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Alwine Mohnen, Kathrin Pokorny

Eine 6konomische Analyse von Performance-Feedback —
theoretische Implikationen und experimentelle Evidenz ™

In vielen psychologischen Studien wurde gezeigt, dass Performance-Feedback als Mo-
tivator innerhalb einer Arbeitsbezichung wirkt. In diesem Papier soll nun die Wirkung
von Feedback mit Methoden der Okonomie untersucht werden. Dazu wird der Ein-
fluss von Feedback auf die Arbeitsanstrengung des Agenten in einem einfachen Zwei-
perioden-Modell analysiert. Im zweiten Schritt werden die theoretischen Resultate in
einem 6konomischen Experiment getestet. Im Modell fiihrt Feedback (1) zu einer An-
strengungsanpassung in der zweiten Periode, (2) zu einem Anstieg des Gesamtnutzens
des Agenten und (3) zu einer Steigerung des erwarteten Gesamtoutputs. Die Daten
aus dem Experiment bestitigen die theoretischen Vorhersagen weitgehend. Feedback
beeinflusst die Anstrengungswahl des Agenten, obwohl die Entlohnungsfunktion in
den Fillen mit und ohne Feedback identisch ist.

An Economic Analysis of Performance Feedback —
Theory and experimental Evidence

Many psychological studies provide evidence that performance feedback has an im-
pact on employee motivation. In this paper we use economic methods to examine the
role of performance feedback in employer-employee relationships. First, we analyze
the effect of feedback on the employee’s effort decision in a simple 2-period model.
Second, we test the resulting hypotheses in an economic laboratory experiment.
The theoretical results imply that the introduction of performance feedback leads to
(1) an effort adjustment in the second period, (2) higher utility for the employee and
(3) higher expected total output. The experimental data confirm the theoretical results
to a large extent. Thus, the introduction of performance feedback indeed affects the
employee’s effort choice although the compensation function remains unchanged.
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1. Einleitung

Als J.K. Rowling das Buch ,,Harry Potter und der Stein der Weisen schrieb, hatte sie
nie zuvor ein Kinderbuch verdffentlicht. Dennoch fand sie einen Verleger, der bereit
war, das Buch zu drucken und am Markt anzubieten. Der Erfolg des ersten Romans
tber Harry Potter war iberwiltigend und inzwischen hat Rowling weitere fiinf Biicher
tber den kleinen Zauberer verfasst. Aber hitte sie die anderen fiinf Romane auch
dann geschrieben, wenn der erste nicht erfolgreich gewesen wire?

Wenn wir eine neue Titigkeit erstmalig ausfihren bzw. einen neuen Job annch-
men, wissen wir hidufig ex ante nicht, wie talentiert wir dazu sind. So haben wir vorher
lediglich Vermutungen dartiber, wie gut wir diese neue Aufgabe bewiltigen kénnen.
Wir haben beispielsweise Erwartungen dartiber, wie hoch unsere Fihigkeit zum
Erstellen einer Bilanz oder eben zum Schreiben eines Romans ist. Aufgrund von dhn-
lichen Titigkeiten, die wir in der Vergangenheit bereits ausgefithrt haben, oder auf-
grund von uns schon bekannten Begabungen bilden wir im Vorhinein Erwartungen,
wie gut wir eine neue Titigkeit erfillen kénnen. Wenn wir dann nach Ausfithren der
neuen Aufgabe ein (Leistungs-) Feedback erhalten, erfahren wir, wie gut wir die Auf-
gabe erfullt haben und kénnen Riickschliisse auf unsere tatsdchlichen Fahigkeiten zie-
hen.! Im Falle von Rowling kénnte man den Erfolg ihres ersten Romans am Markt als
ein solches Feedback interpretieren. Ist die Moglichkeit gegeben, durch Feedback die
tatsidchliche eigene Fihigkeit kennenzulernen, kénnen wir unsere Anstrengung fir die
Bewiltigung der Aufgabe gemil3 der neuen Informationen Uber unsere Fihigkeit an-
passen.? Erhalten wir jedoch kein Feedback, kénnen wir keine Rickschliisse auf unse-
re tatsdchlichen Fihigkeiten zichen und uns weiterhin nur an unserer ex-ante Erwar-
tung orientieren. J.IK. Rowling hat also durch die Reaktion des Marktes lernen kénnen,
dass sie offenbar sehr talentiert ist, Romane fur Kinder zu schreiben und funf weitere
Biicher sind entstanden.

Ebenso werden Mitarbeiter in einem Unternehmen auf die Information aus ei-
nem Feedbackgesprich reagieren. Wir wollen hier untersuchen, auf welche Weise Mit-
arbeiter ihren Arbeitseinsatz anpassen. Denn innerhalb von Arbeitsbezichungen in der
Praxis scheint Leistungsfeedback ebenfalls eine grofle Rolle zu spielen. Controlling-
Abteilungen werden eingesetzt, um Daten Uber die Performance der Unternehmung
als Ganzes, der Abteilungen und der einzelnen Mitarbeiter zu sammeln und in Form
von Kennzahlen zu verdeutlichen. Es werden Mitarbeitergespriche oder auch sog.
Jahresgespriche zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitern gefiihrt. Inhalt dieser Ge-
spriche ist zum einen hiufig die Festlegung von kinftigen Aufgaben oder von Mal3-
nahmen zur Personalentwicklung. Zum anderen erhilt der Mitarbeiter die Informati-

I Tihigkeiten werden hier als unverinderliche, d.h. als konstante Gréf3en angenommen.

2 Haiufig gibt es bei der Leistungsmessung zwar subjektive Beurteilungsspielraume, wie im
Fall des Romans, hingegen ist die Bilanz ein Beispiel, in dem man entweder richtig oder
falsch gebucht hat und es somit ein objektives Beurteilungskriterium gibt. Im Folgenden
wollen wir von mdéglichen Verzerrungen durch subjektive Beurteilungsspielriume abse-
hen und werden deshalb unsere 6konomische Erklirung fiir Feedback auf unverzerrtes
Feedback beschrinken.
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on, wie seine Leistung in der Vergangenheit beurteilt wurde. Er erhilt also Feedback
tiber seine Performance. Dabei scheint es eine gingige Praxis zu sein, dass in Unter-
nehmen die Inhalte dieser Gespriche bzw. der personlichen Leistungskennzahlen
nicht bekannt werden und dass sie nicht Gegenstand von Entlohnungsvertrigen sind.
Da die konkrete Feedbackinformation dann eine private Information ist und nicht di-
rekter Gegenstand eines Entlohnungsvertrages, ist zunichst nicht offensichtlich, ob
die Mitarbeiter auf Feedback reagieren werden und falls ja, wie sie ihre Arbeitsan-
strengung verindern werden.? Vermutlich wiirden viele Vorgesetzte sagen, dass die
Mitarbeiter auf Feedback reagieren und in der nichsten Periode mehr leisten als zu-
vor. Unabhingig davon, welche Konsequenzen an das Leistungsfeedback gekniipft
sind, haben die Mitarbeiter die Méglichkeit, aus der Feedback-Information etwas tiber
ihre eigenen Fihigkeiten zu lernen.

In der psychologischen Literatur findet man sehr viele Studien zur Wirkungsweise
von Feedback, vor allem in den 70er und 80er Jahren (Kopelman 1986, vgl. fir einen
Uberblick Latham/Locke 1990, 1991 und fiir einen Ausblick Latham/Locke 2004).
Allerdings gelangen diese Studien zu unterschiedlichen Ergebnissen. Sie weisen zum
Teil einen signifikanten Effekt von Feedback an sich nach, zum Teil aber auch nicht,
zum Teil finden sie nur dann einen Einfluss von Feedback, wenn es in Verbindung
mit Zielvereinbarungen steht (Tochinsky/King 1980; Erez/Arad 1986).* Dieser Lite-
raturzweig der Psychologie nutzt meist Experimente, um zu Aussagen zu gelangen.
Allerdings sind diese psychologischen Experimente aus 6konomischer Sicht nur
schwer zu beurteilen, denn in psychologischen Experimenten werden hiufig keine kla-
ren oder wahrheitsgemien Experimentsanleitungen gegeben und es fehlt hiufig ein
finanzieller Anreiz.> Fir die 6konomische Auswertung von Experimenten ist es aber
insbesondere dann wichtig, wie die Teilnehmer am Experiment entlohnt werden,
wenn den Hypothesen eine erfolgsabhingige Entlohnung zugrunde liegt.® Diese As-
pekte werden aber in den psychologischen Studien hdutig nicht beschrieben oder nur
vage angedeutet. Da die Experimentsdurchfiihrung insbesondere in Bezug auf die
Entlohnung der Teilnehmer nicht vollstindig transparent ist, kdnnen die Unterschiede
in den psychologischen Studien auch nicht eindeutig auf das Experimentsdesign und
die Entlohnungsform zuriickgefithrt werden.

Aus 6konomischer Sicht wurde Feedback in Arbeitsbeziehungen unseres Wissens
nach bisher nicht analysiert. Es existieren keine 6konomischen Untersuchungen, die

3 Zweifelsohne kann sich der Inhalt der Feedbackinformation auf die Entlohnung oder Be-
férderungswahrscheinlichkeiten in zukiinftigen Perioden auswirken, auch wenn sie in der
aktuellen Periode nicht entlohnungsrelevant ist.

4 Fur eine 6konomische Betrachtung von Zielvereinbarungen vgl. Murphy (1992) und
(2000).

5> Vgl fir eine Diskussion zu psychologischen und 6konomischen Methoden der Experi-
mentsdurchfihrung z.B. Hertwig und Ortmann (2001) und (2003).

¢ Vgl. Hertwig und Ortmann (2006) sowie die dort zitierte Literatur fiir eine kontroverse
Diskussion zu finanziellen Anreizen in Experimenten.



Zeitschrift fiir Personalforschung, 21. Jg., Heft 2, 2007

die Wirkung von Feedback auf das Anstrengungsniveau des Agenten betrachten.’
Hingegen findet man in der Finance- und Accounting-Literatur die Analyse von
Feedback in Zusammenhang mit Entscheidungsproblemen. Feedback wird dort meist
als die Vero6ffentlichung von Erfolgskennzahlen oder als Aktienkursreaktion definiert.
In Atkinson et. al. (1997) dient Feedback in Form von Kennzahlen des Rechnungswe-
sens dem Lernprozess eines Unternehmens. Feedback soll diesen Lernprozess unter-
stiutzen und dadurch zu Wertsteigerungen fithren. Auch FPrederickson, Peffer und
Pratt (1999) oder Sprinkle (2000) analysieren Feedback in Form von finanzwirtschaft-
lichen Kennzahlen. Insbesondere Sprinkle argumentiert, dass diese Kennzahlen ein
Lernen aus vergangenen Entscheidungen ermdglichen und dass sie Anreize bieten,
sich stirker anzustrengen. Ashton (1990) findet in seiner experimentellen Studie, dass
sowohl finanzielle Anreize oder Rechtfertigungsanforderungen sowie Performance-
Feedback den Leistungsdruck erhéhen. Ein Entscheidungstriger kann dadurch zu
besserer oder schlechterer Leistung angetricben werden. Auch wenn generell aus
Feedback mehr Information abgeleitet werden kann, so kann der Lerneffekt bzw. die
Konsequenz daraus fiir die Performance positiv und negativ sein. In Zusammenhang
mit Verlustaversion und Referenzpunktbezogenheit untersuchen Langer und Weber
(2003) ebenfalls den Einfluss von Feedback in einem 6konomischen Experiment. Bar-
tel (2004) untersucht das Zusammenwirken von Human Resource Practices und dem
Erfolg von Unternehmen anhand eines Datensatzes einer groflen Bank, wobei sie ne-
ben anderen Effekten einen positiven Zusammenhang zwischen Branchenperforman-
ce und Mitarbeiterzufriedenheit mit der Qualitdt von Feedback und der Qualitit der
Performancebewertung findet.

In diesem Papier wird nun zunichst theoretisch untersucht, welchen Einfluss
Feedback auf die Arbeitsentscheidung hat. Dazu analysieren wir die Anstrengungsent-
scheidungen eines Agenten in einem einfachen Zweiperioden-Modell. Der Agent wird
dabei abhingig von der Gesamtperformance tiber beide Perioden entlohnt. Es wird
angenommen, dass der Agent seine Fahigkeit, die Aufgabe auszufithren, ex ante nicht
kennt. Er kennt aber zu Beginn den Erwartungswert seiner Fihigkeit. D.h., zu Beginn
hat der Agent z.B. aufgrund von Erfahrungswerten mit dhnlichen Aufgaben nur eine
Vorstellung dartiber, wie gut er die Aufgabe ausfithren kann, er bildet demnach den
Erwartungswert tiber seine Fihigkeit und orientiert seine Entscheidung daran, denn er
kennt seine tatsdchliche Fahigkeit fir diese Aufgabe ex ante nicht. Nach der ersten Pe-
riode erhilt der Agent Feedback iiber die Performance der ersten Periode und wihlt
danach seine Anstrengung fiir die zweite Periode. Es zeigt sich, dass der Agent in der
zweiten Periode seinen Arbeitseinsatz gemil seiner tatsichlichen Fihigkeit anpassen
wird. Lernt er aus der Feedback-Information, dass seine Fihigkeit hoher ist, als er er-
wartet hat, so wird er sich in der zweiten Periode mehr anstrengen. Lernt er hingegen,

7 Verwandt ist die Wirkung von Feedback mit dem Informationsprinzip (Holmstrém
1982), insofern als durch Feedback mehr Information bekannt wird und dies von Vorteil
fir den Entscheidungstriger ist. Allerdings bezieht sich das Informationsprinzip auf die
Aufnahme weiterer Leistungsmal3e in die Entlohnungsfunktion. Hier dndert sich die Ent-
lohnungsfunktion nicht, der Agent erhilt lediglich eine Zwischeninformation tiber seinen
eigenen Output bzw. sein eigenes Talent.
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dass er nur eine geringe Fihigkeit fiir diese Aufgabe hat, so wird er sich in der zweiten
Periode weniger anstrengen. Die Anpassung des Arbeitseinsatzes in der zweiten Peri-
ode kann daher sowohl ein Anstieg als auch eine Reduktion im Vergleich zum Ar-
beitseinsatz in der ersten Periode sein. Ob sich dieser Anpassungsmechanismus auch
in realem Verhalten finden ldsst, wird anschlieBend anhand eines Experiments getes-
tet. Die Auswertung der Daten belegt, dass sich die Probanden groBtenteils theorie-
konform verhalten.

Das Papier ist wie folgt aufgebaut: In Abschnitt 2 erfolgt die modelltheoretische
Analyse des Verhaltens des Agenten, wobei zwischen einem Fall mit Feedback und
cinem Referenzfall ohne Feedback unterschieden wird. In Abschnitt 3 werden das
Design und die Durchfithrung des Experiments beschrieben und in Abschnitt 4 die zu
testenden Hypothesen abgeleitet. Die empirische Auswertung der Daten erfolgt in
Abschnitt 5, gefolgt von einer kritischen Schlussbetrachtung.

2. Modell

Ziel dieser simplen Modellanalyse ist eine rational 6konomische Erklirung dessen, wa-
rum Feedback einen Einfluss auf die Arbeitsanstrengung hat. Dazu analysieren wir das
Verhalten eines risikoneutralen Agenten, der erfolgsabhingig entlohnt wird, in einem
Zweiperioden-Kontext.8 Der Agent wihlt in beiden Perioden ein Anstrengungsniveau
e, mit t = 1,2 . Der Output einer Periode #, ), hingt allerdings nicht nur von der
Anstrengung des Agenten, sondern auch von dessen Grenzproduktivitit # ab. Diese
wird hier als die Fahigkeit des Agenten interpretiert. Wichtig ist hierbei die Feststellung,
dass diese spezifische Fihigkeit eine unverinderliche GroBe ist. Die Fihigkeit, die Auf-
gabe auszufiihren, ist dem Agenten ex ante nicht bekannt. Er kennt aber den Erwar-

tungswert seiner Fahigkeit £[a@]. Vereinfachend wird angenommen, dass die Fihigkeit

nur zwei Ausprigungen annehmen kann, ein hohes Talent und ein niedriges Talent,

aela,,a,} wobei a, < Elal<a, 1)
Der Output y, einer Periode 7 bestimmt sich aus:
y,=ea, t=12 )

Der Output ist eine lineare Funktion und steigt sowohl in der Arbeitsanstrengung als
auch in der Fihigkeit des Agenten. Dieser hat jedoch fiir seine Arbeitsanstrengung
Kosten in Form von Arbeitsleid zu tragen:

t

ct(e)zgez, r=12 ©

Ferner wird angenommen, dass der Agent nach folgendem linearen Entlohnungsver-
trag entlohnt wird:

w=a+B(y+») @

8 Es wird hier bewusst die einfachstmdgliche Modellierung gewihlt, um den Grundmecha-
nismus isoliert illustrieren zu konnen. Dies ist auch der Grund dafur, dass hier auf die
Einfihrung eines Prinzipals verzichtet wird.
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Abb. 1: Zeitliche Reihenfolge

=1 =2
Zeit
Natur Agent wihlte;  Realisation ggf. erhalt Agent wihlte, Realisation oy ohnung
'Zfle]ht ) zu Kosten des Outputs ﬁgin_t ? eed-  zu Kosten des Outputs  j.¢ Agenten
alent a ¢ » =ea ackinforma- ¢ ¥, =ea
?elz 1= tion a EEZZ a+ By +y,)
Der risikoneutrale Agent hat also den folgenden Erwartungsnutzen:
2 2
ce ce
EU (e,,e = E |w - ——- ——2
( 1 2 ) B D (5)
2 2
ce ce
=a+ﬁE(y1+y2)—2—‘—2—2

Uber die Wahl seiner Anstrengung in beiden Perioden wird der Agent seinen Erwar-
tungsnutzen maximieren. Dabei wird im Folgenden zwischen dem Fall mit Feedback
nach der ersten Periode und dem Fall ohne Feedback unterschieden. Erhilt der Agent
Feedback, so wird ihm nach der ersten Periode mitgeteilt, wie hoch der Output y; war.
Die zeitliche Abfolge ist daher wie folgt: Der Agent wihlt das Anstrengungsniveau ¢
fir die Periode ¢ = 1, danach erhilt er im Feedback-Fall die Information tber die
Hoéhe des Outputs der ersten Periode 3;. Dann beginnt Periode 7 = 2 und der Agent
wahlt seinen Arbeitseinsatz e, fir die zweite Periode. Wir betrachten nun zunachst
den Fall ohne diese Feedbackinformation. Die Zeitstruktur ist in Abbildung 1
veranschaulicht.

(1) Fall obne Feedback

Der Informationsstand des Agenten unterscheidet sich nun in Periode t=1 und

t =2 nicht, da der Agent nicht iiber den Output aus der ersten Periode informiert
wird. Er 16st daher in beiden Perioden das gleiche Optimierungskalkil und wird zur
Maximierung seines Erwartungsnutzens folgendes Anstrengungsniveau in beiden Pe-
rioden wihlen:

oF'* oF * ﬂE[a]
e =¢e =T ©)

Die optimale Anstrengung ist folglich in beiden Perioden gleich hoch.
(iz) Fall mit Feedback

Erhilt der Agent nach Periode # =1 Feedback, so dndert sich sein Informationsstand

in Periode # =2. Aus der Feedbackinformation y;, d.h. der Information, wie hoch der
Output in der ersten Periode war, kann der Agent auf seine Fihigkeit schlieSen,
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denn y, = ¢a .” Damit dndert sich auch das Optimierungsproblem in der zweiten Pe-

riode entsprechend.

2 2
cej ce
maxa + py; + fera —————=
Py 1 2 B B @)
Der optimale Arbeitseinsatz in ¢ = 2 hingt daher von der tatsichlichen Fihigkeit des
Agenten ab:

a

8)

Ist die tatsdchliche Fihigkeit des Agenten hoch, das heilit, er beobachtet d = ay , so

wird er sich in der zweiten Periode mehr anstrengen als in der ersten Periode. Der tat-
sichliche Grenzertrag liegt dann tiber dem erwarteten Grenzertrag und fihrt zu einer
Leistungssteigerung. Ein Anstieg der Anstrengung lohnt sich fur den Agenten, denn
der tatsidchliche Grenzertrag ist aufgrund seiner hohen Fihigkeit grofler als er ex ante
erwartet hatte.

Lernt der Agent aber aus dem Feedback, dass er nur eine niedrige Fihigkeit
a = a; hat, so wird er in der zweiten Periode seine Anstrengung im Vergleich zur
ersten Periode reduzieren. Aus der Feedback-Information kann der Agent hier den
Schluss ziehen, dass er sich in der ersten Periode zu sehr angestrengt hat. Seine tat-
sichliche Fihigkeit und damit der realisierte Grenzertrag sind ndmlich niedriger als er
ex ante erwartet hatte. Rational ist folglich eine Senkung des Arbeitseinsatzes in der
zweiten Periode.

Feedback fithrt demnach nicht immer zu einer Steigerung der Anstrengung. Ab-
hingig von der tatsdchlichen Fihigkeit wird der Agent seine Anstrengungswahl in der
zweiten Periode (im Vergleich zur Anstrengung in Periode 7 =1) nach oben oder un-
ten anpassen.

Da die Perioden 7= 7 und # = 2 unabhingig sind, hat die Anderung des Informa-
tionsstands nach der ersten Periode keinen Einfluss auf die Anstrengungswahl in Pe-
riode # = 1. Folglich wihlt der Agent auf Basis seiner erwarteten Fahigkeit in der ers-
ten Periode folgenden Arbeitseinsatz:

mF* ﬁ E [a]
g’ =—
¢ )
Der Arbeitseinsatz ist demnach in der ersten Periode identisch zum Fall ohne Feed-
back.

Wenn der Agent Feedback erhilt und folglich seine tatsichliche Grenzproduktivi-
tit genau kennt, kann er in der zweiten Periode eine fiir ihn bessere Anstrengungsent-
scheidung treffen. Dies fihrt dazu, dass er im Vergleich zu einer Situation ohne Feed-

% Da die Feedbackinformation y, ein perfektes Signal tber die Fihigkeit des Agenten dar-
stellt, fithrt auch die direkte Mitteilung von a zu keinem anderen Ergebnis.
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back seinen Nutzen in der zweiten Periode steigern kann. Insgesamt wird also sein
Gesamtnutzen durch Feedback groB3er. Er wird also eine Situation, in der er ein Leis-
tungsfeedback erhilt, einer Situation ohne Feedback vorziehen.!0

Betrachtet man den Gesamtoutput, so ist intuitiv nicht offensichtlich, in welcher
Situation mehr produziert wird, denn im Fall mit Feedback werden die Agenten in
Abhingigkeit von ihrer tatsichlichen Fihigkeit ihren Arbeitseinsatz sowohl nach un-
ten als auch nach oben anpassen. Vergleicht man jedoch den erwarteten Gesamtout-
put in beiden Situationen so erzielt man folgendes Resultat:

Ely,+3,1" =M < g[(E[a])z +E@®])=Ely +9,]" a0

Folglich ist der erwartete Gesamtoutput in der Situation mit Feedback hoher, wobei
kein Unterschied fiir den erwarteten Output der ersten Periode besteht. Der Unter-
schied im Gesamtoutput resultiert daher aus der unterschiedlichen Anstrengungswahl
in der zweiten Periode und ist somit auf die Feedbackinformation zuriickzufiihren.
Mathematisch ist dieses Ergebnis durch die Konvexitit der Outputfunktion in der Fi-
higkeit des Agenten zu begriinden. Inhaltlich bzw. 6konomisch bedeutet dies folgen-
des. Wenn ein Agent lernt, dass er hochtalentiert ist, wird er in der zweiten Periode
mehr arbeiten. Dieser Zuwachs an Arbeitseinsatz hat aufgrund seiner héheren Fihig-
keit entsprechend einen héheren Grenzertrag. Umgekehrt ist der Fall, wenn der Agent
durch Feedback lernt, dass er wenig talentiert ist. Er wird nun zwar weniger arbeiten,
jedoch ist die resultierende Outputreduktion vergleichsweise gering, da seine Produk-
tivitit sowieso niedrig ist. Somit ist der Effekt des geringeren Arbeitseinsatzes eines
niedrig-talentierten Agenten aufgrund seiner geringeren Produktivitit schwicher als
der Effekt eines steigenden Arbeitseinsatzes eines hochtalentierten Agenten. In Sum-
me ist daher der erwartete Gesamtoutput hoher, wenn nach der ersten Periode Feed-
back tber die Fahigkeit und damit die Produktivitit gegeben wird.

Die Resultate der Modellanalyse wurden im Rahmen eines Experiments, das im
nichsten Abschnitt beschrieben wird, empirisch Gberprift.

3. Experimentsdesign und Durchfiihrung

Das Experiment wurde im Mirz 2005 an der Universitit zu Kéln durchgefiithrt. Es
nahmen 59 Studenten verschiedener Fakultiten teil.!! Diese wurden zufillig auf zwei
Treatments (mit Feedback und ohne Feedback) verteilt. In jedem Treatment spielten
die Teilnehmer 12 Runden, die jeweils aus zwei Perioden bestanden. Bevor das Expe-
riment startete, wurde den Probanden das Design miindlich mit Hilfe eines Beispiels
erklirt und zudem lag an jedem Platz eine kurze schriftliche Anleitung. Das Expeti-
ment wurde neutral dargestellt und nicht mit einem Arbeitskontext in Verbindung ge-
bracht. Es wurde von zufillig zugeteilten Faktoren anstatt von Fihigkeiten, von zu
wihlenden Zahlen anstatt von Anstrengungen und von Kosten der Zahl anstatt von

10 Der Beweis befindet sich im Anhang Al.

11 Zur Rekrutierung der Probanden wurde die Software ORSEE (Greiner 2003) verwendet.
Fir die Programmierung des Experiments kam die Software z-Tree (Fischbacher 1999)
zum Einsatz.
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Arbeitsleid gesprochen. Dieser neutrale Kontext wurde gewihlt, um robustere Ergeb-
nisse zu erzielen, denn es ist zu vermuten, dass die Ergebnisse in einem Arbeitskon-
text stirker ausgefallen wiren, denn dann hitten die Probanden vermutlich die Situa-
tion schneller erfasst.!? Im Treatment mit Feedback wurde den Teilnehmern in jeder
der 12 Runden nach der ersten Periode der zugeteilte Faktor mitgeteilt. Die Bearbei-
tungszeit betrug etwa 40 Minuten und im Anschluss war ein Fragebogen auszufiillen,
der sich vor allem auf demographische Fakten bezog.

Abbildung 2 aus der schriftlichen Anleitung zum Experiment verdeutlicht den
Ablauf im Feedback-Treatment.!? Im Fall ohne Feedback erfahren die Teilnehmer den
ihnen zugelosten Faktor nicht, alles andere folgte einem analogen Ablauf.

Der Faktor (Fdhigkeit) konnte die Werte 2 oder 6 mit jeweils 50% Wahrschein-
lichkeit annehmen. Der Faktor wurde vor jeder der 12 Runden neu zugelost und blieb
innerhalb einer Runde konstant. Die einzelnen Runden waren folglich voneinander
unabhingig.!* Der Faktor war aber in einer Runde fiir alle Probanden derselbe. Um
die Ergebnisse besser vergleichen zu kénnen, wurden die Faktoren vor der Experi-
mentsdurchfiihrung zufillig gezogen und dann fiir beide Treatments genutzt. Daher
waren die Faktoren in beiden Treatments in jeder ersten, zweiten, usw. Runde gleich.

Abb. 2: Zeitliche Abfolge
Faktorauslosung

1. Periode: Zahl wéhlen (1 bis 8)

Sie erfahren den Wert des Faktors (also 2 oder 6)

2. Periode: Zahl wéhlen (1 bis 8)

Sie erfahren die Anzahl der Taler aus beiden Perioden

In jeder Periode (also insgesamt 24 mal) wihlten die Teilnehmer eine Zahl aus der
Menge {1,2,3,4,5,6,7,8}, wobei jede Zahl mit spezifischen Kosten verbunden war und
der Verlauf der Kostenfunktion aus einer konvexen Funktion abgeleitet ist.

Tab. 1: Kosten

Zahlen 1 ]2 |3 [4 |5 s |7 |8
Kosten der Zahlen o5 [20 |45 [80 [125 [180 [245 [320

In der Literatur wird der Einfluss von Framing auf die Ergebnisse von Experimenten
vielfach diskutiert und es zeigt sich, dass Framing die Ergebnisse treiben kann. Vgl. z.B.
Dufwenberg, Gichter und Hennig-Schmidt (2006).

13 Die schriftlichen Anleitungen befinden sich im Anhang A5 und A6.

14 Die Unabhingigkeit besteht nur dann, wenn man Lerneffekte zwischen den Runden ver-
nachlissigt.
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Die Entlohnung der Teilnehmer richtete sich nach dem in jeder Periode produzierten
Output, der sich aus dem Produkt aus Faktor und Zahl abziiglich der Kosten der Zahl
ergab. Zudem erhielten die Teilnehmer einen fixen Lohn von 16 Talern. Die Talerbe-
rechnung pro Periode ergibt sich daher aus: 16 + Faktor*Zahl - Kosten der Zahl. Vor
Beginn des eigentlichen Experiments wurde den Teilnehmern mitgeteilt, dass am En-
de des Experiments eine der 12 Runden durch Losziehen bestimmt wird und dass nur
diese Runde entlohnt wiirde. Aus dieser gezogenen Runde wurden aber beiden Perio-
den ausgezahlt, also

2 * Fixum von 16
+ Faktor * (Zahl Periode 1) - Kosten der (Zahl Periode 1)
+ Faktor * (Zahl Periode 2) - Kosten der (Zahl Periode 2).

Die Auslosung eciner Runde zur Auszahlung der Teilnechmer wurde gewéhlt, um eine
méglichst unabhingige Bewertung der Runden aus Sicht der Probanden zu gewihr-
leisten.!> Die Experimentswihrung Taler entsprach hierbei 0,167 Euro. Der gesamte
Ablauf des Experiments dauerte ca. 70 Minuten und die durchschnittliche Auszahlung
betrug 12,73 Euro.

4. Ableitung der Hypothesen

Aus der theoretischen Analyse lassen sich Hypothesen zur Wahl des Arbeitseinsatzes
des Agenten in Periode # =1 und 7 = 2 ableiten. Da im experimentellen Design der
Primiensatz und der Kostenparameter ¢ auf 1 gesetzt wurden, lassen sich die Reakti-
onsfunktionen des Agenten je nach Informationsstand als e = E[a] bzw. e =a dar-
stellen.

Aus den Gleichungen (6) und (9) ist offensichtlich, dass der Agent in der ersten
Periode in beiden Treatments stets den gleichen Arbeitseinsatz wihlen sollte. Er hat
im Fall mit Feedback und im Fall ohne Feedback in der ersten Periode die gleiche In-
formation und sollte seine Entscheidung an der Hohe der erwarteten Fihigkeit aus-
richten. Gemil seiner Reaktionsfunktion ist es folglich optimal, in der ersten Periode
eine Anstrengung (Zahl) in Hohe der erwarteten Fihigkeit (erwarteter Faktor)

e = 4 zuwihlen. Daraus lisst sich folgende Hypothese ableiten:

Hypothese 1:  Die Anstrengungsniveaus sind in # =1 in beiden Treatments gleich
hoch und entsprechen der erwarteten Fahigkeit von 4.

Im Feedback-Treatment lernt der Agent nach der ersten Periode, welcher Faktor ihm
zugelost wurde. Ubertragen auf das obige Modell lernt er, ob seine Grenzproduktivitit
hoch oder niedrig ist. In der ersten Periode hat seine erwartete Fahigkeit (Faktor) den
Wert 4. Erhilt er nun nach der ersten Periode die Information, dass ihm ein Faktor in
Héhe von 6 zugelost wurde (also hoch ist), so sollte er in der zweiten Periode eine
hoéhere Zahl wihlen. Lernt der Agent hingegen aus dem Feedback nach der ersten Pe-
riode, dass er eine niedrige Fihigkeit hat, also sein Faktor nur 2 ist, so sollte et einen
niedrigeren Arbeitseinsatz bzw. eine kleinere Zahl in der zweiten Periode wihlen. So

15 Dabei lag die Befiirchtung zugrunde, dass das Verhalten der Probanden ansonsten von
Einkommenseffekten hitte getrieben werden kénnen.
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ergeben sich folgende Hypothesen fiir die Hohe des Arbeitseinsatzes in der zweiten
Periode:
Hypothese 2a:  Kann aufgrund des Feedbacks auf eine niedrige Fihigkeit geschlos-

sen werden, so sinkt der Einsatz in # = 2 im Feedback-Treatment im
Vergleich zum Treatment ohne Feedback.

Hypothese 2b:  Kann aus dem Feedback auf eine hohe Fihigkeit geschlossen wer-

den, so steigt die Anstrengung in # =2 im Feedback-Treatment im
Vergleich zum Treatment ohne Feedback.

Der Erwartungsnutzen aus Periode # =1 unterscheidet sich zwischen den beiden
Treatments nicht. Die Feedback-Information hat keinen Einfluss auf die Entschei-
dung der ersten Periode.!¢ In der zweiten Periode aber kann der Agent bei Feedback
seine Arbeitsentscheidung an die Hoéhe seiner tatsichlichen Fihigkeit anpassen. Hat er
cine hohe Fihigkeit, so wird er sein Anstrengungsniveau nach oben anpassen, da er
durch eine hohere Fahigkeit auch héhere Grenzertrige erzielen kann. Im umgekehrten
Fall lernt er, dass er — gegeben seine tatsichliche Fihigkeit — in der ersten Periode ei-
nen zu hohen Arbeitseinsatz geleistet hat. Daher wird er sein Anstrengungsniveau in
der zweiten Periode reduzieren. Durch diese Anpassung kann er seinen Erwartungs-
nutzen im Feedback-Fall insgesamt erh6hen, so dass sich folgende Hypothese aufstel-
len ldsst:

Hypothese 3:  Mit Feedback ist der Gesamtnutzen des Agenten héher als im Fall
ohne Feedback.

5. Empirische Auswertung

Die Feedback-Information wirkt sich gemil3 der theoretischen Vorhersagen auf zwei
Grofen aus: zum einen wird die Anstrengungswahl (gewéhlte Zahl im Experiment)
der Probanden beeinflusst, zum anderen hat dies indirekt Konsequenzen auf den Ge-
winn, den die Teilnehmer fur sich erwirtschaften!”.

Hypothese 1 fordert, dass zwischen den jeweils ersten Perioden einer Runde keine
Unterschiede zwischen den Treatments zu finden sind. Abbildung 3 zeigt die tatsich-
lichen Entscheidungen der Teilnehmer im Experiment fir die ersten Perioden im
Durchschnitt.

Es sind keine deutlichen Unterschiede im Verhalten festzustellen. Insgesamt lie-
gen die Durchschnittsanstrengungen in beiden Treatments knapp oberhalb des Opti-
mums von 4. Ein paarweiser Vergleich mit dem Mann-Whitney-U-Test ergibt fir kei-
ne Runde signifikante Unterschiede zwischen den beiden Treatments. Die Entschei-
dungen fiir die gewihlten Zahlen fallen offenbar sehr dhnlich aus und scheinen unab-
hingig von der spiteren Feedback-Information zu sein.

Wie in Abbildung 4 zu schen, sind auch in Bezug auf die Gewinne der Teilnch-
mer aus den jeweils ersten Perioden wenige Unterschiede erkennbar. Dies ist insofern

16 Erweitert man das Modell um einen Storterm, so dndert sich durch Feedback der Ar-
beitseinsatz auch in der ersten Periode. Die Resultate fiir die zweite Periode bleiben aber
qualitativ erhalten, vgl. dazu Mohnen und Pokorny (2005).

17 Alle deskriptiven Resultate befinden sich im Anhang A2.
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tberraschend, als es fir die Teilnehmer im Feedback-Treatment leichter gewesen sein
kénnte, die Struktur des Spiels zu verstehen, da sie hiufiger Resultate haben sehen
kénnen. Dies hitte wiederum das Lernen tiber das Spiel vereinfacht.

Auf diesem Wege hitte sich also auch indirekt ein Effekt auf die erste Periode ab-
leiten konnen. Dies war aber offensichtlich nicht der Fall, da sich auch hier mit dem
Mann-Whitney-U-Test keinerlei signifikante Unterschiede nachweisen lassen.

Abb. 3: Durchschnitt der gewihlten Zahlen in Periode 1

Durchschnittsanstrengung in t=1

4,15 4,12

kein Feedback Feedback

Abb. 4: Gewinn in Periode 1

Durchschnittsgewinn in t=1

kein Feedback Feedback

Interessanter jedoch sind die Resultate der zweiten Periode. Hier miissen fur das
Feedback-Treatment zwei Fille unterschieden werden, und zwar, ob der tatsichliche
Faktor 2 oder 6 war. Betrachtet man zunichst die Anstrengungswahl im ersteren Fall,
so ist ein klarer Unterschied zwischen den Treatments erkennbar. Die Ergebnisse
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werden in Abbildung 5 illustriert!s. Die Teilnehmer im Feedback-Treatment wihlen
im Durchschnitt in der zweiten Periode niedrigere Zahlen aus, als jene, die kein Feed-
back erhalten, so dass insgesamt die Durchschnittsanstrengung im Feedback-
Treatment auf 2,45 fillt. Eine Untersuchung der einzelnen Runden mit dem Mann-
Whitney-U-Test ergibt signifikante Unterschiede zwischen den Treatments in allen ge-
spielten Runden, so dass Hypothese 2a gestltzt werden kann.?

Ein umgekehrtes Bild ergibt sich fir den zweiten Fall, d.h. bei hohem Faktor (al-
so 6)%. Hier wihlen die Teilnechmer im Feedback-Treatment deutlich héhere Zahlen
und liegen so insgesamt bei 6,21. Um Hypothese 2b auf Giltigkeit zu testen, wurde auch
hier ein Mann-Whitney-U-Test durchgefithrt. Es lassen sich wiederum fiir alle relevan-
ten Runden signifikante Unterschiede nachweisen. Da die Hypothesen 2a und 2b in die-
sem Zusammenhang als zentral anzusehen sind, wird zusitzlich zu den nicht-
parametrischen Testverfahren als Erginzung eine OLS-Regression durchgefthrt. Dies
gibt uns die Moglichkeit, die Reaktionsfunktion aus den theoretischen Uberlegungen
des 2. Kapitels konkret zu testen.

Abb. 5: Anstrengungswahl in der zweiten Periode
(fur Feedback-Treatment getrennt nach Faktor)

Durchschnittsanstrengung in t=2

6,21

O M HMDN

kein Feedback| Feedback |kein Feedback| Feedback

niedriger Faktor hoher Faktor

Dazu wird im Folgenden die Anstrengungswahl in der zweiten Periode als abhingige
Variable durch die Erwartungen Gber den Faktor erkldrt. Nun kénnen die Teilnehmer,
die kein Feedback erhalten, hier lediglich den Erwartungswert des Faktors (also 4)
zugrunde legen. Im Feedback-Treatment hingegen kennen die Probanden die tatsich-
liche Realisation des Faktors und kénnen daher mit Sicherheit von einem Faktor 2

18 Fir die Probanden, die kein Feedback erhalten haben, wurden zur Durchschnittsbildung
alle Daten zusammen genommen. Eine Trennung nach tatsichlichem Faktor erfolgt also
nur fir Teilnehmer im Feedback-Treatment. Daher sind die Durchschnittswerte far Teil-
nehmer ohne Feedback in beiden Treatments in Abbildung 5 gleich.

19 Hier wurden die Runden 2,5,6,9,11,12 untersucht, da in diesen Runden der tatsichliche
Faktor niedrig (also 2) war.

20 Dies trat in den Runden 1,3,4,7,8 und 10 auf.
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oder 6 ausgehen. Die erklirende Vartiable erwarteter Faktor nimmt also den Wert 4 an,
wenn ein Teilnehmer dem Treatment ohne Feedback zugeordnet wurde. Fir Teil-
nehmer im Feedback-Treatment nimmt sie aber je nach Realisation des Faktors ent-
weder den Wert 2 oder den Wert 6 an.

Modell 1 und 2 in Tabelle 2 zeigen die Ergebnisse dieser Schitzungen, d.h. den
Einfluss des erwarteten Faktors auf die Hohe der Anstrengung in Periode 2. In Mo-
dell 2 wurde im Unterschied zu Modell 1 die Konstante der Regression auf Null ge-
setzt, da die theoretisch ermittelte Reaktionsfunktion durch den Ursprung geht, d.h.,
wenn ein Individuum einen Faktor von Null erwartet, sollte es auch keinen Effort leis-
ten. Da hier die Ergebnisse aller Runden zusammengefasst sind, wurden Runden-
dummies in die Regression einbezogen, um systematische Effekte, abhingig von der
Runde, zu kontrollieren. Aullerdem wurden robuste Standardfehler berechnet, da die
Teilnehmer Gber alle 12 Runden dieselben waren und somit jeder Teilnehmer mit 12
Werten in die Schitzung eingeht. Es musste daher davon ausgegangen werden, dass
ein Zusammenhang zwischen den Wahlentscheidungen desselben Individuums be-
steht.

Tab. 2: Parametrische Schitzungen

Modell 1 Modell 2 Modell 3
Anstrengung Anstrengung Anstrengung
in Periode 2 in Periode 2 in Periode 2
erwarteter Faktor 0.854 1.047
(12.94)** (26.60)**
erwarteter Faktor 4 1.763
(7.12)**
erwarteter Faktor 6 3.416
(12.93)**
Konstante 1.427 3.108
(3.59)** (10.52)**
N 708 708 708
R? 0.46 0.9 0.46

* signifikant auf 5%; ** signifikant auf 1%
robuste t-Werte in Klammern
Rundendummies nicht ausgewiesen
Modell 2: Konstante auf Null gesetzt®'

Die Koeffizienten fiir die Variable erwarteter Faktor weisen in Modell 1 und 2 positive
Vorzeichen auf und sind in beiden Fillen hochsignifikant unterschiedlich von Null.
Gemil der Parametrisierung im experimentellen Design wiirde die theoretische Vor-
hersage eine Steigung der Reaktionsfunktion von 1 liefern. Wie in Tabelle 2 zu sehen,
ist der geschitzte Koeffizient fur die Variable emvarteter Faktor in Modell 1 aber nur
0,854, also kleiner als 1. Testet man die Nullhypothese, dass dieser Koeffizient gleich
1 ist, so kann man diese auf einem Signifikanzniveau von 5% verwerfen. In Modell 2

2l Die Gite dieser Regtression sinkt stark, denn die Regressionsgerade muss durch den
Nullpunkt gehen und dies unabhingig von der Lage der Beobachtungen.
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aber ist der geschitzte Koeffizient 1,047, also knapp gréBer als 1. In diesem Fall ldsst
sich kein signifikanter Unterschied des Koeffizienten zu 1 nachweisen. Die Theorie
scheint also die Reaktion der Probanden auf die Faktorinformation relativ gut vorher-
zusagen.

In Modell 3 der Tabelle 2 erfolgt dieselbe Schitzung in einer Spezifikation, in der
die erwarteten Faktoren als bindre Variablen eingehen. Die Variable erwarteter Faktor 4
nimmt den Wert 1 an, wenn der Teilnehmer kein Feedback erhalten hat. Hat ein Pro-
band Feedback erhalten, dass der tatsichliche Faktor gleich 6 ist, so nimmt die Variab-
le erwarteter Faktor 6 den Wert 1 an. Sind beide oben genannten Variablen gleich Null,
so hat der Teilnehmer die Feedback-Information erhalten, dass der Faktor gleich 2 ist.
Dieser Fall stellt somit den Referenzfall dar, mit dem die Koeffizienten zu vergleichen
sind. Das Schitzergebnis zeigt, dass die Koeffizienten beider Variablen positiv und
hochsignifikant sind. Folglich passen die Agenten ihre Anstrengung in der zweiten Pe-
riode in die richtige Richtung an. Sowohl bei Faktor 4 als auch bei Faktor 6 arbeiten
sie signifikant mehr, als wenn die Feedback-Information ihnen einen Faktor 2 offen-
bart. Vergleicht man die Koeffizienten fiir den erwarteten Faktor 4 bzw. 6, so ist auch
erkennbar, dass die Agenten bei Faktor 6 ihren Arbeitseinsatz stirker erhéhen als bei
Faktor 4. Sie handeln somit theorickonform.

AbschlieBend betrachten wir nun die Gewinne in der zweiten Periode. Hier las-
sen sich deutliche Vorteile fur Teilnehmer des Feedback-Treatments feststellen. Ab-
bildung 6 illustriert den Unterschied im durchschnittlichen Gewinn.

Die Teilnehmer, die Feedback erhalten, verdienen im Durchschnitt etwa 2,7959
Taler mehr als jene, die dies nicht erhalten. Fir alle Runden lassen sich mit dem
Mann-Whitney-U-Test signifikante Unterschiede nachweisen. Ein solch starker Zu-
sammenhang lisst sich allerdings fiir die Gesamtgewinne, also die Summe der Gewin-
ne aus beiden Perioden, nicht mehr finden. Zwar erzielen die Probanden im Feed-
back-Treatment einen um immer noch etwa 3,0218 Taler héheren Gesamtgewinn,
aber der Unterschied ist, getestet mit dem Mann-Whitney-U-Test, nur noch in 8 von
12 Runden signifikant.?? Daher kann Hypothese 3 nur teilweise gestiitzt werden.?

Sowohl im Modell als auch im Experiment wird von konstanten, d.h. unverinder-
lichen Fihigkeiten im Sinn von angeborenen Talenten ausgegangen. Der Agent kann
also auch durch die Feedbackinformation seine Fahigkeit, eine bestimmte Titigkeit
auszufithren, nicht verandern, wohl aber seinen Arbeitseinsatz. Interessant ware si-
cherlich die Untersuchung von Feedback auf Investitionen ins Humankapital, also die
Fragestellung, welche Weiterbildungsmal3nahmen ein Agent ergreift, um seine (verin-
derlichen) Fertigkeiten zur Ausfithrung einer Tétigkeit zu verbessern.

Insgesamt kann aullerdem beobachtet werden, dass die im Experiment tatsdchlich
gewihlten Zahlen im Durchschnitt stets oberhalb des optimalen Wertes liegen?*. Dies
gilt sowohl fiir Probanden mit Feedback als auch solche ohne Feedback-Information.

22 Fir die Runden 1,7,10 und 12 sind keine Signifikanzen festzustellen.

23 Alle drei Hypothesen lassen sich auch mit OLS-Schitzung inklusive Rundendummies und
robusten Standardfehlern stiitzen.

2+ Dies wird auch in den Abbildungen 6 und 7 im Anhang deutlich.
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Abb. 6: Durchschnittlicher Gewinn in Periode 2

Durchschnittsgewinn in t=2

25,38

kein Feedback Feedback

Werden die Daten der Teilnehmer im Feedback-Treatment in der zweiten Periode ei-
nem einseitigen t-Test unterzogen, so lassen sich fiir den Fall eines hohen Faktors und
fir den Fall eines niedrigen Faktors die Nullhypothesen verwerfen, dass die durch-
schnittlich gewihlten Zahlen gleich der besten Antwort sind. Ist der tatsichliche Fak-
tor hoch (also 0), so wihlen die Probanden im Feedback-Treatment schwach signifi-
kant hohere Zahlen als optimal. Dies ist auch der Fall, wenn der Faktor niedrig (also
2) ist. Fur die Teilnehmer im Kontroll-Treatment ldsst sich mittels einseitigem t-Test
ebenfalls nachweisen, dass die durchschnittlich gewéhlten Zahlen in der zweiten Peri-
ode signifikant oberhalb des Optimums (also 4) liegen. Es bleibt also festzuhalten,
dass die Probanden im Durchschnitt unabhingig vom Treatment und vom Faktor
Werte oberhalb des Optimums wihlen.

Die Probanden scheinen somit ihren zugelosten Grenzertrag tendenziell zu tiber-
schitzen. Man kann also davon sprechen, dass die Anniherung der Teilnehmer an die
optimale Strategie in diesem abstrakten Experiment “von oben® systematischer Natur
zu sein scheint. Das heil3t fur die Wahl der Zahlen in der zweiten Periode, dass die
Teilnehmer, die lernen, dass ihr Faktor 2 ist, nicht stark genug nach unten anpassen.
Fir Probanden deren Faktor hoch ist, fillt die Anpassung nach oben zu stark aus.
Somit kann vermutet werden, dass die tatsdchliche Korrektur des eigenen Verhaltens
bei negativem Feedback nicht so stark ist, wie es rational optimal wire, wihrend die
Anpassung des Arbeitseinsatzes bei positivem Feedback zu stark ist.

Es ist zunichst nicht offensichtlich, bei welchem Fehlverhalten — zu starker An-
passung nach oben oder zu geringer Anpassung nach unten — das Individuum sich
schlechter stellt. Die konvexe Kostenfunktion verursacht den Effekt, dass das ,,Uber-
schieBen® der optimalen Anstrengungswahl auf hohem Niveau wesentlich teurer ist
als auf niedrigem Niveau. Eine betragsmalig gleich hohe Abweichung vom Optimum
verursachte demnach fir den hoch Talentierten eine héhere Nutzeneinbuf3e.

Insgesamt ist hier jedoch festzuhalten, dass die Anpassung des Arbeitseinsatzes
asymmetrisch erfolgt. Zum einen wird bei einem Faktor von 2 zu wenig nach unten

m
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angepasst und zum anderen wird bei Faktor 6 zu stark angepasst. In beiden Fillen
werden Arbeitseinsitze gewihlt, die signifikant oberhalb des Optimums liegen. Da
dies auch in der ersten Periode der Fall ist, scheint tendenziell eine Uberschitzung der
eigenen zugelosten Grenzproduktivitit vorzuliegen. Insbesondere im Fall mit hohem
Faktor, hitte man ex ante vermuten kénnen, dass sich die Teilnehmer ausgehend von
der optimalen Entscheidung in der ersten Periode in Hohe von 4, dem neuen Opti-

mum von 6 (in £ =2) von unten annihern. Tatsichlich aber nihern sich die Proban-
den im Spielverlauf der optimalen Entscheidung von oben an. Dies ldsst zumindest
eine Tendenz zur Uberschitzung der eigenen Fihigkeit erkennen. Interessant wire die
Uberpriifung dieses Resultats anhand eines Experiments mit realen Titigkeiten, so
dass die tatsdchliche, nattrliche Fahigkeit des Probanden relevant wire.

6. Schlussbetrachtung

In diesem Papier haben wir zunichst im Rahmen eines einfachen Modells das Verhal-
ten eines Agenten untersucht, der Feedback erhilt. Die Modellergebnisse zeigen, dass
der Agent nach Erhalt der Feedback-Information lernt, welche Fihigkeit er tatsichlich
besitzt, und dass er diese Information in der nichsten Periode nutzt. Folglich hingt
seine Anstrengungswahl in der Periode vor Feedback von seiner erwarteten Fahigkeit
ab, nach der Feedback-Information hingegen berticksichtigt der Agent seine tatsdchli-
che Fihigkeit. Je nachdem, ob seine tatsichliche Fahigkeit héher oder niedriger als die
erwartete Fahigkeit ist, reduziert bzw. erhoht der Agent in der spiteren Periode sein
Anstrengungsniveau. Da er aufgrund der Feedback-Information seine Fihigkeit er-
fahrt und somit die Hohe des tatsichlichen Grenzertrags seines Arbeitseinsatzes aus
Feedback lernt, erhoht sich sein Gesamtnutzen durch Feedback.

Die theoretischen Resultate wurden anhand eines Laborexperiments mit zwei
Treatment-Gruppen getestet. Die Entlohnung beider erfolgt linear am Gesamtoutput.
In der Test-Gruppe wurde Feedback gegeben, in der Kontrollgruppe nicht. Die Aus-
wertung der Daten des Experiments bestitigt die modelltheoretischen Vorhersagen,
da die Teilnehmer theotriekonform ihre Arbeitseinsatze nach Erhalt der Feedbackin-
formation anpassen. Bei niedriger Fihigkeit verringern die Teilnehmer ihren Ar-
beitseinsatz, wihrend sie diesen bei hoher Fihigkeit verstirken. Wir finden somit auch
empirische Evidenz dafiir, dass Feedback das Verhalten beeinflusst.

Ein weiteres Resultat der Theorie ist, dass Feedback sich positiv auf den erwarteten
Gesamtoutput auswirkt. Dies ist darin begriindet, dass der Agent genau dann mehr (we-
niger) Arbeitseinsatz leistet, wenn auch seine Produktivitit héher (niedriger) ist. Dies
fithrt insgesamt zu einem effizienteren Einsatz der Arbeitsleistung, so dass sich die Ein-
fithrung eines Feedbacksystems auch fiir ein Unternehmen lohnen kénnte.

Jedoch kénnen die hier dargestellten Hrgebnisse aus verschiedenen Griinden
nicht unmittelbar auf die betriebliche Praxis iibertragen werden. Dennoch liefert die-
ser Beitrag erste 6konomische Erkenntnisse zur Wirkung von Feedback auf den Ar-
beitseinsatz. Kritisch zu beurteilen sind zum einen die strengen Modellannahmen, die
nur zwei Ausprigungen der dhigkeit des Agenten zulassen und das Modell auf zwei
Perioden beschrinken. Zum anderen wird es in der Praxis selten ein perfektes Signal
tber die tatsdchliche Fahigkeit eines Arbeitnehmers geben. Vielmehr wird das Feed-
back beispielsweise im Mitarbeitergesprich von subjektiven Emptindungen abhingen.
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Im Experiment ist insbesondere kritisch zu werten, dass eine abstrakte Anstrengungs-
wahl der Probanden genutzt wurde. Diese war jedoch erforderlich, um ein mdoglichst
modellnahes Testen der Theorieresultate zu gewihrleisten. Auch ist die externe Validi-
tit der Experimentsergebnisse begrenzt durch die zweckmifBigerweise sehr stilisierte
Form, hier kénnen weitere Forschungsarbeiten unter realititsniheren Formen wie
beispielsweise mittels eines ,,Real Effort“-Experiments die Robustheit unserer Ergeb-
nisse Gberprifen. Trotz dieser Schwichen wurde diese simple Modellierung bewusst
gewihlt, um den Grundmechanismus zu analysieren. Um das Verhalten des Agenten
isoliert zu untersuchen, wurde ein sehr einfaches Modell gewihlt. Es erscheinen hier
zwar Modellierungen mit Unsicherheit oder mit Prinzipal nahe liegender zu sein, doch
sollte hier ohne Einfluss dieser weiteren Faktoren das Verhalten des Agenten bei
Feedback im Vordergrund stehen. Dies auch vor dem Hintergrund, dass bisher keine
6konomische Analyse dazu existiert. Dieses Papier soll somit einen ersten Beitrag zu
den 6konomischen Grundlagen der Wirkung von Leistungsfeedback liefern.

In Zukunft ist insbesondere zu priifen, welche Auswirkungen sich beispielsweise
unter realistischeren Annahmen wie verrauschten Signalen oder normalverteilter IYa-
higkeit ergeben. Da in der Praxis dem Feedback-Geber an sich, also zum Beispiel dem
Vorgesetzten, eine grofie Rolle zukommt, wire kiinftig auch zu priifen, wie sich ein ra-
tional 6konomisch handelnder Feedback-Geber verhalten wird und welche Auswir-
kung sein gegebenenfalls strategisch eingesetztes Feedback auf den Entscheidungs-
prozess des Agenten hat.?
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Anhang
Al: Beweis

Die Differenz im Gesamtnutzen zwischen einem Agenten, der Feedback erhilt, und
einem, der kein Feedback erhilt, ldsst sich wie folgt beschreiben:

EUE"™ ei™ )—EUE"™ &) )=

oL ]

o p22ELL ). L1

c
Durch Umformen erhilt man folgenden Ausdruck:
B 2
—(a-E >0
2c (a [a])
Da dieser Ausdruck fir a # E [a] immer groBer Null ist (Annahme ¢ > 0, also Ar-

beitsleid und keine Arbeitsfreude), ist ein Agent, der Feedback erhilt, stets besser ge-
stellt als ein solcher ohne Feedback.

g.e.d.
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AZ2: Deskriptive Statistik
Tab. 3: Anstrengungswahl

Faktor 2 Faktor 6
Avrith. Stand. N Arith. Stand. N
Mittel abw. Mittel abw.
Anstrengung mit Feedback 413 1.53 180 4.1 1.40 180
in
t=1 ohne Feedback 4.02 1.69 174 4.28 1.85 174
Anstrengung mit Feedback 2.45 1.08 180 6.21 1.04 180
int=2 ohne Feedback 4.21 1.74 174 4.56 1.92 174
Tab 4: Gewinne
Arith. Standard- N
Mittel abweichung
Gewinn in Periode 1 mit Feedback 22.90 8.99 360
ohne Feedback 22.68 8.99 348
- . mit Feedback 25.38 8.27 360
Gewinn in Periode 2
ohne Feedback 22.58 9.35 348
) mit Feedback 48.28 16.84 360
Gesamtgewinn
ohne Feedback 45.26 18.00 348

A3: Anstrengungswahl
im Zeitablauf

Abb. 7: Anstrengungswahl
im Zeitablauf; die
gestrichelten Li-
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A4: Anstrengungswahl Durchschnittsanstrengungen
im Zeitablauf im Zeitablauf (2. Periode)
nach Faktor niedriger Faktor

o

Abb. 8: Anstrengungen im
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AbB: Instruktionen fiir das Feedback-Treatment

Folgende kurze Anleitung wurde zusétzlich zur verbalen Erkldrung jedem Teilnehmer ausgehandigt.
Kurz-Anleitung

Zahlen 1 2 3 4 5 6 7 8
Kosten der Zahlen 0.5 2.0 4.5 8.0 12.5 18.0 245 32.0

Jeder Durchgang besteht aus zwei Runden. Die 1. Runde sieht so aus:

Es wird durch einen Zufallsmechanismus ein Faktor gelost. Der Faktor ist lhnen unbekannt, kann
aber nur 2 oder 6 sein. In 50 Prozent der Félle ist er 2 und in 50 Prozent der Falle ist er 6. In Runde 1
werden Sie gebeten eine Zahl zwischen 1 und 8 zu wéhlen. Dann ist Runde 1 beendet und Sie erfahren
den zugelosten Faktor.

Danach beginnt Runde 2 und Sie wédhlen wiederum eine Zahl zwischen 1 und 8. Dabei ist zu be-
achten, dass der geloste Faktor aus Runde 1 in Runde 2 gleich bleibt.

Faktorauslosung
1. Runde: Zahl wahlen
Sie erfahren den Wert des Faktor (also 2 oder 6)
2. Runde: Zahl wéhlen
Anzahl der Taler aus beiden Runden wird Ihnen mitgeteilt




Zeitschrift fiir Personalforschung, 21. Jg., Heft 2, 2007 117

Fir jede Runde erhalten Sie Taler. Fur die Berechung der Taler wird die Zahl, die Sie gewahlt haben,
mit dem Faktor multipliziert. Aulerdem hat jede Zahl bestimmte Kosten, die abgezogen werden. Diese
Kosten ergeben sich aus der obigen Tabelle.

Talerberechnung pro Runde:
Ihre Taler betragen: 16 + Faktor*Zahl - Kosten der Zahl

Insgesamt gibt es 12 Durchgénge, die jeweils aus diesen zwei Runden bestehen. Vor jedem neuen
Durchgang wird Ihnen wieder ein Faktor 2 oder 6 zufallig zugelost.

Fir lhre Bezahlung des Experimentes wird an Ende des Experimentes ein Durchgang ausgelost.
Es werden aus diesem Durchgang beide Runden ausgezahlt werden. Ein Taler entspricht dabei 0,167
Euro.

AG6: Instruktionen fiir das Nicht-Feedback-Treatment

Folgende kurze Anleitung wurde zusétzlich zur verbalen Erklarung jedem Teilnehmer ausgehéndigt.
Kurz-Anleitung

Zahlen 1 2 3 4 5 6 7 8
Kosten der Zahlen 0.5 2.0 4.5 8.0 12.5 18.0 24.5 32.0

Jeder Durchgang besteht aus zwei Runden. Die 1. Runde sieht so aus:

Es wird durch einen Zufallsmechanismus ein Faktor gelost. Der Faktor ist Ihnen unbekannt, kann
aber nur 2 oder 6 sein. In 50 Prozent der Félle ist er 2 und in 50 Prozent der Félle ist er 6. In Runde 1
werden Sie gebeten eine Zahl zwischen 1 und 8 zu wahlen. Dann ist Runde 1 beendet.

Danach beginnt Runde 2 und Sie wédhlen wiederum eine Zahl zwischen 1 und 8. Dabei ist zu be-
achten, dass der geloste Faktor aus Runde 1 in Runde 2 gleich bleibt.

Faktorauslosung
1. Runde: Zahl wahlen
2. Runde: Zahl wéhlen
Anzahl der Taler aus beiden Runden wird lhnen mitgeteilt.

Fir jede Runde erhalten Sie Taler. Fir die Berechung der Taler wird die Zahl, die Sie gewahlt haben,
mit dem Faktor multipliziert. Auerdem hat jede Zahl bestimmte Kosten, die abgezogen werden. Diese
Kosten ergeben sich aus der obigen Tabelle.

Talerberechnung pro Runde:
Ihre Taler betragen: 16 + Faktor*Zahl - Kosten der Zahl

Insgesamt gibt es 12 Durchgénge, die jeweils aus diesen zwei Runden bestehen. Vor jedem neuen
Durchgang wird Ihnen wieder ein Faktor 2 oder 6 zufallig zugelost.

Fir Ihre Bezahlung des Experimentes wird am Ende des Experimentes ein Durchgang ausgelost.
Es werden aus diesem Durchgang beide Runden ausgezahlt werden. Ein Taler entspricht dabei 0,167
Euro.





