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Zusammenfassung:

Die Shirking-Hypothese geht davon aus, daß Untemehmen Lohnprärnien und Kon
trolle als substitutive Instrumente nutzen, um Arbeitnehmer zu Leistung anzuhalten.
Die Unmöglichkeit, Arbeitsleistung perfekt zu beobachten, ist grundlegend für die
Shirking-Hypothese, erschwert jedoch zugleich ihre empirische Überpriifung. In der
vorliegenden Arbeit wird ,~iesem Problem durch die Spezifikation eines latenten
Strukturmodells Rechnung getragen, in dem die latenten Größen "Leistungsbereit
schaft" und "Lohnprämie" durch ein Bündel von Indikatoren beschrieben und durch
ein Kausalmodell simultan erklärt werden. Die Ergebnisse deuten daraufhin,' daß
Lohnprärnien am ehesten in kleinen Finnen und niedrig qualifizierten Arbeitnehmern
gegenüber leistungsfördernd wirken. Lohnprärnien und Kontrolle sind jedoch keine
Substitute.

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



1.0. PROBLEMSTELLUNG:

Das Gnmdmodell der neoklassischen Arbeitsmarkttheorie kann für industrialisierte
Volkswirtschaften typische Lohnstrukturen wie etwa das Lohngefälle zwischen gro
ßen und kleinen Finnen oder das Nebeneinander von Hoch- und Niedriglohnbranchen
nicht erklären. Dies war und ist Motivation für die Suche nach einer empirisch ge
haltvolleren Theorie. Zu den vielversprechendsten Kandidaten zählt die Effizienz
lohnhypothese (ELH). In dieser Arbeit wird eine Variante der ELH, die "Shirking
Hypothese", empirisch überprüft.

Kernaussage der neoklassischen Arbeitsmarkttheorie ist, daß gleiche Arbeit gleich
bezahlt wird. Der Lohn, den Unternehmen maximal zu zahlen bereit sind, ist zugleich
der minimale Lohn, zu dem für sie der Faktor Arbeit in der gewünschten Qualität am
Markt erhältlich ist. Der Wettbewerb unter Arbeitnehmern sorgt dafür, daß Quasi
Renten in Fonn von über den Opportunitätskosten des Arbeitnehmers liegenden
Löhnen verschwinden.

Lohnunterschiede zwischen Arbeitnehmern spiegeln folglich in der neoklassischen
Modellwelt lediglich Unterschiede in den Opportunitätskosten wider. Die Opportuni
tätskosten eines Arbeitnehmers hängen von seiner Qualifikation und den Arbeitsbe
dingungen ab. Unterschiede in der Qualifikation führen zu unterschiedlicher Pro
duktivität und infolgedessen zu Lohnunterschieden. Die Produktivität eines Arbeit
neluners bestimmt also seine Entlohnung, ist selbst aber unabhängig vom Lohn. Un
angenelune 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.

hn Rahmen der Effizienzlohnhypothese wird dagegen argumentiert, daß über die
Opportunitätskosten der Arbeitnehmer hinausgehende Lohnzahlungen durchaus mit
dem rationalen Kalkül kostenminimierender Unternehmen in Einklang stehen können.
Die Qualität des vom Unternehmen am Markt erworbenen Produktionsfaktors Arbeit
ist abhängig vom Verhalten des Arbeitnehmers in Reaktion auf sein Arbeitsumfeld.
Der Arbeitneluner kann (bei gegebener Humankapitalausstattung und Arbeitszeit)
seine Produktivität beeinflussen. Über die Opportunitätskosten hinausgehende
Lohnprämien sind ein Instrument der Finna, mit dem sie auf das Verhalten ihrer
Beschäftigten Einfluß nelunen kann. Steigt der Lohn, so wird produktiver gearbeitet.
Lohnerhöhungen zahlen sich für das Unternehmen demnach solange aus, bis die da:..
durch ausgelöste Produktivitätssteigenmg die zusätzlichen Lohnkosten nicht mehr
deckt. Das so bestimmte optimale Lohnniveau ist der EfflZienzlohn. Seine Höhe ist
von Eigenheiten der Branche, der Finna und des Arbeitsplatzes abhängig - also von
Charakteristika der Nachfrageseite, die nicht unbedingt die Opportunitätskosten des
Arbeitnehmers beeinflussen.



Unter den verschiedenen mikroökonomischen Fundienmgen der ELH, die Begriin
dungen für die Abhängigkeit der Arbeitsproduktivität vom Lohn liefern, ist der
Shirking-Hypothese in der theoretischen und empirischen Literatur bislang die größte
Aufmerksamkeit z~teil geworden. Nur diese Variante der ELH wird hier betrachtet 1.

Gegenstand der Shirking-Hypothese sind Moral-hazard-Probleme, die aus dem In
formationsvorspnmg der Arbeitnehmer bezüglich ihrer eigenen Arbeitsleistung er
wachsen. Dieser Infonnationsvorspnmg resultiert daraus, daß den Unternehmen eine
vollständige Überwachung der individuellen Arbeitsleistung ihrer Beschäftigten nicht
möglich 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, führt die Unternehmensleitung deshalb stichproben
artig Kontrollen durch und entläßt diejenigen, die beim Bummeln (Shirking) ertappt
werden.

In diesem Szenario entscheidet sich der Arbeitnehmer für eine nutzenmaximale Ar
beitsleistung in Abwägung zwischen dem Nutzenverlust aus vennehrter Arbeitsan
strengung und dem erwarteten-Nutzenverlust, falls er beim Bummeln entdeckt wird.
Die Wirksamkeit der Entlassungsdrohung ist also abhängig vom erwarteten Risiko,
das Shirking für einen Arbeitnehmer mit sich bringt. Dieses Risiko steigt mit zu
nehmender Intensität 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 höher, je vorteilhafter die Ent
lohnung am gegenwärtigen Arbeitsplatz gegenüber vergleichbaren Jobs ist.

Das Unternehmen kann auf das Entscheidungskalkül des Arbeitnehmers also durch
Intensivierung der Kontrolle und durch das Angebot von Lohnprämien Einfluß neh
men. Das Problem der Finna besteht in der kostenminimalen Wahl zwischen diesen
beiden substitutiven Instrumenten, um eine geWÜnschte Arbeitsleistung helVOIzubrin
gen. Die Shirking-Hypothese läßt erwarten, daß Unternehmen an solchen Arbeitsplät
zen verstärkt auf Lohnprämien als Leistungsanreize setzen, wo intensive Kontrolle
mit hohen Kosten verbunden ist und aus Shirking große Schäden entstehen können.

Bei der empirischen Überpriifung des Shirking-Ansatzes geht es also um die Frage,
ob und unter welchen Umständen Unternehmen versuchen, ihre Beschäftigten durch
Lohnprämien und Kontrolle in Verbindung mit Entlassungsdrohungen von Shirking
abzuhalten. In Abschnitt 2 folgt ein Überblick über vorliegende empirische Studien.
Dieser Abschnitt schließt mit Anforderungen an einen aussagekräftigen 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 Überwachung individueller Leistung nicht
möglich 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 Schlußabschnitt deutet Möglichkeiten einer Fortsetzung der
hier begonnenen Arbeit an.

1 Im folgenden wird argumentiert, daß die Ableitung falsifizierbarer Hypothesen aus der ELH eine
eindeutige Vorgabe erforderlich macht, welche Variante der ELH getestet werden soll. Yellen
(1984) oder Stig1itz (1987) geben einen Überblick über 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 Arbeitsproduktivität;
zum anderen Studien zur Erklärung 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 Finnen unabhängig von den Opportunitätskosten ihrer
Arbeitnehmer zUIückzuführen? In einer empirischen Studie, die auch latente Unter
schiede in den Fähigkeiten der Arbeitnehmer zu erfassen versucht, kommen Black
bum/Neumark (1992) zu dem Ergebnis, daß Lohnunterschiede zwischen Branchen im
wesentlichen nicht durch unterschiedliche Qualifikation der Arbeitnehmer erklärt
werden können. Doch ist damit noch nicht nachgewiesen, daß die ELH die Realität
besser erklärt 3.

Um etwas über den empirischen Gehalt der ELH aussagen zu können, erscheint es
erfolgversprechender, unmittelbar den Zusammenhang zwischen der zahlung von
Lohnprämien und der Leistungsbereitschaft von Arbeitnehmern zu überprüfen. Zu den
Arbeiten, die dies versuchen, zählen Fallstudien (Raff/Summers,1987), Experten
befragungen (Blinder/Choi,1990) und experimentelle Studien (Drago,1990), sowie
Analysen der Produktivitätsentwicklung auf gesamtwirtschaftlicher und Branchen
ebene (z.B. Gahlen/Ramser,1987 ; Gahlen/Licht,1990 ; Green/Weisskopf,1990). Der
folgende Überblick beschränkt 'sich auf mikroökonometrische Studien.

Leonard (1987) analysiert einen Datensatz, der für über 200 US-Finnen Angaben
über deren Lohnpolitik und Kontrollaktivitäten enthält. Der Shirking-Ansatz läßt er
warten, daß Finnen an den Arbeitsplätzen Lohnprämien bezahlen, an denen sie we
niger intensiv kontrollieren. Dies überprüft Leonard durch Regression der Lohnprä
mie auf die Kontrollintensität. Lohnprämien mißt Leonard als Abweichung des Fir
menlohns für eine spezifische Tätigkeit von dem Lohn, der im Sampledurchschnitt für
diese Tätigkeit bezahlt wird. Kontrollintensität mißt er als Zahl der einem bestimmten
Tätigkeitsfeld zuordenbaren Kontrolleure relativ zur Zahl der betroffenen Arbeit
nehmer. Es fmdet sich kein signifikanter Zusammenhang.

Leonards Regression ist aber kein adäquater Test der Shirking-Hypothese. Diese läßt
lediglich eine substitutive Beziehung zwischen der Zahlung von Lohnprämien und

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

3 Thaler (1988) und Katz/Summers (1989) geben einen Überblick über weitere Studien zur Lohn
streuung zwischen Branchen.
Black/Garen (1991) bezweifeln grundsätzlich, daß anhand intersektoraler Lohnunterschiede zwi
schen ELH und neoklassischer Theorie diskrimminiert werden kann. In ihrem Modell führen un
terschiedliche Produktionstechnologien in verschiedenen Branchen auch bei gleicher Qualifika
tion der Arbeitnehmer zu intersektoraler Lohnstreuung unabhängig davon, ob in der Branche
Gleichgewichts- oder Effizienzlöhne gezahlt werden.
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Kontrollaktivitäten einer Firma erwarten. Wenn Leonard von dieser substitutiven
Beziehung auf einen negativen' Zusanunenhang zwischen Lohnprärnien und Kontroll
intensität schließt, so unterstellt er damit, sämtliche Finnen verlangten von ihren
Beschäftigten das gleiche Leistungsniveau. Andernfalls ist es durchaus möglich, daß
eine Firma mit hohen Anspruchen an die Leistungsbereitschaft ihrer Arbeitnehmer im
Vergleich zu Finnen mit geringeren Anforderungen sowohl höhere Löhne zahlt als
auch intensiver kontrolliert und dennoch Lohnprärnien und Kontrolle als Substitute
betrachtet. Außerdem entspricht die in der Regression unterstellte Kausalbeziehung
nicht der Shirking-Hypothese, ,wonach ein Unternehmen seine Lohn- und Kontroll
politik simultan bestimmt.

WadhwanilWall (1991) schätzen anband von Paneldaten für über 200 britische Fir
men eine um ELH-Argurnente erweiterte Produktionsfunktion. Sie finden einen signi
fikant positiven Zusanunenhang zwischen der Abweichung des Firmenlohns vom
Branchendurchschnitt und dem Umsatz der Firma als Maß der Produktivität ihrer
Belegschaft (bei Kontrolle der Kapitalausstattung). Neben dem Niveau beeinflußt
auch die Änderung des LohnsJiie Produktivität. Offensichtlich gewöhnen sich Arbeit
nehmer an hohe Relativlöhne.

Krueger (1991) untersucht mit Querschnittsdaten über Arbeitnehmer in US-amerika
nischen Fast-Food-Restaurants, ob in Restaurants, die unmittelbar von der Mutterge-,
seIlschaft betrieben werden, höhere Löhne als in Restaurants von Franchise-Nehmern
gezahlt werden. Einen solchen Zusanunenhang läßt die Shirking-Hypothese erwarten,
weil Franchise-Nehmer, die unmittelbar den Gewinn ihres Restaurants einstreichen,
einen größeren Anreiz zur Kontrolle ihrer Beschäftigten haben als ertragsunabhängig
entlohnte Manager in Restaurants der Muttergesellschaften. Krueger kommt zu dem
Ergebnis, daß Arbeitnehmer an Arbeitsplätzen mit Freiraum für Shirking in den Re
staurants der Muttergesellschaften 9% höhere Löhne als bei Franchise-Nehmern er
halten. Die Verallgemeinerbarkeit dieses Ergebnisses wird jedoch durch Spezifika der
Fast-Food-Branche ( geringer Gewerkschaftseinfluß ; Fehlen innerbetrieblicher Auf
stiegsmöglichkeiten; bindende Mindestlohnrestriktionen ) beeinträchtigt.

-
An Repräsentativität mangelt es auch der Studie von Cappe/li/Chauvin (1991). Diese
untersuchen den Zusammenhang zwischen Shirking und Lohnprämien anband von
internen Daten eines großen Automobilherstellers mit Betriebsstätten in den gesamten
USA. Für jeden der 78 Betriebe des Unternehmens verwenden Capelli/Chauvin die
Zahl der Entlassungen aus disziplinarischen Grunden (z.B. regelmäßiges Zuspätkom
men) relativ zur Zahl der'Prod~tionsarbeiter als Shirking-Indikator und die Differenz
zwischen dem in allen Betrieben gleichen Stundenlohn für Produktionsarbeiter und
dem Durchschnittslohn für vergleichbare Tätigkeiten im regionalen Arbeitsmarkt als
Maß der Lohnprärnie. Ergebnis der Studie ist, daß dort, wo Lohnprärnien höher sind,
weniger Disziplinarprobleme auftreten.

Krueger/Summers (1986), Drago (1991) und Drago/Heywood (1992) analysieren
jeweils anband von branchenübergreifenden Querschnittsdaten US-amerikanischer
bzw. australischer Arbeitnehmer den Einfluß von Lohnprämien auf verschiedene In
dikatoren der Leistungsbereitschaft bei Kontrolle beobachtbarer Humankapitalunter
schiede zwischen Arbeitnehmern. Als Indikatoren dienen jeweils Angaben der Ar
beitnehmer selbst, wie sie ihre Leistungsbereitschaft einschätzen. Alle diese Studien
finden einen positiven, Ld.R. signifikanten Zusanunenhang zwischen Lohnhöhe und
Selbsteinschätzung der Leistungsbereitschaft. Die Indikatoren beschreiben aber je-
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weHs nur eine Facette des komplexen Phänomens der Arbeitsleistung. Keiner der in
den Studien veIWendeten Indikatoren kann für sich genommen als umfassendes Maß
der Leistungsbereitschaft gelten 4.

Aus dem kritischen Überblick über die empirische Litemtur lassen sich einige An
forderungen an einen aussagekräftigen Test der ELH ableiten, an denen sich die fol
gende Analyse orientieren wird:

, (1) Die ELH erklärt individuelles Verhalten von Arbeitnehmern als Reaktion auf fir
menspezifische Lohnstrategien. Dieser Zusammenhang sollte unmittelbar und
unter Verwendung von Mikrodaten überpliift werden.

(2) Wesentliche im Rahmen der ELH relevante Größen sind nicht direkt beobachtbar.
Diesem Problem muß bei der Schätzung Rechnung getragen werden. Bisherige
empirische Arbeiten konzentrierten sich auf eine sorgfältige Definition der
Lohnvariablen. Leistungsbereitschaft ist dagegen bislang nur unbefriedigend ope
mtionalisiert worden.

(3) Bei der empirischen Überpriifung der ELH ist eine eindeutige Vorgabe notwendig,
welche ihrer verschiedenen Varianten getestet werden soll. Dies zum einen, weil
die unterschiedlichen mikroökonomischen Fundienmgen der ELH verschiedene
nonnative Implikationen haben können (vgl. Kat7/Summers,1989). Vor allem aber
ist eine solche Vorgabe notwendig, um die ELH nicht durch Vennischung von
Argumenten verschiedener Varianten, die z.T. gegenseitig ausschließlich 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 fonnuliert werd~n, daß sie statistischen Tests unteIZOgen
werden können 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 über die re
guläre Arbeitszeit hinaus zu arbeiten. Gleiche Leistungsbereitsehaft äussert sich aber nicht un
bedingt in gleichem Verhalten in dieser spezifischen Situation; denn die Opportunitätskosten der
Überziehung der Arbeitszeit sind je nach familiären Verpflichtungen oder der Verkehrsanbindung
pendelnder Arbeitnehmer unterschiedlich.

5 Drago/Perlman (1989) argUJI?-entieren beispielsweise, daß die Shirking- und die fair-wage-Vari:
ante der ELH sich gegenseitig ausschließen. Ein Unternehmen, daß Arbeitnehmern durch Entlas
sungsdrohung sein Mißtrauen beweißt, kann nicht zur gleichen Zeit einen auf gegenseitigem
Vertrauen gründenden Austausch von Lohn- und Leistungsanreizen etablieren.

6 Kernaussage der ELH ist, daß die zahlung von Effizienzlohnprärnien profitabel ist Zu testen
wäre also, ob die Grenzkosten- einer Lohnerhöhung im Gleichgewicht tatsächlich mit dem
Grenzertrag der durch die Lohnpolitik veranlaßten Erhöhung der Arbeitsproduktivität über
einstimmen. Diesen Test vermag die vorliegende Arbeit nicht zu leisten. Hierfür müßte die Be
schränkung auf eine einzige Variante der ELH aufgegeben und sämtliche potentiell produktivi
tätssteigernden Effekte einer LohnerhÖhung (z.B. geringerer Tumover) quantifiziert werden.
Cappelli/Chauvin (1991) und Wadhwarii/Wall (1991) machen fundierte Versuche, die Optimali
tät von Lohnprärnien zu testen.
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3.0. MODELLIERUNG DER SHIRKING-HYPOTHESE:

3.1 Überblick über die Vorgehensweise:

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

Die Firma fonnuliert Mindestanforderungen an die Arbeitsleistung ihrer Beschäftig
ten. Bei Erfüllung dieser Anforderungen ist ein Arbeitnehmer vor Entlassung sicher.
Wie bei Sparks werden die Regeln der Entlassungsdrohung also modellendogen be
stimmt. Anders als dort berücksichtigt das hier entwickelte Modell jedoch explizit
den für die Shirking-Hypothes~ grundlegenden trade-off zwischen Kontrollintensität
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 Lohnprämien beschreibt. Diese Simultanei
tät unterscheidet die ELH vom neoldassischen Modell des Arbeitsmarktes: Im Shir
king-Ansatz hängen die Lohilzahlungen eines Unternehmens von dessen Anforderun
gen an die Leistungsbereitschaft seiner Beschäftigten ab. Zugleich beeinflußt eine
Lohnändenmg über die relative Attraktivität des Arbeitsplatzes die Kosten aus Shir
king und damit die Leistungs6ereitschaft. Das neoldassische Modell dagegen geht
von einer eindeutigen Kausalrichtung aus: Die Leistungsbereitschaft beeinflußt über
ihre Wirkung auf die Arbeitsproduktivität den Lohn, nicht aber umgekehrt. Der Test
auf Simultaneität (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 bezüglich der on-the-job entfalteten Arbeits
anstrengung e. Arbeitsanstrengung mindert den Nutzen, wobei der Grad der Nut
zenminderung von individuellen Charakteristika abhängt. Diese Heterogenität im
Grenznutzen aus Shirking wird im Modell durch den Faktor a erfaßt, der individuell
unterschiedlich sein kann und als dessen Mittelwert a = 1 angenommen wird. Unter
stellt wird eine steigende marginale Nutzeneinbuße aus zusätzlicher Arbeitsanstren
gung, d.h. steigender Grenznutzen aus Shirking.

Die Organisation des Produktionsprozesses beeinflußt die Haltung des Arbeitnehmers
seiner Arbeit gegenüber. Die Verschlechterung der Arbeitsbedingungen durch
(annahmegemäß kardinal meßbare) Kontrollaktivitäten kamArbeitsplatz wirkt sich
daher nutzenmindemd aus. Nutzen zieht das Wirtschaftssubjekt aus dem Lohn w
(bzw. dem dadurch ennöglichten Güterkonsum), wobei konstanter Grenznutzen aus
Lohnsteigenmgen unterstellt wird.
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Es ergibt sich die - annahmegemäß separable 7 - Perioden-Nutzenfunktion U eines be
schäftigten Arbeitnehmers:

(3.1) U[w,e,k] = w - (X. e2 - k

Es sei unterstellt, Bezahlung und eine evt. Beendigung des Beschäftigungsverhältnis
ses erfolgten am Ende der Periode. Der in t beschäftigte Arbeitnehmer hat eine Zeit
präferenzrate des Nutzens von t und maximiert den Barwert seines erwarteten Le
benszeitnutzens VEto Dieser Barwert ergibt sich als abdiskontierte Summe des Nut
zens U in Periode t, in der der Arbeitnehmer beschäftigt ist, und des Barwerts des
Lebenszeitnutzens ab t+1. Ab dieser Periode ist nicht mehr sicher, ob der Arbeit
nehmer beschäftigt bleibt. Der abdiskontierte Lebenszeitnutzen ab t+1 ist folglich die
gewichtete Summe des Barwerts des Lebenszeitnutzens im Falle eines in t+1 fortdau
ernden Beschäftigungsverhältnisses, VEt+1 , sowie des Barwerts im Falle von Arbeits
losigkeit in t+l, Vut+1• Gewichtungsfaktor ist die Wahrscheinlichkeit, am Ende von t
aus dem-gegenwärtigen Beschäftigungsverhältnis auszuscheiden. Dies geschieht an
nahmegemäß 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 später endogenisiert~ VEt ist also:

(3.2) v,E =(1- t)-l . { U1 + (1- d}V,~l + d·V,~l }

Unterstellt man, das Nutzenmaximierungsproblem sei in jeder Periode das gleiche
(VEt = VEt+l = VE bzw. VUt = VUt+l =VU), so läßt sich (3.2) unter Verwendung von
(3.1) schreiben als:

Reputationsverluste aus Shirking bleiben im Modell unbeIÜcksichtigt. Potentielle
Vertragsangebote anderer Finnen sind folglich von der Leistung eines Arbeitnehmers
im aktuellen Beschäftigungsverhältnis unabhängig. Es muß daher unterschieden wer
den zwischen dem abdiskontierten erwarteten Lebenszeitnutzen im aktuellen Be
schäftigungsverhältnis, VE, und dem bei anderen Arbeitgebern potentiell erzielbaren,
von e unabhängigen Nutzen VEO'

VUt, der Barwert des erwarteten Lebenszeitnutzens eines zu Beginn der Periode t Ar-'
beitslosen, der während der Erwerbslosigkeit Arbeitslosenunterstützung in Höhe wU
erhält, ist die gewichtete Summe aus dem Barwert des Lebenszeitnutzens VEO'" falls

7 Die Annahme der Separabilität 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 abhängigen Teil einer vollständigen Periodennutzenfunktion, die neben
dieser kurzfristig variablen auch noch eine kurzfristig fixe Komponente urnfaßt. Letztere steht
dann für den Teil des Periodennutzens, der von der gegebenen Arbeitszeit und denjenigen Lohn
bestandteilen abhängt, die für Humankapital und Arbeitsbedingungen kompensieren. w in (3.1)
steht dann nur noch für darüber hinausgehende Lohnprämien.
Diese Interpretation rechtfertigt ~s, bei der empirischen Analyse als Indikator für 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 während der Periode arbeitslos bleibt. Letzterer ergibt sich als Pe
riodennutzen bei Arbeitslosigkeit in t, UU=wu, zuzüglich des abdiskontierten Lebens
zeitnutzens bei Arbeitslosigkeit zu Beginn von t+1, YUt+l' Gewichtungsfaktor ist die
Wahrscheinlichkeit h, zu Beginn einer Periode eine neue Beschäftigung zu finden.
Aufgrund der Abstraktion von Reputationsverlusten ist h unabhängig von e. Für YUt
erhält man also:

(3.4) yU = h. v,OE + (1- h) . (wU + yU
1
)

t (1 + t) 1+

bzw. unter Verwendung von YUt = YUt+1 = yu

(3.5)

VU = (t + h)-1 . {h. (1 + t)· vl + (1- h)· wu }

=V U [ h, V E
O ,.wU ]

+ + +

yU läßt sich als Opportunitätskosten eines beschäftigten Arbeitnehmers im aktuellen
Beschäftigungsverhältnis interpretieren. Die Opportunitätskosten steigen mit stei
gender Arbeitslosenunterstützung, steigenden Chancen, eine neue Stelle zu finden,
und steigender Attraktivität alternativer Beschäftigungsangebote.

Die Wahrscheinlichkeit d, mit der ein Arbeitnehmer wegen Shirking entlassen wird,
hängt sowohl von dessen Leistungsbereitschaft als auch vom Kontrollaufwand der
Firma ab. Entlassen wird nur deIjenige, der im Moment der Kontrolle bummelt. Man
kann d daher gedanklich aufgliedern in die Wahrscheinlichkeit prSH, daß der Arbeit
nehmer bei gegebenem Kontrollaufwand bummelt, und die Wahrscheinlichkeit prKO,
daß er von der stichprobeweisen Kontrolle erfaßt wird. prSH sinkt mit steigender Lei
stungsbereitschaft; prKO steigt in k. Unter der Annahme der Unabhängigkeit beider
Ereignisse läßt 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, daß ein Arbeitnehmer mit Sicherheit nicht entlassen wird, wenn
er eine bestimmte Mindestanforderung emin des Unternehmens an seine Lei
stungsbereitschaft erfüllt. Offensichtlich ist es für den Arbeitnehmer nicht rntional,
diese Mindestanforderung zu überschreiten, da eine solche Arbeitsanstrengung für ihn
mit einem Nutzenverlust verbunden wäre, für den er nicht mehr mit sinkender Gefahr
einer Entlassung kompensiert würde. Unterschreitet er dagegen die Mindestan
forderungen der Finna, so nimmt er die Gefahr der Entlassung in Kauf, falls sein
Verhalten entdeckt wird.

Die Entscheidung des Arbeitnehmers über sein optimales Leistungsangebot e'" kann
als eine Entscheidung darüber verstanden werden, wie die Arbeitszeit auf Nichtstun
(e=O) und auf reguläre Arbeitsleistung (e=emin) verteilt wird. Die Verteilung der
Shirking-Zeitpunkte über die Arbeitszeit erfolgt annahmegemäß zufällig. (e"'/emin) be
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zeichnet dann den Prozentsatz der Arbeitszeit, während der tatsächlich gearbeitet
wird. prSH läßt sich als Prozentsatz der Shirking-Zeitpunkte interpretieren:

(3.7)
•

prSH = 1-~
emm

Dem Unternehmen ist eine stichprobeweise Kontrolle möglich, wobei mit zuneh
mendem Kontrollaufwand eine zunehmende zahl von Arbeitsplätzen kontrolliert
werden kann. Die Verläßlichkeit einer einzelnen Kontrollmaßnahme wird von der
Größenordnung von k nicht beeinflußt. Die Auswahl der in die Stichprobe einbezo
genen Arbeitsplätze erfolgt zufällig. Die Kosten der Gewinnung von Infonnation über
die Arbeitsleistung der Belegschaft und damit die Wahrscheinlichkeit, mit gegebenem
Kontrollaufwand Shirker zu ertappen, unterscheiden sich von Finna zu Finna je nach
TätigkeitSbereich, Firmengröße 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 wählt die Finna durch optimale Festlegung von k
die VIahrscheinlichkeit prKO, mit der ein Arbeitsplatz kontrolliert wird. prKO kann
folgendermaßen formuliert werden:

(3.8) prKO = 1 - exp{ -7}
Einsetzen von (3.6) in (3.3) unter Verwendung von (3.7) und (3.8) und anschließende
Ableitung von (3.3) nach e, der einzigen vom Arbeitnehmer kontrollierten Variablen,
ergibt als notwendige Bedingung für ein Nutzenmaximum des Arbeitnehmers:

(3.9)

{( t ). {( t )2. 2 (t.VU -w+k )}k .}
e· =min 1-exp{-k/f} +1 e

mm
- 1-exp{-k/f} +1 . e

mm
+ a ;e

mm

=min { e [ emin ] ; emin } ~ < 0, demtn

Die optimale Arbeitsanstrengung hängt also von den Mindestanforderungen ab, die
von der Firma festgelegt ,~erden. Der Arbeitnehmer wägt bei seiner Entscheidung, ob
eine marginale Steigerung des effort seinen Nutzen erhöht, den unmittelbaren Nut
zenverlust aus mehr Arbeitsanstrengung gegen den mit abnehmendem Entlassungsri
siko verbundenen Nutzengewinn ab. Der Rückgang der Entlassungswahrscheinlich
keit fällt allerdings umso geringer aus. je höhere Anforderungen die Firma stellt.
e[emin] ist deshalb eine in emin fallende Funktion. Zugleich berücksichtigt der Arbeit
nehmer bei seiner Entscheidung, daß es sich nicht auszahlt, die Mindestanforderun
gen der Firma zu überbieten.

Solange e[emin] > emin. ist es daher für einen Arbeitnehmer optimal, die Mindestan
forderungen voll zu erfüllen. In diesem Bereich nimmt also die Arbeitsleistung pro
portional zu, wenn die Firma höhere Anforderungen stellt. Werden die Mindestanfor
denmgen dagegen soweit angehoben, daß e[emin] < emin, SO senkt ein nutzenmaxi
mierender Arbeitnehmer in Reaktion auf eine weitere Erhöhung der Anforderungen
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seine Arbeitsleistung. Das Anfordenmgsprofil, das die Leistungsbereitschaft der
Arbeitnehmer maximiert, ist daher:

(3.10) emin = e(emin ] = e·

Sparks (1986) zeigt, daß es für das Unternehmen gerade gewinnmaximal ist, solche
Mindestanforderungen vorzugeben, die die Leistungsbereitschaft der Arbeitnehmer
maximieren 8.

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

(3.11)

1

e. = {(l- exp{-kl f})' (w-k-'[·VU )}2"
a . (2·'[ + (1 - exp{-kI f} ) )

= e[~ , ~ , ~ , ~ , V~ [ h, V! ,wU ] ]

Die Funktion verläuft im Lohn streng konkav und Arbeitsanstrengung wird erst ab
einem streng positiven Lohn angeboten (e· > 0 für w > t·Vu + k > 0 ) Heide Eigen
schaften gewährleisten den für die ELH charakteristischen Verlauf des effort-Lohn
Zusammenhangs: (3.11) hat einen Bereich, in dem eine Lohnerltöhung die Produktivi
tät überproportional steigert und ein eindeutiges Minimum der Lohnkosten pro
Effizienzeinheit. Desweiteren ergibt sich aus (3.11), daß ein Arbeitnehmer auf den
vollständigen Verzicht des Unternehmens auf Kontrolle (k = 0) mit völligem Verzicht
auf Arbeitsanstrengung (e·;; 0) reagieren würde.

Der durch die effort-Angebotsfunktion beschriebene Zusammenhang zwischen Lohn
und Leistungsbereitschaft ist für 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). Außerdem werden die par
tiellen Ableitungen erster (HYPOTHESE 2) und zweiter (HYPOTHESE 3 und 4)
Ordnung von (3.11) für die übrigen Modellparameter überprüft. Schließlich soll auch
das Verhalten der Arbeitnehmer in dem Grenzfall, in dem Unternehmen auf Kontrolle
verzichten, untersucht werden (HYPOTHESE 5).

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

max 1t = g[ e(ernin,w,k}L; K J-C
{w,k,e"*' ,L}

Bei kurzfristig konstantem Kapitalstock und Kapitalkosten, sowie gegebener optimaler Ent
scheidung der Finna bezüglich w, k, L (und damit gegebenen Arbeitskosten) ergibt sich die ge
winnmaximale Wahl von emin aus

a1t ag 'L'~ ~ 0aernin = ae aernin -

Diese notwendige Bedingung für ein Gewinnmaximum ist nur erflillt, wenn ae/aernin = O.
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3.3. optimales Verhalten des Arbeitgebers:

Dem Unternehmen stehen zwei Instrumente zur Verfügung, um die Belegschaft von
Shirking abzuhalten: Kontrolle und Lohnprämien. Die substitutive Beziehung zwi
schen diesen beiden Instrumenten wird im folgenden durch Endogenisienmg sowohl
der Kontroll- als auch der Lohnpolitik erfaßt 9.

In der kurzfristigen Betrachtungsweise steht das Unternehmen bei gegebener Kapi
talausstattung und -daraus resultierenden Kapitalkosten, sowie kurzfristig nicht än
derbaren Finnencharakteristika f vor dem Problem, Arbeit als einzig variablen Input
Faktor optimal einzusetzen. Der Arbeitsinput in der gegebenen Produktionsfunktion
hängt aber nicht nur von der am Markt erworbenen Arbeitszeit und damit von der
Belegschaftsgröße ab, sondern 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) beschriebenen Zusammenhang zwischen Leistungsbereitschaft, Kontroll
aktivitäten und Lohnprämien. Die Finna betreibt ihre Lohnpolitik also unter korrekter
Antizipation der Reaktion der Beschäftigten. Weiterhin wird angenommen, für die
Firma seien die individuellen Charakteristika (x, die zwischen Arbeitnehmern zu sy
stematischen Unterschieden in der Leistungsbereitschaft führen, nicht beobachtbar.
Stattdessen unterstellt die Firma für sämtliche Arbeitnehmer durchschnittlichen Nut
zenverlust aus Arbeitsanstrengung (d.h. (X =a=1).

Das Problem der optimalen Belegschaftsgröße wird hier nicht betrachtet. Somit re
duziert sich der kurzfristige Entscheidungsspielraum eines Unternehmens auf die opti
male Wahl eines Lohn-Kontroll-Pakets für 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 Erhöhung der Kontrollintensität annahmegernäß konstante Grenzko
sten in Höhe von c und eine marginale Erhöhung der Lohnanreize Grenzkosten von 1.
Die gesamten Arbeitskosten für einen repräsentativen Arbeitnehmer sind also:

(3.12) CL = w + (c·k)

9 Der Ansatz von Solow (1979) zur Analyse des Unternehmensverhaltens, den auch Sparks (1986)
übernimmt, berücksichtigt nicht ~e Option des Unternehmens, die Arbeitsleistung auch über die
optimale Wahl der Kontrollintensität zu beeinflussen. Nur die Lohnhöhe wird endogen aus der
"Solow-Bedingung"bestimml Dannach ist die Elastizität des effort in Bezug auf den Lohn (Eew)

bei optimaler Wahl des Lohnniveaus gerade 1. Im hier betrachteten Modell ergäbe sich aus
diesem Ansatz ein Effizienzlohn w*, der nur von Charakteristika des Arbeitnehmers abhinge:
Aus (3.11) erhält man

ae* w w
Eew a;- e* 2· (w-k-t·VU)

w* 2 . (k+t·VU)

Dieses Resultat vernachlässigt jedoch die ftir die ELH gerade kennzeichnende Abhängigkeit des
Lohnniveaus von Frrrnenspezifika f, die nicht unmittelbar den Nutzen der Arbeitnehmer beein
flussen.
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Ein Unternehmen, das an einem Arbeitsplatz ein bestimmtes Leistungsniveau eO er
reichen will, minimiert seine Arbeitskosten bei der Lohn-Kontroll-Kombination, bei
der eine für die Ausweitung der Kontrollaktivitäten verwendete zusätzliche Geldein
heit die gleiche leistungsfördernde Wirkung hat wie eine marginale EIhöhung der
Lohnprämie. Im Optimum stimmen also an jedem Arbeitsplatz die Steigungen der
Iso-Kosten- und Iso-effort-Funktion überein. Die Iso-effort-Funktion eO [ w ; k ] be
schreibt den geometrischen Ort aller gleich effektiven Strategien des Arbeitgebers 10;
die Iso-Kosten-Funktion CLo [ w ; k ] den geometrischen Ort sämtlicher Strategien,
die die gleichen Kosten verursachen.

Minimiert man die Arbeitskosten (3.12) unter der Restriktion (3.11), daß ein vorge
gebenes Leistungsniveau erreicht werden soll, so läßt sich die optimale Reaktion des
Unternehmens bei der Wahl von Kontrollaktivitäten und Lohnprämien auf Verände
rungen in den Leistungsanforderungen und den übrigen Modellparametern ableiten.
Diese optimale Reaktion wird durch die folgenden, auf implizitem Wege bestimmten
partiellen Ableitungen (für t = const ) charakterisiert 11:

(3.13) k* = k [ e; f ; c ]
+ + -

(3.14) w* = [ e; f ; c ; VU[ h, vl, wU ] ]
+ + + +

.(3.13) und (3.14) werden im folgenden als "Kontrollgleichung" und "Lohngleichung"
bezeichnet. Aus dem Modell ergibt sich keine Hypothese über den direkten Zusam
menhang zwischen w und k. Qies unterscheidet die hier gewählte von der bei Leonard
(1987) kritisierten Vorgehensweise. Leonard schließt unmittelbar von der
substitutiven Beziehung zwischen Lohnprämie und Kontrollintensität 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 gememsam mit (3.11) das simultane Gleichungssystem, das
der empirischen Analyse zugrundeliegt. Die effort-Angebotsfunktion charakterisiert
das optimale Verhalten auf Arbeitnehmerseite;. die beiden Vedlaltensfunktionen der
Unternehmensseite beschreiben die optimale Wahl von Lohnprämien und Kontrollin
tensität durch die Unternehmen in Abhängigkeit ihrer Anforderungen an die Lei
stungsbereitschaft der Beschäftigten. Die Vorzeichen der partiellen Ableitungen bei
der Funktionen werden im folgenden empirisch überprüft (HYPOTHESE 1 und 2).

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

11 Ein Anstieg von VU führt 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 ER, optimal. Die
Wahl der Kontrollpolitik ist daher unabhängig von VU.
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BibHothek des InstItuts
für VVe~twirtschafiKiel

4.0. EMPIRISCHE SPEZIFIKATION DES MODELLS:

4.1. Scbätzmethode und Datenbasis:

hn Shirking-Ansatz wird die Notwendigkeit der zahlung von Lohnprämien damit be
gründet, daß eine exakte Beobachtung und Quantifizienmg von Leistungsbereitschaft
unmöglich ist. Dies ist aber zugleich das Haupthindemis bei der Umsetzung des theo
retischen Modells in einen empirisch überprüfbaren Zusammenhang. Operationalisie
nmgsprobleme führen zu Abweichungen zwischen den beobachtbaren und den im
Modell beschriebenen Variablen. Die Spezifikation eines Latenten Strukturmodells
(LSM) trägt solchen Problemen Rechnung (vgl. Bentler (1983». Ein LSM setzt sich
zusammen aus einem Struktur- und einem Meßmodell. Ersteres beschreibt die Kau
salstruktur zwischen den im Modellzusammenhang tatsächlich interessierenden, u.U.
aber unbeobachtbaren Variablen. Letzteres setzt die latenten Variablen in Beziehung
zu den Beobachtungen. Für die hier betrachtete Fragestellung sind vor allem zwei
Eigenschaften von LSM nützlich.

(1) hn Rahmen des Meßmodells lassen sich mögliche Meßfehler in den Daten explizit
belÜcksichtigen. Eine Verzemmg der Parameterschätzungen des Strukturmodells
wird dadurch vennieden.

(2) Unbeobachtbare theoretische Konstrukte können durch ein Bündel beobachtbarer
Indikatoren, die jeweils eine Dimension der latenten Größe erfassen, approxi
miert werden. Die Gewichtung der Indikatoren erfolgt modellendogen.

Das hier entwickelte LSM erklärt die beiden latenten endogenen Variablen
"Effizienzlohnprämie" und "Leistungsbereitschaft". Die beobachtbaren Indikatoren
dieser latenten Konstrukte und der übrigen Parameter des theoretischen Modells wer
den im folgenden beschrieben 12.

Datenbasis ist das "Sozioökonomische Panel" (SOEP ; vgl. Hanefeld (1987». Weil
einige relevante Variablen (z.B. Arbeitsbedingungen, Zukunftserwartungen) nicht in
sämtlichen 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 ergänzt wurde, sind nur solche Personen einbezogen, die in sämtli
chen vier Wellen von 1984 bis 1987 befragt wurden. BelÜcksichtigt wurden nur
Deutsche und nur vollerwemstätige oder regelmäßig teilzeitbeschäftigte Arbeiter uhd
Angestellte beiderlei Geschlechts 13. Nach dieser Selektion verblieben 2044 Personen
in der Stichprobe.

12 Anhang 1 enthält deskriptive Statistiken für sämtliche im empirischeri Modell verwendeten Va
riablen und faßt die Hypothesen über ihren Zusammenhang mit den Parametern des theoretischen
Modells zusammen.

13 Ausländer, Arbeitslose, Beamte, Selbständige, Auszubildende und darüberhinaus Personen, die
zu wesentlichen Variablen (Einkommen, Arbeitszeit, Branche, Shirking-Indikatoren) keine Aus
kunft gaben, wurden nicht berücksichtigt
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4.2. Variablen des empirischen Modells:

Von Unterschieden zwischen Stundenlöhnen kann nicht unmittelbar auf unterschiedli
che Lohnprämien im Sinne der ELH geschlossen werden. Als empirische Approxi
mation der modelltheoretischen Lohnvariablen w können daher nicht die Stunden
löhne, sondern lediglich die anreizwirksamen Lohnbestandteile herangezogen werden.
Als Indikator für die Höhe 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 erklärt werden konnte.

Die Regression erklärte etwa 46% der Variation der individuellen Stundenlöhne. Die
bei den Stundenlöhnen zu beobachtende Lohnstreuung zwischen Arbeitnehmern und
zwischen Branchen bleibt bei der Lohnprämie WPR weitgehend erhalten 15. Zumin
dest insoweit, wie Qualifikationsunterschiede zwischen Arbeitnehmern durch die in
die Regression einbezogenen Humankapitalvariablen erfaßt sind, ist die verbleibende
Lohnstreuung durch die Argumente der neoklassischen Arbeitsmarkttheorie nicht
mehr erklärbar 16. WPR mißt die Abweichung des tatsächlichen Stundenlohns vom
hedonischen Lohn, den ein Arbeitnehmer mit seiner Humankapitalausstattung in ei
nem Job mit vergleichbaren Arbeitsbedingungen erwarten kann. WPR > 0 kennzeich
net demnach Arbeitsplätze, an denen Lohnanreize eine überdurchschnittliche Rolle
spielen.

Nicht nur die regulären Stundenlöhne, sondern auch Sonderzahlungen an Arbeitneh
mer können leistungsfördernd wirken. Deshalb wird neben WPR auch die Dummy
Variable SOVN als Indikator für Effizienzlohnprämien verwendet. SOVN nimmt den
Wert 1 an, wenn dem Arbeitnehmer keine Sondervergütungen in irgendeiner Form
(Weihnachtsgeld, Gratifikationen u.ä.) zufließen.

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

14 Der "Stundenlohn" ergibt sich aus der Division des Netto-Arbeitsverdiensts im letzten Monat
(mit Überstundenzuschlägen, ohne Sonderzahlungen) durch das Vierfache der durchschnittlichen
tatsächlichen Wochenarbeitszeit (mit Überstunden) im letzten Jahr. Regressoren sind das Alter,
Dummy-Variablen für Geschlecht, Familienstand, Schulbildung und Qualiflkationserfordernisse
arn Arbeitsplatz, sowie Durnrnies für Teilzeitbeschäftigung, Wechselschicht, Nachtarbeit, kör
perlich schwere Arbeit, negative Umwelteinflüsse bei der Arbeit, viele Überstunden und wenig
Urlaub.

15 Die Standardabweichung der Lohnprämie sinkt gegenüber jener des individuellen Stundenlohns
um 28,6%. Der Korrelationskoeffizient zwischen Stundenlohn und WPR beträgt 0,701; jener
zwischen den (mit Beschäftigungsanteilen gewichteten) Branchendurchschnitten von Stunden
lohn und Lohnprämie 0,877.

16 Falls Qualiflkationsunterschiede in der Regression nicht vollständig erfaßt sind, erklären diese
einen Teil der Variation von WPR. Der geschätzte Einfluß von WPR auf den effort wird dadurch
gegen 0 verzerrt.
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(1) Hohe Arbeitszufriedenheit führt zu hoher Leistungsbereitschaft. Der erste effort
Indikator (EZA) ist daher die vom Arbeitnehmer geäusserte Zufriedenheit mit sei
ner Arbeit.

(2) Hohe Zufriedenheit mit dem Einkommen führt zu hoher Leistungsbereitschafto
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 Lohnprärnie interpretiert wird, tatsächlich lediglich eine Kompensation für
nicht beobachtbare QualifIkation oder unangenehme Arbeitsbedingungen ist, so
besteht bei überdurchschnittlichen "Lohnprämien" kein Grund zu überdurch
schnittlicher Zufriedenheit mit dem Einkommen.

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

(4) Eine hohe Zahl von Arbeitsunfähigkeitstagen ist ein Zeichen mangelnder Lei
stungsbereitschaft. Natürlich ist nicht jeder Fehltag eines Arbeitnehmers mit
"Krankfeiern" zu erklären. Um diesem Einwand zurrrlndest ansatzweise zu be
gegnen, wurden Krankenhausaufenthalte bei der Berechnung der Fehltage aus
geklammert. Der vierte effort-Indikator (EFn ist daher die Zahl der Arbeitsunfa
higkeitstage im Jahr vor der Befragung abzüglich der im gleichen Zeitraum im
Krankenhaus verbrachten Nächte 17.

Jede einzelne dieser vier beobachtbaren Verhaltensweisen, die hier als Indizien für
(Mangel an) Leistungsbereitschaft interpretiert werden, mag für sich genommen auch
ohne Rückgriff auf die ELH erklärbar sein. Thr Zusammenwirken aber sollte die Lei
stungsbereitschaft eines Arbeitnehmers verläßlich abbilden.

In den Daten ist nur eine einzige Angabe enthalten, die Rückschlüsse auf die dritte
endogene Variable des Modells, die Intensität der Kontrolle k, zuläßt: Die Einschät
zung des Arbeitnehmers selbst, ob seine Arbeitsleistung streng kontrolliert wird
(KONS) 18. Über die Kosten c, die dem Unternehmen aus Kontrolle entstehen, exi
stieren keine Infonnationen. c wird deshalb unter f subsumiert. Es wird also ange
nommen, daß 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 Fällen wird der aktuelle Lohn in Bezug gesetzt zu Fehltagen, die
zumindest zum Teil in früheren Jobs angefallen und vom damaligen Lohn beeinflußt sind.

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

19 Bei der Schätzung der Kontrollgleichung (3.13) kann daher nicht zwischen den im Modell be
stimmten unterschiedlichen Vorzeichen der Ableitungen nach c und f differenziert werden.
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f steht im theoretischen Modell für Faktoren, die die Wirksamkeit von Kontrolle be
einträchtigen. Ein Indikator für Kontrollschwierigkeiten am Arbeitsplatz ist die Aus
sage des Arbeitnehmers, ob er den Ablauf seiner Tätigkeit weitgehend selbstständig
gestalten kann (ABSG). Weitere Indikatoren sind die Finnengrößen-Dummies FGKL
(weniger als 20 Beschäftigte) und FGGR (mehr als 2000 Beschäftigte). Es ist zu er
warten, daß Kontrollschwierigkeiten mit der Finnengröße zunehmen. Außerdem sind
vennutlich die Kosten, die dem Unternehmen aus Shirking entstehen, umso höher, je
mehr Kapital dem Arbeitnehmer anvertraut wird. Da keine Angaben über die Kapital
ausstattung am individuellen Arbeitsplatz verfügbar sind, wird diese durch die bran
chendurchschnittliche Kapitalausstattung (BK!) approximiert 20.

Durch den Faktor a wird in der theoretischen effort-Funktion erfaßt, daß sich zwi
schen Arbeitnehmern die mit einer Entlassung verbundenen Risiken systematisch un
terscheiden. Dem entsprechen die folgenden empirisch überprütbaren Hypothesen:

Die Risiken im Zusammenhang mit einer Entlassung sind

• für Arbeitnehmer, die das Einkommen ihres Haushalts nicht alleine bestreiten, ge
ringer (d.h. a > 1) als für Alleinverdiener;

• für Verheiratete Arbeitnehmer aufgrund familiärer Verpflichtungen höher als für
Unverheiratete (d.h. a < 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% übersteigt; FAST ist 1 für Verheiratete.

Schließlich beeinflußt der erwartete Nutzen des Arbeitnehmers im Falle von Arbeits
losigkeit VU dessen effort-Angebot und die Lohnpolitik des Unternehmens. VU hängt
vom individuellen Arbeitsmarktrisiko h ab 21. Als Indikator dient die Variable AMC:
Die Einschätzung des Arbeitnehmers, ob es im Falle eines Arbeitsplatzverlustes für
ihn leicht wäre, eine zumindest gleichwertige neue Stelle zu finden.

Entlassung wegen Shirking ist nicht der einzig mögliche Grund für die Beendigung
eines Beschäftigungsverhältnisses. Je wahrscheinlicher ein baldiges Beschäftigungs
ende aus anderen GlÜDden ist, desto weniger lohnt es sich für den Arbeitnehmer,
durch Arbeitsanstrengung das Seine für eine Weiterbeschäftigung zu tun. Dieser
Aspekt wird im theoretischen Modell nicht erfaßt; bei der empirischen Spezifikation
wird er berücksichtigt. In die empirische effort-Funktion geht die Variable BEA ein.

20 BKl ist der Quotient aus Bruttoausrüstungsvermögen (ohne Bauten, zu Wiederbeschaffungsprei
sen) und Zahl der inländischen Erwerbstätigen der Branche, in der der Arbeitnehmer beschäftigt
ist, jeweils im Jahresdurchschnitt 1987.

21 VU hängt außerdem von der dem Arbeitnehmer zustehenden Arbeitslosenunterstützung wU und
dem in einem alternativen Beschäftigungsverhältnis erwartbaren Einkommen VE0 ab. Der Ein
fluß von wU wird hier vernachlässigt, jener von VEo ist bereits durch die DefInition der Lohn
prämie WPR als Abweichung des aktuellen vom andernorts potentiell erzielbaren Lohn erlaßt
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Sie nimmt den Wert 1 an, wenn der Arbeitnehmer ein Ende des aktuellen Beschäfti
gungsverhältnisses innerhalb der nächsten beiden Jahre erwartet - sei es wegen Ent
lassung, Berufswechsel, Berufsaufgabe oder freiwilliger Kündigung. Dem Arbeitge
ber ist die Wahrscheinlichkeit, mit der ein Arbeitnehmer freiwillig kündigt, i.d.R.
nicht bekannt. Dagegen kann er (annahmegemäß korrekt) einschätzen, für wie unsi
cher seine Beschäftigten ihren Arbeitsplatz halten. Diese Einschätzung beeinflußt
seine Strategie den Arbeitnehmern gegenüber. In der empirischen Lohn- und Kon
trollgleichung wird dies durch die Variable BEF erlaßt, die dann den Wert 1 annimmt,
wenn der Arbeitnehmer innerhalb der nächsten beiden Jahre mit einer Entlassung
rechnet.

Im theoretischen Modell wurde angenommen, Arbeitgeber hätten keine Möglichkeit,
den grundsätzlichen Leistungswillen von Jobbewerbern zu beurteilen. Tatsächlich
werden Arbeitgeber aber nach Strategien suchen, um diese Infonnationslücke zu
schließen. Zwei mögliche Strategien werden in Erweiterung der modelltheoretischen
Lohngleichung bei der Schätzung beriicksichtigt:

• Finnen werten häufige Jobwechsel eines Arbeitnehmers in der Vergangenheit als
Hinweis auf ein geringes Interesse an einem langfristigen Beschäftigungsverhält
nis. Bei solchen Arbeitnehmern hat eine Entlassungsdrohung eine weniger diszi
plinierende Wirkung. Sie werden daher nicht an Arbeitsplätzen beschäftigt, an
denen Kontrollschwierigkeiten bestehen; denn es wären besonders hohe Lohn
prämien notwendig, um der Entlassungsdrohung Nachdruck zu geben.

• Um Arbeitnehmer mit Interesse an einer langfristigen Arbeitsbeziehung anzuspre
chen und um ein solches Interesse zu fördern, zahlen Unternehmen in der Dauer
der Finnenzugehörigkeit steigende Lohnprärnien.

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

4.3. Zusammenfassung der Modellspezifikation:

Aus dem Pfaddiagramm in Fig.4.1 können die drei Modellgleichungen abgelesen
werden. Pfeile entsprechen den Koeffizienten des Modells. Sie gehen von der erklä
renden Variablen aus und weißen auf die zugehörige endogene Variable hin. Latente
Variablen stehen in Kreisen, beobachtete in schattierten Rechtecken. Sterne an Pfei
len stehen für freie, zu schätzende und Zahlen für entsprechend fixierte Koeffizienten.
Variablen, deren Varianz zu schätzen ist, sind durch einen Stern markiert; außerdem
sind sämtliche Kovarianzen zwischen den exogenen Variablen freie Parameter.

22 FZU erlaßt den Einfluß der Firmenzugehörigkeit auf die Lohnprämie über den Einfluß des Le
bensalters hinaus, für das bereits in der Regression zur Definition von WPR kontrolliert wurde.
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Das Struktunnodell ist eine linearisierte Version des simultanen Gleichungssystems
aus effort-Angebotsfunktion (3.11), Lohngleichung (3.14) und Kontrollgleichung
(3.13). Die Größen des theoretischen Modells wurden durch ihre jeweiligen beob
achtbaren Indikatoren ersetzt 23 und die Modellgleichungen in der erläuterten Weise
um zusätzliche Variablen ergänzt. Im Meßmodell werden sämtliche Variablen des
StruktunnodelJs mit Ausnahme der beiden latenten Größen "Leistungsbereitschaft"
und "Effizienzlohnprärnie" jeweils durch eine einzige beobachtbare Variable gemes
sen. Da beide latenten Variablen eine arbiträre Skalierung haben, erfordert ihre Iden
tifikation die Fixierung eines zugehörigen freien Parameters. Es wurden die zu EZA
und WPR gehörenden Koeffizienten im Meßmodell mit 1 normiert, so daß die beiden
latenten Größen die Skalierung dieser Referenzindikatoren übernehmen 24.

Über die stochastische Komponente des LSM wurde angenommen, daß die Störtenne
des StruktunnodelJs (E) nicht miteinander korrelieren und daß nur die Indikatoren der
beiden latenten Variablen mit Fehlern (u) gemessen werden.

Fig. 4.1: Aufbau des Latenten Strukturmode//s:

• • •
UBZA UWPR IIsoVN

1.0 ~ 1.0~

Indikatoren

IMESSMODELL I
endogene
Variablen

ISTRUKTUR-
MODELL

f· ..· ......
exogene VariableFGGR

TI c

23 Der Parameter f wird in der Kontrollgleichung nur durch FGKL und BKI, in der effon-Glei
chung nur durch FGGR, BKI und ABSG ersetzt. Dies hat keine inhaltlichen Gründe, sondern
dient lediglich der IdentifIkation des Modells.

24 Variablen mit ordinaler Skalierung wurden (nach Addition von 1) logarithmien, wn sie der un
terstellten Normalveneilung anzunähern. Die Schätzung basien auf der Korrelationsmatrix der
Beobachtungen und wurde mit dem GAUSS-Modul LINCS (linear covariance structun;s)
durchgeftihn (vgl. Schoenberg/Arminger, 1989).
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s.o. RESULTATE DER EMPIRISCHEN ANALYSE:

5.1. Schätzung auf Basis sämtlicher Beobachtungen:

Das latente Struktunnodell wurde auf Basis sämtlicher Beobachtungen geschätzt. Ein
Hausman-Type-Specification-Test (HTST) liefert ein PIÜfmaß für die Nullhypothese,
daß die Güte der Modellspezifikation ausreicht, um konsistente Parameterschätzun
gen zu erhalten (vgl. Anhang 2). Die Nullhypothese, daß sämtliche Parameter des
Modells (Koeffizienten des Meß- und Strukturmodells, freie Varianzen und Kova
rianzen) konsistent geschätzt wurden, muß verworfen werden. Ein HTST isoliert für
die Koeffizienten des Meß- und Strukturmodells liefert dagegen keinen Hinweis auf
eine Fehlspezifikation dieser Modellkomponente 25. Die Koeffizienten des Meß- und
Strukturmodells wurden also konsistent geschätzt. Damit ist auch die Voraussetzung
für eine konsistente Schätzung der heteroskedastie-bereinigten Kovarianzmatrix der
Koeffizienten erfüllt 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 Schätzung des Meßmodells den Hypothesen
über den Zusammenhang der latenten Variablen mit ihren beobachtbaren Indikatoren
gegenübergestellt. Ausgewiesen werden die standardisierten Resultate, bei denen die
beliebige Skalierung der latenten Variablen durch Normierung ihrer Standardabwei
chung auf 1 festgelegt wurde. Die beobachtbaren Variablen sind ebenso standardi
siert, da auf Basis der Korrelationsmatrix geschätzt wurde. Der Koeffizient eines in
dikators bezeichnet also die in seiner Standardabweichung gemessene Änderung des
Indikators bei Änderung der zugehörigen latenten Variablen um ihre Standardabwei
chung. Aufgnmd dieser Standardisierung kann die geschätzte Varianz Vi2 des Meß
fehlers ui als durch das Meßmodell nicht erklärter Teil der gesamten Variation des
Indikators i und (l - Vi2) als Bestimmtheitsmaß interpretiert werden.

Die erwarteten Beziehungen zwischen den latenten Variablen und ihren Indikatoren
werden ausnahmslos signifikant bestätigt. Der Zusammenhang zwischen Fehltagen
(EFD und Leistungsbereitschaft ist allerdings sehr vage. Sondervergütungen (SOVN)
kommt als Indikator der \Lohnprämie großes Gewicht zu.

25 Die Ursache für die Fehlspezifikation des Gesamtmodells liegt also in der stochastischen Kom
ponente und ist wahrscheinlich in der zu sparsamen Parametrisierung der Kovarianzstruktur der
Fehlertenne begründet

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

27 Sämtliche folgenden Tabellen sind Auszüge aus Anhang 2.
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Tab.S.l : Meßmodell des Shirldng-Modells für das gesamte Sampie

Koeffizient Varianz von u·
latente Indikator Hypo- standard. robuster standard. robuster R2

Variable these Schätz. t-Wert Schätz. t-Wert

w WPR*) + 0.269 --- 0.927 14.91 0.07
SOVN - -0.333 5.56 0.888 10.57 0.12

e EZA*) + 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-Modellläßt sich die folgende Hypothese über den simultanen Zu
sammenhang zwischen Leistungsbereitschaft, Höhe der Lohnprämie und Intensität der
Kontrolle ableiten:

HYP 1: Lohnprämien und intensive Kontrolle erhöhen die Leistungsbereitschaft.

Je höher die Anforderungen sind, die ein Unternehmen an die Leistungsbe
reitschaft seiner Beschäftigten stellt, desto stärker macht es von Lohnprä
mien und intensiver Kontrolle als Anreizinstrumenten Gebrauch.

Der im Shirking-Modell abgeleitete positive Effekt des effort in der Lohngleichung
läßt sich auch mit neoklassischen Argumenten begründen. Höhere Arbeitsanstrengung
schlägt sich bei gegebener Humankapital-Ausstattung des Arbeitnehmers und gege
benen Arbeitsbedingungen in höherer Arbeitsproduktivität und damit einem Anstieg
der Grenzproduktivitätsentlohnung nieder. Dieser Anstieg wird in der Lohnprämie
WPR aufgefangen. Nur die ELH, nicht aber die neoklassische Theorie läßt dagegen
einen positiven Einfluß von w in der effort-Gleichung erwarten.

Tab.5.2: simultaner Zusammenhang im Strukturmodell des Shirldng-Modells für das gesamte
Sampie

abhängige Variable

erklärende e w k
Variable Hypo- stan- robu- Hypo- stan- robu- Hypo- stan robu-

these dard. ster these dard. ster these dard. ster
Schätz. t-Wert Schätz. t-Wert Schätz. t-Wert

e --- --- --- + 0.125 0.94 + -0.229 2.53
w + 0.181 1.23 --- --- --- --- --- ---
k + -0.008 0.08 --- --- --- --- --- ---

20



Die Ergebnisse der Schätzung (vgl. Tab.5.2) lassen sich zusammenfassen zu

ERG 1: Zwischen Lohnprämie und Leistungsbereitschaft besteht ein positiver, al
lerdings insignifikanter simultaner Zusammenhang.

Der erwartete Zusammenhang zwischen Kontrollintensität und effort be
steht nicht. Vor allem setzen Unternehmen mit hohen Anforderungen an die
Leistungsbereitschaft ihrer Beschäftigten nicht auf verstärkte Kontrolle.

Lohnprämien und intensive Kontrolle sind also keine substitutiven Anreiz
instrumente 28.

Aus den partiellen Ableitungen der theoretischen Modellgleichungen ergeben sich die
folgenden Hypothesen über den Einfluß der exogenen Variablen im empirischen
Modell:

HYP 2a: Je größer der Gestaltungsspielraum am Arbeitsplatz, je größer die Fmna
und je höher die Kapitalintensität der Branche, desto niedriger ist die Lei
stungsbereitschaft der Arbeitnehmer und desto eher zahlen Unternehmen
Lohnprämien.

HYP 2b: Arbeitnehmer, deren Haushaltseinkommen nicht hauptsächlich 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 Unternehmen ist dann gezwungen, die Attraktivität des Jobs durch
zahlung höherer Lohnprämien zu steigern.

HYP 2d: Mit zunehmender Wahrscheinlichkeit, daß ein Beschäftigungsverhältnis aus
anderen als Shirking-Gründen beendet wird, sinkt die Leistungsbereit
schaft. Unternehmen reagieren mit intensiverer Kontrolle und höheren
Lohnanreize\~.

28 Der hier gefundene negative Zusammenhang zwischen Kontrolle und Leistungsbereitschaft ist im
Rahmen des theoretischen Modells nachvollziehbar. Die Iso-effort-Funktion eO[w,k] verläuft
konvex in k mit einem Minimum bei kc. Falls ko bei gegebenem w überschritten wird, sinkt die
Leistungsbereitschaft, denn der nutzenmindernde Effekt einer Intensivierung der Kontrolle
überwiegt dann die leistungsfördernde Wirkung der Erhöhung der Entlassungswahrscheinlich
keit. k > ko kann im Modell daher nicht optimal sein. Möglicherweise wählen Unternehmen den
noch k > ko' weil mit intensiver Kontrolle produktivitätssteigernde Effekte (z.B. im Rahmen der
Koordination von Arbeitsabläufen) verbunden sind, die im Modell nicht erfaßt werden.
Außerdem sei an den in Fußnote 18 erläuterten bias bei Verwendung der Variablen KONS als
Indikator der Kontrolle erinnert.
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HYP 2e: Unternehmen setzen Arbeitnehmert die in der Vergangenheit häufig die
Stelle gewechselt habent nicht auf Arbeitsplätzen eint an denen Lohnprämi
en gezahlt werden.
Lohnprämien steigen mit der Dauer der Betriebszugehörigkeit.

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

ERG 2a: Mit zunehmender Finnengröße und Kapitalintensität zahlen Unternehmen
höhere Lohnprämien und kontrollieren (nur bei Finnengröße signifikant)
intensiver. Der die Leistungsbereitschaft senkende Effekt von Finnengröße
und Kapitalintensität ist insignifikant.

Selbstständiger Gestaltungsspielraum am Arbeitsplatz wird nicht zu Shir
king mißbraucht. Dies deutet daraufhint daß Arbeitnehmer das in sie ge
setzte Vertrauen honorieren.

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

ERG 2c: Gute Chancen am Arbeitsmarkt senken nicht die Arbeitsanstrengung von
Arbeitnehmern, sondern gehen mit hoher Leistungsbereitschaft einher. Un
ternehmen haben daher keinen Anlaß zur Zahlung höherer Lohnprämien.
Offensichtlich wird hohe Leistungsbereitschaft im gegenwärtigen Job auch
außerhalb des Unternehmens honoriert.

ERG 2d: Die Aussicht auf ein baldiges Ende des Beschäftigungsverhältnisses min
dert die Leistungsbereitschaft von Arbeitnehmern. Unternehmen reagieren
darauf jedoch weder mit intensiverer Kontrolle noch mit Erhöhungt sondern
im Gegenteil mit einer Senkung der Lohnprämien 29.

ERG 2e: Arbeitnehmer mit bislang hoher turnover-Bereitschaft werden nicht auf
Arbeitsplätzen beschäftigt, an denen Lohnprämien gezahlt werden 30.

Unternehmen machen sich die Anreizwirkung von in der Betriebszugehö
rigkeitsdauer steigenden Lohnprämien zunutze.

29 In Krisensituationent in denen mit Arbeitsplatzverlusten gerechnet werden mußt sind Unterneh
men u.U. nicht mehr zur Zahlung von Lohnprämien in der Lage. Die Haltung der Arbeitnehmer
zeigt dann abert daß sie den Verzicht auf Lohnprämien auch in Anbetracht einer Unternehmens
krise nicht akzeptieren. Dies widerspricht den Ergebnissen bei Kahneman/Knetseh/Thaler (1986)
und Blinder/Choi (1990)t wonach Lohnsenkungen hingenommen werdent wenn sich die Ge
winnsituation des Unternehmens verschlechtert

30 Murphyrropel (1987) kommen zu dem Ergebnis, daß Jobwechsel vor allem für jüngere Arbeit
nehmer typischerweise mit Lohnsteigerungen verbunden sind. Nach dem hier gefundenen Resul
tat mag ein Jobwechsel sich zwar in einer höheren hedonischen Lohnkomponente niederschla
gen, auf die Höhe der Lohnprämie wirkt er sich jedoch negativ aus.
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Tab 5.3 : exogene Einflüsse im Strukturmodell des Shirking-Modellsjür das gesamte Sample 31

abhängige Variable

exog. e w k
Variable Hypo- stan- robu- Hypo- stan- robu- Hypo- stan- robu-

these dard. ster these dard. ster these dard. ster
Schätz. t-Wert Schätz. t-Wert Schätz. t-Wert

Hyp2a
ABSG · 0.124 3.24 + 0.064 1.17 --- --- ---
BKI · -0.018 0.47 + 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 --- --- ---
Hyp2b
DOP · -0.005 0.17 --- --- --- --- --- ---
FAST + 0.009 0.29 --- --- --- --- --- ---

Hyp2c
AMC · 0.071 2.14 + -0.005 0.08 --- --- ---

Hyp2d
BEA · -0.328 7.64 --- --- --- --- --- ---
BEF --- --- --- + -0.207 1.97 + 0.002 0.06

Hvo2e
JWE --- --- --- . -0.243 2.39 --- --- ---
FZU --- --- --- + 0.205 3.11 --- --- ---
R2 0.211 0.588 0.057

5.2. der Einfluß unterschiedlicher Qualifikation:

Ob das Shirking-Modell eher auf hoch- oder niedrigqualifizierte Arbeitnehmer zu
trifft, ist umstritten. Katz (I986) argumentiert beispielsweise, daß Unternehmen die
Instrumente des Shirking-Modells vor allem einsetzen, um Hochqualifizierte zu Lei
stung anzuhalten. Dies begtiindet er damit, daß hochqualifizierte Arbeitsplätze typi
scherweise solche mit Koordinierungsaufgaben sind. An solchen Arbeitsplätzen be
einträchtige Shirking die Produktivität vieler anderer und sei daher für das Unterneh
men besonders riskant. Shapiro/Stiglitz (I984) vertreten dagegen die Auffassung, der
Disziplinierungseffekt einer Entlassungsdrohung komme vor allem Niedrigqualifizier
ten gegenüber zum Tragen (vgl. auch Rebitzer, 1989). Zwischen diesen heiden Va
rianten läßt sich empirisch unterscheiden.

31 Aufgrund der Standardisierung der Varianz der latenten Variablen ergibt sich das Bestimmt
heitsmaß aus (l - 0), wobei 0 für die geschätzte Varianz des Störterrns steht.
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Die erste Variante, wonach das Shirking-Modell vor allem für hochqualifizierte Ar
beitnehmer relevant ist, erfordert eine Modifikation des hier betrachteten theoreti
schen Modells. Die Modellannahme, Arbeitnehmer hätten die Vorstellung, daß ihr
Verhalten im gegenwärtigen Beschäftigungsverhältnis keinerlei Auswirkungen auf
ihre Arbeitsmarktchancen habe, muß aufgegeben werden. Die bislang dargestellten
empirischen Resultate (ERG 2c) rechtfertigen diese Annahme nicht. Vielmehr kann
man davon ausgehen, daß eine Entlassung der Reputation als "leistungswilliger" Ar
beitnehmer schadet. Ein solches "Stigma der Entlassung" beeinträchtigt vor allem die
Arbeitsmarletchancen hochqualifizierter Arbeitnehmer; denn bei der Besetzung von
Arbeitsplätzen mit hohen Qualifikationsanforderungen werden Arbeitgeber den be
ruflichen Werdegang der Bewerber detailliert prüfen.

Im Modell entspricht dieses Stigma der Entlassung einer sinkenden Wahrscheinlich
keit b, einen neuen Job zu finden. Es ist demnach zu erwarten, daß hochqualifizierte
Arbeitnehmer sich von Niedrigqualifizierten cp (d.h. bei gegebenem YEo und wU)

durch einen niedrigeren Lebenszeitnutzen aus Arbeitslosigkeit yu unterscheiden. Die
partiellen Ableitungen zweiter Ordnung der effort-Funktion nach yu begründen die
folgende Hypothese, wie sich bei zunehmender Qualiflkation eines Arbeitnehmers der
Einfluß der übrigen Modellvariablen auf die Leistungsbereitschaft verändert:

HYP 3 (I.Yariante): Bei hochqualifizierten Arbeitnehmern

• ist der effort-Anstieg infolge eines Anstiegs der Lohnprämie w geringer32;

• hat intensivere Kontrolle k eine stärker leistungsfordernde Wirkung;

• ist der leistungsmindernde Effekt guter Arbeitsmarktchancen h geringer;

• ist der Einfluß individueller Charakteristika a auf die Arbeitsleistung aus
geprägter;

• haben Finnen-, Branchen- und Arbeitsplatzcharakteristika f einen stärkeren
Einfluß auf die Arbeitsleistung.

Die zweite Modellvariante, wonach der Shirking-Ansatz eher die Situation nied
rigqualiflZierter Arbeitnehmer beschreibt, läßt ebenfalls erwarten, daß der Einfluß von
Lohnprämien 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 Begründung für die zunehmende Unab
hängigkeit der Arbeitsleistung von aktuellen Lohnprämien 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 Konkavität der e-w-Beziehung fant der leistungsfördernde Effekt einer
Erhöhung der Lohnprärnie deshalb geringer aus.
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lust aus höherer Arbeitsanstrengung nicht alleine den Nutzengewinn aus der Vennin
derung des Entlassungsrisikos gegenüber. Sie können eher als Niedrigqualifizierte
zusätzlich erwarten, daß sich höhere Leistungsbereitschaft in längerfristiger Perspek
tive auch durch verbesserte Karriereaussichten in und außerhalb der Finna auszahlt.
Diese Argumentation spricht aber allgemein dafür, daß bei der Erklärung der Lei
stungsbereitschaft Hochqualifizierter das Shirldng-Modell insgesamt an Bedeutung
verliert. Es ist also im Unterschied zur ersten Modellvariante zu erwarten, daß auch
der Einfluß der übrigen Modellparameter auf den effort abnimmt.

Die bisherigen Argumente dafür, daß das Shirldng-Modell eher für Niedrigqualifizier
te relevant ist, ergeben sich aus dem Kalkül der Arbeitnehmer. Weitere Argumente
finden sich auf der Unternehmensseite: Entlassungen sind für Unternehmen mit Ko
sten verbunden, die im theoretischen Modell nicht betiicksichtigt wurden. Vennutlich
werden dort, wo Entlassungskosten hoch sind, Entlassungsdrohungen an Glaubwür
digkeit verlieren. Die Kosten einer Entlassung steigen typischerweise mit der Qualifi
kation eines Arbeitnehmers. Das Interesse der Finna an langfristigen Arbeitsbezie
hungen ist daher umso größer, je qualifizierter ein Arbeitnehmer ist. Es ist deshalb zu
vennuten, daß Unternehmen Hochqualifizierten gegenüber nicht auf Lohnprämien
gepaart mit Entlassungsdrohungen, sondern auf andere Anreizinstnnnente wie das
Angebot von Aufstiegschancen und Lohnzuschlägen bei langer Betriebszugehörigkeit
setzen.

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

• Lohnprämien w haben einen geringeren Einfluß auf den effort,

• der Einfluß der Faktoren k, h, a und f auf die Leistungsbereitschaft geht
zutiick;

• Faktoren f, die eine direkte Kontrolle des Arbeitnehmers erschweren,
schlagen sich nicht in einer Erhöhung der Lohnprämie nieder;

• Unternehmen versuchen verstärkt, durch in der Betriebszugehörigkeits
dauer steigende Lohnprämien Anreize zur langfristigen Bindung hochquali
fizierter Arbeitnehmer zu setzen. Zugleich verwerten sie Infonnationen
über deren beruflichen Werdegang intensiver.

Um Spezifika im Arbeitsmarktverhalten hochqualifizierter Arbeitnehmer und in der
Haltung der Unternehmen ihnen gegenüber zu untersuchen, wurde das gleiche latente
Struktunnodell wie für das gesamte SampIe isoliert für das TeilsampIe "qualifizierter"
Arbeitnehmer geschätzt und mit der Schätzung auf Basis des gesamten SampIes ver
glichen (vgl. Tab.5.4). Als "qualifiziert" wurden Arbeitnehmer eingestuft, die an Ar
beitsplätzen beschäftigt sind, an denen eine abgeschlossene Berufsausbildung oder
ein Hochschulstudium erforderlich ist.
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Tab.5.4 : Strukturmodell des Shirking-Modells nurtür hochqualifizierte Arbeitnehmer

abhängige Variable

erklä- e w

rende alle Hochqualifizierte alle Hochqualifizierte

Variable standard. standard. robuster standard. standard. robuster
Schätzung Schätzung t-Wert Schätzung Schätzung 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 < 0.135 3.04 0.064 > 0.056 0.94
BKI -0.018 < -0.011 0.20 0.133 > 0.120 2.26

FGKL --- --- --- -0.346 < -0.315 2.36
FGGR -0.077 < 0.028 0.31 0.226 > 0.207 3.64
DOP -0.005 < 0.012 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 verändert sich wie in beiden
Varianten von HYP 3 erwartet:

ERG 3a: Der positive simultane Zusammenhang zwischen Lohnprärnien und Lei
stungsbereitschaft ist bei hochqualifizierten Arbeitnehmern deutlich schwä
cher ausgeprägt als im gesamten SampIe.

Weniger eindeutig ist das Ergebnis bezüglich der exogenen Einflüsse auf die Lohn
politik:

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

Unternehmen setzen bei HochqualifIZierten jedoch nicht verstärkt auf die
Anreizwirlrungen in der Betriebszugehörigkeitsdauer steigender Lohnprä
mien. Der negative Einfluß der Häufigkeit von lobwechseln auf die Höhe
der Lohnprämie ist bei Hochqualifizierten nicht deutlicher ausgeprägt.

Der Einfluß exogener Größen auf die Leistungsbereitschaft hochqualifizierter Arbeit
nehmer bestätigt keine der Erwartungen der ersten Variante von HYP 3 (mit Aus
nahme von AMC):
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• Die leistungsmindernde Wirlcung von Kontrolle ist ausgeprägter. Intensive Kon
trolle wirkt also vor allem bei Hochqualifizierten demotivierend.

• Finnen- und Branchencharakteristika, die Kontrolle erschweren, und persönliche
Charakteristika, die das mit einer Entlassung verbundene Risiko senken, verlieren
ihre leistungsmindernde Wirlcung.

• Hohe Wahrscheinlichkeit, den Arbeitsplatz zu kündigen oder zu verlieren, wirkt
stärker leistungsmindernd. Dies kann damit erklärt werden, daß die Aussicht auf
ein baldiges Ende des Arbeitsverhältnisses nicht nur einer evt. Entlassungsdrohung
ihre Wirkung nimmt, sondern Hochqualifizierten zudem die Chance verbaut, sich
durch Leistung für einen Aufstieg innerhalb des Unternehmens zu empfehlen.

Diese Teilergebnisse lassen sich zusammenfassen zu

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

5.3. der Einfluß unterschiedlicher Firmengröße:

Große Finnen zahlen typischerweise höhere Löhne als kleine und ihre Beschäftigten
kündigen seltener freiwillig 33 (vgl. Brown/Medoff,1989 ; Evans/Leighton,1989). Der
Shirking-Ansatz erklärt diese empirischen Regelmäßigkeiten damit, daß mit der
Größe eines Unternehmens die Schwierigkeiten und Kosten der Kontrolle individuel
ler Arbeitsleistung wachsen. Große Finnen verzichten deshalb auf intensive Kontrolle
und setzen verstärkt auf das substitutive Anreizinstrument der Lohnprämie; dies wie
derum erklärt die größere Finnentreue von Arbeitnehmern in großen Unternehmen.

Diesen Überlegungen entspricht im hier betrachteten Modell die Hypothese, daß der
Parameter f, der für Kontrollschwierigkeiten des Unternehmens steht, in der Finnen
größe zunimmt. Der Eff~kt, den eine Variation in f für die Wirkung von Lohnprämien
auf die Leistungsbereitschaft hat, ergibt sich aus der zweiten Ableitung der effort
Angebotsfunktion ewf. Diese ist negativ. Eine marginale Erhöhung der Lohnprämie
wirkt also umso stärker leistungsfördernd, je geringer die Kontrollschwierigkeiten
sind. Bezüglich der Wirkung von Kontrolle in Abhängigkeit von f läßt sich vennuten,

33 Dies läßt sich auch im hier verwendeten Datensatz beobachten: Der durchschnittliche Lohn in
Firmen mit mehr als 2000 Beschäftigten liegt um 13.8% über dem Sample-Durchschnitt der
Netto-Stundenlöhne (12.57 DM), in Firmen mit weniger als 20 Beschäftigten um 17.8% darun
ter. Diese Hierarchie bleibt erhalten. wenn statt der Stundenlöhne die Lohnprämien betrachtet
werden. Deren Durchschnitt beträgt bei den kleinsten Firmen (-1.15 DM) und bei den größten
Firmen (+0.73 DM).

27



daß mit sinkenden Kontrollschwierigkeiten der leistungsfördernde Effekt einer margi
nalen Erhöhung des Kontrollaufwandes zunimmt 34. Man kann also erwarten:

HYP 4: In kleinen Finnen ist der leistungsfördernde Effekt einer Edlöhung der
Lohnprämien und einer Intensivierung der Kontrolle ausgeprägter als in
großen Finnen.

Zur Überpriifung der Hypothese wurde das latente Struktunnodell (ohne FGGR) iso
liert für das TeilsampIe der Arbeitnehmer in kleineren Finnen (weniger als 200 Mitar
beiter) geschätzt. Die Abweichungen der Parameterschätzungen in diesem TeilsampIe
von der Schätzung im gesamten SampIe werden als empirische Approximation der
modelltheoretischen partiellen Ableitungen zweiter Ordnung nach f (bei sinkendem f)
interpretiert (vgl. Tab.S.S).

Tab.5.5 : simultaner Zusammenhang im Strukturmodell des Shir/dng-Modells nur für /deine
Firmen

abhängige Variable

erklä- e w
rende alle kleine Finnen alle kleine Finnen

Variable standard. standard. robuster standard. standard. robuster
Schätzung Schätzung t-Wert Schätzung Schätzung t-Wert

e --- --- --- 0.125 > 0.059 0.29
w 0.181 < 0.238 1.21 --- --- ---
k -0.008 < 0.148 0.96 --- --- ---

R2 0.169 0.416

Die Ergebnisse bestätigen HYP 4:

ERG 4: Eine marginale Edlöhung der Lohnprnmie führt bei Arbeitnehmern in klei
nen Finnen zu einem stärkeren Anstieg der Leistungsbereitschaft als im ge
samten SampIe. Der Zusammenhang bleibt aber insignifikant.

Eine Edlöhung der Anforderungen an die Leistungsbereitschaft ihrer Be
schäftigten ist für kleine FIrmen mit einer geringeren (stärker insignifikan
ten) Edlöhung der Lohnprämien verbunden.

In kleinen Finnen hat intensive Kontrolle die im Shirking-Modell erwartetet
allerdings insignifikant leistungsfördernde Wirkung. Die Optiont intensive
Kontrolle statt Lohnprämien als Anreizinstrument einzusetzent eröffnet sich
also eher in kleinen als in großen Firmen.

34 Das Vorzeichen der impliziten Ableitung zweiter Ordnung der effort-Funktion ~r konnte nicht
eindeutig bestimmt werden.
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Ein weiteres Teilergebnis verdient Erwähnung (vgl. Koeffizient von FZU in An
hang 2): Die Schätzung bestätigt nicht die Aussage bei Brown/Medoff (1989), daß in
großen Finnen der Lohn stärker mit der Dauer der Betriebszugehörigkeit steigt als in
kleinen. Die Höhe der Lohnprämie (im Gegensatz zum gesamten Lohn bei
Brown/Medoft) wird in kleinen Finnen sogar geringfügig stärker von der Betriebszu
gehörigkeitsdauer beeinflußt als beim Durchschnitt der Unternehmen. Der Grund da
für liegt möglicherweise darin, daß das Risiko von Unternehmenskrisen bei kleinen
Finnen höher ist als bei großen. Deshalb bewerben sich bei kleinen Finnen eher Ar
beitnehmer mit geringem Interesse an einem dauerhaften Beschäftigungsverhältnis.
Um solche Arbeitnehmer langfristig zu binden, müssen kleine Finnen höhere Anreize
in Fonn von in der Betriebszugehörigkeitsdauer steigenden Lohnprämien bieten.

5.4. der Einfluß unterschiedlicher Kontrollintensität:

In dem Grenzfall, in dem Unternehmen gänzlich auf Kontrolle verzichten, haben Ar
beitnehmer im Shirking-Modell keinerlei Veranlassung, sich anzustrengen. "When the
cat's away, with certainty the mice will play" (EatonlWhite,1983). Allgemeiner läßt
sich aus dem Modell die Hypothese ableiten:

HYP 5: Die Anreizwirkung einer marginalen Erllöhung der Lohnprämie nimmt mit
sinkender Kontrollintensität ab 35.

Um HYP 5 empirisch zu überprüfen, wurde das Sampie aufgespalten in die Teil
menge der Arbeitnehmer, deren Arbeitsleistung nach eigener Einschätzung nicht
streng kontrolliert wird, und die Teilmenge derer, die sich zumindest phasenweise
streng kontrolliert fühlen. In beiden Teilsampies wurde die effort-Funktion des laten
ten Struktunnodells als Einzelgleichung (ohne KONS) geschätzt 36. Die Ergebnisse
der Schätzung sind in Anhang 3 ausgewiesen. Vor allem im Teilsampie nicht kontrol
lierter Arbeitnehmer ist die Güte der Schätzung absolut unbefriedigend. Dennoch läßt
sich aus dem Vergleich ~er Ergebnisse in beiden Teilsampies die Tendenzaussag~

ableiten:

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

36 Im Unterschied zur effort-Funktion des LSM wurde bei der Schätzung der Einzelgleichung die
Lohnprämie nur durch den Indikator WPR. nicht durch SOVN beschrieben~ Bei Verwendung
beider Indikatoren konvergierte die Schätzung nicht Aus dem gleichen Grund wurde in beiden
TeilsampIes nur ein Einzelgleichungsmodell statt eines simultanen Modells mit effort- und Lohn
funktion geschätzt.
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ERG 5: Die Anreizwirkung von Lohnprämien ist stärker bei Arbeitnehmern, die
sich nicht kontrolliert fühlen. hn Gegensatz zur Vorhersage des Shirldng
Modells mindert also gleichzeitige Kontrolle die leistungsfördernde Wir
kung von Lohnprämien.

Drago/Perlman (1989) bieten eine Erklärung für dieses Ergebnis. Sie unterscheiden je
nach dem Vertrauen, das Arbeitgeber ihrer Belegschaft entgegenbringen, zwei Regi
mes im Arbeitnehmerverhalten. Verzichtet ein Unternehmen weitgehend auf Kon
trolle, so reagieren Arbeitnehmer auf diesen Vertrauensvorschuß mit fairem Entge
genkommen. Eine Erllöhung der Lohnprämie wird in diesem Regime mit einer Erllö
hung der Arbeitsanstrengung beantwortet. Eine Intensivierung der Kontrolle unter
gräbt diese Vertrauensbasis; es kommt zu einem Regimewechsel: Arbeitnehmer ver
halten sich in der im Shirldng-Modell erwarteten Weise, wenn ihr Arbeitgeber ihnen
als Kontrolleur gegenübertritt 37.

6.0. SCHLUSSBEMERKUNGEN:

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

Es fanden sich Hinweise, daß durch die Zahlung von Lohnprämien die Leistungsbe
reitschaft von Arbeitnehmern positiv beeinflußt wird (ERG 1). Der Zusammenhang
ist nicht signifikant, aber stabil über verschiedene Modellspezifikationen und Teil
mengen des Sampies hinweg. Am ehesten wirken Lohnprämien in kleinen Finnen
(ERG 4) und niedrig qualifizierten Arbeitnehmern gegenüber (ERG 3a) leistungsför
dernd. Das Verllalten qualifizierter Arbeitnehmer wird durch die Shirking-Hypothese
dagegen nicht erklärt (ERG 3e).

37 Für die Vennutung von DragolPerlman spricht auch, daß die aus dem Shirking-Modell abgelei
tete effort-Gleichung im Teilsampie nicht kontrollierter Arbeitnehmer nur 9% der Variation der
Leistungsbereitsehaft gegenüber 13.3% bei kontrollierten Arbeitnehmern erklärt.
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Die Vorhersagen des Shirking-Ansatzes zum Zusammenwirken von Lohn- und Kon
trollpolitik halten einer empirischen Überprüfung nicht stand. Lohnprämien bedürfen
nicht begleitender Kontrollaktivitäten t um ihre leistungsfördernde Wirkung zu entfal
ten. Sie haben im Gegenteil eine umso stärkere Anreizwirkung t wenn das Unterneh
men auf gleichzeitige Kontrolle weitgehend verzichtet (ERG 5). Kontrolle wirkt - au
ßer in kleinen Finnen (ERG 4) - demotivierend. Lohnprämien und Kontrolle sind
demnach keine substitutiven Anreizinstrumente.

Auch für den Fall, daß man die hier präsentierten Resultate als Indiz für einen Zu
sammenhang zwischen Lohnprämien und Leistungsbereitschaft akzeptiert, läßt sich
resumieren: Das Nutzenmaximierungskalkül des Shirking-Modells erklärt diesen Zu
sammenhang nicht. Welche Erklärung kommt stattdessen in Betracht? Die Beobach
tung t daß Arbeitnehmer Lohnprämien auch ohne begleitende Kontrollaktivitäten
durch höhere Leistung honorieren, deutet auf die Relevanz von Fairness-Regeln als
Detenninanten des Arbeitnehmerverhaltens hin. Deren ZUstandekommen versucht die
"fair-wage-Variante" der ELH zu erklären (vgl. Akerloft 1982; AkerloflYellent 1988,
1990). Demnach bilden Arbeitnehmer ihre Vorstellungen von einem fairen Lohn
durch Vergleich ihrer gegenwärtigen Entlohnung mit dem Durchschnitt und der
Streuung der Löhne in ihrem Arbeitsumfeld und durch Vergleich mit der Gewinn
entwicklung bei ihrem Arbeitgeber.

Der Einfluß solcher Einkommensvergleiche auf die Leistungsbereitschaft ist sicherlich
ein lohnender Gegenstand künftiger empirischer Forschung 38. Dies setzt allerdings
Daten voraus t die nicht nur Informationen über Arbeitnehmert sondern auch über
deren Arbeitgeber und Arbeitsumfeld enthalten.

38 Empirisch unterscheidbar sind die Shirking- und die fair-wage-Variante der ELH beispielsweise
bezüglich des Einflusses von Lohnstreuung in der Umgebung des Arbeitnehmers auf dessen Lei
stungsbereitschaft. hn fair-wage-Modell wird zunehmende Lohnstreuung als unfair empfunden
und senkt die Leistungsbereitschaft (vgl. Akerlof/Yellen (1988)). hn Shirking-Modell dagegen
wirkt zunehmende Lohnstreuung bei risikoaversen Arbeitnehmern leistungsfordernd.
Einen ersten Versuch zur empirischen Überprüfung des fair-wage-Modells macht Drago (1991).
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ANHANGJ; YARIABLEN DES EMPIRISCHEN MODELLS'

Modell- Hypo- beob-
Bedeutung Deskriptive Statistiken

para- these achtbare
meter Variable Min Mean Max Stddev

+ EZA Arbeitszufriedenheit 0 7.42 10 2.02
0 - sehr unzufrieden

10 - sehr zufrieden

. ESV häufige Konflikte mit Vorgesetzten 0 0.22 I 0.42
e 0 nein

I - ja

+ EZE Zufriedenheit mit Einkommen 0 6.68 10 1.98
0 - sehr unzufrieden

10 - sehr zufrieden

- Eff Fehltage letztes Jahr (ohne Krankenhaus) 0 9.55 255 20.50

+ WPR Stundenlohn-Prämie -10.66 -0.04 24.34 3.51

w . SOVN Anspruch auf Sondervergütung 0 0.05 1 0.22

-
0 - Anspruch besteht
1 - kein Anspruch

k + KONS strenge Kontrolle 0 0.13 I 0.34
0 - nein
1 ja

+ DOP Doppelverdiener-Haushalt 0 0.44 1 0.50
0 - nein

(X 1 - ja

FAST Familienstand 0 0.70 1 0.46
0 - nicht verheiratet

- 1 - verheiratet

+ ABSG selbstständige Gestaltungsmöglichkeiten am 0 0.37 1 0.48
Arbeitsplatz

0 - sonst
1 - trifft voll zu

+ BK! Kanitalintensität der Branche 7.34 80.33 584.84 78.84

r/e - FGKL Firma mit weniger als 20 Beschäftigten 0 0.19 1 0.39
0 - nein
1 - ia

+ FGGR Firma mit mehr als 2000 Beschäftigten 0 0.27 1 0.45
0 nein
i - ja

b + AMC Chancen, gleichwertigen Job zu fmden 0 0.23 1 0.42
0 - schwierig
1 leicht

BEA Arbeitsplatzverlust / freiwillige Kündigung 0 0.24 1 0.43
0 unwahrscheinlich
1 wahrscheinlich

BEF Arbeitsplatzverlust 0 0.49 1 0.50
0 - völlig unwahrscheinlich
1 eher wahrscheinlich

JWE Zahl der Jobwechsel in den letzten 3 Jahren 0 0.38 3 0.66

FW Zugehörigkeit zum aktuellen Arbeitgeber (in 0 11.29 46 9.38
Jahren)



ANHANG 2' RESULTATE DER SCHÄTZUNG DES LATENTEN STRUKTIJßMODELLS·

a) Erläuternne der verwendeten Abkürzuneen·

ART DER NORMIERUNG:

eststd Ergebnisse der Schätzung, wenn die Standardabweichung der latenten Variablen auf I
normiert wird

GESCHÄTZTE PARAMETER:

a Strukturparameter des Meßmodells
• hochgestelltes Symbol: zugehörige latente Variable
• tiefgestelltes Symbol: zugehöriger Indikator

v - Varianz des Meßfehlers
• hochgestelltes Symbol: zugehörige latente Variable
• tiefgestelltes Symböl: zugehöriger Indikator

ß Strukturparameter des Strukturmodells
• hochgestelltes Symbol: zugehörige endogene Variable

~ • tiefgestelltes Symbol: zugehörige erklärende Variable

Varianz des StöTterms der Gleichung des Strukturmodells
• hochgestelltes Symbol: zugehörige endogene Variable

PRÜFGRÖSSEN:

LRT
dfLRT

prLRT

HTSTge
dfge

prge

HTSTst

dfSt

prSt

Eig

obs

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

x2-verteilte Prüfgröße des Likelihood-Ratio-Tests
Zahl der Freiheitsgrade des Likelihood-Ratio-Tests
Wahrscheinlichkeit, die Nullhypothese des Likelihood-Ratio-Tests nicht zu verwerfen

x2-verteilte Prüfgröße des Hausman-Type-Specification-Tests für das gesamte Modell
zu HTSTge gehörige Zahl der Freiheitsgrade
zu HTSTge gehörige Wahrscheinlichkeit, die Nullhypothese nicht zu verwerfen

x2-verteilte Prüfgröße des Hausman-Type-Specification-Tests nur für die Kausalstruk
tur des Modells
zu HTSTst gehörige Zahl der Freiheitsgrade
zu HTSTst gehörige Wahrscheinlichkeit, die Nullhypothese nicht zu verwerfen

höchster (betragsmäßiger) Eigenwert der Koeffizientenmatrix des Strukturmodells

Zahl der bei der Schätzung berücksichtigten Beobachtungen



b) Resultate der Schätzung für verschiedene TeilsampIes'

gesamtes Sample kleine Finnen Hochqualifizierte

eststd trob eststd trob eststd trob
,

aw
wnr 0.269 --- 0.267 --- 0.387 ---

aW -0.333 5.56 -0.340 3.39 -0.351 3.83
IO\IU

ae
oml 0.733 --- 0.725 --- 0.786 ---

a
e
""" -0.361 7.76 -0.386 4.66 -0.312 5.27

ae 0.436 7.51 0.410 4.33 0.420 5.28.....
aeeft -0.105 3.23 -0.167 3.08 -0.125 2.63

vW
wur 0.927 14.91 0.929 9.99 0.850 10.21

vW 0.888 10.57 0.884 9.19 0.877 8.31
IO\IU

veoml 0.462 6.73 0.474 4.20 0.382 3.73

ve""" 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

veeft 0.989 6.49 0.973 4.38 0.984 4.85

ßW 0.125 0.94 0.059 0.29 0.091 0.43e

ßWbef -0.207 1.97 -0.255 2.15 -0.133 0.83
ßWNri 0.133 2.76 0.109 1.47 0.120 2.26

ßW..." 0.064 1-:17 0.106 1.27 0.056 0.94

ßWr"lrl -0.346 2.91 -0.267 1.70 -0.315 2.36
ßwfcrcrr 0.226 3.67 --- --- 0.207 3.64
ßWiwe -0.243 2.39 -0.233 1.63 -0.216 2.26
ßWf7n 0.205 3.11 0.224 2.16 0.174 1.84
ßW -0.005 0.08 -0.015 0.19 0.008 0.14amc

ßk -0.229 2.53 -0.322 2.47 -0.097 0.91e

ßkhef 0.002 0.06 0.001 0.01 0.013 0.34
ßkNri -0.005 0.22 -0.040 1.42 -0.040 1.59
ßk

fgkl -0.052 2.51 -0.068 1.98 -0.022 0.75

ße 0.181 1.23 0.238 1.21 0.073 0.29W
ßek -0.008 0.08 0.148 0.96 -0.070 0.68

ße
bea -0.328 7.64 -0.348 5.18 -0.365 6.40

ßebki -0.018 0.47 -0.037 0.58 -0.011 0.20

ße.he" 0.124 3.24 0.110 1.63 0.135 3.04

ßer"". -0.077 1.27 --- --- 0.028 0.31
ßednn -0.005 0.17 -0.008 0.16 0.012 0.24
ßerast 0.009 0.29 -0.042 0.95 0.007 0.17
ße 0.071 2.14 0.101 1.92 0.059 1.57amc



gesamtes Sampie kleine Finnen Hochqualifizierte

eststd trob eststd trob eststd trob

crw 0.412 1.16 0.584 1.13 0.570 1.98

ak 0.943 19.38 0.985 10.62 0.975 12.86

oe 0.789 4.49 0.831 2.59 0.801 3.73

LRT 402.861) 197.701) 230.321)

dfLRT 70 65 70

prLRT 0 0 0

HTSTge 450.691)
___2) 196.721)

dfge 35
___2)

35

prge 0
___2)

0
-

HTSTst 0.141)
___2) 0.071)

dfst 26
___2)

26

prst 1
___2)

1

Eig 0.319 0.451 0.204

obs 1924 880 1131

1) Aufgrund der unterschiedlichen Sample-Größen sind die Prüfmaße untereinander nicht un
mittelbar vergleichbar.

2) Eine Beurteilung der Güte der Schätzung anhand eines Hausman-Type-Specification-Tests
ist nicht möglich, da die zu seiner Berechnung notwendige gewichtete Maximum-Likeli
hood-Schätzung nicht konvergierte.



ANHANG 3' RESULTATE pER SCHÄTZUNG DER EFFORT-FUNKTION IN TEIL
SAMPLES MIT UNTERSCHIEPLICHER KONTROLLINTENSITÄT:*)

nicht kontrollierte Arbeitnehmer kontrollierte Arbeitnehmer

eststd trob eststd trob

aee7A 0.929 --- 0.853 ---
ae -0.159 1.60 -0.376 4.77esv

ae 0.335 1.55 0.379 5.38eru

aeeft -0.041 0.48 -0.076 1.69

vee7A 0.137 0.25 0.272 2.07

veesv 0.978 15.18 0.859 19.89

veeru 0.888 7.95 0.856 8.91

veeft 0.998 - 5.07 0.994 4.36

ßewpr 0.058 1.05 0.014 0.32

ßeJ>ea -0.252 5.99 -0.342 6.87

ßeb/c" -0.009 0.25 0.034 1.03

ßeabs• 0.114 3.00 0.085 2.30
ßeroor 0.056 1.86 -0.078 1.82

ßedon -0.020 0.39 -0.033 0.85
ßerast -0.004 0.09 0.020 0.55
ßeanic 0.044

--
1.35 0.004 0.11

oe 0.910 1.41 0.867 4.23

LRT 86.81 78.90
dfLRT 26 26
prLRT 0 0

HTSTge 99091.69 115.44
dfge 16 16
prge 0 0

HTSTst 0.07 0.05
dfst 11 11
prst 1 1

Eig 0.272 0.311

obs 1043 896

*) zur Erläuterung der verwendeten Abkürzungen vgl. Anhang 2
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