzte Varianz v;2 des MeB-
fehlers y; als durch das MeBmodell nicht erklérter Teil der gesamten Variation des
Indikators i und (1 - v;2) als BestimmtheitsmaB interpretiert werden.

Die erwarteten Beziehungen zwischen den latenten Variablen und ihren Indikatoren
werden ausnahmslos signifikant bestiitigt. Der Zusammenhang zwischen Fehltagen
(EFT) und Leistungsbereitschaft ist allerdings sehr vage. Sondervergiitungen (SOVN)
kommt als Indikator der Lohnprimie grofies Gewicht zu.

25 Die Ursache fiir die Fehlspezifikation des Gesamtmodells liegt also in der stochastischen Kom-
ponente und ist wahrscheinlich in der zu sparsamen Parametrisierung der Kovarianzstruktur der
Fehlerterme begriindet.

26 Die heteroskedastie-bereinigten Standardfehler der Koeffizienten sind im Gegensatz zu den aus
der Informationsmatrix ermittelten Standardabweichungen robust gegen eine Verletzung der
Annahme multivariat normalverteilter Beobachtungen. Zur Rechtfertigung der Schiitzung des
Modells mit Maximum-Likelihood, wenn die Normalverteilungsannahme verletzt ist, vgl
Gouriéroux/Monfort/Trognon (1984).

27 Simtliche folgenden Tabellen sind Ausziige aus Anhang 2.
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Tab.5.1: Mefmodell des Shirking-Modells fiir das gesamte Sample

Koeffizient Varianz von u;

latente | Indikator | Hypo- | standard. | robuster | standard. | robuster R2

Variable these Schiitz. t-Wert Schitz. t-Wert
w WPR*) + 0.269 0.927 14.91 0.07
SOVN - -0.333 5.56 0.888 10.57 0.12
e EZAY) + 0.733 - 0.462 6.73 0.54
ESV - -0.361 7.76 0.869 25.63 0.13
EZE + 0.436 7.51 0.809 11.81 0.19
EFT - -0.105 3.23 0.989 6.49 0.01

*) Referenzindikatoren

Aus dem Shirking-Modell 148t sich die folgende Hypothese iiber den simultanen Zu-
sammenhang zwischen Leistungsbereitschaft, Hohe der Lohnprimie und Intensitit der
Kontrolle ableiten:

HYP1: Lohnprimien und intensive Kontrolle erh6éhen die Leistungsbereitschaft.

Je hoher die Anforderungen sind, die ein Unternehmen an die Leistungsbe-
reitschaft seiner Beschiftigten stellt, desto stirker macht es von Lohnpri-
mien und intensiver Kontrolle als Anreizinstrumenten Gebrauch.

Der im Shirking-Modell abgeleitete positive Effekt des effort in der Lohngleichung
148t sich auch mit neoklassischen Argumenten begriinden. Hohere Arbeitsanstrengung
schldgt sich bei gegebener Humankapital-Ausstattung des Arbeitnehmers und gege-
benen Arbeitsbedingungen in hoherer Arbeitsproduktivitit und damit einem Anstieg
der Grenzproduktivititsentlohnung nieder. Dieser Anstieg wird in der Lohnprimie
WPR aufgefangen. Nur die ELH, nicht aber die neoklassische Theorie 148t dagegen
einen positiven Einflu8 von w in der effort-Gleichung erwarten.

Tab.5.2 : simultaner Zusammenhang im Strukturmodell des Shirking-Modells fiir das gesamte
Sample

abhiingige Variable

erklidrende e w k

Variable Hypo- | stan- | robu- | Hypo- | stan- | robu- | Hypo- | stan | robu-
these | dard. ster these | dard. ster these | dard. ster
Schitz. | t-Wert Schiitz. | t-Wert Schitz. | t-Wert

- + 0.125 | 0.94 + -0.229 | 2.53

0.181 | 1.23 -—- -—- - — - -

=€ |o
+

+ [-0008] 008 | — | — | — | — | — | —
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Die Ergebnisse der Schitzung (vgl. Tab.5.2) lassen sich zusammenfassen zu

ERG 1: Zwischen Lohnprimie und Leistungsbereitschaft besteht ein positiver, al-

lerdings insignifikanter simultaner Zusammenhang.

Der erwartete Zusammenhang zwischen Kontrollintensitit und effort be-
steht nicht. Vor allem setzen Unternehmen mit hohen Anforderungen an die
Leistungsbereitschaft ihrer Beschiftigten nicht auf verstirkte Kontrolle.

Lohnprimien und intensive Kontrolle sind also keine substitutiven Anreiz-

instrumente 28,

Aus den partiellen Ableitungen der theoretischen Modellgleichungen ergeben sich die
folgenden Hypothesen iiber den EinfluB der exogenen Variablen im empirischen

Modell:

HYP 2a: Je groBer der Gestaltungsspielraum am Arbeitsplatz, je groBer die Firma
und je hoher die Kapitalintensitit der Branche, desto niedriger ist die Lei-
stungsbereitschaft der Arbeitnehmer und desto eher zahlen Untemehmen

Lohnprémien.

HYP 2b: Arbeitnehmer, deren Haushaltseinkommen nicht hauptsdchlich aus ihrem
eigenen Arbeitsverdienst besteht, sind weniger leistungsbereit als Allein-

verdiener.
Verheiratete Arbeitnehmer sind leistungsbereiter als Unverheiratete.

HYP 2c¢: Steigen die Chancen eines Arbeitnehmers, im Falle einer Entlassung eine
gleichwertige neue Stelle zu finden, so sinkt seine Leistungsbereitschaft.
Das Untemehmen ist dann gezwungen, die Attraktivitit des Jobs durch

Zahlung hoherer Lohnprimien zu steigemn.

HYP 2d: Mit zunechmender Wahrscheinlichkeit, daB ein Beschiftigungsverhiltnis aus
anderen als Shirking-Griinden beendet wird, sinkt die Leistungsbereit-
schaft. Untemehmen reagieren mit intensiverer Kontrolle und héheren

Lohnanreizen.

28 Der hier gefundene negative Zusammenhang zwischen Kontrolle und Leistungsbereitschaft ist im
Rahmen des theoretischen Modells nachvollziehbar. Die Iso-effort-Funktion e°[w k] verlduft
konvex in k mit einem Minimum bei k. Falls k, bei gegebenem w iiberschritten wird, sinkt die
Leistungsbereitschaft, denn der nutzenmindernde Effekt einer Intensivierung der Kontrolle
iiberwiegt dann die leistungsfordernde Wirkung der Erhchung der Entlassungswahrscheinlich-
keit. k > k,, kann im Modell daher nicht optimal sein. Moglicherweise wihlen Unternehmen den-
noch k >k, weil mit intensiver Kontrolle produktivititssteigernde Effekte (z.B. im Rahmen der

Koordination von Arbeitsabldufen) verbunden sind, die im Modell nicht erfaBt werden.

AuBerdem sei an den in FuBnote 18 erlduterten bias bei Verwendung der Variablen KONS als

Indikator der Kontrolle erinnert.
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HYP 2e: Untemehmen setzen Arbeitnehmer, die in der Vergangenheit hiufig die
Stelle gewechselt haben, nicht auf Arbeitsplitzen ein, an denen Lohnprimi-
en gezahlt werden.

Lohnprimien steigen mit der Dauer der Betriebszugehtrigkeit.

Die Schitzung liefert folgende Resultate (vgl. Tab.5.3):

ERG 2a: Mit zunehmender FirmengroBe und Kapitalintensitit zahlen Untemehmen
hohere Lohnpriamien und kontrollieren (nur bei FirmengroBe signifikant)
intensiver. Der die Leistungsbereitschaft senkende Effekt von FirmengroBe
und Kapitalintensitit ist insignifikant.

Selbststindiger Gestaltungsspielraum am Arbeitsplatz wird nicht zu Shir-
king miBbraucht. Dies deutet daraufhin, daB Arbeitnehmer das in sie ge-
setzte Vertrauen honorieren.

ERG 2b: Verheiratete Arbeitnehmer sind tendenziell leistungsbereiter, solche aus
Mehrverdiener-Haushalten weniger leistungsbereit. Beide Effekte sind je-
doch insignifikant.

ERG 2¢: Gute Chancen am Arbeitsmarkt senken nicht die Arbeitsanstrengung von
Arbeitnehmern, sondem gehen mit hoher Leistungsbereitschaft einher. Un-
ternehmen haben daher keinen AnlaBl zur Zahlung héherer Lohnpramien.
Offensichtlich wird hohe Leistungsbereitschaft im gegenwirtigen Job auch
auBerhalb des Unternehmens honoriert.

ERG 2d: Die Aussicht auf ein baldiges Ende des Beschiftigungsverhiltnisses min-
dert die Leistungsbereitschaft von Arbeitnehmem. Untemehmen reagieren
darauf jedoch weder mit intensiverer Kontrolie noch mit Erhchung, sondem
im Gegenteil mit einer Senkung der Lohnpriimien 29.

ERG 2e: Arbeitnehmer mit bislang hoher tumover-Bereitschaft werden nicht auf
Arbeitsplitzen beschiiftigt, an denen Lohnpriimien gezahlt werden 30,
Unternehmen machen sich die Anreizwirkung von in der Betriebszugeho-
rigkeitsdauer steigenden Lohnprimien zunutze.

29 In Krisensituationen, in denen mit Arbeitsplatzverlusten gerechnet werden muB, sind Unterneh-
men u.U. nicht mehr zur Zahlung von Lohnprimien in der Lage. Die Haltung der Arbeitnehmer
zeigt dann aber, daB sie den Verzicht auf Lohnpriamien auch in Anbetracht einer Unternehmens-
krise nicht akzeptieren. Dies widerspricht den Ergebnissen bei Kahneman/Knetsch/Thaler (1986)
und Blinder/Choi (1990), wonach Lohnsenkungen hingenommen werden, wenn sich die Ge-
winnsituation des Unternehmens verschlechtert.

30 Murphy/Topel (1987) kommen zu dem Ergebnis, daB Jobwechsel vor allem fiir jiingere Arbeit-
nehmer typischerweise mit Lohnsteigerungen verbunden sind. Nach dem hier gefundenen Resul-
tat mag ein Jobwechsel sich zwar in einer hoheren hedonischen Lohnkomponente niederschla-
gen, auf die Hohe der Lohnpriimie wirkt er sich jedoch negativ aus.
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Tab5.3: exogene Einflisse im Strukturmodell des Shirking-Modells fiir das gesamte Sample 31

abhingige Variable
exog. e w k
Variable | Hypo- | stan- | robu- | Hypo- | stan- | robu- | Hypo- | stan- | robu-
these | dard. ster | these | dard. ster | these | dard. ster
Schiitz. | t-Wert Schitz. | t-Wert Schitz. | t-Wert
Hyp 2a
ABSG - 0.124| 3.24 + 0.064| 1.17 --- - o
BKI - -0.018| 047 + 0.133| 2.76 ? -0.005| 0.22
FGKL - - - - -0.346| 2.91 ? -0.052] 2.51
FGGR - -0.077( 1.27 + 0.226| 3.67 - - ---
Hyp 2b
DOP - -0.005| 0.17 - - - - - -
FAST + 0.009 0.29 - --- -—- --- - ---
Hyp 2¢
AMC - [ o071 214 + [-0005] 008 ] - [ -] -
Hyp 2d
BEA - -0.328] 7.64 - --- --- --- - ---
BEF - - - + -0.207| 1.97 + 0.002 0.06
Hyp 2e
JWE --- --- - -0.243| 2.39 - - -
FZU --- --- --- + 0.205| 3.11 --- -—- ---
R2 0.211 0.588 0.057

5.2. der Einflu§ unterschiedlicher Qualifikation:

Ob das Shirking-Modell eher auf hoch- oder niedrigqualifizierte Arbeitnehmer zu-
trifft, ist umstritten. Katz (1986) argumentiert beispielsweise, daB Untemehmen die
Instrumente des Shirking-Modells vor allem einsetzen, um Hochqualifizierte zu Lei-
stung anzuhalten. Dies begriindet er damit, daB hochqualifizierte Arbeitsplitze typi-
scherweise solche mit Koordinierungsaufgaben sind. An solchen Arbeitsplitzen be-
eintrichtige Shirking die Produktivitit vieler anderer und sei daher fiir das Unterneh-
men besonders riskant. Shapiro/Stiglitz (1984) vertreten dagegen die Auffassung, der
Disziplinierungseffekt einer Entlassungsdrohung komme vor allem Niedrigqualifizier-
ten gegeniiber zum Tragen (vgl. auch Rebitzer, 1989). Zwischen diesen beiden Va-
rianten 148t sich empirisch unterscheiden.

31 Aufgrund der Standardisierung der Varianz der latenten Variablen ergibt sich das Bestimmt-
heitsmaB aus (1 - ©), wobei o fiir die geschitzte Varianz des Storterms steht.
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Die erste Variante, wonach das Shirking-Modell vor allem fiir hochqualifizierte Ar-
beitnehmer relevant ist, erfordert eine Modifikation des hier betrachteten theoreti-
schen Modells. Die Modellannahme, Arbeitnehmer hiitten die Vorstellung, daB ihr
Verhalten im gegenwirtigen Beschiftigungsverhiltnis keinerlei Auswirkungen auf
ihre Arbeitsmarktchancen habe, mufl aufgegeben werden. Die bislang dargestellten
empirischen Resultate (ERG 2c) rechtfertigen diese Annahme nicht. Vielmehr kann
man davon ausgehen, daB eine Entlassung der Reputation als "leistungswilliger" Ar-
beitnehmer schadet. Ein solches "Stigma der Entlassung” beeintriichtigt vor allem die
Arbeitsmarktchancen hochqualifizierter Arbeitnehmer; denn bei der Besetzung von
Arbeitsplitzen mit hohen Qualifikationsanforderungen werden Arbeitgeber den be-
ruflichen Werdegang der Bewerber detailliert priifen.

Im Modell entspricht dieses Stigma der Entlassung einer sinkenden Wahrscheinlich-
keit h, einen neuen Job zu finden. Es ist demnach zu erwarten, daB8 hochqualifizierte
Arbeitnehmer sich von Niedrigqualifizierten cp (d.h. bei gegebenem VE; und wU)
durch einen niedrigeren Lebenszeitnutzen aus Arbeitslosigkeit VU unterscheiden. Die
partiellen Ableitungen zweiter Ordnung der effort-Funktion nach VU begriinden die
folgende Hypothese, wie sich bei zunehmender Qualifikation eines Arbeitnehmers der
EinfluB der iibrigen Modellvariablen auf die Leistungsbereitschaft veridndert:

HYP 3 (1.Variante): Bei hochqualifizierten Arbeithehmern

« ist der effort-Anstieg infolge eines Anstiegs der Lohnprimie w geringer32;
» hat intensivere Kontrolle k eine stirker leistungsférdernde Wirkung;
« ist der leisungsmindermnde Effekt guter Arbeitsmarktchancen h geringer;

« ist der EinfluB individueller Charakteristika a auf die Arbeitsleistung aus-
geprégter;

« haben Fimmen-, Branchen- und Arbeitsplatzcharakteristika f einen stirkeren
EinfluB auf die Arbeitsieistung.

Die zweite Modellvariante, wonach der Shirking-Ansatz eher die Situation nied-
rigqualifizierter Arbeitnehmer beschreibt, 1iBit ebenfalls erwarten, daB der Einflu8 von
Lohnprimien auf die Leistungsbereitschaft mit zunehmender Qualifikation eines Ar-
beitnehmers abnimmt. In diesem Punkt ist die zweite Modellvariante von der ersten
empirisch also nicht zu unterscheiden. Die Begriindung fiir die zunehmende Unab-
hingigkeit der Arbeitsleistung von aktuellen Lohnprimien ist nun aber eine andere.
Hochqualifizierte Arbeitnehmer stellen bei ihrer effort-Entscheidung dem Nutzenver-

36 Falls die erste Modellvariante zutrifft, sind hochqualifizierte Arbeitnehmer im Vergleich zu
Niedrigqualifizierten wegen des geringeren Lebenszeitnutzens aus Arbeitslosigkeit cp leistungs-
bereiter. Aufgrund der Konkavitit der e-w-Beziehung fillt der leistungsfordernde Effekt einer
Erh6hung der Lohnprimie deshalb geringer aus.
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lust aus héherer Arbeitsanstrengung nicht alleine den Nutzengewinn aus der Vermin-
derung des Entlassungsrisikos gegeniiber. Sie konnen eher als Niedrigqualifizierte
zusitzlich erwarten, daB sich héhere Leistungsbereitschaft in langerfristiger Perspek-
tive auch durch verbesserte Karriereaussichten in und auBerhalb der Firma auszahit.
Diese Argumentation spricht aber allgemein dafiir, daB bei der Erkldrung der Lei-
stungsbereitschaft Hochqualifizierter das Shirking-Modell insgesamt an Bedeutung
verliert. Es ist also im Unterschied zur ersten Modellvariante zu erwarten, daB auch
der EinfluB der iibrigen Modellparameter auf den effort abnimmt.

Die bisherigen Argumente dafiir, daB das Shirking-Modell eher fiir Niedrigqualifizier-
te relevant ist, ergeben sich aus dem Kalkiil der Arbeitnehmer. Weitere Argumente
finden sich auf der Unternehmensseite: Entlassungen sind fiir Unternehmen mit Ko-
sten verbunden, die im theoretischen Modell nicht beriicksichtigt wurden. Vermutlich
werden dort, wo Entlassungskosten hoch sind, Entlassungsdrohungen an Glaubwiir-
digkeit verlieren. Die Kosten einer Entlassung steigen typischerweise mit der Qualifi-
kation eines Arbeitnehmers. Das Interesse der Firma an langfristigen Arbeitsbezie-
hungen ist daher umso groBer, je qualifizierter ein Arbeitnehmer ist. Es ist deshalb zu
vermuten, da Unternehmen Hochqualifizierten gegeniiber nicht auf Lohnprimien
gepaart mit Entlassungsdrohungen, sondern auf andere Anreizinstrumente wie das
Angebot von Aufstiegschancen und Lohnzuschligen bei langer Betriebszugehorigkeit
setzen.

HYP 3 (2.Variante): Mit zunehmender Qualifikation der Arbeitnehmer nimmt die
Relevanz des Shirking-Modells zur Erkldrung der Beziehungen zwischen
Unternehmen und Beschiftigten ab. Vor allem gilt bei Hochqualifizierten:

» Lohnprimien w haben einen geringeren EinfluB auf den effort,

« der EinfluB der Faktoren k, h, & und f auf die Leistungsbereitschaft geht
zuriick;

« Faktoren f, die eine direkte Kontrolle des Arbeitnehmers erschweren,
schlagen sich nicht in einer Erhhung der Lohnprimie nieder;

o Untemehmen versuchen verstirkt, durch in der Betriebszugehorigkeits-
dauer steigende Lohnprimien Anreize zur langfristigen Bindung hochquali-
fizierter Arbeitnehmer zu setzen. Zugleich verwerten sie Informationen
iiber deren beruflichen Werdegang intensiver.

Um Spezifika im Arbeitsmarktverhalten hochqualifizierter Arbeitnehmer und in der
Haltung der Unternehmen ihnen gegeniiber zu untersuchen, wurde das gleiche latente
Strukturmodell wie fiir das gesamte Sample isoliert fiir das Teilsample "qualifizierter"
Arbeitnehmer geschitzt und mit der Schitzung auf Basis des gesamten Samples ver-
glichen (vgl. Tab.5.4). Als "qualifiziert" wurden Arbeitnehmer eingestuft, die an Ar-
beitsplidtzen beschiftigt sind, an denen eine abgeschlossene Berufsausbildung oder
ein Hochschulstudium erforderlich ist.
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Tab.5.4:  Strukturmodell des Shirking-Modells nur fiir hochqualifizierte Arbeitnehmer

abhéngige Variable
erkld- e w
rende alle Hochqualifizierte alle Hochqualifizierte
Variable standard. standard. | robuster standard. standard. | robuster
Schitzung Schitzung| t-Wert Schitzung Schitzung| t-Wert
e - 0.125 >  0.091 0.43
w 0.181 > 0.073 0.29 -
k -0.008 > -0.070 0.68 - --- ---
ABSG 0.124 < 0135 3.04 0.064 >  0.056 0.94
BKI -0.018 < -0.011 0.20 0.133 >  0.120 2.26
FGKL --- -0.346 < -0315 2.36
FGGR -0.077 < 0.028 0.31 0.226 > 0207 3.64
DOP -0.005 < 0012 0.24 - -
FAST 0.009 = 0.007 0.17 --- - -
AMC 0.071 > 0.059 1.57 -0.005 < 0.008 0.14
BEA -0.328 > -0.365 6.40 - - ---
BEF --- -0.207 < -0.133 0.83
JWE — -0.243 < -0.216 2.26
FZU - - 0.205 > 0.174 1.84
R2 0.199 0.430

Der Zusammenhang zwischen den endogenen Variablen verdindert sich wie in beiden
Varianten von HYP 3 erwartet:

ERG 3a: Der positive simultane Zusammenhang zwischen Lohnprimien und Lei-
stungsbereitschaft ist bei hochqualifizierten Arbeitnehmermn deutlich schwi-
cher ausgeprigt als im gesamten Sample.

Weniger eindeutig ist das Ergebnis beziiglich der exogenen Einfliisse auf die Lohn-
politik:

ERG 3b: Mit steigender Qualifikation der Arbeitnehmer verlieren Faktoren, die
Kontrolle am Arbeitsplatz erschweren, an Bedeutung fiir die Lohnpolitik.

Untemehmen setzen bei Hochqualifizierten jedoch nicht verstirkt auf die
Anreizwirkungen in der Betriebszugehorigkeitsdauer steigender Lohnpri-
mien. Der negative EinfluB der Haufigkeit von Jobwechseln auf die Hohe
der Lohnprimie ist bei Hochqualifizierten nicht deutlicher ausgeprigt.

Der EinfluB exogener GréBen auf die Leistungsbereitschaft hochqualifizierter Arbeit-
nehmer bestitigt keine der Erwartungen der ersten Variante von HYP 3 (mit Aus-
nahme von AMC):
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« Die leistungsmindernde Wirkung von Kontrolle ist ausgeprigter. Intensive Kon-
trolle wirkt also vor allem bei Hochqualifizierten demotivierend.

» Firmen- und Branchencharakteristika, die Kontrolle erschweren, und personliche
Charakteristika, die das mit einer Entlassung verbundene Risiko senken, verlieren
ihre leistungsmindernde Wirkung.

« Hohe Wahrscheinlichkeit, den Arbeitsplatz zu kiindigen oder zu verlieren, wirkt
stirker leistungsmindernd. Dies kann damit erklirt werden, daB die Aussicht auf
ein baldiges Ende des Arbeitsverhiltnisses nicht nur einer evt. Entlassungsdrohung
ihre Wirkung nimmt, sondern Hochqualifizierten zudem die Chance verbaut, sich
durch Leistung fiir einen Aufstieg innerhalb des Unternehmens zu empfehlen.

Diese Teilergebnisse lassen sich zusammenfassen zu

ERG-3c: Das Verhalten hochqualifizierter Arbeitskréfte wird nicht bestimmt durch
die im Shirking-Modell erwartete Abwigung zwischen Arbeitsanstrengung
und dem Risiko einer Entlassung wegen Shirking.

5.3. der EinfluB unterschiedlicher Firmengrofie:

GroBe Firmen zahlen typischerweise hohere Lohne als kleine und ihre Beschiftigten
kiindigen seltener freiwillig 33 (vgl. Brown/Medoff,1989 ; Evans/Leighton,1989). Der
Shirking-Ansatz erklirt diese empirischen RegelmiBigkeiten damit, daB mit der
GroBe eines Unternehmens die Schwierigkeiten und Kosten der Kontrolle individuel-
ler Arbeitsleistung wachsen. Groe Firmen verzichten deshalb auf intensive Kontrolle
und setzen verstirkt auf das substitutive Anreizinstrument der Lohnprimie; dies wie-
derum erklirt die groBere Firmentreue von Arbeitnehmern in groBen Unternehmen.

Diesen Uberlegungen entspricht im hier betrachteten Modell die Hypothese, daB der
Parameter f, der fiir Kontrollschwierigkeiten des Unternehmens steht, in der Firmen-
groBe zunimmt. Der Effekt, den eine Variation in f fiir die Wirkung von Lohnprimien
auf die Leistungsbereitschaft hat, ergibt sich aus der zweiten Ableitung der effort-
Angebotsfunktion egws. Diese ist negativ. Eine marginale Erhchung der Lohnprimie
wirkt also umso stirker leistungsférdernd, je geringer die Kontrollschwierigkeiten
sind. Beziiglich der Wirkung von Kontrolle in Abhiingigkeit von f 148t sich vermuten,

33 Dies 14Bt sich auch im hier verwendeten Datensatz beobachten: Der durchschnittliche Lohn in
Firmen mit mehr als 2000 Beschiftigien liegt um 13.8% iiber dem Sample-Durchschnitt der
Netto-Stundenlohne (12.57 DM), in Firmen mit weniger als 20 Beschiftigten um 17.8% darun-
ter. Diese Hierarchie bleibt erhalten, wenn statt der Stundenlshne die Lohnprimien betrachtet
werden. Deren Durchschnitt betrégt bei den kleinsten Firmen (-1.15 DM) und bei den groBten
Firmen (+0.73 DM).
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daB mit sinkenden Kontrollschwierigkeiten der leistungsfordemde Effekt einer margi-
nalen Erh6hung des Kontrollaufwandes zunimmt 34. Man kann also erwarten:

HYP 4: In kleinen Firmen ist der leistungsférdernde Effekt einer Erhohung der
Lohnprimien und einer Intensivierung der Kontrolle ausgeprigter als in
groBen Firmen.

Zur Uberpriifung der Hypothese wurde das latente Strukturmodell (ochne FGGR) iso-
liert fiir das Teilsample der Arbeitnehmer in kleineren Firmen (weniger als 200 Mitar-
beiter) geschitzt. Die Abweichungen der Parameterschitzungen in diesem Teilsample
von der Schitzung im gesamten Sample werden als empirische Approximation der
modelltheoretischen partiellen Ableitungen zweiter Ordnung nach f (bei sinkendem f)
interpretiert (vgl. Tab.5.5).

Tab5.5: simultaner Zusammenhang im Strukturmodell des Shirking-Modells nur fir kleine
Firmen

abhingige Variable
erkli- e w
rende alle kleine Firmen alle kleine Firmen

Variable |standard. standard. robuster | standard. | standard. robuster
Schitzung| Schitzung t-Wert | Schitzung| Schiitzung t-Wert

e — | 0125 > 0059 0.29
w 0.181 <« 0.238 1.21 - — —
k 0008 < 0148 0.96
R2 _ 0.169 0.416

Die Ergebnisse bestitigen HYP 4:

ERG 4: Eine marginale Erthohung der Lohnprimie fiihrt bei Arbeitnehmem in klei-
nen Firmen zu einem stirkeren Anstieg der Leistungsbereitschaft als im ge-
samten Sample. Der Zusammenhang bleibt aber insignifikant.

Eine Erhthung der Anforderungen an die Leistungsbereitschaft ihrer Be-
schiftigten ist fiir kleine Firmen mit einer geringeren (stirker insignifikan-
ten) Erhohung der Lohnprimien verbunden.

In kleinen Firmen hat intensive Kontrolle die im Shirking-Modell erwartete,
allerdings insignifikant leistungsfordernde Wirkung. Die Option, intensive
Kontrolle statt Lohnpriimien als Anreizinstrument einzusetzen, eréffnet sich
also eher in kleinen als in groBen Firmen.

34 Das Vorzeichen der impliziten Ableitung zweiter Ordnung der effort-Funktion ey ¢ konnte nicht
eindeutig bestimmt werden.
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Ein weiteres Teilergebnis verdient Erwihnung (vgl. Koeffizient von FZU in An-
hang 2): Die Schitzung bestitigt nicht die Aussage bei Brown/Medoff (1989), daB in
groBen Firmen der Lohn stirker mit der Dauer der Betriebszugehdrigkeit steigt als in
kleinen. Die Hohe der Lohnprimie (im Gegensatz zum gesamten Lohn bei
Brown/Medoff) wird in kleinen Firmen sogar geringfiigig stirker von der Betriebszu-
gehorigkeitsdauer beeinfluBt als beim Durchschnitt der Unternehmen. Der Grund da-
fiir liegt moglicherweise darin, daB das Risiko von Unternehmenskrisen bei kleinen
Firmen hoher ist als bei groBen. Deshalb bewerben sich bei kleinen Firmen eher Ar-
beitnehmer mit geringem Interesse an einem dauerhaften Beschiftigungsverhiltnis.
Um solche Arbeitnehmer langfristig zu binden, miissen kileine Firmen héhere Anreize
in Form von in der Betriebszugehorigkeitsdauer steigenden Lohnpramien bieten.

5.4. der EinfluB unterschiedlicher Kontrollintensitat:

In dem Grenzfall, in dem Unternehmen ginzlich auf Kontrolle verzichten, haben Ar-
beitnehmer im Shirking-Modell keinerlei Veranlassung, sich anzustrengen. "When the
cat's away, with certainty the mice will play" (Eaton/White,1983). Allgemeiner 146t
sich aus dem Modell die Hypothese ableiten:

HYP 5: Die Anreizwirkung einer marginalen Ethéhung der Lohnprimie nimmt mit
sinkender Kontrollintensitit ab 35,

Um HYP 5 empirisch zu iiberpriifen, wurde das Sample aufgespalten in die Teil-
menge der Arbeitnehmer, deren Arbeitsleistung nach eigener Einschitzung nicht
streng kontrolliert wird, und die Teilmenge derer, die sich zumindest phasenweise
streng kontrolliert fiihlen. In beiden Teilsamples wurde die effort-Funktion des laten-
ten Strukturmodells als Einzelgleichung (ohne KONS) geschiitzt 36, Die Ergebnisse
der Schitzung sind in Anhang 3 ausgewiesen. Vor allem im Teilsample nicht kontrol-
lierter Arbeitnehmer ist die Giite der Schitzung absolut unbefriedigend. Dennoch 148t
sich aus dem Vergleich der Ergebnisse in beiden Teilsamples die Tendenzaussage
ableiten:

35 Die zweite Ableitung der effort-Angebotsfunktion ey ist positiv.

36 Im Unterschied zur effort-Funktion des LSM wurde bei der Schitzung der Einzelgleichung die
Lohnprdmie nur durch den Indikator WPR, nicht durch SOVN beschricben, Bei Verwendung
beider Indikatoren konvergierte die Schitzung nicht. Aus dem gleichen Grund wurde in beiden
Teilsamples nur ein Einzelgleichungsmodell statt eines simultanen Modells mit effort- und Lohn-
funktion geschitzt.
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ERG §: Die Anreizwirkung von Lohnprimien ist stirker bei Arbeitnehmem, die
sich nicht kontrolliert fiihlen. Im Gegensatz zur Vorhersage des Shirking-
Modells mindert also gleichzeitige Kontrolle die leistungsférdernde Wir-
kung von Lohnprimien.

Drago/Perlman (1989) bieten eine Erkldrung fiir dieses Ergebnis. Sie unterscheiden je
nach dem Vertrauen, das Arbeitgeber ihrer Belegschaft entgegenbringen, zwei Regi-
mes im Arbeitnehmerverhalten. Verzichtet ein Untemehmen weitgehend auf Kon-
trolle, so reagieren Arbeitnehmer auf diesen VertrauensvorschuB mit fairem Entge-
genkommen. Eine Erhohung der Lohnprimie wird in diesem Regime mit einer Erho-
hung der Arbeitsanstrengung beantwortet. Eine Intensivierung der Kontrolle unter-
gribt diese Vertrauensbasis; es kommt zu einem Regimewechsel: Arbeitnehmer ver-
halten sich in der im Shirking-Modell erwarteten Weise, wenn ihr Arbeitgeber ihnen
als Kontrolleur gegeniibertritt 37,

6.0. SCHLUSSBEMERKUNGEN:

Die vorliegende Arbeit stellte-die Fragen: Ist Leistungsbereitschaft Ausdruck einer am
Eigeninteresse ausgerichteten Abwigung des Arbeitnehmers zwischen Annehmlich-
keiten und Risiken aus Shirking? Und kann dieses Kalkiil von der Unternehmenslei-
tung mit Entlassungsdrohungen beeinflult werden, denen durch Kontrolle und den
drohenden Verlust von Lohnprimien Nachdruck verliehen wird?

Es fanden sich Hinweise, daB durch die Zahlung von Lohnprdmien die Leistungsbe-
reitschaft von Arbeitnehmemn positiv beeinflut wird (ERG 1). Der Zusammenhang
ist nicht signifikant, aber stabil iiber verschiedene Modellspezifikationen und Teil-
mengen des Samples hinweg. Am ehesten wirken Lohnprimien in kleinen Firmen
(ERG 4) und niedrig qualifizierten Arbeitnehmern gegeniiber (ERG 3a) leistungsfor-
dernd. Das Verhalten qualifizierter Arbeitnehmer wird durch die Shirking-Hypothese
dagegen nicht erklart (ERG 3c¢).

37 Fiir die Vermutung von Drago/Perlman spricht auch, daB die aus dem Shirking-Modell abgelei-
tete effort-Gleichung im Teilsample nicht kontrollierter Arbeitnehmer nur 9% der Variation der
Leistungsbereitschaft gegeniiber 13.3% bei kontrollierten Arbeitnehmern erklirt.
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Die Vorhersagen des Shirking-Ansatzes zum Zusammenwirken von Lohn- und Kon-
trollpolitik halten einer empirischen Uberpriifung nicht stand. Lohnpréimien bediirfen
nicht begleitender Kontrollaktivititen, um ihre leistungsférdernde Wirkung zu entfal-
ten. Sie haben im Gegenteil eine umso stirkere Anreizwirkung, wenn das Untemneh-
men auf gleichzeitige Kontrolle weitgehend verzichtet (ERG 5). Kontrolle wirkt - au-
Ber in kleinen Firmen (ERG 4) - demotivierend. Lohnprimien und Kontrolle sind
demnach keine substitutiven Anreizinstrumente.

Auch fiir den Fall, daB man die hier prisentierten Resultate als Indiz fiir einen Zu-
sammenhang zwischen Lohnprimien und Leistungsbereitschaft akzeptiert, 146t sich
resumieren: Das Nutzenmaximierungskalkiil des Shirking-Modells erklért diesen Zu-
sammenhang nicht. Welche Erkldrung kommt stattdessen in Betracht? Die Beobach-
tung, daB Arbeitnehmer Lohnprimien auch ohne begleitende Kontrollaktivititen
durch héhere Leistung honorieren, deutet auf die Relevanz von Fairness-Regeln als
Determinanten des Arbeitnehmerverhaltens hin. Deren Zustandekommen versucht die
"fair-wage-Variante" der ELH zu erkldren (vgl. Akerlof, 1982 ; Akerlof/Yellen, 1988,
1990). Demnach bilden Arbeitnehmer ihre Vorstellungen von einem fairen Lohn
durch Vergleich ihrer gegenwirtigen Entlohnung mit dem Durchschnitt und der
Streuung der Lohne in jhrem Arbeitsumfeld und durch Vergleich mit der Gewinn-
entwicklung bei ihrem Arbeitgeber.

Der Einflu8 solcher Einkommensvergleiche auf die Leistungsbereitschaft ist sicherlich
ein lohnender Gegenstand kiinftiger empirischer Forschung 33. Dies setzt allerdings
Daten voraus, die nicht nur Informationen iiber Arbeitnehmer, sondemn auch iiber
deren Arbeitgeber und Arbeitsumfeld enthalten.

38 Empirisch unterscheidbar sind die Shirking- und die fair-wage-Variante der ELH beispielsweise
beziiglich des Einflusses von Lohnstreuung in der Umgebung des Arbeitnehmers auf dessen Lei-
stungsbereitschaft. Im fair-wage-Modell wird zunehmende Lohnstreuung als unfair empfunden
und senkt die Leistungsbereitschaft (vgl. Akerlof/Yellen (1988)). Im Shirking-Modell dagegen
wirkt zunechmende Lohnstreuung bei risikoaversen Arbeitnehmern leistungsférdernd.

Einen ersten Versuch zur empirischen Uberpriifung des fair-wage-Modells macht Drago (1991).
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ANHANG I:  VARIABLEN DES EMPIRISCHEN MODELLS:

Modell- | Hypo- | beob- . -
para- | these | achtbare Bedeutung Deskriptive Statistiken
meter Variable Min Mean Max Suddev
+ EZA Arbeitszufriedenheit 0 742 10 2.02
0 - sehrunzufrieden
10 - sehr zufrieden
- ESV hiufige Konflikte mit Vorgesetzten 0 0.22 1 042
e 0 - nein
1 - ja
+ EZE Zufriedenheit mit Einkommen 0 6.68 10 1.98
0 - sehrunzufrieden
10 - sehr zufrieden
- EFT Fehltage letztes Jahr (ohne Krankenhaus) 0 9.55 255 20.50
+ WPR Stundenlohn-Primie -10.66 | -0.04 24.34 3.51
w - SOVN Anspruch auf Sondervergiitung 0 0.05 1 0.22
_ 0 - Anspruch besteht
1 - kein Anspruch
k + KONS strenge Kontrolle 0 0.13 1 0.34
0- - nein
1 - j
+ Dop Doppelverdiener-Haushalt 0 0.44 1 0.50
0 - nein
o 1 - ja
. FAST Familienstand 0 0.70 1 0.46
0 - nicht verheiratet
_ 1 - verheiratet
+ ABSG selbststindige Gestaltungsmoglichkeiten am 0 0.37 1 0.48
Arbeitsplatz
0 - sonst
1 - ifftvoll zu
+ BKI Kapitalintensitit der Branche 7.34 80.33 584.84 | 78.84
flc - FGKL Firma mit weniger als 20 Beschiftigten 0 0.19 1 0.39
0 - nein
1 - ja
+ FGGR Firma mit mehr als 2000 Beschiiftigten 0 0.27 1 045
0 - nein
I - ja
h + AMC Chancen, gleichwertigen Job zu finden 0 0.23 1 0.42
0 - schwierig
1 - leicht
BEA Arbeitsplatzverlust / freiwillige Kiindigung 0 0.24 1 0.43
0 - unwahrscheinlich
1 - wahrscheinlich
BEF Arbeitsplatzverlust 0 0.49 1 0.50
0 - vollig unwahrscheinlich
1 - eher wahrscheinlich
JWE Zahl der Jobwechsel in den letzten 3 Jahren 0 0.38 3 0.66
FZU Zugehorigkeit zum aktuellen Arbeitgeber (in 0 11.29 46 9.38
Jahren)




ART DER NORMIERUNG:

estsd  Ergebnisse der Schitzung, wenn die Standardabweichung der latenten Variablen auf 1

normiert wird
GESCHATZTE PARAMETER:
a Strukturparameter des MeBmodells

» hochgestelltes Symbol: zugehorige latente Variable
o tiefgestelltes Symbol:  zugehoriger Indikator

v ~ Varianz des MeBfehlers
© hochgestelltes Symbol: zugehorige latente Variable
o tiefgestelltes Symbol:  zugehoriger Indikator

B Strukturparameter des Strukturmodells
» hochgestelltes Symbol: zugehorige endogene Variable
_ e tiefgestelltes Symbol:  zugehorige erklirende Variable

o Varianz des Storterms der Gleichung des Strukturmodells
© hochgestelltes Symbol: zugehérige endogene Variable

PRUFGROSSEN:
trob Betrag des t-Werts auf Basis der heteroskedastie-bereinigten (robusten) Standardfehler

LRT y2-verteilte PriifgroBe des Likelihood-Ratio-Tests
dfLRT Zahl der Freiheitsgrade des Likelihood-Ratio-Tests
prLRT Wahrscheinlichkeit, die Nullhypothese des Likelihood-Ratio-Tests nicht zu verwerfen

HTST2®  y2-verteilte PriifgroBe des Hausman-Type-Specification-Tests fiir das gesamte Modell

dfee zu HTSTE® gehorige Zahl der Freiheitsgrade

prge zu HTST#® gehorige Wahrscheinlichkeit, die Nullhypothese nicht zu verwerfen

HTSTSt  y2-verteilte PriifgroBe des Hausman-Type-Specification-Tests nur fiir die Kausalstruk-
tur des Modells

drst zu HTSTS! gehérige Zahl der Freiheitsgrade

prst zu HTSTS! gehorige Wahrscheinlichkeit, die Nullhypothese nicht zu verwerfen

Eig hochster (betragsmiBiger) Eigenwert der Koeffizientenmatrix des Strukturmodells

obs Zahl der bei der Schitzung beriicksichtigten Beobachtungen



b) Resultate der Schi i hiedene Teilsamples:

gesamtes Sample kleine Firmen Hochqualifizierte
estsd trob eststd trob eststd trob
v, 0.269 0.267 0.387
¥ -0.333 5.56 -0.340 3.39 -0.351 3.83
2y 0.733 0.725 0.786
%y, -0.361 7.76 -0.386 4.66 -0.312 5.27
a® 0.436 751 0.410 4.33 0.420 5.28
a%, -0.105 3.23 -0.167 3.08 -0.125 2.63
o | 0927 14.91 0.929 9.99 0.850 10.21
Vo 0.888 10.57 0.884 9.19 0.877 8.31
Vo 0.462 6.73 0.474 4.20 0.382 3.73
[ v, 0.869 25.63 0.851 16.16 0.903 22.10
ve 0.809 11.81 0.832 7.89 0.824 9.53
Vo 0.989 6.49 0973 438 0.984 4.85
v, 0.125 0.94 0.059 0.29 0.091 0.43
[ -0.207 1.97 -0.255 2.15 -0.133 0.83
B, 0.133 2.76 0.109 1.47 0.120 2.26
[ 0.064 1517 0.106 1.27 0.056 0.94
B -0.346 2.91 -0.267 1.70 -0.315 2.36
B 0.226 3.67 0.207 3.64
B -0.243 2.39 -0.233 1.63 0216 2.26
8~ 0.205 3.11 0.224 2.16 0.174 1.84
B, -0.005 0.08 -0.015 0.19 0.008 0.14
B, 0.229 2.53 0322 247 -0.097 0.91
Bk 0.002 0.06 0.001 0.01 0.013 0.34
Bey -0.005 0.22 -0.040 1.42 -0.040 1.59
[T -0.052 2.51 -0.068 1.98 0.022 0.75
Be,, 0.181 1.23 0.238 1.21 0.073 0.29
Be, -0.008 0.08 0.148 0.96 -0.070 0.68
B -0.328 7.64 -0.348 5.18 -0.365 6.40
[T -0.018 0.47 -0.037 0.58 -0.011 0.20
Be 0.124 3.24 0.110 1.63 0.135 3.04
Be -0.077 1.27 0.028 0.31
Byo -0.005 0.17 -0.008 0.16 0.012 0.24
[ 0.009 0.29 -0.042 0.95 0.007 0.17
[ 0.071 2.14 0.101 1.92 0.059 1.57




gesamtes Sample kleine Firmen Hochqualifizierte
eststd trob eststd rob eststd trob
ol 0.412 1.16 0.584 1.13 0.570 1.98
(% 0.943 19.38 0.985 10.62 0.975 12.86
o° 0.789 4.49 0.831 2.59 0.801 3.73
LRT 402.86Y 197.70D 230.32D
dfiRT 70 65 70
priRT 0 0 0
HTSTee 450.69Y ---2) 196.72D
dfee 35 ---2) 35
pree 0 -2 0
HTST= 0.14 -2 0.07
dfs 26 ---2) 26
pr+ 1 ---2 1
Eig 0319 0.451 0.204
obs 1924 880 1131

1y Aufgrund der unterschiedlichen Sample-GréBen sind die PriifmaBe untereinander nicht un-
mittelbar vergleichbar.

2y Eine Beurteilung der Giite der Schitzung anhand eines Hausman-Type-Specification-Tests
ist nicht méglich, da die zu seiner Berechnung notwendige gewichtete Maximum-Likeli-
hood-Schitzung nicht konvergierte.




RESULTATE DER SCHATZ

2IS 1o

ORT-FUNKTION IN T]

SAMPLES MIT UNTERSCHIEDLICHER KONTROLLINTENSITAT:*)
nicht kontrollierte Arbeitnehmer kontrollierte Arbeitnehmer
eststd trob eststd trob
2%, 0.929 0.853
as,, -0.159 1.60 -0.376 4.77
ac,, 0.335 1.55 0.379 5.38
acg -0.041 0.48 -0.076 1.69
Ve 0.137 0.25 0.272 2.07
Ve, 0.978 15.18 0.859 19.89
Voo 0.888 7.95 0.856 8.91
Vesq 0998 - 5.07 0.994 4.36
Be e 0.058 1.05 0.014 0.32
By -0.252 5.99 -0.342 6.87
B -0.009 0.25 0.034 1.03
Be s 0.114 3.00 0.085 2.30
B 0.056 1.86 -0.078 1.82
B4 -0.020 0.39 -0.033 0.85
Behot -0.004 0.09 0.020 0.55
B e 0.044 1.35 0.004 0.11
c° 0910 1.41 0.867 4.23
LRT 86.81 78.90
dftRT 26 26
priRT 0 0
HTSTee 99091.69 115.44
dfee 16 16
pree 0 0
HTST* 0.07 0.05
dfst 11 11
pr¢ 1 1
Eig 0.272 0.311
obs 1043 896

*) zur Erlduterung der verwendeten Abkiirzungen vgl. Anhang 2
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