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          Vorwort

Vorwort zur 2. Auflage

Die große und anhaltend positive Resonanz auf die erste Auflage dieses Lehrbuchs hat uns darin bestärkt, das Werk grundlegend zu überarbeiten und weiterzuentwickeln. Insbesondere Studierende der Wirtschaftspsychologie haben das Buch als praxisnah, verständlich und zugleich wissenschaftlich fundiert bewertet. Dieses wertvolle Feedback war ein zentraler Anstoß für die nun vorliegende zweite Auflage.

Die Neuauflage wurde inhaltlich und didaktisch umfassend überarbeitet. Bestehende Kapitel wurden aktualisiert, erweitert und an neue wissenschaftliche Erkenntnisse sowie praktische Entwicklungen angepasst. Ziel war es, den Anwendungsbezug weiter zu stärken und die Inhalte noch klarer auf die Anforderungen von Studium und beruflicher Praxis auszurichten.

Darüber hinaus wurde das Lehrbuch um zwei neue, zentrale Kapitel ergänzt:
 Führung sowie Betriebliches Gesundheitsmanagement. Beide Themen haben in den vergangenen Jahren erheblich an Bedeutung gewonnen – sowohl in der Forschung als auch in der unternehmerischen Praxis. Sie tragen maßgeblich dazu bei, psychologische Erkenntnisse im wirtschaftlichen Kontext wirksam anzuwenden und Organisationen nachhaltig zu gestalten. Obwohl das Führungsthema in der ersten Auflage wegen seines Umfangs und seiner Eigenständigkeit als psychologisches Teilgebiet noch außen vorgelassen wurde, haben uns die Rückmeldungen der Leserinnen und Leser bewogen, ein komprimiertes und informatives Kapitel dazu aufzunehmen. In diesem Kontext wird Führung mehr als nur ein rein betriebswirtschaftliches Steuerungsinstrument betrachtet. Führung wird vielmehr als psychologischer Prozess verstanden, der die Einflussnahme von Menschen in Organisationen beschreibt und erklärt. Des Weiteren wurde die aktuelle Auflage durch ein Kapitel zum Betrieblichen Gesundheitsmanagement ergänzt. Die Relevanz des Betrieblichen Gesundheitsmanagements hat in den vergangenen Jahren rasant zugenommen, weil es psychologische Erkenntnisse nutzt, um Gesundheit, Leistungsfähigkeit und Erfolg in Organisationen zu sichern. Beides war auch deshalb möglich, da durch die Herausnahme zweier Themen, Demografischer Wandel und Unternehmensethik, der Umfang des Buchs erhalten bleibt. Mit der Aufnahme dieser Kapitel wird das Spektrum der angewandten Wirtschaftspsychologie konsequent erweitert.


Auch in der zweiten Auflage richtet sich dieses Lehrbuch in erster Linie an Studierende der Wirtschaftspsychologie. Es eignet sich darüber hinaus jedoch ebenso für Lehrende, Praktikerinnen und Praktiker sowie alle, die sich für die Anwendung psychologischer Konzepte in wirtschaftlichen Zusammenhängen interessieren.

Unser Dank gilt allen Leserinnen und Lesern der ersten Auflage für ihre Rückmeldungen und Anregungen, die maßgeblich zur Weiterentwicklung dieses Buchs beigetragen haben. Wir hoffen, dass auch die zweite Auflage einen hilfreichen Beitrag zum Verständnis und zur Anwendung wirtschaftspsychologischer Inhalte leistet.

Ralf Brinkmann
 Heidelberg, Januar 2026




Vorwort zur 1. Auflage

Die Wirtschaftspsychologie durchdringt das Handeln in Unternehmen immer stärker und findet sich mittlerweile auch in Routinebereichen, die klassisch „nichts mit Psychologie am Hut“ hatten. Für den Erfolg von Organisationen ist die Wirtschaftspsychologie sowohl qualitativ als auch quantitativ nicht zu unterschätzen. Erkenntnisse der Psychologie, insbesondere die handlungsrelevanten, sind in der Wirtschaftspsychologie weit verbreitet; aber Erkenntnisse müssen angewendet werden, um wirksam zu werden und das Handeln in Organisationen zu verbessern.



Ziel des vorliegenden Buches ist es, dem Leser die Wirtschaftspsychologie aus der Perspektive der Anwendung nahezubringen. Das Leitkriterium Praxisrelevanz hat auch die Auswahl und Zusammenstellung der Kapitel bestimmt. Die Inhalte stammen vor allem aus Teilgebieten der Wirtschaftspsychologie, nämlich der Arbeits- und Organisationspsychologie sowie der Marktpsychologie. Die verschiedenen wirtschaftspsychologischen Themen werden wissenschaftlich fundiert dargestellt, theoretisch begründet und an Anwendungsbeispielen verdeutlicht, sodass sie ausführlich erklärt werden und leicht verständlich sind.



Zu Beginn werden zunächst die Entwicklung der Wirtschaftspsychologie zu einer eigenständigen Disziplin innerhalb der Psychologie sowie die dominierenden Theorien dieser psychologischen Teildisziplin dargestellt. Anschließend erfolgt im Kapitel Methoden der Wirtschaftspsychologie die Abhandlung von Methoden, derer sich die angewandte Wirtschaftspsychologie in der Praxis bedient.



Wir Autoren haben uns bemüht, anhand einer minimalen Systematik für die Themen des Buches, vor allem von der praktischen Anwendung der Wirtschaftspsychologie kommend, die wichtigsten wirtschaftspsychologischen Praxisfelder in einer übersichtlichen Form darzustellen, um auch ein schnelles Nachschlagen zu ermöglichen. Dabei haben wir die Themenfelder so gewählt und dargestellt, wie sie auch im wirtschaftlichen Kontext vom Prozess oder der logischen Folge her vorzufinden sind. So finden sich Unterteilungen in Der Mensch in Organisationen, Die Gestaltung von Organisationen und Der Mensch als Marktteilnehmer. Dadurch ist der Anwendungsteil so aufgebaut, dass jedes Thema für sich gelesen werden kann, da es in sich geschlossen ist, andererseits kann ein Einzelthema auch im Gesamtkontext rezipiert und so „im großen Ganzen“ verortet werden. Bewusst wurde das Thema „Führung“ ausgeklammert, da die „Führungspsychologie“ ein eigenständiges Teilgebiet darstellt, welches sich in vielen Themen dieses Buches wiederfindet. Zudem würde eine umfassende Darstellung unter Berücksichtigung aller Facetten sowie der praktischen Umsetzung den Rahmen dieses Buches sprengen.



Zu Beginn jedes Kapitels finden Sie eine kurze Darstellung des Inhaltes (Was Sie in diesem Kapitel erwartet), gefolgt von einer Einführung in die Thematik. In dieser Einführung verwenden wir zur Verdeutlichung des Stellenwertes der einzelnen Themen in der Praxis sowie zur Darstellung von Prozessen wiederkehrend die Beispielfirma Drill GmbH, einen Bohrmaschinenhersteller mit 800 Mitarbeitern. Diese Firma stellt verschiedene Produkte her, insbesondere Bohrmaschinen und sämtliches Zubehör. Die Organisation ist noch nach klassischen tayloristischen Prinzipien aufgebaut und verfügt über fünf Hierarchieebenen. Vorherrschend ist die Fließbandproduktion. Das Qualifikationsniveau der überwiegend weiblichen Arbeiterinnen ist niedrig. Wir Autoren gehen davon aus, dass dieser „didaktische Kniff“ auch Prozesse, in die das darzustellende wirtschaftspsychologische Thema eingebunden ist, transparent und somit verständlich und nachvollziehbar macht.



Wichtige Zusammenhänge, Aussagen oder Texte werden jeweils unter der Überschrift Kernaussage in einem extra Textfeld hervorgehoben, genauso Definitionen. Info-Boxen ergänzen den Text um Informationen die zum Verständnis des Dargelegten beitragen, jedoch nicht direkt zum Thema gehören.



Jedes Einzelkapitel enthält eine Zusammenfassung und Kontrollfragen zum Text sowie am Ende Empfohlene Literatur.



Die Autoren hoffen, dass das vorliegende Buch ein nutzbringender Beitrag für Studierende, Dozenten, Praktiker und alle an der Wirtschaftspsychologie Interessierte ist.



Ralf Brinkmann Heidelberg, November 2017
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          TEIL 1  Grundlagen



1 Die Entwicklung der Wirtschaftspsychologie



2 Theorien der Arbeits-, Organisations- und Marktpsychologie



3 Methoden der Wirtschaftspsychologie






        

      

    

              
                
                  
                  
                  

                

              


          
            
      
        
          1  Die Entwicklung der Wirtschaftspsychologie 

Ralf Brinkmann



1.1 Was Sie in diesem Kapitel erwartet



1.2 Einführung



1.2.1 Angewandte Wirtschaftspsychologie



1.2.2 Die Geschichte der Wirtschaftspsychologie



1.2.3 Teildisziplinen der Wirtschaftspsychologie






        

      

    

      
        
          1.1 Was Sie in diesem Kapitel erwartet



Dieses Kapitel führt Sie in die Wirtschaftspsychologie ein, definiert ihre Aufgaben, Tätigkeitsfelder und ihre Einbettung in die Psychologie. Es stellt die zwei großen Teilbereiche der Wirtschaftspsychologie dar, den makroökonomischen und den mikroökonomischen, und grenzt die Wirtschaftspsychologie gegen die Wirtschaftswissenschaften ab. Dabei wird deutlich werden, dass sie fundiertere Erkenntnisse als die Wirtschaftswissenschaften für die Erklärung menschlichen Erlebens und Verhaltens im Wirtschaftskontext bietet.



Sie erhalten einen Überblick über die Entwicklung der Wirtschaftspsychologie vom 20. Jahrhundert bis heute, wobei die besondere Position der Angewandten Wirtschaftspsychologie herausgearbeitet wird. Speziell beleuchtet werden die Teildisziplinen der Wirtschaftspsychologie, die Arbeits-, Organisations-, Betriebs- sowie Markt- und Werbepsychologie.






        

      

    

              
                
                  
                  
                  

                

              


          
            
      
        
          1.2 Einführung

Die Wirtschaftspsychologie befasst sich mit vielen Bereichen des menschlichen Lebens, dabei schlägt sie einen Bogen von Themen wie Globalisierung, Finanzen, Unternehmertum, Produktion bis zu Personalsuche und -auswahl, Erbringung von Dienstleistungen sowie der Zusammenarbeit im Betrieb und dem menschlichen Konsumverhalten (Definition Konsum). Bei all diesen Themen und vielen anderen geht es um das Erleben, Verhalten und Handeln des Menschen in wirtschaftlichen Kontexten. Wirtschaftliches Handeln stellt somit ein soziales Phänomen dar, da es das Resultat menschlichen Handelns ist. Sollen Beziehungen, Wechselwirkungen oder Interaktionen in diesen Zusammenhängen erklärt werden, muss das Erleben, Verhalten und Handeln des Menschen verstanden werden. Dies bedeutet, es zu erklären, vorherzusagen und zu beeinflussen.





Definition 

Die Wirtschaftspsychologie kann als ein Teil der Psychologie verstanden werden, der sich speziell mit dem Erleben und Verhalten von Menschen im wirtschaftlichen Kontext befasst (vgl. Moser & Soucek, 2015).





Als Anwendungsfach überträgt sie Theorien, Erkenntnisse, Methoden und Vorgehensweisen aus der Psychologie auf menschliches Erleben, Verhalten und Handeln im Wirtschaftskontext, um es erklären zu können. Sie vertritt also eine Perspektive auf einen definierten Zusammenhang oder Kontext und versucht, praktische Fragestellungen aus dem Wirtschaftsbereich mit Konzepten, Methoden oder Interventionsstrategien der Psychologie zu beantworten. Dies geschieht, indem Wirtschaftspsychologen Sachverhalte bewerten, deren Stellenwert identifizieren und notwendige Veränderungen vorschlagen.

Von besonderer Bedeutung sind dabei die ungelösten Fragen, die die Wirtschaft zunehmend beschäftigen, wie z. B. die Globalisierung, die technische Entwicklung oder der demografische Wandel. Diese Problemstellungen können nur über erfolgskritische, psychologische Komponenten gelöst werden. Die Wirtschaftspsychologie bietet hierzu geeignete Instrumente, Modelle und Entscheidungshilfen an. Folgende Fragestellungen können beispielhaft genannt werden:

	
                  Wie sind Mitarbeiter erfolgreich zu führen, wenn sie unterschiedlichen Generationen angehören?

              
	
                  Wie soll die Arbeit z. B. in altersgemischten Gruppen und Teams wirkungsvoll organisiert sein?

              
	
                  In welcher Form soll in Organisationen effektiv kommuniziert werden?

              
	
                  Wie wird mit den Herausforderungen der Digitalisierung umgegangen?

              
	
                  Weshalb bezahlen Kunden für ein Produkt von gleicher Qualität beim Anbieter A mehr als bei Anbieter B?

              
	
                  Wie können Kunden geworben und gebunden werden?

              
	
                  Weshalb kommt es zu Spekulationsblasen an der Börse?

              


Somit befasst sich die Wirtschaftspsychologie mit einem weiten Feld an Themen, die dem wirtschaftlichen Bereich zuzuordnen sind. Wiswede (2021) teilt diesen Bereich in zwei Unterbereiche ein, den

	
                  makroökonomischen und den 

              
	
                  mikroökonomischen Teilbereich. 

              


Der makroökonomische Bereich umfasst Themen wie die Psychologie der wirtschaftlichen Entwicklung (z. B. Industrialisierung, Unternehmertum, Entwicklungsländer), die Psychologie entwickelter Gesellschaften (z. B. gesellschaftlicher Wertewandel, Umweltproblematik, Schattenwirtschaft, Arbeitslosigkeit) und die Psychologie des Geldes (z. B. Geldwert, Besteuerung, Sparen, Geldanlagen). Hier hat die Wirtschaftspsychologie Überschneidungen zur Ökonomischen Psychologie, die auch als Psychologie gesamtwirtschaftlicher Prozesse bezeichnet wird und als empirische Wissenschaft vom Erleben, Verhalten und Handeln der Menschen auf volkswirtschaftlicher Ebene gilt.

Beim mikroökonomischen Teilbereich geht es um das Individuum als Produzenten und Konsumenten. Das bedeutet, dieser Teilbereich beschäftigt sich einerseits mit der Produktion (Produktion von Gütern und Dienstleistungen), andererseits mit der Konsumption (Konsum, Verbrauch von Wirtschaftsgütern). Das Erleben, Verhalten und Handeln des Menschen im Feld der Produktion ist ein Thema der Arbeits- und Organisationspsychologie, die Konsumption eins der Markt- und Werbepsychologie (▸Abbildung 1.1).


          
          
                Abbildung 1.1: 
                Wirtschaftspsychologie und ihre Struktur
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In diesen beiden Teilbereichen beschreibt die Wirtschaftspsychologie mittels der Erkenntnisse, Theorien und Konzepte der Psychologie und ihrer Methoden das Erleben, Verhalten und Handeln des Menschen als Produzent und Konsument. Sie beschreibt das Tun des Menschen jedoch als

	
                  nicht rein rational-ökonomisches Verhalten (z. B. Beweggründe, Heuristiken), 

              
	
                  nicht trivial (z. B. Entscheidungen),

              
	
                  nicht immer gleich (z. B. Arbeitnehmer, Konsument) und

              
	
                  nicht für alle Personen (z. B. Gruppen, Individuum) gültig.

              


Insbesondere die von der Volkswirtschaftslehre unterstellte Sicht des Menschen als ein rational handelndes Wesen („Homo oeconomicus“), welches ständig bestrebt ist, seinen monetären Nutzen zu maximieren, hat sich empirisch nicht bestätigen lassen (vgl. Wiswede, 2021). Ein Beispiel ist der sogenannte Sunk-Cost-Effekt. Er beschreibt die Tendenz, Entscheidungen vor allem dann beizubehalten, wenn schon viel investiert wurde. Typisch hierfür ist der Nachkauf von Aktien, die bereits stark gefallen sind, durch Wertpapierbesitzer, anstelle eines Verkaufs, um die Verluste zu minimieren (Gleißner, 2003; Arkes & Ayton, 1999). Erklärt wird dies durch die deskriptive Prospect Theory (Kahneman & Tversky, 1979), die davon ausgeht, dass es zu einer Überbewertung von objektiv kleinen Wahrscheinlichkeiten kommt und zu einer Unterbewertung von objektiv großen.

Aber auch der Endowment Effect (Besitztumseffekt) kann als Beleg verwendet werden, um zu zeigen, dass psychologische Phänomene das wirtschaftliche Denken stärker als die Rationalität beeinflussen. Er besagt, dass Menschen dazu neigen, ein Gut, welches sie selbst besitzen, wertvoller einzuschätzen als eines, da ihnen nicht gehört (Roeckelein, 2006). Diesen Effekt kennt jeder, der einmal ein Auto oder andere Dinge verkauft hat, denn bei ein und demselben Individuum können die Zahlungsbereitschaft und die Bereitschaft zum Verkauf für dasselbe Gut stark differieren.





Kernaussagen 

Die allgemeine Wirtschaftspsychologie bietet in Abgrenzung zu den Wirtschaftswissenschaften fundiertere Einsichten und Erkenntnisse, die sowohl auf der Produktions- als auch der Konsumptionsseite aufgenommen werden können.





Ansätze der Wirtschaftspsychologie bieten beispielsweise die Möglichkeit, die Leistungsfähigkeit oder Arbeitszufriedenheit von Arbeitnehmern zu erhöhen bzw. die Wirkung von Werbung oder die Beweggründe für den Kauf eines Produktes zu analysieren. Damit wird das Verhalten des Menschen als Produzent oder Konsument und somit sein Erleben und Handeln durch verschiedene Phänomene wie Wahrnehmung, soziale (Definition Sozial) Einflüsse (Definition Sozialer Einfluss), Motive, Entscheidungen und anderes mehr moderiert, was so nicht in den Wirtschaftswissenschaften thematisiert wird (vgl. ▸Kapitel 4 und ▸Kapitel 6). Somit bringen wirtschaftspsychologische Herangehensweisen, die über die rein rationalen Einflussfaktoren hinausgehen, einen Mehrwert sowohl für Unternehmen als auch deren Beschäftigte. So bietet die Markt- und Werbepsychologie auf Fragen, die sich z. B. auf der Angebotsseite zu Produkten, Dienstleistungen, Preisen oder dem Verkauf ergeben, passende Lösungen. Aber auch spezifische Themen auf der Nachfragerseite werden behandelt, wie beispielsweise Gewohnheiten von Verbrauchern, Kaufmotive, Einstellungen, Kaufentscheidungen und vieles mehr.

Dieser Mehrwert kann auch am Beispiel der Personalauswahl, einem Feld der Arbeits- und Organisationspsychologie, verdeutlicht werden (vgl. ▸Kapitel 6). Während sich bei den Personalleitern und -referenten in den Unternehmen nach wie vor das Bewerberinterview großer Beliebtheit erfreut und die meisten Auswahlentscheidungen aufgrund dieses Verfahrens getroffen werden, weiß die Psychologie seit Langem, dass der menschliche Urteils- und Entscheidungsprozess vielfältigen Einflüssen unterliegt. Er wird auch durch unreflektierte Erlebens- und Verhaltensweisen der Akteure beeinflusst, wie beispielsweise Wahrnehmungsverzerrungen, Attributionsfehler, Gedächtnisprozesse, Motive, geistige Leistungsfähigkeit und anderes mehr. Die kritische Reflexion solcher Einflussfaktoren wird auch noch bei vielen Menschen unterdrückt, da wir unsere Schwächen eher kleinreden, um ein positives Selbstwertgefühl aufrechtzuerhalten. Aber auch ein Nichtwissen um diese Phänomene, Überforderung oder Bequemlichkeit verhindern ein kritisches Hinterfragen der bisherigen Vorgehensweisen. Schließlich spielen noch Faktoren wie Macht, Image oder Mikropolitik eine Rolle – alles rein psychologische Themen.

1.2.1 Angewandte Wirtschaftspsychologie 

Die Wirtschaftspsychologie wird zur Angewandten Psychologie gezählt. Sie zieht Erkenntnisse aus allen Bereichen der psychologischen Grundlagenforschung heran, um aus der betrieblichen Praxis stammende Fragestellungen, die an sie herangetragen werden, zu beantworten. Andererseits gibt sie aus der Praxis stammende Fragen und Problemstellungen weiter, um die Erarbeitung theoretischer Modelle in der Grundlagenforschung zu unterstützen. Unter diesem Blickwinkel ist ein Austausch grundlagenorientierter Forschung und angewandter Forschung notwendig, genauso wie zwischen der angewandten Forschung und dem praktisch-psychologischen Tun von Wirtschaftspsychologen in ihren jeweiligen Aufgabenfeldern.


          
          
                Abbildung 1.2: 
                Wirtschaftspsychologie und ihre Aufgabenfelder
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Grundlagenforscher interessiert eine Frage unabhängig davon, ob ihre Beantwortung für die Praxis relevant ist und ob Forschungsergebnisse umsetzbar oder nützlich sind. Hingegen ist Forschung im angewandten Bereich etwas, das helfen soll, „ein reales Problem zu lösen“ (Kanning et al., 2007).





Kernaussagen 

Eine Angewandte Wirtschaftspsychologie muss im Unterschied zur theoretischen Wirtschaftspsychologie oft komplexe Problemlösungen anbieten, ohne alle Einflussfaktoren zu kennen. Damit ergeben sich an die Grundlagenforschung, die Angewandte Wirtschaftspsychologie und die Umsetzung von Wirtschaftspsychologie in der Praxis unterschiedliche Erwartungen.





Je nach Perspektive und Interesse werden die Aufgaben und Funktionen der Angewandten Wirtschaftspsychologie unterschiedlich interpretiert und gewichtet.

In der Praxis der Wirtschaftspsychologie werden psychologische Erkenntnisse für das Individuum, Gruppen, Organisationen oder die Gesellschaft eingesetzt und genutzt. Allerdings wird ein reines Übertragen psychologischen Wissens, von Erklärungen und Methoden in die Praxis von Autoren wie Graf Hoyos nicht als „Anwendung“ verstanden. Mit Blick auf die Angewandte Psychologie argumentiert er, dass „Anwendung“ das gegenseitige Befruchten, Ergänzen und aufeinander Beziehen von Theorie und Praxis sein muss. So fungiert die Angewandte Psychologie als Oberbegriff für die praktische Psychologie und die Psychotechnik (Anwendung psychologischer Verfahren) und stellt ein Verbindungsglied zu jeder Berufsarbeit dar (Dorsch, 2017). Für die Angewandte Wirtschaftspsychologie kann von der gleichen Funktion (Definition Funktion (siehe auch Rolle)) ausgegangen werden, sodass sie als Oberbegriff für die praktische Wirtschaftspsychologie und den Einsatz psychologischer Verfahren in der Praxis verstanden werden kann.





Kernaussagen 

Die Angewandte Wirtschaftspsychologie ist Teil der allgemeinen Wirtschaftspsychologie und hat einen bedeutenden Schwerpunkt im Praxisbezug. Sie beinhaltet alle wirtschaftspsychologischen Aktivitäten, die der Grundlagenforschung nicht zugehörig sind.





1.2.2 Die Geschichte der Wirtschaftspsychologie 
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Hugo Münsterberg (1863–1916)


Begründet wurde die Wirtschaftspsychologie Anfang des 20. Jahrhunderts zum einen in Frankreich durch Gabriel Tarde und zum anderen in Deutschland durch Hugo Münsterberg. Hugo Münsterberg (1863–1916) gilt als „Vater der Wirtschaftspsychologie“. Er war ein Schüler Wilhelm Wundts, des Begründers der Psychologie als eigenständiger Wissenschaft. Münsterberg setzte auf eine empirisch-experimentelle Forschung. Die Veröffentlichung seines Buches Psychologie und Wirtschaftsleben (1912) gilt als Geburtsstunde der Wirtschaftspsychologie in Deutschland. In diesem Werk setzte er sich mit dem beruflichen Lernen, der Personalauswahl und der Berufsberatung auseinander. Was den mikroökonomischen Bereich angeht, so hat Münsterberg bereits zwischen den Bereichen Arbeit, Personal und den Märkten (Konsumption) unterschieden (vgl. Münsterberg, 1912). Bei der Personalauswahl erstellte er erste Eignungstests für Fahrer von Straßenbahnen und Telefonistinnen. Bewerber um die Position eines Straßenbahnfahrers mussten beispielsweise auf „Gefahrensituationen“ mit der Betätigung eines „Bremshebels“ reagieren, wobei, ähnlich wie heute bei computergestützten Verfahren, Fehler und die Reaktionszeiten registriert wurden. Verwandte Verfahren, die an der Wirklichkeit einer Tätigkeit orientiert waren, wurden erstmals zur Offiziersauswahl in der Weimarer Republik bei der Wehrmacht eingesetzt. Ein Verfahren, das dem Vorgehen im heutigen Assessment-Center (AC) gleicht, war das sogenannte Rundgespräch, in dem die Teilnehmer sich gegenseitig hinsichtlich ihres späteren Erfolges einstuften. Auch untersuchte Münsterberg das Phänomen der Monotonie am Arbeitsplatz und dessen Auswirkungen auf den Menschen. Interesse zeigte Münsterberg aber auch an der Werbepsychologie. In dieser ersten Phase der Entwicklung der Wirtschaftspsychologie entstanden in der Folge weitere Teildisziplinen wie die Betriebs- und Organisationspsychologie, die Arbeitspsychologie sowie die Markt- und Werbepsychologie. Diese Heterogenität kennzeichnet die Geschichte der Wirtschaftspsychologie, die auch zu einer eigenständigen Forschungstradition führte.

Die Uneinheitlichkeit in der Entwicklung der Wirtschaftspsychologie zeigt sich vor allem in der zweiten Phase, die in den USA von George Katona und in Frankreich von P. L. Reynaud initiiert wurde. In dieser Entstehungsphase befasste man sich insbesondere mit makroökonomischen Vorgängen, d. h. mit gesamtwirtschaftlichem Verhalten.

Schließlich kann noch eine dritte Phase unterschieden werden, die in den 1980er-Jahren die Entwicklung der Wirtschaftspsychologie prägte. Sie ist dadurch gekennzeichnet, dass in diesen Jahren britische, niederländische und schwedische Psychologen und Ökonomen den Versuch unternahmen, einzelne Gebiete unter dem Begriff der „Economic Psychology“ zusammenzufassen. Mit der Zeitschrift „Journal of Economic Psychology“, die 1981 erstmals erschien, wurde dieser neue Ansatz auch nach außen dokumentiert. Diese Richtung der Wirtschaftspsychologie, die auch als Ökonomische Psychologie bezeichnet wird, orientiert sich vorwiegend an Lerntheorien, veränderten Nutzentheorien (vgl. Kahnemann & Tversky, 1979), Informationsverarbeitungstheorien (z. B. van Raaij, 1988) und den Erkenntnissen der Sozialpsychologie, um wirtschaftliches Verhalten und Handeln zu erklären und vorherzusagen. Daniel Kahnemann, der oft gemeinsam mit Amos Tversky in diesem Bereich forschte, verbesserte insbesondere den Erkenntnisstand zum menschlichen Entscheidungsverhalten gravierend. Hierfür wurden Kahnemann und Tversky sogar mit dem Nobelpreis ausgezeichnet.

In Deutschland wurde der Versuch unternommen (Hoyos, 1987; Wiswede, 1991), alle Themen der Wirtschaftspsychologie auf einem empirisch und theoretisch soliden Fundament der Sozialpsychologie zusammenzufassen, indem wichtige Konzepte der Psychologie auf wirtschaftliche Sachverhalte übertragen werden. Beispiele hierzu sind Konzepte menschlicher Wahrnehmung, etwa bei der Preis- oder Produktgestaltung oder sozialpsychologische Modelle zur Entstehung von Einstellungen zu bestimmten Produkten (vgl. ▸Kapitel 18). Aber auch verschiedene Motivationstheorien (vgl. ▸Kapitel 2) , die Aussagen zur Kauf- bzw. Arbeitsmotivation treffen oder Konzepte zu Gedächtnisprozessen (z. B. Inhalte von Werbung), Entscheidungsverhalten (z. B. Kaufentscheidungen) sowie Attributionsvorgänge (z. B. Personalauswahl, Eigenschaften von Produkten) werden genutzt.

1.2.3 Teildisziplinen der Wirtschaftspsychologie

Wiendieck (1985) hat die Geschichte der Wirtschaftspsychologie auch als eine Geschichte ihrer Teildisziplinen bezeichnet. Diese Spezialisierungen haben sich bereits sehr früh entwickelt.





Definition 

Die Arbeitspsychologie befasst sich mit der psychologischen Analyse, Bewertung und Gestaltung von Tätigkeiten und Arbeitsplätzen.
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Frederick Winslow Taylor (1856–1915)


Während der industriellen Revolution kamen die ersten arbeitspsychologisch bedeutsamen Fragen auf. Der Ingenieur Frederick Winslow Taylor (1856–1915) befasste sich als Erster mit Arbeitsprozessen und versuchte diese auf eine optimale Art und Weise zu gestalten (the one best way), indem er sie in extrem kleine Einheiten aufspaltete. So sollten auch Arbeiter mit minimaler Qualifikation Tätigkeiten rasch ausführen können. Mit Taylor ist in der Arbeitspsychologie der Terminus Scientific Management verbunden, der für standardisierte Arbeitsabläufe und eine strikte Arbeitsteilung steht. Das Menschenbild, das bei dieser Vorgehensweise vorherrschte, war das eines rein materiell motivierten Individuums (economic man). Taylor führte als Erster auf diesem Denkmodell den Akkordlohn ein. Damit war ein Vorläufer der Arbeitspsychologie geboren, der sogenannte Taylorismus oder die wissenschaftliche Betriebsführung. Zur gleichen Zeit entwickelte sich die sogenannte Psychotechnik, die ebenfalls großen Einfluss auf die Arbeitspsychologie ausübte. Hugo Münsterberg benutzte den Begriff der Psychotechnik, der von William Stern geprägt wurde (Begründer der Differenziellen Psychologie und Erfinder des Intelligenzquotienten), und definierte ihn als die Wissenschaft von der „praktischen Anwendung der Psychologie im Dienste der Kulturaufgaben“. Er verstand also darunter eine angewandte Psychologie (Dorsch, 2017). Diese angewandte Psychologie nutzte psychologische Erkenntnisse und Methoden dazu, beispielsweise die Technik an Arbeitsplätzen den Menschen anzupassen. Auch wurden physische und soziale Einflüsse auf die Leistungsfähigkeit von Arbeitern untersucht (Monotonie, Ermüdung) und ein Vorgehen zur Auswahl geeigneter Personen entwickelt.





Kernaussagen 

Die berufliche Eignungsdiagnostik gehörte zu den wichtigsten Tätigkeiten von Psychotechnikern und ist auch heute noch eine wesentliche Aufgabe von Wirtschaftspsychologen.





Um 1930 wurde das Menschenbild des economic man vom social man abgelöst. Dieses Konzept betont den Einfluss von sozialen Normen auf die Arbeitsleistung und die Bedeutung der Zugehörigkeit zu einer Gruppe. Beides, so die damalige Erkenntnis, beeinflusst die Leistung wesentlich stärker als finanzielle Anreize.

Das Menschenbild des social man wurde durch das des self actualizing man abgelöst. Diese Vorstellung geht davon aus, dass der Mensch insbesondere danach strebt, sich selbst zu verwirklichen und autonom zu sein, da er seine Arbeit und teilweise sich selbst sonst als wertlos empfindet. Er bevorzugt daher eine ganzheitliche Tätigkeit, bei der er am Ende ein fertiges Produkt als Erfolg wahrnehmen kann. Zusätzlich ist er ergebnisorientiert. Es etablierte sich auch die Einsicht, dass die Arbeitszufriedenheit von Arbeitnehmern durch bestimmte Arbeitsinhalte steigen kann, etwa durch die Sinnhaftigkeit einer Tätigkeit, Karrieremöglichkeiten, Lob und Anerkennung oder Verantwortung. Auslöser waren in den 1950er-Jahren steigende Fluktuationsraten, lange Fehlzeiten und Streiks in Unternehmen. Hackman und Oldham (1975) machten mit ihrem Job Characteristics Model zur Arbeitszufriedenheit deutlich, dass eine hohe Arbeitszufriedenheit vor allem aus einer sinnhaften Tätigkeit, Verantwortlichkeit und dem Wissen um die eigenen Arbeitsergebnisse resultiert. Die Aufgabenvielfalt, die Ganzheitlichkeit der Arbeitsprozesse und die Aufgabenbedeutsamkeit bestimmen dabei die Sinnhaftigkeit. Das Maß an Autonomie, das Mitarbeitern zugestanden wird, bestimmt die Verantwortlichkeit und das Feedback durch die Führungskräfte das Wissen um die eigene Wirksamkeit.

Ein die Arbeitspsychologie prägendes Konzept wurde Mitte der 1970er-Jahre in Deutschland von Winfried Hacker veröffentlicht. Es gründet auf dem Ansatz der psychischen Handlungsregulation oder kognitiven Tätigkeitstheorie und erweiterte die Möglichkeiten der Analyse, Bewertung und Gestaltung von Arbeit sehr stark (vgl. ▸Kapitel 13).

Das Basisanliegen der Arbeitspsychologie definiert Hacker (2005, S. 22) mit der

„Steigerung der Effektivität und Arbeitsproduktivität, bei gleichzeitiger Förderung der Entwicklung der arbeitenden Persönlichkeit, durch psychologische Analyse und Bestgestaltung von Arbeitstätigkeiten und ihren Ausführungsbedingungen (…). Die Teilziele der Leistungsverbesserung und der Gesundheits- und Lernförderlichkeit sind dabei untrennbar“. 


Gerade in den 1970er-Jahren setzte sich mit einer Zunahme der Komplexität der Arbeitswelt die Erkenntnis durch, dass die zuvor beschriebenen Phasen und die damit einhergehenden Menschenbilder Vereinfachungen der Unternehmensumwelt darstellen. Als Konsequenz daraus setzte sich das Menschenbild des complex man durch. Es steht allerdings nicht im Widerspruch zu den bereits dargestellten Menschenbildern, vielmehr betont und integriert es deren Perspektiven. Das Zentrale an diesem Typus ist die Einsicht, dass sich Menschen hinsichtlich ihrer Bedürfnisse, Fähigkeiten, Werte, Motive und Ziele untereinander unterscheiden sowie die neue Sichtweise, dass sich Bedürfnisse über die Lebensspanne verändern. Als Reaktion hierauf wurden in vielen Unternehmen Wahlmöglichkeiten und Angebote verschiedener Arbeitsformen geschaffen. Aber auch eine Mitsprache bei betrieblichen Gestaltungsmaßnahmen, um individuelle Mitarbeiterbedürfnisse zu berücksichtigen, wurde eingeräumt. Dies alles prägte auch die 1970er- bis 1980er-Jahre in Deutschland, weshalb das staatliche Programm „Humanisierung des Arbeitslebens“ (HdA) aufgelegt und durchgeführt wurde. Es hatte die Verbesserung der Arbeitsinhalte und -beziehungen sowie den Abbau belastender und gesundheitsgefährdender Arbeitssituationen zum Ziel. Darüber hinaus sollten Selbstbestimmung, job enrichment (Arbeitsbereicherung) und die Beteiligung der Arbeitnehmer den Arbeitsprozess menschenwürdiger und effizienter gestalten.

Seit den 1990er-Jahren hat sich das Menschenbild erneut gewandelt und es wird nun vom virtual man gesprochen. Er ist ein Produkt der Entwicklung neuer Informations- und Kommunikationstechnologien. Sie haben die Lebens- und Arbeitsweise des Menschen verändert und konfrontieren ihn nun mit vielen neuen Möglichkeiten. Gruss (1994) spricht daher auch von der Multioptionsgesellschaft, die vor allem durch vier Prozesse gekennzeichnet ist:

	1. Enttraditionalisierung

	Hiermit wird der Verlust von Traditionen als Orientierungshilfe beschrieben.

	2. Optionierung

	Die neuen Techniken bieten in unterschiedlichsten Lebensbereichen mehr Möglichkeiten für den Einzelnen.

	3. Individualisierung

	Enttraditionalisierung und Optionierung führen zu einer verstärkten Individualisierung.

	4. Netzwerkbildung

	Die Bedeutung von Beziehungsgeflechten (sozialen Netzwerken) hat zugenommen und nimmt heute einen bedeutenden Stellenwert im Leben vieler Menschen ein.



Durch diese Veränderungen der Gesellschaft und am Arbeitsplatz ergeben sich allerdings auch Nachteile. So entwickeln sich durch die zunehmenden Erwartungen an die Flexibilität der Arbeitnehmer (zeitlich, örtlich, tätigkeitsbezogen), eine Zunahme von Zeitarbeit und Arbeitsverdichtung sowie befristete Arbeitsverträge (Projekte, Arbeitsnomaden) neue Stresspotenziale, die Herausforderungen für die Angewandte Wirtschaftspsychologie darstellen.

Schein (1980) hat die beschriebenen Menschenbilder als Erster als Typologie dargestellt (▸Tabelle 1.1, ergänzt um den virtual man).


          
            
            Tabelle 1.1: 
            Typologie und dazugehörige Management- und Organisationsstrategien nach Schein (1980) und Spieß & Winterstein (1999)  
            

          
          
          
          
            
              
              	Menschenbilder
	Dazugehörige Management- und Organisationsstrategien

	Economic man – der ökonomisch Rationale, durch extrinsische Anreize motiviert
	Effizientes Handeln steht hier im Vordergrund, wie beispielsweise das Planen, Organisieren, Motivieren und Kontrollieren

	Social man – der sozial Orientierte wird durch die Befriedigung sozialer Bedürfnisse motiviert
	Förderung und Aufbau von Gruppen und sozialer Anerkennung

	Self actualizing man – Autonomie ist das Ziel dieses Typs
	Methoden, die Mit- und Selbstbestimmung am Arbeitsplatz fördern und damit die intrinsische Motivation.

	Complex man – dieser Typ hat vielfältige Bedürfnisse und ist ein flexibles, lernfähiges Wesen.
	Diagnostizieren von Situationen und Bedürfnissen, die das Verhalten dieses Typs beeinflussen.

	Virtual man – ist gekennzeichnet durch Optionen, die der Mensch vorher so noch nie hatte.
	Themen wie Arbeitsgestaltung, Personalentwicklung, Führung und Gesundheitsförderung werden wichtiger.


            

          

          
        
Innerhalb der Arbeitspsychologie existiert das Teilgebiet der Ingenieurpsychologie, das sich vor allem mit der Beziehung Mensch-Technik befasst. Hier gibt es eine inhaltliche Nähe zur Ergonomie, die sich aber hauptsächlich mit der Optimierung von Mensch-Maschine-Interaktion bzw. dem Verhältnis Mensch-Technik befasst (z. B. Gestaltung von Arbeitsmitteln).

Im Gegensatz zur Arbeitspsychologie beschäftigt sich die Organisationspsychologie vor allem mit dem Erleben und Verhalten von Beschäftigten in Organisationen.





Definition 

Das Interesse der Organisationspsychologie liegt auf der Wechselwirkung von Individuen und Organisation sowie den organisatorischen Aspekten betrieblich institutionalisierter Arbeitsprozesse. Damit umfasst sie Bereiche der Arbeitspsychologie und der Angewandten Sozialpsychologie.





Obwohl die Anfänge der Organisationspsychologie auch in den Arbeiten von Hugo Münsterberg gesehen werden, ist ein Zusammenhang mit der weiteren Entwicklung nicht so klar erkennbar. Während bei der Arbeitspsychologie die Anfänge eindeutig mit den Namen Taylor sowie Münsterberg und dessen industrieller Psychotechnik verbunden sind, ist die Entwicklung bei der Organisationspsychologie nicht so leicht nachzuvollziehen. Erst im Jahr 1961 taucht die Bezeichnung Organisationspsychologie in einem Festvortrag mit dem Titel Towards Organizational Psychology von Leavitt auf (Nerdinger, Blickle, Schaper, 2018). Ein Lehrbuch zur Organisationspsychologie wurde 1965 publiziert (Bass, 1965). Im deutschsprachigen Raum erschien das erste deutsche organisationspsychologische Lehrbuch 1972 (Rosenstiel v., Molt & Rüttinger, 1972).





Kernaussagen 

Auslöser für die Entstehung der Organisationspsychologie waren die sogenannten Hawthorne-Studien unter Leitung von Mayo bei der Western Electric Company (vgl. Roethlisberger & Dickson, 1939), die zur Human-Relations-Bewegung führten.





Bei den Hawthorne-Studien wurde die Wirkung unterschiedlicher Lichtstärken am Arbeitsplatz auf die Produktivität der Arbeitenden untersucht. Bei den zwei gebildeten Gruppen zeigte sich, dass ihre Leistung stieg, wenn sie wussten, dass sie bei der Arbeit beobachtet wurden, unabhängig von den manipulierten Lichtverhältnissen. Damit rückten soziale Einflussfaktoren in den Fokus, d. h. die soziale Interaktion und das Erleben von Menschen in Gruppen und Organisationen. Die Human-Relations-Bewegung stellte sich die Aufgabe, die zwischenmenschlichen Beziehungen und das Verhalten von Führungskräften zu verbessern. Die Studien ergaben, dass die Arbeitsleistung von Beschäftigten einer Organisation wesentlich durch das Verhalten anderer Menschen beeinflusst wird. Damit rückten die sozialpsychologischen Faktoren stärker in den Mittelpunkt des Interesses und drängten die Analysemethoden der industriellen Psychotechnik in den Hintergrund.
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Kurt Lewin (1890–1947)


Ende der 1930er- und Anfang der 1940er-Jahre begannen Untersuchungen zum Verhalten und zur Arbeitsleistung kleiner Gruppen (Lewin, White & Lippit, 1939). Dabei wurde überprüft, wie sich unterschiedliche Führungsstile (demokratisch, autoritär und laissez-faire) auf die Arbeitsleistung der Gruppenmitglieder auswirkten. Diese Resultate haben sowohl die psychologische Führungsforschung als auch die Pädagogik (Erziehungsstile) stark beeinflusst. Intensiv wurde das Thema der Führungsstile sowie der Dynamik in Gruppen nach dem Zweiten Weltkrieg erforscht. Auf den Erkenntnissen der damaligen Forschung basieren zahlreiche heutige Methoden und Trainingsformen für Gruppen (vgl. ▸Kapitel 9).

Interessant ist, dass sich auch Münsterberg (1914) bereits mit den sozialen Beziehungen in einer Organisation befasst hat (soziale Psychotechnik). Er erkannte deren Bedeutung aufgrund experimenteller Erfahrungen und untersuchte deshalb auch Prozesse in Gruppen. Moede, Piorkowski und Wolf (1918) erforschten, vermutlich aufgrund der Veröffentlichungen zur „sozialen Psychotechnik“ (Nerdinger, 2011), den Einfluss der sozialen Situation auf die Leistungserbringung von Schülern, um deren künftiges berufliches Leistungsverhalten vorherzusagen. Die Resultate aus diesen Studien brachten Floyd H. Allport (1920) dazu, sich der Anwesenheit anderer und deren Einfluss auf die Leistung experimentell anzunehmen. In seinen Experimenten stieß er auf das Phänomen der Social Facilitation (soziale Erleichterung), was bedeutet, dass Individuen bei bloßer Anwesenheit anderer bei einfachen Aufgaben bessere Resultate erzielen. Hingegen beeinflusst die Anwesenheit anderer Personen bei komplexen Aufgaben die Leistung einer Person negativ.

Die Betriebspsychologie ist Teil der Organisationspsychologie und beschränkt sich auf das ökonomische Umfeld der Beschäftigten. Wegen dieses Schwerpunktes, d. h. ihrer Nähe zu betriebswirtschaftlich orientierten Menschenbildern, wird die Betriebspsychologie häufig als zu unternehmerfreundlich angefeindet. Die Betriebspsychologie befasste sich zu Beginn ihrer Entstehung vor allem mit der Zielsetzung, die Leistungen von Beschäftigten in Industriebetrieben zu steigern. Damit stand sie am Anfang unter dem Einfluss des Scientific Managements. Taylors Theorie beeinflusste die Betriebspsychologie bis in die 1930er-Jahre. Die Betriebspsychologie kann bis zu einem gewissen Grad als eine Art Sozialpsychologie des Betriebes aufgefasst werden, weshalb auch Themen wie Kommunikation oder das Organisationsklima für die Betriebspsychologie von Interesse sind.

Durch die thematische Nähe der drei Teildisziplinen Arbeitspsychologie, Betriebspsychologie und Organisationspsychologie hat sich in Deutschland die Bezeichnung ABO-Psychologie eingebürgert. Dieser Terminus stellt einen Kompromiss dar, da die Betriebspsychologie ein Teilbereich der Organisationspsychologie ist, die mit ihren Themen über die ökonomischen Aspekte hinausgeht.

Praxistipp: Meist wird der Begriff der A&O-Psychologie verwandt, der sich in den 1980er-Jahren durchgesetzt hat und nur die beiden Teildisziplinen Arbeits- und Organisationspsychologie vereint.





Hauptgrund ist, dass beide Disziplinen aufgrund ihrer Entwicklungen und Traditionen die menschliche Arbeit in Organisationen fokussieren, wenngleich mit unterschiedlichen Schwerpunkten.

Die Arbeits- und Organisationspsychologie nimmt zwar Anleihen bei der Allgemeinen Psychologie, der Entwicklungs-, der Persönlichkeits- und der Sozialpsychologie, betreibt allerdings auch eigene Forschung. Damit befruchtet sie in einer wechselseitigen Beziehung die Forschung in den Grundlagenfächern der Psychologie (z. B. Stress am Arbeitsplatz) und den Arbeitswissenschaften.

Ein Teilgebiet der A&O-Psychologie ist die Personalpsychologie. Sie zielt auf die Analyse und Klärung interindividueller Differenzen bei Verhalten, Leistung, Entwicklungsmöglichkeiten und Eignungsmerkmalen von tätigen Menschen ab (z. B. Personalauswahl, und -beurteilung). Dazu bezieht sie sich auf die Erkenntnisse der Differenziellen Psychologie (vgl. ▸Kapitel 5 und ▸Kapitel 6) und diagnostische Methoden der Psychologie (vgl. ▸Kapitel 3).

Menschliches Verhalten im Zusammenhang mit Märkten zu erklären und vorherzusagen, hat sich die Marktpsychologie zum Ziel gesetzt (vgl. ▸Teil 3). Die Marktpsychologie entstand aus der Werbepsychologie, ist aber in ihrem Anwendungsbereich umfassender. Die inhaltliche Nähe zum Marketing in der Betriebswirtschaftslehre ist ein Grund dafür, dass ihre Konzepte, Modelle und Theorien sehr anwendungsorientiert sind.





Definition 

„Gegenstand der Marktpsychologie ist das Erleben und Verhalten der Menschen im Markt, d. h. in ihren Rollen als Anbieter und Nachfrager.“ (Rosenstiel & Ewald, 1979).





Dabei stehen Fragen im Mittelpunkt wie

	
                  Warum kaufen Konsumenten täglich Produkte, die sie eigentlich gar nicht benötigen? oder

              
	
                  Weshalb nimmt man, wenn man hungrig ist, eher Werbung für Nahrungsmittel wahr? (selektive Wahrnehmung). 

              


Die Marktpsychologie versucht darauf Antworten zu finden und setzt sich daher auch mit Wünschen und Bedürfnissen, die Marktteilnehmern nicht immer bewusst sind, auseinander. Sie befasst sich mit individuellen Kaufmotiven und Bedürfnissen sowie mit Lücken in menschlichen Bedürfnisstrukturen, für die neue Produkte entwickelt werden können (Marktnischen). Diese Aufgabe übernimmt innerhalb der Marktpsychologie die psychologisch ausgerichtete Marktforschung (vgl. ▸Kapitel 19). Zugerechnet werden der Marktpsychologie die Werbe-, Verkaufs-, Handels- und Konsumpsychologie (Felser, 2007).

Mittlerweile sehen praktisch tätige Wirtschaftspsychologen die Trennung in Teilbereiche, wie beispielsweise in die Arbeits- und Organisationspsychologie und die Marktpsychologie, als nicht mehr zeitgemäß an. Viele Trends und Entwicklungen erfordern eine Integration dieser bisher künstlich getrennten Bereiche. Beispiele für Verschmelzungen wirtschaftspsychologischer Teilbereiche:

	
                  Bei vielen Dienstleistungen sind interne (Arbeitnehmer) und externe (Kunde) Aspekte kaum mehr voneinander zu trennen.

              
	
                  Kundenwünsche müssen aus verschiedenen Blickwinkeln betrachtet werden, da die Entwicklungszeiten für Produkte immer kürzer werden, was eine engere Zusammenarbeit von Forschung und Entwicklung notwendig macht. Diese wiederum muss in einer förderlichen Organisationskultur gedeihen.

              
	
                  Vernetzungen zwischen Organisationen und deren Umfeld, zwischen Organisation und Zulieferern, zwischen Stammmitarbeitern und Mitarbeitern auf Zeit verschmelzen.

              







        

      

    

              
                
                  
                  
                  

                

              


          
            
      
        
          Zusammenfassung 



Die Wirtschaftspsychologie befasst sich mit dem Erleben, Verhalten und Handeln des Menschen im wirtschaftlichen Kontext und gehört zur Angewandten Psychologie. Sie wendet Theorien, Erkenntnisse, Methoden und Vorgehensweisen aus der Psychologie auf den Wirtschaftskontext an. Sie kann in zwei Unterbereiche eingeteilt werden, den makroökonomischen und den mikroökonomischen Teilbereich. Im Vergleich zu den Wirtschaftswissenschaften bietet sie fundiertere Einsichten und Erkenntnisse hinsichtlich menschlichen Erlebens und Verhaltens.



Die Angewandte Wirtschaftspsychologie ist vor allem durch ihren Praxisbezug gekennzeichnet.



Begründet wurde die allgemeine Wirtschaftspsychologie Anfang des 20. Jahrhunderts zum einen in Frankreich durch Gabriel Tarde und zum anderen in Deutschland durch Hugo Münsterberg. Die Entwicklung der Wirtschaftspsychologie kann in drei Phasen skizziert werden, in der sich die Teildisziplinen Betriebs- und Organisationspsychologie, Arbeitspsychologie sowie die Markt- und Werbepsychologie entwickelten.



In den 1980er-Jahren entstand der Begriff der „Economic Psychology“ oder Ökonomische Psychologie. Sie orientiert sich überwiegend an Lerntheorien, veränderten Nutzentheorien, Informationsverarbeitungstheorien und den Erkenntnissen der Sozialpsychologie, um menschliches Verhalten zu erklären und vorherzusagen.



Die Teildisziplinen befassen sich mit unterschiedlichen wirtschaftspsychologischen Schwerpunkten. Die Arbeitspsychologie hat vor allem die psychologische Analyse, Bewertung und Gestaltung von Tätigkeiten und Arbeitsplätzen im Blick. Die Organisationspsychologie befasst sich mit dem Erleben und Verhalten von Beschäftigten in Organisationen, insbesondere mit der Wechselwirkung von Individuen und der Organisation. Die Betriebspsychologie als Teil der Organisationspsychologie fokussiert das ökonomische Umfeld von Beschäftigten. Für die drei Teildisziplinen Arbeitspsychologie, Betriebspsychologie und Organisationspsychologie hat sich in Deutschland die Bezeichnung ABO-Psychologie bzw. A&O-Psychologie eingebürgert. Menschliches Verhalten im Zusammenhang mit Märkten zu erklären und vorherzusagen, hat sich die Marktpsychologie zum Ziel gesetzt.






        

      

    

              
                
                  
                  
                  

                

              


          
            
      
        
          Kontrollfragen zum Text



	
                  Wie kann Wirtschaftspsychologie definiert werden?

              
	
                  Was bedeutet der Begriff Angewandte Wirtschaftspsychologie?

              
	
                  Welche Themen können dem makroökonomischen Teil und welche dem mikroökonomischen zugeordnet werden?

              
	
                  Wer begründete Anfang des 20. Jahrhunderts die Wirtschaftspsychologie in Deutschland?

              
	
                  Mit welchen Themen befasst sich die Ökonomische Psychologie?

              
	
                  Was sind die Inhalte der Arbeits-, der Betriebs- und der Organisationspsychologie?

              
	
                  Welche Aufgaben hat die Marktpsychologie?

              
	
                  Was wird unter Scientific Management verstanden?

              
	
                  Was versteht man unter dem economic man?

              
	
                  Was beinhaltet die Psychotechnik?
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          2  Theorien der Arbeits-, Organisations- und Marktpsychologie 

Ralf Brinkmann
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1.3.1 Physiologisch orientierte Theorien: Aktivations- und Emotionstheorien



2.3.2 Inhaltstheorien der Motivation



2.3.3 Prozesstheorien der Motivation
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2.4 Kognitionstheorien



2.4.1 Konsistenztheorien



2.4.2 Hypothesen- und Einstellungstheorien



2.4.3 Attributionstheorien



2.4.4 Kontrolltheorien



2.4.5 Reaktanztheorie



2.4.6 Informationsverarbeitungstheorien



2.4.7 Handlungstheorien



2.5 Interaktionstheorien



2.5.1 Austauschtheorien und Gerechtigkeitstheorien



2.5.2 Rollentheorien



2.5.3 Theorien zum Gruppeneinfluss
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          2.1 Was Sie in diesem Kapitel erwartet



Die wichtigsten psychologischen Theorien, die die Arbeits-, Organisations- und Marktpsychologie wesentlich beeinflussen, und so Entscheidungen, Interventionen und Vorhersagen menschlichen Verhaltens optimal ergänzen, werden nachfolgend in diesem Kapitel dargestellt. Dazu wird ein leicht abgeändertes Schema von Wiswede (2021) genutzt, das die wichtigsten wirtschaftspsychologischen Theorien in die drei Kategorien Motivationstheorien, Kognitionstheorien und Interaktionstheorien einordnet.



▸Tabelle 2.1 gibt eine Übersicht über die Theorien, die den drei Kategorien zugeordnet werden.




          
            
            Tabelle 2.1: 
            Kategorien wirtschaftspsychologischer Theorien (in Anlehnung an Wiswede, 2021)
            

          
          
          
          
            
              
              	1. Motivationstheorien
	2. Kognitionstheorien
	3. Interaktionstheorien

	Physiologisch orientierte Theorien (Aktivations- und Emotionstheorien)
	Konsistenztheorien
	Austausch- und Gerechtigkeitstheorien

	Inhaltstheorien der Motivation
	Hypothesen- und Einstellungstheorien
	Rollentheorie

	Prozesstheorien der Motivation
	Attributionstheorien
	Theorien zum Gruppeneinfluss

	Lerntheorien
	Kontrolltheorien
	Theorie sozialer Identität

	Prospect-Theorie
	Reaktanztheorie
	

	
	Informationsverarbeitungstheorien
	

	
	Handlungstheorien
	

	
	Selbstkonzepttheorien
	


            

          

          
        





        

      

    

              
                
                  
                  
                  

                

              


          
            
      
        
          2.2 Einführung

Die Praxis in Organisationen und Unternehmen verlangt Entscheidungen aufgrund gesicherter Annahmen, die plausibel begründbar sind. Natürlich werden erfahrene Manager, Führungskräfte und Mitarbeiter immer auch ein „Bauchgefühl“ in ihre Entscheidungen einfließen lassen, gleichwohl können diese heuristischen Entscheidungsprozesse durch wissenschaftlich gut gesicherte Erkenntnisse optimiert werden.





Kernaussagen 

Dies ist insbesondere sinnvoll, da menschliches Verhalten in vielen Bereichen regelhaft abläuft und damit zum Teil vorhergesagt werden kann und in theoretischen Modellen abbildbar ist.





Theorien, verstanden als durch Denken gewonnene Erkenntnisse, dienen dazu, Ausschnitte der Wirklichkeit zu erklären und Prognosen für die Zukunft zu erstellen. Sie können auch als eine Art verdichteter Erkenntnisse aus der Praxis verstanden werden. Ohne eine sinnvolle Theorie können für praktische Fragestellungen keine Methoden und Messinstrumente bereitgestellt und eingesetzt werden. Theorien dienen zum einen dazu, vor Beginn der Beantwortung einer Fragestellung die Faktoren zu bestimmen, die für eine Datenerhebung wichtig sind, und andererseits die erhobenen Daten zu interpretieren. Eine praktische Fragestellung bzw. ein Problem und eine gewählte Theorie hängen somit eng zusammen. Bei guter Wahl der Theorie können solche Fragestellungen respektive Probleme wesentlich effizienter und effektiver gelöst werden. Auf diesem Hintergrund ist auch die Aussage „Es gibt nichts Praktischeres als eine gute Theorie“ zu verstehen, die sowohl dem Sozialpsychologen Kurt Lewin wie auch dem Philosophen Immanuel Kant (1724–1804), zugeschrieben wird. Die Herausforderung besteht darin, theoretische Erkenntnisse für die Praxis unterstützend einzusetzen.


          
          
                Abbildung 2.1:  
                Beispiele für den Einsatz von psychologischen Theorien
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Durch die „Brille“ der Theorien, Konzepte und Modelle, die das Erleben und Verhalten des Menschen im wirtschaftlichen Kontext beschreiben und erklären, kann die Angewandte Wirtschaftspsychologie aus der Praxis stammende Fragestellungen genauer betrachten. Die ▸Abbildung 2.1 verdeutlicht diese Funktion von psychologischen Theorien in der Anwendung und mit Bezug auf die in diesem Buch behandelten Themenfelder.






        

      

    

              
                
                  
                  
                  

                

              


          
            
      
        
          2.3 Motivationstheorien 

Motivation erklärt menschliches Verhalten mit Blick auf Richtung, Intensität und Ausdauer. Die Richtung erklärt, weshalb sich eine Person mit einer bestimmten Aufgabe befasst. Die Intensität sagt etwas darüber aus, mit welcher Anstrengung und welchem Einsatz eine Aufgabe bewältigt wird, und die Ausdauer, wie lange eine Person sich dabei engagiert. Motive, verstanden als charakteristische Dispositionen, bestimmen individuelles Verhalten. Sie können als „Kraft“ oder „Energie“ verstanden werden, die Menschen antreibt. Motivation entsteht aus der Wechselwirkung zwischen den Motiven einer Person und der situationalen Bedingungen. Die Interaktion zwischen den situationalen Bedingungen und den Motiven wird als Motivation bezeichnet (Werth, 2004).


          
          
                Abbildung 2.2: 
                Wechselwirkung zwischen Motiven und situationalen Anreizen 
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          (Werth, 2004)



          
            
          

        
Die Aspekte der Situation haben einen „Aufforderungscharakter“ zum Handeln oder Nicht-Handeln und werden daher als Anreize bezeichnet. Dabei handelt eine Person in einer Situation, wenn die Folgen ihrer Handlung für sie von Wert sind und wenn die Erwartung hoch ausgeprägt ist, dass diese Konsequenzen auch wirklich eintreten. Damit ist die Motivationstendenz von Erwartung und Wert abhängig (siehe Erwartungs-mal-Wert-Theorien). Motivationstheorien werden in physiologisch orientierte Theorien und im Allgemeinen in Inhalts- und Prozesstheorien unterschieden.





Kernaussagen 

Motivationsprozesse, deren Handlungsausführung auf äußere Faktoren zurückzuführen und durch ihre Handlungsfolgen veranlasst sind (z. B. Lob, Geld, positives Arbeitsergebnis), werden als extrinsische Motivationsprozesse bezeichnet. Dagegen zeichnet sich die intrinsische Motivation durch das Interesse an einer Aufgabe aus, sodass die dazugehörige Handlungsausführung durch die Aufgabe selbst ausgelöst wird.





Intrinsische und extrinsische Motivation werden in der Literatur häufig als Gegensatzpaare dargestellt (Brinkmann & Stapf, 2005). Es ist heute jedoch davon auszugehen, dass sich gerade im Alltag und im Berufsleben Effekte der intrinsischen und extrinsischen Motivation positiv auf Verhalten und Handlungen auswirken (Lepper & Henderlong, 2000). Als Beispiel dafür kann das Leistungsmotiv dienen (s. u.). Das Individuum strebt beispielsweise nach Anerkennung und Erfolg. Situationale Anreize „aktualisieren“ solche Motive. Dies sind beispielsweise Bedingungen wie Handlungsspielraum, Lob durch Führungskräfte oder die Möglichkeit zur Weiterbildung.

2.3.1 Physiologisch orientierte Theorien: Aktivations- und Emotionstheorien 

Aktivations- und Emotionstheorien haben die Energetisierung menschlichen Verhaltens zum Inhalt. Infolge von Reizen (Definition Reiz) wird die Aktivität des autonomen Nervensystems angeregt und von einer aktivierten Person subjektiv als Emotion wahrgenommen. Dergestalt sind Emotionen Empfindungen körperlicher Veränderungen. Aktivationstheorien gehen davon aus, dass der Mensch immer nach einem optimalen Erregungsniveau strebt. Damit soll eine Unter- und Übermotivation vermieden werden.

In Rahmen der Aktivationstheorien wurde insbesondere die menschliche Leistung untersucht, die eng mit der Aktivation zusammenhängt. Die Beziehung zwischen Aktivierung und Leistung kann mithilfe einer umgekehrten U-Funktion dargestellt werden.

Reize, aufgenommen über die Sinnesfunktionen, verarbeitet das Gehirn einerseits als spezifische Hinweise, auf der anderen Seite tragen diese Stimuli in einer unspezifischen Weise zu einem allgemeinen Aktivierungsniveau bei.


          
          
                Abbildung 2.3: 
                Beziehung zwischen Aktivierung und Leistung
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Der Mensch versucht durch spezifisches Verhalten ein möglichst geringes Aktivationsniveau zu generieren (Berlyne, 1959). Gleichwohl streben Individuen in bestimmten Situationen danach, ihr Erregungsniveau zu erhöhen, was auch in Experimenten zur sensorischen Deprivation (totale Reizabschottung) nachgewiesen wurde. Am angenehmsten und daher am attraktivsten sind Reize, die die geringste Erregung erzeugen. Weil das Aktivationsniveau keine monotone lineare Funktion des Anregungspotenzials ist, sondern eine u-förmige, wirkt sich dies auf das Aktivationsniveau aus. D. h., nicht nur ein hohes, sondern auch ein niedriges Anregungspotenzial, wie beispielsweise Langeweile (Unterforderung) erhöht das Aktivationsniveau und löst so auch negative Gefühlszustände aus.

Die Relevanz der Aktivierungs- und Emotionstheorien wird z. B. in folgenden Bereichen gesehen (Wiswede, 2021):

	
                  Arbeitsstress, Frustrationen bei der Arbeit

              
	
                  Wirkung unterschiedlicher Aktivierungsgrade im Arbeitsbereich

              
	
                  Enttäuschte Erwartungen von Konsumenten an ein Produkt

              
	
                  Gestaltung von aktivierenden und emotional aufgeladenen Werbebotschaften mit Überraschungs- und Neuigkeitswirkung

              


2.3.2 Inhaltstheorien der Motivation 

Inhaltstheorien der Motivation fragen danach, welche Motive Menschen besitzen. Sie versuchen die unterschiedlichen Motive zu identifizieren, zu klassifizieren und die Ziele von Individuen zu spezifizieren. Meist werden die Bedürfnishierarchie von Maslow, die ERG-Theorie von Alderfer (1972), die Zwei-Faktoren-Theorie von Herzberg und die Theorie der Leistungsmotivation von McClelland dazu gezählt. Der Terminus „Inhaltstheorien der Motivation“ ist jedoch nicht ganz korrekt gewählt, da neben den Inhalten auch prozessuale Elemente behandelt werden.

Die Bedürfnistheorie nach Maslow

Die von Maslow 1954 entwickelte Bedürfnistheorie des Menschen geht von einer fünfstufigen Bedürfnishierarchie aus (Bedürfnispyramide). Maslow beschreibt ein Bedürfnis als ein Mangelgefühl, das einen Spannungszustand erzeugt, der dazu führt, dass das Individuum diesen Mangel befriedigen möchte.


          
          
                Abbildung 2.4:   
                Bedürfnispyramide nach Maslow
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Die Bedürfnisse werden in zwei Kategorien eingeteilt, und zwar in sogenannte Defizitbedürfnisse und in Wachstumsbedürfnise (vgl. ▸Abbildung 2.4).

Zu den physiologischen Bedürfnissen (Grundbedürfnissen) zählt Maslow (1981) Nahrung, Schlaf, Sauerstoff usw. Diese Grundbedürfnisse werden zur Hauptmotivation, wenn es an ihrer Befriedigung mangelt. Alle hierarchisch höherstehenden Bedürfnisse treten zugunsten der Befriedigung der physiologischen Bedürfnisse zurück (z. B. steht die Nahrungssuche und -aufnahme im Vordergrund).

Sind die physiologischen Bedürfnisse befriedigt, entstehen nach Maslow (1981) weitere Bedürfnisse, die eine Stufe höher einzustufen sind. Diese werden als Sicherheitsbedürfnisse bezeichnet. Hierunter fallen Stabilität, Geborgenheit, Schutz, Bedürfnis nach Struktur, aber auch langfristige Arbeitsverträge, Versicherungsschutz (Krankheit), Altersvorsorge, ausreichend gute Bezahlung usw. Sie herrschen vor, wenn der Mensch das Gefühl eines Mangels verspürt, was dazu führen kann, dass nichts wichtiger wird, als der Wunsch nach Sicherheit.

Erst wenn die Grundbedürfnisse und Sicherheitsbedürfnisse befriedigt sind, können soziale Bedürfnisse aufkommen. Als unangenehm werden fehlende Freunde, Partner oder Kinder empfunden. Diese Bedürfnisse, also Wünsche z. B. nach Zugehörigkeit und Liebe, spielen nun eine dominierende Rolle.

Die nächste Stufe beinhaltet die Ich-Bedürfnisse (Status und Macht). Zu den Ich-Bedürfnissen gehören Anerkennung, Geltung, Selbstachtung usw.

Die höchste und letzte Stufe der Bedürfnishierarchie ist das Bedürfnis nach Selbstverwirklichung (z. B. Individualität, Güte, Gerechtigkeit, Selbstlosigkeit, anderen etwas zu geben). Nur ein kleiner Teil der Gesellschaft kann diese Stufe erreichen, und auch erst dann, wenn alle anderen Bedürfnisse befriedigt sind.

Die Kritik an der Maslowschen Bedürfnispyramide nährt sich aus Alltagsbeobachtungen. So gibt es Menschen, die ihre Sicherheit für einen bestimmten Status riskieren (z. B. riskante Sportarten) oder, um sich selbst zu verwirklichen, ihre Gesundheit aufs Spiel setzen (z. B. Schönheitsoperationen, Diäten). Auf die wirtschaftspsychologische Praxis bezogen bedeutet dies beispielsweise, dass es keinen Sinn macht, einem Mitarbeiter mehr Handlungsspielraum am Arbeitsplatz einzuräumen, wenn dessen Bedürfnisse nach Kontakt (soziales Motiv) noch nicht befriedigt ist oder er noch keinen hohen Status genießt (Motive des Selbstwertes).

Clayton P. Alderfer war einer der vielen Kritiker Maslows und entwickelte daher seine eigene Theorie, die er als ERG-Theorie bezeichnete. Im nachfolgenden Abschnitt wird diese näher erläutert.

ERG-Theorie nach Alderfer 

Alderfer (1972) kritisierte Maslows Motivationstheorie vor allem wegen deren fünf Bedürfnisklassen, die sich aus seiner Sicht überlappen und auch nicht nacheinander auftreten. Nach seiner Theorie müssen die Bedürfniskategorien der unteren Ebene nicht befriedigt sein, damit obere wirksam werden (Frustrations-Progressions-Weg). Alderfers Hierarchie funktioniert auch in umgekehrter Richtung, d. h., kann ein oberes Bedürfnis nicht befriedigt werden (Frustrations-Regressions-Weg), wird das darunterliegende erneut aktiviert. Er verringerte deshalb die fünf Bedürfniskategorien auf diese drei:

	1. Existenzbedürfnisse (existence needs)

	Inhalt dieser Kategorie sind die physiologischen und materiellen Sicherheitsbedürfnisse (z. B. finanzielle Belohnungen), also eine Zusammenfassung der ersten beiden Stufen Maslows.

	2. Beziehungsbedürfnisse (relatedness needs)

	Hier stehen die sozialen und zwischenmenschlichen Bedürfnisse (z. B. Zugehörigkeit, Zuneigung) im Mittelpunkt.

	3. Wachstumsbedürfnisse (growth needs)

	Hierunter fallen die Bedürfnisse nach Selbstverwirklichung, Leistung, Unabhängigkeit und Selbstvertrauen.



Die Theorie von Alderfer nimmt Rücksicht auf die Unterschiedlichkeit von Menschen (z. B. Kultur, Sozialisation, Bildungsniveau).

Im nächsten Abschnitt wird auf das Zwei-Faktoren-Modell von Herzberg eingegangen, der seine Theorie der Motivation auf zwei Kernelemente stützt: Motivatoren und „Hygienefaktoren“.

Herzbergs Zwei-Faktoren-Modell 

Das Modell von Herzberg basiert auf den Pittsburgh-Studien, die in den 1950er- und 1960er-Jahren durchgeführt wurden. Bei diesen Forschungen wurden 200 Arbeitnehmer mittels teilstrukturierter Interviews nach Situationen gefragt, in denen sie hohe Zufriedenheit oder hohe Unzufriedenheit verspürten.

Die Auswertung der Resultate führte Herzberg zu der Erkenntnis, dass beide „Gefühle“ nicht gegensätzlich sind. Das Gegenteil von „Arbeitszufriedenheit“ ist nicht „Arbeitsunzufriedenheit“, sondern „keine Arbeitszufriedenheit“. Er unterschied zwei Faktoren:

	1. Motivatoren

	Motivatoren werden auch als „intrinsische Faktoren“ bezeichnet, da sie in direktem Zusammenhang mit der Arbeitsaufgabe einer Person stehen. Das kann die Tätigkeit selbst sein, der Erfolg bei der Arbeit, die darauffolgende Anerkennung oder übernommene Verantwortung.

	2. „Hygienefaktoren“

	„Hygienefaktoren“ stehen nicht direkt in Verbindung mit der Tätigkeit, haben aber das Potenzial, Menschen unzufrieden zu machen, wenn sie nicht vorhanden oder unzureichend sind. Dabei handelt es sich beispielsweise um die Bezahlung, das Führungsverhalten von Personalverantwortlichen, die Unternehmenspolitik oder die Arbeitsbedingungen. Diese Faktoren motivieren Arbeitnehmer zwar nicht, verhindern aber Unzufriedenheit.



„Hygienefaktoren“ werden von Mitarbeitern als vorhanden vorausgesetzt, haben also etwas Selbstverständliches. Erst ihr Fehlen ruft Unzufriedenheit hervor. Stimmen die „Hygienefaktoren“ und sind keine Motivatoren vorhanden, sind Mitarbeiter allerdings noch nicht zufrieden. Vielmehr befinden sie sich in einem „neutralen Zustand“, d. h. sie sind weder zufrieden noch unzufrieden. Dieser Prozess kann auch auf die Kundenzufriedenheit übertragen werden und wird in ▸Teil 3 – Der Mensch als Marktteilnehmer beschrieben.

Leistungsmotivationstheorie nach McClelland

McClelland (1987) geht in seiner Theorie davon aus, dass menschliches Verhalten nicht das Resultat eines einzelnen aktivierten Motivs ist, sondern aus einem Zusammenwirken von Basismotiven besteht. Über diese grundlegenden Motive verfügen alle Menschen, jedoch in unterschiedlicher Ausformung. Das Modell postuliert vier Bedürfnisse (Motive), das Leistungs-, Zugehörigkeits-, Macht- und Vermeidungsbedürfnis:

	
                  Beim Leistungsbedürfnis wird von einem menschlichen Streben nach Leistung und Erfolg ausgegangen. Jedoch streben nicht alle Menschen danach, da auch subjektive Interessen von Bedeutung sind. Das Leistungsbedürfnis hat für eine Person daher eine intrinsische Wichtigkeit, da Betroffene Aufgaben besser machen möchten als andere.

              
	
                  Unter Zugehörigkeitsbedürfnis versteht McClelland, ähnlich wie Maslow, den Wunsch nach Zugehörigkeit und Liebe. Mitarbeiter, motiviert durch dieses Bedürfnis, sind besonders geeignet für Tätigkeiten, die auf Kooperation und Teamarbeit ausgelegt sind.

              
	
                  Menschen mit ausgeprägtem Machtbedürfnis, so die Theorie, möchten in einer überlegenen Position tätig sein und Dinge beeinflussen können. Sie tragen gerne Verantwortung und sind an Status und Prestige interessiert (z. B. Leitungsfunktionen). 

              
	
                  Mit dem Vermeidungsmotiv, das McClelland erst später in seine Theorie aufnahm, spricht er die Tendenz eines Individuums an, Versagen, Misserfolg und Ablehnung zu vermeiden. 

              


Besitzen Mitarbeiter ein stark ausgeprägtes Leistungsmotiv, bevorzugen sie Tätigkeiten, bei denen sie erfolgreich sein können. Dominiert bei Menschen das Anschlussmotiv, so streben sie positive soziale Beziehungen an. Personen mit einem ausgeprägten Machtmotiv versuchen, ihre Kollegen zu beeinflussen.

McClelland geht davon aus, dass diese Bedürfnisse im Sozialisationsprozess des Menschen schon in der frühen Kindheit erlernt werden. Diese erlernte Bedürfnisstruktur beeinflusst schließlich ein Leben lang das Verhalten und die Arbeitsleistung eines Individuums.

Beispiele für die Anwendung von Inhaltstheorien der Motivation in der Angewandten Wirtschaftspsychologie sind:

	
                  Mitarbeiter-Unterstützungsprogramme (Employee Assistance Programs), die der Stärkung des Commitment der Mitarbeiter dienen,

              
	
                  die Ausgabe von Aktien an die Belegschaft zur Steigerung der Arbeitszufriedenheit und der Produktivität,

              
	
                  Vorschlagswesen, das Mitarbeitern für Verbesserungsvorschläge Anerkennung oder Prämien zusichert,

              
	
                  Erweiterung des Handlungsspielraums (job enlargement),

              
	
                  Wechsel des Arbeitsplatzes innerhalb der Abteilung oder eines Betriebsteils (job rotation), 

              
	
                  Erweiterung des Aufgabenbereichs und der Eigenverantwortung (job enrichment). 

              
	
                  Private und organisationale Kaufentscheidungen 

              


In der ▸Abbildung 2.5 wird eine Gegenüberstellung der Kernelemente der Inhaltstheorien der Motivation gegeben:


          
          
                Abbildung 2.5: 
                Inhaltstheorien der Motivation
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2.3.3 Prozesstheorien der Motivation 

Bei den sogenannten Prozesstheorien der Motivation stehen die kognitiven Abläufe beim Menschen im Mittelpunkt, die mit Entscheidungen für ein Handlungsziel zusammenhängen





Kernaussagen 

Es geht bei Prozesstheorien also nicht um spezifische Motive, die ein aktivierter Mensch anstrebt, sondern darum, wie ein spezifisches Verhalten entsteht, ausgeführt, erhalten oder auch beendet wird.





Prozesse erklären, wie eine Handlung zustande kommt, welche Faktoren das Verhalten beeinflussen und wie die Beziehung zwischen den Faktoren und der Handlung aussieht. Prozesstheorien sind vor allem von Nutzen, wenn es um die Erklärung von „echten Entscheidungen“ geht und weniger um habituelles Verhalten, also Gewohnheiten. Für die Erklärung impulsiven Verhaltens (schnelles, unkontrolliertes Verhalten) sind sie überhaupt nicht von Nutzen. In den Wirtschaftswissenschaften finden die Prozesstheorien der Motivation großen Zuspruch, da sie den Varianzanteil menschlichen Verhaltens erklären, der durch rationale Kalkulation bestimmt wird. Diese Rationalitätsannahme und die Maximierung des Nutzens durch Individuen werden von Nerdinger (1995) jedoch bezweifelt. Er geht aufgrund verschiedener Studien davon aus, dass der erklärte Varianzanteil unter 25 Prozent liegt. D. h., weitere Varianzanteile müssten durch andere Modelle oder Konzepte erklärt werden, die nicht auf der Annahme einer individuellen Nutzenmaximierung gründen.

Instrumentalitätstheorien 

Klassische Vertreter der Prozesstheorien sind die Erwartungs-mal-Wert-Theorien, die im Englischen als VIE-Theorien bezeichnet werden (Value-Instrumentality-Expectancy-Theories), z. B. die Valenz-Instrumentalitäts-Erwartungs-Theorie von Vroom (1964). Erwartungs-mal-Wert-Theorien gehen davon aus, dass Verhalten eine Funktion der Zielerwartung sowie des Anreizwertes eines Ziels ist. Die meisten Modelle, die den Prozess der Entscheidung erklären, basieren auf den beiden Säulen „Werte“ und „Erwartung“. Als Regel für die Entscheidung gilt: Gewählt wird die Alternative mit dem größten zu erwartenden Wert. Unter „Erwartung“ wird die subjektiv eingeschätzte Wahrscheinlichkeit des Eintreffens des Nutzens oder Wertes der gewählten Handlung verstanden. Diese Erwartungen entsprechen den Motivierungspotenzialen, während die Werte für die Art und die Stärke der Motive stehen.

Anwendungsaspekte von Erwartungs-mal-Wert-Theorien sind variable Entlohnungsprogramme, fähigkeits- und fertigkeitsbezogene Entlohnungsprogramme sowie variable Belohnungen.

Valenz-Instrumentalitäts-Erwartungs-Theorie (VIE-Theorie) Diese von Vroom (1964) entwickelte Theorie ist von den Prozesstheorien die bekannteste. Sie verknüpft verschiedene Motivationsvariablen und stellt das Konzept der Instrumentalität in den Mittelpunkt. Motivation wird als Prozess verstanden, bei dem die Erwartungen einer Person im Zentrum stehen. Damit trägt die VIE-Theorie zu einem besseren Verständnis des Arbeitsverhaltens bei (vgl. Staehle, Conrad & Sydow, 2025). Mitarbeiter sind demnach motiviert und strengen sich an, wenn sie überzeugt sind, dass ihr Einsatz zu Belohnungen führt, z. B. einer Gehaltserhöhung oder einer Beförderung. Die Theorie basiert auf dem Bernoulli-Prinzip, das davon ausgeht, dass Menschen diejenigen Alternativen für Handlungen auswählen, für die das Produkt aus dem Nutzen und der Wahrscheinlichkeit ein maximales Handlungsresultat ergibt.

Im Fokus der VIE-Theorie stehen die drei folgenden Konzepte : Valenz, Instrumentalität und Erwartung.

	
                  Als Valenz wird der subjektiv intrinsische Wert eines bestimmten Handlungsergebnisses bezeichnet. So kann das Resultat einer Handlung (z. B. Arbeitsleistung) als besonders wertvoll erachtet werden, da es die Voraussetzung für ein weiteres Ergebnis sein kann, etwa eine Lohnerhöhung.

              
	
                  Unter Instrumentalität wird der Nutzen, den Handlungsergebnisse bieten, verstanden (Mittel-Zweck-Beziehung). So wird ein sehr gutes Handlungsresultat (Arbeitsleistung) als hilfreicher für die Zielerreichung eingestuft als ein weniger gutes. 

              
	
                  Erwartung beinhaltet den Aspekt der Ausführbarkeit der ins Auge gefassten Handlungen. Konkret bedeutet dies, dass Individuen zwar ein wertvolles Ziel für sich formuliert haben, z. B. eine Beförderung, auch den Weg dorthin kennen (Instrumentalität), beispielsweise eine gute Arbeitsleistung zu erbringen, aber denken, dies nicht leisten zu können. Oder das Umfeld lässt tatsächlich eine gute Leistungserbringung nicht zu. 

              


Diese drei Faktoren sind multiplikativ miteinander verknüpft, was ein Maß der Anstrengung ergibt, welches über die Höhe des Anspruchsniveaus Auskunft gibt (Motivationsstärke). Damit ist das Grundmodell ein sogenannter Weg-Ziel-Ansatz. Vroom hat in folgender Funktionsgleichung seine Theorie zusammengefasst:

MF = f (V × E)


Die Motivationsstärke (MF) ist eine Funktion, die sich aus der Multiplikation von Valenz (V) und Erwartung (E) ergibt. Eine modifizierte Darstellung der vorgenannten Motivationsformel lautet (daher VIE-Theorie):

M = V × I × E






Kernaussagen 

Motivation als Produkt von Erwartungen und Werten:

Motivation = Σ (Bewertung × Instrumentalität × Ergebnis [ V × I × E])





Zusammenfassend kann gesagt werden, dass Menschen unterschiedliche Wertigkeiten haben, was die Resultate ihres Tuns anbelangt (Ziele). Sie unterscheiden sich in den Erwartungen hinsichtlich der Wahrscheinlichkeit, dass ihr Handeln zu bestimmten Ergebnissen führt, und sie schätzen die Mittel-Zweck-Relation (Instrumentalität) bestimmter Handlungen zur Zielerreichung im Vorfeld ein.

Zur Verdeutlichung wird eine mögliche Anwendung der Theorie in der Praxis dargestellt.

Um die Motivation der Belegschaft in einer Organisation positiv zu beeinflussen, müssen die Arbeitstätigkeiten so gestaltet sein, dass mit ihrer Erfüllung zugleich individuelle Mitarbeiterziele erreicht werden. Daher sind bei der Arbeitsgestaltung (vgl. ▸Kapitel 13) unbedingt die den Mitarbeitern wichtigen individuellen Ziele mit einzubeziehen. Soll z. B. das Gehalt als Motivationsanreiz für hohe Arbeitsleistung eingesetzt werden, muss zunächst sichergestellt sein, dass die Mitarbeiter Geld als Wert auch hoch einschätzen. Das Modell wird bei der praktischen Anwendung allerdings auch vielstimmig kritisiert. Hauptkritikpunkte sind:

	
                  Die Bestimmung der Valenzen wird dem Mitarbeiter überlassen, ohne die tatsächlichen Arbeitsbedingungen zu berücksichtigen.

              
	
                  Die kognitiven Fähigkeiten von Menschen werden überschätzt, wenn davon ausgegangen wird, dass sie die drei Faktoren miteinander verrechnen.

              
	
                  Wenn die arbeitenden Personen eingeschränkten Entscheidungsspielräumen und begrenzten Handlungsalternativen ausgesetzt sind, greift das Modell nicht.

              
	
                  Beim Kauf von Produkten, die über den Grundnutzen hinaus einen Zusatznutzen für den Konsumenten haben (z. B. beim Autokauf die Fortbewegungsmöglichkeit und ein Prestigegewinn) funktioniert es ebenfalls nicht.

              


Im Anschluss an die Inhalts- und Prozesstheorien geht es um das Lernen, das in seinen Konsequenzen für das Individuum für künftiges Verhalten motivierend sein kann. Nachfolgend werden daher das klassische, instrumentelle bzw. operante Lernen sowie das Lernen am Modell beschrieben.

2.3.4 Lerntheorien 

Lernen wird in der Psychologie als eine dauerhafte (im Gegensatz zu einer vorübergehenden) Änderung des Verhaltens und von Verhaltenspotenzialen definiert, die durch Übung erfolgt. Gelerntes liegt unabhängig von zeitlichen Veränderungen, wie etwa der aktuellen Motivation, vor. Damit sind alle beobachtbaren Verhaltensweisen, die nicht durch Üben erworben wurden, vom Lernbegriff ausgeschlossen, z. B. die soziokulturelle Prägung, etwa durch eine bestimmte Erziehung.

Lerntheorien sind Modelle und Hypothesen, die Lernen psychologisch beschreiben und erklären. Dabei wird versucht, den komplexen Vorgang des Lernens mit möglichst einfachen Prinzipien und Regeln zu erklären und in empirischen Untersuchungen zu überprüfen.

Vorläufer der heutigen Lerntheorien ist der Behaviorismus. Alle Forschungen des Behaviorismus basieren auf Reiz-Reaktions-Verbindungen, die mit naturwissenschaftlichen, objektiven und experimentellen Methoden ergründet wurden. Begründet wurde der Behaviorismus vom amerikanischen Psychologen John B. Watson. Sein Leitbild: Psychologie, die ausschließlich auf durch einen außenstehenden Beobachter feststellbaren Verhaltensweisen gründet. Versuchspersonen werden durch Versuchstiere ersetzt und tierexperimentelle Ergebnisse auf menschliches Verhalten verallgemeinert. Nach dem Zweiten Weltkrieg nahm der Einfluss des Behaviorismus in der Psychologie ab und in den 1950er-Jahren schwand er immer mehr.

Mit dem Kognitivismus, der gegen Ende des 20. Jahrhunderts entstand, kommt es in Form des Neobehaviorismus zu einer Verquickung von Behaviorismus und Kognitivismus. Der Neobehaviorismus befasst sich auch mit nicht beobachtbaren Verhaltensweisen und bezieht Vorstellungen, Gefühle und Denkprozesse mit ein, die im strengen Behaviorismus als unwissenschaftlich abgelehnt worden waren.

Das klassische Konditionieren Das klassische Konditionieren, als Vorläufer des Behaviorismus, basiert auf folgenden Mechanismen, die im klassischen Experiment von Pawlow erforscht wurden. Wird einem hungrigen Hund Futter dargeboten, reagiert dieser mit Speichelfluss. Koppelt man diesen Vorgang mit einem akustischen Signal, etwa dem Ton einer Glocke, so verbindet sich bei ausreichend häufiger Verbindung der zunächst neutrale Reiz des Futters mit dem Ton der Glocke. Dieser Ton, auch als bedingter Stimulus oder konditionierter Reiz bezeichnet, reicht nun allein aus, um den Speichelfluss zu erzeugen. Dieser Vorgang des Koppelns eines zunächst neutralen Reizes an einen bestimmten Stimulus wird als klassisches Konditionieren bezeichnet.


          
          
                Abbildung 2.6: 
                Klassische Konditionierung 
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Viele andere Experimente zum klassischen Konditionieren zeigen, dass auch der Mensch lernt, vormals neutrale Reize mit Gefühlen der Freude, Trauer, Wut, Angst, sexueller Erregung, Glücksgefühlen oder Begeisterung zu verbinden.





Beispiel 

Mit einem Jingle, einer einprägsamen Erkennungsmelodie mit einem hohen Wiedererkennungsgrad, etwa in einer Werbung (z. B. Telekom), kommt es zu einer inhaltlichen Konditionierung. Dazu müssen Logo und Marke mit der einfachen Melodie des Jingles sehr häufig verknüpft werden, etwa in einem Werbespot. Damit wird das Jingle zu einem konditionierten Reiz, der eine konditionierte Reaktion („Aha, die Telekom“) hervorruft, die mit positiven oder negativen Gefühlen einhergehen kann.





Weitere wichtige Begriffe beim Klassischen Konditionieren sind die Löschung (Extinktion), d. h. das Verschwinden der konditionierten Reaktion nach mehrmaligem Ausbleiben des unbedingten Stimulus, die Reizgeneralisierung, also die Übertragung der konditionierten Reaktion auf ähnliche Reize sowie die Reizdiskriminierung im Sinne einer Spezifizierung der konditionierten Reaktion, sodass sie nur noch auf den konditionierten Reiz, nicht aber auf ähnliche Stimuli erfolgt.

Die instrumentelle bzw. operante Konditionierung Im Vergleich zur klassischen Konditionierung basiert das instrumentelle oder operante Konditionieren auf einer Verstärkung (Belohnung) der Handlungen oder des Verhaltens eines Individuums. Der Name des amerikanischen Psychologen Skinner ist mit dieser Lernform eng verbunden. In seinen bekannten Experimenten mit Tauben (Skinner-Box) lernten diese an ihrem Erfolg bzw. Misserfolg.

Beim instrumentellen Konditionieren wird das Wissen um die Verstärkerwirkung bewusst eingesetzt, d. h. als Instrument, also als Mittel, um z. B. ein gewünschtes Verhalten zu formen. Dagegen wird beim operanten Konditionieren ein spontanes Verhalten verstärkt, das rein zufällig zustande gekommen sein kann, um es häufiger auftreten zu lassen, ohne ein konkretes Ziel zu verfolgen.

Instrumentelles Lernen ist immer dann wirksam, wenn folgende Bedingungen erfüllt sind:

	1. Ein bestimmtes Verhalten wird belohnt

	Ein bestimmter Verstärker, etwas Angenehmes, folgt einem Verhalten möglichst unmittelbar (z. B. Lob, Vorteile, Befriedigung von Bedürfnissen usw.).

	2. Entstrafung oder „negative Verstärkung“

	Hier besteht die Belohnung oder Verstärkung darin, dass ein bestimmter unangenehmer Zustand beendet wird oder vermieden werden kann.

	3. Bestrafung von Verhaltensweisen

	Folgt einem bestimmten Verhalten eine Strafe oder etwas Unangenehmes, vermindert sich die Wahrscheinlichkeit, dass diese Verhaltensweise künftig wieder auftritt. Sie wird mit zunehmender Bestrafung seltener und schließlich ganz blockiert.

	4. Löschung oder „Entlohnung“ von Verhalten

	Lernen findet in diesem Modell auch dann statt, wenn unerwünschtes Verhalten nicht mehr belohnt, sondern ignoriert wird, also keine positiven Verstärker folgen.







Beispiel 

Der Mitarbeiter, der von seinem Vorgesetzten in einer Dienstbesprechung für seinen Vorschlag vor den Kolleginnen und Kollegen offen gelobt wird, wird dieses Verhalten künftig wahrscheinlich wieder zeigen.





Beispiel 

Das tägliche Planen der Termine des nächsten Tages mit entsprechenden Zeitpuffern und einer Verplanung von höchstens 50 % der zur Verfügung stehenden Zeit schützt vor Stress und gibt die Möglichkeit, sich auch mit unangemeldeten Besuchern zu beschäftigen.





Beispiel 

In Teamsitzungen werden Redezeiten festgelegt. Wer beispielsweise länger als die festgesetzten fünf Minuten für seinen Beitrag braucht, bezahlt fünf Euro in die Kaffeekasse.





Beispiel 

Die Rückdelegation einer Arbeit an den Vorgesetzten wird als eine nicht akzeptable Handlungsweise eines Mitarbeiters gesehen. Nimmt eine Führungskraft einen Arbeitsauftrag zurück, wird das Mitarbeiterverhalten „belohnt“, wodurch die Wahrscheinlichkeit steigt, dass es wieder praktiziert wird. Akzeptiert der Vorgesetzte eine Rückdelegation nicht mehr oder nur noch unter bestimmten Bedingungen, wird sich das für den Mitarbeiter bisher bequeme Verhalten des Rückdelegierens nicht mehr „lohnen“.





Lernen am Modell (Beobachtungslernen) Im Gegensatz zu den Theorien des klassischen und operanten Konditionierens stehen bei diesem Theorieansatz kognitive Aspekte im Vordergrund (Bandura, 1973):

	
                  Ein an einem Vorbild beobachtetes Verhalten wird von einem Lernenden übernommen.

              
	
                  Modelle können real, symbolisch (z. B. anschaulich im Film) und imaginativ sein.

              
	
                  Bandura (1973, S. 31): „Bei der Beobachtung anderer macht man sich eine Vorstellung davon, wie diese Verhaltensweisen ausgeführt werden. Später dient die kodierte Information dann als Handlungsrichtlinie.“

              
	
                  Personen können sich selbst beim Handeln beobachten und ihre Handlungen dann auch ändern bzw. optimieren (Selbststeuerung).

              
	
                  Erwerb neuer Verhaltensweisen.

              
	
                  Hemmungs- und Enthemmungseffekte: Ein bereits gelerntes Verhalten wird gehemmt (oder reduziert) bzw. ein im Verhaltensrepertoire vorhandenes Verhalten wird intensiviert.

              
	
                  Reaktionserleichterung: Ein bereits gelerntes Verhalten wird eher/häufiger gezeigt.

              
	
                  Stimulusintensivierung: Die Beobachtung führt zu einer intensiveren Nutzung und Beachtung von Gegenständen und Situationsaspekten.

              
	
                  Veränderungen des emotionalen Erregungszustandes.

              


Modelllernen findet nur statt, wenn das Modell aufmerksam beobachtet wird. Die Höhe der Aufmerksamkeit hängt von den Eigenschaften des Modells ab. Sie ist umso ausgeprägter, je höher sein Sozialprestige ist, es ausgeprägte Kompetenz sowie Sachkenntnis besitzt und eine emotionale Nähe zum Modell besteht.

Aber auch die Erkennbarkeit und Deutlichkeit von Eigenschaften des Lerners ist bedeutsam, also seine kognitiven Fähigkeiten, seine Aufmerksamkeitsspanne und seine Lernerfahrungen.

Das vom Modell gezeigte Verhalten muss letztendlich abgespeichert werden, entweder bildhaft oder symbolisch (in Form von Regeln). Hierbei müssen Gedächtnisstrategien eingesetzt werden. Je höher die Vernetzung mit bereits gespeicherten Wissens- und Kompetenzbeständen, desto besser wird das beobachtete Verhalten abgespeichert.

Durch Beobachtung kann es zu einem „kognitiven Abbild“ eines Verhaltens kommen, ohne dass der Beobachter es bereits selbst ausführen kann (Beispiel: Demonstration einer Figur beim Eiskunstlaufen durch die Trainerin). Übungsphasen mit gezielten Rückmeldungen (Feedbacks) werden nötig, um das Verhalten einzuüben. Feedback kann über einen Beobachter oder durch Selbstwahrnehmung erfolgen und gibt Aufschluss über die Ist-Soll-Diskrepanz im Verhalten.

Schließlich sind es noch motivationale Prozesse (Verstärkung), die darüber entscheiden, ob das durch Beobachtung gelernte Verhalten gezeigt wird. Dazu müssen zusätzlich situationale Anreize gegeben sein, etwa in Form von externalen Verstärkungen (im Sinne von Belohnungen; siehe instrumentelles und operantes Konditionieren), stellvertretenden Verstärkungen bzw. Bestrafungen (beim Modell beobachtete Konsequenzen des Verhaltens) und Selbstverstärkung (Person ist stolz auf das gelernte Verhalten).

Anwendung findet das Modelllernen im Personalbereich und in der Werbung:

	
                  Führungskräfte lernen in der Führungskräfteschulung als Modell zu fungieren, damit ihre Mitarbeiter z. B. den erfolgreichen Umgang mit Konflikten lernen oder ihre Zeit richtig zu managen.

              
	
                  Benutzt ein bekannter Fußballer einen bestimmten Sportschuh, wird suggeriert, dass er diese Marke bevorzugt, es sich also um einen Sportschuh von hoher Qualität handelt.

              
	
                  Verwendet eine berühmte Schauspielerin eine spezielle Gesichtscreme, sind auch wir eher bereit, uns für dieses Produkt zu entscheiden.

              


2.3.5 Prospect-Theorie 

Die Prospect-Theorie von Kahneman und Tversky (1979) ist eine Weiterentwicklung der Subjectivly Expected Utility-Theorie (SEU-Theorie), die sich mit der Maximierung des subjektiv erwarteten Nutzens bei einer Entscheidung befasst. Sie thematisiert die Beziehung zwischen subjektivem und objektivem Geldwert von Gütern. Mit der Theorie wird es möglich, den Prozess der Entscheidungsfindung in Risikosituationen zu beschreiben. Ausgangspunkt für die Theorie waren empirische Studien zum Verhalten bei Lotterien, bei denen sich die Wahrscheinlichkeiten des Eintritts eines Gewinns unterschieden. Die Erkenntnis daraus ist, dass sich das individuelle Risikoverhalten durch die Einschätzung hinsichtlich des Auftretens eines Ereignisses unterscheidet. D. h., der ökonomische Erwartungsnutzen wird von vielen Menschen nicht als Basis für ihre Entscheidung genutzt. Die Wahrscheinlichkeit für ein Ereignis wird subjektiv gewichtet, sodass sehr unwahrscheinlichen Resultaten ein zu hohes Gewicht und fast sicheren ein zu geringes Gewicht zugeordnet wird.





Kernaussagen 

Individuen möchten Risiken vermeiden, weshalb sie bei positiven Ereignissen sichere Gewinne, im Gegensatz zu höheren, jedoch unsicheren Gewinnen, bevorzugen.





Bei geringeren Wahrscheinlichkeiten für das Eintreten eines Ereignisses verhalten sich Personen jedoch risikofreudiger. Somit ziehen Menschen einen unsicheren, hohen Verlust dem sicheren, aber geringeren Verlust vor.

Der praktische Nutzen der Prospect-Theorie liegt darin, dass sie Abweichungen von rationalem Verhalten bzw. Handeln erklären kann. Als Beispiel hierfür kann der bereits beschriebene Endowment Effect herangezogen werden (vgl. ▸Kapitel 1). Er zeigt, dass Verluste stärker empfunden werden, etwa beim Verkauf eines Gutes, als der Nutzengewinn beim Kauf.

Die Prospect-Theorie findet zudem Anwendung in der ökonomischen Entscheidungstheorie und ist wichtiger Bestandteil der Verhaltensökonomie.






        

      

    

              
                
                  
                  
                  

                

              


          
            
      
        
          2.4 Kognitionstheorien 

Die Kognitionswissenschaft versteht heute unter „Kognition“ (vom lateinischen cognoscere: erkennen bzw. wissen) alle Leistungen des Geistes bzw. Gehirns, die am Entstehen intelligenten Verhaltens beteiligt sind. Typisch für den Menschen ist sein zielgerichtetes und anpassungsfähiges Verhalten. Er ist fähig, sich an komplexe und dynamische Umgebungen anzupassen und dabei vielfältige Stimuli zu beachten und zu verarbeiten.

2.4.1 Konsistenztheorien 

Konsistenztheorien befassen sich mit der Stimmigkeit von Kognitionen (z. B. Wahrnehmungen, Einstellungen, Urteile), da der Mensch bestrebt ist, Entscheidungen und Handlungen als konsistent zu erleben. Dabei heißt konsistent sein, an einer gefällten Entscheidung festzuhalten oder sie mit früherem Verhalten als übereinstimmend zu erleben. Eine der bekanntesten Konsistenztheorien, die Dissonanztheorie, wird nachfolgend dargestellt.

Dissonanztheorie 

Die Dissonanztheorie (Festinger, 1957) geht davon aus, dass der Mensch danach strebt, unangenehme kognitive Spannungen (Dissonanzen) zu vermeiden. So entwickelt sich beispielsweise ein kognitiver Spannungszustand, wenn zwei Kognitionen (Gedanken, Meinungen, Überzeugungen, Werte, Einstellungen) im Gegensatz zueinander stehen oder wenn das Verhalten nicht mit diesen Kognitionen übereinstimmt. Personen versuchen aus der Perspektive der Dissonanztheorie eine Balance zwischen ihren Glaubens- und Gedankensystemen sowie ihrem Verhalten zu erhalten und streben nach Konsonanz (Widerspruchsfreiheit). Kann diese kognitive Konsonanz nicht gehalten werden, da man sich beispielsweise anders verhält, als es die eigenen Überzeugungen nahelegen, verlangt eine getroffene Entscheidung oder ein ausgeführtes Verhalten nach einer Rechtfertigung. Um nun wieder Widerspruchsfreiheit zu erlangen, können Personen beispielsweise ihre Einstellung ändern oder sie bleiben bei ihren früheren Verhaltensweisen. Beide Prozesse schaffen im Menschen konsonante Gedanken und Überzeugungen, die mit dem Handeln wieder in Einklang stehen. Ein Beispiel ist der Wunsch eines Angestellten, seinen Chef um eine Gehaltserhöhung zu bitten. Er ist der Überzeugung, dass seine Leistungen diese rechtfertigen. Anderseits hat er Angst vor seinem Chef, der kein sachliches Gespräch führen kann, weshalb er von seinem Vorhaben ablässt. Die sich ergebende kognitive Dissonanz reduziert unsere Person aus dem Beispiel, indem sie die Bedeutung der Gehaltserhöhung herabspielt. Sie sagt sich beispielsweise, dass das Gehalt nicht alles ist und eine Gehaltserhöhung vermutlich zu mehr Forderungen des Vorgesetzten geführt hätte und auch der Arbeitsstress zugenommen hätte.





Kernaussagen 

Kognitive Dissonanzen treten insbesondere nach gefällten Entscheidungen auf. Mögliche, nicht gewählte Alternativen, z. B. beim Autokauf, führen zu Überlegungen, ob eine Entscheidung für alternative Fahrzeugmodelle nicht doch besser gewesen wäre.





Durch die Abwertung der Alternative (Nachteile), wie oben bei der Gehaltserhöhung oder dem Autokauf, und eine Aufwertung der getroffenen Wahl wird die Spannung verringert und die Zweifel werden ausgeräumt.

Die Dissonanztheorie findet sowohl Anwendung in der Marktpsychologie als auch in der Arbeits- und Organisationspsychologie. Beispiele für diese Anwendungsbereiche sind:

	
                  Die Erklärung hoher Arbeitszufriedenheit bei älteren Arbeitnehmern. Arbeitsunzufriedenheit (kognitive Dissonanz) führt zu zwei möglichen Verhaltensweisen der Betroffenen. Sie kündigen, um sich einen Arbeitsplatz zu suchen, der mehr Zufriedenheit verspricht, oder sie reduzieren die aufgetretene kognitive Dissonanz, indem sie ihre Ansprüche an ihre Tätigkeit verringern und die Vorteile der momentanen Arbeit hervorkehren (Brinkmann & Stapf, 2005). Ältere Arbeitnehmer ab 50 Jahren haben für einen Wechsel jedoch weniger Möglichkeiten, weshalb sie dazu tendieren, ihre Ansprüche zu senken. Werden die Ansprüche herabgesetzt, ist der Ist-Soll-Vergleich, über den die Arbeitszufriedenheit definiert wird, wieder stimmig.

              
	
                  Im Bereich der Kaufentscheidungen findet sich das Phänomen der kurzzeitigen Aufwertung der nicht gewählten Alternativentscheidung (Regret-Effekt), d. h. des Bedauerns des Kaufes, mit einer Abwertung der ausgewählten Entscheidung. Schließlich folgt eine Aufwertung der Kaufentscheidung und führt zu kognitiver Konsonanz.

              


2.4.2 Hypothesen- und Einstellungstheorien 

Der Mensch ist kein neutraler Beobachter seiner Umwelt, vielmehr bildet er permanent Hypothesen und nimmt unablässig Stellung zu dem, was er sieht. Eine Einstellung führt dazu, dass ein Individuum Personen oder Objekte als bedeutend oder unwichtig einstuft, positiv oder negativ auf sie reagiert. Mit diesem Phänomen setzen sich die Hypothesen- und Einstellungstheorien auseinander.

Hypothesentheorie der sozialen Wahrnehmung

Die Hypothesentheorie der sozialen Wahrnehmung erklärt Wahrnehmungen aufgrund von Erwartungen des Wahrnehmenden (Bruner & Postman 1951). Dabei spielt die Annahme eine wichtige Rolle, dass soziale Faktoren einen unmittelbaren Einfluss auf die Wahrnehmung und Beurteilung von Sachverhalten und Personen haben. Die Hypothesentheorie gehört zu den kognitiven Theorien, da sie Denken, Erinnern und Wahrnehmen miteinander verknüpft. Wahrnehmungserwartungen stellen Hypothesen dar, die aus Erfahrungen resultieren. Jeder Vorgang der Wahrnehmung beginnt mit einer Vorhersage (Hypothese) darüber, welche Ereignisse eintreffen werden (Wahrnehmungs-Erwartungs-Modell). Dazu kommen Umweltinformationen, die mit den Ersterwartungen aus der Anfangshypothese abgeglichen werden. Muss die Hypothese aufgrund der Neubewertung verworfen werden, beginnt der Prozess von Neuem oder er wird beendet (Lilli, 1993).

Da die Hypothese die Aufmerksamkeit steuert, wird außer dem, was wahrgenommen werden soll, auch die Interpretation des Wahrgenommenen beeinflusst. Somit werden Auswahlprozesse (Selektionsprozesse) und Entscheidungsprozesse (Inferenzprozesse) bestimmt und damit auch menschliche Handlungen beeinflusst (Lilli, 1979).

Eine Hypothese ist umso stärker, je häufiger sie bestätigt wurde (Wiswede, 2012). Die Hypothesenstärke in der Theorie ist damit der wichtigste Begriff und stellt eine unabhängige Variable dar. Dies bedeutet:

	
                  Die Wahrscheinlichkeit für die Aktivierung (Priming) und Verhaltensbeeinflussung einer Hypothese ist umso größer, je stärker sie ist.

              
	
                  Umso stärker eine Hypothese ist, umso weniger Reizinformationen sind nötig, um sie zu bestätigen.

              
	
                  Um eine starke Hypothese zu verwerfen, bedarf es einer großen Anzahl gegensätzlicher Reizinformationen (Änderungsresistenz).

              


Das Fazit daraus lautet, dass in der Regel die stärkste Hypothese in Wahrnehmungssituationen aktiviert wird und schwächere weniger in Betracht kommen.





Kernaussagen 

Ähnlich wie bei den Konsistenztheorien versucht der Mensch die aufgenommenen Reize und seine Erwartungen auszubalancieren, um zu einem kognitiven Gleichgewicht (Homöostase) zu gelangen.





Dies bedeutet, dass er auch Hypothesen ändert oder Informationen neu bewertet. Meist wird eine gebildete Hypothese jedoch nicht verändert, sondern beibehalten, was bedeutet, dass die Neigung besteht, die Hypothese zu bestätigen (konfirmatorischer Zwang). Dies geschieht beispielsweise bei der Personenwahrnehmung, bei der vor allem nach positiven Informationen gesucht wird, um eine günstige Hypothese zur Person zu bestätigen. Eine solche Tendenz führt dann zu Fehlurteilen, wenn Hypothesen, die allgemein für wahr gehalten werden, dominieren (vgl. ▸Kapitel 6). Dieses Phänomen findet sich vor allem bei den sogenannten „naiven Theorien“ oder „Laientheorien“. Hier bilden Hypothesen, die immer wieder bestätigt, d. h. verstärkt werden, ganze „Hypothesensysteme“ (Wiswede, 2021). Ein Beispiel für eine naive Theorie : „Wer einem nicht in die Augen schauen kann, hat etwas zu verbergen.“

Die Anwendung der Hypothesentheorie der sozialen Wahrnehmung in der Wirtschaftspsychologie:

	
                  Negative Warentestungen (z. B. durch Stiftung Warentest) wirken bei einer Kaufentscheidung wie starke Hypothesen.

              
	
                  Bei der Konsumsozialisation werden Hypothesen geprägt (z. B. „Qualität hat ihren Preis“ oder „Kinderschokolade ist gesund“).

              
	
                  Sich-selbst-erfüllende-Prophezeiungen: Je größer die Erwartung, dass ein Ereignis eintritt, desto mehr Verhaltensenergie wird in diese Richtung gelenkt. Im umgekehrten Fall führen negative Erfahrungen, z. B. bei betrieblichen Umstrukturierungsprozessen, bei Mitarbeitern zu einer negativen Auffassung gegenüber Veränderungen. Dadurch wird weniger Engagement bei diesen Prozessen gezeigt, was wiederum zum Scheitern der Umstrukturierung führt und die Erfahrungen (Hypothesen) bestätigt.

              
	
                  Erwartungen bzw. Hypothesen über die Entwicklung von Zinsen, Börsenkursen oder die Marktentwicklung zeigen entsprechende Wirkungen, z. B. durch den Verkauf von Aktien oder die Zunahme des Sparens.

              


Einstellungstheorien, die im nächsten Abschnitt dargestellt werden, beschreiben die Tendenz des Menschen, Personen oder Objekte als positiv oder negativ zu bewerten. Dabei spielen kognitive und emotionale Komponenten eine Rolle sowie der Einfluss von Einstellungen auf das Alltagshandeln.

Einstellungstheorien 





Definition 

Stroebe und Stroebe (1998) definieren Einstellung als eine Tendenz oder Neigung, ein bestimmtes „Einstellungsobjekt“ mehr oder weniger positiv oder negativ zu bewerten. Diese Objekte können soziale oder nicht-soziale Stimuli wie z. B. Menschen oder Produkte sein.





In dieser Definition sind mehrere Aspekte von Bedeutung, so die Bereitschaft, in einer bestimmten Weise auf das Einstellungsobjekt zu reagieren, je nachdem, ob das Einstellungsobjekt negativ oder positiv bewertet wird. Einstellungen können gegenüber konkreten Objekten bestehen (z. B. einer bestimmten Automarke), mit lebenden oder unbelebten Objekten zusammenhängen (z. B. Schlangen oder Autos) oder sich auf Abstraktes beziehen (z. B. das Leben). Die Korrelation zwischen Einstellungen und Verhalten ist jedoch eher gering. Es zeigte sich, dass Vorhersagen dann zuverlässiger werden, wenn die Einstellungs- und Verhaltenskomponente einer Person zu einem bestimmten Objekt so beschrieben wird, dass sie beobachtbar oder konkret zu erfragen ist (Stürmer, 2016).

Die Theorie des geplanten Verhaltens Eine Theorie zur Vorhersage und Erklärung von Verhalten ist die Theorie des geplanten Verhaltens. Sie stellt eine Erweiterung der Theorie des überlegten Handelns dar (Ajzen & Fishbein 1980; Fishbein & Ajzen 1975). Ajzen formulierte 1991 die Theorie des geplanten Verhaltens, um die Verbindungen zwischen Einstellung und Verhalten zu erklären, da sich die Einstellung alleine als ungeeignet erwies, Verhalten vorherzusagen (Einstellungs-Verhaltens-Hypothese).





Definition 

Zentral ist in der Theorie des geplanten Verhaltens die Verhaltensintention, d. h. die bewusste individuelle Entscheidung, ein bestimmtes Verhalten auszuführen. Die Theorie geht davon aus, dass Verhalten eine Funktion der Intention ist, die von der individuellen Einstellung sowie der subjektiven Norm beeinflusst ist.





Damit bestimmen in dieser Theorie drei Faktoren darüber, ob eine Person bereit ist, eine Verhaltensintention zu entwickeln, um ein spezifisches Verhalten umzusetzen. Diese sind:

	
                  die Einstellung des Individuums zum Verhalten,

              
	
                  die vermuteten oder wahrgenommenen Erwartungen anderer (subjektive Norm) und

              
	
                  die subjektiv wahrgenommene Schwierigkeit (wahrgenommene Verhaltenskontrolle). 

              


Ob sich ein Mensch tatsächlich entsprechend verhält, hängt letztendlich von der Stärke der Intention ab, die von den drei additiv miteinander verbundenen Faktoren beeinflusst wird.

	
                  Die Einstellung ist ein Erwartung-mal-Wert-Produkt, das aus den Erwartungen einer Person zu den Auswirkungen eines bestimmten Verhaltens („Wenn ich an Maßnahmen der Personalentwicklung teilnehme, habe ich bessere Aufstiegschancen“) sowie den Bewertungen dieser Erwartungen (das Verhalten ist wünschenswert) entsteht. 

              
	
                  Die subjektive Norm beinhaltet die Meinungen einer Person über die Erwartungen anderer, ihr wichtiger Menschen an ihr Verhalten. Beispielsweise die Erwartung des Lebenspartners, nur Produkte aus ökologischem Anbau zu kaufen. Nach Shepperd, Hartwick und Warshaw (1988) zeigt die subjektive Norm im Vergleich zur Intention jedoch den schwächeren Einfluss.

              
	
                  Die wahrgenommene Kontrolle über das Verhalten, die in der Vorgängertheorie noch nicht enthalten war, beinhaltet die Überzeugung eines Individuums, dass es die Kontrolle über das beabsichtigte Verhalten hat. 

              


Wie in ▸Abbildung 2.7 deutlich wird, wirkt sich die Wahrnehmung der Verhaltenskontrolle als einziger der drei Faktoren direkt auf das Verhalten aus.

Alle drei Faktoren werden auch mittelbar durch demografische Variablen (z. B. Geschlecht, Schichtzugehörigkeit, Alter usw.), Umwelteinflüsse (z. B. Zugang zu Sportstätten, Vereinen usw.) und Persönlichkeitsmerkmale der Handelnden (z. B. Lage- versus Handlungsorientierung oder Kontrollüberzeugungen) beeinflusst.


          
          
                Abbildung 2.7: 
                Theorie des geplanten Verhaltens 
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          (Brinkmann, 2021)



          
            
          

        
Bildet sich durch eine ausgeprägte Einstellung eine bestimmte Verhaltensintention, ist noch nicht sichergestellt, dass darauf eine Handlung folgt, wenn eine soziale Norm das geplante Verhalten behindert. So kann z. B. die Einstellung, die Haut bereits in jungen Jahren zu pflegen, um den Alterungsprozess hinauszuzögern, dazu führen, dass Pflegeprodukte gekauft werden. Spricht einen Konsumenten nun ein Hautpflegeset an, da es gute Ergebnisse für die Haut bringt, würden Menschen mit dieser Einstellung dieses Produkt mit Sicherheit auch kaufen. Es kommt somit die verhaltenssteuernde Wirkung der Einstellung zum Tragen, jedoch würde die soziale Norm den Kauf verhindern, wenn z. B. bekannt wäre, dass der Hersteller Tierversuche zur Testung seiner Kosmetika einsetzt.

2.4.3 Attributionstheorien 

Attributionstheorien befassen sich mit der Zuschreibung von Ursachen bei Erfolg oder Misserfolg und wurden insbesondere in der Sozialpsychologie entwickelt. Menschliches Verhalten wird darin teilweise auf die Zuschreibung der Ursachen eines früheren Handlungsergebnisses zurückgeführt (Stroebe & Stroebe, 1998). Die Attributionsforschung wurde von Fritz Heider (1958) begründet. Er unterschied in personeninterne Ursachen für Handlungen, einen Motivationsfaktor und einen Faktor für die Fähigkeiten sowie externe Ursachen (Zufall, Aufgabenschwierigkeit). Diese Faktoren nutzen Menschen, um kausale, d. h. ursächliche Erklärungen für eigene Verhaltensweisen und die anderer Personen vorzunehmen.

Das Kovariationsprinzip von Kelley

Nach Kelley (1973) analysiert eine Person zur Ursachenzuschreibung drei Informationen logisch und objektiv, um zu einer personeninternen oder externen Attribution zu gelangen (Kovariationsprinzip). Menschen fragen zunächst danach, ob das Verhalten einer Person in vergleichbaren Situationen zu unterschiedlichen Zeitpunkten immer auftritt oder nur in Ausnahmefällen (Konsistenz). Tritt das Verhalten zu unterschiedlichen Zeitpunkten auf, ist die Konsistenz hoch. Sie ist niedrig, wenn das Verhalten nur zu wenigen Zeitpunkten erkennbar ist. Die interne oder externe Attribution ist bei Vorliegen von Konsistenz von zwei weiteren Faktoren abhängig, dem Konsensus und der Distinktheit. Konsensus beschreibt, wie stark auch andere Menschen in gleicher Weise reagieren wie der Akteur. Hoch ist der Konsensus dann, wenn auch andere Personen in vergleichbarer Weise reagieren. Niedrig, wenn nur wenige andere Menschen so reagieren. Von Distinktheit wird gesprochen, wenn ein Verhalten aufgrund eines spezifischen Reizes ausgelöst wird. Verhält sich ein Mensch nur in wenigen Situationen so, ist die Distinktheit niedrig. Verhält sich eine Person auch in vielen anderen Situationen so, wird von einer hohen Distinktheit gesprochen.

Menschen machen Ursachen für ein Verhalten verantwortlich, das mit diesem Verhalten kovariiert, also gemeinsam auftritt (▸Tabelle 2.2):


          
            
            Tabelle 2.2: 
            Attributionsschema nach Kelley 
            

          
          
          
          
            
              
              	
	Konsensus
	Distinktheit
	Konsistenz

	Interne Attribution (Person)
	niedrig
	niedrig
	hoch

	Externe Attribution (Situation)
	hoch
	hoch
	hoch

	Ausnahme
	hoch oder niedrig
	hoch oder niedrig
	niedrig


            

          

          
        
Ist die Konsistenz niedrig, wird das Verhalten einer Person als Ausnahme bewertet. Ist sie hoch und sind der Konsensus sowie die Distinktheit niedrig, wird die Verhaltensursache in der Person gesehen. Bei hohem Konsensus und hoher Distinktheit sowie niedriger Konsistenz wird als Grund für das Verhalten auf die Situation attribuiert.

Tendenziell schreiben Beobachter Ursachen für ein Verhalten eines Akteurs meist dessen Persönlichkeit zu, während der Handelnde selbst situative Bedingungen für sein Verhalten verantwortlich macht (Akteur-Beobachter-Divergenz).

Für die praktische Anwendung in der Wirtschaftspsychologie ist die Kenntnis der Mechanismen der Kausalattribution hilfreich, wenn es beispielsweise um folgende Themen geht:

	
                  Arbeitnehmer können einen Erfolg oder Misserfolg bei der Arbeit sich selbst oder den Umständen zuschreiben. Sind die Betroffenen überzeugt, die Ursache für den Erfolg zu sein, baut sich langfristig Selbstwirksamkeit auf. Misserfolg und eine Zuschreibung der Gründe auf die Person wird eher zu Versagensängsten und einem mangelnden Selbstbewusstsein führen. Im Führungskontext kann eine ausschließliche Attribution für Misserfolg auf situative Bedingungen den Blick des Mitarbeiters für persönliche Veränderungen (z. B. Weiterbildung) verstellen.

              
	
                  In der Marktpsychologie spielen Attributionsprozesse bei der Verwendung von Produkten eine Rolle. So können Nutzer von Computern die „Schuld“ für den wenig effektiven Umgang mit einem PC der komplizierten Technik zuschreiben oder der eigenen Unzulänglichkeit.

              


2.4.4 Kontrolltheorien 

Nachfolgend finden sich zwei Beispiele für Kontrolltheorien: Die Theorie der erlernten Hilflosigkeit von Seligman (1975) und die Handlungskontrolltheorie von Kuhl (1994). Diese Theorien thematisieren das Kontrollbedürfnis des Menschen, der Ereignisse, die Folgen seiner Handlungen oder Zustände gerne kontrollieren möchte. Damit soll kein Kontrollverlust entstehen und Ziele erreicht werden. Sowohl für die Rolle des Menschen als Produzent als auch für seine Rolle als Konsument haben diese Theorien eine gewisse Bedeutung.

Theorie der erlernten Hilflosigkeit nach Seligman

Das Konzept der „erlernten Hilflosigkeit“ von Seligman und Maier (1967) kann auf den Menschen übertragen werden und lässt sich folgendermaßen beschreiben: Eine Person hat Ziele nicht erreicht und geht nun davon aus, auch künftig erfolglos zu sein. Sie reagiert mit der Tendenz, selbst dann inaktiv zu bleiben, wenn sich Chancen für Veränderungen bieten, weil sie diese als solche nicht wahrnimmt. Wird die Ursache für die Unfähigkeit, etwas zu verändern, in der eigenen Person gesehen, kann es zu Resignation und Apathie kommen. Typische Symptome der erlernten Hilflosigkeit haben starke Parallelen mit denen der Depression. Werden dagegen die Gründe in äußeren Bedingungen gesehen, versuchen die Betroffenen sich der Situation zu entziehen (vgl. Brinkmann & Stapf, 2005).

Die Theorie der erlernten Hilflosigkeit im wirtschaftlichen Kontext bietet beispielsweise folgende Anwendungsperspektiven:

	
                  In der Arbeits- und Organisationspsychologie spielt das Thema erlernte Hilflosigkeit vor allem in der Personalentwicklung, bei der Führungsthematik und den psychischen Belastungen am Arbeitsplatz eine Rolle. 

              
	
                  In der Marktpsychologie kann die Theorie im Kontext der Kaufsucht- und Spielsuchtproblematik angewandt werden.

              


Handlungskontrolltheorie 

Die Handlungskontrolltheorie von Kuhl (1994) beinhaltet die beiden operationalisierbaren Dimensionen Handlungs- und Lageorientierung.





Definition 

Lageorientierte Personen beschäftigen sich stark mit beharrlich wiederkehrenden Gedanken, die mit ihrer Lage in der Vergangenheit, Gegenwart oder Zukunft zu tun haben. Betroffene sind sehr stark auf ihre Situation fixiert und sind so daran gehindert, Handlungsalternativen zu entwickeln, um aus dieser Lage herauszukommen. Diese Gedanken hindern sie schließlich auch an der Handlungsumsetzung. Unter plötzlichen Beeinträchtigungen sind die Handlungsfähigkeiten dieser Personengruppe stark eingeschränkt. Handlungsorientierte Personen hingegen befinden sich in einem Zustand, der sie befähigt, ihre Absichten auch unter ungünstigen Bedingungen zu verwirklichen (Kuhl, 1994).





Je nach Lage- bzw. Handlungsorientierung und der Wahrnehmung von situativer Unkontrollierbarkeit kommt es zu einer Willensanstrengung oder auch nicht. Insbesondere lageorientierte Menschen in einer schlecht zu kontrollierenden Situation geraten in einen Zustand vorübergehender Hilflosigkeit und zeigen passive Verhaltenstendenzen. Sie haben den „Kopf voll“ und beschäftigen sich mit den zurückliegenden Misserfolgen. Auf diese Weise ist eine Selbstregulation durch Selbstbeobachtung, Selbstbewertung und Selbstreaktion nur eingeschränkt oder überhaupt nicht möglich. In ähnlichen Situationen würden hingegen handlungsorientierte Menschen mit einer Erhöhung von Kontrollanstrengungen reagieren. Sie versuchten zuerst selbstregulierend eine Veränderung herbeizuführen, da sie von ihrer Selbstwirksamkeit überzeugt sind (Karoly, 1993). Der Glaube an die Selbstwirksamkeit beeinflusst die Art der Selbstbeobachtung und die Bewertung der Gründe für Erfolg und Misserfolg. Nehmen handlungsorientierte Personen über die Zeit die Erfolglosigkeit ihrer Anstrengungen wahr, so steigern sie ihre Aktivitäten, wenn sie der Ansicht sind, dass vermehrte Tätigkeit die Schwierigkeit beseitigen kann. Zeigen sich jedoch keine sichtbaren Ergebnisse, werden die Misserfolge in der Regel mit äußeren Bedingungen attribuiert, wie etwa der Aufgabenanforderung bzw. mit mangelnder Anstrengung bei der Lösung des Problems. Letzteres führt wiederum zu vermehrter Kontrollaktivität.

Anwendungsbeispiele können für die A&O-Psychologie und die Marktpsychologie gegeben werden:

	
                  In der Arbeits- und Organisationspsychologie ist die Handlungskontrolltheorie im motivationalen Bereich eine wichtige Erkenntnisquelle. Sie spielt insbesondere bei der Erklärung der inneren Kündigung eine Rolle. 

              
	
                  Im Marktbereich liegen Studien vor, die zeigen, dass Einstellungen von handlungsorientierten Personen verhaltensrelevanter sind als die von lageorientierten Menschen (vgl. Wiswede, 2021).

              


2.4.5 Reaktanztheorie 

Die Reaktanztheorie kann als eine spezielle Kontrolltheorie verstanden werden, da sie sich mit einem drohenden bzw. eingetretenen Kontrollverlust befasst.





Definition 

Reaktanz ist eine reaktive Verhaltensweise, die im Prozess der Bewältigung von Hindernissen eine wichtige Rolle spielt. Unter Reaktanz wird der Widerstand verstanden, den ein Mensch gegenüber auf ihn ausgeübtem Druck zeigt, insbesondere dann, wenn seine Wahl zwischen Handlungsalternativen eingeengt wird.





Typischerweise zeigt sich Reaktanz vor allem bei Verboten, zu knappen Ressourcen (Definition Ressource) sowie offensichtlichen Manipulationsversuchen. Sie stellt eine erhöhte Bereitschaft dar, Handlungen zu wählen, die hilfreich sind, wieder Kontrolle über eine Situation zu erlangen (Brehm, 1966, 1972).

Wird Unkontrollierbarkeit wahrgenommen, so die Theorie, reagiert eine Person zunächst nicht hilflos, sondern mit Reaktanz. Sowohl die Reaktanztheorie als auch die Theorie der erlernten Hilflosigkeit (Seligman, 1975) beschreiben die Folgen von Kontrollverlust, kommen aber zu entgegengesetzten Aussagen. Hilflosigkeit tritt dann auf, wenn sich eine Erwartung etabliert hat, auch künftig bei Kontrollverlusten keinen Einfluss darauf zu haben. Dagegen kommt Reaktanz zum Tragen, wenn nach der Erfahrung von Kontrollverlust die Zuversicht besteht, die Kontrolle wieder zu erlangen. Die Stärke der Reaktanz- wie auch der Hilflosigkeitseffekte hängt von der subjektiven Wichtigkeit der unkontrollierbaren Situation ab. Bei wenig Einschränkung der Kontrolle ist der Grad von Reaktanz größer, wenn das zu erreichende Ziel für das Individuum bedeutsam ist. Identisches gilt für die Hilflosigkeit, wenn große Einschränkungen der Kontrollierbarkeit vorliegen.

Themen aus der wirtschaftspsychologischen Praxis, zu deren Erklärung die Reaktanztheorie beitragen kann, sind unter anderem im Konsumbereich der Preiswiderstand, d. h. ein Preis wird als nicht gerechtfertigt empfunden. Aber auch offensichtliche Schleichwerbung oder Werbung mit manipulativem Charakter (vgl. ▸Teil 3) können zu Reaktanz führen. Im betrieblichen Kontext führen Einengungen des Handlungsspielraumes am Arbeitsplatz, etwa durch einen sehr direktiven Führungsstil von Vorgesetzten (vgl. ▸Kapitel 8), ebenfalls zu Reaktanz.

2.4.6 Informationsverarbeitungstheorien 

Die Informationsverarbeitungstheorien setzen sich mit den kognitiven Prozessen bei der Informationsverarbeitung auseinander. Insbesondere sind die Fragen von Bedeutung, wie diese kognitiven Prozesse ablaufen, d. h. wie schnell und aufwendig diese Abläufe sind. Und sie befasst sich mit den dabei aufkommenden mentalen Repräsentationen, also ob ein Mensch während der Informationsverarbeitung in Bildern oder abstrakten Vorstellungen denkt.

Ausgehend von einem Reizereignis, das wahrgenommen wird, wird diese Wahrnehmung eingespeichert (enkodiert) und interpretiert. Dieser Vorgang wird durch das Gedächtnis und das dort gespeicherte Wissen beeinflusst. Schließlich wird die Wahrnehmung dort gespeichert. Das bereits vorhandene Wissen und die neuen Informationen führen dann zu Schlussfolgerungen, Urteilen und Entscheidungen und manchmal auch zu beobachtbarem Verhalten.


          
          
                Abbildung 2.8: 
                Konzeptueller Rahmen der Informationsverarbeitung 
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          (in Anlehnung an Stroebe, Jona & Hewstone, 2002)



          
            
          

        
In der Sozialpsychologie spielen sogenannte Schemata, z. B. bei der Verarbeitung sozialer Informationen, eine große Rolle. Unter Schemata werden allgemeine Wissensstrukturen verstanden, die die wichtigsten Merkmale eines Gegenstandsbereiches wiedergeben. Sie repräsentieren auf einem höheren Abstraktionsniveau Wissen.

Damit unterstützen Schemata dabei, Informationen rasch und ökonomisch zu verarbeiten. So genügt bei der Aufnahme neuer Informationen die Aktivierung eines Teils des Schemas, um beispielsweise zu wissen, was zu tun ist (Priming). Dies kann sehr schön an den „Ereignisschemata“, den „Skripten“, verdeutlicht werden. Ein Skript ist eine Art „Drehbuch“ für Alltagssituationen. In ihnen ist das Wissen über wiederkehrende Aktivitäten im Alltag organisiert, welches unser Verhalten beeinflusst. Dieses Ereignisschema steuert die Erwartungen einer Person, leitet ihre Wahrnehmung und steuert ihr Verhalten und ihre Handlungen. Wählt jemand das Flugzeug als Transportmittel und ist diese Person schon häufig geflogen, weiß sie genau, was sie am Flughafen zu tun hat. Sie checkt zunächst am Schalter oder am Computer ein, gibt anschließend ihr Gepäck auf, sofern sie nicht nur Handgepäck dabei hat, geht durch die Sicherheitskontrollen und wartet am Gate, bis ihr Flug aufgerufen wird. Damit verbindet das Skript für den Akteur einzelne Szenen zu einem chronologischen Gesamtablauf. Neben den Ereignisschemata existieren Personen-, Selbst- und Wahrnehmungsschemata.

Schemata können aber auch als eine Art „Denkregel“ verstanden werden. Beispielhaft dafür ist die Attributionstheorie von Kelley, bei der Kausalschemata eine zentrale Rolle spielen.

Ein Schema wird aktiviert, indem beispielsweise ein Individuum einen Begriff hört, diesen verarbeitet und mit vorhandenen Schemata vergleicht (Mustererkennung oder pattern recognition).

Schemata können bewusst (explizit) aktiviert werden, indem über einen Sachverhalt nachgedacht wird, oder unbewusst (implizit), also ohne darüber nachzudenken, aktiviert werden. Eine Schemaaktivierung fällt umso leichter, je häufiger das Schema benutzt wird und es die verarbeiteten Informationen interpretiert, selbst wenn diese nicht eindeutig sind. So kann ein Mann im schwarzen Anzug mit Aktenkoffer als „Banker“ identifiziert werden, obwohl diese Person mit Banken überhaupt nichts zu tun hat. Das Aktivieren von Schemata mit positivem oder emotionalem Inhalt, um beispielsweise eine affektive Reaktion und damit eine Kaufabsicht zu provozieren, setzt die Werbung bewusst ein.

Das Informationsverarbeitungsmodell der Persuasion 

Der Begriff Persuasion (überreden) meint die Beeinflussung eines Kommunikationspartners in der zwischenmenschlichen Kommunikation. Ziel ist es, die Einstellung des Partners zu verändern. Im Modell von McGuire (1969) werden fünf Stufen dargestellt, die eine persuasive (Definition Persuasiv) Kommunikation durchläuft: 1. Aufmerksamkeit, 2. Verstehen, 3. Akzeptieren, 4. Beibehalten und 5. Verhalten (Jonas, Stroebe & Hewstone, 2007). Soll die persuasive Kommunikation eine Wirkung haben, hat der Empfänger jeden dieser Schritte in dessen ganzer Tiefe zu durchlaufen, was eher unwahrscheinlich ist. Daher wird die Theorie McGuires eher als Beleg z. B. für die Unwirksamkeit von Informationskampagnen, die eine Einstellungsänderung bei den Rezipienten zum Ziel haben, herangezogen (Jonas, Stroebe & Hewstone, 2007). In sozialpsychologischen Untersuchungen werden die fünf Schritte auf zwei aufgeteilt: in die Schritte eins bis drei sowie in die Schritte vier und fünf, sodass sich letztendlich zwei Phasen ergeben (1. Aufmerksamkeit, 2. Verstehen), weshalb auch vom Zwei-Phasen-Modell der Persuasion gesprochen wird (Jonas, Stroebe & Hewstone, 2007). Bei der Überprüfung des Modells konnten keine Zusammenhänge zwischen der Erinnerung der Argumente und der Einstellungsänderung gefunden werden, weshalb zusätzliche Zweifel an diesem Modell aufkamen. Die nachfolgend dargestellte Theorie der kognitiven Reaktion versucht dies zu erklären.

Das Modell der kognitiven Reaktion Das Modell der kognitiven Reaktion erklärt Einstellungsänderungen aufgrund einer persuasiven Kommunikation nicht mit der Übernahme der Argumente, die eine Änderung der Einstellung bewirken, sondern mit den Gedanken (kognitive Reaktion), die aufkommen, wenn der Rezipient sich mit den Argumenten beschäftigt (Greenwald, 1968). Beispielsweise werden über die Argumente Schemata und andere Wissensbestände aktiviert, die zustimmend oder ablehnend sein können. Damit sind es die selbst erzeugten Gedanken und nicht die dargebotenen Argumente, die eine Einstellungsänderung herbeiführen. ▸Abbildung 2.9 verdeutlicht diesen Sachverhalt:


          
          
                Abbildung 2.9: 
                Modell der kognitiven Reaktionen 
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          (in Anlehnung an Jonas, Stroebe & Hewstone, 2007)



          
            
          

        
Das Elaboration-Likelihood-Modell Richard Petty und John T. Cacioppo (1986) unterscheiden in ihrem Modell zwei Wege, um Gesprächspartner zu überzeugen: den zentralen und den peripheren Weg. Beim zentralen Weg wird der Empfänger durch Argumente und andere Informationen zum Nachdenken gebracht und idealerweise überzeugt. Der periphere Weg spricht die Gefühlswelt des Gesprächspartners an und es kommen auch Status, Sympathie und Eigenschaften des Sprechers zum Tragen. Die Informationsverarbeitung wird durch dieses Element beeinflusst, ohne dass Argumente vertieft durchdacht werden. Es spielt in diesem Modell somit die Verarbeitungstiefe oder das Ausmaß des Nachdenkens, die Elaboration, eine entscheidende Rolle, d. h. das Ausmaß, in dem eine Person über Informationen bzw. Argumente nachdenkt.

Petty und Cacioppo (1986) gehen davon aus, dass die Verarbeitungswahrscheinlichkeit entlang eines Kontinuums, mit den Endpunkten zentraler und peripherer Weg, variiert und von der Motivation und den Fähigkeiten des Rezipienten abhängt. Je höher beides ausgeprägt ist, desto größer der Einfluss der Argumente und umso unwichtiger die peripheren Faktoren. Aber auch andere Variablen, wie das persönliche Interesse am Thema (Involviertheit), Need for Cognition (NfC), d. h. die Bereitschaft, über Argumente nachzudenken, oder die Stimmung, haben einen Einfluss auf die Informationsverarbeitung (Felser, 2023). Je stärker die Person im Thema involviert ist, umso stärker wird sie motiviert und bereit sein, sich mit den Informationen bzw. Argumenten auseinanderzusetzen. Personen mit einem hohen NfC verarbeiten Informationen bzw. Argumente eher auf dem zentralen als dem peripheren Weg. Eine positive Stimmung erleichtert eine periphere Verarbeitung, da vereinfacht und mittels Heuristiken (Faustregeln) verarbeitet wird. Negative Stimmungen hingegen lassen Personen Informationen genauer und systematischer verarbeiten (Petty & Cacioppo, 1986). Dieser Zusammenhang wird in ▸Abbildung 2.10 verdeutlicht.


          
          
                Abbildung 2.10: 
                Zentraler und peripherer Weg bei der persuasiven Kommunikation
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Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass das Modell der Elaborationswahrscheinlichkeit voraussagt, dass eine Persuasion, die auf dem zentralen Weg zustande kommt, beständiger ist, als eine, die durch eine periphere oder heuristische Verarbeitung erfolgt (Jonas, Stroebe & Hewstone, 2014).

Für die wirtschaftspsychologische Praxis haben die Informationsverarbeitungstheorien insofern Bedeutung, als sie gut in der Werbepsychologie, beim Thema Kaufentscheidungen, aber auch immer dann, wenn es darum geht, bei Menschen Einstellungen zu verändern, eingesetzt werden können. Anwendungsmöglichkeiten sind auch im Personalbereich möglich, z. B. in der Personalentwicklung, dem Diversity Management oder bei der Gestaltung von Unternehmenskulturen.

2.4.7 Handlungstheorien 

Handlungstheorien in der Psychologie befassen sich mit dem bewussten und geplanten menschlichen Handeln. Sie fragen nach den Motiven und Gründen und versuchen vor allem absichtsvolles (intentionales) Handeln zu erklären. Handeln wird vom Verhalten abgegrenzt, welches als Reagieren auf Einflüsse der Umwelt oder Handlungen anderer verstanden wird.





Kernaussagen 

Handeln wird „Sinn“ unterstellt und es erfolgt nach Handlungsmustern in Form eines dynamischen Prozesses, es ist kulturell geprägt und willentlich.





Es interessiert in erster Linie das Handeln von Individuen im Alltag. Betrachtet wird das Handeln als komplexes und in seiner Ganzheit zu analysierendes Geschehen, das einen Systemprozess darstellt. Im Mittelpunkt der Betrachtungen steht dabei die Willentlichkeit (intentionale Strukturierung) der Handlungen, die auf Wissen, d. h. internen Repräsentationen, basiert. Handeln oder das Unterlassen von Handlungen wird immer auch vom Kontext mitbestimmt (aktuelle Situation). Ob der situative Zusammenhang auf eine Person Einfluss im Handeln ausübt oder nicht, hängt von der subjektiven Bedeutung des Kontextes und der Kompetenz des Individuums ab, die Situation zu bewältigen. Somit beeinflussen die Person, das Umfeld, die gestellte Aufgabe und die konkrete Situation das individuelle Handeln. Handlungen können als ineinander verschachtelte wiederkehrende Rückkoppelungseinheiten verstanden werden, die von Miller, Galanter und Pribram (1991) als TOTE-Einheiten (Test-Operate-Test-Exit-Einheiten) bezeichnet wurden (vgl. ▸Kapitel 18). 

Die Theorie der Handlungsregulation Das TOTE-Modell kann anhand der Aufgabe eines Gabelstaplerfahrers verdeutlicht werden, der eine Palette mit Büchern aus einem Hochregal auf einen wartenden Lkw laden muss. Sein Handeln ist grafisch in ▸Abbildung 2.11 dargestellt:


          
          
                Abbildung 2.11: 
                Handeln eines Gabelstaplerfahrers nach dem TOTE-Modell
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Von besonderer Bedeutung in der arbeits- und organisationspsychologischen Forschung sowie der Arbeitswissenschaft im deutschsprachigen Raum ist die Theorie der Handlungsregulation (Oesterreich, 1997). Sie basiert auf den Erkenntnissen der kognitiven Lerntheorien und bezieht Ziele, Erwartungen und Pläne des handelnden Menschen mit ein. Im Mittelpunkt der Theorie steht der zyklische Ablauf einer Handlung auf verschiedenen „Regulationsebenen“.

Handeln als zielgerichtete Auseinandersetzung des Menschen mit seiner Umwelt lässt sich in folgenden Phasen darstellen:

	1. Richten

	Vergabe oder Übernahme einer Aufgabe

	2. Orientieren

	Aufnahme und Verarbeitung von notwendigen Informationen, Freisetzung von Erfahrung, um die Ausgangsbedingungen, Ziele, Mittel und Wege zu bewerten

	3. Entwerfen

	Durch den vorangegangenen Ist-Soll-Vergleich sowie der Bewertung der Umsetzungsmöglichkeiten wird ein Handlungsprogramm entworfen.

	4. Entscheiden

	Da mehrere Handlungsmöglichkeiten entworfen werden, fällt in dieser Phase die Entscheidung für eine Alternative und es folgt die Ausführung der Handlung.

	5. Kontrolle

	Bei der Handlungsausführung wird mehrmals der erzielte Ist-Zustand mit dem angestrebten Soll-Zustand abgeglichen (rückkoppelnde Kontrolle), weshalb die Handlungsphasen auch als Regelkreis beschrieben werden.



Die Phasen Richten und Orientieren können der intellektuellen Ebene zugerechnet werden (Denken, Bewerten, Entscheiden). Der begrifflich-perzeptiven Ebene werden die Phasen Entwerfen und Entscheiden (Wahrnehmen, Vergleichen) und die Kontrolle der sensumotorischen Ebene (Handeln, Umsetzen, Tun) zugeordnet.

In der praktischen Anwendung spielen Handlungstheorien vor allem bei der Arbeitsgestaltung (vgl. ▸Kapitel 13), der Bewertung von Arbeitstätigkeiten, der Analyse von Arbeitsbelastungen, der Arbeitssicherheit (vgl. ▸Kapitel 14), der Mensch-Maschine-Funktionsteilung, Berufs- und Arbeitspädagogik, der Hausarbeit oder in der Marktpsychologie (vgl. ▸Teil 3) eine Rolle.






        

      

    

              
                
                  
                  
                  

                

              


          
            
      
        
          2.5 Interaktionstheorien 

Interaktionstheorien setzen sich mit dem Wechselspiel der gegenseitigen Beeinflussung von zwei oder mehreren Personen auseinander. Der Begriff „Interaktion“ geht auf die lateinischen Wörter „inter“ und „actio“ zurück und meint den Prozess des Handelns zwischen Individuen. Dabei müssen sich die handelnden Subjekte wechselseitig aufeinander beziehen (Wechselseitigkeit oder Reziprozität). Zu berücksichtigen ist, dass die handelnden Individuen von ihrem Umfeld abhängig sind, sodass die Situationswahrnehmung und -interpretation einen starken Einfluss auf den Interaktionsprozess ausübt. Somit berücksichtigen Interaktionstheorien immer auch die Situation, in der gehandelt wird. Inhaltlich geht es um die Erklärung menschlichen Verhaltens aufgrund des Austausches von Belohnungen in einer Interaktion und deren gerechte Verteilung.

2.5.1 Austauschtheorien und Gerechtigkeitstheorien 

Austauschtheorie

Die Austauschtheorie (exchange theory) erklärt menschliches Verhalten in Beziehungen. Die Theorie nimmt an, dass soziale Interaktionen auf der Basis des Austausches von Belohnungen (Erträge) und Kosten, die zwei oder mehreren Interaktionspartnern entstehen, erklärt werden können. Auf Basis der Spieltheorie geht die Austauschtheorie davon aus, dass der Mensch sich rational verhält und die Verhaltensweisen zeigt, die ihm den größten Nutzen bringen.





Kernaussagen 

Die Beziehung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer oder Produzent und Konsument ist typischerweise eine Austauschbeziehung, in der idealerweise in einem ausgewogenen Verhältnis für beide Seiten ein Nutzen gegeben ist.





Unter Belohnungen werden verstanden: Liebe, Status, Information, Geld, Güter oder Dienstleistungen. Am besten ist die Austauschtheorie von Thibaut und Kelley ausgearbeitet, die in der Sozialpsychologie starke Resonanz erfährt. Sie wurde von Kelley et al. (2003) zur sozialen Interdependenztheorie weiterentwickelt. In den Wirtschaftswissenschaften hat sich dagegen die Theorie von Homans (1961) etabliert.





Kernaussagen 

Die Interaktionen der Partner sind in Austauschtheorien von einer gegenseitigen Abhängigkeit hinsichtlich des Nutzens und der Kosten für den Einzelnen gekennzeichnet (Interdependenz). Ob eine soziale Beziehung als lohnend angesehen wird, hängt vor allem von der subjektiven Bewertung der Kosten und Belohnungen ab.





Soziale Interaktionen mit belohnender Wirkung werden wiederholt und freiwillige Beziehungen werden nur dann eingegangen, wenn entsprechende Belohnungen zu erwarten sind. Kann eine Person A dem Partner B weniger Erträge (bezogen auf die Kosten) anbieten als andere Personen, wird die Beziehung möglicherweise aufgelöst. A hat also nur Macht über B, wenn A über ausreichend Ressourcen zur Befriedigung der Bedürfnisse von B verfügt. D. h. Interaktionspartner müssen ihre Handlungen aufeinander abstimmen, sodass die Beziehung für alle nutzbringend ist.

Interdependenztheorie Nach Thibaut und Kelley (1959) hängt das Verbleiben der Interaktionspartner in solch einer wechselseitigen Abhängigkeit auch von den möglichen Alternativen ab, die die Partner haben. Interaktionsergebnisse werden daher von den Interaktionspartnern auf der Grundlage des sogenannten Vergleichsniveaus (comparison level; Cl) und des Vergleichsniveaus für Alternativen (comparison level for alternatives; Cl alt) bewertet. Die Zufriedenheit mit einer Interaktion wird durch Cl ausgedrückt (Erfahrungen, Erwartungen und Belohnungen), Cl alt hingegen ist die Basis für eine Entscheidung, in einer Beziehung zu bleiben oder diese zu verlassen. Sind die Resultate für die beste Alternative größer als diejenigen der aktuellen Interaktion, wird die Beziehung verlassen.

Der Nutzen einer Interaktion ist für beide Partner am höchsten, wenn die jeweiligen Partnerbedürfnisse bzw. -motive berücksichtigt werden, z. B. indem kooperiert wird (Thibaut & Kelley, 1959). Verlierer in einer Beziehung ist der Partner, dessen Bedürfnisse bzw. Motive vom anderen ignoriert werden und der sich ausschließlich von den eigenen Bedürfnissen leiten lässt.

Bewertet wird eine Beziehung allerdings auch anhand der Höhe bereits getätigter Investitionen (Investitions-Modell von Rusbult, 1983). Sind die Zufriedenheit mit einer Beziehung und die in sie getätigten Investitionen hoch, bildet sich ein Gefühl der Verpflichtung oder Bindung gegenüber dem Partner heraus (Commitment). ▸Abbildung 2.12 stellt diesen Zusammenhang grafisch dar.


          
          
                Abbildung 2.12: 
                Grafische Darstellung des Modells von Rusbult (1983)
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Das Ausmaß der Abhängigkeit von einem Partner wird aber auch von der gegenseitigen Kontrolle bestimmt. Kann ein Partner sein Verhalten selbst kontrollieren (reflexive Kontrolle), so ist er von Handlungen seines Partners unabhängig. Je geringer die Selbstkontrolle für einen der Interaktionspartner ausgeprägt ist, d. h. die Beeinflussung durch das eigene Verhalten, desto abhängiger ist er (Schicksalskontrolle). Bei der Partnerkontrolle (Verhaltenskontrolle) hängen die Resultate allein vom Verhalten des Partners ab, bei gemeinsamer Kontrolle beeinflussen beide das Ergebnis.

In der Praxis würde eine Schicksalskontrolle in einem Unternehmen darin bestehen, dass das Verhalten der Mitarbeiter durch Anweisungen beeinflusst wird (z. B. Freisetzung von Personal). Verhaltenskontrolle dagegen könnte Leistungsanreize beinhalten, die bei den Arbeitnehmern Motive wecken, ein bestimmtes Verhalten zu zeigen (z. B. Führung) und bei der die reflexive Kontrolle darin besteht, dass sie ihr Verhalten selbst steuern können (z. B. Kündigung).

Die Theorie von Homans Nach Homans Theorie (1961) sind fünf Faktoren in einer Austauschbeziehung wesentlich:

	1. Das Lernen am Erfolg

	D. h., je häufiger ein Verhalten belohnt wird, desto größer ist die Wahrscheinlichkeit, dass es wiederholt wird.

	2. Reiz oder Reizmuster

	Wird die Belohnung mit einem Reiz oder Reizmuster gekoppelt (Konditionierung), steigt die Wahrscheinlichkeit, dass das Verhalten beim Auftreten einer ähnlichen Reizkonstellation wieder gezeigt wird.

	3. Wert des Verhaltensergebnisses

	Je wichtiger das Resultat einer Handlung bzw. eines Verhaltens dem Akteur ist, desto eher wird es ausgeführt (Belohnung oder Nicht-Bestrafung).

	4. Deprivation und Sättigung

	Die Aussage ist hier: Je seltener eine Belohnung erfolgt, desto wertvoller ist sie für den Akteur (Deprivation). Je häufiger eine Belohnung in jüngster Zeit erfolgte, desto geringer ist ihr Verstärkerwert (Sättigung).

	5. Frustrationen durch Erwartungsverletzungen

	Werden Erwartungen hinsichtlich Belohnungen nicht erfüllt, führt dies zu Ärger und Frustration. Die dadurch entstehende Spannung (kognitive Dissonanz) wird in der Folge durch Verringerung oder Beseitigung der Dissonanz abgebaut.



Die Kritik an der Austauschtheorie von Homans (1961) richtet sich vor allem auf den zu starken Ökonomiebezug, die Messung von Belohnungen und Bestrafungen, die vagen Begriffsbestimmungen und die teils falsche Interpretation des Behaviorismus von Skinner.

Gemeinsam ist beiden Theorien, dass sie in Interaktionen von einem Kosten-Nutzen-Verhältnis sprechen, die Akteure als rational handelnd sehen und einen Wechsel in eine bessere Beziehung durch einen Partner annehmen. Bei den Unterschieden ist der Fokus bei Homans auf die Interaktion und bei Thibaut und Kelley auf den Gesamtprozess zu legen. Homans nimmt zudem einen Verbleib in der Beziehung auch bei Bestrafung an.

Beispiele für die Anwendung in der Wirtschaftspsychologie:

	
                  Ist der Arbeitsmarkt entspannt und findet ein Unternehmen leicht Fachkräfte, so wird es wenig Energie dafür aufbringen, schwächere Mitarbeiter durch Anreize zu binden. 

              
	
                  Arbeitnehmer werden bei guter Konjunktur und einem Fachkräftemangel nicht gewillt sein, schlechte Arbeitsbedingungen in Kauf zu nehmen und sich nach besseren Alternativen umsehen (vgl. Brinkmann & Stapf, 2005).

              
	
                  In der Marktpsychologie spielen die beiden Theorien zudem bei der Erklärung von Konsumentenentscheidungen eine Rolle, beispielsweise wenn es um einen Wechsel des Telekommunikationsdienstleisters geht.

              


Gerechtigkeitstheorien 

Die Equity- oder Gerechtigkeitstheorien werden danach eingeteilt, ob sie die Verfahrens- oder Verteilungsgerechtigkeit zum Thema haben. Theorien der Verteilungsgerechtigkeit thematisieren die Effekte von wahrgenommener Verteilung von Belohnungen. Dabei geht es vor allem um die Resultate eines Austausches. Ansätze, die die Verfahrensgerechtigkeit zum Gegenstand haben, beschäftigen sich mit dem Prozess der Ergebnisfindung. Hier stehen Fragen nach der Akzeptanz, der Fairness und dem passenden Vorgehen im Mittelpunkt (Brinkmann & Stapf, 2005). Am Arbeitsplatz erlebte Ungerechtigkeiten sind die wichtigsten Ursachen sozialer Konflikte zwischen Kollegen und zwischen Führungskräften und Mitarbeitern.

Theorien der Verfahrensgerechtigkeit Die Vorstellungen zur Verfahrensgerechtigkeit sind bis dato empirisch wenig erforscht, auch existiert keine differenziert ausgearbeitete Theorie, die Aussagen dazu macht, wie Gerechtigkeit in betrieblichen Verfahrens- und Vorgehensweisen zustande kommt.





Kernaussagen 

Gerechtigkeitstheorien, die auch als Fairnesstheorien bezeichnet werden, gehen davon aus, dass Mitarbeiter die Verteilung von Ressourcen im Unternehmen nach klar formulierten und allgemein akzeptierten Regeln erwarten.





Verfahrensweisen sollen eindeutig und allgemein verbindlich sein, wie beispielsweise Kriterien bei der Akkordarbeit (Stückzahl, Zeiteinheit). Mitarbeiter beurteilen die Fairness von Prozessregeln nach Leventhal (1980) hinsichtlich folgender Kriterien:

	
                  Die Vorgehensweise darf ethischen Standards nicht widersprechen.

              
	
                  Zuteilungen müssen über die Zeit und die Personen konsistent angewandt werden.

              
	
                  Entscheidungen müssen das Interesse aller berücksichtigen.

              
	
                  Diejenigen, die die Verfahrensweisen anwenden, dürfen diese nicht durch ihr Eigeninteresse beeinflussen.

              
	
                  Verfahrensweisen sollten Korrekturmöglichkeiten beinhalten, um Entscheidungen revidieren zu können, etwa durch Einsprüche.

              


Theorien der Verteilungsgerechtigkeit Die Theorien der Verteilungsgerechtigkeit basieren auf der Austauschtheorie von Homans (1961). Er geht davon aus, dass ein ausgewogenes Verhältnis zwischen dem Nutzen, die jeder aus der Beziehung zieht, und den Kosten bestehen muss (Gleichverteilung). Adams hat diese Idee weiter ausgebaut (Adams, 1965) und um die Gedanken der Theorie der kognitiven Dissonanz von Festinger erweitert. Arbeitssituationen werden von Adams (ebenda) im weitesten Sinne als Tauschprozesse zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer verstanden, die auch nach dem Kosten-Nutzen-Prinzip funktionieren.

Bewertungen dieses Tauschprozesses können zu dem Schluss führen, dass ein Ungleichgewicht besteht. Dieses Ungleichgewicht oder Inequity ist zentral in Adams Theorie. Die Feststellung von Inequity hat eine motivierende Wirkung zum Handeln. Das Empfinden eines Ungleichgewichts tritt dann auf, wenn ein Individuum im Vergleich mit einer anderen Person oder mehreren Personen schlechter oder besser abschneidet. Eine wahrgenommene Ungleichheit führt nach Adams zu einem aversiven Zustand von kognitiver Spannung. Er beschreibt sechs Mechanismen, die wirksam werden, um ein faires Gleichgewicht im Tauschprozess wiederherzustellen:

	
                  Dienst nach Vorschrift, d. h. innere Kündigung

              
	
                  Veränderung der eigenen Ergebnisse, z. B. durch Leistungszurückhaltung

              
	
                  Wahl einer anderen Vergleichsperson

              
	
                  Kognitive Umdeutung des wahrgenommenen Einsatzes und der Belohnungen (z. B. „Woanders wird es auch nicht besser sein“)

              
	
                  Intervention beim Austauschpartner oder kognitive Umdeutung dessen Einsatzes und Nutzens (z. B. „Mein Vorgesetzter soll meine Bedürfnisse berücksichtigen“ oder „Der Kollege kann es ja nicht allen recht machen“)

              
	
                  Aufgabe der Austauschbeziehung durch Kündigung

              


Untersuchungen zeigen, dass die wahrgenommene Verletzung der Verfahrens- und Verteilungsgerechtigkeit unterschiedliches Erleben und Verhalten von Menschen zeitigt. Verteilungsgerechtigkeit steht in engem Zusammenhang mit der Entlohnung, während Verfahrensgerechtigkeit mehr mit dem Vertrauen in die Führungskraft und mit Commitment korreliert. Verteilungsfairness scheint zudem ein zusätzliches, positives Engagement der Mitarbeiter über ihre eigentlichen Rollenforderungen hinaus anzustoßen (Brinkmann & Stapf, 2005).

Für die praktische Anwendung bedeuten die Erkenntnisse der Gerechtigkeitstheorien beispielsweise, dass zur Vorbeugung und Lösung von Ungerechtigkeiten in Betrieben oder im Konsumbereich die Bereitschaft aller vorhanden sein muss, über dieses Thema zu reflektieren. D. h. auch, gegenüber drohenden Ungerechtigkeiten sensibel zu sein und die Bereitschaft zum Gespräch zu haben sowie Beschwerden über Ungerechtigkeit ernst zu nehmen. Gerechtigkeitstheorien spielen auch eine Rolle bei der Erklärung des Zustandekommens der inneren Kündigung oder der Beendigung einer Kundenbeziehung.

2.5.2 Rollentheorien 

Soziale Rollen sind die Grundlage der Rollentheorien. Diese Theorien beschreiben und erklären, welche Erwartungen an diese Rollen durch andere gestellt werden (Rollensender) und wie viel Handlungsspielraum Personen in sozialen Gruppen gegeben wird (vgl. ▸Kapitel 9). Sie verdeutlichen aber auch, wie soziale Rollen erlernt, verinnerlicht, ausgefüllt und verändert werden und welche Konflikte dabei entstehen können. Schließlich trennen sie zwischen der gesellschaftlichen und der beruflichen Rolle. Letztere ist von den Qualifikationen abhängig. In der Gesellschaft und sozialen Umwelten nehmen Menschen permanent neue Rollen ein. So sind wir am Frühstückstisch der Lebenspartner, Vater oder Mutter, im Auto der Verkehrsteilnehmer, am Arbeitsplatz vielleicht der Abteilungsleiter, in der Kantine der Kunde usw., jeweils mit den Erwartungen der anderen an diese Rolle und umgekehrt. Wie wir in diesen Rollen agieren, hängt mit Normen zusammen, die darüber bestimmen, wie die Rolle auszufüllen ist. So wird von der Verkäuferin erwartet, dass sie den Kunden freundlich bedient und berät und vom Lehrer, dass er den Schülern etwas beibringt. Weichen Rolleninhaber von den für ihre Rollen geltenden Verhaltensnormen ab, drohen Sanktionen.

Mit der Rolle ist natürlich auch ein Status (Ansehen) verbunden, der etwas über die Stellung des Rolleninhabers aussagt. Dieser Status hängt von der Bezugsgruppe ab, in der diese Normen Geltung haben. Muss jemand verschiedene Rollen ausfüllen, kann es zu Rollenkonflikten kommen, etwa wenn zwei Rollen gleichzeitig auszufüllen sind, zu Rollenüberladungen, indem zu viele Rollen eingenommen werden müssen oder zu Rollenambiguität (Mehrdeutigkeit einer Rolle).

Zur Interpretation von Verhalten allgemein und in Gruppen im Speziellen sind die Rollentheorien besonders geeignet. Insbesondere

	
                  zur Rollenklärung in Coaching-Prozessen (vgl. ▸Kapitel 10),

              
	
                  zur Rollenfindung in Maßnahmen der Personalentwicklung (vgl. ▸Kapitel 8),

              
	
                  bei der beruflichen Erstausbildung, bei der die Berufsrolle verinnerlicht werden muss (berufliche Sozialisation),

              
	
                  bei der Analyse von Dienstleistungen (Rollenverteilung Käufer und Verkäufer, Berater und Ratsuchender).

              


2.5.3 Theorien zum Gruppeneinfluss 

Menschen ist es wichtig mit den Normen der Gesellschaft (z. B. soziale Schicht) und ihren Bezugsgruppen (z. B. Freunde, Kollegen) in Einklang zu stehen. Dem inneren Bedürfnis, konform mit den geltenden Normen zu gehen, liegen das Gefühl der Zugehörigkeit und der Wunsch nach Integration zugrunde. Dieses Bedürfnis kommt durch einen äußeren, durch die Gesellschaft oder die Bezugsgruppe ausgeübten Anpassungsdruck zustande (Mussweiler, 2003).

Um bei Entscheidungen und im Verhalten festzustellen, ob sie normgerecht sind, nehmen Menschen Informationen über ihr Selbst durch den Vergleich mit anderen auf (Festinger, Torrey & Willerman, 1954). Der Theorie nach haben Menschen das Bedürfnis, sich ein realistisches Bild der Welt und von sich selbst zu machen. Fehlt ihnen ein objektiver Maßstab, kommt es zum sozialen Vergleich (Definition Sozialer Vergleich). Sie möchten sich verbessern und vergleichen sich daher mit einer ihnen ähnlichen Person hinsichtlich Fähigkeiten und Fertigkeiten. Durch diesen Vergleich erhalten sie besonders viele Informationen. Menschen passen ihre Meinungen aber auch an, wenn sie in der Minderheit sind. Oder sie versuchen andere von ihren Standpunkten zu überzeugen, wenn sie eine Mehrheit hinter sich haben, um Meinungsunterschiede zu minimieren.

Natürlich versuchen Individuen ihr Selbstwertgefühl zu schützen oder es zu verbessern und vergleichen sich daher hinsichtlich eines Merkmals nur mit Personen, die ihnen unterlegen sind (Abwärtsbeurteilung). Aufwärtsbeurteilungen finden dann statt, wenn Menschen ausloten möchten, wie sie sich verbessern können. Sie vergleichen sich dann mit Blick auf ein spezifisches Merkmal mit Personen, die ihnen darin überlegen sind.
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