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Geleitwort

Anreizsysteme bilden gegenwirtig einen zentralen Gegenstand betriebswirt-
schaftlicher Forschung, der vor allem mit agencytheoretischen Ansitzen unter-
sucht wird. Diese legen meist nahe, ein von der Unternehmung erwiinschtes
Verhalten durch monetére Anreize zu bewirken. Dagegen liefert die verhaltens-
wissenschaftliche Forschung Hinweise, dass hierdurch die intrinsische Motiva-
tion von Mitarbeitern verdringt werden und demnach in der Realitit auch ein
gegenteiliger Effekt auftreten konnte. Damit wiirde eine zentrale Priamisse vieler
agencytheoretischer Modelle infrage gestellt. Dieses grundlegende Problem wird
in der vorliegenden Schrift eingehend untersucht. Durch Weiterentwicklung des
Standardmodells der Principal-Agent-Theorie wird herausgearbeitet, welche Er-
kenntnisse sich auf analytischem Wege gewinnen lassen, wenn man die Moglich-
keit intrinsischer Motivation explizit einbezieht. Dazu werden die Determinan-
ten der Verhaltensmotivation, die intrinsische Motivation und deren Beziige zu
externen Handlungsanreizen anhand der verfiigbaren empirischen Erkenntnisse
gekennzeichnet. Auf dieser Basis wird ein Agencymodell zur Beriicksichtigung
intrinsischer Motivation und der durch sie ausgelosten Verdringungs- oder Ver-
stirkungseffekte entwickelt und an diesem aufgezeigt, wie das Entlohnungs- und
das Informationssystem gestaltet werden miisste. Anhand dieses Modells kann
der Verfasser interessante neue Erkenntnisse fiir die Anwendung von Fixlohn,
die Abbildung von Interdependenzen zwischen Informations- und Anreizsys-
tem sowie die Relativierung grundlegender qualitativer Aussagen der Agency-
Theorie herleiten. Dies macht deutlich, wie wichtig es ist, verhaltenswissen-
schaftliche Erkenntnisse wie Crowding-Out-Effekte in die Modellbildung sowie
-analyse einzubeziehen und auf welche Weise dies geschehen kann. Gleichzeitig
wird erkennbar, dass Aussagen iiber die Optimalitdt von Informations- und An-
reizsystemen von einer Vielzahl von GréBen sowie deren konkreter Ausprigung
abhingen und die Realitiit eine hohe Komplexitit aufweist. Aus den Ergebnissen
der vorliegenden Analyse lassen sich einerseits wichtige generelle Konsequen-
zen ziehen und andererseits Perspektiven fiir die weitere Forschung aufzeigen.
Deshalb lohnt es sich, ihre Erkenntnisse sowohl in der Praxis als auch der
Wissenschaft aufzugreifen.

Miinchen, im Friihjahr 2013 Prof. Dr. Dr. h.c. Hans-Ulrich Kiipper






Vorwort

Die Hohe der variablen Entlohnung von Managern ist seit jeher Gegenstand in-
tensiver politischer und gesellschaftlicher Diskussionen. Mit der Agencytheorie
hat sich in den letzten Jahrzehnten in der Betriebswirtschaftslehre ein Erkli-
rungsansatz fiir variable, leistungsabhingige Vergiitungsmodelle entwickelt: Da
Manager und Unternehmenseigentiimer unterschiedliche Interessen und Ziele
verfolgen und dariiber hinaus auch nicht iiber die gleichen relevanten Informa-
tionen verfiigen, muss den Managern ein wirkungsvoller Handlungsanreiz — z.B.
in Form einer an die Erreichung bestimmter Ziele gekniipften variablen Ent-
lohnung — gesetzt werden, damit diese iiberhaupt zu Hochstleistungen motiviert
sind. Hingegen geniigt beispielsweise ein Blick in unsere Universitidten um zu er-
kennen, dass auch ohne den Einsatz umfangreicher Bonussysteme und lediglich
auf Grundlage einer fairen fixen Vergiitung herausragende Leistungen vollbracht
werden.

Das Ziel meiner Dissertation bestand darin, die Robustheit solcher Ergeb-
nisse zu priifen, wenn die recht starken Annahmen von Standardmodellen der
Agencytheorie um verhaltenspsychologische Erkenntnisse beziiglich der Motive
und Ziele von Mitarbeitern erweitert werden. Insbesondere bin ich davon aus-
gegangen, dass Mitarbeiter eben nicht nur durch mehr Geld motiviert werden
konnen, sondern sie auch Arbeitsfreude unabhiingig von ihrer Vergiitung emp-
finden und damit intrinsisch motiviert sind. Unter der Beriicksichtigung weiterer
wichtiger EinflussgroBen, beispielsweise wie zuverlédssig die Qualitit der Arbeit
von Mitarbeitern iiberhaupt beurteilt werden kann und wie stabil sich die in-
trinsische Motivation bei zusitzlichen externen Anreizen erweist, konnten somit
auch auf Basis der Agencytheorie Erkldarungsansitze fiir die Vorteilhaftigkeit von
Fixlohnvertridgen oder den Verzicht auf umfangreiche Kontrollsysteme erarbeitet
werden.

Diese Arbeit wurde im November 2011 von der Fakultit fiir Betriebswirt-
schaft der Ludwig-Maximilians-Universitiat Miinchen als Dissertation angenom-
men. Sie entstand wihrend meiner Tatigkeit am Institut fiir Produktionswirt-
schaft und Controlling. Obwohl ich mich dabei themenbedingt intensiv mit
intrinsischer Motivation auseinandersetzen musste und auch iiber die gesamte
Arbeit hinweg davon geschrieben habe, erkannte ich recht schnell, dass die
Annahme des sogenannten Arbeitsleids in der klassischen Agencytheorie nicht
vollig unberechtigt ist. Insbesondere fiir die Unterstiitzung in diesen Phasen bin



8 Vorwort

ich vielen Menschen zu Dank verpflichtet, die damit zum Gelingen dieser Arbeit
wesentlich beigetragen haben.

Ein besonderer Dank gebiihrt meinem Doktorvater Herrn Prof. Dr. Dr. h.c.
Hans-Ulrich Kiipper, der mir die Promotion an seinem Lehrstuhl iiberhaupt erst
ermoglichte und durch seine Einstellung, auch scheinbar gesicherte Erkenntnisse
stets kritisch zu hinterfragen und auf die dahinter liegenden Annahmen hin zu
priifen, maBigeblichen Anteil an der Entwicklung meines Dissertationsthemas
hatte. Sein Interesse am Fortgang und an den Ergebnissen der Arbeit war fiir
mich auch immer mit hoher Motivation verbunden und seine umfangreiche
fachliche Expertise in diesem Thema hat die vorliegende Arbeit inhaltlich stark
bereichert. Fiir die freundliche Ubernahme des Korreferats danke ich Herrn Prof.
Dr. Bernd Rudolph.

Obwohl man eine solche Dissertation am Ende immer als Einzelkdmpfer
schreibt, trigt die Arbeitsatmosphire am Lehrstuhl mafigeblich zu ihrem Ge-
lingen bei. Daher bin ich all meinen Kolleginnen und Kollegen fiir die vielen
fachlichen Diskussionen und die auch in schwierigen und stressigen Zeiten stets
freundschaftliche und lockere Stimmung iiberaus dankbar. Ein besonderer Dank
gilt Herrn Prof. Dr. Kai Sandner, auf dessen intensive fachliche Unterstiitzung ich
mich seit meiner Studienzeit immer verlassen konnte und Herrn Dr. Andreas Os-
termaier fiir eine erlebnisreiche gemeinsame Promotionszeit mit geteiltem Leid,
konstruktiven und kritischen Diskussionen sowie gegenseitiger Motivation.

Den grofiten Dank schulde ich meiner gesamten Familie fiir die vielfiltige
Unterstiitzung in den letzten Jahren. Sie hat es immer am deutlichsten zu spiiren
bekommen, wenn sich der Leidensdruck dieser Arbeit bei mir bemerkbar machte
und schaffte es dennoch immer wieder aufs Neue, mir ein Umfeld abseits der
Promotion zu schaffen, ohne das ein erfolgreicher Abschluss dieses Projekts
nicht moglich gewesen wiire.

Miinchen, im Friihjahr 2013 Markus Brunner
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A. Notwendigkeit der Beriicksichtigung von
intrinsischer Motivation und Crowding-Effekten
bei der Gestaltung betrieblicher Anreizsysteme

I. Kennzeichnung der Problemstellung

Die Delegation von Entscheidungsrechten an dezentrale Organisationseinhei-
ten, Informationsasymmetrien zwischen unterschiedlichen Handlungstrigern so-
wie individuelle Zielvorstellungen fiihren in Unternehmungen auf vielfaltige
Weise zu Koordinationsproblemen.' In der Agencytheorie wird untersucht, durch
welche vertraglichen Regelungen unter diesen Umstinden das Verhalten eines
oder mehrerer Beauftragten (Agenten) vom Auftraggeber (Prinzipal) bestmog-
lich gesteuert werden kann.” Durch die Annahmen, dass die Handlung und somit
der Problemldsungsbeitrag von Agenten fiir den Prinzipal nicht vollkommen ve-
rifizierbar ist, sie dariiber hinaus opportunistisch agieren und abweichende Ziel-
vorstellungen besitzen, ergibt sich das Problem der addquaten Motivierung zu
unternehmenszielkonformem Verhalten durch die Setzung externer Handlungs-
anreize.

Im betrieblichen Umfeld spielen dabei monetire Anreizsysteme eine wich-
tige Rolle. Formal-analytische Modelle der normativen Agencytheorie liefern
Erkenntnisse, dass iiber eine entsprechende monetire Beteiligung des Agenten
an seinem Arbeitsergebnis und die damit verbundene Risikoiibertragung der
Interessenskonflikt zwischen den Akteuren gemindert werden kann und eine
Angleichung ihrer Ziele moglich ist.” Danach sind dezentrale Entscheidungstri-
ger umso stirker leistungsabhingig zu entlohnen, je mehr ihre Titigkeit zum
Unternehmensergebnis beitrédgt, je weniger eine Risikoiibertragung ihren Nut-
zen mindert und je geringer ein zur Verfiigung stehendes Performancemall von
exogenen Umwelteinfliissen abhingig ist.* Dariiber hinaus weisen modelltheore-
tische Untersuchungen darauf hin, dass in der Gestaltung des Anreizsystems alle
Indikatoren zu beriicksichtigen sind, die informativ beziiglich der Leistung des

' Vgl. Kiipper (2008), S. 81.

2 Vgl. z. B. Prendergast (1999), Milgrom/Roberts (1992).

3 Vgl. z. B. Holmstrom (1979), Grossman/Hart (1983).

4 Vgl. Kriikel (2004), S. 42-45, Mas-Colell/Whinston/Green (1995), S. 483 -487.
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Mitarbeiters, seiner Arbeitsergebnisse oder der Produktionsumwelt sind.’ Damit
konnen wichtige EinflussgroBen auf die Intensitdt der monetdren Anreizsetzung
sowie die Gestaltungsform des Entlohnungssystems identifiziert werden.

In der Regel werden in derartigen Modellen Konzepte wie Arbeitsfreude oder
intrinsische Motivation nicht beriicksichtigt, sondern davon ausgegangen, dass
Mitarbeiter in Unternehmen bei ihrer Arbeit ausschlieflich negatives Arbeits-
leid empfinden und sich somit ohne der durch das Anreizsystem geschaffenen
Moglichkeit, durch ihr Handeln die Vergiitung positiv zu beeinflussen, nicht an-
strengen werden. Die Analysen widmen sich dem ,,6konomisch interessante[n]
Bereich an Anstrengungen, in dem es fiir den Agenten beschwerlich wird.“
Damit werden Annahmen in Modellformulierungen getroffen, die der Realitit
zum Teil deutlich widersprechen konnen. Intensive Forschungstitigkeit der letz-
ten Jahrzehnte beschéftigt sich mit vielféltigen Faktoren der Arbeitsmotivation.
Bereits friihe Ansitze wie z. B. die Bediirfnis-Pyramide von Maslow’ mit dem
darin angesprochenen Motiv nach Selbstverwirklichung oder die viel beachteten
Arbeiten McClellands zum Leistungsmotiv® deuten darauf hin, dass Arbeitsta-
tigkeit nicht ausschlieBlich durch Belastung und Stress zu negativem Arbeitsleid
fiihrt, sondern Menschen auch Leistung erbringen wollen, da ihnen der direkte
Tatigkeitsvollzug Freude bereitet oder das Verhalten ,,auf die Selbstbewertung
eigener Tiichtigkeit zielt’ . Damit besitzt die intrinsische Motivation von Mit-
arbeitern fiir Unternehmen eine besondere Bedeutung fiir die Personalfiihrung
und Verhaltenssteuerung.

Dariiber hinaus ergeben sich aus empirischen Feldstudien sowie Laborexpe-
rimenten Anhaltspunkte, wonach die Existenz und Stédrke externer Anreize das
Ausmal an intrinsischer Motivation sowohl positiv als auch negativ durch sog.
Crowding-Effekte beeinflussen kann.'" Folglich {iben monetire Anreizsysteme
unter Umstédnden nicht nur einen direkten Einfluss auf das Verhalten von Mit-
arbeitern iiber ein entsprechend ausgepridgtes Motiv zur Einkommenserzielung
aus, sondern induzieren auch indirekte Effekte iiber den Einfluss auf die in-
trinsische Motivation. Diese vielfiltigen Abhédngigkeitsbeziehungen sind bei der
Gestaltung von Systemen zur Verhaltenssteuerung dezentraler Entscheidungstré-

5 Dieses sog. Informativeness Principle geht auf Holmstrom (1979, 1982) zuriick.

6 Krikel (2004), S.26.

7 Vgl. Maslow (1954). Fiir Ergebnisse von empirischen Untersuchungen zu Maslows
Theorie vgl. Kleinbeck (1996).

8 Vgl. McClelland et al. (1976), Heckhausen (1965).

° Rheinberg (2008), S. 60.

10 vor allem die Moglichkeit der Verdringung von intrinsischer Motivation durch
externe Anreize wurde als sog. Crowding-Out Effekt intensiv empirisch untersucht. Zu
den wichtigsten Meta-Analysen hierzu zdhlen Cameron/Pierce (1994), Deci/Koestner/
Ryan (1999), Eisenberger/Cameron (1996), Rummel/Feinberg (1988), Tang/Hall (1995)
sowie Wiersma (1992).
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ger zu beriicksichtigen, da eine leistungsabhiingige Entlohnung nicht mehr in
allen Situationen die zur Motivierung zwingend notwendige und optimale Form
der Vergiitung darstellen muss. Damit gewinnt auch die Frage nach der Gestal-
tungsform des Informationssystems zur Leistungsbeurteilung eine Relevanz, die
sich in Standardmodellen ohne intrinsische Motivation und Crowding-Effekte
nicht ergibt, wonach jeder Indikator zu erheben und in der Vergiitung zu be-
riicksichtigen ist, der einen Informationsgehalt iiber die im Modell abgebildete
Situation besitzt. Dieses Ergebnis verliert seine allgemeine Giiltigkeit, wenn eine
Performancemessung nicht nur zu Zwecken der Entlohnung verwendet, sondern
auch als Feedback iiber die Arbeitsqualitidt genutzt wird, um die intrinsische Mo-
tivation von Mitarbeitern zu stirken. Damit konnen die Entscheidungen iiber die
Gestaltung des Informations- und Entlohnungssystems nicht mehr unabhéngig
voneinander getroffen werden, sondern es ist eine Losung unter Verwendung
eines alle Entscheidungstatbestinde beinhaltendes Optimierungsmodells zu er-
mitteln. Die Interdependenz zwischen der Art der Entlohnung sowie den Ge-
staltungsparametern des betrieblichen Informationssystems wird damit zu einer
wichtigen Rahmenbedingung der modelltheoretischen Analyse.

Durch den Verzicht auf die Beriicksichtigung von Phédnomenen wie intrin-
sischer Motivation in der Gestaltung betrieblicher Anreizstrukturen konnen in
der Realitit Fehlanreize gesetzt und eine Fehlsteuerung von Mitarbeitern be-
wirkt werden. Das Ziel der vorliegenden Arbeit besteht darin, die Einfliisse von
intrinsischer Motivation und Crowding-Effekten auf die optimale Gestaltung
betrieblicher Anreizsysteme formal-analytisch zu untersuchen. Damit steht die
Frage im Vordergrund, welche Performancemalle fiir die Verhaltenssteuerung
von intrinsisch motivierten Mitarbeitern gewinnbringend genutzt werden kon-
nen und ob bzw. wie sie im Entlohnungssystem als Bemessungsgrundlagen zu
verwenden sind. Die Interdependenz zwischen dem betrieblichen Informations-
und Vergilitungssystem wird dabei in einem integrierten formalen Modell abge-
bildet. Daraus konnen die Voraussetzungen fiir ihre jeweiligen optimalen Gestal-
tungsformen identifiziert und Empfehlungen fiir eine Anreizgestaltung abgeleitet
werden, welche sowohl die Situationsbedingungen der externen Produktionsum-
welt als auch die individuellen motivationalen Eigenschaften der handelnden
Person beriicksichtigt.

I1. Aufbau der Untersuchung

Im zweiten Kapitel werden zunédchst wichtige Determinanten der Handlungs-
motivation aufgezeigt und ihre Bedeutung fiir Tatigkeiten im betrieblichen Um-
feld diskutiert. Eine intensive Auseinandersetzung erfolgt anschliefend mit Ei-
genschaften von intrinsischer Motivation, die einen zentralen Untersuchungs-
gegenstand dieser Arbeit darstellt. In der wissenschaftlichen Literatur hat sich



