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

1. Introduzione

Che I'organizzazione di un’impresa richieda di combinare efficace-
mente le risorse lavorative di pid individui & un’affermazione sconta-
ta. Non lo & invece I'affermazione che la capacita 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 attivita svolte nell'impresa cio che ¢ importante ai fini del risul-
tato non & solo I'idoneita dell'individuo assegnato a una mansione ma anche
il grado di compatibilita delle sue caratteristiche con quelle di altri individui
che svolgono attivita collegate [Prescott e Visscher 1980, 456].

Gli autori identificano come asset specifico dell'impresa I'informa-
zione sulle capacita 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 [bidem, 456].

L'asset deriva dall’apprendimento di valide combinazioni dei vari
tipi di risorse umane e configura quindi una capacita dell'impresa so-
stanzialmente separabile dal gruppo di lavoratori . In questo senso le
dimissioni dei lavoratori comporterebbero si dei costi, ma non impe-
direbbero all'impresa di ricostruire prontamente, in base al'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 replicarles [bidem, 458).
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Una concettualizzazione diverss, Pafgﬁ’l"é";ieme.mt'ew‘sante ai .
ni del presente saggio, € In Alchian [1984]. Egli scrive:

Parte del valore di un team fii‘succes’so coqsis:; nel \(a}sre gii avere me
insieme un team di successo — Ci0€ nel risparmio di c_ozq f.l;]n per la Ficere;
di un team di successo. Tentare di mutare.x.suc:i?ﬂ i un Itra impresy 1,
chiede di cercare input adatti e ben assortiti e di vagliarne la P“foﬂnancc
Libidem, 35].

Anche qui lasse & il frutto di yn’gtdvitépdi ricerca e di elaboy,.
zione di informazioni svolta dal'la dlrez_lone d impresa. Esso non cop,
siste, tuttavia, nella capacitd di organizzare le risorse umane, beng
nelloutput dell'attivita organizzativa, ossia nel team stesso. Tale diffe.
renza ha una conseguenza molto importante: essendo la;fe/ localizza.
to nel team, l'impresa corre il rischio di perderlo a seguito delle d;.
missioni dei lavoratori.

Un'utile precisazione sulla genesi dell'asset si trova in Aoki [1984,
1990], a cui preme mostrare che I'usuale categoria di capitale umano
¢, con le sue parole, «troppo individualisticas. Egli afferma:

sembra esserci un'importante classe di competenze e di conoscenze che s
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 personaliti ben precise ... [Aoki 1984,

25-26].

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

Una sottolineatura ancora pilt esplicita dellimportanza di cio che
potremmo definire «buon affiatamento» nel determinare, a fianco del
«buon assortimenton, I'elevata produttivita di un buon gruppo di la-
voro si trova in Mailath e Postlewaite [1990a]. Essi vedono il perso-

nale dell'impresa come:

;nab;'cte di }?crsone. - [che] sanno a quale collega rivolgersi per ogni tipo di
robiema che possa presentarsi e conoscono i punti di i lezza

di ciascuno [ibidem, 369-370]. B s bk o 5

Secondo questi autori la specificits i i i
_ . tort la specificita del capitale umano si definisce
nei confronti non dell'impresa ma del gruppo di lavoro, a tal punto
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. se l'intero insieme di lavoratori b
Chcsto capitale umano resterebbes FIZ dc easse un clone dell'impresa,
que : - widem, 372].

Nel presente saggio con le§pressmne capitale umano di gruppo ci
riferiamo 2 quell'asser immateriale che ¢ responsabile della i

duttivita attesa di un gruppo di lavoratori b e UANRIORE
procte. : oratori ben assortiti e/o ben
affiatati rispetto ad un gruppo di lavoratori individualmente altrettan-
to capaci che operassero al loro posto ma la cyj capacita di proficua
interazione non sia stata sperimentata e/o sviluppata attraverso un'in.
terazione prolupgata. Tale asset va interpretato come un capitale orga-
nizzativo che viene meno al. disgregarsi del gruppo e senza del quale
1’in5iem_e.de‘ lavoratori r}c}uederepbe per operare input organizzativi
aggiuntivi. La conservazione dell'asses non richiede generalmente la
compresenza di tutti i 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 specificita si definisce anche
nei confronti dei colleghi di lavoro, e non solo dell'impresa in quanto
tale. Con questa definizione I'asset risulta inseparabile dal gruppo di
lavoro. Esso pud essere separabile dall'impresa, come in Mailath e
Postlewaite; oppure, al contrario, pud 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 piti di uno e non riguardare tutti i lavora-
tori.

Immediatamente successiva alla definizione del capitale umano di
gruppo & 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 Postle-
waite [1990a], invece, non vi & 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-specifics [Aoki, 1990, 28]. '

> «This emerging mode relies more upon participatory 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 well as among different tasks. . . . this emerging mode is a relad-
vely more conspicuous feature of Japanese firms» (1990, 27).



fonte del surplus organizzativo, mentre la restante parte deﬂ’imprQSa
qualora esista, sarebbe facilmente replicabile. Gli- esempi scelti da
autori, un’agenzia di consulenza finanziaria e un‘agenzia pul?b}xcitaria,
sono significativi al riguardo. Il gruppo di {ayoro ¢ qu'mdl il Cuore
dell'impresa e racchiude al suo interno capacita manageriali e addirjy
tura imprenditoriali. In un saggio dedicato alla teoria economica |,
I'organizzazione del lavoro, Stafford [195}71 osserva che la stretta i,
terrelazione tra i contributi produttivi dei su;go]; layqratogt € un feno.
meno frequente, ma in alcuni casi le attivita mdmduah rimangon,
facilmente misurabili e ben identificabili — gnche in virth del disegno
organizzativo deliberatamente adottato dallimpresa — mentre in alyi
casi tali requisiti mancano. Egli definisce le organizzazioni del secon.
do tipo organizations of intangibles e cita come esempio le imprese
- technology based. Egli quindi sottolinea un aspetto importante del con.
cetto di capitale umano di gruppo: I'organizzazione non permette dj
distinguere tra job e persona che lo occupa.

E nostra convinzione che il fenomeno del capitale umano di grup.
po possa interessare qualunque settore di attivitd economica e i vari
livelli della gerarchia aziendale. Tuttavia, se certamente esso pud esse-
re presente in reparti di una grande impresa, i cui addetti sviluppino
particolari capacita di relazione e coordinamento — & il caso di cui
parla Aoki — la sua presenza & particolarmente significativa anche in
quelle organizzazioni nelle quali un piccolo numero di persone svolge
le attiviti 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 & em-
brionale, ovvero imprese innovative in cui il particolare tipo di attivi-
ta & incompatibile con ruoli rigidi. E proprio questo secondo caso, in
cui il gruppo svolge le attivitd 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 continuita del gruppo
di lavoro. Tuttavia, se com’¢ 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 pit alta del surplus. II problema di contrattazione tra impresa
e ]avora.tore, in un simile contesto, & complicato dalla interdipendenza
produttiva tra i membri del gruppo. Per farsene un’idea, si immagini
che .Il datore dl lavoro, dovendo rivedere le retribuzioni dei dipen-
denti, supposti omogenei dal punto di vista produttivo, li inviti 2
contrattare uno dopo I'altro, comportandosi come se fosse in presen-
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adi capitale umano sp_eciﬁco individuale.
dipenderd dal numero di lavoratori le cui richieste salarial; siano gia
state respinte (provocando cost le loro dimissioni) il potere negoziale
di un lavoratore che chiedesse un aumento potrebbe diventare enor.
me, grazie al.le. conseguenze dgstruttive delle sue eventuali dimissioni
sulla produttnvn{é dei rimanenti lavoratori,

Ai probleml. che la dxstnbuzione del surplus pud comportare in
presenza di capitale umano di gruppo ¢ 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 gia formato. Se i lavoratori non possono colludere, egli ha
convenienza a rendere logicamente simultanee le sye decisioni, anzi-
ché adottare una .strat.egia a decisioni sequenziali, per quanto com-
plessa. Nello s'tud'lo‘dl 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
gia 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'asset. Com’¢ nello spirito di simili analisi, i risultati ottenuti
devono intendersi come un limite superiore al payoff che il datore di
lavoro pud sperare di ottenere con una qualsiasi procedura di con-
trattazione.

Nel paragrafo 3 discutiamo in che modo la struttura dei diritd
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 & meno vulnerabile alle dimissioni individuali che in un’im-
presa convenzionale. Il paragrafo 4 contiene le conclusioni.

Ad un certo punto, che

2. Il caso dell'impresa convenzionale

Per semplicitd supponiamo che, a meno di eventuali sunk costs,
I'unico costo sia la retribuzione dei membri del gruppo, il quale per-
tanto sara identificato con I'impresa. I lavoratori sono neutrali al ri-
schio e forniscono lavoro omogeneo perfettamente osser\{abile. A ri-
guardo dell'interdipendenza produttiva adottiamo I'ipotesi semphﬁca-.
trice che la produttivita media sia costante fino a che il numero di
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soglia, dopo la quale il capitale ;-
oduttivita cadeg. Il datore dj ]av:::
re del reddito residuo. Egli .’
n derivanti dal reddito dj e&:

dimissioni non superi una certa
no di gruppo viene meno € la pr
neutrale al rischio, & l'unico percetto
puo trasferire ai lavoratori risorse no.

Proclllofgt:’l;ppo di lavoro & gia costituito € 1 rpcm]bn ogewago Privaty
mente la loro migliore alternativa occupazionale prima che inzj |,
procedura di revisione salariale. 11 datogg di lavoro MUOVe per prim,

di rivelazione dell'informazione privata. La g,

e propone un gioco R
e e ai salari di riserva dichiarati dai lavoratori e

strategia & contingente ai Sz : hiarati
consiste nelle probabilita di prosecuzione dell’attivita del 8ruppo ¢

nel caso in cui si continui ad operare, nel numero d‘ lavoratori cop.
fermati e nei salari da pagare. Il vincolo di razionalita individuale de|
datore di lavoro richiede che, qualora I'impresa operi, il profitto re,.
lizzato sia non negativo . _ o

I lavoratori dichiarano i loro salari di riserva in piena conoscenza
della struttura del gioco e della strategia del datore fii lavoro ma se.
za collusione né passaggi di informazione. Dato che il mpdello € stati-
co, non v'¢ 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 pud 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 piu avanti.

Si definiscono le seguenti variabili: # = numero dei membri del
gruppo prima della rinegoziazione; » = numero di lavoratori che
possono dimettersi senza che il capitale umano di gruppo si distrug-
ga; y = produttivitd per addetto quando non meno di # —» membri
timangono nell'impresa (al di sotto di questo numero il gruppo si
dissolve e la produttivita cade al livello 7); w, = salario di riserva del
lavoratore /-esimo, dove w, € {w H},i =1, ..., n sono variabili

pid s::ﬂ?pllllccs loh:im d &ﬂn@mﬁ :Ldl" funzione di produzione traduce nella maniera
o lice la nostra_definizione di capitale umano dj "
““I‘Zfafa ;n Max}l’ath e Postlewaite [199035,_ di gruppo. E la stessa ipo
atto che il profitto realizzato debba essere non i
' ' 1 rodd: negativo esclude non soltanto
;hic aljl E:::e salari possa superare il reddito prodotto, ma anche che siano erogati pre:
atori quando 'attivita cessi. E possibile verificare che i risultati qualitativi

del modello i e - E poss
da q':ma ;:x;?;;m di inefficienza e di spartzione dell quasi rendita non dipendono



casuali iid,conw <yew < H;p = prob [w, = H], 1-p =
prob [w, = wl,con0 <p < Lik= #[ w, = H] = numero di
[avoratori con-alto salario di riserva, ovvero di tipo high: S(k) = sur-
lus complessivo, definito come differenza tra i prodotto netto e il
costo opportunita del lavoro,'qua_nc?o lo «stator & &; s(k) = surplus
er lavoratore con basso salan(.).d\j riserva, ovvero di tipo low, quando
o stato & & blk) = probabilit di & & = numero di lavoratori
dichiaratisi ad 'alto salario dl.rlserva; (k%) = probabilita di prosecu-
zione dell’attivita, preannunciata dal datore di lavoro in funzione di
po. w(k0) = salario che il datore di lavoro si impegna a pagare, con-
tingentemente F°, ai lavoratori che si dichiarano a basso salario di
riserva (il salario dei lavoratori che il datore di lavoro desidera tratte-
nere tra quelli che si dichiarano ad alto salario di riserva & pari a H).
Nella formalizzazione che segue adotteremo, inoltre, le seguenti
ipotesl:
1p “1) y <H;az) 2 < w.

L'ipotesi 4,) fa sl che I'unico motivo per confermare un lavorato-
re dichiaratosi high sia I'interdipendenza produttiva; inoltre essa rende
interessante il confronto con la partnership, dato che altrimenti in
quest’ultima, come diverra chiaro in seguito, non vi sarebbe rendita
informativa e quindi nemmeno vi sarebbe conflitto distributivo. Inol-
tre con questa ipotesi I'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 |'impresa opera, tale numero & pari a
max (0, £—m). Siamo cosi dispensati dal considerarlo esplicitamente
come una variabile di scelta“. Anche l'ipotesi 4,) & introdotta per iso-
lare il fenomeno che ci interessa. In questo modo il datore di lavoro
non ha interesse a proseguire I'attivitd dopo la dissoluzione del capi-
tale umano di gruppo’.

g)datore di lavoro risolve il seguente problema:

Max @
{wlk), rlk)} k=0, ..,

¢ L'ipotesi alternativa y > H potrebbe essere pit realistica in contesti alla Aoki.
Non ¢ difficile, comunque, adattare ['analisi determinando anche il numero ottimale di

lavoratori Aigh da confermare. e  cani
" In particolare I'ipotesi a, esclude che i lavoratori restino in possesso di capitale

a
umano specifico di tipo individuale.
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con i vincoli
(1] ¢20
] 0<rlk) <1

6] wk -w20
4] [Sk) — (n—R)wlk) — w)lr(k) > 0 k=0, ,

dove 0 = Y 1o b (&) rR)ISR) — (n—k)wlk) — w)] & il profiy,
attesoqpe S(/ez) = g Bn—Ry—w) + I[,,,+.,',,](/e){[(n—m)y -
(k—mH] — (n—khw} & il surplus nello stato &°.

(1) & il vincolo di compatibilita degli incentivi di un lavoratore
con basso salario di riserva, con:

(1 ¢ = Yo bkrk)wk) — w]

— VoL, bk=1) k) é77”’-(11—10)

(3] & il vincolo di razionaliti ex post di un lavoratore con basso sala-
rio di riserva, e infine [4) & il vincolo di razionalita ex post per il
datore di lavoro.

1l primo (il secondo) termine della [1’] 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 verita. L'ipotesi
che ciascun lavoratore si aspetti una dichiarazione veritiera da parte
dei compagni — che & giustificata dal nostro intento di studiare unica-
mente la soluzione di truthtelling del gioco — ci consente di scrivere £°
come una funzione di £ soltanto. In effetti abbiamo: #° = £ se il
lavoratore dice la veritd; £ = k& + 1 se mente. Nello scrivere la ¢ €
la ¢al?blamo cosi potuto usare le probabilita (k) (binomiali con pa-
rametri # e p) .

o w(r't)' ¢ coqs!dcrago unicamente per comodita di notazione. I vincoli di compati-
bilitd degli incentivi e di razionalita individuale dei lavoratori con alto salario di riserva
sono omessi dato che nellottimo sono sempre banalmente soddisfatti. I , , (k) & una
funugnle che va!e’l sea < k < b e zero altrimenti. e
vors cncipas ac'::riz Ta ::remmo dovuto considerare le probabilita soggettive che datore di
Fivores ot or:torc g;shggnang alla vana_bd; . Nel caso del datore di lavoro
lavoratore si attenda chce :Hua] ica sul parametri rilevanti, unita all'ipotesi che ciascun
50 alle probabii L o tri dicano il vero, consente immediatamente di fare ricor-

inomiali di £ (il numero di lavoratori veramente ad alto salario di

€0



Per rendere interessante il problema, assumiamo che sia social-
mente efficiente operare anche impiegando lavoratori Aigh. Infatti, co-
me si vedra tra breve, senza questa ipotesi il problema di incentivare
alla dichiarazione veritiera viene meno e la strategja ottima dellimpre-
ca ¢ banale. Il motivo & che in tal caso la rendita informativa dei
Javoratori a basso sglarlo di riserva si annulla perché essi non hanno
alcuna possibilita di essere pagati come high. In termini formali, sia
pr = max {/e|5£{€) > .0}. il massimo valore di 4 tale che il surplus &
poSitivo. Allora l'ipotesi si pud scrivere come segue:

b) bk~ = m + 1, owero (n—m)(y~w) > (H-w).

L'esame del vincolo [1'] consente di verificare immediatamente
che in un ottimo esso & sempre attivo: non pud essere ¢ > 0 con
w(k) = w, rk) = 1 per tutti i & < k*, come si dovrebbe fare per
massimizzare @ in assenza di [1']. E ugualmente immediato verificare
che le soluzioni ammissibili non possono essere che dei due seguenti

tipi:

1) rlk) =0m<k<n

2) esiste un k', m < K < n, tale che r(£") > 0 ed esiste un £”,
0 < kB’ < n, tale che r(£”) > 0 e wlk”) > w.

Pertanto, se I'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 I'interdipendenza produttiva sia
assente.

fo @ = nlprly—H) + (1 — p)ly — w#)]

c.v.
tH+ (1- nw< w#,0< r<L1

dove ¢° & il profitto atteso, 7 & la probabilitd di accettazione di una
richiesta salariale pari a H, e w# & il salario pagato ad un lavoratore
che si dichiari a basso salario di riserva. o

Quando sia y < H come nella nostra ipotesi 4,) e non vi sia

tiserva). Ma il lavoratore, conoscendo il proprio salario di riserva, ha 'untinfoma;ione
in pid rispetto al datore di lavoro. Tuttavia, essendo i salari di riserva indipendenti per
ipotesi, le probabilita soggettive del lavoratore per 0 < & < n=1 sono propf)rznqnalg
a quelle del datore di lavoro secondo un fattore pari a IIZL(', blk), che pud quindi
essere omesso nella (1].
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interdipendenza produttiva, la politica ottima del ,datf’fe di lavor,
di non confermare mai un lavoratore che dichiari di avere yy
salario di riserva e di pagare il salario w agli altri lavoratori, §; nog
che r = 0 realizza la soluzione di first best.

Invece, in presenza di interdipg:ndepza di gruppo e nelle Bosin
ipotesi a) e b), il datore di lavoro, licenziando chiunque dichiarasge di
avere un alto salario di riserva, dlstruggerqbbe \11 surplus (per ipotey
positivo) del gruppo di lavoro. Quindi egli pud avere interesse 5 .
dere parte del surplus ai lavoratori per indurli a dire la verita,

La seguente proposizione caratterizza la politica salariale Ottimg,
definita ovviamente per gli stati in cui I'impresa opera con probabi;
positiva (d’ora in poi 'asterisco indica che la grandezza & calcolats i,
un ottimo).

ProrosizionE 1. Nel caso in cui l'ottimo preveda una probabilit;
positiva di conferma per gli high (soluzione di tipo 2), la politica sala.
riale ha la seguente struttura. Sia I = {k|r*(k) > 0}. Esiste un O
el, m<kO<n tale che w*(kO)>w, w*(k) = w per tutti i ke
{k1|0$k</e@}nl e w* (k) =s(k) +w per tutti i kefk|[kO < k < 4}
AL Nel caso in cui, invece, la probabilita di conferma per gli high sia
nulla (soluzione di tipo 1), la struttura del salario & la seguente:
w'(k) = w k=0..,m

Per la dimostrazione si veda l'appendice 1.

La Proposizione 1 dice che il salario di efficienza, quando viene
utilizzato, & concesso ordinatamente sugli stati, retrocendendo a parti-
re dallo stato, tra quelli in cui 'impresa opera, in cui & minimo il
numero dei lavoratori che percepiscono il premio. L'interpretazione
intuitiva di questo risultato & che, a parita di valore atteso del monte
premi, l'incentivo alla dichiarazione veritiera ¢ tanto piu alto quanto
minore & il numero di vincitori tra cui tale monte premi viene diviso.
Ad esempio, se il premio fosse dato tutto nello stato » — 1, ciascun
low saprebbe ex ante che qualora il premio venga pagato tocchera
solo a lui. T vincoli [4], pero, fanno si che in ciascuno stato 'entitd
del premio salariale non possa superare il surplus. Cio pud determi-
nare la necessita, al fine di soddisfare il vincolo [1], di pagare il pre-
mio salariale in pid stati. II ragionamento intuitivo appena svolto ha
un esatto riscontro nell'analisi %cl)rmale riportata nell'appendice 1, do-
ve si mostra (vedi la i) che il costo in termini di profitto atteso di
accrescere di un’unita il valore della funzione ¢ (con cio allentando il

\(/imclolo (1]) attraverso un premio salariale nello stato k, ovvero usan-
0 lo «strumento» salario, ¢ esattamente »# ~ .

?



Per quanto riguarda le probabilita d prosecuzione dell’attivita
come & da’?ttenderm in questi model!i.con rendita informativa. & pos:
sibile che Iimpresa operi con probabilitd minore di uno anche in stati
in cui il surplus & positivo. Si vede facilmente dal sistema dei vincoli
che l'insieme delle soluzioni ammissibili pud non contenere la soluzio-
e di first best. Iflfatn3 perché l'impresa operi con certezza negli stati
in cui il surplus & positivo, occorre che il surplus atteso nel complesso
di tali stati superi una certa soglia minima costituita dal premio atteso
che un low otter‘gebbe dichiarandosi high (mentre gli altri lavoratori
dicono la verita) °. La struttura della politica ottima & sintetizzata nel.
la seguente proposizione.

ProrosizioNE 2. La probabilitd di prosecuzione dell’attivita 7*(k)
non crescente rispetto a k. Pidi precisamente esiste un &%, m < b

<kt ualecher* ) = LE<E~ /() =0k~ + 1<k < n
r#(k® + 1) < 1; e, con,probabilita 1, »* (k= + 1) = 0.

N
€
=

Per la dimostrazione si veda I'appendice 2.

Per guadagnare un’interpretazione intuitiva della Proposizione 2,
notiamo innanzitutto che, negli stati in cui il surplus & negativo, ovve-
ro per k* < k < n, I'impresa non opera per via dei vincoli [4].
Inoltre, notiamo che, finché il numero dei lavoratori dichiaratisi high
non superi 7, il datore di lavoro se ne pud liberare senza danneggia-
re la produttivita del gruppo. Pertanto una probabilita non unitaria
di operare in uno stato & tale che 0 < & < 7 non offre alcun ulte-
riore incentivo alla dichiarazione veritiera. Invece per k* > k& > m
pud essere utile, a scopo di incentivo, ridurre la probabilita di opera-
re, perché, se & vero che si riduce la probabilita del premio non ne-
gativo b(k)[w(k) — w] connesso alla dichiarazione veritiera, si riduce
anche la probabilitd del guadagno b(k — 1)(H—w)(k—m)/k connes-
so alla dichiarazione falsa. Quindi ridurre la probabilitd nello stato &
& uno strumento utile ai fini di soddisfare il vincolo [1] se in tal mo-
do si punisce di piu la dichiarazione menzognera. Ora si verifica im-
mediatamente che 8¢/dr(k) & esattamente la differenza tra questi due
guadagni. Pertanto, condizione necessaria perché la riduzione della

" Tale condizione necessaria ha la seguente espressione:
20 blk)stk) > Y2, 4 blk—1) le—m) (H-w)/k

dove il membro di destra & positivo per lipotesi b). La condizione si ottiene ponendo
nella [1') wik) = s(k) +w, r(k) = 1 per k < k* e rlk) = 0 altrove.
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