
4. Capitale umano di gruppo
e dimissioni individuali
di Ottorino Chillemi e Benedetto Gui

1. Introduzione

Che l'organizzazione di un'impresa richieda di combinare efficace­
mente le risorse lavorative di più individui è un'affermazione sconta­
ta. Non lo è invece l'affermazione che la capacità di un gruppo di
lavoro di collaborare validamente rappresenti un bene capitale, un ve­
ro e proprio asset. In effetti il tema non ha ancora ricevuto una com­
piuta sistemazione teorica, anche se in letteratura non mancano spun­
ti interessanti. Prescott e Visscher, in un noto lavoro sul capitale or­
ganizzativo, scrivono:

In molte attività svolte nell'impresa ciò che è importante ai fini del risul­
tato non è solo l'idoneità dell'individuo assegnato a una mansione ma anche
il grado di compatibilità delle sue caratteristiche con quelle di altri individui
che svolgono attività collegate [Prescott e Visscher 1980, 456).

Gli autori identificano come asse! specifico dell'impresa l'informa­
zione sulle capacità del personale:

L'informazione sul personale ha valore non solo perché facilita I'appro­
priata assegnazione dei lavoratori ai vari compiti, ma anche perché consente
di combinare opportunamente i lavoratori tra di loro [ibidem, 456).

L'asse/ deriva dall'apprendimento di valide combinazioni dei vari
tipi di risorse umane e configura quindi una capacità dell'impresa so­
stanzialmente separabile dal gruppo di lavoratori '. In questo senso le
dimissioni dei lavoratori comporterebbero sì dei costi, ma non impe­
direbbero all'impresa di ricostruire prontamente, in base all'informa­
zione accumulata, un gruppo altrettanto produttivo.

' Con le parole degli autori: «una volta scoperte le migliori combinazioni di tipi
di lavoratori, niente impedisce all'impresa di replicarle» [ibidem, 458].
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U ali Z"~;one diversa particolarmente interessante a· ena concettu Zal ' ] E li • 1 11-. d I oaio è in Alchian [19841. g scrive:ru e presente sa,,.,. ,

P d 1 al di. un team di successo consiste nel valore di avere rnarte e v ore ]-i di fu . esso
insieme un team di successo - cioè nel risparmio d e! "7 Pl rie,
di un team di successo. Tenr~re d1 1m11are _ 1 _ suc&ss1 gli! un

1
rra impresa ri­

chiede di cercare input adatti e ben assortiti e va arne a performance
fibidem, 35].

Anche qui l'aset è il frutto di un'attività di ricerca e di elabor4.
zione di informazioni svolta dalla direzione d'impresa. Esso non con.
siste, tuttavia nella capacità di orgaruzzare le morse umane, bensl ,
nell'output dell'attività organizzativa, ossia nel team stesso. Tale dite.
renza ha una conseguenza molto importante: essendo I asse/ localizza.
to nel team, l'impresa corre il rischio di perderlo a seguito delle di- 1

missioni dei lavoratori.
Un'utile precisazione sulla genesi dell'asse/ si trova in Aoki [1984,

1990], a cui preme mostrare che l'usuale categoria di capitale umano
è, con le sue parole, «troppo individualistica». Egli afferma:

sembra esserci un'importante classe di competenze e di conoscenze che s1
possono formare soltanto in un contesto organizzativo e possono essere incor­
porate soltanto in un gruppo di lavoratori... possiamo dire che ciascuna
prassi di lavoro ha caratteristiche uniche e idiosincratiche, poiché si sviluppa
attraverso l'interazione duratura di personalità ben precise . . . [Aoki 1984,
25-261.

Nella visione di Aoki, alla creazione e al mantenimento dell'asse/
contribuiscono non solo una funzione svolta dalla direzione d'impresa
ma anche l'apprendimento e l'interazione che avvengono all'interno
del gruppo di lavoratori.

Una sottolineatura ancora più esplicita dell'importanza di ciò che
potremmo definire «buon affiatamento» nel determinare a fianco del
«buon assortimento», l'elevata produttività di un buon gruppo di la­
voro s trova m Mailath e Postlevaite [1990a]. Essi vedono il perso­
nale dell'impresa come:

una rete di persone ... [che] s~nno a quale collega rivolgersi per ogni tipo di
problema che possa presentarsi e conoscono i punti di forza e di debolezza
di ciascuno [ibidem, 369-370].

. Secondo. questi autori la specificità del capitale umano si definisce
nei confronti non dell'impresa ma del gruppo di lavoro, a tal punto
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Che· «se l'intero insieme di lavoratori creasse un I del)''. . al bb c one impresaquesto capitale umano resteret e» [ibidem, 372]."
Nel presente saggio con I espressione capitale um d' •. Il' • . , ano 1 gruppo ariferiamo a quel asset immateriale che e responsabile dell .
d . ... di di I e a maggioreproduttività attesa 11 un gruppo lavoratori ben assortiti e/o ben

affiatati rispetto ad un gruppo di lavoratori individualmente altrettan­
to capac! che operassero al loro posto ma la cui capacità cli fi. . . pro cua
interazione non sia stata sperimentata e/o sviluppata attraverso un' ­· I TI · mterazione prolungata. ale asset va interpretato come un capitale orga­
nizzativo che viene meno al disgregarsi del gruppo e senza del quale
l'insieme dei lavoratori richiederebbe per operare input organizzativi
aggiuntivi. La conservazione dell'asset non richiede generalmente la
compresenza di tutti 1 membri del gruppo, ma almeno di una buona
parte di essi. . . . .

Questa definizione di capitale umano di gruppo integra e correg­
ge quella usuale di capitale umano specifico di tipo individuale, la
quale non coglie il fatto che, spesso, la specificità si definisce anche
nei confronti dei colleghi di lavoro, e non solo dell'impresa in quanto
tale. Con questa definizione l'asse! risulta inseparabile dal gruppo di
lavoro. Esso può essere separabile dall'impresa, come in Mailath e
Postleaite; oppure, al contrario, può essere specifico all'impresa e
quindi tale da perdere parte del (al limite tutto il) proprio valore se
separato da questa, come implicito in Aoki'. Naturalmente in un'im­
presa i team possono essere più di uno e non riguardare tutti i lavora­
tori.

Immediatamente successiva alla definizione del capitale umano di
gruppo è la questione di dove esso costituisca un fenomeno impor­
tante. Aoki, che per altro non utilizza esplicitamente il concetto di
capitale umano di gruppo, ne accenna in riferimento alla grande im­
presa giapponese, in particolare alla sua articolazione organizzativa.
Egli sembra riferirsi esclusivamente a gruppi di lavoro con compiti
sostanzialmente esecutivi anche se qualificati , . In Mailath e Posle­
waite [ 1990a], invece, non vi è cenno al rapporto tra gruppo di lavo­
ro e complesso dell'impresa. Un solo gruppo sembra rappresentare la

2 «I emphasize that the generation of informational rents in the participatory mo-
de of organizational co-ordination is truly firm-rpeci~_» [Aoki_, 1990, ~8]. .

' This emerging mode relies more upon paricipatory information processing by
and the communications among, workers (shops) than does the traditional hierarchical
structure, which is characterized by the specialized separation between co-ordination
and operating tasks as wcll as among different tasks.... this emerging mode 15 a relati­
vely more conspicuous feature of Japanese frms» [1990, 27).
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fonte del surplus organizzativo, mentre_ la restante parte ?ell'impresa
qualora esista, sarebbe facilmente replicabile. Gli esempi scelti daj
autori, un'agenzia di consulenza finanziaria e un'agenzia pubblicitari,
sono significativi al riguardo. Il gruppo di lavoro è quindi il cuor
dell'impresa e racchiude al suo interno capacità manageriali e addin
tura imprenditoriali. In un saggio dedicato alla teoria economica del.
l'organizzazione del lavoro, Stafford [1987 osserva che la stretta in.
terrelazione tra i contributi produttivi dei smgoh lavoraton e un feno.
meno frequente, ma in alcuni casi le attività individuali rimangono
facilmente misurabili e ben identificabili - anche in virtù del disegno
organizzativo deliberatamente adottato dall'impresa - mentre in alte;
casi tali requisiti mancano. Egli definisce le orgaruzzazrom del secon.
do tipo organizations of intangihles e cita come esempio le imprese
technology based. Egli quindi sottolinea un aspetto importante del con.
cetto di capitale umano di gruppo: l'organizzazione non permette di
distinguere tra job e persona che lo occupa.

'È nostra convinzione che il fenomeno del capitale umano di grup­
po possa interessare qualunque settore di attività economica e i vari
livelli della gerarchia aziendale. Tuttavia, se certamente esso può esse­
re presente in reparti di una grande impresa, i cui addetti sviluppino
particolari capacità di relazione e coordinamento - è il caso di cui
parla Aoki - la sua presenza è particolarmente significativa anche in
quelle organizzazioni nelle quali un piccolo numero di persone svolge
le attività nevralgiche (sia di tipo direzionale che tecnico) con una
suddivisione dei compiti e un coordinamento relativamente informali.
Tipici esempi ne sono piccole e medie imprese con una gestione di
tipo family management, in cui la formalizzazione delle mansioni è em­
brionale, ovvero imprese innovative in cui il particolare tipo di attivi­
tà è incompatibile con ruoli rigidi. È proprio questo secondo caso, in
cui il gruppo svolge le attività nevralgiche dell'impresa, che abbiamo
avuto in mente nell'ideazione del presente saggio.

La nozione stessa di capitale umano di gruppo implica che vi sia­
no buone ragioni economiche per preservare la continuità del gruppo
di lavoro. Tuttavia, se com'è naturale attendersi i salari di riserva dei
membri del gruppo sono un'informazione privata, essi possono essere
tentati di distorcere queste informazioni con lo scopo di ottenere una
quota più alta del surplus. Il problema di contrattazione tra impresa
e lavoratore, in un simile contesto, è complicato dalla interdipendenza
produttiva tra i membri del gruppo. Per farsene un'idea, si immagini
che il datore ~ lavoro, dovendo rivedere le retribuzioni dei dipen­
denti, supposti omogenei dal punto di vista produttivo li inviti a
contrattare uno dopo l'altro, comportandosi come se fosse in presen-
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na di capitale umano specifico individuale. Ad un certo punto, che
dipenderà dal numero di lavoratori le cui richieste salariali siano già
state respinte (provocando così le loro dimissioni), il potere negoziale
di un lavoratore che chiedesse un aumento potrebbe diventare enor­
me, grazie alle conseguenze distruttive delle sue eventuali dimissioni
sulla produttività dei rimanenti lavoratori.

Ai problemi che la distribuzione del surplus può comportare in
presenza di capitale umano di gruppo è dedicato il seguito del pre­
sente saggio. Nel paragrafo 2 studiamo la strategia del datore di lavo­
ro di fronte alla minaccia di dimissioni individuali dei membri di un
gruppo_ già formato. Se i lavoratori _non possono colludere, egli ha
convenienza a rendere logicamente simultanee le sue decisioni anzi­
ché adottare una strategia a decisioni ~equenziali, per quanto com­
plessa. Nello studio di questo genere di problemi soccorre la teoria
dei meccanismi di rivelazione, la quale consente di ottenere interes­
santi risultati senza dover dettagliare la procedura di contrattazione.
Di particolare rilievo, ai nostri fini, sono i contributi di Rob [1989],
che studia la determinazione degli indennizzi da corrispondere ai vici­
ni danneggiati dalla costruzione di un impianto inquinante, e quello
già citato di Mailath e Postlewaite [ 1990a]. L'analisi permette di de­
terminare le condizioni in cui il capitale umano di gruppo si conserva
efficientemente e quelle in cui si dissolve inefficientemente; e inoltre
le condizioni perché i membri del gruppo partecipino alla quasi-ren­
dita dell'asse!. Com'è nello spirito di simili analisi, i risultati ottenuti
devono intendersi come un limite superiore al payoff che il datore di
lavoro può sperare cli ottenere con una qualsiasi procedura di con­
trattazione.

Nel paragrafo 3 discutiamo in che modo la struttura dei diritti
residuali di decisione e di reddito influenzi i risultati e mostriamo che
in una partnership formata dai membri del gruppo il capitale umano
di gruppo è meno vulnerabile alle dimissioni individuali che in un'im­
presa convenzionale. Il paragrafo 4 contiene le conclusioni.

2. Il caso dell'impresa convenzionale

Per semplicità supponiamo che, a meno di eventuali sunk costs,
l'unico costo sia la retribuzione dei membri del gruppo, il quale per­
tanto sarà identificato con l'impresa. I lavoratori sono neutrali al ~­
schio e forniscono lavoro omogeneo perfettamente osservabile. A ri­
g~ardo dell'interdipendenza produttiva adotuamo l'ipotesi semplifica­
trice che la produttività media sia costante fino a che il numero cli
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d. • · · on superi una certa soglia, dopo la auale il capitale un-.
ImISS1OnI n d . • , d I Il d di "a-
d. vi'ene meno e la produttuvta ca e . latore lavno 1 gruppo d I dcli 'd roneutrale al rischio, è l'unico percettore er rec to resi u~. Egli no~

può trasferire ai lavoratori risorse non derivanti dal reddito da essi
prodotto. , ., . . . b . .Il gruppo di lavoro è già costituito e 1 memori osservano privata4.
mente la loro migliore alternativa occupazionale prima che lntzi la
procedura di revisione salariale. Il datore di lavoro muove per prim
e propone un gioco di rivelazione dell'informazione privata. La su
strategia è contingente ai salari di riserva dichiarati dai lavoratori
consiste nelle probabilità di prosecuzione dell'attività del gruppo e,
nel caso in cui si continui ad operare, nel numero di lavoratori con.
fermati e nei salari da pagare. Il vincolo di razionalità individuale del
datore di lavoro richiede che, qualora l'impresa operi, il profitto rea.
lizzato sia non negativo '.

I lavoratori dichiarano i loro salari di riserva in piena conoscenza
della struttura del gioco e della strategia del datore di lavoro ma sen­
za collusione né passaggi di informazione. Dato che il modello è stati­
co, non v'è alcun incremento di informazione durante il gioco. Per­
tanto, una volta dichiarati i salari di riserva, vengono eseguite le deci­
sioni e determinati i payoff. Possiamo quindi invocare il Principio di
rivelazione, in base al quale il risultato finale del gioco può essere
riprodotto come un equilibrio di truthtelling di un meccanismo di ri­
velazione diretta. Anzi, come mostrato da Mailath e Postlewaite
[1990a], potremo limitarci alla particolare classe di meccanismi consi­
derata più avanti.

Si definiscono le seguenti variabili: n = numero dei membri del
gruppo prima della rinegoziazione; m = numero di lavoratori che
possono dimettersi senza che il capitale umano di gruppo si distrug­
ga; Y = produttività per addetto quando non meno di n-m membri
rimangono nell'impresa (al di sotto di questo numero il gruppo si
dissolve e la produttività cade al livello z); w. = salario di riserva del
lavoratore i-esimo, dove w,. E {w, H}, i'-'1,... , n, sono variabili

Questo tipo di di · · ' IJa funzji sii«en,,"$?Z""?"" ._ ione di rosi»ione tradoge nelmaniera
utilizzata in Mail th p tl nm?ne[ capitale umano di gruppo. È la stessa ipotesi1 3 e ostuewaite 1990a]

' U fatto che il profitto realizz d b. bche il monte salan· e . ato 1et a essere non negativo esclude non soltanto
. possa superare il reddito od h h . •

mi ai lavoratori quando l'attiva : PO1@t0, ma anche che siano erogati pre:
del modelo in faro d 4,"" "; Possibile verificare che i risulai quali4ivi
da questa ipotesi. m aenza e spartJztone della quasi rendita non dipendono
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asuali ii.d., con w <ye w < H;p = prob [w. = H], 1-p =
~rob [w;, == w], con 0<<1; k = # [j: _w,. ='H] = numero di
lavoratori con alto salario di riserva, ovvero di tipo high: Sk) = sur­
lus complessivo, definito come differenza tra il prodotto netto e il
costo opporcuntta del lavoro, quando lo «stato» è k; s(k) = surplus
er lavoratore con basso salariodi riserva, ovvero di tipo low, quandof, arato è k; bk) = probabilità di k; = numero di lavoratori

dichiaratisi ad -~to salario di riserva; r(ltJ) = probabilità di prosecu­
zione dell'attività, preannunciata dal datore di lavoro in funzione die,?) = salario che il datore di lavoro si impegna a pagare, con­
tingentemente a k,ai lavoratori che si dichiarano a basso salario di
riserva (il salano dei lavoratori che il datore di lavoro desidera tratte­
nere tra quelli che si _dichiarano ad alto salario di riserva è pari a H).

Nella formalizzazione che segue adotteremo, inoltre, le seguenti
ipotest:

a,) y<H;a,)z <•

L'ipotesi a,) fa sì che l'unico motivo per confermare un lavorato­
re dichiaratosi high sia l'interdipendenza produttiva; inoltre essa rende
interessante il confronto con la partnership, dato che altrimenti in
quest'ultima, come diverrà chiaro in seguito, non vi sarebbe rendita
informativa e quindi nemmeno vi sarebbe conflitto distributivo. Inol­
tre con questa ipotesi l'imprenditore non ha mai convenienza a tratte­
nere un numero di lavoratori dichiaratisi ad alto salario di riserva
maggiore del minimo necessario per raggiungere la soglia critica
n- m. Pertanto in un ottimo, se l'impresa opera, tale numero è pari a
max (0, k-m). Siamo così dispensati dal considerarlo esplicitamente
come una variabile di scelta". Anche l'ipotesi a) è introdotta per iso­
lare il fenomeno che ci interessa. In questo modo il datore di lavoro
non ha interesse a proseguire l'attività dopo la dissoluzione del capi­
tale umano di gruppo'.

Il datore di lavoro risolve il seguente problema:
A)

Max p
{),rk)}k0,...,n

L'ipotesi alternativa y > H potrebbe essere più realistica _in contesti alla Aoki.
Non è difficile, comunque, adattare l'analisi deternùnando anche il numero ottimale di
lavoratori high da confermare.

7 In particolare l'ipotesi a esclude che i lavoratori restino in possesso di capitale
umano specifico di tipo individuale.
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con i vincoli
[I] f '2:. O

[2) 0<r)<l k == o, ... ,

(3] w(k) - w '2:. O k == O, · .. , 11

[4] [S(k) - (n-kHw(k) - w)]r(k} '2:. O k = O, ... , 11

dove e = ys» «st) - o-e),j%??),l roteo
atteso e S) = la} k)n-)y-w) + lo+1,1v&){(n-my ­
(k-m)H] - (n-khw} è il surplus nello stato k'. ,

[I] è il vincolo di compaubilita degli incentivi di un lavoratore
con basso salario di riserva, con:

[I'] f = I,;:J b(k)r(k)[w(k) - w]
k-m- ÈE! H-1 ) -AH-u»)

[3] è il vincolo di razionalità ex posi di un lavoratore con basso sala­
rio di riserva, e infine [4) è il vincolo di razionalità ex post per il
datore di lavoro.

Il primo (il secondo) termine della [I'] rappresenta il vantaggio
netto atteso (reddito meno salario di riserva) di un lavoratore con
basso salario di riserva, nel caso in cui egli dichiari il suo vero (falso)
salario di riserva e tutti i suoi compagni dichiarino la verità. L'ipotesi
che ciascun lavoratore si aspetti una dichiarazione veritiera da parte
dei compagni - che è giustificata dal nostro intento di studiare unica­
mente la soluzione di truthtelling del gioco - ci consente di scrivere kO
come una funzione di k soltanto. In effetti abbiamo: O = k se il
lavoratore dice la verità; l? = k + 1 se mente. Nello scrivere la pe
la abbiamo cosl potuto usare le probabilità b(k) (binomiali con pa­
rametri n e )'.

" wn) è considerato unicamente per comodità di notazione. I vincoli di compatì­
bilità degli mcenuVJ e di razionalità individuale dei lavoratori con alto salario di riserva
sono omessi dato che nell'ottimo sono sempre banalmente soddisfatti. I k) è una
funzione che vale 1 se a ~ k ~ b e zero altrimenti. 1'· •1

1
' In f and avremmo dovuto considerare le probabilità soggettive che datore di%00 ciascun lavoratore assegnano alla variabile H. Nel caso del datore di lavoro

l iporesi di informazione pubblica sui parametri rilevanti unita all'ipotesi che ciascun
avorarore sr attenda che gli alt · di ·1 '. . . •

ali b b.li à b' . n cano I vero, consente immediatamente dt fare ricorso e pro a 1 ti in ali di k il diomu; numero di lavoratori veramente ad alto salario I
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Per rendere interessante il problema, assumiamo che sia social­
mente efficiente operare anche impiegando lavoratori high. Infatti, co­
me si vedrà tra breve, senza questa ipotesi il problema di incentivare
alla dichiarazione veritiera viene meno e la strategia ottima dell'impre­
sa è banale. Il motivo. è che in tal . caso la rendita informativa dei
lavoratori a basso salario di riserva si annulla perché essi non hanno
alcuna possibilità di essere pagati. come high. In termini formali, sia
E = max {k[Sk) > 0} il massimo valore di k tale che il surplus è
positivo. Allora l'ipotesi si può scrivere come segue:

b) k" ~ m + 1, ovvero (n-m)(y-w) > (H-w).
L'esame del vincolo [I'] consente di verificare immediatamente

che in un ottimo esso è sempre attivo: non può essere ~ ~ O con
k) = w, rk) = 1 per tutti i k < k, come si dovrebbe fare per
massimizzare p in assenza di [ 1 ']. È ugualmente immediato verificare
che le soluzioni ammissibili non possono essere che dei due seguenti
tipi:

1) rk) = O; m <k < n
2) esiste un k, m < k' <n, tale che r(k') ·> o ed esiste un ",

O :S k" :S n, tale che r(k") > O e wRe") > w.
Pertanto, se l'imprenditore conferma almeno un high, deve usare

il salario come strumento di incentivazione alla dichiarazione veritiera
e quindi pagare ai low un salario di efficienza. Si tratta di un tipo
particolare di salario di efficienza, dovuto all'interdipendenza produt­
tiva di gruppo. Si consideri infatti il problema seguente che corri­
sponde al problema a) nel caso in cui l'interdipendenza produttiva sia
assente.

Max ç° = n[pr(y-H) + (1 - p)(y - w#)]
w#,r

c.v.
rH + (1 - ,)w:S w#, O::; r:S 1

dove <f è il profitto atteso, , è la probabilità di accettazione di una
richiesta salariale pari a H, e w# è il salario pagato ad un lavoratore
che si dichiari a basso salario di riserva.

Quando sia y < H come nella nostra ipotesi a,) e non vi sia

riserva). Ma il lavoratore, conoscendo il proprio salario di riserva, ha un'informazione
in più rispetto al datore di lavoro. Tuttavia, essendo i salari di riserva indipendenti per
ipotesi, le probabilità soggettive del lavoratore per O _::;; k ~ .~ ~ 1 sono proporzionali
a quelle del datore di lavoro secondo un fattore pan .a u), che può quindi
essere omesso nella [ 1).
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interdipendenza produttiva, la politica ottima del datore di lavoro
di non confermare mai un lavoratore che dichiari di avere un a
salario di riserva e di pagare il salario w agli altri lavorator1. Si n
che r = O realizza la soluzione di frst best. . OtJ

Invece, in presenza di interdipendenza di gruppo e nelle no4
ipotesi a) e b), il datore di lavoro,. licenziando chiunque dichiarasse di
avere un alto salario di riserva, distruggerebbe il surplus (per ipote
positivo) del gruppo di lavoro. Quindi egli può avere interesse a e.
dere parte del surplus ai lavoratori per indurli a -~Ire la verità.

La seguente proposizione caratterizza la politica salariale ottima
definita ovviamente per gli stati in cui l impresa opera con probabilità
positiva (d'ora in poi l'asterisco indica che la grandezza è calcolata in
un ottimo).

PROPOSIZIONE I. Nel caso in cui l'ottimo preveda una probabilità
positiva di conferma per gli btgh_ (soluzione di tipo 2), la politica sal.
riale ha la seguente struttura. Sia I = {k I r (k) > 0}. Esiste un }/J
El, m<JfJ<n tale che w*(k0)>w, w*(k) = w per tutti i ke
{k[0<k<O}ol e w*(k)=s(k)+w per tutti i ke{klk0 <k <n}
ol. Nel caso in cui, invece, la probabilità di conferma per gli high sia
nulla (soluzione di tipo 1), la struttura del salario è la seguente:
w*(k) = w k = 0, ... , m.

Per la dimostrazione si veda l'appendice I.
La Proposizione 1 dice che il salario di efficienza, quando viene

utilizzato, è concesso ordinatamente sugli stati, retrocendendo a parti­
re dallo stato, tra quelli in cui l'impresa opera, in cui è minimo il
numero dei lavoratori che percepiscono il premio. L'interpretazione
intuitiva di questo risultato è che, a parità di valore atteso del monte
premi, l'incentivo alla dichiarazione veritiera è tanto più alto quanto
minore è il numero di vincitori tra cui tale monte premi viene diviso.
Ad esempio, se il premio fosse dato tutto nello stato n- l, ciascun
low saprebbe ex ante che qualora il premio venga pagato toccherà
solo a lui. I vincoli [4), però, fanno sì che in ciascuno stato l'entità
del premio salariale non possa superare il surplus. Ciò può determi­
nare la necessità, al fine di soddisfare il vincolo [1), di pagare il pre­
mio salariale in più stati . Il ragionamento intuitivo appena svolto ha
un esatto riscontro nell'analisi formale riportata nell'appendice 1, do­
ve si mostra (vedi la iù) che il costo in termini di profitto atteso d!
accrescere di un unita il valore della funzione (con ciò allentando il
vmcolo [ l]) attraverso un premio salariale nello stato k ovvero usan-
do lo «strumento» salario, è esattamente n-• '
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Per quanto riguarda le probabilità · di prosecuzione d ll' · · ,
d d • • . d !li el attuvta,

come è, ha,avenaerst in gues "?"S"!l, rendita informaia, è pos­
bile che 'impresa operi con probabilità minore di uno anche in stati
ii il7BE,gPgiio, "gs,zilsme di sseme fi i@ci
Che l insieme e e so uz1om amnuss1 può non contenere la sol · .

fi b Inf . h' l'" UZIOne di rst est· , atu! _Pere e impresa operi con certezza negli stati
in cui il surplus è positivo, occorre che il surplus atteso nel complesso
li tali stati superi una certa soglia minima costituita dal premio atteso
che un low otterrebbe dichiarandosi high (mentre gli altri lavoratori
dicono la verità) . La struttura della politica ottima è sintetizzata nel­
la seguente propos1z1one.

PROPOSIZIONE 2. La probabilità di prosecuzione dell'attività rk) e
non crescente rispetto a k. Più precisamente esiste un k=::, m ~ k=::
< k, tale che r (k) = 1,k<k;r) = o, k=:: + 1 <k<n;
r*(k~ + 1) <1; e, con.probabilità 1, r* (k=:: + 1) = O.

Per la dimostrazione si veda l'appendice 2.
Per guadagnare un'interpretazione intuitiva della Proposizione 2,

notiamo innanzitutto che, negli stati in cui il surplus è negativo, ovve­
ro per k <k < n, l'impresa non opera per via dei vincoli [4].
Inoltre, notiamo che, finché il numero dei lavoratori dichiaratisi high
non superi m, il datore di lavoro se ne può liberare senza danneggia­
re la produttività del gruppo. Pertanto una probabilità non unitaria
di operare in uno stato k tale che 0 <k << mnon offre alcun ulte­
riore incentivo alla dichiarazione veritiera. Invece per k > k > m
può essere utile, a scopo di incentivo, ridurre la probabilità di opera­
re, perché, se è vero che si riduce la probabilità del premio non ne­
gativo b(k)[w(k) - w] connesso alla dichiarazione veritiera, si riduce
anche la probabilità del guadagno b(k - l)(H-w)(k-m)/k connes­
so alla dichiarazione falsa. Quindi ridurre la probabilità nello stato k
è uno strumento utile ai fini di soddisfare il vincolo [1] se in tal mo­
do si punisce di più la dichiarazione menzognera. Ora si verifica im­
mediatamente che 8</;/òr(k) è esattamente la differenza tra questi due
guadagni. Pertanto, condizione necessaria perché la riduzione della

Tale condizione necessaria ha la seguente espressione:

It:o b(k)s(k) ~ r::.. , b{k-1) {k-m) {H-w)/k

dove il membro di destra è positivo per l'ipotesi b). La condizione si ottiene ponendo
nella [ l') w(k) = s{k) + w, r<k) = 1 per k < ke r(k) = O altrove.
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.. , . to incentivante è che òr/118:(_k) sia negati-
probab1lita sia uno strudm:n d' ende in maniera positiva dal salario

I d. ta envata 1P • •va. Il va ore 1 ques d ll trategia salariale ottima, sappiamo che
w*(k). Dall~. strutt~ra e. a s lariale per i valori di k più alti. Coni.
conviene unliz~are il premkio ~ k" Se il datore di lavoro riscontra
d . ·rciò, lo stato · · · 'bil ·enamo, pe , al . ari al valore massimo amm1ss1 e cioè a
che, pur pagando un 5. ano~o stato premia la dichiarazione menz0•
&·i +, l'o"; "" "tia ), 1fati, a qveso Punto, i
enera, a%lor %"; ~a aie il falso senza determinare un'le.mossa mmwsce mcen . . l . d. di di fino Ripetendo il ragionamento per va ori ecre-
+io,;"%" ""'# @yjaiiji - dove ay/8&) e 4scenu I e notan r k) il 1

I d Il Ò !fò,(k) quando il salario w, assume suo va Ore mas­va ore e a Cf. • d h il d di· _ , d escente con k, possiamo compren ere c e atoresimo e ecr • . I' · · , fi h' Ò•'·
I eru·ente non proseguire 'attivta intantoche y,"·avoro trova conv . k
/òr(k) è negativa. Se orlòr(k) è negauva per = m + 1, allora
li pererà solo fino a k = me soddisferà il vincolo [1] senza mai
•ai lo salani superiori a ». Se invece ' = {max k[­
/0k) > O} è maggiore di m, l'avere annullato le probabilità rk) per
k > k+ non è sufficiente a soddisfare il vincolo [1]. Ma in questo
caso il datore di lavoro, alzando a sufficienza il salario oltre w, può
certamente ottenere che nello stato k' sia awantaggiata la dichiara­
zione veritiera. A questo punto la mossa di chiudere l'attività è dan­
nosa, perché non accresce il profitto ed elimina uno stato in cui la
dichiarazione veritiera viene premiata. Se pagando un salario wke)
> w il datore di lavoro riesce a soddisfare il vincolo, allora, cessando
qualsiasi problema di incentivazione, negli stati rimanenti la probabili­
tà di operare sarà unitaria e il salario sarà al livello minimo. Se inve­
ce, anche pagando un salario w(k+) = s(k+) + w, il datore di lavo­
ro non riesce a soddisfare il vincolo [1], allora passerà ad alzare il
salario nello stato k + - ] e così a ritroso finché il vincolo non sia
soddisfatto. Una indeterminatezza può esistere solo nello stato k =
k", nell'evento di probabilità nulla che sia O/0() = O, caso in
cw è indifferente la scelta di usare lo strumento salario o lo strumen­
to probabilità. Pertantok, il più alto valore di k per cui la probabi­
lità di continuazione è pari ad1, è uguale con probabilità 1 a .

Si noti che la condizione r (m + 1) = 0 che identifica la solu-
21one senza salario di efficienza, richiede che

1

sia òfA/òr(m+1)<O,
vale a dire: [(n-m)y-Hl/(n-m-1)- w < (H-w)

d( ! -p)/(pn-m)]. Pertanto la soluzione di tipo 2 ovvero con salario
1 efficienza, si verificherà 1d · ib ' .

I . 1 ' b . . a quan o ceteris par us sono sufficientemen­te alt1: 1a pro b lit h · I . .
di I . a I ta che ciascun avoratore sia high; oppure il numero

avoraton necessari al · d l . ' .mantenunento el capitale di gruppo; owero
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