
Semesterplan 

Lohnarbeit im Wandel: Akkordlohn, Fixgehalt, Boni, Bedingungsloses 

Grundeinkommen 
Zeit:  Mo 16:15-17:45 

Raum:  

Lohnarbeit, hiermit verbundene Erwerbseinkommen und Anreizsysteme befinden sich im stetigen 

historischen Wandel. Während im Zeitalter der Industrialisierung der Akkordlohn dominierte, kam es 

im Zuge des Wandels von Arbeit zu (wissensintensiven) Dienstleistungen zu einer Bürokratisierung 

von Lohnarbeit im Rahmen von Fixlöhnen. Deren oft bemängelte Motivationskraft führte im 

Zusammenhang mit der Flexibilisierung von Arbeit seit den 90-er Jahren zur rasanten Verbreitung 

von Bonusmodellen zur Entlöhnung von Arbeit. Mittlerweile stösst die Lohnarbeit in Folge des 

technologischen Fortschritts und der Herausforderung an Sozialstaaten selbst an ihre Grenzen: Nicht 

jeder findet Erwerbsarbeit. Nicht jede Arbeit wird auch entlöhnt. Deswegen werden neue Konzepte 

der Entlohnung von Arbeit, wie z.B. das bedingungslose Grundeinkommen, diskutiert. Lohnarbeit, 

Erwerbseinkommen und Anreizsysteme sind auch weiteren Wandlungsphänomenen, wie z.B. der 

Globalisierung, unterworfen. Hierunter fallen dann u.a. die Debatten zum Mindestlohn bzw. zu 

Höchstgrenzen von Gehältern.  

Im Kurs werden wir uns mit dem Wandel von Lohnarbeit, Erwerbseinkommen und Anreizsystemen 

vertieft auseinandersetzen. Die verschiedenen Ansätze werden vor dem jeweiligen gesellschaftlichen 

und wirtschaftlichen Hintergrund diskutiert und miteinander verglichen. Hierbei geht es 

insbesondere um die Anreizwirkung dieser verschiedenen Ansätze aus Sicht des Lohnarbeiters, des 

Eigentümers und der Gesellschaft. 

Leistungsnachweis  
Es wird entweder ein 20 min. Referat zu einem Themenbereich oder ein 60 min. Ko-Referat zu einem 

Themenbereich übernommen. Während es Ziel des Hauptreferates ist, einen inhaltlichen Überblick 

zum Thema zu gewähren, soll mittels des Koreferates das Thema bzw. ein Aspekt zum Thema 

diskutiert werden (z.B. Film zeigen, Pro und Kontra, Gruppen bilden, Experiment durchführen, Text 

verteilen und diskutieren etc.) 

Das Seminar wird mit einer ca. 15-20-seitigen Seminararbeit abgeschlossen. Zudem beteiligen sich 

die Studierenden aktiv an der gemeinsamen Diskussion und sind in allen Veranstaltungen des Kurses 

anwesend (Krankheit und Entschuldigung ausgenommen). 

Bitte teilen Sie uns nach Buchung der Veranstaltung Ihr Wunschthema (Angabe 1.-3. Priorität) und 

ihren Wunschvortragstyp (20 min. Referat/ 60 min. Ko-Referat) bis zum 21.02.15 per Email 

(graetzer@soziologie.uzh.ch) mit. Wir werden versuchen Ihren Wünschen soweit wie möglich zu 

entsprechen.  
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Zeitlicher und Inhaltlicher Ablauf 
16.02.2015 Organisatorischer Ablauf 

Themengebiet I –Motivationswirkung von Löhnen 

23.02.2015 Einführungsveranstaltung durch den Lehrstuhl – Anreizsysteme und Motivation 

02.03.2015 Motivationale Grundlagen von Löhnen, insbesondere von Akkord-, Leistungslöhnen 

und Fixgehältern 

Lohnstrukturen in Organisationen, seien dies marktunterdurchschnittliche Fixgehälter mit hoher 

Arbeitsplatzsicherheit, wie z.B. in bürokratischen Organisationen, seien dies leistungsabhängige 

Akkordlöhne, wie z.B. bei der Fliessbandfertigung, oder seien dies marktüberdurchschnittliche 

performanceabhängige Bonusentlohnungen mit geringerer Arbeitsplatzsicherheit, wie z.B. in der 

Finanzindustrie, sollen den richtigen Mitarbeitertypus für die Organisation selektionieren und diese 

Mitarbeiter zu mehr Arbeitsleistungen motivieren. Es wird deswegen von der Anreiz- bzw. Incentive-

Funktion von Löhnen gesprochen. Im Referat sollen die allgemeinen motivationalen Grundlagen von 

Löhnen vorgestellt werden. Diese sollen mit Theorien und empirischer Evidenz, z.B. zur 

Motivationskraft einer Kopplung des Gehalts an Leistungen (Akkordlohn, Bonuslohn) oder zur 

Selektionswirkung eines bürokratischen Fixgehalts unter Sicherheit versus eines leistungsabhängigen 

Gehalts unter Unsicherheit, untermauert werden.    

Empfohlene Literatur zum Einlesen in das Thema (bitte recherchieren Sie selbstständig weiter!):  

(Deci, Koestner, & Ryan, 1999a; Deci, Koestner, & Ryan, 1999b; Fehr & Falk, 2002; Frey, 1997a, 

1997b; Frey & Benz, 2004; Frey, Eichenberger, & Oberholzer-Gee, 1996; Frey & Jegen, 2001; Frey & 

Osterloh, 2000; Lazear, 1999; Prendergast, 1999; Rynes, Gerhart, & Parks, 2005) 

Themengebiet II – Die Industrialisierung und die Motivationswirkung von Akkordlöhnen 

09.03.2015 Die Entstehung von Akkordlöhnen - Historische und Motivationale Grundlagen des 

Scientific Management 

Akkordlöhne – und damit auch die heute verbreitete Bonusentlohnung – entstanden im Rahmen des 

Scientific Management bzw. auch Taylorismus genannt. Dieses von dem US-Amerikaner Frederick 

Winslow Taylor (1856–1915) begründete Prinzip beruht auf der Prozesssteuerung von 

Arbeitsabläufen, die von dem Management detailliert vorgeschrieben werden. Das zu Grunde 

liegende Menschenbild ist ein Mitarbeiter, der Arbeitsmühen scheut. Aus diesem Grund erfolgt eine 

Motivation und Kontrolle der Beschäftigten u.a. durch Akkordlöhne. Im Referat und Ko-Referat sollen 

die historischen Grundlagen des Scientific Management und dessen Umsetzung und Wirkung 

(motivationalen Grundlagen) vertieft dargestellt werden. Darüber hinaus soll eine kritische 

Würdigung der Motivations- und Anreizwirkung dieses Ansatzes aus theoretischer Perspektive 

erfolgen. Hierzu gehören beispielsweise Aspekte wie die Zerlegung in geistige und körperliche Arbeit 

und  in monoton-repetitive Abläufe oder die Ausbeutung der Arbeiter durch Leistungsvorgaben und 

Wissensenteignung. 

Empfohlene Literatur zum Einlesen in das Thema (bitte recherchieren Sie selbstständig weiter!): 

(Ebbinghaus, 1984; Head, 2005; Hebeisen, 1999; Littler, 1978; Maier, 1970; Niepce & Molleman, 

1998; Taylor, 2011; Todesco, 1994) 

http://de.wikipedia.org/wiki/Scientific_Management


16.03.2015 Empirische Evidenz zur Motivationswirkung von Akkordlöhnen bzw. des Scientific 

Management 

Die tatsächliche Motivationswirkung des Scientific Management und hier insbesondere der 

Akkordlöhne ist in der Wissenschaft bis heute hoch umstritten. So existiert einerseits empirische 

Evidenz, die die These der kontraproduktiven Anreiz- und Motivationswirkung von Akkordlöhnen zu 

stützen scheint. Zum anderen zeigen andere empirische Studien aber auch genau das umgekehrte. 

Hiernach sind Mitarbeiter unter Akkordlöhnen motivierter als unter einem Fixgehalt. Bitte sammeln 

Sie empirische Evidenz zur Pro- und Kontra-Wirkung von Akkordlöhnen und diskutieren Sie optionale 

Ursachen, die für diese sehr unterschiedlichen Befunde verantwortlich sein könnten. 

Empfohlene Literatur zum Einlesen in das Thema (bitte recherchieren Sie selbstständig weiter!):   

(Bain, Watson, Mulvey, Taylor, & Gall, 2002; Gneezy, Niederle, & Rustichini, 2003; Hamilton, 

Nickerson, & Owan, 2003; Hennart, 1993; Lazear, 2000; Lemieux, MacLeod, & Parent, 2009; Nagin, 

Rebitzer, Sanders, & Taylor, 2002; Taylor, Hyman, Mulvey, & Bain, 2002; Wood, 1999) 

Themengebiet III – Globalisierung, Effizienzstreben, High-Performance-Work-Kulturen und die 

Verbreitung von Leistungslöhnen im Profit-Sektor 

23.03.2015 Leistungslöhne bei wissensintensiven Tätigkeiten und Teamarbeit  

Seit den 90-er Jahren hielt das Prinzip des Akkordlohns Einzug in wissensintensive Branchen, wie zum 

Beispiel in die Finanzindustrie, Beratungen oder andere wissensintensive Dienstleistungs-

unternehmen. Das Konzept des Akkordlohns wurde auf in dieser Industrie messbare 

Performancekritierien, wie zum Beispiel Verkaufserlöse, Geschäftsbereichsperformance, 360%-

Evaluation durch Vorgesetzte etc., adaptiert. Das Prinzip blieb das gleiche wie bei der 

Fliessbandarbeit: Wer mehr leistet, verdient auch mehr. Allerdings birgt die Anwendung von 

Leistungslöhnen einige Tücken, die insbesondere bei wissensintensiven Dienstleistungen vermehrt 

anzutreffen sind. So kann beispielsweise individuelle Performance nur schlecht gemessen werden, 

wodurch das Konzept oft zufällig und willkürlich angewendet wird. Dies wiederspricht der 

Leistungsgerechtigkeit und kann diametrale Effekte auf die Motivation haben. Zudem treten Multi-

Tasking Effekte auf, die u.a. dazu führen dass das Vertrauen und die Teamarbeit in Unternehmen 

leiden. Diskutieren Sie die Umsetzung von Bonusmodellen bei wissensintensiven Dienstleistungen 

und sammeln Sie Pro und Kontra Argumente von Leistungslöhnen bei wissensintensiven Tätigkeiten 

mit entsprechender empirischer Evidenz. 

Empfohlene Literatur zum Einlesen in das Thema (bitte recherchieren Sie selbstständig weiter!):  

(Benabou & Tirole, 2003; Beugelsdijk, 2008; Bohnet, Frey, & Huck, 2001; Deci & Flaste, 1995; Deci et 

al., 1999a; Deci et al., 1999b; Deckop, Mangel, & Cirka, 1999; Eisenberger, Rhoades, & Cameron, 

1999; Fehr & Fischbacher, 2002; Fort & Quirk, 1995; Holmström & Milgrom, 1991; Meyer, 1975; 

Osterloh & Frey, 2000; Oyer, 2004) 

30.03.2015 Pro und Kontra von Leistungslöhnen bei Managern   

Leistungslöhne bzw. Pay-for-Performance sind insbesondere bei der Entlohnung von Managern 

umstritten, u.a. weil der rasante Anstieg der Gehälter auf Leistungslöhne zurückzuführen ist, 

allerdings deren Wirksamkeit kontrovers diskutiert wird. Führen Sie zunächst auf theoretischer 

http://de.wikipedia.org/wiki/Scientific_Management
http://de.wikipedia.org/wiki/Scientific_Management


Ebene die Pro und Kontra Argumente einer Performanceentlohnung von Managern auf. Diskutieren 

Sie dann die empirische Evidenz zur tatsächlichen Wirksamkeit von Pay-for-Performance und  ziehen 

Sie ein Fazit.  

Empfohlene Literatur zum Einlesen in das Thema (bitte recherchieren Sie selbstständig weiter!):  

(Beatty & Zajac, 1994; Bebchuk & Fried, 2003; Bebchuk & Fried, 2005; Bertrand & Mullainathan, 

2001; Carpenter & Sanders, 2002; Core, Guay, & Larcker, 2008; Core, Guay, & Larcker, 2003; Core, 

Guay, & Thomas, 2005; Core, Holthausen, & Larcker, 1999; Fey & Furu, 2008; Frey & Osterloh, 2005; 

Gabaix & Landier, 2008; Hall & Liebman, 1998; Jensen & Murhpy, 1990; Jensen & Murphy, 1990; 

Jensen, Murphy, & Wruck, 2004; Kaplan, 1994; Kaplan, 2008; Malmendier & Tate, 2005; Prendergast, 

1999) 

06.04.2015 Osterferien 

13.04.2015 Sechseläuten 

Themengebiet IV – Die „unternehmerische“ Bürokratie: Die Übertragung von High-Performance-

Work-Kulturen auf den Non-Profit-Sektor und die Verbreitung von Leistungslöhnen 

20.04.2015 Vom Fixgehalt zum Leistungslohn: Der Wandel von Bürokratien  

Der Einzug von High-Performance-Work-Kulturen im Profit-Sektor in Kombination mit Finanzarmut 

von Kommunen, Ländern und Staaten  führte seit den 90-er Jahren zu fundamentalen Veränderung 

des Non-Profit-Sektors. Dieser war traditionell durch marktunterdurchschnittliche Fixgehälter aber 

höhere Arbeitsplatzsicherheit gekennzeichnet um sicherzustellen, dass Bürokraten treu und streng 

nach Vorschrift im Interesse der Gemeinschaft handeln.  Die bemängelte Ineffizienz von Bürokratien 

und knappe Kassen legitimierten die Einführung unternehmerischer Konzepte („New Public 

Management“) in der Verwaltung, wie z.B. von Performancedruck, Leistungsevaluationen und 

leistungsabhängigen Vergütungsmodellen. Hierdurch sollen Gelder effizienter eingesetzt werden. 

Allerdings zeigt sich in letzte Zeit immer häufiger, dass „New Public Management“ nicht die 

erwünschten motivationalen Effekten mit sich bringt, u.a. da das Konzept oft nur halbherzig 

umgesetzt wird bzw. für die öffentliche Verwaltung schlicht ungeeignet ist. Stellen Sie die Reformen 

des öffentlichen Sektors vor und diskutieren Sie Vor- und Nachteile dieser Reformen für die Selektion 

von Bürokraten und deren Leistungsmotivation. Untermauern Sie dies mit empirischer Evidenz aus 

einzelnen Ländern.    

Empfohlene Literatur zum Einlesen in das Thema (bitte recherchieren Sie selbstständig weiter!):  

(Burgess & Ratto, 2003; Currall, Towler, Judge, & Kohn, 2005; Fehr & Gachter, 1998; Marsden & 

Richardson, 1994; Prendergast, 2007; Walker & Boyne, 2006; Weibel, Rost, & Osterloh, 2010) 

27.04.2015 Der Einzug von Leistungslöhnen in der Medizin 

Es existieren bestimmte Berufe, z.B. der des Richters oder der des Arztes, in denen die Autonomie 

des Stelleninhabers essenziell für die ethisch korrekte Ausführung des Berufes ist. Wenn ein Richter 

beispielsweise für die Anzahl der Urteile oder ein Arzt für die Anzahl der Operationen gezahlt 

werden, wird die Autonomie unterhöhlt, sinkt die Qualität der Arbeit und das Vertrauen in diese 

Berufe. Genau dies scheint in letzter Zeit im Gesundheitswesen zu passieren. Treibend hinter dieser 

Entwicklung sind wiederum leere Kassen, so z.B. der Krankenkassen, und die Explosion der 



Gesundheitskosten durch neue Behandlungsmethoden, Medikamente, geringe Sterblichkeit und 

höhere  Lebenserwartung bei Multimorbidität.  Stellen Sie die Reformen im Gesundheitswesen im 

Detail dar und diskutieren Sie die motivationale Wirkung dieser Reformen auf medizinische 

Angestellte (Ärzte, Pfleger etc.) und Patienten. Bitte untermauern Sie Ihren Vortrag mit empirischer 

Evidenz. Werden die kontraproduktiven Auswirkungen unternehmerischer Anreize in der Medizin 

übertrieben oder steht die Gesellschaft in der Tat vor einem Dilemma?   

Empfohlene Literatur zum Einlesen in das Thema (bitte recherchieren Sie selbstständig weiter!):  

(Doran et al., 2006; Emmert, 2008; Lindenauer et al., 2007; Roland, 2004; Rosenthal & Frank, 2006; 

Rosenthal, Frank, Li, & Epstein, 2005; Van Herck et al., 2010) 

04.05.2015 Pay for Publication: Anreizverträge an der „unternehmerischen“ Universität 

Genauso wenig wie man Ärzte nach der Anzahl der Operationen vergüten sollte, sollte man 

Wissenschaftler für die Anzahl der Publikationen, die Summe eingeworbener Drittmittel oder die 

Bewertung aus Lehrevaluationen vergüten. Die Aufgaben von Wissenschaftlern sind zum einen mit 

Lehre, Forschung, Gesellschaft und Verwaltung sehr vielfältig was eine eindeutige Messung 

erschwert. Zum anderen sind die „Leistungen“ von Wissenschaftlern unsicher und oft erst in der 

Zukunft messbar, z.B. weil Studenten oft erst einige Jahre nach Universitätsaustritt bemerken, dass 

ein Dozent viel oder wenig Wissen vermittelte oder weil viele der relevantesten Publikationen oft 

erst nach Jahrzehnten oder -hunderten bekannt wurden.  Allerdings stehen auch Universitäten unter 

dem Generalverdacht der Ineffizienz. Und das bei knappen Kassen. Die Universität soll deswegen 

„unternehmerisch“ werden, wie z.B. die zeitliche Befristung fast aller Arbeitsverträge für 

wissenschaftliche Mitarbeiter, die Einführung der leistungsabhängigen W3-Besoldung für 

Professoren in Deutschland, welche die Anzahl der Publikationen und die Höhe eingeworbener 

Drittmittel an die Vergütung koppelt, oder Exzellenzinitiativen bei denen nur die leistungsfähigsten 

Hochschulen finanziell gefördert werden, zeigen. Diese Reformen finden weltweit statt und ahmen 

oft das US-amerikanische Universitätssystem nach. Groteske Nebeneffekte sind z.B. die Explosion der 

Verwaltungsstellen bei gleichzeitigem Rückgang des wissenschaftlichen Betreuungsverhältnisses pro 

Student. Stellen Sie bitte das Konzept der unternehmerischen Universität, seine Implementierung 

und seine motivationalen Wirkungen in Theorie und Praxis vor. Diskutieren Sie insbesondere, welche 

Anreize von unternehmerischen Hochschulen für Wissenschaftler ausgehen und welchen Typus von 

Wissenschaftler solche Systeme anziehen.      

Empfohlene Literatur zum Einlesen in das Thema (bitte recherchieren Sie selbstständig weiter!):  

(Barbezat, 2002; Gomezmejia & Balkin, 1992; Hearn, 1999; Hüther & Krücken, 2011; Maasen & 

Weingart, 2008; Pfeffer & Langton, 1993; Sieweke, 2010; Willmott, 1995) 

Themengebiet V – Das Ende des Sozialstaates – das Bedingungslose Grundeinkommen oder 

Mindestlöhne als Alternative?  

11.05.2015 Ist das Bedingungslose Grundeinkommen eine Alternative? Pro und Kontra 

Das Bedingungslose Grundeinkommen ist ein sozialpolitisches Finanztransferkonzept, nach dem 

jeder Bürger – unabhängig von seiner wirtschaftlichen Lage – eine gesetzlich festgelegte und für 

jeden gleiche vom Staat ausgezahlte finanzielle Zuwendung erhält, ohne dafür eine Gegenleistung 

erbringen zu müssen. Die Idee der Transferleistungen wird weltweit diskutiert, wobei sich der Name 



je nach Land unterscheidet.  In der Diskussion um das Bedingungslose Grundeinkommen werden 

sehr unterschiedliche Argumente, so humanitäre oder ökonomische Argumente, ins Feld geführt. 

Stellen Sie Für und Wieder eines Bedingungslosen Grundeinkommens systematisch vor und beziehen 

Sie Stellung. Könnte die Einführung eines Bedingungslosen Grundeinkommens bestimmte Probleme 

der heutigen Entlohnung, z.B. dass Arbeit – wie die Pflege von Eltern und Kindern – oft unbezahlt 

erfolgt oder dass für einige Tätigkeiten Dumpinglöhne bezahlt werden, die Mindestlohndebatten 

notwendig machen, lösen? Welche Probleme sehen Sie bei der Einführung eines Bedingungslosen 

Grundeinkommens? Welche motivationalen Anreize gehen von einem Bedingungslosen 

Grundeinkommen aus; führt dies z.B. zu mehr „Arbeitsverweigerern“ oder eher nicht?  

Empfohlene Literatur zum Einlesen in das Thema (bitte recherchieren Sie selbstständig weiter!):  

(Burtless & Hausman, 1978; Franzmann, 2007, 2010; Hofmann et al., 2013; Moffitt, 1992; Thaler, 

2012; Tod, 2008; Ulrich, 2008; Van der Veen, 1998; Van Parijs, 1991, 1992; Vanparijs, 1991, 1997; 

Werner, 2008; White, 1997) 

18.05.2015 Die Mindestlohndebatte: Hoffnungen und gesellschaftliche Realität  

Die Globalisierung hat nicht nur zur Verbreitung und Explosion der Bonuslöhne in wissensintensiven 

Branchen beigetragen, sondern auch zu gegenteiligen Effekten in Sektoren, die auf weniger 

qualifizierte Arbeitnehmer bzw. auf keine Skalenerträge durch Rationalisierung zurückgreifen, wie 

z.B. die Baubranche, die Gastronomie oder die Alten- und Kinderbetreuung/-pflege. In diesen 

Sektoren sind die Löhne entweder kaufkraft-und inflationsbereinigt stagniert bzw. sogar unter das 

Existenzminimum gesunken.  Es werden deswegen staatlich festgelegte Mindestlöhnen gefordert, 

u.a. da in den angesprochenen Branchen starke Gewerkschaften für eine Umsetzung von 

Mindestlöhnen fehlen bzw. umgangen werden können. Arbeitgeberverbände bzw. andere 

Wirtschafts- und politische Akteure treten meist gegen Mindestlöhne ein, u.a. da 

Wettbewerbsnachteile, Arbeitslosigkeit und eine Verschlechterung der Situation von 

Geringverdienern befürchtet werden. Sind diese Befürchtungen berechtigt oder soll hierdurch nur 

Angst eingeflösst werden um den Status quo zu erhalten? Was könnte man diesen Argumenten 

entgegen? Diskutieren Sie bitte auch die motivationalen Aspekte von Mindestlohnfestsetzungen. 

Versuchen Sie die Pro und Kontra Aspekte von Mindestlohnfestlegungen durch empirische Evidenz zu 

erhärten. Berücksichtigen Sie hierbei bitte auch, dass die Institutionen zwischen den einzelnen 

Ländern erheblich variieren.     

Empfohlene Literatur zum Einlesen in das Thema (bitte recherchieren Sie selbstständig weiter!):  

(Autor, Katz, & Kearney, 2008; Bartels, 2008; Bound & Freeman, 1992; Brown, Gilroy, & Kohen, 1982; 

Card & Krueger, 1994; Card & Krueger, 1995; DiNardo, Fortin, & Lemieux, 1996; Doucouliagos & 

Stanley, 2009; Feldmann, 2003; Meyer, 1995; Neumark & Wascher, 2004; Stigler, 1946) 
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