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| Theoretischer Tell

1 Einleitung

Die Faszination einer Unterscheidung zwischen zwei Motivationsformen, von denen die
eine rein in der Aktivitat selbst begriindet ist und die andere durch Ziele auBerhalb der
Aktivitat, also einer Unterscheidung zwischen intrinsischer und extrinsischer Motivation
sowie der maglichen Beeinflussung intrinsischer Motivation von auf3en, haben mich
veranlasst, mich ndher mit diesem Thema zu beschéftigen. Weiters lag es mir als
staatlich gepriftem Tennislehrer nahe, dieses Thema in einem tennisspezifischen
Kontext zu untersuchen. Aber schon bald bin ich durch die Beschaftigung mit der
Literatur von dieser simplen Gegenuberstellung in gute vs. schlechte oder wahre vs. nicht
wirklich dazugehdrende Motivation abgekommen, auch wenn eine Unterscheidung
notwendig ist.

Diese Diplomarbeit behandelt das Thema der Korrumpierung intrinsischer Motivation
durch externale Einflusse wie Wettkampf oder Belohnungen. Ausgehend von
Untersuchungen an Primaten (Harlow, 1950), in denen sich externale Einfllisse negativ
auf das Lernen von komplexen Problemen auswirkten, entstanden Theorien wie die der
kausalen Verursachung von deCharms (1968), die eine Unterscheidung von intrinsischer
und extrinsischer Motivation behandelten.

Die ersten Untersuchungen zum sogenannten Korrumpierungseffekt (Deci, 1971; Lepper,
Greene & Nisbett, 1973; Lepper & Greene, 1975) zeigten durchwegs negative Effekte
von Belohnungen auf intrinsische Motivation, die sowohl durch Verhaltensmessung als
auch durch Selbstbericht gemessen wurde, und Ausfuhrungsqualitét.

Deci (1975) stellte in seiner Theorie der kognitiven Bewertung das Erleben von
Information vs. Kontrolle als entscheidend in den Vordergrund, wahrend sich
attributionale Ansatze (Kelley, 1967; Kruglanski, 1975) eher auf die Instrumentalitat des
Verhaltens konzentrierten.

Behavioristen (Scott, 1975; Dickinson, 1989) hingegen stuften Untersuchungen zum
Korrumpierungeffekt als unbrauchbar ein und bezeichneten ihn als Mythos.



Mit der Zeit entwickelten sich theoretische Ansétze weiter, es wurden Unterscheidungen
in Art und Zeitpunkt der Belohnungen  getroffen,  Situations- und
Personlichkeitsmerkmale berlcksichtigt und auch Bedingungen ausgemacht, in denen
Belohnungen einen positiven motivationalen Einfluss ausiiben kénnen.

Der Konflikt zwischen Mythos vs. Realitdt des Korrumpierungseffekts blieb allerdings
und gipfelte in verschiedenen Meta-Analysen zu diesem Thema mit verschiedenen
Ergebnissen und anschlieenden Diskussionen. (Cameron & Pierce, 1994; Eisenberger &
Cameron 1996, 1998; Eisenberger, Pierce & Cameron, 1999; Deci, Koestner & Ryan,
1999a, 1999b)

Als Ausgangspunkt fir meine empirische Untersuchung nahm ich ein Modell
leistungsbezogener Belohnungen, das Harrackiewicz und Sansone 1991 entwickelten und
das drei verschiedenen Einflussfaktoren umfasst: Androhung/Ankindigung von
Evaluation, Kompetenzfeedback und symbolischer Hinweiswert der Belohnung, die sich
unabhéngig voneinander zu einem Gesamteffekt summieren und zu verschiedenen
Zeitpunkten im Motivationsprozess wirken.

Im empirischen Teil wurden diese drei moglichen Einflussfaktoren anhand von drei
Gruppen untersucht, die jeweils ein anderes Treatment erhielten. Untersucht wurden 48
Tennisspielerinnen im Alter von sieben bis elf Jahren, die einen Tennisball gegen eine
Tenniswand  spielten.  Der  Experimentalgruppe  wurde  einer indirekten
Wettkampfsituation ausgesetzt und ihr wurde eine Belohnung angekiindigt und auch
verabreicht. Die Kontrollgruppe Feedback und Evaluation erhielt ebenfalls die
Wettkampfanweisung, aber keine Belohnung (sankindigung), und die Kontrollgruppe
Feedback erhielt weder die Wettkampfanweisung noch die Belohnung (sankiindigung),
sondern nur positives Feedback wéhrend und nach der Aufgabe, auch die anderen beiden
Gruppen erhielten ausnahmslos dieses positive Feedback.

AbschlieBend mdochte ich mich bei allen bedanken, die mich bei meiner Diplomarbeit
unterstiitzt haben, sei es moralisch, finanziell oder durch Fachwissen beziiglich meines

Diplomarbeitsthemas.

Philipp Schneider
Oktober 2008



2 Definitionen

Die Korrumpierung des urspringlichen intrinsischen Interesses an einer Aktivitat oder
die Korrumpierung des urspriunglichen Werts eines Ziels ist in der Literatur als
Korrumpierungseffekt bzw. Uberveranlassungseffekt bekannt.

Vor der Definition dieser Begriffe erscheint es mir sinnvoll, zunéchst die Begriffe der

intrinsischen und extrinsischen Motivation etwas genauer zu erldautern.

Verhalten kann entweder von ,,innen heraus“ oder von ,aufen her* motiviert sein
(Heckhausen, 1989), was zur Unterscheidung zwischen ,intrinsischer* und
»extrinsischer* Motivation fuhrt.

Im englischen Sprachgebrauch bedeutet intrinsic® so etwas wie innerlich®,
»eigentlich® oder ,,wahr“, wéhrend ,extrinsic* fir ,,dulRerlich® oder ,,nicht wirklich

dazugehorend* steht. (Rheinberg, 2004) Konsequenterweise wird

ein Verhalten dann als ,.intrinsisch motiviert* bezeichnet, wenn es um seiner selbst
willen geschieht, oder weiter gefasst: wenn die Person aus eigenem Antrieb handelt.
Entsprechend wird ein Verhalten dann als ,,extrinsisch motiviert“ bezeichnet, wenn der
Beweggrund des Verhaltens auRerhalb der eigentlichen Handlung liegt, oder weiter

gefasst: wenn die Person von auRen gesteuert erscheint. (S. 150)

Individuen, die sich urspriinglich fir eine Tétigkeit interessieren (intrinsisch motiviert
sind), verlieren einen Teil dieses Interesses, wenn ihnen eine externe Belohnung
(extrinsische Motivation) fur die Ausfiihrung dieser Tatigkeit versprochen wird. (Deci,
1975)

Dieser Verlust des urspriinglichen intrinsischen Interesses wird als Korrumpierungseffekt

bezeichnet.

Das intrinsische Interesse einer Person an einer Aktivitat kann dadurch gesenkt werden,
dass die externale Veranlassung extrem hoch ist. Die Person kommt zu der Vermutung,
dass ihre Aktionen durch die externalen Bedingungen der Situation verursacht werden im
Gegensatz zum intrinsischen Interesse, das durch die Aktivitat selbst begriindet ist.
(Lepper, Greene & Nisbett, 1973)



Diese  Attribution auf die hohen externalen Veranlassungen wird als
Uberveranlassungseffekt bezeichnet.

Die Uberveranlassungsstudien bieten eine Demonstration der negativen Effekte auf
intrinsische Motivation auch durch das ,,Hervorheben der Instrumentalitat des Verhaltens
einer Person, wenn Belohnungen prasentiert werden, die nicht im Erwerb neuer
Fahigkeiten liegen oder keine Information beziiglich der Aufgabenkompetenz der Person
besitzen.” (Lepper & Greene, 1976, S. 33)

Autoren wie Deci und Ryan bieten einen motivationalen Ansatz zu diesem Thema,
wéhrend Autoren wie Lepper, Greene oder Kruglanski einen attributionalen Ansatz
bieten. Die Attributionstheoretiker stellen die Instrumentalitdt des Verhaltens in den
Mittelpunkt, wahrend der motivationale Ansatz sich eher auf die Erlebnisse von
Information und Kontrolle konzentriert. Eine detailliertere Diskussion erfolgt im funften

Kapitel.

3 Die Hintergrinde

Anfang der 50er Jahre beobachteten Harlow (1950) und Harlow und Meyer (1953)
negative Verbindungen zwischen extrinsischen Einflussen und dem Lernen von
komplexen Problemen bei Primaten. Kurz danach versuchten sich viele Wissenschaftler
an der theoretischen Unterscheidung zwischen intrinsischer und extrinsischer Motivation.
Die meisten verfolgten die Idee, dass Exploration durch bestimmte extrinsische
Bedingungen verringert wirde. (DeCharms, 1968)

DeCharms unterschied 1968 in seinem Konzept der personlichen Verursachung zwei
Typen von Menschen. Wenn eine Person sich selbst als ,,Locus of Causality” fur ihr
eigenes Verhalten ansieht (,,Origin®), wird sie sich als intrinsisch motiviert betrachten.
Wenn ein Individuum jedoch den ,Locus of Causality” als auf3erhalb von sich selbst
ansieht (,,Pawn®), wird es sich als extrinsisch motiviert betrachten.

Der entscheidende Punkt in der Unterscheidung zwischen intrinsischer und extrinsischer

Motivation ist das Gefuhl der personlichen Verursachung. (deCharms, 1968)



DeCharms (1968) postuliert auRBerdem, dass intrinsische und extrinsische Motivation
interagieren. Die Einflhrung externaler Belohnungen sollte Motivation eher verringern
als vergrofliern, weil Belohnungen das Erleben intrinsischer Motivation senken. Die
Person erlebt einen Wechsel des LOC oder das Gefiihl der personlichen Verursachung
von einer internalen auf eine externale Quelle und wird dadurch von einem ,,origin“ zu
einem ,,pawn*.

Ausgehend von deCharms’ (1968) Theorie bildeten sich etliche Ansdtze bezuglich des
Einflusses externaler Bedingungen wie Belohnungen, wie beispielsweise die Theorie der
kognitiven Bewertung von Deci (1975) und attributionale Ansédtze von Autoren wie
Kruglanski (1975) und Lepper und Greene (1975).

4 Die Anfange

Der erste, der das Phanomen des Korrumpierungseffekts empirisch untersuchte, war
Edward Deci 1971. Er liell Psychologiestudenten an Puzzles arbeiten, da er annahm, dass
die Studenten solch eine Tatigkeit als intrinsisch motivierend bezeichnen wirden. Die
Hélfte der Untersuchten kam in eine Experimentalgruppe, die andere Halfte wurde einer
Kontrollgruppe zugeteilt. In der ersten Phase ohne Belohnung bestand kein Unterschied
zwischen den Gruppen, danach wurde flr die zweite Phase der Experimentalgruppe eine
kleine Geldbelohnung angekiindigt, der Kontrollgruppe jedoch nicht. In der dritten Phase
wurde die Zeit gemessen, die die Studenten, die sich unbeobachtet glaubten, aber durch
eine Einwegscheibe beobachtet wurden, wiederum ohne Belohnung mit der Tatigkeit
freiwillig verbrachten, wéhrend andere konkurrierende Aktivitaten ebenfalls zur Auswahl
standen. Diejenigen Teilnehmer, denen die Geldbelohnung versprochen wurde,
verbrachten in der dritten Phase weniger Zeit mit der Aktivitét als in der ersten Phase,
wahrend die Kontrollgruppe mehr Zeit fiir die Puzzles aufwendete.

In einer zweiten Untersuchung konnte der Effekt auch nach langerer Zeit gezeigt werden,
und fur verbale Belohnungen (positives Feedback) konnte in einer dritten Untersuchung
derselbe Effekt im Vergleich zu einer finanziellen Belohnung nicht gezeigt werden, bei

positivem Feedback wurde also kein Rickgang intrinsischer Motivation gefunden.



Deci (1971) interpretierte diese Effekte als kognitive Re-Evaluierung einer urspriinglich
intrinsisch motivierten Tatigkeit zu einer Tatigkeit, die nur noch aufgrund der
finanziellen Belohnung unternommen wird. Bei einer Geldbelohnung wiirde die
Belohnung als Grund fiir das Verhalten akzeptiert werden, bei positivem Feedback wére
dies aber weniger wahrscheinlich. Hier sei die Belohnung nicht so unterschiedlich von

den Gefihlen der Zufriedenheit, die von der Aktivitat selbst stammen.

Etwa zur gleichen Zeit, aber unabhdngig von Decis (1971) Arbeit, fanden Kruglanski,
Freedman und Zeevi (1971) fir ihre Kontrollgruppe mehr Freude an der Aktivitat, eine
hohere Wahrscheinlichkeit, auch in Zukunft &hnliche Aktivitdten auszufuhren und ein
groleres Ausmall an Kreativitat als fur die Gruppe, die belohnt wurde. Es wurde also
nicht nur die Freude an der Aktivitdt durch eine angekiindigte Belohnung negativ

beeinflusst, sondern auch die Qualitat der Ausfiihrung der Tétigkeit.

Die erste Feldstudie zu diesem Thema flihrten Lepper, Greene und Nisbett (1973) durch.
Sie untersuchten Kindergartenkinder, die eine Zeichenaufgabe absolvierten und an dieser
Aktivitat interessiert waren. Die Kinder wurden aufgeteilt in eine Gruppe, die eine
Belohnung fir die Durchfihrung der Aktivitat erwartete, eine Gruppe, die keine
Belohnung erwartete, aber nach Abschluss der Tatigkeit belohnt wurde und eine ,,No
award* — Kontrollgruppe. Auch hier wurde die Zeit, die freiwillig nach Verabreichung
der Belohnung (bis auf die Kontrollgruppe) in Konkurrenz mit anderen interessanten
Handlungsalternativen mit der Zieltatigkeit verbracht wurde, als Mal} fur intrinsische
Motivation herangezogen. Die Belohnung, der ,,Good-Player-Award“, verringerte
intrinsische Motivation nur fur die Gruppe, die die Belohnung auch erwartete, wahrend
fur unerwartete Belohnung und Kontrollgruppe keine Differenz gefunden werden konnte.
Daher vermuteten die Autoren, dass nicht die Belohnung selbst das Interesse an der
Aktivitat senkte, sondern die durch die Belohnung induzierte erlebte Verpflichtung fur
oder der ,,VVertrag” mit der Téatigkeit, auch wenn die Belohnung nur symbolisch war. Das
Individuum erlebt die Griinde fir das Engagement nicht mehr als freiwillig, sondern als
von auBen verursacht, und dieser Wechsel des ,,Locus of Causality” von internal auf
external bewirkt die Reduzierung der intrinsischen Motivation. Negative Auswirkungen
konnten nicht nur flr intrinsische Motivation, sondern auch fir die Qualitat der

Ausfuhrung beobachtet werden.
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Lepper und Greene (1975) replizierten dieses Ergebnis zwei Jahre spater. Auch hier
verbrachte die Gruppe, die eine Belohnung erwartete, am wenigsten Zeit mit der
Aufgabe, wahrend die Kontrollgruppe ohne Belohnung am meisten Zeit fiir die Tatigkeit
verwendete.

Auch bei Orlick und Mosher (1978) verbrachte die Kontrollgruppe am meisten Zeit mit
der Aufgabe. Bei Gruppen ohne Belohnung ist die Wahrscheinlichkeit anscheinend am
geringsten, das eigene Verhalten auf externale Griinde zu attribuieren. Hier kam aber ein
Uberraschendes und unerwartetes Ergebnis zustande, denn die Gruppe mit unerwarteter
Belohung verbrachte am wenigsten Zeit mit der Tétigkeit.

Lepper et al. (1973) kamen auch zu einem weiteren interessanten Ergebnis. Fir Kinder,
deren ursprungliche intrinsische Motivation am geringsten war (der Ausgangswert war
bei allen relativ hoch), senkte die Erwartung einer Belohnung das Interesse nicht,
sondern es wurde sogar gesteigert. Das lasst die Vermutung zu, dass der
Korrumpierungseffekt nur bei urspriinglich sehr interessanten Téatigkeiten auftritt, nicht
jedoch bei Aufgaben, die anfanglich als eher uninteressant eingestuft werden.

Calder und Staw (1975) bestatigten diese Vermutung, sie fanden unterschiedliche
Ergebnisse fur unterschiedliche Tatigkeiten. Bei interessanten Téatigkeiten senkte die
Einfihrung einer Belohnung die intrinsische Motivation, wahrend die intrinsische
Motivation bei uninteressanten Tétigkeiten durch die Ankindigung einer Belohnung
sogar anstieg. In diesem Fall durfte die Ankindigung einer Belohnung Motivation erst
einmal installieren. Bei hohem urspriinglichem Interesse fiihrte laut den Autoren die
Einfihrung einer Belohnung zu der Auffassung, dass die Aktivitdt in erster Linie

unternommen wiirde, um die Belohnung zu erhalten.
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5 Erklarungsansaétze

5.1 Information und Kontrolle — Decis Theorie der kognitiven
Bewertung

Deci (1975) versuchte in seiner Theorie der kognitiven Bewertung (,,Cognitive
Evaluation Theory®), die Einflisse von Belohnungen auf intrinsische Motivation zu
erklaren. Er vermutete, dass jede Belohnung sowohl einen informativen bzw. Feedback-
als auch einen kontrollierenden Aspekt besitzt, und je nachdem, welcher Aspekt die
Oberhand gewinnt, dementsprechend wirkt sich die Belohnung auf intrinsische
Motivation aus. Die Belohnung kann als Druck erlebt werden, ein bestimmtes Ergebnis
zu erzielen. Das Individuum hat dann das Gefuhl, in einer speziellen Art und Weise
handeln zu missen und wird die Belohnung als kontrollierend erleben. Wenn die
Belohnung als informativ erlebt wird, versorgt sie das Individuum mit
verhaltensrelevanter Information ohne Druck fiir ein bestimmtes Ergebnis.

Der informative Aspekt fordert intrinsische Motivation, wahrend dieselbe durch den
kontrollierenden Aspekt der Belohnung gesenkt wird.

Ob eine Belohnung als informativ oder als kontrollierend erlebt wird, hangt von den
Gefiihlen von Autonomie und Kompetenz ab, die ein Individuum erlebt. Beide
Interpretationsarten konnen durchaus gleichzeitig auftreten und gegeneinander
konkurrieren.

Die informellen Aspekte der Belohnung enthalten Feedback Uber die jeweilige
Kompetenz des betreffenden Individuums. Kompetenz tragt aber nur im Kontext eines
gewissen Grades an Autonomie oder Selbstbestimmung zu einer Steigerung der
intrinsischen Motivation bei. Enthalten die Informationen der Belohnung positives
Feedback beziiglich der Kompetenz des Individuums und wird Wahlfreiheit beztglich
der betreffenden Aktivitdt erlebt, steigt mit groRBer Wahrscheinlichkeit intrinsische
Motivation, wahrend positive Information ohne erlebte Autonomie fur die Aufnahme der
Aktivitat und deren Ergebnisse intrinsische Motivation senkt. Externe Zwéange wie Druck
von anderen sollten also auch bei positiver Bewaltigung und der damit einhergehenden
Kompetenzinformation die Wahrscheinlichkeit erhohen, dass sich das Individuum auf
die kontrollierenden Aspekte der Situation konzentriert und damit die intrinsische
Motivation fir die Tatigkeit gesenkt wird. (Deci & Ryan, 1985)
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Zusammengefasst verringern Situationen oder Belohnungen, die die Geflihle von erlebter
Kompetenz und/oder Autonomie negativ beeinflussen, intrinsische Motivation und
solche, die die Erfahrung von Kompetenz und/oder Autonomie positiv beeinflussen,
erhdhen intrinsische Motivation, wobei Autonomie hier das wichtigere Konstrukt
darstellen sollte. (Deci & Ryan, 1985)

Fisher (1978) fand in diesem Zusammenhang heraus, dass der informative Aspekt einer
Belohnung sich nur positiv auf intrinsische Motivation auswirken kann, wenn der
kontrollierende Aspekt relativ unwirksam ist.

Die Préasenz einer hervorstechenden externalen Belohnung kann einen Wechsel im
erlebten ,,Locus of Causality* von internal auf external induzieren, was einen Riickgang
der intrinsischen Motivation zur Folge hat, wahrend das Fehlen einer hervorstechenden
Belohnung oder eines Zwangs und die Prasenz von Wabhlfreiheit einen Wechsel des
»Locus of Causality” von external zu internal einleiten kann, was wiederum in einer
Erhohung der intrinsischen Motivation resultiert. (Deci & Ryan, 1985)

Die jeweilige Situation kann also dabei mitwirken, intrinsische Motivation zu verringern,
indem sie einen externalen LOC fordert und/oder Gefiihle von Kompetenz vermindert.
Sie kann aber auch dazu fiihren, intrinsische Motivation zu erhdhen, indem sie einen

internalen LOC und/oder Geflihle von Kompetenz férdert.

Wenn Belohnungen als das Verhalten kontrollierend erlebt werden, verhindern sie die
Befriedigung des Bediirfnisses nach Autonomie und fuhren zu einem externalen LOC
und wirken sich demnach negativ auf intrinsische Motivation aus. Werden Belohnungen
als positiv informativ gesehen, befriedigen sie das Bedirfnis nach Kompetenz und
sorgen so flr eine Erhohung der intrinsischen Motivation. (Deci & Ryan, 1985)

In vielen Fallen werden Belohnungen in einem gewissen AusmaR als kontrollierend und
in einem gewissen Ausmal als informativ angesehen, sie beinhalten also konkurrierende
Effekte. Hier arbeiten die beiden Prozesse, also die Nicht-Befriedigung des Bedrfnisses
nach Autonomie und die Befriedigung des BedUrfnisses nach Kompetenz, gegeneinander.
In solchen Fallen mussen zusétzliche Bedingungen in Betracht gezogen werden wie die
Art der Belohnung, die Bezogenheit der Belohnung oder der interpersonelle Kontext.
(Deci & Ryan, 1985)
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5.2 Attributionale Anséatze

Wenn ein Individuum ein anderes bei einer Aktivitat beobachtet, sieht es das andere als
intrinsisch motiviert an, solange nicht hervorstechende, eindeutige und extrinsische
Bedingungen vorliegen, auf die es das Verhalten des anderen attribuieren kann.

Ahnlich attribuiert eine Person ihr eigenes Verhalten. In dem AusmaB, in dem externale,
hervorstechende Verstarkungsbedingungen, die das Verhalten kontrollieren konnten,
vorhanden sind, attribuiert die Person ihr Verhalten auf diese Bedingungen.

Wenn externale Bedingungen nicht vorhanden oder unklar bzw. nicht eindeutig sind,
attribuiert die Person ihr Verhalten eher auf ihre eigenen Dispositionen, Interessen und
Wiunsche. (Kelley, 1967)

Attributionstheoretiker fragen nicht, ob ein Verhalten wirklich intrinsisch oder
extrinsisch motiviert ist, sondern wie die betreffende Person ihr Verhalten attribuiert.
Wenn die Person ihr Verhalten auf externale Bedingungen attribuiert, wird sie sich
verhalten wie wenn sie extrinsisch motiviert ist. Wenn sie ihr Verhalten auf die Aktivitat
selbst attribuiert, wird sie sich verhalten wie wenn sie intrinsisch motiviert ist. (Ross,
1975)

Eine Person erlebt sich eher als extrinsisch motiviert, wenn sie mit einer
hervorstechenden Belohnung fiir das Engagement fiir die Aktivitdt konfrontiert wird.
Individuen sollten dann ihr Verhalten auf die extrinsische Belohnung attribuieren und in
weiterer Folge an intrinsischem Interesse verlieren. (Kelley, 1973)

Bei einer unerwarteten Belohnung kann die Initiative fir die Aktivitat riickwirkend nicht
mehr auf die Belohnung attribuiert werden, und daher sollte kein Riickgang intrinsischer
Motivation resultieren. Aber auch eine erwartete Belohnung muss keinen Riickgang an
intrinsischer Motivation zur Folge haben, es kommt auf die kognitive Orientierung der
belohnten Person beziiglich der Belohnung, aber auch auf die Belohnung selbst an. (Ross,
1975)

14



Je hervorstechender die Belohnung ist, desto mehr Aufmerksamkeit sollte die Person fur
sie verwenden und desto eher wird die Belohnung als Grund dafiir gesehen, dass das
Verhalten extrinsisch motiviert ist. In Abwesenheit solcher hervorstechender
Belohnungen sollte das Verhalten eher auf intrinsische Motivation attribuiert werden.
Ross (1975) bestatigte diese Vermutung, dass, je hervorstechender die Belohnung, desto
groRer auch der Ruckgang intrinsischer Motivation war, wobei dieser Effekt nicht nur fur
die Verhaltensmessung direkt nach dem Geben der Belohnung, sondern auch einen
Monat spater noch bestand. Der Autor sah sich zu dem Schluss veranlasst, dass nicht nur
der verpflichtende ,,Vertrag“, der durch die Ankindigung der Belohnung geschlossen
wird, sondern auch die Art der Belohnung fur den Rickgang intrinsischer Motivation
verantwortlich ist. (Ross, 1975)

Lepper (1981) vermutet, dass, je groRRer sich die Instrumentalitat zwischen einer Aktivitat
und einer Belohnung darstellt, desto wahrscheinlicher diese Belohnung nachfolgende
intrinsische ~ Motivation  verringert, aber wenn die Belohnung positive
Kompetenzinformationen beinhalten sollte, kénnen diese Informationen einiges vom
negativen Effekt der hohen Instrumentalitdt wettmachen, sodass die Belohnung einen
geringere Senkung intrinsischer Motivation zur Folge hat.

5.2.1 Gemeinsamkeiten und Unterschiede von motivationalen und
attributionalen Ansatzen

Deci und Ryan (1985) sehen die negativen Wirkungen von Belohnungen im Rahmen
ihrer Theorie der kognitiven Bewertung in der Interpretation der Situation durch die
Aktiven begrindet. Es stehen entweder die informativen oder die kontrollierenden
Aspekte in der Interpretation der Situation durch die Individuen im Vordergrund, und je
kontrollierender die Belohnung interpretiert wird, desto negativer die Beeinflussung

intrinsischer Motivation.
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Attributionale Ansdtze konzentrieren sich auf die nachfolgende Interpretation von
Individuen bezuglich der Grinde ihres Verhaltens. Wenn Menschen fiir das Durchfiihren
einer interessanten Tétigkeit belohnt werden, attribuieren sie ihr Verhalten mit grol3er
Wabhrscheinlichkeit auf die Belohnung, was zu einem geringeren intrinsischen Interesse
fur die Aktivitdt nach Verabreichung der Belohnung fiihrt. Diese Interpretation der
Aktivitat als Mittel zum Zweck der Belohnung flhrt schlieflich zum sogenannten
~Uberveranlassungseffekt“. (Kruglanski, 1975, Lepper, 1981)

Sowohl die Theorie der kognitiven Bewertung als auch der attributionale Ansatz zum
Uberveranlassungseffekt sagen voraus, dass hervorstechende Belohnungen fiir das
Ausfihren einer Tétigkeit die intrinsische Motivation fir diese Tatigkeit reduzieren. Die
Uberveranlassungshypothese allerdings konzentriert sich auf die Instrumentalitit per se,
wéhrend die Theorie der kognitiven Bewertung sich auf die Erfahrung des Kontrolliert-
Werdens fokussiert, mit der Vermutung, dass nicht nur die Instrumentalitét, sondern auch
andere Faktoren wie der interpersonelle Kontext die kontrollierenden Erfahrungen und
dadurch auch intrinsische Motivation beeinflussen kénnen. Beide Theorien sagen auch
voraus, dass Belohnungen intrinsische Motivation mit einer geringeren
Wabhrscheinlichkeit senken, wenn sie positive Informationen beziglich der Kompetenz
der Individuen beinhalten. Die Theorie der kognitiven Bewertung stellt hier allerdings
mehr Informationen zur Verfligung, wann und wie Kompetenz intrinsische Motivation
beeinflusst. (Deci, Koestner & Ryan, 1999a)

5.3 Behavioristische Ansatze

Behavioristische Theoretiker wie Scott (1975) bezeichnen Konzepte intrinsischer
Motivation als unbrauchbar und meinen, dass es keinen Beweis gibt, der besagt, dass
Belohnungen intrinsische Motivation abschwéchen. Laut Dickinson (1989) werden
intrinsische Verhaltensweisen kulturell bewertet und durch generalisiertes Lob verstarkt.
Die Anwesenheit einer konkreten Belohnung fuihrt zu geringerem generalisiertem Lob.
Wenn die Belohnung zuerst wirksam wird und dann zurtickgenommen wird, werden
Individuen mit geringerer generalisierter Bestatigung zurlickgelassen, was zu geringeren

Werten intrinsischer Motivation in der VVerhaltensmessung fiihrt.
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Eisenberger und Cameron (1996) verwenden Seligmans (1975) Theorie der gelernten
Hilflosigkeit, um die Resultate beziglich intrinsischer Motivation zu erklaren. Wenn
Individuen Belohnungen erhalten, die nicht von der Qualitat der Leistung abhéngen,
lernen sie, dass sie nicht kontrollieren kdnnen, ob sie die Belohnung erhalten oder nicht,
was zu Gefuhlen der Hilflosigkeit fuhrt. Sie vermuten aufRerdem, dass Belohnungen, die
auf die Qualitat der Leistung bezogen sind, intrinsische Motivation nicht verringern,
sondern durch sekundare Verstarkung erhéhen. Nach diesen Vorschlagen sollten
engagement-bezogene und aufgaben-nichtkontingente Belohnungen intrinsische
Motivation verringern und leistungsbezogene, beendigungsbezogene und verbale
Belohnungen intrinsische Motivation erhéhen. Die verschiedenen Belohnungsarten

werden in den néchsten Kapiteln noch genauer besprochen.

6 Verschiedene Einflisse von Belohnungen

Etliche Studien zeigen, dass Belohnungen wie Geld (Deci, 1971, 1972), ,,Good-Player-
Awards* (Lepper, Greene & Nisbett, 1973), Essen (Ross, 1975), Spielsachen (Lepper &
Greene, 1975), Preise (Harrackiewicz, 1979) oder die Vermeidung von Bestrafung (Deci
& Cascio, 1972) zu einem Riickgang an intrinsischer Motivation und Interesse fur die
Tatigkeit fuhren im Gegensatz zu Kontrollgruppen, die diese Belohnungen oder
Androhungen von Bestrafung nicht erhalten. Auch andere externale Faktoren wie
Uberwachung (Lepper & Greene, 1975), Deadlines (Amabile, deJong & Lepper, 1976),
Evaluationen (Smith, 1974) oder vorgegebene Ziele (Mossholder, 1980) sorgen ebenfalls
fiir einen Riickgang an intrinsischer Motivationen.

Andere Faktoren wie die Moglichkeit der Wahlfreiheit (Swann & Pittman, 1978) oder
die Anerkennung von Gefiihlen erh6hen hingegen intrinsische Motivation. Wiederum
andere Faktoren wie Wettkampf (Deci, Betley, Kahle, Abrams & Porac, 1981, Reeve &
Deci, 1996) oder Limits (Koestner, Ryan, Bernieri & Holt, 1984) erhdhen intrinsische
Motivation unter informativen und senken sie unter kontrollierenden Bedingungen.
Ahnlich dazu wirken Klassen- oder Arbeitsklimata, die als kontrollierend erlebt werden
im Vergleich zu Klimata, die als informativ erlebt werden. (Grolnick & Ryan, 1989,
Ryan & Connell, 1989)
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Belohnungen und andere duf3ere Einflisse kdnnen sowohl erwartet als auch unerwartet
gegeben werden, auf die Beendigung der Aufgabe, das Erreichen einer bestimmten
Leistung, oder nur auf die Teilnahme an der Studie bezogen sein, als verbale oder
materielle Belohnungen verabreicht werden, und in diesen verschiedenen Formen
unterscheiden sie sich auch in ihren Wirkungen. Das nachste Kapitel beschaftigt sich mit
diesen verschiedenen Mdoglichkeiten und ihren Einflissen, sowohl auf intrinsische
Motivation als auch auf die Qualitdt der Ausfiihrung. Auch verschiedene soziale
Kontexte und Personlichkeitscharakteristika konnen den Einfluss von Belohnungen
verstarken oder abschwéchen. Weiters wird die Wirkung Uber die Zeit hinweg
besprochen und die Tatsache, dass Belohnungen nicht nur negative, sondern durchaus
auch positive Wirkungen besitzen kdénnen.

Messungen uber den Einfluss von Belohnungen oder anderer externaler Einfliisse
erfolgten meist auf zwei verschiedene Arten. In der Verhaltensmessung wurde als MaR
fur die intrinsische Motivation die Zeit gemessen, die ein Individuum mit einer
bestimmten Aufgabe freiwillig verbrachte in Konkurrenz mit anderen Aktivitaten, und
die Zeit, die die Experimentalgruppe freiwillig mit der Aufgabe verbrachte, wurde mit
der Zeit verglichen, die die Kontrollgruppe freiwillig fur die Aufgabe verwendete. Fir
den Selbstbericht wurden den Teilnehmern ein oder mehrere Items vorgelegt, die
intrinsische Motivation messen sollten, zum Beispiel wie interessant sie die Aufgabe
gefunden haben oder wie sehr sie sie genossen haben. In manchen Studien wurden
sowohl die Verhaltensmessung als auch der Selbstbericht verwendet, in manchen Studien
nur eine der zwei Messungen. Weiters erhielten die Kontrollgruppen in manchen Fallen
dasselbe Feedback wie die Experimentalgruppe und in manchen Féllen bekamen sie
weder Belohnung noch Feedback. Auch hier verwendeten etliche Untersuchungen

verschiedene Arten von Kontrollgruppen und andere nur eine.

6.1 Erwartete vs. unerwartete Belohnungen

Nicht die Belohnung selbst beeinflusst das nachfolgende Interesse, sondern das Timing
der Belohnung in dem Sinne, dass der Teilnehmer sich der Belohnung bewusst ist oder
nicht. Wenn die Belohnung antizipiert wird, unterscheidet sich das Verhalten des
Individuums gegeniiber der Bedingung, in der die Belohnung unerwartet verabreicht
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wird. Daher sollte dem Kontext der Situation mehr Aufmerksamkeit entgegengebracht
werden als der Art der Belohnung an sich. (Condry, 1977)

Erwartete Belohnungen sollten einen Rickgang intrinsischer Motivation nach sich ziehen,
wéhrend unerwartete Belohnungen intrinsische Motivation nicht beeinflussen sollten.
(Deci & Ryan, 1985)

Eine erwartete Belohnung beispielsweise bringt Studenten mit einem hohen
Ausgangsinteresse dazu, weniger zu riskieren oder sich einer Aktivitat mit einer weniger
spielerischen und experimentierfreudigen Einstellung anzundhern als eine unerwartete

Belohnung. (Tegano, Moran & Sawyers, 1991)

6.2 Kontingente vs. Nichtkontingente Belohnungen

Die Theorie der kognitiven Bewertung sagt voraus, dass Belohnungen, die nicht auf die
Aufgabe bezogen sind, also fur deren Erreichen man weder die Aufgabe ausfihren, sie
beenden, noch einen bestimmten Standard erflllen muss, keine Erlebnisse von
Information und Kontrolle bezliglich der Aufgabe nach sich ziehen. Daher sollten sie
auch intrinsische Motivation fur die Téatigkeit nicht beeinflussen. Belohnungen, die
hingegen entweder von der Ausfiihrung, Beendigung oder Qualitat der Aufgabe abhéngig
sind, sollten demgegentiber durch ihren vorwiegend kontrollierenden Aspekt intrinsische
Motivation reduzieren. (Deci & Ryan, 1985)

Decis Studie (1972) bestétigt diese Vermutung, denn er fand keinen Rickgang
intrinsischer Motivation fir nicht-kontingente, aber sehr wohl fir leistungskontingente
Belohnungen. Greene und Lepper (1974) hingegen fanden sowohl fur kontingente als
auch fir nicht-kontingente Belohnungen einen Rickgang. Bei Deci (1972) wurde die
Belohnung nur fur die Teilnahme an der Studie verabreicht, bei Greene und Lepper
(1974) fir das Arbeiten an der Aufgabe, nicht-kontingente Belohnungen wurden also
verschieden definiert.

Kontingente Belohnungen wurden in diesem Zusammenhang meist bei Studien mit
Erwachsenen verabreicht, wéhrend bei Untersuchungen mit Kindern meist nicht-
kontingente Belohnungen verwendet wurden. Dadurch kdnnen etwaige Effekte nicht

automatisch auf die andere der zwei Populationen Ubertragen werden.
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In ihrer Meta-Analyse zeigten Deci, Koestner und Ryan (1999a), dass weder unerwartete
noch nicht-kontingente Belohnungen einen signifikanten Effekt auf intrinsische
Motivation austibten. Wenn die Teilnehmer Belohnungen nicht erwarten, wahrend sie an
der Aktivitat arbeiten, oder wenn kein Bezug zur Aufgabe besteht, gibt es keinen Grund,

warum Belohnungen intrinsische Motivation beeinflussen sollten. (Lepper et al., 1973)

6.3 Konkrete vs. soziale Belohnungen

Konkrete bzw. materielle Belohnungen werden oft verwendet, um Verhalten zu
kontrollieren. So verwendet, fordern sie einen externalen LOC und sollten demnach
einen negativen Effekt auf intrinsische Motivation austiben. (Ryan & Deci, 2000)

Deci, Koestner und Ryan (1999a) fanden einen signifikanten Rickgang intrinsischer
Motivation fur diese Form von Belohnungen, wenn sie erwartet worden waren, sowohl
fur die Verhaltensmessung als auch fur den Selbstbericht. Die Effekte von Belohnungen
waren fir Kinder noch negativer als fur Collegestudenten. Fur unerwartete konkrete
Belohnungen zeigte sich kein Effekt auf intrinsische Motivation.

Der negative Effekt von erwarteten konkreten Belohnungen fir interessante Tatigkeiten
zeigte sich in der Verhaltensmessung fir verschiedene Alterskategorien, von Kindern bis
zu Collegestudenten, fur verschiedene Arten von interessanten Aktivitaten, von Puzzles
bis zu Wortspielen und fir verschiedene Arten der Belohnung, von Sii%igkeiten bis zu
Geld. (Deci, Koestner & Ryan, 1999a)

Je hervorstechender die Belohnung présentiert wird, desto groRer ist der Rickgang
intrinsischer Motivation und desto schwécher stellt sich auch die Leistung bezuglich der
Tatigkeit dar. (McGraw & McCullers, 1974)

Anderson, Manoogian und Reznick (1976) zeigten beispielsweise, dass fur
Kindergartenkinder Geld und symbolische Belohnungen intrinsische Motivation
verringerten, wahrend positives Feedback intrinsische Motivation erhohte.

Deci, Koestner und Ryan (1999a) fanden in ihrer Meta-Analyse heraus, dass positives
Feedback intrinsische Motivation insgesamt steigerte, fr die Verhaltensmessung galt das

aber nur fur Collegestudenten, nicht jedoch fur Kinder.
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Kruglanski (1975) zeigte allerdings, dass auch Geldbelohnungen das Interesse fir eine
Tatigkeit nicht immer senken missen. Er unterschied Aktivitaten, in denen Geld endogen
zu, also Bestandteil der Aktivitat war, wie zum Beispiel Poker oder Minzwurf und
solche, in denen das nicht der Fall war, in denen Geld exogen zu der Aufgabe war wie
beispielsweise ein Puzzle. Fir den Munzwurf erhéhte die Prasenz der Belohnung ihre

Attraktivitat, wahrend fir die exogene Tatigkeit das Gegenteil der Fall war.

6.4 AuBerer Druck und negativer Anreiz

Lepper und Greene (1975) untersuchten den Effekt von Uberwachung mit einer
Videokamera durch Erwachsene auf die Motivation von Kindern. Uberwachung wahrend
der Zeit, in der das Kind mit der Aufgabe beschéftigt war, sorgte fur einen Riickgang der
nachfolgenden intrinsischen Motivation fiir die Aufgabe, egal ob die Uberwachung nur
gelegentlich oder fast durchgangig durchgefuhrt wurde.

Amabile, deJong und Lepper (1976) zeigten, dass auch externaler Druck wie
vorgegebene Deadlines fir die Fertigstellung einer Aufgabe intrinsische Motivation
verringern kann, sowohl fir folgendes Verhalten als auch fir die Selbsteinschatzung. Die
Einflhrung einer Mittel-Zweck-Verbindung zwischen einer interessanten Aktivitat und
einem externalen Zwang fuhrt zu einem Ruckgang an intrinsischer Motivation, allerdings
wurde in dieser Studie kein Unterschied in der Qualitadt der Ausfihrung der Aktivitat
zwischen den Deadline-Gruppen und den Kontrollgruppen festgestelit.

Das extrinsische Ziel muss also nicht konkret sein, um intrinsische Motivation zu
reduzieren, auch abstraktere Zwédnge wie das Einhalten der Deadline kdénnen zu
demselben Ergebnis fihren. Das Erleben des Drucks selbst sollte fir diesen Effekt
verantwortlich sein und nicht die spezielle Form des &ulReren Zwangs. (Amabile, deJong
& Lepper, 1976)

Beziiglich der Présenz anderer Menschen vermutet Zajonc (1965), dass sie zu einer
Beeintrachtigung der Entwicklung einer noch nicht gut gekonnten Fertigkeit fihrt. Fir
eine bereits gut gekonnte Fertigkeit sollte sich die Préasenz anderer Menschen positiv auf

die Ausfiihrung auswirken.
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Daher konnte unter Bedingungen auRerer Zwénge wie Uberwachung oder Deadlines die
Anwesenheit anderer Menschen, einer Kamera oder anderer méglicher Drucksituationen
von aullen den Kontext einer Lernsituation in einer Weise verandern, die sich negativ auf
die Leistung und intrinsisches Interesse auswirkt. (Condry, 1977)

Negative Anreize wie negatives Feedback oder Druck von aufen verringern also
intrinsische Motivation. (Deci & Cascio, 1972)

Allerdings kann in diesem Fall das Geftihl, sich selbst fur eine Aktivitdt zu entscheiden,
bestimmte negative Gefiihle (berwinden. So koénnen Zwénge von auflen erlebte
Wabhlfreiheit sehr wohl einschranken und sich in weiterer Folge auch negativ auf das
folgende Interesse an der Aktivitat auswirken, aber bei erlebter Wahlfreiheit fur eine
Tatigkeit konnen negative Erlebnisse Uberwunden und dennoch mit der Aktivitét
fortgefahren werden, Interesse an der Aktivitat kann also auch unter negativen Anreizen
aufrechterhalten werden. (Condry, 1977)

6.5 Personlichkeitscharakteristika

Deci, Cascio und Krusell (1975) zeigten, dass positives Feedback nachfolgendes
Interesse an der Tétigkeit fir Manner erh6hen kann, wahrend es fir Frauen den
gegenteiligen Effekt zu haben scheint. Auch Koester, Zuckerman und Koestner (1987)
bestatigten diesen Effekt. Smith (1974) fand dagegen eine negative Verbindung fur beide
Geschlechter und auch Blanck, Reis und Jackson (1984) konnten Kkeinen
Geschlechtereffekt herausfinden.

Insgesamt treten bei relativ wenigen Studien zum Thema Korrumpierungseffekt
Geschlechtsunterschiede auf. (Condry, 1977)

Urspringlich intrinsisch motivierte Kinder besalen eine grofRere Ausdauer fur eine
Aktivitat unter Bedingungen von Selbst-Verstarkung, wéhrend urspringlich extrinsisch
motivierte Kinder unter Bedingungen externaler Verstarkung groRere Ausdauer an den
Tag legten. (Switzky & Haywood, 1974)

Deci, Koestner und Ryan (1999a) zeigten, wie zuvor schon erwéhnt, einen negativeren

Effekt auf intrinsische Motivation fir Kinder als fir Collegestudenten in der

Verwendung konkreter erwarteter Belohnungen.
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Auch fir positives Feedback konnte in der Verhaltensmessung fiir Collegestudenten ein
positiver Effekt gefunden werden, wéhrend verbale Belohnungen auf Kinder keinen

Einfluss ausubten.

Condry (1977) vermutet verschiedene kognitive Strategien von Erwachsenen und
Kindern in denselben Situationen, was verschiedene Ergebnisse erklaren kdnnte, aber in
diesem Zusammenhang kaum explizit untersucht wurde.

Er sieht unter anderem Kausalattributionen als eine F&higkeit, die sich mit Alter und
Erfahrung entwickelt und veréndert. Smith (1975) fand heraus, dass Kinder, im
Gegensatz zu Erwachsenen, nicht an der intrinsischen Motivation anderer Personen
zweifelten, auch wenn andere extrinsische Grunde als Erklarung zur Verfiigung standen.
Kinder besitzen also noch nicht dieselben kognitiven Potentiale wie Erwachsene und
arbeiten demnach nicht mit denselben attributionalen Interpretationen, zeigen aber
ebenfalls einen Rlckgang intrinsischer Motivation durch Belohnungen oder externale
Zwaénge. Es wird vermutet, dass sie tber die Zeit hinweg verallgemeinerte Schemata zum
Thema des Gebrauchs externaler Anreize und Sanktionen, um Verhalten zu kontrollieren,
entwickeln, wie zum Beispiel ,,wenn mir jemand eine Belohnung gibt, um eine
bestimmte Tétigkeit auszufiihren, dann ist diese Tatigkeit wahrscheinlich langweilig®.
(Lepper, Sagotsky, Dafoe & Greene, 1982)

6.6 Einflisse auf die Qualitat der Ausfihrung

Condry (1977) zeigte in seiner Uberblicksstudie, dass die Qualitat der Ausfiihrung einer
Aufgabe durch aufgabenirrelevante Belohnungen mehr behindert wird im Gegensatz zu
keiner Belohnung.

Aber auch insgesamt machen Individuen, denen konkrete Belohnungen gegeben werden,
mehr Fehler, 16sen Probleme langsamer und geben mehr stereotype Antworten als
Personen, die keine Belohnungen erhalten. (Condry, 1977)

Je hervorstechender und eindeutiger die Belohnung présentiert wird, desto mehr sinkt die
Qualitat der Leistung der Teilnehmer. (McGraw & McCullers, 1974)
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Unter externalen Druckbedingungen von Deadlines fanden Amabile, deJong und Lepper
(1976) allerdings keine Unterschiede in der Leistung zwischen Experimentalgruppe und

Kontrollgruppe.

6.7 Flichtiges oder Uberdauerndes Phdnomen

Behavioristen vermuten, dass der Riickgang intrinsischer Motivation durch Belohnungen
nur ein flichtiges Phanomen darstellt, das durch den typischerweise einzelnen
Durchgang, in dem die Experimentalgruppe mit der Kontrollgruppe verglichen wird,
verursacht wird. (Reiss & Sushinsky, 1976)

Deci, Koestner und Ryan (1999a) fanden allerdings keine Unterschiede in den
Verhaltenswerten fir intrinsische Motivation, egal ob die Messung direkt nach der
Verabreichung der Belohnung, innerhalb einer Woche oder mehr als eine Woche spater
stattfand, was die Autoren als Bestatigung fur den Korrumpierungseffekt als zeitlich
uberdauerndes Ph&nomen werteten. Allerdings gab es bis zu diesem Zeitpunkt nur
Studien mit Kindern und verzégerter Verhaltensmessung, fur Erwachsene konnen die
Ergebnisse nicht generalisiert werden, da keine entsprechenden Studien existieren.

Es existieren einige Studien, in denen mehrfach Belohnungen verabreicht und gemessen
wurden. Diese Studien zeigen einen geringeren bis keinen Effekt, die finf von Deci,
Koestner und Ryan (1999a) genannten Studien wiesen allerdings nur eine
Probandenanzahl von insgesamt 23 auf und hatten keine Kontrollgruppen, daher ist es
laut den Autoren nicht moéglich, diese Ergebnisse zu verallgemeinern.

Alles in allem scheint der negative Effekt von Belohnungen nicht nur ein kurzfristiger
Effekt zu sein, sondern tber langere Zeit hinweg bestehen zu bleiben.

6.8 Interpersonelle Kontexte

Das soziale Ambiente zuhause, in Klassenzimmern oder in Sportgruppen beeinflusst
Erfahrungen von Individuen beztiglich Autonomie, Kompetenz und Verbundenheit. Es
kann die Befriedigung dieser Bediirfnisse entweder fordern oder verhindern und sich
dadurch auch positiv oder negativ auf intrinsische Motivation auswirken. (Deci & Ryan,
1991)

24



Der wichtigste Einflusspunkt des sozialen Klimas ist, in welchem AusmaR Menschen
sich in sozialen Klimata unter Druck gesetzt fuhlen, in einer bestimmten Weise zu
denken, zu fiihlen oder zu handeln. Der interpersonelle Kontext wird zu einem grof3en
Teil mitbestimmt durch die Art und Weise, wie die belohnende Person wie ein Lehrer
oder Trainer Belohnungen verabreicht, in einem eher kontrollierenden oder informativen
Stil. (Deci, Connell & Ryan, 1989)

Erzeugt der interpersonelle Stil des Lehrers oder Trainers Druck, wird die Belohnung
wahrscheinlicher als kontrollierend interpretiert werden und demzufolge eher zu einem
Rickgang an intrinsischer Motivation fuhren. Bei einem nicht-kontrollierenden
interpersonellen Stil wird eine Belohnung wahrscheinlicher als informativ erlebt werden
und fur einen geringeren Rlckgang oder sogar einen Anstieg intrinischer Motivation
sorgen. (Deci & Ryan, 1985)

Ryan (1982) untersuchte in diesem Zusammenhang die Unterschiede von
interpersonellen Stilen und fand heraus, dass ein nicht-kontrollierender Stil des
Versuchsleiters zu einem geringeren Rickgang an intrinsischer Motivation flhrte als ein

kontrollierender Stil.

6.9 Positive und negative Auswirkungen von Belohnungen

Belohnungen missen sich also nicht immer negativ auf intrinsische Motivation
auswirken. Zusammenfassend reduzieren verbale, unerwartete und aufgaben-
nichtkontingente Belohnungen in den meisten Fallen nicht die intrinsische Motivation
der Teilnehmer. Ein wichtiger Punkt ist, dass Belohnungen, die erst nach Beendigung der
Aufgabe unerwartet gegeben werden, intrinsische Motivation nicht reduzieren.
Belohnungen sollten auRerdem so weit wie maglich nicht-kontrollierend gemacht werden,
um negative Effekte zu vermeiden oder sogar positive Effekte zu erzielen, aber nicht in
einer herausstechenden Art und Weise oder in einem Versuch, vor der Aufgabe die
Teilnehmer mit Belohnungen zu motivieren. Sogar konkrete Belohnungen, die in einem
autonomieférdernden, nicht-kontrollierenden Kontext gegeben werden, koénnen die
negativen Effekte des kontrollierenden Aspekts mdglichst gering halten und den
informativen Aspekt fordern. Dieser Vorschlag wird durch die Studien, die
kontrollierend und nicht-kontrollierend verabreichte Belohnungen miteinander

verglichen, untermauert. (Ryan & Deci, 2000) Dennoch liegen die Werte intrinsischer
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Motivation fur die informative Gruppe unter den Werten der Gruppe, die nur positives
Feedback, aber keine konkrete Belohnung erhielt. (Ryan, 1993)

Obwohl die Information, die beispielsweise in einer leistungskontingenten Belohnung
enthalten ist, einen positiven Effekt ausibt, arbeitet der kontrollierende Effekt der
Belohnung gegen diesen Effekt. (Ryan & Deci, 2000)

In weiterer Folge mochte ich die Einfllsse verschiedener Arten von Belohnungen noch
etwas genauer betrachten, denn beispielsweise fur verbale Belohnungen trotz eines
scheinbar eher positiven Trends und vor allem fir leistungsbezogene Belohnungen trotz
eines scheinbar eher negativen Trends gibt es widersprichliche Ergebnisse und

verschiedene theoretische Erklarungen.

7 Verbale Belohnungen/Positives Feedback

Verbale Belohnungen bzw. positives Feedback sorgen ebenso wie die spater erwéhnten
leistungsbezogenen Belohnungen flr widersprichliche Ergebnisse. Positives Feedback
kann intrinsische Motivation verringern (Smith, 1974) oder erhthen (Blanck, Reis &
Jackson, 1984). Ryan (1982) vermutet, dass verbale Belohnungen in Abhéangigkeit von
anderen Faktoren wie dem interpersonellen Stil des Belohnenden sowohl als informativ
als auch als kontrollierend interpretiert werden kénnen. Je mehr eine Person das, was
eine andere sagt, als Druck empfindet, desto unwahrscheinlicher ist diese Person
intrinsisch motiviert. Verbale Instruktionen, die keinen Druck austiben, ein bestimmtes
Resultat zu erzielen und die positive Effektivitatsinformationen beinhalten, erhéhen
wahrscheinlich intrinsisches Interesse fur eine Aktivitat. Natlrlich unterscheiden sich
Individuen auch hier in der Interpretation der Situation. Was von der einen Person als
informativ interpretiert wird, kann von der anderen bereits als kontrollierend erlebt
werden.

Weiters konnen Aktivitaten von Individuen hauptséchlich ausgefiihrt werden, um Beifall
und Anerkennung zu erreichen, was den kontrollierenden Aspekt von verbalen
Belohnungen erhéht. (Deci & Ryan, 1985)
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Pittman, Davey, Alafat, Wetherill und Kramer (1980) untersuchten die Auswirkungen
von informativem vs. kontrollierendem Feedback. Wie erwartet, verbrachten in der
kontrollierenden Feedback-Bedingung die Probanden freiwillig signifikant weniger Zeit
mit der Aufgabe als in der informativen Feedback-Bedingung.

Auch Ryan (1982) fand heraus, dass kontrollierendes Feedback intrinsische Motivation
im Vergleich zu informativem Feedback verringerte, egal ob es selbst oder von aulen
verabreicht wurde, was den Autor zu dem Schluss veranlasste, dass Feedback auf jeden
Fall nicht-kontrollierend sein sollte.

In der Literatur wird meist vermutet, dass positives Feedback intrinsische Motivation
erhoht, unter anderem, weil verbale Belohnungen meist unerwartet gegeben werden, und
sogar konkrete Belohnungen, die unerwartet gegeben werden, haben keinen negativen
Effekt auf intrinsische Motivation. Aullerdem erhoht positives Feedback die Geflihle von
Kompetenz von Individuen. Daher sollte der informative Aspekt der Belohnung
hervorstechend sein, wenn die Individuen auch Gefiihle von Autonomie fir die Aktivitét
besitzen. (Ryan & Deci, 2000)

In ihrer Meta-Analyse fanden Deci, Koestner und Ryan (1999a) heraus, dass positives
Feedback intrinsische Motivation signifikant erhoht, sowohl fiir die Verhaltensmessung
als auch fir den Selbstbericht. Fir die Verhaltensmessung bestand aber ein Unterschied
zwischen Collegestudenten und Kindern. Fir Collegestudenten sorgte positives Feedback

fir einen signifikanten Anstieg intrinsischer Motivation, nicht jedoch fiir Kinder.

Erlebte Kompetenz kann sowohl intrinsische als auch extrinsische Motivation erhéhen.
Nur wenn auch ein internaler LOC erlebt wird, erhéht erlebte Kompetenz intrinsische
Motivation. Individuen missen also einen gewissen Grad an Autonomie erleben, damit
erlebte Kompetenz einen positiven Einfluss auf intrinsische Motivation ausubt. (Deci &
Ryan, 1985)

Fisher (1978) fand heraus, dass positives Feedback flir Menschen, die sich nicht fir die
Ergebnisse der Aktivitdt verantwortlich fihlten, keinen Effekt auf intrinsische
Motivation bewirkte, wéhrend es fur Menschen, die sich verantwortlich fiihlten, einen

positiven Effekt austibte.
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Deci, Cascio und Krusell (1975) zeigten, dass positives Feedback intrinsische Motivation
bei méannlichen Studenten erhohte, bei weiblichen jedoch senkte. Kast und Connor (1988)
und Koestner, Zuckerman und Koestner (1987) konnten dieses Ergebnis bestatigen,

wahrend Blanck, Reis und Jackson (1984) keine Differenzen fanden.

Erwartetes Feedback senkt intrinsische Motivation, auch wenn es sich im Endeffekt als
positiv erweist, im Vergleich zu unerwartetem Feedback. (Harrackiewicz, Manderlink &
Sansone, 1984)

Es scheint tatsachlich so, dass die Tatsache, dass positives Feedback meist unerwartet
gegeben wird, einen wichtigen Bestandteil der positiven Wirkungen auf intrinsische
Motivation darstellt. Wenn Individuen wissen, dass sie Feedback uber ihre Leistung
bekommen werden, flihlen sie sich evaluiert, was einen negativen Effekt auf intrinsische
Motivation ausiibt. (Ryan & Deci, 2000)

Der positive Effekt von verbalen Belohnungen scheint auch nur dann aufzutreten, wenn
ein wichtiges Ziel der Teilnehmer ist, bei der Aktivitat gut abzuschneiden. Wenn dieser
Punkt unwichtig ist, hat positives Feedback keinen positiven Effekt auf intrinsische
Motivation. (Sansone, 1989)

Harrackiewicz (1979) bestétigte insgesamt den Effekt, dass positives Feedback
intrinsische Motivation erhoht, aber das Feedback war wirkungsvoller, wenn es wéhrend
des aktuellen Prozesses der Aufgabenbearbeitung verfiighar war, wie wenn es erst nach

der Beendigung der Aufgabe zur Verfiigung gestellt wurde.
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8 Aufgabenbezogene Belohnungen

Diese Art von Belohnungen wurde zunachst als eine Gruppe bezeichnet, spater aber in

engagement-bezogene und beendigungs-bezogene Belohnungen unterteilt.

8.1 Engagement-bezogene Belohnungen

Engagement-bezogene Belohnungen werden einfach dafur gegeben, an der Zielaktivitat
zu arbeiten, es bestehen keine Leistungsvorgaben, und die Aktivitdt muss auch nicht
beendet werden. Speziell fur Kinder wird diese Art von Belohnung hdufig verwendet.
Die Belohnung sollte kontrollierend auf die Teilnehmer wirken, weil die Aktivitat
bearbeitet werden muss, um die Belohnung zu erhalten. Weiters besitzt diese Art der
Belohnung kaum bis keine Kompetenzinformation, daher besitzt sie auch kein Potenzial,
Kompetenzgefiihle zu erhéhen und dadurch dem negativen Effekt der kontrollierenden
Erfahrung entgegenzuarbeiten. (Deci, Koestner & Ryan, 1999a)

Engagement-kontingente Belohnungen verringerten wie erwartet intrinsische Motivation
signifikant, sowohl fir die Verhaltensmessung, als auch fir den Selbstbericht. Fur die
Verhaltensvariable war der negative Effekt erneut starker fir Kinder als fiir Erwachsene.
(Deci, Koestner & Ryan, 1999a)

8.2 Beendigungs-bezogene Belohnungen

Die Belohnung wird dafur gegeben, dass die Zielaktivitdt beendet wird. Diese Art der
Belohnung sollte groReren Druck austiben als die vorherige. Auf der anderen Seite ist
aber auch die Mdoglichkeit groRer, Kompetenz zu erleben als fiir engagement-kontingente
Belohnungen. Laut ,,Cognitive Evaluation Theory* kann in diesem Fall positives
Kompetenzerleben einiges vom negativen Effekt der erlebten Kontrolle wettmachen,
insgesamt wird aber dennoch ein Riickgang fir intrinsische Motivation prognostiziert.
(Ryan & Deci, 2000)
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Deci, Koestner und Ryan (1999a) fanden auch hier einen erwarteten negativen Effekt auf
intrinsische Motivation sowohl fiir die Verhaltensmessung als auch fur den Selbstbericht

ohne signifikante Unterschiede zwischen Kindern und Collegestudenten.

Auch die Zusammenfuhrung von engagement- und beendigungsbezogenen Belohnungen
brachte keine Unterschiede in den Ergebnissen, aufgabenbezogene Belohnungen
verringerten intrinsische Motivation ebenfalls signifikant. (Deci, Koestner & Ryan,
1999a)

9 Leistungsbezogene Belohnungen

Fur diese Art von Belohnungen gibt es sowohl in der Theorie verschiedene Vermutungen
und Erklarungen als auch in der empirischen Praxis unterschiedliche Ergebnisse, sie
stellt daher sicherlich die interessanteste Form dar. Sie werden meist entweder einfach
fir eine gute Ausfihrung der Tatigkeit gegeben oder fiir eine Leistung Uber einem

speziellen Standard.

9.1 Kontrollierender vs. informativer Aspekt

Karniol und Ross (1977) meinten, dass leistungsbezogene Belohnungen intrinsische
Motivation beibehalten oder sogar steigern kénnten in dem Ausmal, in welchem sie
Information bezliglich Effektivitat fur eine Aufgabe beinhalten. Das Erreichen solcher
Belohnungen sollte eindeutiger Beweis fur die personliche Effektivitdt bezuglich der
Aufgabe sein.

Deci (1975) hingegen vermutet, dass solche Belohnungen intrinsische Motivation senken
sollten, weil diese Art von Belohnung wahrscheinlich als hoch kontrollierend erlebt wird,
da nicht nur die Teilnahme, sondern auch die Leistung vorgegeben wird.

Einigkeit besteht darin, dass der hervorstechendere Aspekt entweder Veranderungen
beziglich der Instrumentalitat des Verhaltens bewirkt (wenn der kontrollierende Aspekt
dominiert) oder in Geflihlen von Kompetenz und Selbstbestimmung resultiert (wenn der
informative Aspekt dominiert). Fir leistungsbezogene Belohnungen vermuten Karniol
und Ross (1977) allerdings eine Praferenz fiir die informativen Aspekte und Deci (1975)

eine Praferenz flr die kontrollierenden Aspekte.
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Das Interesse kann nur beibehalten werden, wenn Individuen das Gefihl hatten, bei der

Aufgabe gut abgeschnitten zu haben.

Leistungskontingente Belohnungen haben also das Potential, Motivation in zwei
Richtungen zu beeinflussen, sie kdnnen intrinsische Motivation sowohl erhéhen als auch
reduzieren. Es kommt darauf an, ob derjenige, der die Belohnung erhdlt, diese eher als
Bestatigung seiner Kompetenz ansieht oder ob er sie als das Verhalten kontrollierend
interpretiert, weil die Belohnungen nicht nur kontrollieren, was getan wird, sondern auch
wie gut. Im kontrollierenden Fall wiirden Gefiihle von Autonomie gesenkt werden, was
wiederum einen negativen Effekt auf intrinsische Motivation ausubt. (Deci & Ryan, 2000)
Zusammengefasst sollten leistungskontingente Belohnungen einerseits am starksten
kontrollierend wirken, sie besitzen aber auch das grolte Potential fir
kompetenzbezogenes Feedback, das der erlebten Kontrolle entgegenarbeiten kann. Aus
diesem Grund mussen flr diese Art von Belohnungen auch andere Aspekte in die
Betrachtung miteinbezogen werden. Solche zusétzlichen Aspekte sind beispielsweise, ob
das interpersonelle Klima kontrollierend oder informativ ist, oder ob die Belohnung eine
exzellente Leistung signalisiert oder nicht. Meistens arbeiten also die positiven Einflisse
von positivem Feedback und die negativen, kontrollierenden der Belohnung
gegeneinander mit verschiedenen Resultatsmoglichkeiten. (Harrackiewicz & Sansone,
2000)

Ryan, Mims und Koestner (1983) zeigten fur leistungskontingente, konkrete
Belohnungen, dass, wie fir positives Feedback, kontrollierend verabreichte Belohnungen
intrinsische Motivation starker verminderten als informativ gegebene. Im Vergleich zu
einer Kontrollgruppe erhohten informative Belohnungen sogar intrinsische Motivation,
wéhrend kontrollierende wie erwartet einen negativen Effekt bewirkten. Dieses Ergebnis
zeigt, dass auch fiir konkrete leistungsbezogene Belohnungen Bedingungen maglich sind,

in denen intrinsische Motivation nicht gesenkt werden muss.
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9.2 Meta-Analysen

Deci, Koestner und Ryan (1999a) fanden fir leistungskontingente Belohnungen fiir die
Verhaltensmessung einen signifikanten negativen Effekt auf intrinsische Motivation,
aber nicht fir den Selbstbericht. Fur genauere Erkenntnisse beziglich der
Verhaltensvariable wurden diese Studien in vier Gruppen aufgeteilt, und zwar in Studien,
die eine Kontrollgruppe ohne Feedback enthielten, in denen jeder das Maximum der
maoglichen Belohnung erhielt, Untersuchungen, die eine Kontrollgruppe ohne Feedback
verwendete, in denen keiner oder nicht alle Teilnehmer das Maximum der mdglichen
Belohnung erhielten und in Studien mit Feedback-Kontrollgruppe ebenfalls mit den
Maoglichkeiten maximale oder nicht maximale Belohnungen.

In den Studien, in denen nicht alle Teilnehmer das Maximum der méglichen Belohnung
erhielten und die mit einer Kontrollgruppe ohne Feedback verglichen wurde, trat der
starkste negative Effekt auf intrinsische Motivation fir die Verhaltensmessung auf.

Der Gebrauch von Belohnungen ist in diesem Fall direkt davon abhdngig, wie gut das
Individuum die Aufgabe erledigt. Flr tolle Leistungen wurden also grofie Belohnungen
gegeben und fiir schwéchere Leistungen kleinere Belohnungen. Diese Praxis wird auch
im realen Leben hdufig angewendet, bedeutet aber anscheinend eine grolle Gefahr des
Verlustes intrinsischer Motivation. (Deci, Koestner & Ryan, 1999a)

Die Studien, in denen nicht alle Teilnehmer die maximale Belohnung erhielten und mit
einer Feedback-Kontrollgruppe verglichen wurden, wiesen keinen Riickgang
intrinsischer Motivation fiir die Verhaltensmessung auf. Durch das negative Feedback,
das durch den Nicht-Erhalt der groRtmoéglichen Belohnung auftritt, wird intrinsische
Motivation anscheinend schon so weit reduziert, dass fur die Belohnung selbst kaum
mehr etwas Ubrig ist.

Die Kombination von wahrscheinlich negativem Feedback in Verbindung mit einer
Belohnung wirkt also extrem reduzierend im Vergleich zu einer Kontrollgruppe ohne
Belohnung und ohne Feedback, aber nicht zu einer Kontrollgruppe ohne Belohnung, aber
mit wahrscheinlich negativem Feedback. Diejenigen Studien, in denen alle belohnten
Teilnehmer das Maximum erhielten, wiesen einen signifikanten Rickgang intrinsischer
Motivation auf, sowohl gegenuiber Kontrollgruppen mit als auch ohne positives Feedback.
(Deci, Koestner und Ryan, 1999a)
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Eisenberger und Cameron (1996) zeigten hingegen in einer eigenen Meta-Analyse, dass
leistungskontingente Belohnungen, die spezifische Leistungsstandards verlangen, im
Vergleich zu Feedback-Kontrollgruppen, die intrinsische Motivation der Teilnehmer
erhohten.

Deci, Koestner und Ryan (1999a) fanden fir die Studien in dieser Gruppe jedoch einen
signifikanten Riickgang an intrinsischer Motivation.

Die Griinde fur diese unterschiedlichen Ergebnisse liegen zum Teil in der verschiedenen
Zuteilung von Studien zu verschiedenen Gruppen, also in der verschiedenen
Verwendung dieser Studien fur die Meta-Analyse. AuRerdem wurden bei beiden
Analysen verschiedene Studien aus verschiedenen Grinden ausgeschlossen. Die
verschiedenen Meta-Analysen und ihre Unterschiede werden im elften Kapitel noch

ausfihrlicher besprochen.

9.3 Leistungs-vs. aufgabenbezogene Belohnungen

Eine leistungskontingente Belohnung kann intrinsische Motivation dadurch verringern,
dass sie als kontrollierend erlebt wird oder durch externale Attributionen bezuglich des
Engagements fiir die Aktivitat. Sie kann sogar als external kontrollierender erlebt werden
als aufgabenkontingente Belohnungen. (Deci & Ryan, 1985) Leistungskontingente
Belohnungen sind durch ihre Verbindung mit einem gewissen Ergebnis fordernder als
aufgabenkontingente Belohnungen und kénnen daher mehr Druck und Zwang erzeugen
und in weiterer Folge auch zu héheren Verlusten an intrinsischer Motivation fiihren.
Leistungskontingente Belohnungen koénnen Individuen aber auch motivieren, mehr
Anstrengung aufzuwenden und hérter zu arbeiten als sie es sonst getan héatten. Sie bieten
einen effektiven Anreiz in Bezug auf die Ausfihrungsqualitdt und kénnen dadurch zu
besseren Ergebnissen fuhren. (Lepper, 1981)

Auch in der Literatur werden diese komplexen Einflussmoglichkeiten durch

verschiedene Resultate widergespiegelt.
Greene und Lepper (1974) fanden heraus, dass leistungs- und aufgabenbezogene

Belohnungen die gleichen Senkungen intrinsischer Motivation zur Folge hatten im

Vergleich zu Kontrollbedingungen.
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Enzle und Ross (1978) fanden einen hdéheren Rickgang intrinsischer Motivation fur

aufgabenbezogene Belohnungen im Gegensatz zu leistungsbezogenen Belohnungen.

Karniol und Ross (1977) zeigten, dass, wenn Kinder positives Feedback erhielten,
aufgabenbezogene Belohnungen einen stérkeren Rickgang als leistungsbezogene und
keine Belohnungen bewirkten. Leistungsbezogene Belohnungen erhielten das Interesse,
welches aber nicht, wie vorausgesagt, das Niveau der Kontrollgruppe uberschritt. Sie
hatten vermutet, dass, wenn der Erhalt der Belohnung zusatzliche Information betreffend
der Kompetenz der Teilnehmer bereithalten kdnnte, das intrinsische Interesse fir die

Aufgabe steigen wirde, was aber hier nicht der Fall war.

Ein weiterer interessanter Aspekt ist, dass in leistungskontingenten Belohnungen
automatisch Feedback enthalten ist, der Proband erféhrt sie entweder direkt durch das
erfolgreiche Losen der Aufgabe oder durch den Erhalt der Belohnung, der ihm zeigt, ob
er bei der Aufgabe gut abgeschnitten hat. (Deci & Ryan, 2000)

Harrackiewicz (1979) Studie kam zu dem Ergebnis, dass leistungsbezogene
Belohnungen, speziell solche, die Informationen Uber das Erreichen des Ziels
beinhalteten, im Vergleich zur Kontrollgruppe, intrinsische Motivation starker
verringerten als aufgabenbezogene, sowohl auf der Verhaltensebene als auch fiir den
Selbstbericht. Diese Ergebnisse wurden auch noch einen Monat spéter bestatigt, was den
Schluss vermuten lasst, dass dieser Effekt ein langfristiger ist. Diejenigen Belohnungen,
die Informationen Uber das Erreichen des Ziels innehatten, wirkten kontrollierender als
die Belohnungen der Gruppe, die das Ziel schon vorher kannte und schon nach der
Beendigung der Aufgabe und vor dem Erhalt der Belohnung wusste, ob sie das Ziel

erreicht hatte.
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9.4 Das Modell leistungskontingenter Belohnungen von
Harrackiewicz und Sansone (1991, 2000)

Leistungskontingente Belohnungen konnen die Art und Weise veréndern, wie eine
Person die Aufgabe definiert. Die Qualitat der Ausfiihrung kann als ein wichtiger Punkt
interpretiert werden und die Aktivitat in weiterer Folge als Leistungsaufgabe mit dem
Ziel, Kompetenz zu entwickeln und zu demonstrieren, gesehen werden. (Dweck, 1986)
Wenn die belohnte Aktivitat als Herausforderung gesehen wird oder als Gelegenheit,
Fahigkeiten zu erweitern und zu demonstrieren, dann kénnten Aktive ansprechbarer fiir
Leistungsfeedback werden. (Harrackiewicz & Manderlink, 1984)

Leistungskontingente Belohnungen kénnen Individuen dazu fuhren, Aufgaben anders zu
definieren, sich ihnen verschieden anzundhern und sie auszufiihren wie sie es ohne die
Ankindigung einer Belohnung getan hatten.

Sie besitzen auch Feedback Uber die Qualitat der Ausfihrung der Aktivitat. Wenn
Individuen die Belohnung erhalten oder auch nicht, lernen sie, ob sie ein bestimmtes
Kriterium erreicht haben oder nicht. Diese Art von Feedback beeinflusst ihr Erleben von
Kompetenz, welches sich wiederum auf intrinsische Motivation auswirkt.
(Harrackiewicz & Sansone, 1991)

Individuen genieBen Aktivitditen mehr, wenn sie ein Geflhl von Effizienz fur die
Tatigkeit erreichen. Die Entwicklung von Kompetenz kann intrinsisch belohnend sein

und weiteres Interesse flr die Aktivitat fordern. (Deci & Ryan, 1985)

Wenn leistungsbezogene Belohnungen Gefiihle von Kompetenz beeinflussen, kdnnen sie
dadurch also auf intrinsische Motivation Einfluss nehmen, sowohl positiven als auch
negativen. Sie beeinflussen verschiedene motivationale Prozesse und besitzen
verschiedene widerspriichliche Implikationen fir ihren Einfluss auf intrinsische

Motivation. (Harrackiewicz & Sansone, 2000)

Harrackiewicz und Sansone (1991) nehmen auch an, dass es notwendig ist, die Effekte
des Angebots der Belohnung von den Effekten der Ergebnisse der Belohnung zu trennen.
Das Angebot einer leistungskontingenten Belohnung kann Individuen dazu bringen, sich
Aufgaben verschieden anzundhern, mit einem groReren Augenmerk auf die

Demonstration von Kompetenz und die gute Ausfuhrung der Aktivitat. Die motivationale
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Orientierung wéhrend der Aufgabe, aber vor dem Erhalt des Feedbacks, nach Kompetenz
zu streben, sollte Reaktionen auf die Aktivitit wahrend der Ausfihrung und
nachfolgende intrinsische Motivation beeinflussen. Nach Beendigung der Aufgabe lernen
Individuen, ob sie die Belohnung verdient haben, was wiederum erlebte Kompetenz und
in weiterer Folge intrinsische Motivation beeinflusst.

Das Angebot der Belohnung bietet die Moglichkeit, Kompetenz zu erreichen und kann
dadurch Individuen motivieren, mehr auf die Qualitit der Ausfuhrung zu achten, und der

Erhalt der Belohnung symbolisiert die erreichte Kompetenz.

Harrackiewicz und Sansone (1991) unterscheiden in ihrem Modell leistungskontingenter
Belohnungen zwischen drei verschiedenen Aspekten: Androhung von Evaluation,
Kompetenzfeedback und symbolischer Hinweiswert: Androhung und Hinweiswert
kénnen beeinflussen wie Individuen sich Aktivitdten anndhern und was sie wahrend der
Ausfihrung erleben, Kompetenzfeedback und der Hinweiswert kénnen beeinflussen wie
Individuen auf ihre Aufgabenleistung reagieren und welche Gefiihle sie diesbeziiglich
besitzen. Alle drei Aspekte konnen intrinsische Motivation unabh&ngig voneinander
beeinflussen, sie besitzen ihre Effekte aber zu verschiedenen Zeitpunkten im Prozess der

Aufgabenausfihrung.

9.4.1 Androhung von Evaluation

Die Antizipation von Evaluation kann das Erleben von Individuen wahrend der
Aufgabenausfuhrung beeinflussen. (Harrackiewicz, Manderlink & Sansone, 1992)
Evaluation wird erwartet durch die Ankindigung einer Belohnung und dadurch kénnen
sich Personen unter Druck gesetzt oder kontrolliert fuhlen. (Deci & Ryan, 1985) Dieser
Faktor kann die Ausfuhrung der Aufgabe und die Geflihle beziiglich derselben negativ
beeinflussen, allerdings ist dies weniger wahrscheinlich bei interessanten Tatigkeiten und
Spielen. Dennoch kann die Erwartung von Evaluation die positiven Zustande von
Aufgabeninvolvierung und Interesse fiir die Téatigkeit negativ beeinflussen, auch wenn
sie keine negativen Zustande wie Angst oder Sorge kreiert. (Harrackiewicz, Manderlink
& Sansone, 1992)
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Die Androhung von Evaluation kann intrinsische Motivation auch oder sogar besonders
in Kontexten ohne Belohnung reduzieren (Amabile, 1979) und wird auch im Kontext von
leistungskontingenten Belohungen als hauptverantwortlich fiir negative Effekte gesehen.
Wenn nichts gegen die Antizipation von Evaluation arbeitet, werden Individuen sich
weniger flr die Aufgabe engagieren und sie demnach auch weniger genief3en, auch wenn
das Feedback nach Beendigung der Aufgabe positiv ausfallt. (Harrackiewicz & Sansone,
2000)

9.4.2 Kompetenzfeedback

Wenn Kompetenzfeedback positiv ausféllt, kann es einiges vom negativen Effekt der
Evaluationsandrohung vor der Aufgabenausfiihrung wettmachen. Individuen mdgen sich
bereits wahrend der Aufgabenausfiihrung mehr oder weniger kompetent fiihlen, der volle
Effekt des Kompetenzfeedbacks entfaltet sich aber erst, wenn die Belohnung verabreicht
wird, oder eben nicht. Wenn das Erreichen der Belohung Personen dazu bringt, sich
kompetent zu flihlen, steigt dadurch das intrinsische Interesse fur die Aufgabe.

Die Ankundigung der Mdoglichkeit einer leistungskontingenten Belohnung bedeutet
allerdings nicht automatisch, dass diese auch erhalten wird, was zu motivationalen
Problemen fihren kann. Das negative Kompetenzfeedback, das durch das Verfehlen der
Belohnung auftritt, kann intrinsische Motivation flr eine Aufgabe verringern. Die
Kombination von Evaluationsantizipationen und negativem Feedback dirfte intrinsische
Motivation sogar extrem stark reduzieren mit ernsthaften Auswirkungen fir
nachfolgendes Verhalten. (Harrackiewicz & Sansone, 1991)

Harrackiewicz und Sansone (2000) sehen den Effekt von Evaluationsandrohung und
Kompetenzfeedback auf nachfolgende intrinsische Motivation als additiven,
kombinierten Effekt an. Positives Kompetenzfeedback kann die negativen Wirkungen
von Evaluationsantizipationen ausgleichen und fir einen Null-Effekt im Vergleich zu
einer Kontrollgruppe ohne Feedback und ohne Belohnungen sorgen. Negatives Feedback
kann den negativen Effekt der Antizipation von Evaluation allerdings noch verstarken
und intrinsische Motivation im Vergleich zu einer Kontrollgruppe ohne Belohnung
senken. Die Autoren sehen die Belohnungsstruktur nicht als entweder informativ oder

kontrollierend an, sondern beide Aspekte spielen tber die Zeit hinweg eine Rolle.
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9.4.3 Symbolischer Hinweiswert

Evaluationsandrohung und Kompetenzfeedback spielen eine wichtige Rolle zur
Erklarung des Effekts leistungskontingenter Belohnungen, sie reichen aber fur eine
vollstdndige Analyse nicht aus. Bei leistungsabhangigen Belohnungen haben die
Individuen die Maoglichkeit, eine Belohnung zu verdienen als Konsequenz positiver
Leistung. Die Bedeutung, oder der symbolische Hinweiswert einer Belohnung
beeinflusst intrinsische Motivation unabhéngig von Evaluationsandrohung und
Kompetenzfeedback. Der Hinweiswert kann intrinsische Motivation den ganzen
Belohnungsprozess hindurch beeinflussen. Das Angebot einer leistungskontingenten
Belohnung kann einen positiven motivationalen Prozess in Gang bringen, und
beeinflussen, wie Individuen sich Aufgaben annéhern und sie ausfiihren, um Kompetenz
zu erreichen. Aber auch der Erhalt einer leistungsbezogenen Belohnung kann Kompetenz
fur eine Aufgabe symbolisieren und Geflihle des Stolzes und der Zielerreichung
installieren. Eine Belohnung hat eine Bedeutung im Sinne des Levels von Kompetenz,
das es reprasentiert und unter Berlicksichtigung des Wertes von Kompetenz in der
jeweiligen Situation. Der Hinweiswert sollte umso grofer sein, je hoher das
Leistungslevel ist, das er reprasentiert. Der Hinweiswert erhoht also Interesse, weil
Belohnungen Individuen motivieren, Kompetenz fiir wichtig zu erachten und deshalb

starker auf Kompetenzfeedback zu reagieren. (Harrackiewicz & Sansone, 2000)

9.4.3.1  Angebot der Belohnung

Das Angebot der Belohnung bietet eine Mdoglichkeit, sich etwas zu verdienen, das
Kompetenz symbolisiert und kann daher Individuen motivieren, einer guten
Ausgabenausfihrung hohes Gewicht beizumessen. (Harrackiewicz & Manderlink, 1984)
Leistungskontingente Belohnungen kénnen daher sowohl die Art und Weise beeinflussen,
wie eine Person sich der Aufgabe annéhert als auch die Motivation wahrend der
Aufgabenausfiihrung. Einige der Effekte kommen aus der Anreizfunktion der Belohnung,
aber die Belohnung sensibilisiert Individuen auch fir die Kompetenzinformation, die in

der Situation verfligbar ist.
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Der Hinweiswert kann Individuen wieder zuriickorientieren auf die Aufgabe selbst, denn
Belohnungen kdnnen eine gute Ausfiihrung personlich wichtig machen. Sie kénnen auch
Personen helfen, sich auf das Erreichen von Kompetenz zu fokussieren und damit auf die
Aufgabenausfihrung konzentriert zu bleiben. (Harrackiewicz & Sansone, 2000)

9.4.3.2 Ergebnis der Belohnung

Das Erhalten einer leistungskontingenten Belohnung stellt einen konkreten Beweis fiir
ein gewisses Konnen dar, was die emotionale Signifikanz der Kompetenzinformation
erhdhen kann. Der Hinweiswert einer Belohnung kann nachfolgendes intrinsisches
Interesse steigern durch die Erhéhung von Gefuihlen wie Zielerreichung, Stolz und

Zufriedenheit, die durch das Kompetenzfeedback erreicht wurden.

Der symbolische Hinweiswert kann also Motivation durch alle drei Phasen des
Belohnungsprozesses hindurch  (Angebot, Aufgabenausfuhrung und Ergebnis)
beeinflussen. Die positiven Effekte des Hinweiswerts, kombiniert mit positivem
Kompetenzfeedback kénnen die negativen Effekte der Evaluationsandrohung durchaus
ubertreffen. Nachdem alle drei mdglichen Einflussgrofien gleichzeitig sowohl positive
als auch negative Effekte auf intrinsische Motivation auswirken konnen, héngt die
allgemeine Wirkung leistungskontingenter Belohnungen von der relativen Gewichtung
jedes einzelnen ab. Wenn die positiven Effekte von Kompetenzfeedback und
Hinweiswert die negativen Effekte von Evaluationsandrohung (bertreffen, kdnnen
leistungsabhangige Belohnungen intrinsische Motivation erhéhen.

Der Hinweiswert sollte also den informativen Aspekt der leistungsbezogenen Belohnung
erhdhen und dadurch den kontrollierenden Aspekt berwinden. (Harrackiewicz &
Sansone, 2000)

Harrackiewicz et al. (1984) fanden heraus, dass leistungskontingente Belohnungen die
intrinsische Motivation erhéhten im Vergleich zu einer Kontrollgruppe, die ebenfalls die
Evaluationsandrohung und das positive Feedback erhielten, nicht aber die Belohnung.

Diese Ergebnisse bestatigen die Wichtigkeit des Hinweiswerts der Belohnung. In diesem
Fall kdnnen die positiven Ergebnisse nicht auf das positive Feedback interpretiert werden,

das die Teilnehmer erhalten hatten. Die Ergebnisse legen ebenfalls die Vermutung nahe,
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dass Individuen anders an eine Aufgabe herangehen, wenn ihnen eine Belohnung
angeboten wird und dass sie dann auch anders auf identisches Feedback reagieren. Es
wird indirekt ebenfalls die Komplexitat der Effekte leistungsbezogener Belohnungen
gezeigt, die gleichzeitig sowohl negative als auch positive Wirkungen besitzen.

(Harrackiewicz & Sansone, 2000)

Leistungskontingente Belohnungen erhohten allerdings in einer Studie wvon
Harrackiewicz (1979) intrinsische Motivation nicht im Vergleich zu einer
Kontrollgruppe, die positives Feedback, aber keine Ankindigung von Evaluation erhielt.
In diesem Fall enthielten die Belohnungen der Experimentalgruppe keine Hinweise
darauf, welche Normen zu erfullen waren, um das Ziel der Aufgabe zu erreichen.

Normative Information (ber die Leistung, die notwendig ist, dirfte also fir
leistungskontingente Belohnungen notwendig sein, um einen hohen Hinweiswert zu

erzielen. (Harrackiewicz et al., 1984)

Harrackiewicz und Sansone (2000) meinen, dass keine Meta-Analyse (ber die
bestehende Literatur das komplexe Thema der Effekte leistungskontingenten

Belohnungen auf intrinsische Motivation adéquat erfassen kann.

9.5 Schwierigkeit der Aufgabe

Situationsfaktoren konnen ebenfalls mitbestimmen wie stark sich die Wirkung externaler
Belohnungen auf nachfolgende intrinsische Motivation auswirkt.

Je schwieriger die Belohnung zu erreichen ist, desto hoher ist die Leistung, die erbracht
werden muss und das Kompetenzlevel, das sie symbolisiert. Belohnungen, die ein
hoheres Kénnen symbolisieren, besitzen eine groRere affektive Signifikanz und erhéhen
das Interesse in einem starkerem Ausmal, als es Belohnungen tun, die geringere
Kompetenz symbolisieren, auch wenn in beiden Féllen die Belohnung erreicht wird.

(Harrackiewicz & Sansone, 2000)
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eine Belohnung schwierig zu erreichen, steigt allerdings auch der Evaluationsdruck, was
sich in negativen Zustanden wie Angst oder Sorge &uflern kann, die wiederum die
Aufmerksamkeit fur die Aufgabe senken. (Sarason, 1980)

Wenn die Anforderungen an die Qualitat der Aufgabenausfiihrung steigen, werden also
sowohl der Evaluationsdruck als auch der symbolische Hinweiswert der Belohnung, die
erreicht werden kann, erhoht. Der Evaluationsdruck kann allerdings dadurch gesenkt
werden, dass Individuen in der Lage sind, ihre eigenen Leistungen zu evaluieren anstatt
sich auf externale Evaluationen zu verlassen. In diesem Fall bleibt die Aufmerksamkeit
fir die Aufgabe aufrecht und die negativen Auswirkungen werden reduziert.
(Harrackiewicz et al., 1984)

9.6 Leistungsorientierung

Leistungsorientierte Individuen bevorzugen Situationen, die das Erreichen von
Kompetenz fordern. (Atkinson, 1974) Sie sind interessiert an einer Diagnose dieser
Erreichung (Trope, 1975) und winschen sich objektives Feedback Uber das eigene
Konnen (McClelland, 1961). Sie engagieren sich wahrscheinlicher in Situationen, die
Selbst-Evaluation beinhalten (Greenwald, 1982), besitzen hohe Leistungserwartungen
(Kukla, 1972) und reagieren nach Misserfolg wahrscheinlicher mit erhohter Anstrengung,
als die Aktivitit zu vermeiden. (Kuhl, 1978). Dadurch sollten sie von
Kompetenzinformation mehr profitieren als niedrig Leistungsorientierte, die
Evaluationssituationen wenn mdglich vermeiden, geringere Leistungserwartungen und
hohere Evaluationsangst besitzen. (Atkinson, 1974; Kukla, 1972)

Die negativen Informationen von Evaluation sollten fur sie hervorstechender sein als fir
hoch Leistungsorientierte, dadurch sollte die Erhéhung bzw. Reduzierung intrinsischer

Motivation auch von der Leistungsorientierung eines Individuums abhangen.
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Positives Feedback fir eine Leistung, die verglichen mit einem Standard evaluiert wurde,
erhdhte intrinsisches Interesse flr niedrig Leistungsorientierte durch hdhere
Erfolgserwartungen und fiir hoch Leistungsorientierte durch die héhere Bewertung von
Kompetenz, die sich allerdings fur niedrig Leistungsorientierte negativ auswirkte. Erlebte
Kompetenz beeinflusste hingegen nicht den Einfluss von Feedback auf intrinsisches
Interesse. Die niedrig Leistungsorientierten durften die antizipierte Evaluation eher als
kontrollierend denn als informativ empfunden haben. (Harrackiewicz, Sansone &
Manderlink, 1985)

9.7 Erlebte Kompetenz und Kompetenzbewertung

Erlebnisse von Kompetenz kénnen aus direkten Erfahrungen mit der Aufgabe oder aus
sozialem Input entstehen.

Bandura (1982) sieht das Erleben von Kompetenz als direkt verantwortlich fur
Aufgabeninteresse an. Wenn das Ergebnis einer Aufgabenevaluation positiv ist, sollten
die resultierenden Geflihle der Zufriedenheit intrinsisches Interesse fordern.
Demgegeniiber sehen Deci und Ryan (1985) Kompetenz nur als fordernd fir
intrinsisches Interesse an, wenn sie auch als selbstbestimmt empfunden wird.
Harrackiewicz, und Manderlink (1984) machten einen zweiten Prozess aus, durch den
Kompetenz intrinsische Motivation beeinflusst und zwar den der Kompetenzbewertung.
Kompetenzbewertung reflektiert die Wichtigkeit, die ein Individuum der Tatsache
beimisst, eine gute Leistung zu bringen, was in einer aktiven Haltung gegentber der
Erreichung von Kompetenz resultieren kann. Externale Einfliisse wie die Ankiindigung
einer Belohnung kdnnen beeinflussen als wie wichtig es eine Person ansieht, gut
abzuschneiden, Kompetenzbewertung intensiviert affektive Reaktionen auf
Leistungsfeedback. Wenn Kompetenz nicht bewertet wird, sollte Feedback unwichtig
sein. Kompetenzbewertung spielt eine wichtige Rolle im Einfluss von

kompetenzbezogener Belohnungen auf intrinsische Motivation.

Kompetenz beeinflusst Interesse also durch mindestens zwei verschiedene Mechanismen,
erlebte Kompetenz und Kompetenzbewertung. Beide werden durch Leistungshinweise
beeinflusst, aber sie involvieren verschiedene Aspekte von Kompetenz, das Erleben von

Kompetenz beinhaltet informative Hinweise, wahrend Kompetenzbewertung affektive
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oder motivationale Hinweise besitzt. Die Ergebnisse dieser unabhangigen Mechanismen
sind Erfolgserwartungen bzw. die personliche Wichtigkeit von Kompetenz und sie
kénnen beide intrinsisches Interesse beeinflussen. (Harrackiewicz, Sansone &
Manderlink, 1985)

Kompetenzbewertung stellt also einen motivationalen Prozess dar, der intrinsische
Motivation in evaluativen Situationen beeinflusst. Sie reflektiert sowohl eine emotionale
Beteiligung im Versuch, Kompetenz zu erreichen, als auch Sensibilitat fir
Kompetenzinformationen. Sie wird gemessen durch die personliche Wichtigkeit, die das
Individuum der Demonstration von Kompetenz fur die evaluierte Aufgabe beimisst.
Leistungskontingente Belohnungen konnen intrinsische Motivation durch diesen
Kompetenzbewertungsprozess hindurch erhéhen. (Harrackiewicz & Sansone, 2000)
Individuen bewerten Kompetenz sowohl in Belohnungsbedingungen als auch in
Bedingungen ohne Belohung, aber aus verschiedenen Griinden. Die Ankiindigung einer
leistungskontingenten Belohnung impliziert, dass Erfolg bei der Aufgabe von anderen
definiert und bewertet wird. Kompetenz kann hier personlich wichtig werden als Mittel,
eine Belohnung bzw. eine erwinschte Evaluation zu erreichen. Hier reflektiert
Kompetenzbewertung eine instrumentelle Ausrichtung, die die Leistung moglicherweise
verschieden beeinflusst im Gegensatz zu Kompetenzbewertung aus intrinsischen
Grinden, und so sollte sich Kompetenzbewertung in Belohnungsbedingungen und
Kontrollgruppen verschieden auf intrinsisches Interesse auswirken. (Harrackiewicz &
Manderlink, 1984)

Fur Personen, denen Belohnungen angekundigt wurden, war es wichtiger, bei der
Aufgabe gut abzuschneiden als fiir die Kontrollgruppen. Auch nach dem Erhalt der
Belohnung wurde der Aufgabenleistung mehr Wichtigkeit zugeordnet als in den
Kontrollgruppen. Belohnungen fiihren Individuen also dazu, Kompetenz zu bewerten
und einer guten Leistung einen wichtigen Stellenwert einzurdumen. Sie beeinflussen wie
Personen sich Kompetenzinformationen anndhern, sie erleben und auf sie reagieren.
(Harrackiewicz et al., 1984)

Leistungskontingente Belohnungen erhéhten die Kompetenzbewertung der Probanden,
bevor die Aufgabe in Angriff genommen wurde und sie erhdhten intrinsische Motivation
am meisten bei denjenigen, die Kompetenz bewerteten. (Harrackiewicz & Manderlink,
1984)
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Leistungskontingente Belohnungen erhéhen also intrinsische Motivation fir eine
Aktivitadt dadurch, dass sie Menschen dazu bringen, eine gute Aufgabenausfiihrung
wichtig zu nehmen.

Kompetenzbewertung stellt einen wichtigen Einflussfaktor auf nachfolgende intrinsische
Motivation dar. Intrinsische Motivation erhohte sich fur Individuen, die Kompetenz
bewerteten im Gegensatz zu denen, die Kompetenz nicht wichtig nahmen.
Leistungskontingente Belohnungen erhohten also Kompetenzbewertung und dadurch

auch nachfolgende intrinsische Motivation. (Harrackiewicz & Manderlink, 1984)

9.7.1 Kompetenzbewertung und Leistungsorientierung

Unter Bedingungen ohne Belohnung und ohne Evaluation besaen hoch
leistungsorientierte Individuen eine hohere Kompetenzbewertung und dadurch auch ein
hoheres Ausmall an intrinsischer Motivation. Unter Bedingungen leistungsbezogener
Belohnungen profitierten vor allem niedrig leistungsorientierte Personen. Die Belohnung
erhohte die Wichtigkeit von Kompetenz bei diesen Personen und dadurch auch die Werte
fiir intrinsische Motivation. In diesem Fall wurde Kompetenz external beeinflusst und
instrumentell benutzt, um die Belohnung zu erreichen wund fir niedrig
Leistungsorientierte brachte das eine Erhohung der Motivation. (Harrackiewicz &
Manderlink, 1984)

Die Wichtigkeit von Kompetenz représentiert in Belohnungskontexten eine
interpersonelle oder soziale Orientierung und in Kontexten ohne Belohnung eine
intrapersonelle Orientierung. Niedrig Leistungsorientierte durften eher sozial orientiert
sein und profitieren in ihren motivationalen Werten vor allem in
Belohnungsbedingungen, wahrend hoch Leistungsorientierte eher intrapersonell
orientiert sein durften und Kompetenz in Bedingungen ohne Belohnung am wichtigsten
nehmen.

Wenn Personen Kompetenz fiir wichtig erachten, steigt das Interesse fir die Aufgabe,
egal ob aus sozialen oder intrapersonellen Grinden, wenn auch positives Feedback
gegeben wird. Dieser Prozess scheint fiir niedrig Leistungsorientierte eher extrinsischer
Natur zu sein, wahrend er fur hoch Leistungsorientierte eher intrinsischer Natur zu sein

scheint.
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Wenn Individuen eine gute Leistung nicht sehr wichtig nehmen, konnen auch
extrinsische Zwénge zu einer positiven Entwicklung intrinsischer Motivation flihren.
Aufgabenbezogene Belohnungen sollten im Gegensatz zu leistungskontingenten
Belohnungen den Prozess der Kompetenzbewertung nicht beeinflussen. (Harrackiewicz
& Manderlink, 1984)

Hoch leistungsorientierte Individuen bewerten Kompetenz in einer groReren Anzahl von
Situationen und sollten daher eine gute Leistung bei Aufgaben, in denen Leistung
evaluiert wird, wichtiger nehmen als niedrig Leistungsorientierte. (Harrackiewicz &
Manderlink, 1984)

Hoch Leistungsorientierte sollten auch sensibler fiir Kompetenzinformation in
evaluativen Situationen sein und hohere intrinsische Motivation aufweisen, wenn das
Feedback positiv ist. (Sansone, 1986)

Harrackiewicz, Abrahams und Wageman (1987) fanden heraus, dass
leistungskontingente Belohnungen und individuelle Differenzen in Leistungsorientierung
unabhdangige positive Effekte auf Kompetenzbewertung hatten.

Leistungsorientierte Personen reagieren auch nicht so negativ auf Evaluationsdruck wie
niedrig Leistungsorientierte, da sie die Evaluation der Leistung eher als Herausforderung

denn als Druck sehen. (Tauer & Harrackiewicz, 1999)

9.7.2 Feedback und Kompetenz

Positives Kompetenzfeedback sollte intrinsische Motivation erhéhen, aber nur in dem
Ausmal, in dem es Information Uber die Kompetenz des Individuums bereitstellt.
Feedback enthélt aber mehr als nur Kompetenzinformation, zum Beispiel Gefiihle von
Bewiltigung, und daher ist es schwierig zu sagen, ob Kompetenzinformation die einzige
Feedbackkomponente ist, die intrinsische Motivation beeinflusst. (Sansone, 1986) Einige
Studien berichten positive Einflisse von positivem Feedback, andere fanden negative
oder keine Effekte.

Normatives und aufgabenbezogenes Feedback erhohten intrinsische Motivation in
gleichem Male. Normatives Feedback bewirkte diese Effekte durch die Gefiihle von
Kompetenz, wéhrend Aufgabenfeedback den Fokus auf die Teilnahme an der Aktivitat

selbst forderte.
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Normatives Feedback erhohte intrinsische Motivation aber nur, wenn es das einzig
verfligbare war.

Wurden sowohl normatives als auch aufgabenbezogenes Feedback gegeben, erhohte
Kompetenz intrinsische Motivation nicht. Diese Ergebnisse sind auf verschiedene
Leistungsorientierungen zurtckzufiihren. Leistungsorientierte profitierten am meisten
von Kompetenzfeedback und wiesen fir diese Art eine héhere intrinsische Motivation
auf als niedrig Leistungsorientierte, wahrend fur Aufgabenfeedback dieser Unterschied
nicht bestand. Der Prozess von erlebter Kompetenz kann also den Effekt von Feedback
auf intrinsische Motivation nicht vollstandig erklaren. (Sansone, 1986)

Erlebte Kompetenz fuhrte auflerdem nur zu positiven Effekten auf intrinsische
Motivation, wenn Kompetenz durch eine ego-involvierende Bedingung hervorstach.

Sie spielte also keine Rolle in einem Kontext, in dem die Wichtigkeit von Kompetenz
nicht betont wurde. In solch einem neutralen Kontext spielte Kompetenzbewertung eine
wichtigere Rolle als erlebte Kompetenz. Personliche Bewertung von Kompetenz fur die
Aufgabe erhohte intrinsische Motivation, egal ob fur positives, neutrales oder negatives
Feedback im Gegensatz zu Individuen, die Kompetenz weniger bewerteten. (Sansone,
1986)

Leistungsorientierte Individuen zeigten hohere erlebte Kompetenz als niedrig
Leistungsorientierte nach positivem Feedback, jedoch geringere erlebte Kompetenz nach
negativem Feedback, sie waren also sensibler fiir Kompetenzinformationen, die im
Feedback enthalten waren. Wenn die Wichtigkeit von Kompetenz von der Situation
betont wurde, also in ego-involvierenden Bedingungen, zeigten hoch und niedrig
Leistungsorientierte diese Unterschiede nicht.

Leistungorientierte bewerteten Kompetenz hoéher als niedrig Leistungorientierte nach
positivem Feedback, allerdings nicht nach negativem Feedback.

Geflihle von Kompetenz sind zwar manchmal eine notwendige Komponente fiir Geftihle
von intrinsischer Motivation, aber keine ausreichende. Manchmal sind sie aber nicht
einmal notwendig. Sie erhohen intrinsische Motivation nur in Kontexten, in denen

Kompetenz als primares Ziel der Teilnahme gilt. (Sansone, 1986)

46



9.8 Evaluation

Die Antizipation von Evaluation kann die motivationale Orientierung und
Aufgabeninvolvierung wahrend der Aufgabenausfiihrung beeinflussen und diese
motivationalen Prozesse beeinflussen nachfolgendes Interesse fur die Aufgabe.
Evaluation kann also intrinsische Motivation unabhéngig von Feedback beeinflussen.
Leistungsevaluation ist oft in sozialen Situationen miteinbezogen. Individuen lernen,
dass ihre Leistungen evaluiert werden, zum Beispiel im Vergleich zu speziellen
Standards, also dass sie Feedback bezilglich ihrer Leistungen erhalten werden und
antizipieren diese Evaluation wahrend der Ausfuhrung der Aufgabe. (Harrackiewicz,
Abrahams & Wageman, 1987) Antizipierte Evaluation kann Inidividuen dazu bringen,
Angst zu empfinden und die Konzentration von der Aufgabe selbst wegzulenken (Geen,
1980), was intrinsisches Interesse senkt. Sie kann auflerdem Geflihle externaler Kontrolle
fordern mit demselben Resultat, wenn sie glauben, dass der Evaluierende ihr Verhalten
beeinflussen will. (Amabile, 1983) Die Ergebnisse von Evaluationen beeinflussen erlebte
Kompetenz und intrinsische Motivation nach dem Erhalt der Evaluation.

Antizipierte Evaluation kann Kompetenzbewertung beeinflussen. In Verbindung mit
einer antizipierten Belohnung kann die Wichtigkeit einer guten Leistung tGber das Niveau
von antizipierter Evaluation hinausgehen. (Harrackiewicz & Manderlink, 1984) Eine
Belohnung gibt die Mdoglichkeit, etwas zu verdienen, das Kompetenz fiir eine Aktivitat
symbolisiert. (Boggiano & Ruble, 1979) Dadurch kdnnen die negativen Effekte
evaluierter ~ Antizipation fur intrinsische  Motivation ausgeglichen  werden.
Aufgabeninteresse stieg flr leistungskontingente Belohnungen, wenn Kompetenz
bewertet wurde.

Hoch Leistungsorientierte bewerten Kompetenz tber mehrere Situationen hinweg héher
als niedrig Leistungsorientierte und sollten eine gute Leistung flr wichtiger erachten,
wenn Leistung evaluiert wird. (Harrackiewicz & Manderlink, 1984) Niedrig
Leistungsmotivierte vermeiden Leistungsevaluationen und bewerten Kompetenz mit
einer geringeren Wahrscheinlichkeit. (Heckhausen, 1989)

Ergebnisse von Evaluationen besitzen also das Potential, die negativen Effekte von
Evaluationsantizipationen auszugleichen und zu Ubertrumpfen. Positive Ergebnisse
erhdhen Interesse, wenn Kompetenz bewertet wird, sowohl aufgrund von

Personlichkeitscharakteristika als auch durch Situationsvariablen.
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9.8.1 Evaluationsfokus

Leistungsevaluation kann in einem aufgabenbezogenen Fokus oder in einem
vergleichsbezogenen Fokus stattfinden. Beide Arten besitzen wichtige Informationen,
unterscheiden sich aber in der Art, wie Kompetenz definiert wird.

Der Fokus auf normative Leistung kann Angst verursachen und die Konzentration von
der Aufgabe selbst ablenken, wéhrend der Fokus auf die Aufgabe selbst und die
individuelle Leistung Leistungsangst minimiert und Aufgabeninvolvierung und
intrinsische Motivation fordern sollte. Kompetenzbewertung sollte fir einen Fokus auf
soziale Vergleiche eine groRere Rolle spielen als fir Konzentration auf die Aufgabe

selbst.

Die Ergebnisse von Harrackiewicz, Abrahams und Wageman (1987) bestétigten diese
Vermutungen. Evaluation reduzierte intrinsisches Interesse, wenn Kompetenz im
Vergleich zu sozialen Normen gesehen wurde, aber nicht wenn Kompetenz sich auf die
Aufgabe selbst konzentrierte, in diesem Fall wurde intrinsische Motivation sogar erhoht
im Vergleich zu Feedback- und Evaluationskontrollgruppen.

Leistungskontingene Belohnungen erhthten Kompetenzbewertung im Vergleich zur
Evaluationsgruppe, auch hoch Leistungsorientierte bewerteten Kompetenz hoher als
niedrig Leistungsmotivierte. Kompetenzbewertung erhéhte wiederum intrinsisches
Interesse  fur einen normativen Evaluationsfokus, nicht aber fur einen
aufgabenbezogenen. Der Evaluationsfokus beeinflusste nicht die Einstellungen bezlglich
Kompetenz, aber die Orientierung von Individuen bezuglich der Aufgabe. Dadurch war
intrinsisches  Interesse geringer flir einen normativen Fokus als fir einen
aufgabenbezogenen Fokus. Fir letztere Bedingung scheint es, dass Individuen mehr in
die Aufgabe involviert und dadurch weniger durch externale Evaluation negativ
beeinflusst werden. (Harrackiewicz, Abrahams & Wageman, 1987)

Bestimmte externale Bedingungen wie Kompetenzbewertung und Aufgabeninvolvierung
kénnen intrinsische Motivation also auch ohne ihren Einfluss auf erlebte Kompetenz
erhdhen durch den Einfluss wie Individuen an die Aufgabe herangehen und eine positive
Orientierung bezuglich der Ergebnisse von Evaluation. (Harrackiewicz, Abrahams &
Wageman, 1987)
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9.8.2 Aufgabeninvolvierung

Wenn Individuen durch die Ankindigung von Belohnungen der Qualitat der Ausfiihrung
einen hoheren Stellenwert einrdumen, flhrt das zu einer groReren Fokussierung auf die
Involvierung in die Aufgabe. Teilnehmer, denen leistungskontingente Belohnungen
angekundigt wurden, dachten mehr ber die Qualitat der Aufgabenausfihrung nach als
die Kontrollgruppen ohne Belohnung. Durch den hohen Stellenwert, eine gute Leistung
zu erbringen, blieben die Teilnehmer aufgaben-involviert. (Harrackiewicz, Abrahams &
Wageman, 1987)

Zusammengefasst vermindert Evaluationsdruck die Aufgaben-Involvierung, der
Hinweiswert leistungskontingenter Belohnungen kann diesen Effekt aber tbertrumpfen

und Aufgaben-Involvierung férdern. (Harrackiewicz & Sansone, 2000)
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10 Wettkampf

Auch Wettkampf stellt eine besondere Form mdglichen externalen Einflusses auf
intrinsische Motivation dar und im Sport spielt wohl kaum etwas eine wichtigere Rolle
als Wettkampf.

10.1 Verschiedene Wettkampfformen

Watson (1984) unterscheidet im Sport- und Freizeitkontext zwei verschiedene Formen

von Wettkampf:

- formalisierter, kompetitiver Wettkampf: Diese Form ist erwachsenen-zentriert,
external orientiert und unflexibel in der Freiheit fiir eigenes moralisches Urteilen
und personliche Entscheidungsfindung. Diese Art von Wettkampf ist in unserer
Gesellschaft vorherrschend, und dadurch wird Angst und Stress institutionalisiert.

- informeller, kooperativer Wettkampf: Diese Perspektive ist kinder-orientiert,
Regeln machend und brechend, Wettkampf wird personalisiert, ist biographisch
und personlich fir Aktive relevant und ,autotelisch®. Diese Form besitzt das
Potential, eigene intrinsische Belohnungen zu produzieren bzw. zu férdern,

aullerdem bleibt sie kulturell relevant und frei von gefahrlichen Konsequenzen.

Die formalisierte Form von Wettkampf fordert soziale Evaluation von auf3en, ist auf
einen objektiven Standard bezogen mit einem starren Kontext von Regeln, Rollen und
Erwartungen von Erwachsenen, die mdglichen Belohnungen werden extrinsisch zur
Aktivitat selbst, wéhrend die informelle Wettkampfform Maoglichkeiten fir intrinsische
Belohnungen schafft. (Watson, 1984)
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10.2 Information vs. Kontrolle im Wettkampf

McAuley und Tammen (1989) bemerkten, dass externe Einfllisse wie Wettkampf sowohl
eine fordernde als auch eine abschwéchende Wirkung auf das intrinsische Interesse an
einer Aktivitat haben konnen.

Deci (1975) meinte, dass Wettkampf durch den Fokus auf Gewinnen und Verlieren eher
extrinsischen Charakter besitzt. Der kontrollierende Aspekt des Wettkampfes initiiert
einen Wechsel des LOC von internal auf external, und die intrinsische Motivation fir die
Aktivitat selbst sinkt. Das Hauptaugenmerk liegt also auf dem objektiven Sieg und nicht
auf dem Interesse fir die Sportart selbst.

Wettkampf besitzt demgegeniber aber auch einen informellen Aspekt. Gewinnen oder
Verlieren besitzt Informationen, die die Kompetenz des Aktiven betreffen, und durch den
Fokus auf diese Dimension kann der Riickgang der intrinsischen Motivation teilweise
oder ganz verhindert werden, je nachdem, was flr eine Rolle dieser Aspekt spielt.

Bei grofitenteils internalem LOC ist sogar eine Steigerung der intrinsischen Motivation
maoglich. (Deci, 1975)

Sowohl bei Wettkdmpfen um Noten im Klassenzimmer, als auch um Troph&en in einem
sportlichen Kontext oder um finanzielle Belohnungen in geschéftlichen Situationen,
konnen Individuen ihr Verhalten als external kontrolliert ansehen und den Druck zu
gewinnen erleben.

Andererseits kann  Wettkampf Individuen dazu bringen, Aktivitaten als
Herausforderungen und Gelegenheiten fur Feedback zu sehen, und dadurch wird
Wettkampf attraktiv fur viele Menschen. Individuen kénnen auch positives Feedback
wéhrend des Wettkampfes erhalten, was erlebte Kompetenz fordern kann. Daher hat
Wettkampf sowohl das Potential, intrinsische Motivation zu verringern durch das
Erleben, kontrolliert zu werden, als auch das Potential, intrinsische Motivation zu
erhdhen durch das Erleben von Herausforderung und positivem Feedback. (Tauer &
Harrackiewicz, 1999)
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Deci, Betley, Kahle, Abrams und Porac (1981) fanden heraus, dass Individuen, die eine
interessante  Tatigkeit unter  Wettkampfbedingungen  durchfuhrten,  weniger
wahrscheinlich zu dieser Aktivitat zurtickkehrten in der ,,Free-Choice*-Phase als
diejenigen, die die Aktivitat nicht unter Wettkampfbedingungen durchfihrten.

Reeve und Deci (1996) zeigten, dass, wenn Teilnehmern gesagt wurde, all ihre
Aufmerksamkeit auf das Gewinnen zu richten, Wettkampf intrinsische Motivation
reduzierte im Vergleich zu einem weniger kontrollierenden Wettkampf, auch wenn in
beiden Bedingungen alle Teilnehmer gewannen.

Aullerdem erhdhte Gewinnen intrinsische Motivation im Vergleich zu Verlieren.

Weiters verglichen sie eine weniger kontrollierende Wettkampfbedingung mit einer
Bedingung ohne Wettkampf und fanden keine Unterschiede fur intrinsische Motivation.
Wirkungen von Wettkampf und Wettkampfergebnissen auf intrinsische Motivation
werden entscheidend mitbestimmt durch die Wirkungen auf die Gefiihle von

Selbstbestimmung und Kompetenz.

Wettkampf kann negative Konsequenzen fiir intrinsische Motivation besitzen, aber unter
gewissen Umstdnden wie Gewinnen oder geringer Kontrolle und fir einige Individuen
wie fur hoch Leistungsmotivierte kann Wettkampf intrinsische Motivation erhéhen.
Wettkampf kann intrinsische Motivation auf zwei verschiedene Arten beeinflussen. Er
kann beeinflussen wie Individuen sich Aktivitdten anndhern und er kann informatives
Feedback bieten. (Tauer & Harrackiewicz, 1999)

Wenn eine Wettkampfsituation eher als kontrollierend empfunden wird, sinkt mit grof3er
Wahrscheinlichkeit die intrinsische Motivation, die wiederum erhoht wird, wenn der
Wettkampf als Information, die kompetenzbezogenes Feedback enthalt, gesehen wird.
(Deci & Ryan, 1985)

Valleyrand, Gauvin und Halliwell (1986) zeigten, dass intrinsische Motivation sank,
wenn Individuen unter Druck gesetzt wurden, einen normativen Standard zu Ubertreffen
(indirekter Wettkampf) und damit ein ego-orientiertes Klima mit Leistungsdruck kreiert

wurde.
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Demgegenuber stellten Weinberg und Ragan (1979) fest, dass eben jene indirekte
Wettkampfsituation eine groRere Freude an der Aufgabe bewirken kann als eine
Situation ohne Wettkampf. Die Autoren vermuten, dass die Wettkampfsituation hier eher
als informell statt als kontrollierend erlebt wurde wund dass deshalb ein
aufgabenorientiertes Klima vorherrschte.

Frederick und Ryan (1995) sehen Wettkampfsituationen aus dem Blickwinkel ihres
Potentials, einen Zustand von Ego-Orientierung zu kreieren. Sie vermuten, dass
Wettkampf manchmal intrinsische Motivation reduziert, da das Streben nach Siegen oder
Vermeiden von Niederlagen ein extrinsischer, kontrollierender Faktor sein kann, der die
Geflihle von Selbstachtung und Selbstwert beeinflusst und damit einen Zustand von Ego-
Orientierung produziert.

Druck von aulRen und Fokus auf das objektive Ergebnis kdnnen also Faktoren sein, die
intrinsische Motivation negativ beeinflussen.

Watson (1984) formulierte eine Reihe von mdglichen schwerwiegenden Fehlern beim
sozialen Lernen von Kindern (,hidden costs of extrinsic rewards”), fur die der
Wettkampf als externalisierter, kontrollierender sozialer Einfluss verantwortlich ist.
- Beeinflussung der Wahl des Problems, zu leichte oder zu schwierige Probleme
werden aufgesucht
- Selektion der Aufmerksamkeit auf die Aspekte der Aufgabe, die den
,Belohner* zufrieden stellen
- Inadaquate Entwicklung von Basisfahigkeiten unter dem Einfluss von Zwangen
auBerhalb des Akteurs selbst
- Geringere Sensibilitdt fur personliche Angemessenheit und Kontrolle, die
Aufgabe betreffend
- Diese Effekte fiihren schlussendlich zu geringerem Interesse an der Aufgabe

selbst bzw. zur Aufgabe zurtickzukehren

Sport- und Spielverhalten werden also ,,iber-beurteilt“ und personliche Belohnungen
werden reduziert. Selbst-motivierte und selbst-initiierte Exploration werden nicht
entwickelt, zukunftige Gelegenheiten fiir Entwicklungen werden vermieden, Individuen

werden quasi ,,gezwungen®, das Interesse zu verlieren.
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Hoch formalisierter und kompetitiver Wettkampf macht es also schwierig bis unmaglich,
offen fiir selbst regulierte Teilnahme zu bleiben und dadurch werden die intrinsischen
Aspekte der Tatigkeit zu ungunsten der Attraktivitat externaler und objektiver Ergebnisse

gesenkt.

Im Gegensatz dazu fuhrt die informelle, kooperative Wettkampfform zu einem Prozess
sozialen Vergleichs, der eine Quelle der Information Uber sich selbst und die eigene
Kompetenz darstellt. Mit dieser Sichtweise konnen Aktivitaten das eigene Selbst-Image
und Selbstbild fur personliche Kompetenz positiv beeinflussen, sie sind intrinsisch
motivierend, personlich belohnend und kulturell relevant. Wettkampf stellt hier einen
herausfordernden sozialen Einfluss dar. Diese Form kann also besser selbst kontrolliert

und frei von Stress und Angst im Gegensatz zur kompetitiven Form sein. (Watson, 1984)

Reeve und Deci (1996) meinten ebenfalls, dass Wettkampf nicht unbedingt einen
Zustand von Ego-Orientierung produzieren muss. Gewinnen unter kontrollierenden
Bedingungen (Druck zu gewinnen) senkte intrinsische Motivation, wahrend Gewinnen
unter informellen Bedingungen (ohne Druck von aufRen) intrinsische Motivation erhohte.
Der Einfluss von Gewinnen oder Verlieren auf intrinsische Motivation wurde

entscheidend durch die Gefiuihle von Selbstbestimmtheit und Kompetenz mitbestimmt.

Wenn Sportler ihr Bestes geben und sich anstrengen, kann ein hoch informeller Kontext
entstehen, der erwiinschtes, effektivitatsbezogenes Feedback enthalt. (Ryan, Valleyrand
& Deci, 1984)

Trainer, die eine ,,Gewinnen um jeden Preis“-Einstellung besitzen, produzieren mit hoher
Wahrscheinlichkeit eine Ego-Orientierung bei ihren Spielern und verhindern damit
vielleicht sogar ihre Langzeit-Teilnahme im Sport. Sie beeintrachtigen damit auBerdem
unwissentlich die Leistung ihrer Schitzlinge, da der ego-orientierte Zustand internalen

Drucks schédlich sein kann fiir motorische Leistungen. (Gallwey, 1977)
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10.3 Feedback und Wettkampf

Positives Feedback, egal ob es auf das Ergebnis, intrapersonal oder auf den Prozess des
Lernens bezogen ist, sorgt haufig flr wiinschenswerte Ergebnisse wie Freude an der
Aktivitat, positiven Affekt und eine bessere Leistung, sowohl fir Wettkampf als auch
unter Bedingungen ohne Wettkampf. Sieger weisen ein hoheres MaR an Freude an der
Aktivitét, positiven Affekt und erlebter Kompetenz auf als Verlierer. Ergebnisfeedback
besitzt seine positive Wirkung auf intrinsische Motivation durch die Erhéhung von
Kompetenz und positivem  Affekt, wahrend negatives Feedback sich in
Wettkampfsituationen sehr negativ auswirkt. Besonders Teilnehmer, denen eine gute
Leistung wichtig war und die besiegt wurden, erlebten weniger positiven Affekt als
diejenigen, die Kompetenz nicht bewerteten, und Wettkampf erhohte die
Kompetenzbewertung fir alle Teilnehmer.

Fur die Verhaltensmessung wiesen diejenigen eine hohere intrinsische Motivation auf,
die zuvor in einer Wettkampfsituation engagiert waren, Kompetenzbewertung wies einen
signifikanten positiven Zusammenhang mit intrinsischer Motivation auf. (Tauer &
Harrackiewicz, 1999)

10.3.1 Subjektives und Objektives Gewinnen und Verlieren

Im Rahmen der Cognitive Evaluation Theory postulieren Deci und Ryan (1980), dass es
kaum ein wichtigeres und unmittelbareres Feedback gibt als Gewinnen oder Verlieren.
Und obwohl die subjektive Interpretation des Aktiven im Motivationsprozess eine
wichtigere Rolle spielt als das objektive Ergebnis (McAuley, 1985), ist natirlich die
Wabhrscheinlichkeit groRier, dass nach einem Sieg die intrinsische Motivation und damit
das Interesse und die Freude an einer Aktivitét steigen als nach einer Niederlage.
Gewinnen stellt oft Feedback dar, das hohe Kompetenz widerspiegelt und Verlieren
Feedback, das niedrige Kompetenz vermuten lasst. (Deci & Ryan, 1985)

Valleyrand, Gauvin und Halliwell (1986) zeigten, dass intrinsische Motivation bei
Gewinnern hoher war als bei Verlierern. Nicht zu gewinnen senkte die erlebte
Kompetenz fir die Aufgabe und damit auch die intrinsische Motivation.

Dieselben Ergebnisse kamen auch bei anderen Untersuchungen heraus. (Weinberg &
Ragan, 1979, Weinberg & Jackson, 1979).
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Weinberg & Ragan (1979) fanden heraus, dass bei Siegern geringere negative Effekte
durch die Information Uber ihr Konnen, positivere Erwartungen fir zukinftige
Ergebnisse und Evaluationen durch andere und groReres Vertrauen in das eigene Kénnen
entstanden als bei Verlierern. Erfolg fuhrte ganz einfach zu positiveren Informationen,
die eigene Kompetenz betreffend, als Misserfolg.

Auch Reeve, Olson und Cole (1985) fanden eine hdhere intrinsische Motivation bei

objektiven Siegern als bei Verlierern.

Aber in diesem Kontext spielt auch die erlebte Herausforderung eine wichtige Rolle,
denn Gewinnen bedeutet nicht immer hohe Kompetenz, ein Sieg gegen einen schwachen
Gegner muss intrinsische Motivation nicht steigern. Verlieren heilst auch nicht
automatisch geringe Kompetenz, eine gute Leistung gegen einen starken Gegner kann
auch zu erhohtem Interesse und Freude an der Aktivitdt fuhren. Der Einfluss von
Wettkampf auf intrinsische Motivation hangt also zu grofRen Teilen davon ab, wie
jemand die Wettkampfsituation erlebt und interpretiert und wie Kompetenz und
Selbstbestimmung erlebt werden. (Deci & Ryan, 1985)

Maehr und Nicholls (1980) sehen beispielsweise Erfolg und Misserfolg eher als

psychologische Zustéande denn als objektive Ergebnisse.

Die Wichtigkeit des subjektiven Empfindens konnte auch, gemeinsam mit verschiedenen
Messmethoden, Sportarten und Altersgruppen, die unterschiedlichen Ergebnisse von
Untersuchungen erklaren.

Auch der von Kuhl (2001) erhobene Einwand, dass scheinbar offensichlich externale
Ziele durchaus intrinsischen Charakter besitzen koénnen, sofern sie in das eigene
Selbstsystem integriert sind, kdnnte dazu einen wichtigen Erklarungsansatz bieten, wenn
die Wichtigkeit des Siegens als eigener Wert in das Selbstsystem aufgenommen wurde.
In diesem Falle kdnnte objektives Gewinnen allein schon betréchtliches Wohlbefinden
auslosen und als intrinsischer Wert erlebt werden. Dennoch herrschen teilweise groRe
Interpretationsunterschiede zwischen objektivem und subjektivem Erfolg und Misserfolg

VOr.
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McAuley und Tammen (1989) zeigten, dass subjektiv und objektiv Erfolgreiche eine
signifikant hohere intrinsische Motivation aufwiesen als subjektiv und objektiv
Erfolglose, aber das subjektive Erfolgserleben Ubte einen deutlich stérkeren positiven
Einfluss aus als der objektive Sieg. Es produzierte Unterschiede bei erlebter Anstrengung,

Kompetenz und Interesse und Freude an der Aktivitat selbst.

10.3.2 Verschiedene Wettkampfarten und Nicht-Wettkampf

Deci, Betley, Kahle, Abrahms und Porac (1981) fanden heraus, dass direkter Wettkampf,
also gegen einen Gegner, die intrinsische Motivation reduzierte gegentiber Personen, die
keinen Wettkampf ausibten, wahrend Weinberg und Ragan (1979) zeigten, dass eben
diese Form des Wettkampfes intrinsische Motivation erhohte.

Verschiedene Effekte fiir verschiedene Typen des Wettkampfs wurden ebenfalls entdeckt.
Bessere Ergebnisse gab es bei einem ,Face-to-Face“-Wettkampf gegentber einem
Wettkampf gegen einen objektiven Standard. (Weinberg, 1978, zitiert nach Weinberg &
Ragan, 1979)

Keine Unterschiede zwischen diesen beiden Formen des Wettkampfs wurden von

Weinberg und Ragan (1979) gefunden.

10.4 Wettkampf, Personlichkeitsfaktoren und intrinsische
Motivation

Der Wettkampfkontext beeinflusst die Einstellung der Teilnehmer zur Aktivitat schon
vor dem Beginn und Erlebnisse wie Herausforderung, Vorfreude und
Kompetenzbewertung sagen nachfolgende Freude an der Aktivitat voraus, lange bevor
Feedback zur Verfugung steht. (Tauer & Harrackiewicz, 1999)
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Harrackiewicz und Sansone (1991) meinten, dass individuelle Unterschiede die Effekte
von Wettkampf mit beeinflussen und postulierten, dass Individuen mit einer hohen
Leistungsorientierung positiv auf Wettkampf reagieren sollten, wahrend Individuen mit
einer  niedrigen  Leistungsorientierung  negativ  reagieren  sollten.  Hoch
Leistungsorientierte suchen Herausforderungen, versuchen, Kompetenz zu erreichen und
andere zu besiegen, wahrend niedrig Leistungsorientierte Leistungssituationen und

Evaluation vermeiden.

Epstein und Harrackiewicz (1992) fanden heraus, dass Freude an der Aktivitat bei
niedrig  Leistungsorientierten  durch  Wettkampf gesenkt, aber bei hoch
Leistungsorientierten erhéht wurde, obwohl alle Teilnehmer gewannen.

Hoch Leistungsorientierte gehen mit einem starkeren Wunsch, Kompetenz zu erreichen,
in Wettkampfsituationen, und Kompetenzbewertung stellt eine Schllsselvariable im
Prozess intrinsischer Motivation dar (Harrackiewicz, 1989) und kann durch externale
Prozesse wie Wettkampf oder Belohnungen erhéht werden. (Harrackiewicz, Abrahams &
Wageman, 1987)

Fur Personen mit einer hohen Leistungsorientierung erhohen Gefiihle von Kompetenz
intrinsische Motivation nur, wenn die Aufgabe als wichtig angesehen wird, wahrend fiir
Personen mit niedriger Leistungsorientierung die Verbindung nur bei einer hohen

Erfolgserwartung besteht. (Harrackiewicz, Sansone & Manderlink, 1985)

Personen mit einer hohen Leistungsorientierung zeigten hohe Werte fiir intrinsische
Motivation nach Erfolg, aber relativ niedrige Werte nach Misserfolg. (Olson, Reeve &
Cole, 1985)

Fur hoch angstliche Personen wirkt sich der Druck, in einer Wettkampfsituation gut
abzuschneiden, also das Erlebnis, dass die Leistung evaluiert wird, negativ auf
intrinsische Motivation aus. Personen, die in einem geringeren Ausmaf &ngstlich sind,
sollten Wettkampf als ein weniger evaluatives Klima interpretieren und dadurch mehr
auf die Kompetenzhinweise achten kdnnen, die in einer Wettkampfsituation vorhanden
sind. (Reeve, Olson & Cole, 1985) Nach Niederlagen zeigten hoch Angstliche
dramatische Rickgénge an intrinsischer Motivation im Gegensatz zu weniger

Angstlichen, wahrend durch Gewinnen intrinsische Motivation bei hoch Angstlichen
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etwas mehr anstieg. (Olson & Reeve, 1984) Die kompetenzbezogene Information des
Ergebnisses wird anscheinend bei verschiedenen Graden an Angstlichkeit

unterschiedlich interpretiert.

Nach einem Sieg zeigten niedrig Leistungsorientierte und hoch Angstliche und nach
einer Niederlage hoch Leistungsorientierete und niedrig Angstliche hohere AusmaRe an
intrinsischer Motivation als ihre jeweiligen Gegenuber. Hoch Leistungsorientierte
zeigten hohere Ausmalle an positivem Affekt als niedrig Leistungsorientierte, sowohl
nach Sieg als auch nach Niederlage. Individuelle Differenzen sagten also Levels an

intrinsischer Motivation eindeutig voraus. (Reeve, Olson & Cole, 1985)

Kompetenzbewertung  beeinflusst  intrinsische ~ Motivation  abhéngig  vom
Ergebnisfeedback. Wenn hoch Leistungsorientierte positives Feedback erhalten,
reagieren sie positiver auf dieses Feedback als niedrig Leistungsorientierte mit
positiveren emotionaleren Reaktionen. Im Falle von negativem Feedback allerdings sorgt
Kompetenzbewertung fiir negative Reaktionen. (Epstein & Harrackiewicz, 1992)

Weiters reagieren hoch Leistungsorientierte eher auf die Herausforderung, die in einem
Wettkampf liegt und nahern sich dadurch der Aufgabe mit positiveren Emotionen an.
Auch eine optimale Herausforderung kann intrinsische Motivation flr einige Individuen
erhdhen und Wettkampf kann das Gefuhl einer optimalen Herausforderung bewirken
oder steigern. (Csikszentmihalyi, 1990) Niedrig Leistungsorientierte besitzen positivere
Emotionen in Bedingungen ohne Wettkampf als hoch Leistungsorientierte.

Wenn Herausforderung fur einen Wettkampf erlebt wird und man sich der Aktivitat mit
positiven Emotionen anndhert, macht das eine Aktivitat interessanter und freudvoller,
egal ob man den Wettkampf gewinnt oder verliert. Obwohl die Teilnehmer sich
kompetent flihlen und gewinnen wollen, werden sie die Aktivitat durch Wettkampf
einfach mehr genieRen, egal ob sie im Endeffekt gewinnen oder verlieren. (Tauer &
Harrackiewicz, 1999)

Aullerdem sollten hoch und niedrig Leistungsorientierte verschieden auf Feedback
reagieren. Hoch Leistungsorientierte sollten sich kompetent fuhlen und positive
Emotionen nach positivem Feedback erleben, im Gegensatz zu niedrig

Leistungsorientierten.
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Alles in allem, gehen hoch und niedrig Leistungsorientierte mit verschiedenen
Interpretationen der Situation in den Wettkampf und erleben diesen dadurch auch
verschieden. Vor allem fur hoch Leistungsorientierte besitzt Wettkampf das Potenzial fur
etliche positive Erlebnisse. (Tauer & Harrackiewicz, 1999)

Leistungsorientierung wirkte sich auch entscheidend auf intrinsische Motivation unter
Wettkampfbedingungen aus, auch wenn kein Feedback gegeben wurde. Wettkampf
wirkte negativ auf niedrig Leistungsorientierte und positiv auf hoch Leistungsorientierte,
was den Null-Effekt etlicher friherer Studien erkldren kdnnte. Positive und negative
Wirkungen der verschiedenen Orientierungen konnten sich gegenseitig aufgehoben
haben zu nicht eindeutigen Ergebnissen. Hoch Leistungsorientierte freuten sich auch vor
der Wettkampfaktivitdt mehr auf sie als niedrig Leistungsorientierte, was sich ebenso
positiv auf die Freude an der Aktivitat auswirkte wie das Erlebnis der Herausforderung

und die Bewertung von Kompetenz. (Tauer & Harrackiewicz, 1999)

10.5 Geschlechtsunterschiede

Bezuglich Geschlechtsunterschiede stellten Deci, Betley, Kahle, Abrams & Porac (1981)
fest, dass der informelle Aspekt fir Manner zumindest im Wettkampf gultiger sei als fur
Frauen. Manner verwendeten einen status-bewussten, sich behauptenden Stil,
Information durch Gewinnen wurde positiver bewertet, wahrend Frauen eher einen
status-neutralisierenden, auf Mitgliedschaft bezogenen Stil verwendeten.

Manner wiesen beim Wettkampf eine hohere intrinsische Motivation als Frauen auf,
wéhrend die weiblichen Teilnehmer ohne Wettkampf ein hoheres Ausmall an
intrinsischer Motivation als die mannlichen Teilnehmer besallen. Insgesamt bewirkte
Wettkampf ein geringeres Mal} an intrinsischem Interesse an der Aktivitat als kein
Wettkampf bei dieser Untersuchung.

Weinberg und Ragan (1979) zeigten, dass bei Mannern die intrinsische Motivation héher
war mit Wettkampf als ohne Wettkampf, wahrend bei Frauen keine solchen Unterschiede
vorherrschten. Insgesamt wurde hier im Gegensatz zur vorherigen Studie eine hohere

intrinsische Motivation bei Wettkampf gefunden.
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Diese Ergebnisse kdnnten den Grund haben, dass Manner den objektiven Sieg haufiger
als wichtigen Wert in ihr Selbstsystem integriert haben als Frauen und daher hdéhere

intrinsische Motivation in Wettkampfsituationen aufweisen.

Hohere intrinsische Motivation wiesen Teilnehmer nach Erfolgs-Feedback als nach
Misserfolgs-Feedback auf. Das Feedback wurde unabhangig vom tatsachlichen Ergebnis
gegeben. Ménner wiesen ein grofleres Ausmaf an intrinsischer Motivation als Frauen
nach Erfolg auf, wéhrend Frauen nach Misserfolg hohere intrinsische Motivation
besalRen als die mannlichen Teilnehmer. (Weinberg, 1978) Dieselben Ergebnisse

brachten Weinberg und Jackson (1979) zutage.

Frauen durften durch die negativen Informationen, die in Misserfolg enthalten sind,
weniger betroffen sein als Ménner. Bei Mannern dirften hingegen durch die hohe
Bewertung von Erfolg und Misserfolg die Gefuhle von Selbstachtung und Kompetenz

nach Gewinnen oder Verlieren starker betroffen sein als bei Frauen.

Snyder und Spreitzer (1989) sehen die Betonung der Wichtigkeit, erfolgreich zu sein, als
Verursacher vieler Probleme im Wettkampfsport, vor allem auf den h6éheren Ebenen, wo
die extrinsische Perspektive bezliglich Sportteilnahme und was Sport fir einen tun sollte,

am hochsten ist, weil extrinsische Belohnungen am hochsten bewertet werden.
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11 Die Kontroverse — Mythos oder Realitat

11.1 Meta-Analysen — Die Vorgeschichte

Rummel und Feinberg (1988) testeten die Hypothese, dass extrinsische Belohnungen mit
einem hervorstechenden kontrollierenden Aspekt intrinsische Motivation vermindert und
fanden fur 45 Studien eine Bestatigung dieser Hypothese und damit auch fir die Theorie
der kognitiven Bewertung.

Wiersma (1992) untersuchte 20 Studien und fand heraus, dass Belohnungen intrinsische
Motivation in der Verhaltensmessung reduzierte.

Tang und Hall (1995) untersuchten 50 Studien zum Uberveranlassungseffekt und zeigten,
dass aufgaben- und leistungsbezogene Belohnungen sich negativ auf intrinsische
Motivation auswirkten, unerwartete Belohnungen hingegen gar nicht. Weiters fanden sie
einen positiven Effekt von verbalen Belohnungen und fiir uninteressante Téatigkeiten.
Alle diese Meta-Analysen bestétigen die Hypothesen der ,,Cognitive Evaluation Theory*,
dass sich konkrete Belohnungen negativ auf intrinsische Motivation flr interessante
Tatigkeiten auswirken, besitzen jedoch etliche methodologische Schwéchen, die
teilweise die Ergebnisse abschwéchen wie zum Beispiel die Miteinbeziehung von
Studien ohne Kontrollgruppe oder eine Vermischung von Aspekten intrinsischer und
extrinsischer Motivation. (Deci, Koestner & Ryan, 1999a)

11.2 Die Meta-Analysen von Cameron und Pierce (1994) und
Eisenberger und Cameron (1996)

Cameron und Pierce (1994) und Eisenberger und Cameron (1996) fanden jedoch keinen
Belohnungseffekt fur die Verhaltensmessung und eine Erh6hung intrinsischer Motivation
fur den Selbstbericht, eine signifikante Erhdhung durch verbale Belohnungen fiir beide
Messungen, eine signifikante Senkung durch konkrete Belohnungen flr die
Verhaltensmessung, aber nicht fur Einstellungen, keinen Effekt fur unerwartete
Belohnungen, eine signifikante Reduzierung fur erwartete konkrete Belohnungen fir die
Verhaltensmessung, aber nicht fur den Selbstbericht, keinen Effekt fir kontingente
Belohnungen (Beendigung oder hohe Leistung), einen signifikanten Riickgang fir
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nichtkontingente Belohnungen fir die Verhaltensmessung, aber nicht fur Einstellungen,
einen signifikanten Rickgang von aufgabenbezogenen Belohnungen fir die
Verhaltensmessung, aber nicht fir den Selbstbericht und keinen Effekt fur
leistungskontingente Belohnungen auf die Verhaltensmessung und eine Erhdhung fur
den Selbstbericht. Auf der Basis dieser Resultate postulierten sie, dass es keinen Grund
gebe, Belohnungen als eine motivationale Strategie in erzieherischen Kontexten nicht zu
verwenden und bezeichneten den Korrumpierungseffekt zu grofRen Teilen als Mythos

denn als Realitat.

11.3 Kiritik von Deci, Koestner und Ryan (1999a)

Deci, Koestner und Ryan (1999a) kritisierten einige Punkte der Meta-Analysen von
Cameron und Pierce (1994) und Eisenberger und Cameron (1996). So verabsdumten sie
es, wichtige Variablen wie geringes oder hohes urspriingliches Aufgabeninteresse,
positives und negatives Feedback und informativer oder kontrollierender interpersoneller
Stil des Versuchsleiters, zu differenzieren. Weiters verwendeten sie unangemessene
Kontrollgruppen bei verschiedenen Vergleichen und schlossen viele Studien aus ihrer
Meta-Analyse aus. (Deci, Koestner & Ryan, 1999a)

Eisenberger und Cameron (1996) verwendeten also sowohl Studien, die interessante, als
auch Studien, die uninteressante Tatigkeiten verwendeten. Fur Deci, Koestner und Ryan
(1999a) ist dies problematisch, da sich die Hypothese der Reduzierung intrinsischer
Motivation der Theorie der kognitiven Bewertung nur auf urspriinglich interessante
Aktivitdten bezieht, da fir langweilige Tétigkeiten keine oder kaum intrinsische
Motivation vorhanden ist, die reduziert werden kdnnte.

Aus diesem Grund konnen die beiden Meta-Analysen bzw. ihre unterschiedlichen
Ergebnisse nicht direkt miteinander verglichen werden.

Deci, Koestner und Ryan (1999a) zitieren weiters die Studie von Boal und Cummings
(1981), die keine Kontrollgruppe ohne Belohnung verwendeten, und die Studie von
Swann und Pittman (1977), die keine Kontrollgruppe ohne Belohnung und mit positivem
Feedback verwendeten, um etwaige Belohnungseffekte herauszufiltern, die aber beide

dennoch in der Untersuchung von Eisenberger und Cameron (1996) verwendet wurden.
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Auch eine dritte Schwache wird laut Deci, Koestner und Ryan (1999a) noch ausgemacht.
Einige Studien waren falsch klassifiziert worden, was ebenfalls die verschiedenen
Ergebnisse miterklaren konnte.

Und viertens inkludiert die Eisenberger und Cameron- (1996) Untersuchung etliche

relevante Studien und unveroffentlichte Dissertationen nicht.

11.4 Kiritik von Eisenberger und Cameron (1996)

Eisenberger und Cameron (1996) meinen, dass die erwahnten negativen Effekte von
Belohnungen auf Aufgabeninteresse und Kreativitdt ein Mythos darstellen und dass
Bedingungen, die diese Effekte verursachen, sehr begrenzt sind und leicht vermieden

werden.

- negative Effekte von Belohnungen kommen nur unter sehr begrenzten, leicht
vermeidbaren Bedingungen vor

- Mechanismen von instrumenteller und klassischer Konditionierung konnen
positive und negative Effekte von Belohnungen besser erklaren als die Theorie
der kognitiven Bewertung und attributionale Ansatze

- Positive Effekte auf generalisierte Kreativitat sind leicht zu erreichen

Weiters betonen Ansdtze zum Thema der intrinsischen Motivation in erster Linie das
Individuum im Gegensatz zum Kollektiv, was die moderne westliche Zivilisation
widerspiegelt. Weiters konnten menschliche Potentiale besser durch selbstbestimmte
Exploration als durch sozialen Einfluss gefdrdert werden und Individuen reagieren

aversiv auf Zwénge beziiglich Freiheit der Aktivitat. (Eisenberger & Cameron, 1996)

Dickinson (1989) meinte, dass das Geben einer Belohnung die Bedingungen eliminiert,
die den Riickgang intrinsischer Motivation verursachen.

CET erklart auBerdem nicht, warum Unzufriedenheit, die mit reduzierter
Selbstbestimmung in Verbindung gebracht wird, intrinsisches Interesse reduziert. Man
konnte auch argumentieren, dass verminderte Selbstbestimmung die Préaferenz fir die
Belohnung reduziert oder Arger gegeniiber dem Belohner verursacht. (Eisenberger &
Cameron, 1996)
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Behavioristen vermuten, dass Organismen motiviert sind, ihre Verhaltensweisen auf
einem bevorzugten Level zu absolvieren und dass Abweichungen von diesen Levels
aversiv. wirken. (Hanson & Timberlake, 1983) Verhalten wird als durch positive
Konsequenzen verstarkt gesehen und gegebene Belohnungen koénnen dabei helfen,
menschliche Potentiale zu vervollstandigen ohne negative Effekte auf intrinsisches
Aufgabeninteresse. Ubersattigung einer Aktivitat, die nach wiederholter Ausfiihrung
dieser Aktivitat auftritt, wird oft als Verdnderung intrinsischen Interesses
missinterpretiert. Deshalb fordern Eisenberger und Cameron (1996) Studien mit
wiederholten Belohnungsabschnitten und wiederholter Messung intrinsischer Motivation.
Eine weitere mogliche Erklarung ist die des negativen Kontrastes. Eine plétzliche
Abnahme in der Frequenz oder Quantitat der Belohnung im Gegensatz zu einem
erwarteten Level produziert eine aversive emotionale Reaktion und eine geringere
Leistung als vor der Ankiindigung der Belohnung. (Williams, 1983) Auch dieser Effekt
konnte als Riickgang intrinsischer Motivation missverstanden werden.
Leistungsunabhangige Belohnungen kdénnen Individuen dazu fiihren, dass sie lernen,
keine Kontrolle (ber die Belohnung austuben zu konnen, was zu einem
Leistungseinbruch fuhrt, der ebenfalls als Rickgang intrinsischer Motivation
missinterpretiert werden konnte. Die Theorie der gelernten Hilflosigkeit besagt ndmlich,
dass unkontrollierbare aversive Stimulation in motivationalen Defiziten resultiert.
(Seligman, 1975) Unkontrollierbare Préasentationen von Belohnungen fiihrten zu
motivationalen Defiziten bei Individuen. (Eisenberger, Leonard, Carlson & Park, 1979)
Diesen alternativen Theorien zufolge sollten etliche Arten von Belohnungen keinen

Rickgang intrinsischer Motivation zur Folge haben. (Eisenberger & Cameron, 1996)

In ihrer Meta-Analyse fanden sie, dass nur erwartete konkrete Belohnungen, die
leistungsunabhangig gegeben werden, einen verlasslichen Rickgang intrinsischer
Motivation fur die Verhaltensmessung zur Folge haben, und dass leistungsabhangige
Belohnungen einen positiven Effekt auf Einstellungen bewirkten und postulierten, dass
der Korrumpierungseffekt in viel begrenzteren Bedingungen als beispielsweise in der
Theorie der kognitiven Bewertung vermutet auftritt und weitgehend einen Mythos
darstellt. Sie vermuten deshalb, dass die Theorie der gelernten Hilflosigkeit eine bessere
Erkl&rung bietet als CET.
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Weiters werden Studien zitiert, in denen Belohnungen wiederholt gegeben werden und
Verhaltensmessungen wiederholt durchgefuhrt werden und fir diese Studien wurde
ebenfalls kein Rlckgang intrinsischer Motivation gefunden. Eisenberger und Cameron
(1996) fuhren daher beobachtete Effekte in Studien, die einen einzelnen

Belohnungsdurchgang verwendeten, auf temporare Ubersattigung zuriick.

11.5 Weitere Diskussionen

Eisenberger, Pierce und Cameron (1999) kritisierten die zuvor schon 6fters erwéhnte
Meta-Analyse von Deci, Koestner und Ryan (1999a) und stellten ihre eigenen Ergebnisse
und verschiedene Interpretationen dagegen.

Leistungskontingente Belohnungen sollten nicht, wie in CET postuliert, Gefiihle fiir
Selbstbestimmung senken, sondern sogar erhdéhen, und zwar dadurch, dass der Belohner
durch die Belohnung dennoch keine Kontrolle tUber die Leistung des Aktiven austiben
kann und dass der Aktive die Option besitzt, die Belohnung nicht anzustreben und ihr
nicht entsprechend zu handeln.

Menschen verstehen die Notwendigkeit, Belohnungen zu verwenden, die Person, Gruppe
oder Institution, die die Belohnung gibt, macht dies im Glauben, dass positive
Konsequenzen notwendig sind, um die Kooperation mit dem Rezipienten

aufrechtzuerhalten. (Eisenberger, Pierce & Cameron, 1999)

Deci, Koestner und Ryan (1999b) antworteten darauf, dass Eisenberger, Pierce und
Cameron (1999) in ihrer Feststellung, dass Belohnungen Geflihle von Selbstbestimmung
erhdhen, das Konzept des ,,Locus of Control* (Rotter, 1966) mit dem des ,,Locus of
Causality* (deCharms, 1968) verwechselten.

Individuen kénnen durchaus das Gefuhl haben, ein bestimmtes Ergebnis fur eine
Aktivitat erreichen zu kénnen und dadurch Kontrolle tber das Ergebnis auszuliben, also
einen internalen ,,Locus of Control* zu besitzen, aber gleichzeitig auch das Gefuhl eines
externalen ,,Locus of Causality* zu empfinden, also sich durch das erwiinschte Ergebnis

in einer bestimmten Art und Weise unter Druck gesetzt und kontrolliert fiihlen.
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Belohnungen kdnnen also durchaus zu einem internalen ,,Locus of Control“ fihren, ohne
dabei gleichzeitig notwendigerweise zu einem internalen ,,Locus of Causality*, also zum
Geflhl, eine Aktivitat freiwillig und gewollt auszuiiben, zu fihren. Fur Studien, in denen
wirklich erlebte Selbstbestimmung gemessen wurden, sorgten Belohnungen fir die
Experimentalgruppen durchwegs fir negative Effekte auf intrinsische Motivation. (Deci,
Koestner & Ryan, 1999b)

Der Inhalt der Aufgabe und der Kontext, in dem die Aktivitat prasentiert wird, inklusive
Belohnungen, erhdhen intrinsische Motivation, wenn dabei Wunsche und Bedurfnisse
befriedigt werden und reduzieren sie, wenn dies nicht der Fall ist. (Eisenberger, Pierce &
Cameron, 1999)

Leistungskontingente Belohnungen konnen intrinsische Motivation erhéhen durch
Kompetenzbewertung, also durch die Wichtigkeit, eine gute Leistung zu bringen
(Harrackiewicz & Sansone, 1991) und dadurch, dass sie Individuen dazu bringen, sich
kompetent und selbst-effizient zu fiihlen. (Bandura, 1997)

Belohnungen flr einen spezifischen Leistungsstandard sollten Kompetenz, die
Wichtigkeit einer guten Leistung und die positive Bewertung der Aufgabe durch den
Belohner beinhalten, wéhrend sie fur einen vage formulierten Standard die Irrelevanz der
Aufgabe fiir personliche Kompetenz, die Unwichtigkeit und eine geringe Bewertung der
Aufgabe fordern.

Belohnungen fiir das Besiegen und Ubertreffen anderer sollte intrinsische Motivation am

meisten fordern. (Eisenberger, Pierce & Cameron, 1999)

Laut Utman (1997) sollten aber gerade Belohnungen, die daflir gegeben werden, andere
zu besiegen, intrinsische Motivation senken. Zielorientierungen, die den Fokus auf
Ergebnisse und normativen Vergleich richten, fihren zu geringerer intrinsischer
Motivation als solche, die den Fokus auf Bewaltigung und individuellen Vergleich
richten. (Utman, 1997)

Leistungskontingente Belohnungen wurden auf behavioristischer Seite in Belohnungen,
die fiir das Besiegen von anderen gegeben wurden, solche, die fiir das Erreichen eines
absoluten Standard gegeben wurden (z.B. eine bestimmte Punktezahl) und solche mit
einer vagen Anweisung (z.B. eine gute Leistung bringen) eingeteilt. Letztere Gruppe

senkte intrinsische Motivation fur die Verhaltensmessung, aber hatte keinen Effekt auf
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Einstellungen, wéhrend die ersten beiden intrinsische Motivation erhéhten, das Besiegen
von anderen erhohte intrinsische Motivation fir den Selbstbericht und die
Verhaltensmessung, der absolute Standard nur fur den Selbstbericht. (Eisenberger, Pierce
& Cameron, 1999)

Weiters unterschieden sie eine partielle Kontrollgruppe und eine komplette
Kontrollgruppe, in der derselbe Leistungsstandard und dasselbe Feedback wie fir die
Experimentalgruppe gegeben wurde. Fur beide Kontrollgruppen wurden ebenfalls
verschiedene Ergebnisse gezeigt und nur die komplette Kontrollgruppe sollte fir

entscheidende Ergebnisse zum Thema sorgen.

Laut Smith (1975) enthélt die sogenannte komplette Kontrollgruppe in Wahrheit eine
Evaluationsmanipulation und die Androhung von Evaluation fiihrt zu einer Reduzierung

intrinsischer Motivation relativ zu einer Kontrollgruppe ohne Evaluation. (Smith, 1975)

Eisenberger, Pierce und Cameron (1999) schlossen etliche Studien aus, in denen die
meisten Teilnehmer nicht das Maximum der Belohnung erhielten, also negatives
Feedback, da Ergebnisse dieser Untersuchung durch das negative Feedback und den
Effekt des negativen Kontrasts, inklusive aversiver emotionaler Reaktionen, verursacht
wirde. Das Nicht-Erhalten der erwarteten Belohnung symbolisiert Inkompetenz und
reduziert dadurch intrinsische Motivation.

Sogenannte ,,Fail-Low*“-Belohnungen, in denen die meisten Teilnehmer die Aufgabe
nicht erfullen konnten und demzufolge nicht das Maximum der Belohnung erhielten,
wirkten sich negativ auf intrinsische Motivation aus, wahrend sogenannte ,Fail-
High* Belohnungen, in denen dennoch alle Teilnehmer die maximale Belohnung
erhielten, intrinsische Motivation erhohte. Die Autoren sehen dies als Beweis an, dass
negatives Feedback intrinsische Motivation erhoht, dass aber die reduzierenden Effekte
von Misserfolg und negativem Feedback durch den Erhalt von Belohnungen
ausgeglichen werden konnen. (Eisenberger, Pierce & Cameron, 1999)

Deci, Koestner und Ryan (1999b) argumentieren, dass Studien, in denen nicht alle
Teilnehmer die maximale Belohnung und somit positives Feedback erhielten, durchaus
zur Kategorie der leistungskontingenten Belohnungen zédhlen sollten, weil hier

Belohnungen direkt als Funktion der Leistung gegeben werden, also genau das erftllen,
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was leistungskontingente Belohnungen erflllen sollten. Somit schlossen Eisenberger,
Pierce und Cameron (1999) 11 der 40 Studien aus, die Deci, Koestner und Ryan (1999a)
verwendet hatten und zeigten damit ein komplett anderes Bild von leistungskontingenten
Belohnungen. Aullerdem definierten sie wie erwéhnt leistungskontingente Belohnungen
anders durch die Beschrankung auf Studien, in denen alle Teilnehmer die maximale
Belohnung erhielten.

AuBRerdem wurden die Kategorien der Einteilung der leistungskontingenten Belohnungen
kritisiert und einige Schwachen aufgezeigt. Die Einteilung in explizite und vage
Leistungsstandards wurde nicht immer konsequent durchgezogen und sorgt auch so fir

Verfélschungen der Ergebnisse. (Deci, Koestner & Ryan, 1999b)

Die Belohnung von interessanten Aktivitaten zu vollig verschiedenen Ergebnissen wie
von uninteressanten Aktivitaten, aber Eisenberger, Pierce und Cameron (1999)
verabsaumten es, hier zu differenzieren, wodurch sowohl positive als auch negative

Effekte zur Messung desselben Effekts herangezogen wurden.

Eisenberger, Pierce und Cameron (1999) verteidigten ihre Methode, sowohl interessante
als auch uninteressante Tétigkeiten in ihre Analyse miteinzubeziehen, da laut Freedman
und Phillips (1985) und etlichen anderen Studien beide Arten der Aktivitat erlebte
Selbstbestimmung erhoéhten. Laut diesen Studien interpretieren Menschen die
Ankundigung einer leistungsbezogenen Belohnung als groflere Freiheit bezlglich der

Aktivitat aus den vorher genannten Grinden. (Eisenberger, Pierce & Cameron, 1999)

Eisenberger, Pierce und Cameron (1999) sehen ihre Ergebnisse im Gegensatz zu denen
von Deci, Koestner und Ryan (1999a) als praktisch relevant an, unter anderem durch die
positiveren Ergebnisse von wiederholten Belohnungsverabreichungen im Gegensatz zu
einer einzelnen Verabreichung.

Positive Effekte durch die Ankiindigung von Belohnungen sind die Geftihle, dass die
Person, Gruppe oder Organisation, die belohnt, sich um Leistungen und Wohlbefinden
der Individuen sorgt und kiimmert, positive Laune und gute Leistung.

Teilnehmer haben realistischere Erwartungen bezilglich Belohnungen als anderswo
angenommen und so sollte auch das Nicht-Erreichen einer maximalen Belohnung zu
besseren Leistungen und positiveren Gefiihlen fihren kénnen. (Eisenberger, Pierce &
Cameron, 1999)
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Deci, Koestner und Ryan (1999b) argumentierten, dass sich Individuen von Belohnungen
mit extrem hohen Leistungsanspriichen sehr wohl unter Druck gesetzt fiihlen kénnen,
und dass trotz realistischer Anspriiche die folgende negative Kompetenzinformation
problematisch sein konnte.

Eisenberger, Pierce und Cameron (1999) kritisieren auBerdem noch die Exklusivitét der
Geflihle von Autonomie und Kompetenz, die auf intrinsische Motivation einwirken. Es
sollten auch andere mdgliche Quellen fir intrinsische Motivation vorhanden sein wie
Identifikation mit der Gruppe, Stimulation durch Neuheit usw. So sollten auch Menschen
in Landern mit hoherer kollektivistischer Wertschatzung andere Ergebnisse aufweisen

wie in Landern mit héherer individualistischer Wertschatzung.

Deci, Koestner und Ryan (1999b) bezeichnen das Bild, das Eisenberger, Pierce und
Cameron (1999) vermitteln, als unangemessene Reflektionen der Literatur durch
sogenannte ,,Crossover“-Effekte, falsche Klassifizierungen von Studien und falsche
Interpretationen der Theorie der kognitiven Bewertung.

Sie kritisierten, dass Eisenberger, Pierce und Cameron (1999) in ihrer ,,General Interest”-
Theorie nicht zwischen verschiedenen Zielinhalten unterschieden. Das Erreichen von
intrinsischen Zielen wie personliches Wachstum und Involvierung in Gemeinschaften
sollte zu héherem Wohlbefinden fihren, wéhrend das Erreichen extrinsischer Ziele wie
Wohistand oder Ruhm kein erhéhtes Wohlbefinden zur Folge hat. (Sheldon & Kasser,
1998)

Sie argumentierten auBerdem, dass CET durchaus Relevanz fur die Praxis des Lebens
besitzt und zitierten Untersuchungen in Unterrichtskontexten, in denen Effekte von
informativen vs. kontrollierenden Bedingungen gemessen wurden und in denen die
kontrollierenden Bedingungen intrinsische Motivation eindeutig senkten im Gegensatz

zu den informativen Bedingungen. (Deci, Koestner und Ryan, 1999b)
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Zusammenfassend fanden die Eisenberger, Cameron und Pierce (1999), dass positive
und Null-Effekte von Belohnungen weiter verbreitet seien als anderswo vermutet und die
negativen Effekte nur unter sehr beschrankten Bedingungen auftreten.

Deci, Koestner und Ryan (1999b) hingegen stellten ebenfalls zusammenfassend fest,
dass der Effekt der Reduzierung intrinsischer Motivation durch Belohnungen sehr robust
ist und durch die Literatur bestatigt wird und daher immer noch als Realitat zu

bezeichnen ist.

11.6 Verhaltensmessung oder Selbstbericht

Deci, Koestner und Ryan (1999a) sehen die Verhaltensmessung als das geeignetere
Instrument an, um intrinsische Motivation zu messen und in weiterer Folge auch die
Ergebnisse von Effekten zu reprasentieren, da die Probanden sich nicht bewusst sind,
dass die Zeit, die sie mit der Aufgabe freiwillig verbringen, gemessen wird und sich
unbeobachtet fuhlen und dadurch der Aufforderungscharakter durch den Versuchsleiter
und andere interpersonelle Uberlegungen als Verfalschungen wegfallen. Fiir den
Selbstbericht hingegen wissen die Teilnehmer, dass der Versuchsleiter die Antworten zu
Gesicht bekommen wird und so konnte die Tendenz, sozial erwinschte Antworten zu
produzieren, eine wichtige Rolle in der Art der Beantwortung spielen.

Aullerdem besteht die Gefahr, dass die Teilnehmer ihr intrinsisches Interesse mit dem
Interesse fir die Belohnung verwechseln und so fur nicht eindeutige Ergebnisse sorgen.
Die Folge sind positivere Ergebnisse fur intrinsisches Interesse als es vielleicht sonst der
Fall gewesen ware. Die starkeren Effekte von Belohnungen auf die Verhaltensmessung
als auf die Selbstberichtmessungen kdnnten von der Existenz dieser Gefahr zeugen.
Selbstberichte bestehen weiters meist aus sehr wenigen Items und sorgen so fir sehr
geringe Reliabilitat.

Fur die Verhaltensmessung besteht die Gefahr, dass die in der Experimentalphase
induzierte extrinsische Motivation noch in der Phase der freiwilligen Aktivitat weiter
wirkt und so die Messung intrinsischer Motivation verfalscht. Daher wére es angebracht,
beide Messungen durchzufuhren, um diesen mdglichen Verfalschungen mdglichst

vorzubeugen.
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Eisenberger, Pierce und Cameron (1999) werten die Vermutung von Deci, Koestner und
Ryan (1999a), dass fur den Selbstbericht Individuen ihr Interesse fur die Aufgabe mit
ihrer Freude fur die Belohnung verwechseln kdnnen, als Beweis, dass Belohnungen
Aktivitaten intrinsisch interessanter machen und werfen die Frage auf, warum dies nicht

auch fir die Verhaltensmessung gelten sollte.

11.7 Verschiedene Implikationen fir den Gebrauch von
konkreten Belohnungen

Deci, Koestner und Ryan (1999b) meinen, das man sehr vorsichtig sein sollte mit dem
Gebrauch von konkreten Belohnungen, vor allem bei Kindern und fir Tatigkeiten, die
die belohnten Personen als interessant empfinden. Unerwartete Belohnungen sind eine
Madglichkeit, um intrinsische Motivation zu erhalten, aber wenn sie zu oft gegeben
werden, kdnnten mit der Zeit die belohnten Personen die ,,unerwarteten* Belohnungen
erwarten, was diesen Vorteil wieder zunichte macht.

Das Potential von Belohnungen, die nicht auf die Aufgabe bezogen sind, ist natirlich
sehr beschréankt, weil sie keine Verbindung zur Tatigkeit besitzen und demnach auch
nicht in der Lage sind, Information bereitzustellen und Menschen flr eine bestimmte
Leistung zu motivieren.

Der Stil, wie Belohnungen gegeben werden, ist ebenfalls von ganz entscheidender
Bedeutung. Wenn Belohnungen, seien es jetzt konkrete oder verbale, in einer
informativen Art und Weise gegeben werden, wirken sie positiver oder zumindest
weniger negativ wie wenn sie auf kontrollierende Art und Weise gegeben werden. (Deci,
Koestner & Ryan, 1999a)

Deci, Eghrari, Patrick und Leone (1994) schlagen vier Punkte vor, um Belohnungen
informativer zu gestalten:
- Minimierung des Gebrauchs von autoritdrem Stil und Unter-Druck-Setzung
- Anerkennung von guter Leistung ohne den Gebrauch von Belohnungen, um das
Verhalten zu bestérken oder zu kontrollieren
- Bereitstellung von Wahlmadglichkeiten wie die Aufgabe zu erledigen ist

- Forderung der interessanten und/oder herausfordernden Aspekte der Aufgabe
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Weiters sollte man Belohnungen so weit wie moglich vermeiden, die in ihrer Hohe direkt
von der Leistung der Individuen abhéngen und die fiir die meisten von ihnen negatives
Feedback beinhalten, denn diese Form von Belohnungen sorgen in Verbindung mit
negativem Feedback flr die hochsten EinbulRen an intrinsischer Motivation.

Auch verbale Belohnungen kdnnen, wenn sie oft gegeben werden, von den belohnten
Personen erwartet werden. Wenn Individuen sich flr interessante Aktivitaten engagieren,
um positives Feedback zu erhalten, sollte auch diese Art der Belohnung &hnlich wirken
wie eine konkrete Belohnung und intrinsische Motivation reduzieren. Daher ist auch mit
der Inflation von verbalen Belohnungen sorgfaltig umzugehen.

Besonders bei Kindern muss man in dieser Hinsicht aufpassen, da Deci, Koestner und
Ryan (1999a) in ihrer Meta-Analyse gezeigt haben, dass verbale Belohnungen fir die
Verhaltensmessung keine signifikante Erhdhung bewirkten.

Auch Frauen kdnnten weniger von verbalen Belohnungen profitieren als Manner (Kast &

Connor, 1988), allerdings treten Geschlechtsunterschiede in sehr wenigen Studien auf.

Kontrollierende Aspekte der sozialen Umgebung sind zwar haufig sehr effektiv, um
bestimmte Verhaltensweisen zu produzieren, sie versagen aber bei der Forderung der
Selbst-Regulation von Verhalten.

Belohnungen verhindern die Ubernahme von Verantwortung von Individuen, sich selbst

zu motivieren und ihr Verhalten selbst zu regulieren. (Deci, Koestner & Ryan, 1999a)

Externale Faktoren vermindern durch den Rickgang intrinsischer Motivation auch
Selbst-Motivierung, soziales Funktionieren und personliches Wohlbefinden. Menschen
kénnen motiviert sein, weil sie eine Aktivitat bewerten oder weil sie einen starken Druck
von auRen empfinden, also durch personliche Beteiligung oder Angst vor Uberwachung
oder Bewertung. Das Verhalten von Menschen ist also begriindet durch ihre Interessen
und Werte oder durch Griinde aullerhalb des eigenen Selbst. Menschen mit einer
authentischeren Motivation empfinden mehr Interesse, Begeisterung und Zufriedenheit,
was wiederum Leistung, Ausdauer und Kreativitdt und in weiterer Folge Vitalitat,

Selbstachtung und generelles Wohlbefinden positiv beeinflusst. (Ryan & Deci, 2000)
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Intrinsische Motivation als urspriingliche Tendenz nach Neuheit und Herausforderung,
um die eigenen Kapazitaten auszutesten und zu erweitern, um zu explorieren und zu
lernen, reflektiert das positive Potential der menschlichen Natur. (Ryan & Deci, 2000)
Kinder sind von Geburt an aktiv, neugierig, wissbegierig und verspielt, auch ohne die

Présenz von speziellen Belohnungen. (Harter, 1978)

Intrinsische Motivation beschreibt diese natiirliche Neigung gegenlber Assimilation,
Bewiltigung, spontanem Interesse und Exploration, die essentiell fur kognitive und
soziale Entwicklung ist und eine wichtige Quelle fur Freude und Vitalitat tber das Leben
hinweg darstellt. (Ryan, 1995)

Diese ursprungliche Neigung kann durch bestimmte Bedingungen korrumpiert werden.
Sozial-kontextuelle Faktoren wie Feedback, Kommunikationen oder Belohnungen
koénnen durch Kompetenzgefiilhle wahrend der Aufgabenausfiihrung intrinsische
Motivation erhdhen. Optimale Herausforderung, effektivitats-forderndes Feedback und
Freiheit von kontrollierenden Evaluationen erhdhen intrinsische Motivation. Menschen
mussen flr intrinsische Motivation nicht nur Gefuhle von Kompetenz, sondern auch von
Autonomie oder Selbstbestimmung bzw. eines internalen LOC besitzen.

Belohnungen férdern einen externalen LOC, also geringere Autonomie, aber auch
Drohungen, Deadlines, Direktiven, kontrollierende Evaluationen und vorgegebene Ziele
verringern dadurch intrinsische Motivation. Im Gegensatz dazu erhéhen Wahlfreiheit,
Anerkennung von Gefiihlen und Gelegenheiten fir Selbst-Anordnungen Geflihle von
Autonomie und dadurch auch intrinsische Motivation. (Ryan & Deci, 2000)
Autonomiefordernde Eltern, Trainer, Lehrer haben intrinsisch motiviertere Kinder,
Sportler, Schuler. (Grolnick, Deci & Ryan, 1997, Frederick & Ryan, 1995, Amabile,
1996)

Intrinsische Motivation wird aber nicht nur durch Kompetenz und Autonomie geférdert,
sondern auch durch Gefuihle von Sicherheit und Verbundenheit. (Deci & Ryan, 1985)

Schwartz (2000) meint dagegen, dass extreme Selbstbestimmung nicht zur Freiheit der
Wahl, sondern zur Tyrannei der Wahl fuhrt. WahImdglichkeiten sind immer schon durch
gewisse Bedingungen eingeschrankt, es ware aber auch fir &hnliche Dinge oder
Aktivitaten nicht moglich, alle moglichen Moglichkeiten auszumachen, gegeneinander
abzuwégen und eine freie Entscheidung zu treffen, da es sowohl unsere zeitlichen als

auch unsere kognitiven Kapazitaten dberschreiten wirde, und dies ist schon gar nicht
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maoglich, wenn die Mdglichkeiten Dinge oder Aktivitdten beinhalten, die wenig oder
nichts gemeinsam haben. Daher ist es von Vorteil, wenn Wahlfreiheit durch gewisse
Regeln, Normen oder Zwénge bis zu einem gewissen Grad eingeschrénkt ist wie zum
Beispiel durch Habituation, professionelle Standards oder kulturelle Normen, denn
komplette Information als Grundlage fir freie Entscheidungen ist so gut wie unmdglich
in beinahe jeder erdenklichen Situation.

Selbstbestimmung flhrt nur unter bestimmten Regeln und Zwéangen zu den berichteten
positiven Effekten wie Wohlbefinden oder optimalem Funktionieren.

UberméRige Wahlfreiheit belasst Individuen haufig in dem unzufriedenen Gefiihl, dass
sie eine bessere Entscheidung treffen hatten kénnen und kann in weiterer Folge zu

Kontrollverlust und Hilflosigkeitsgefiihlen flhren.

Eisenberger und Cameron (1996) fordern als Conclusio ihrer Meta-Analyse im
Gegensatz zu Deci, Koestner und Ryan (1999a; 1999b), dass etliche Sichtweisen zum
Rickgang intrinsischer Motivation durch Belohnungen revidiert werden missen und dass
Studien, die einzelne Belohnungsperioden verwenden, sich weit entfernt von
Erfahrungen im wirklichen Leben befinden. Weiters sollte die Verabreichung von
Belohnungen positive Langzeitwirkungen zur Folge haben und Belohnungen kdénnen
effektiv verwendet werden, um Faktoren wie Leistung und Kreativitat positiv zu

beeinflussen.

Eine konkrete Belohnung, die ein Individuum als verdient ansieht flir eine gute Leistung
in einer Aufgabe, erhdht mit groRer Wahrscheinlichkeit die Kompetenz dieser Person,

ohne dabei die Geflhle fir Selbstbestimmung negativ zu beeinflussen. (Bandura, 1986)

Harrackiewicz und Sansone (1998) meinen allerdings, dass Eisenberger und Camerons
(1996) Theorien und empirische Untersuchungen Uber einen langen Zeitraum zu einem
komplexen Thema Ubervereinfacht hatten, um zu einfachen Schlussfolgerungen zu

kommen.
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Weiters berlcksichtigten sie etliche ,,Crossover“-Effekte nicht. In einigen Studien
wirkten sich extrinsische Belohnungen aufgrund verschiedener Ausgangsinteressen fur
die Aktivitat unterschiedlich aus, was aber in der Meta-Analyse nicht berucksichtigt
wurde. In diesen Féllen erhohten Belohnungen fiir langweilige Aktivitaten intrinsisches
Interesse, wahrend sie auf interessante Aktivitaten negativ wirkten. In die Meta-Analyse
wurde aber nur der Null-Effekt, der aus allen Messungen gemeinsam resultierte,
aufgenommen. (Lepper, 1998)

Lepper (1998) meint aullerdem, dass die Frage ,,Mythos oder Realitdt?* in dieser
Diskussion wenig Sinn macht und nur ein differenzierteres Bild der jeweiligen Situation

diesem komplexen Thema gerecht werden wirde.

12 Fragestellungen

Im empirischen Teil wird in einem sportbezogenen Kontext der Einfluss
leistungskontingenter Belohnungen untersucht. Konkret wird gefragt, ob sich eine
Gruppe, der eine leistungskontingente Belohung sowohl angekindigt als auch
verabreicht wird, in den Werten intrinsischer Motivation von zwei Kontrollgruppen
unterscheidet. Eine Kontrollgruppe wird wie die Belohnungsgruppe eine
Evaluationsankiindigung durch die Anweisung, einen Standard zu 0bertreffen zu
versuchen, aber keine Belohnung erhalten, die andere Gruppe wird weder eine
Evaluationsankindigung noch eine Belohnung erhalten. Alle drei Gruppen werden
wéhrend und nach der Aufgabenausfiihrung positives Feedback erhalten.

Eine weitere Fragestellung richtet sich danach, ob fiir die Verhaltensmessung und fiir den
Selbstbericht dieselben Unterschiede zwischen den Gruppen vorherrschen, oder ob sich
eventuelle Unterschiede nur fur eine der zwei Messungen intrinsischer Motivation zeigen
und ob in den Messungen intrinsischer Motivation Geschlechtsunterschiede ausgemacht
werden konnen.

Weiters werden auch Unterschiede bezuglich der Leistung der drei Gruppen untersucht.

Ich vermute, dass die Feedback-Kontrollgruppe die besten Werte intrinsischer
Motivation aufweisen wird, da der negative Effekt der Evaluationsandrohung wegfallt
und der positive Effekt des Kompetenzfeedbacks fiir hohe intrinsische Motivation sorgen

sollte.
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Die Experimentalgruppe sollte durch den negativen Effekt der Evaluationsankiindigung
niedrigere Werte intrinsischer Motivation aufweisen als die Feedback-Kontrollgruppe,
dafiir sollte der symbolische Hinweiswert der Belohnung fir hohere Werte als die
Feedback- und Evaluations-Kontrollgruppe sorgen.

Die Feedback- und Evaluations-Kontrollgruppe sollte die niedrigsten Werte aufweisen,
da der symbolische Hinweiswert der Belohnung nicht gegeben ist und nur das positive
Kompetenzfeedback der Evaluationsankindigung entgegenwirken kann. (Harrackiewicz
& Sansone, 1991)

Die ,,Vorher-Nachher-Messung“ des Selbstberichts sollte fiir die Experimentalgruppe
und die Kontrollgruppe ,,Feedback und Evaluation* aufgrund des Weglenkens der
Aufmerksamkeit von der Aufgabe auf die Belohnung und/oder die Evaluation eine
Senkung intrinsischer Motivation nach sich ziehen, fir die Feedback-Kontrollgruppe
sollten die Werte gleich bleiben.

Weiters sollten keine Geschlechtsunterschiede auftreten, da dies in den meisten Studien

zum Thema nicht der Fall ist. (Deci, Koestner & Ryan, 1999a)

Bezuglich der Aufgabenleistung vermute ich, dass hier ebenfalls die Feedback-
Kontrollgruppe die beste Leistung bringen wird, da Individuen, denen konkrete
Belohnungen gegeben werden, mehr Fehler machen, Probleme langsamer l6sen und
mehr stereotype Antworten geben. (Lepper & Greene, 1975) Ahnlich sollte die
Evaluations- und Feedback-Gruppe reagieren, daher vermute ich, dass sich die
Belohnungsgruppe und die Kontrollgruppe ,,Evaluation und Feedback* in ihrer Leistung
nicht unterscheiden, aber gegenlber der Feedback-Kontrollgruppe eine niedrigere
Leistung bringen werden, da hier der Fokus auf der Aufgabe selbst liegen sollte und nicht

auf der Belohnung und/oder der Evaluation der Leistung.
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Il Empirischer Tell

13 Untersuchungsplan

13.1 Stichprobe

Als Stichprobe wurden Tennisschiiler im Alter von sieben bis elf Jahren ausgesucht, die
am Kinderunterricht im Sommer teilnehmen und U{ber zehn bis 20 Stunden
Tenniserfahrung verfugen. Die 48 Teilnehmer an der Studie wurden zu gleichen Teilen
zufallig einer der drei Untersuchungsgruppen zugeteilt und bestehen aus 27 mannlichen
und 21 weiblichen Teilnehmern. Das Durchschnittsalter der Teilnehmer betragt 8,58
Jahre mit einer Standardabweichung von 1,318. Nachdem das in etwa die Zahl der
Kinder ist, die jedes Jahr in diesem Klub mit dem Tennisunterricht beginnt, war eine
weitere Eingrenzung bzw. eine zufallige Auswahl aus diesen nicht moéglich und es
wurden alle Tennisschiler, die an der Untersuchung teilnehmen wollten, in die
Untersuchung aufgenommen.

Als aktiver Tennislehrer gestalteten sich die Stichprobengewinnung nicht sehr schwierig,
zu den eigenen Tennisschillern kamen noch Tennisschiller von mir bekannten
Tennislehrern dazu. Alle Tennisschiiler, die die Kriterien erflllten und zeitlich in der

Lage waren, stimmten zu, an der Untersuchung teilzunehmen.

ALTER

30

Prozent
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Abbildung 1: Altersverteilung — Gesamtstichprobe
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Abbildung 2: Geschlechtsverteilung - Gesamtstichprobe

13.2 Untersuchungsdurchfihrung

Die Aufgabe, die die Kinder zu bewidltigen hatten, war das Spielen gegen eine
Tenniswand. In dieser Phase des Konnens, also nach etwa zehn bis 20 Stunden
Tennisunterricht, stellt das Spielen gegen eine Tenniswand noch eine interessante
Aufgabe und eine Herausforderung dar, die Schiler beherrschen im Normalfall aber
bereits die Grundschldge Vorhand und Riickhand so weit, dass bereits etliche Male

hintereinander gegen die Wand gespielt werden kann.

Die Probanden kommen einzeln vor die Tenniswand, wo der Versuchsleiter sie zunachst
fragt, ob sie an einem tennisspezifischen Test teilnehmen wollen, der zeigt, ob sie in
einem Vergleich zu Tennisschilern, die in etwa dieselbe Tenniserfahrung besitzen, gut
abschneiden, konkret, ob sie iber dem Durchschnittswert von 50 % der Schuler sind.

Wenn sie zustimmen, an dem Test teilzunehmen, flllen sie zunédchst einen Fragebogen
beziglich ihres urspriinglichen intrinsischen Interesses fiir die Aufgabe (die sie bereits
kennen) aus mit den funf Items ,interessant, ,genussvoll®, ,Spal®, ,nicht

langweilig”“ und ,keine Zeitverschwendung®. Der Fragebogen wird ihnen zunachst
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vorgelesen, etwaige Fragen werden beantwortet, und schlieRlich wird ihnen der
Fragebogen zum Ausfullen Gberreicht, um Anonymitét zu gewéhrleisten.

Die Probanden konnen fir die jeweiligen Items zwischen sieben verschiedenen
Auspragungen wahlen, wobei die niedrigste Zahl jeweils die hochste Auspragung des
Items darstellt, und die hochste Zahl die niedrigste Auspragung. (z.B.: 1...trifft sehr
zu, ..., 7...trifft Uberhaupt nicht zu) Diese Messung intrinsischen Interesses
(Selbstbericht) wurde bereits in anderen Studien erfolgreich angewandt. (Harrackiewicz
& Manderlink, 1984)

Danach wird den Teilnehmern gesagt, dass sie hinter einer Linie, die zwei Meter hinter
der Tenniswand eingezeichnet ist, Aufstellung nehmen und einen kindergerechten
Tennisball (etwas weicher und leichter zu spielen als ein gewdhnlicher Tennisball)
innerhalb einer Minute so oft wie maoglich gegen die Wand spielen sollen. Der Ball darf
einmal oder zweimal aufspringen und soll hinter der Linie geschlagen werden. Diese
Aufgabe sollte in diesem Kodnnensstadium einerseits eine Herausforderung darstellen,
andererseits aber schon so weit funktionieren, dass der Ball nicht nach jedem Schlag
hinunterfallt und damit fir die Kinder keine frustrierende Erfahrung darstellt. Wenn ein
Ball hinunterfallt oder wegspringt, kdnnen sie entweder gleich den Ball aufheben und
weiterspielen oder den ndchsten aus dem Ballkorb nehmen, der etwas seitlich versetzt
hinter dem Probanden steht. Die Zeit, die der Proband mit dem Holen des ndchsten

Balles verwendet, wird nicht zur Ubungszeit mit eingerechnet.

In der Experimentalgruppe mit leistungsbezogener Belohnung wird den Probanden
gesagt, dass, wenn sie den Durchschnittswert tbertreffen, eine Belohnung in Form von
SuRigkeiten erhalten werden, die dann im Sichtfeld des Probanden platziert werden.
Wahrend des Tests wird vom Versuchsleiter fiir gelungene Schlége positives Feedback
gegeben, fir alle Probanden etwa funf bis sechs Mal wahrend der einen Minute,
unabhéngig vom Niveau. Nach dem Test von einer Minute wird allen Probanden gesagt,
dass sie den Durchschnittswert tibertroffen haben (positives Feedback).

In der Kontrollgruppe ,,Evaluation und Feedback* wird keine Belohnung angekundigt,

ansonsten verlauft die Prozedur genau gleich wie in der Experimentalgruppe ab.
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In der Kontrollgruppe ,,Feedback®“ wird keine Evaluation und keine Belohnung
angekindigt, es wird den Probanden nur gesagt, dass sie eine Minute so oft wie mdglich
gegen die Tenniswand spielen sollen, das positive Feedback wahrend und nach der
Aufgabenausfuhrung wird ebenfalls gegeben, danach wird ihnen also ebenfalls gesagt,
dass ihre Leistung Gber dem des Durchschnitts von Tennisschulern mit vergleichbarer

Erfahrung liegt.

Nach dieser Prozedur bittet der Versuchsleiter den Probanden, den Fragebogen, den er
aber erst holen muss, noch einmal auszufullen. Der Proband soll in der Zwischenzeit auf
dem Platz bleiben und sich so beschéftigen, wie er es gerne hétte. Neben der Tenniswand
stehen dem Probanden andere interessante Mdglichkeiten zur Verfiigung wie
FuBballspielen auf ein kleines Tor, Basketballspielen auf einen kleinen Korb und eine
Schnelligkeitsleiter, Geréte, die auch im Kindertennistraining eingesetzt werden, und
damit also nicht fremd auf dem Tennisplatz wirken sollten. Ein zweiter Versuchsleiter
beobachtet den Probanden von einem unauffélligen Platz aus und stoppt die Zeit, die der
Proband in den nichsten drei Minuten mit der Ubung auf der Tenniswand verbringt.
Nach drei Minuten kommt der Versuchsleiter wieder zuriick und lasst den Probanden den
Fragebogen zu intrinsischem Interesse ein zweites Mal ausfillen (also insgesamt einmal
vor der Aktivitdt und einmal nachher), danach erhdlt der Proband die Belohnung

(Experimentalgruppe) oder nicht (Kontrollgruppen).

13.3 Messungen

13.3.1 Intrinsische Motivation — Verhaltensmessung

Die Zeit, die der Proband in den drei Minuten der ,,Free-Choice“-Periode mit dem
Spielen gegen die Tenniswand verwendet, wird als Mal} der intrinsischen Motivation fir
diese Aktivitat gesehen, die Werte flr die Experimentalgruppe werden mit den Werten

fur die Kontrollgruppen verglichen.

81



13.3.2 Intrinsische Motivation — Selbstbericht

Um intrinsische Motivation im Selbstbericht zu messen, werden die funf in vorherigen
Studien bereits verwendete Items (Harrackiewicz, 1979; Harrackiewicz & Manderlink;
Harrackiewicz, Abrahams & Wageman, 1987) bezilglich der Aktivitdt abgefragt:
interessant, genussvoll, SpaR, nicht langweilig, keine Zeitverschwendung mit Werten von
1bis7:

...trifft sehr zu
... trifft zu

...trifft eher zu

1
2
3

- 4...unentschieden
5...trifft eher nicht zu
6...trifft nicht zu
;

... trifft Gberhaupt nicht zu.

Die Messung vor der Absolvierung der Aufgabe soll das urspriingliche Interesse fiir das
Spielen gegen die Tenniswand feststellen (die Schiler kennen diese Aufgabe) und
kontrollieren, ob es sich, wie vermutet, in diesem Konnensstadium um eine intrinsisch
interessante Tatigkeit handelt. Die Messung nach Absolvierung der Aufgabe stellt einen
Vergleichswert dar, inwiefern sich die Werte fur Experimentalgruppe und
Kontrollgruppe unterscheiden und inwiefern sich fiir diese beiden Gruppe die Werte
veréndert haben im Vergleich zur Ausgangsmessung.

Um die Mdglichkeit sozial erwiinschter Antworten zu verringern, wird den Probanden
gesagt, dass die Werte anonym bleiben, der Versuchsleiter weil3 also nicht, wer welchen
Fragebogen ausgefillt hat. Der Fragebogen wird nach dem Ausfullen vom Probanden in
den StoR der anderen ausgefiillten Fragebdgen gesteckt. Fir die ersten Teilnehmer
werden einige im Vorhinein ausgefullte Fragebtgen als Stol zur Verfligung gestellt, die
fir den Versuchsleiter aber eindeutig gekennzeichnet sind, so dass er erkennt, welche

Fragebdgen von den Probanden gekommen sind und welche nicht.
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13.3.3 Qualitat der Ausfiuhrung

Die Anzahl der getroffenen Schlége innerhalb des einminitigen Tests wird ebenfalls
gemessen und die Werte der Gruppe mit angekindigter Belohnung werden mit denen der

Kontrollgruppen verglichen.

14 Hypothesen

14.1 Verhaltensmessung

Die Personen in der Experimentalgruppe unterscheiden sich signifikant von den

Personen der Feedback-Kontrollgruppe durch geringere Werte intrinsischer Motivation.

Die Personen in der Experimentalgruppe unterscheiden sich signifikant von den
Personen der Evaluations- und Feedback-Kontrollgruppe durch hohere Werte

intrinsischer Motivation.

Die Personen in der Evaluations- und Feedback-Kontrollgruppe unterscheiden sich
signifikant von den Personen in der Feedback-Kontrollgruppe durch geringere Werte

intrinsischer Motivation.

14.2 Selbstbericht

Die Ausgangswerte intrinsischer Motivation unterscheiden sich in allen drei Gruppen

nicht signifikant voneinander.
Die Personen in der Experimentalgruppe unterscheiden sich signifikant von den

Personen der Feedback-Kontrollgruppe durch geringere Werte intrinsischer Motivation
nach dem Treatment.
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Die Personen in der Experimentalgruppe unterscheiden sich signifikant von den
Personen der Evaluations- und Feedback-Kontrollgruppe durch hohere Werte

intrinsischer Motivation nach dem Treatment.

Die Personen in der Feedback- und Evaluations- Kontrollgruppe unterscheiden sich
signifikant von den Personen der Feedback-Kontrollgruppe durch geringere Werte

intrinsischer Motivation nach dem Treatment.

In der ,,Vorher-Nachher-Messung* weisen die Personen in der Experimentalgruppe nach

dem Treatment geringere Werte auf als davor.
In der ,,Vorher-Nachher-Messung* weisen die Personen in der Feedback-Kontrollgruppe
nach dem Treatment keine signifikanten Unterschiede im Vergleich zu vor dem

Treatment auf.

In der ,VVorher-Nachher-Messung“ weisen die Personen in der Feedback- und
Evaluations-Kontrollgruppe nach dem Treatment geringere Werte auf als davor.

14.3 Qualitat der Ausfiihrung

Die Personen in der Experimentalgruppe unterscheiden sich signifikant von den

Personen der Feedback-Kontrollgruppe durch geringere Leistung.

Die Personen der Experimentalgruppe unterscheiden sich nicht signifikant von den

Personen der Evaluations- und Feedback-Kontrollgruppe in ihrer Leistung.

Die Personen der Evaluations- und Feedback-Kontrollgruppe unterscheiden sich
signifikant von den Personen der Feedback-Kontrollgruppe durch geringere Leistung.
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15 Statistische Verfahren

Alle statistischen Prozeduren wurden mit dem Programmpaket SPSS durchgefihrt, fur
alle Messungen wurde das Signifikanzniveau bei einer Irrtumswahrscheinlichkeit von

5% angenommen.

Durchgefuhrt wurden t-Tests fur unabhédngige Stichproben fiir den Vergleich der
Mittelwerte zwischen zwei Gruppen, sowie flir gepaarte Stichproben fur einen Vorher-
Nachher-Vergleich. Der t-Test Uberprift die Nullhypothese, dass sich die Mittelwerte
zweier Populationen nicht unterscheiden.

Mit dem t-Test fir unabhdngige Stichproben kann 0berprift werden, ob ein
Mittelwertunterschied zwischen zwei Gruppen aus der Stichprobe auf einen Unterschied
in der Grundgesamtheit hinweist. Hy bedeutet hier: die Mittelwerte stammen aus
derselben Grundgesamtheit. Die Differenzen zwischen den Mittelwerten sind gleich null.
Sofern Differenzen auftreten sind sie zuféllig und entstehen durch das Ziehen von
Stichproben aus derselben Grundgesamtheit. Hy bedeutet hier: Die Mittelwerte stammen
aus unterschiedlichen Grundgesamtheiten. Die Differenzen sind nicht zufallig, sondern
systematisch. (Universitat Bielefeld, t-Test, zuletzt abgerufen am 12.9.2006)

Beim t-Test bei gepaarten Stichproben werden die beiden Mittelwerte voneinander
abhéangiger Stichproben miteinander verglichen. Die einzelnen Werte werden dabei
paarweise aus denselben Fallen (Merkmalstragern), jedoch aus zwei verschiedenen
Variablen entnommen: H&ufig werden dieselben Sachverhalte zu zwei unterschiedlichen
Zeitpunkten miteinander verglichen. Der Vorteil dieser gepaarten Methode besteht
gegenuber unabhdngig voneinander ausgewahlter Personen darin, dass man zufallige
Unterschiede zwischen den beiden Gruppen, die durch die zuféllige Auswahl ganz
unterschiedlicher Personen entstehen kdnnen, so verringern kann. (Universitat Bielefeld,
t-Test, zuletzt abgerufen am 12.9.2006)
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Fur den Vergleich von mehr als zwei Gruppen, in diesem Fall héchstens drei, wurde eine
einfaktorielle (univariate) Varianzanalyse verwendet. Die Prozedur der ANOVA im
SPSS-Programm fiihrt eine einfache Varianzanalyse durch. Ebenso wie beim t-Test wird
uberprift, ob ein Mittelwertunterschied in der Stichprobe auf einen Unterschied in der
Grundgesamtheit zurtickgefiihrt werden kann. Es lassen sich hierbei jedoch mehrere
Gruppen miteinander vergleichen. Die Gruppen miuissen jedoch durch eine einzige
Variable gebildet werden. (Universitat Bielefeld, VVarianzanalyse, zuletzt abgerufen am
12.9.2006)

16 Resultate

16.1 Neutrale Darstellung der Resultate

Fir die Verhaltensmessung zeigte der t-Test zur Messung zweier unabhédngiger
Stichproben einen signifikanten Unterschied zwischen den beiden Kontrollgruppen. Die
Probanden in der Kontrollgruppe ,,Evaluation und Feedback” verbrachten signifikant
weniger Zeit mit der Aufgabe als die Feedback-Kontrollgruppe. Keinen signifikanten
Unterschied brachte der Vergleich der Experimentalgruppe, die belohnt wurde, mit den
beiden Kontrollgruppen. Sowohl die Feedback-Kontrollgruppe als auch die Gruppe, die
Evaluationsankiindigung und Feedback erhielt, unterschieden sich nicht signifikant von
der Experimentalgruppe bezuglich der Zeit, die die Probanden der jeweiligen Gruppen
freiwillig mit dem Spielen gegen die Tenniswand verbrachten. Auch die univariate
Varianzanalyse brachten dieselben Ergebnisse zutage, nur die beiden Kontrollgruppen
unterschieden sich signifikant voneinander. Der Mittelwert der Zeit, die die Probanden
der Belohnungsgruppe fiir die Aktivitat in der ,,Free-Choice“-Periode aufwendeten, lag
zwischen dem der Zeiten, die die Personen der beiden anderen Gruppen aufwendeten,
und zwar unter den Werten der Feedback-Kontrollgruppe und Uber den Werten der
Evaluations- und Feedback-Kontrollgruppe, aber keiner dieser beiden Unterschiede

erreichte signifikantes Niveau.
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Auch Geschlechtsunterschiede erreichten kein signifikantes Niveau, Madchen
verwendeten insgesamt mehr Zeit als Jungen fir die Aktivitat, der minimale Unterschied
zwischen den beiden Geschlechtern deutet aber keineswegs auf einen signifikanten
Unterschied hin.

Fur den Selbstbericht wiesen die Teilnehmer flr alle fiunf gemessenen Items extrem hohe
Ausgangswerte, also ein hohes Mall an urspringlicher intrinsischer Motivation auf,
aullerdem wurden fur das urspringliche Interesse an der Tatigkeit keine Unterschiede
zwischen den Gruppen festgestellt.

Aber auch die Werte nach dem Treatment zeigten sich fiir den Selbstbericht als extrem
hoch, sowohl fiir die Experimentalgruppe als auch fir die Kontrollgruppe mit Feedback
und Evaluation als auch fur die Feedback-Kontrollgruppe. Fir keines der Items
»lnteresse”, ,Genuss*, »opalk®, »hicht langweilig* und »keine
Zeitverschwendung* konnte ein Unterschied zwischen den Gruppen nach dem Treatment
gefunden werden.

Der ,,Vorher-Nachher-Test* durch den t-Test flr gepaarte Stichproben zeigte ebenfalls
keine Einfllsse durch das Treatment fur eine der drei Gruppen.

Fur die Experimentalgruppe sanken zwar die Werte flr ,Interesse, ,,SpaR“, ,keine
Langeweile” und ,keine Zeitverschwendung® leicht, aber lediglich das Item ,keine
Zeitverschwendung® wies einen tendenziell signifikanten Zusammenhang auf mit einer
Irrtumswahrscheinlichkeit von 10%.

Fur die Feedback-Kontrollgruppe sanken die Werte fir das Item ,nicht
langweilig” unwesentlich, wahrend die Werte flr ,keine Zeitverschwendung“ minimal
stiegen, aber beide Unterschiede in der ,,Vorher-Nacher-Messung®“ waren weit von
jeglicher Signifikanz entfernt. In dieser Gruppe blieben die Werte nach dem Treatment
also sehr konstant im Vergleich zum Ausgangsinteresse.

Fur die Kontrollgruppe, die sowohl eine Evaluationsankiindigung als auch Feedback
erhielt, sanken die Werte fur ,lInteresse”, ,Genuss”, ,Spal* und ,keine
Zeitverschwendung* ebenfalls minimal, aber keines der Items wies einen signifikanten
Unterschied fir die Messung nach dem Treatment im Vergleich zum Ausgangsinteresse

auf.
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Die extrem hohen Werte weisen einerseits auf ein hohes intrinsisches Interesse beztiglich
der Tatigkeit auf, andererseits konnten die hohen Werte auf das Miteinbeziehen sozialer

Erwinschtheit in den Antworten hinweisen.

Auch flr den Selbstbericht konnten, wie schon fur die Verhaltensmessung, keine

Unterschiede zwischen Madchen und Jungen gemessen werden.

Die Qualitat der Leistung, die durch die Anzahl der getroffenen Schldge gemessen wurde,
brachte durch den t-Test fur unabh&ngige Stichproben ebenfalls einen signifikanten
Unterschied zwischen der Feedback-Kontrollgruppe und der Feedback- und Evaluations-
Kontrollgruppe. Der Unterschied zwischen der Experimentalgruppe und der Feedback-
und Evaluations-Kontrollgruppe wies einen tendenziell signifikanten Unterschied auf
dem Signifikanzniveau von 10 % auf, der moglicherweise auf das Treatment
zuriickzufuhren ist. Die Experimentalgruppe und die Feedback-Kontrollgruppe
unterschieden sich nicht signifikant, sie wiesen beinahe denselben Mittelwert auf. Die
Probanden der Feedback- und Evaluationsgruppe boten also eine schwéchere Leistung
als die beiden anderen Gruppen. Die Varianzanalyse zeigte allerdings keine signifikanten

Unterschiede.

16.2 Hypothesenbezug und Darstellung des Datenmaterials

Beztiglich der Ausgangshypothesen konnten nur einige bestatigt werden, vor allem fur
den Selbstbericht konnten kaum Unterschiede, sowohl in der ,,VVorher-Nachher-

Messung* als auch zwischen den Gruppen gefunden werden.

In der Verhaltensmessung unterschied sich die Experimentalgruppe, die eine
leistungsbezogene Belohnung erhielt, Uberraschenderweise nicht von den beiden
Kontrollgruppen, weder der t-Test fur unabhéngige Stichproben noch die Varianzanalyse
konnten eine Differenz auf signifikantem Niveau feststellen. Die Zeit, die die
Experimentalgruppe mit dem Spielen gegen die Tenniswand verbrachte, lag zwar wie
erwartet zwischen der Zeit, die die Evaluations- und Feedback-Gruppe und der Zeit, die
die Feedback-Kontrollgruppe mit der Aufgabe verbrachte, die Unterschiede in den

Mittelwerten waren allerdings zu gering, um auf Uberzufalligkeit hinzuweisen.
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Post-Hoc-Tests
GRUPPEN 1 bis 3
Mehrfachvergleiche

Abhangige Variable: BEHAVIOR

Scheffé
Mittlere Standardf 95% Konfidenzintervall

() GRUPPE (J) GRUPPE Differenz (1-J) ehler Signifikanz | Untergrenze | Obergrenze
Experimentalgruppe Kontrollgruppe feedback -20,06 13,716 ,352 -54,79 14,66

Kontrollgruppe feedback

& evaluation 16,25 13,716 ,501 -18,47 50,97
Kontrollgruppe feedback  Experimentalgruppe 20,06 13,716 ,352 -14,66 54,79

Kontrollgruppe feedback

& evaluation 36,31* 13,716 ,039 1,59 71,04
Kontrollgruppe feedback Experimentalgruppe -16,25 13,716 ,501 -50,97 18,47
& evaluation Kontroligruppe feedback -36,31* 13,716 ,039 71,04 -1,59

Basiert auf beobachteten Mittelwerten.
*. Die mittlere Differenz ist auf der Stufe ,05 signifikant.

Abbildung 3: univariate Varianzanalyse - Verhaltensmessung
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Abbildung 4: graphische Darstellung Verhaltensmessung

Die Personen der Kontrollgruppe, die eine Evaluationsankiindigung und positives
Feedback erhielten, verbrachten im Durchschnitt 107,81 Sekunden mit der Aufgabe mit
einer Standardabweichung von 30,675, die Belohnungsgruppe wendete durchschnittlich
124,06 Sekunden mit einer Standardabweichung von 51,445 fir das Spielen gegen die
Tenniswand auf und die Feedback-Kontrollgruppe zeigte den héchsten gemessenen Wert
mit 144,12 Sekunden (Standardabweichung 30,456). Die hohere Standardabweichung
konnte ein Zeichen fur groflere Unterschiede innerhalb der Gruppe sein, Belohnungen

haben hier also verschiedene Auswirkungen auf verschiedene Probanden.
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Die Hypothesen, dass die Experimentalgruppe signifikant mehr Zeit als die Evaluations-
und Feedback-Kontrollgruppe und signifikant weniger Zeit als die Feedback-

Kontrollgruppe verbringen wiirde, konnten also nicht bestatigt werden.

Die einzige Hypothese, die fur die Verhaltensmessung bestétigt werden konnte, ist die,
dass die Feedback-Kontrollgruppe ein signifikant hoheres Mall an intrinsischer
Motivation in der ,,Free-Choice*-Periode aufwies als die Evaluations- und Feedback-

Kontrollgruppe.

Die Hypothese, dass keine Geschlechtsunterschiede zwischen Méadchen und Jungen fiir
die Verhaltensmessung bestehen, konnte ebenfalls bestatigt werden. Die Jungen
verbrachten mit 121,89 Sekunden (45,770) etwas weniger Zeit mit dem Spielen gegen
die Tenniswand als die Madchen mit 129,76 (33,997), der Unterschied ist allerdings

minimal und nicht signifikant.

T-Test mannlich-weiblich

Gruppenstatistiken

Standardfe
Standardab hler des

SEX N Mittelwert weichung Mittelwertes

BEHAVIOR mannlich 27 121,89 45,770 8,808

weiblich 21 129,76 33,997 7,419

Test bei unabhangigen Stichproben
BEHAVIOR
Varianzen sind
Varianzen sind gleich nicht gleich

Levene-Test der F 2,902

Varianzgleichheit Signifikanz ,095
T-Test fur die T -,659 -,684
Mittelwertgleichheit gt 46 45,927
Sig. (2-seitig) ,513 ,498
Mittlere Differenz 7,87 787
Standardfehler der Differenz 11,949 11,516
95% Konfidenzintervall  Untere -31,925 -31,055
der Differenz Obere 16,179 15,309

Abbildung 5: Geschlechtsunterschiede Verhaltensmessung
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Die Ausgangswerte fir intrinsisches Interesse waren fir alle Teilnehmer extrem hoch
und unterschieden sich nicht zwischen den drei Gruppen. Diese Hypothese konnte
bestatigt werden, das Spielen gegen die Tenniswand stellt also eine intrinsisch
interessante Tatigkeit fur Kinder mit noch relativ wenig Tenniserfahrung dar. Die
Ausgangswerte betrugen urspringlich auf einer Skala von 1 bis 7, wobei der niedrigste
Wert die hochste Auspragung fir das jeweilige Item darstellt, fur das Item
»Interesse” 1,92, fur ,,Genuss* 2,04, fur ,,Spal* 1,92, fir ,,nicht langweilig“ 1,92, und flr
»keine Zeitverschwendung“ 1,90. Auflerdem gingen alle drei Gruppen mit einem
vergleichbaren urspringlichen intrinsischen Interesse fir die Tétigkeit in die

Untersuchung.

Mittelwerte vorher

Bericht
Nicht Keine
Interesse | Genuss langweilig Feitverschwery
GRUPPE vorher vorher Bpald vorherl vorher | dung voher
Experimentalgruppe Mittelwert 1,81 2,31 2,06 1,87 1,69
N 16 16 16 16 16
Standardabweichd ,981 1,078 ,854 ,885 , 704
Kontrollgruppe feedb Mittelwert 2,00 2,06 1,81 2,06 2,19
N 16 16 16 16 16
Standardabweichd ,894 ,574 ,655 ,574 ,750
Kontrollgruppe feedb Mittelwert 1,94 1,75 1,87 1,81 1,81
& evaluation N 16 16 16 16 16
Standardabweichy 098 775 619 o011 834
Insgesamt Mittelwert 1,92 2,04 1,92 1,92 1,90
N 48 48 48 48 48
Standardabweichy ,942 ,849 , 710 , 794 778

Abbildung 6: Mittelwerte Selbstbericht vorher

Der ,,Vorher-Nachher-Vergleich* durch den t-Test flr gepaarte Stichproben brachte fur
die Experimentalgruppe leichte Senkungen fiur die Items ,Interesse”, ,,Spal3“, ,nicht
langweilig” und ,,keine Zeitverschwendung* eine minimale Senkung, allerdings nicht auf
einem signifikantem Niveau. Einzig das Item ,keine Zeitverschwendung® wies eine
Senkung auf tendenziell signifikantem Niveau auf, was allerdings ebenfalls eine zuféllige
Veranderung darstellen koénnte. Die Hypothese, dass die Ankindigung und
Verabreichung einer leistungsbezogenen Belohnung das intrinsische Interesse senken

wirde, konnte also nicht bestatigt werden.

91



Bestatigt werden konnte hingegen die Hypothese, dass flr die Feedback-Kontrollgruppe
intrinsische Motivation durch das positive Feedback nicht gesenkt wurde. Fir alle finf
Items blieben die Mittelwerte vor und nach dem Treatment so gut wie gleich, positives
Feedback wirkte sich also weder positiv noch negativ auf intrinsisches Interesse aus.

Am Uberraschendsten waren die geringen Veranderungen im Selbstbericht durch das
Treatment fur die Evaluations- und Feedback-Kontrollgruppe. In der Verhaltensmessung
wies diese Gruppe noch das geringste Ausmal} an intrinsischer Motivation auf, fir den
Selbstbericht zeigten sich allerdings keine signifikanten Veranderungen, einzig das ltem
,»,Genuss”® wies eine tendenziell signifikante Senkung auf. Auch die Mittelwerte fir
»Interesse®, ,,Spal* und ,,keine Zeitverschwendung* sanken minimal, aber nicht in dem

Ausmal, in dem es eine Basis fur Interpretationen bieten wirde.

Ebenfalls keine Unterschiede wurden fir die drei Gruppen in der Selbstbericht-Messung
nach dem Treatment gefunden und so missen diese drei Hypothesen, die sich auf den

Unterschied zwischen den beiden Gruppen beziehen, ebenfalls verworfen werden.

Bestatigt konnte hingegen die Hypothese werden, dass es auch fir den Selbstbericht
keine Geschlechtsunterschiede geben wiirde. Méadchen und Jungen wiesen fir alle funf

Items sowohl vor als auch nach dem Treatment dhnliche Werte auf.

Sowohl fir die Verhaltensmessung als auch fiir den Selbstbericht wiesen die Probanden
sehr hohe Werte auf, was einerseits die hohe intrinsische Motivation flr diese Aufgabe
andeutet, die extrem hohen Werte fur den Selbstbericht konnten aber auch zum Teil an

der Tendenz, sozial erwiinschte Antworten zu geben, liegen.
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T-Test 1 und 3

Gruppenstatistiken

Standardfe
Standardab hler des
GRUPPE N Mittelwert weichung Mittelwertes
SCHLAGE Experimentalgruppe 16 28,19 6,794 1,699
Kontrollgruppe
feedback & evaluation 16 24,50 4,899 1,225

Test bei unabhéngigen Stichproben

SCHLAGE

Varianzen sind

Varianzen sind gleich nicht gleich
Levene-Test der F 2,337
Varianzgleichheit Signifikanz 137
T-Test fur die T 1,761 1,761
Mittelwertgleichheit df 30 27,278
Sig. (2-seitig) ,088 ,089
Mittlere Differenz 3.69 3,60
Standardfehler der Differenz 2,004 2,004
95% Konfidenzintervall Untere -,589 -,607
der Differenz Obere 7,964 7,982
Abbildung 7: Ausfiihrungsqualitat — Vergleich Gruppen 1 und 3
T-Test 2und 3
Gruppenstatistiken
Standardfe
Standardab hler des
GRUPPE N Mittelwert weichung Mittelwertes
SCHLAGE Kontrollgruppe feedback 16 28,75 6,403 1,601
Kontrollgruppe feedback
& evaluation 16 24,50 4,899 1,225
Test bei unabhéngigen Stichproben
SCHLAGE
Varianzen sind
Varianzen sind gleich nicht gleich
Levene-Test der F ,307
Varianzgleichheit Signifikanz 584
T-Test fur die T 2,109 2,109
Mittelwertgleichheit df 30 28,079
Sig. (2-seitig) ,043 ,044
Mittlere Differenz 425 4.25
Standardfehler der Differenz 2016 2016
95% Konfidenzintervall Untere 134 122
der Differenz Obere 8,366 8,378

Abbildung 8: Ausfihrungsqualitét — Vergleich Gruppen 2 und 3




Die Hypothese, dass die Feedback- und Evaluationsgruppe eine geringere Leistung als
die Feedback-Kontrollgruppe bringen wirde, konnte bestétigt werden, der t-Test flr
unabhéngige Stichproben zeigte einen signifikanten Unterschied zwischen den beiden
Kontrollgruppen.

Auch die Experimentalgruppe zeigte eine groRere Anzahl an getroffenen Schléagen als die
Feedback- und Evaluations-Kontrollgruppe auf tendenziell signifikantem Niveau, die
Hypothese, dass sich diese beiden Gruppen nicht unterscheiden wirden, wurde also nicht
bestatigt. Ebenfalls nicht bestatigt werden konnte die Annahme, dass die Feedback-
Kontrollgruppe eine bessere Leistung bringen wiirde als die Experimentalgruppe, die
Experimentalgruppe wies mit einem Mittelwert von 28,19 nur einen unwesentlichen
Unterschied zur Feedback-Kontrollgruppe mit einem Mittelwert von 28,75 auf.

Die univariate Varianzanalyse zeigte hingegen keinen signifikanten Unterschied
zwischen den drei Gruppen.

17 Interpretation

Die Ergebnisse der Untersuchung bestétigen die These von Lepper, Greene und Nisbett
(1973), dass nicht die Belohnung selbst das Interesse fiir eine interessante Téatigkeit senkt,
sondern dass andere Aspekte verantwortlich sind. Die Belohnungsgruppe wies in keiner
der beiden Messungen intrinsischer Motivation signifikante Unterschiede zu den anderen
Gruppen auf, weder fir die Verhaltensmessung noch fiir den Selbstbericht.

Die Androhung bzw. Ankiindigung von Evaluation dirfte hingegen ein entscheidender
Faktor sein, um intrinsisches Interesse zu reduzieren. Fir die Verhaltensmessung
verwendeten die Probanden in der Evaluations- und Feedback-Kontrollgruppe signifikant
weniger Zeit fur die Aufgabe als die Probanden der Kontrollgruppe, die nur positives
Feedback erhielten.

Die Antizipation, evaluiert zu werden, dirfte also ein kontrollierender Faktor sein, der
fir den Rickgang intrinsischer Motivation verantwortlich ist (Harrackiewicz & Sansone,
1991), und dieser Ruckgang konnte im Vergleich zur Feedback-Kontrollgruppe auch
durch positives Kompetenzfeedback nicht ausgeglichen werden.
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Die Ergebnisse bestatigen auch einige der Vermutungen von Deci und Ryan (1985). So
scheint es in den verschiedenen Gruppen in der Verhaltensmessung gegeneinander
arbeitende Tendenzen zu geben, von denen eine die Oberhand gewinnen kann. In der
Feedback-Kontrollgruppe diirfte der informelle Aspekt entscheidend gewesen sein, der
kontrollierende Aspekt hingegen dirfte dadurch, dass weder die Ankindigung einer
Evaluation noch einer Belohnung stattfand, kaum eine Rolle gespielt haben, was die
hohen Werte flr Verhaltensmessung und Selbstbericht bestatigen. Zumindest fir die
Verhaltensmessung scheint sich der kontrollierende Aspekt einer drohenden Evaluation
und durch den Druck, ein bestimmtes Ergebnis zu erzielen, in der Kontrollgruppe
»Evaluation und Feedback® negativ ausgewirkt haben. Der signifikante Unterschied im
Gegensatz zur Feedback-Gruppe deutet auf einen kontrollierenden Aspekt hin, der
intrinsische Motivation gesenkt hat. Dennoch verbrachten auch in dieser Gruppe die
Probanden mehr als die Halfte der Zeit mit der Zielaktivitat, es scheint auch hier der
informelle Aspekt wirksam zu sein, allerdings weniger stark im Vergleich zur Feedback-
Gruppe. Insgesamt deuten trotz der Bitte des Versuchsleiters, die Aktivitat auszufihren,
die hohen Werte fir die Verhaltensmessung und den Selbstbericht auf ein hohes Mal3 an
Selbstbestimmung fur die Tatigkeit hin, die Kinder durften das Spielen gegen die
Tenniswand also als selbstbestimmt erlebt haben, und das Feedback-Treatment sorgte fir
das Erleben von Kompetenz, sowohl das positive Feedback wahrend der
Verhaltensausfiihrung als auch das Feedback nach der Aktivitat.

Fur die Belohnungsgruppe scheint die Tendenz des positiven Einflusses des informellen
Aspektes bzw. des negativen Einflusses des kontrollierenden Aspektes weniger eindeutig
zu sein, im Vergleich zur Evaluations- und Feedback-Kontrollgruppe durfte die
Belohnung sogar eher intrinsische Motivation heben, wéhrend im Vergleich zur
Feedback-Gruppe die Ankiindigung einer Evaluation intrinsische Motivation fur die
Verhaltensmessung senken durfte. Allerdings befinden sich die Unterschiede zwischen
der Belohnungsgruppe und den Kontrollgruppen fur die Verhaltensmessung nicht auf
signifikantem Niveau, die Ergebnisse sind also mit Vorsicht zu genieRBen, eine leichte

Tendenz ist fr diese Vermutungen ist allerdings zu erkennen.
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Fur den Selbstbericht hingegen zeigten sich keine Unterschiede zwischen den Gruppen,
auch die ,,Vorher-Nachher-Messungen* in den einzelnen Gruppen brachten keine
Unterschiede. Deci, Koestner und Ryan (1999a) sehen die Verhaltensmessung als das
geeignetere Instrument zur Messung intrinsischer Motivation an als den Selbstbericht, da
sich die Probanden der Verhaltensmessung nicht bewusst sind und daher der
Aufforderungscharakter durch den Versuchsleiter und andere interpersonelle
Uberlegungen wegfallen. Fir den Selbstbericht hingegen konnten solche interpersonellen
Uberlegungen durchaus eine Rolle spielen und zu sozial erwiinschten Antworten fiihren.
Die Probanden wissen, dass der Versuchsleiter die Antworten zu Gesicht bekommen
wird, und auch wenn er die Antworten nicht zu bestimmten Personen zuordnen kann,
kann diese Form der Messung intrinsischer Motivation zu sozial erwinschten und somit
positiveren Antworten flhren als es sonst der Fall gewesen ware.

Die extrem hohen Werte fir den Selbstbericht sowohl in allen drei Gruppen als auch in
den Messungen vor und nach dem Treatment konnten nicht nur auf den hohen
intrinsischen Wert der Zielaktivitat, sondern auch auf diese Tendenz, sozial erwiinschte
Antworten zu geben, hindeuten.

Sollte soziale Erwiinschtheit die ohnehin schon positiven Werte noch mehr in die
Richtung hohes Interesse fur die Téatigkeit beeinflussen, ware kein Platz mehr Ubrig, um
etwaige Effekte durch das Treatment zu zeigen und etwaige Unterschiede zwischen den
Gruppen zu demonstrieren. Die Uberaus hohen Ausmalie aller Selbstbericht-Werte in
dieser Untersuchung scheinen darauf hinzudeuten. Zwar konnten auch fir die
Verhaltensmessung hohe Werte intrinsischer Motivation erzielt werden, aber hier wurde
zumindest fur die zwei Kontrollgruppen ein signifikanter Unterschied gefunden, und
auch die Belohnungsgruppe zeigte im Mittelwert einen leichten Unterschied zu den

beiden Kontrollgruppen, wenn auch nicht auf signifikantem Niveau.

Die meisten Untersuchungen zum Thema Belohnungen wurden nicht in einem
sportbezogenen Kontext durchgefihrt. In einem sportlichen Umfeld kénnten Wettkampf,
hier ein indirekter Wettkampf gegen einen vorgegebenen Standard, und Belohnungen fr
das erfolgreiche Bewaltigen dieses Wettkampfs zu anderen Beeinflussungen intrinsischer
Motivation flihren als in anderen Kontexten. So kénnten in einer sportlichen Umgebung
der Wettkampf und die dazugehdrige Belohnung als direkt zur Aktivitat zugehorig
empfunden werden und damit zu einer geringeren oder gar keiner Senkung intrinsischer

Motivation fiihren als beispielsweise in einem akademischen Kontext.
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Kruglanski (1975) zeigte fir die Aktivitat Munzwurf, dass Geldbelohnungen, die
endogen zur Aktivitat selbst waren, intrinsische Motivation nicht senkten im Gegensatz
zu Aktivitaten, in denen die Geldbelohungen exogen zur Aktivitat selbst waren. Genauso
konnten der indirekte Wettkampf und die damit verbundene Evaluationsantizipation
sowie die Belohnung als endogen zur Aktivitat selbst empfunden werden und damit zu
keinem Rickgang intrinsischer Motivation fiihren. Fir diese Theorie waren in Zukunft
Vergleiche zwischen Effekten von Wettkampf und Belohnungen fiir sportliche und nicht
sportliche Aktivitaten notwendig. Orlick und Mosher (1978) zeigten beispielsweise fir
eine sportliche Aktivitat, dass die Gruppe mit unerwarteter Belohnung am wenigsten Zeit
mit der Aufgabe verbrachte, was den Ergebnissen der meisten Untersuchungen zu

diesem Thema klar widerspricht.

Insgesamt wurden die Ergebnisse von Weinberg und Ragan (1979) bestétigt, dass eine
indirekte Wettkampfsituation zu hoher intrinsischer Motivation fiihren kann, sowohl fiir
die Verhaltensmessung als auch fir den Selbstbericht. Dennoch zeigte fur die
Verhaltensmessung die  Gruppe, die nur positives Feedback, aber keine
Wettkampfankiindigung erhielt, im Gegensatz zu Weinberg und Ragan (1979) die besten
Werte intrinsischer Motivation, fur den Selbstbericht gab es keine entscheidenden

Unterschiede.

Die insgesamt hohen Werte fir intrinsische Motivation kdnnten zum Teil auch dadurch
erklart werden, dass die Belohnung nicht hervorstechend genug war. Je hervorstechender
eine Belohnung présentiert wird, desto groRer ist der Riickgang intrinsischer Motivation.
(McGraw & McCullers, 1974)

Wenn das eigene Engagement fur die Aktivitat nicht eindeutig auf die externalen
Bedingungen attribuiert werden kann, attribuiert das Individuum das Engagement auf
eigene Dispositionen, Wiinsche und Interessen (Kelley, 1967), also auf intrinsische
Motivation. Sowohl die Belohnung in Form wvon SuRigkeiten als auch der
Wettkampfaspekt (Ubertreffen des Durchschnitts) waren madglicherweise nicht
hervorstechend genug, um den kontrollierenden Aspekt dieser externalen Elemente im
Vergleich zum informativen Aspekt flr die Probanden giiltig zu machen. Dennoch
scheint fiur die Feedback- und Evaluations-Kontrollgruppe zumindest laut der
Verhaltensmessung der kontrollierende Aspekt starker zum Tragen zu kommen als in der

Feedback-Kontrollgruppe, in der der informative Aspekt wichtiger gewesen sein dirfte.
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Auch das Verhalten des Versuchsleiters konnte den informativen Aspekt von Belohnung
und Wettkampf geférdert und den kontrollierenden Aspekt gesenkt haben. Der
Versuchsleiter gab die Anweisungen in einer nicht-kontrollierenden Weise, also ohne
den Versuch, die Probanden unter Druck zu setzen, ein gewisses Ergebnis zu erzielen.
Schon Ryan (1982) zeigte, dass nicht-kontrollierende Anweisungen des Versuchsleiters

intrinsische Motivation nicht senkten im Vergleich zu kontrollierenden Anweisungen.

Fur die Feedback-Kontrollgruppe fihrte das unerwartete positive Feedback, eine
Leistung Uber dem Durchschnitt gebracht zu haben, zu den hdchsten Werten intrinsischer
Motivation bezliglich der Verhaltensmessung, wahrend die beiden Gruppen, die eine
Evaluation ihrer Leistung erwarteten, geringere Werte aufwiesen. Fir unerwartetes
Feedback nach der Tatigkeit ist eine Attribution auf die Belohnung oder externale
Zwénge nicht mehr moglich. (Ross, 1975)

Insgesamt scheint auch der behavioristische Einwand, dass leistungskontingente
Belohnungen intrinsische Motivation nicht senkten miussen, bestdtigt zu werden
(Eisenberger & Cameron, 1996), im Gegensatz zu eben genannter Meta-Analyse konnte
aber keine Steigerung intrinsischer Motivation durch Belohnungen fiir den Selbstbericht
gefunden werden. Die unterschiedlichen Ergebnisse der verschiedenen Gruppen in der
Verhaltensmessung deuten darauf hin, dass der Einfluss externaler Elemente auf
intrinsische Motivation ein extrem komplexes Themengebiet darstellt, das laut Lepper
(1998) von Eisenberger und Cameron (1996) und Behavioristen im Allgemeinen

ubervereinfacht dargestellt wird.

Die Ergebnisse der Meta-Analyse von Deci, Koestner und Ryan (1999a), dass positives
Feedback fir Kinder keine positiven Effekte auf intrinsische Motivation ausibt, wurde
von dieser Untersuchung nicht bestatigt, allerdings wurden in den meisten Studien zuvor
fur Kinder aufgabenbezogene und keine leistungsbezogenen Belohnungen gegeben, und
Feedback wurde meist auch nur nach Beendigung der Aufgabe verabreicht und nicht
wéhrenddessen. In dieser Untersuchung wurde positives Feedback auch wahrend der
Aufgabenausfuhrung gegeben, so dass die Kinder sehen konnten, dass sie gut unterwegs
waren, und dieses positive Feedback wahrend des Spielens gegen die Tenniswand konnte

ebenfalls fur die positiven Motivationswerte entscheidend mitverantwortlich sein.
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Positives Feedback wahrend und nach der Aufgabenausfihrung kénnte also auch fur
Kinder zu einer Erhéhung oder zumindest zu keiner Senkung intrinsischer Motivation
und damit zu einem Ausgleich oder einem Ubertrumpfen anderer negativ wirkender
Aspekte beitragen.

Schon Harrackiewicz (1979) fand heraus, dass positives Feedback wirkungsvoller war,
wenn es schon wahrend des Prozesses der Aufgabenbearbeitung zur Verfligung stand wie
wenn es erst durch die Verabreichung der Belohnung mitgegeben wurde. Die Probanden
konnten also selbst erkennen, ob sie gut unterwegs waren und ob sie die Anforderung der
Untersuchung geschafft haben. In dieser Studie wurde den Kindern zwar erst durch die
nachtragliche Evaluation und das Geben der Belohnung gesagt, dass sie die Erfordernisse
der Untersuchung erflllt haben, aber durch das positive Feedback wahrend der
Aufgabenausfuhrung wurde ihnen zu verstehen gegeben, dass sie gut unterwegs waren.
Auch wenn Belohnungen, die Informationen uber das Ziel beinhalten, starker
kontrollierend wirken als solche, bei denen das Ziel schon vorher bekannt ist
(Harrackiewicz, 1979), durfte positives Feedback wahrend der Aufgabenausfiihrung
diesen kontrollierenden Effekt ausgleichen konnen, die hohen Werte intrinsischer
Motivation in dieser Studie bestétigen dies jedenfalls.

Weiters wurden in dieser Studie etwas &ltere Kinder untersucht als es anderswo meist der
Fall war. Kinder im Alter von sechs bis zwolf Jahren besitzen mdglicherweise schon
kognitive Strukturen, die denen von Erwachsenen dhnlicher sind als die von
Kindergartenkindern, die in diesem Zusammenhang Ofter als Probanden ausgesucht

wurden.

Teilweise bestétigt konnte auch das Modell leistungsbezogener Belohnungen von
Harrackiewicz und Sansone (1991) werden, zumindest fiir die Verhaltensmessung. Die
Gruppe, die die Evaluationsandrohung und das Kompetenzfeedback erhielt, zeigte die
geringsten Werte intrinsischer Motivation, was die Vermutung bestatigt, dass die
Antizipation von Evaluation der Aspekt ist, der fir den Rickgang intrinsischer
Motivation sorgt. Das Kompetenzfeedback wahrend und nach der Aufgabe konnte zwar
einiges des negativen Aspekts wettmachen, diese Gruppe zeigte insgesamt immer noch
einen hohen Durchschnittswert fiir die Verhaltensmessung. Dieser Durchschnittswert lag
aber signifikant unter dem Durchschnittwert fur diejenige Gruppe, die keine
Evaluationsankiindigung, sondern nur positives Kompetenzfeedback wéhrend und nach

der Aufgabe erhielt.
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Hier fuhrte moglicherweise das Fehlen einer Evaluationsantizipation und damit eines
negativen Aspekts zu hoheren Werten als in der vorher genannten Gruppe, also zu
signifikant mehr Zeit, die die Probanden mit der Zielaktivitat verbrachten.

Insgesamt dirften in der Evaluations- und Feedbackgruppe der positive Effekt des
Kompetenzfeedbacks und der negative Effekt der Evaluationsantizipation gegeneinander
gearbeitet haben, wéhrend in der Feedback-Gruppe kein Effekt gegen den positiven
Einfluss des Kompetenzfeedbacks gearbeitet hat.

Die Belohnungsgruppe besall keinen signifikanten  Unterschied fur die
Verhaltensmessung im Gegensatz zu den beiden Kontrollgruppen, die Werte
intrinsischer Motivation lagen aber ziemlich genau in der Mitte zwischen den Werten fiir
die beiden Kontrollgruppen. Die geringe Anzahl von Probanden konnte mdglicherweise
nicht fur einen signifikanten Effekt sorgen, interessant ware eine Wiederholung der
Studie mit einer hoheren Anzahl von Probanden fur die Verhaltensmessung, um
herauszufinden, ob dann vielleicht ein Effekt zu sehen ware. Es kdnnte aber spekuliert
werden, dass der symbolische Hinweiswert der Belohnung fur hohere Werte im
Vergleich zur Evaluations- und Feedback-Kontrollgruppe sorgte, aber dass die
Androhung/Ankundigung von Evaluation gleichzeitig fur geringere Werte im Vergleich
zur Feedback-Kontrollgruppe verantwortlich war. Ohne signifikante Ergebnisse kann
aber Uber diese Mdglichkeit nur spekuliert werden.

Durch eine Verstarkung des indirekten Wettkampfs, beispielsweise durch die Forderung,
nicht nur 50%, sondern 80% der (imagindren) Konkurrenten zu tbertreffen, konnte der
symbolische Hinweiswert der Belohnung verstarkt werden, was vielleicht zu einer
Annaherung an die Durchschnittszeiten oder sogar zu einem Ubertreffen der Zeiten der
Feedback-Kontrollgruppe fuhren koénnte. Dieser erhdhte Standard kdnnte aber auch zu
einer Steigerung des kontrollierenden Aspekts der Evaluationsankindigung fiihren, auch

hier kdnnte ein weiterer Vergleich zu interessanten Ergebnissen fiihren.
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Das Ergebnis der Meta-Analyse von Deci, Koestner und Ryan (1999a), dass
leistungsbezogene Belohnungen zu einem Rickgang intrinsischer Motivation fiihren,
konnte in dieser Studie nicht bestatigt werden. Andere Faktoren wie die Antizipation von
Evaluation scheinen die Interpretation der Probanden mehr in die Richtung zu
beeinflussen, dass intrinsisches Interesse gesenkt wird. Die Ergebnisse scheinen eher die
Vermutung von Harrackiewicz und Sansone (2000) zu bestatigen, dass das Themenfeld
leistungkontingenter Belohnungen sehr komplex und von vielen verschiedenen Aspekten
abhangig ist, und dass keine Meta-Analyse diese Komplexitdt addquat erfassen kann

ohne das Thema zu Uibervereinfachen.

In einigen wenigen Studien zum Thema Korrumpierungseffekt konnten
Geschlechtsunterschieden gezeigt werden (Kast & Connor, 1988), aber die meisten
Untersuchungen wiesen keine Unterschiede zwischen mannlichen und weiblichen
Probanden auf. (Condry, 1977) Auch diese Untersuchung konnte keine Differenzen
zwischen mannlichen und weiblichen Probanden finden, der Effekt externaler Einflisse
wie Belohnungen oder Evaluation bewirkte also unter den Bedingungen dieser Studie
keine Unterschiede in den Werten intrinsischer Motivation, weder fir die
Verhaltensmessung noch fir den Selbstbericht.

Madoglicherweise treten Geschlechtsunterschiede aber erst in einem spateren Stadium der
Entwicklung auf, in dem Geschlechterrollen gefragter sind und bei Tatigkeiten, die als
eher ménnlich oder als eher weiblich gelten.

Vielleicht wurden aber auch zu wenige Probanden in dieser Studie untersucht, um einen

Unterschied zwischen den beiden Geschlechtern festzustellen.

Die Vermutung, dass Individuen, denen Belohnungen angekindigt bzw. gegeben werden,
mehr Fehler machen und daher eine geringere Qualitat der Ausfiihrung bzw. eine
geringere Leistung bringen wirden (Lepper & Greene, 1975), konnte nicht bestatigt
werden. Die Experimentalgruppe wies fast genau dieselbe Anzahl der getroffenen
Schldge auf als die Feedback-Kontrollgruppe. Hingegen dirfte auch fir die
Ausfihrungsqualitdt die Ankindigung von Evaluation fir geringere Werte

verantwortlich sein.
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Die Evaluations- und Feedback-Kontrollgruppe wies eine signifikant geringere
Schlaganzahl als die Feedback-Kontrollgruppe und eine tendenziell signifikant geringere
Anzahl als die Experimentalgruppe auf. Leistungsbezogene Belohnungen kdnnen
Individuen anscheinend motivieren, mehr Anstrengung aufzuwenden und harter zu
arbeiten als Individuen, die nur eine Ankiindigung von Evaluation, aber keine Belohnung
erhalten. (Lepper, 1981) Belohnugen besitzen also einen wichtigen Anreiz fur die

Ausfuhrungsqualitat der Aktivitat.

In dieser Untersuchung konnte der Korrumpierungseffekt, der negative Einfluss von
Belohnungen, nicht bestétigt werden. Es scheint eher so zu sein, dass die Androhung bzw.
Ankiindigung von Evaluation fur negative Effekte auf intrinsische Motivation und
Ausflhrungsqualitat verantwortlich ist. Diese Evaluationsandrohung ist aber in vielen
Belohnungskontexten automatisch enthalten, insbesondere bei leistungsbezogenen

Belohnungen.

18 Storvariablen

Fur den Selbstbericht kdnnten Tendenzen zur sozialen Erwiinschtheit eine Rollte gespielt
haben, die unterschiedlichen Ergebnisse von Verhaltensmessung und Selbstbericht
deuten an, dass dies tatsachlich der Fall gewesen ist. Eine zusétzliche Verstarkung dieser
Tendenz konnte die Tatsache gespielt haben, dass viele der Probanden meine eigenen
Tennisschiler waren, und vielleicht deshalb keine ,,negativen* Antworten geben wollten.
Weiters konnte die Stichprobe nicht zufallig ausgewahlt werden, es mussten alle
Tennisschiler fur die Untersuchung genommen werden, die sich dazu bereit erklarten,
was die Ergebnisse der Studie ebenfalls verfalscht haben konnte. Da nicht mehr
Probanden zur Verfligung standen, konnten auch nicht mehr als 48 Teilnehmer
untersucht werden, eine groRere Anzahl von Probanden ware ebenfalls von Vorteil
gewesen.

Auch die Alternativen zum Spielen gegen die Tenniswand waren mdglicherweise als
Konkurrenzaktivitat nicht interessant genug, was ebenfalls die hohen Werte intrinsischer

Motivation mit erklaren kénnte.
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11 Zusammenfassung

19 Zusammenfassung

Diese Studie wurde durchgefiihrt, um den mdoglicherweise negativen Einfluss von
externalen Bedingungen wie Belohnungen auf intrinsische Motivation, den soganannten
Korrumpierungseffekt, in einem sportlichen Kontext zu untersuchen.

Probanden waren 48 Tennisschuler im Alter von 7-11 Jahren mit 10-20 Stunden
Tenniserfahrung, die Zielaktivitdt bestand darin, einen Tennisball gegen eine
Tenniswand zu spielen. Die Probanden wurden zufdllig einer der drei
Untersuchungsgruppen zugeteilt. Der Experimentalgruppe wurde eine Belohnung in
Form von SuBigkeiten angekiindigt und verabreicht fiir das Ubertreffen eines fiktiven
Standards, die Kontrollgruppe Evaluation und Feedback sollte nur den Standard
ubertreffen und der Feedback-Kontrollgruppe wurde nur gesagt, sie sollten so oft wie
maoglich innerhalb einer Minute gegen die Wand spielen. Alle Probanden erhielten
sowohl wéhrend als auch nach der Aufgabenausfiihrung positives Feedback.

Gemessen wurde ein Selbstbericht sowohl vor als auch nach der Aufgabenausfiihrung
mit den Items ,interessant”, ,,genussvoll”, ,Spal“, ,nicht langweilig“ und ,keine
Zeitverschwendung*. Der Wert 1 stellte das hochste Ausmal? des Items dar, der Wert 7
den niedrigsten.

Wahrend der Aufgabenausfiihrung wurde die Qualitat der Ausfiihrung durch die Anzahl
der getroffenen Schldge gemessen und die Verhaltensmessung fand in den drei Minuten
statt, in denen der Versuchsleiter angeblich den zweiten Fragebogen holte und in denen
der Proband von einem zweiten Versuchsleiter von einem unaufféalligen Platz aus
beobachtet wurde. Hier wurde die Zeit, die der Proband, der sich unbeobachtet fuhlte, in
den drei Minuten mit dem Spielen gegen die Tenniswand verbrachte, mitgestoppt.

Fur die Verhaltensmessung wurde ein signifikanter Unterschied zwischen den beiden
Kontrollgruppen festgestellt, die Feedback-Kontrollgruppe verbrachte signifikant mehr
Zeit mit der Aufgabe als die Evaluations- und Feedback-Kontrollgruppe. Die
Experimentalgruppe lag mit ihrem Mittelwert zwischen den beiden Kontrollgruppen,

wies aber zu keiner der beiden einen signifikanten Unterschied auf.
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Dieses Ergebnis brachte teilweise eine Bestatigung des Modells leistungskontingenter
Belohnungen von Harrackiewicz und Sansone (1991), die Ankiindigung von Evaluation
machte in der Evaluations- und Feedback-Kontrollgruppe den negativen Effekt im
Vergleich zur Feedback-Kontrollgruppe aus, die nur das positive Feedback erhielt. Der
symbolische Hinweiswert der Belohnung koénnte in der Belohnungsgruppe das Mal3
intrinsischer Motivation gegeniiber der Feedback- und Evaluationskontrollgruppe
gesteigert haben, aber nicht im Vergleich zur Feedback-Kontrollgruppe, allerdings waren
die Unterschiede nicht signifikant, eine Untersuchung mit einer hoheren
Probandenanzahl kdnnte hier genauere Erkenntnisse bringen. Anscheinend senkt nicht
die Belohnung selbst die intrinsische Motivation fur eine Tatigkeit, sondern andere
Aspekte wie die Ankilindigung von Evaluation sind daftr verantwortlich.

Weiters konnten fir die Verhaltensmessung keine Geschlechtsunterschiede festgestellt

werden, was die meisten Untersuchungen zum Thema ,,Korrumpierungseffekt” bestatigt.

Keine signifikanten Ergebnisse brachte der Selbstbericht zutage. Sowohl in der Vorher-
Nachher-Messung der funf Items ,interessant*, ,genussvoll®, ,Spal®, ,nicht
langweilig” und ,,keine Zeitverschwendung* fiir die drei Gruppen als auch im Vergleich
zwischen den Gruppen konnten keine Uberzufélligen Unterschiede herausgefunden
werden. Einzig in der Vorher-Nachher-Messung der Belohnungsgruppe sank der Wert
fir das Item ,keine Zeitverschwendung“ mit einer Irrtumswahrscheinlichkeit von 10%,
was moglicherweise auf einen tberzufalligen Unterschied hindeuten konnte.

Insgesamt waren die Werte fur den Selbstbericht extrem hoch, sowohl vor als auch nach
der Aufgabenausfiihrung, was auf eine Tendenz fir sozial erwinschte Antworten
hindeuten konnte. Die Probanden kdnnten durch die Tatsache, dass der Versuchsleiter
die Antworten auf jeden Fall zu Gesicht bekommen wird, zu besseren Antworten
veranlasst worden sein. Wenn dies der Fall gewesen sein sollte, wéren durch die
»guten“ Antworten kaum mehr Moéglichkeiten zur Veranderung durch die verschiedenen
Treatments vorhanden gewesen, was einerseits die extrem hohen Werte fiir beinahe alle
Teilnehmer und die geringen Unterschiede zwischen den Gruppen erklaren konnte.

Diese Ergebnisse bestétigen die Vermutung von Deci, Koestner und Ryan (1999a), dass
die Verhaltensmessung ein besseres Konstrukt zur Messung intrinsischer Motivation
darstellt als der Selbstbericht, da eben diese sozialen Uberlegungen wegfallen, weil sich
die Probanden der Beobachtung nicht bewusst sind.
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Auch fir den Selbstbericht konnten keine Geschlechtsunterschiede festgestellt werden.

Die geringen signifikanten Unterschiede in dieser Studie konnten auch auf einen starken
Einfluss  individueller  Unterschiede  hindeuten.  Leistungsorientierung  oder
Kompetenzbewertung kdnnten einen weitaus starkeren Effekt auf intrinsische Motivation

austiben als Belohnungen oder andere externale Bedingungen an sich.

Auch der sportliche Kontext kdnnte mitverantwortlich sein fur die durchwegs hohen
Werte intrinsischer Motivation, sowohl fiir den Selbstbericht als auch fir die
Verhaltensmessung. Der in dieser Untersuchung vorhandene indirekte Wettkampf gegen
einen Standard bzw. die daflir gegebene Belohnung konnten als endogen zur Aktivitat,
als der Tatigkeit zugehoriger empfunden werden als es in einem akademischen Kontext
der Fall gewesen wére.

Eine andere Mdoglichkeit ist, dass die Belohnung und der indirekte Wettkampf nicht
hervorstechend genug gewesen ist, um Senkungen intrinsischer Motivation auszuldsen.
Hohere Belohnungen oder ein hoherer Standard (Ubertreffen von 80% statt 50%)
kdnnten eine starkere Senkung intrinsischer Motivation zur Folge haben.

Auch das positive Feedback oder die nicht-kontrollierenden Anweisungen des

Versuchsleiters konnten fiir die durchwegs hohen Werte mitverantwortlich sein.

Die negativen Effekte von Belohnungen auf Kinder (Deci, Koestner & Ryan, 1999a)
konnten jedenfalls nicht bestétigt werden, allerdings wurden in dieser Studie altere
Kinder untersucht als in den meisten zuvor, die schon &hnliche kognitive Strukturen wie

Erwachsene besitzen kdnnten.

Alles in allem beweist diese Untersuchung, dass es sich beim Thema
»Korrumpierungseffekt“ um ein sehr komplexes Phdnomen handelt, das nicht einfach
durch die Zusammenflhrung verschiedener Studien und durch die Frage Mythos oder

Realitat zu beantworten ist. (Lepper, 1998)
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22 Anhang
Fragebogen

Lfd. Nummer:

Mein Name ist Philipp Schneider. Herzlichen Dank fiir die Teilnahme an dieser Studie,
die ich im Rahmen meiner Diplomarbeit durchfiihre. Die erhaltenen Daten werden
anonym behandelt.

Bitte beurteilen Sie folgende Items in Bezug auf die Zielaktivitét, das Spielen gegen die
Tenniswand, anhand folgender Tabelle:

trifft sehr zu

trifft zu

trifft eher zu
unentschieden

trifft eher nicht zu

trifft nicht zu

trifft Gberhaupt nicht zu

~No ok, wN -

Items 1 2 3 4 ) 6 7

Interessant

Genussvoll

Spal}

Nicht langweilig

Keine Zeitverschwendung

Demografische Merkmale:
Geschlecht: mannliche [] weiblich [ ]

Alter:
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Univariate Varianzanalyse Gruppe 1 2 3 behavior

Zwischensubjektfaktoren

Wertelabel N
GRUPPE 1 Experimen 16
talgruppe
2 Kontrollgr
uppe 16
feedback
3 Kontrollgr
uppe
feedback 16
&
evaluation
Tests der Zwischensubjekteffekte
Abhéangige Variable: BEHAVIOR
Quadratsum Mittel der
Quelle me vom Typ Il df Quadrate F Signifikanz
Korrigiertes Modell 10587,5422 2 5293,771 3,517 ,038
Konstanter Term 754005,333 1 | 754005,33 500,985 ,000
GRUPPE 10587,542 2 5293,771 3,617 ,038
Fehler 67727,125 45 1505,047
Gesamt 832320,000 48
Korrigierte
Gesamtvariation 78314,667 47
a. R-Quadrat =,135 (korrigiertes R-Quadrat = ,097)
Post-Hoc-Tests
GRUPPE
Mehrfachvergleiche
Abhé&ngige Variable: BEHAVIOR
Scheffé
Mittlere Standardf 95% Konfidenzintervall
() GRUPPE (J) GRUPPE Differenz (I-J) ehler Signifikanz | Untergrenze | Obergrenze
Experimentalgruppe Kontrollgruppe feedback -20,06 13,716 ,352 -54,79 14,66
Kontrollgruppe feedback
& evaluation 16,25 13,716 ,501 -18,47 50,97
Kontrollgruppe feedback Experimentalgruppe 20,06 13,716 ,352 -14,66 54,79
Kontrollgruppe feedback N
& evaluation 36,31 13,716 ,039 1,59 71,04
Kontrollgruppe feedback  Experimentalgruppe -16,25 13,716 ,501 -50,97 18,47
& evaluation Kontrollgruppe feedback -36,31*| 13,716 ,039 71,04 -1,59

Basiert auf beobachteten Mittelwerten.
*. Die mittlere Differenz ist auf der Stufe ,05 signifikant.
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Homogene Untergruppen

BEHAVIOR

Scheffé*”

Untergruppe
GRUPPE N 1 2
Kontrollgruppe feedback
& evaluation 16 107,81
Experimentalgruppe 16 124,06 124,06
Kontrollgruppe feedback 16 144,12
Signifikanz ,501 352

Die Mittelwerte fir Gruppen in homogenen Untergruppen
werden angezeigt.

Basiert auf Typ Il Quadratsumme

Der Fehlerterm ist "Mittel der Quadrate (Fehler) = 1505,047".

a. Verwendet Stichprobengré3en des harmonischen
Mittels = 16,000

b. Alpha = ,05

T-Test Gruppe 1 und 2

Gruppenstatistiken

Standardfe
Standardab hler des
GRUPPE N Mittelwert weichung Mittelwertes
BEHAVIOR Experimentalgruppe 16 124,06 51,445 12,861
Kontrollgruppe feedback 16 144,13 30,456 7,614
Test bei unabhéngigen Stichproben
BEHAVIOR

Varianzen sind
Varianzen sind gleich nicht gleich

Levene-Test der F 5,228
Varianzgleichheit Signifikanz ,029
T-Test fur die T -1,342 -1,342
Mittelwertgleichheit  gf 30 24,364
Sig. (2-seitig) ,190 ,192
Mittlere Diff
ittlere Differenz -20,06 -20,06
Standardfehler der Differenz 14,946 14,946
95% Konfidenzintervall Untere -50,587 -50,885
der Differenz Obere 10,462 10,760
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T-Test Gruppe 1 und 3

Gruppenstatistiken

Standardfe
Standardab hler des
GRUPPE N Mittelwert weichung Mittelwertes
BEHAVIOR Experimentalgruppe 16 124,06 51,445 12,861
Kontrollgruppe
feedback & evaluation 16 107,81 30,675 7,669
Test bei unabhangigen Stichproben
BEHAVIOR
Varianzen sind
Varianzen sind gleich nicht gleich
Levene-Test der F 6,110
Varianzgleichheit Signifikanz 019
T-Test fur die T 1,085 1,085
Mittelwertgleichheit  gf 30 24,469
Sig. (2-seitig) ,286 ,288
Mittlere Differenz 16,25 16,25
Standardfehler der Differenz 14,974 14,974
95% Konfidenzintervall Untere -14,331 -14,624
der Differenz Obere 46,831 47,124
T-Test Gruppe 2und 3
Gruppenstatistiken
Standardfe
Standardab hler des
GRUPPE N Mittelwert weichung Mittelwertes
BEHAVIOR Kontrollgruppe feedback 16 144,13 30,456 7,614
Kontrollgruppe feedback
& evaluation 16 107,81 30,675 7,669
Test bei unabhangigen Stichproben
BEHAVIOR
Varianzen sind
Varianzen sind gleich nicht gleich
Levene-Test der F 174
Varianzgleichheit Signifikanz 679
T-Test fur die T 3,360 3,360
Mittelwertgleichheit  gf 30 29,998
Sig. (2-seitig) ,002 ,002
Mittlere Differenz 36,31 36,31
Standardfehler der Differenz 10,807 10,807
95% Konfidenzintervall  Untere 14,242 14,242
der Differenz Obere 58,383 58,383
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Mittelwerte vorher

Verarbeitete Falle

Falle
Eingeschlossen Ausgeschlossen Insgesamt
N Prozent N Prozent N Prozent
Int her *
gs&essg vorner 48 | 100,0% 0 0% 48 | 100,0%
G her *
ngu;;;or ef 48 | 100,0% 0 0% 48 | 100,0%
SpalR vorher * GRUPPH 48 | 100,0% 0 ,0% 48 | 100,0%
Nicht | ili h
cruppE DO 48 | 100,0% 0 0% 48 | 100,0%
Keine Zeitverschwendur
voher * GRUPPE 48 | 100,0% 0 ,0% 48 | 100,0%
Bericht
Nicht Keine
Interesse | Genuss langweilig feitverschwen
GRUPPE vorher vorher [Bpald vorherl vorher | dung voher
Experimentalgruppe Mittelwert 1,81 2,31 2,06 1,87 1,69
N 16 16 16 16 16
Standardabweichy ,981 1,078 ,854 ,885 , 704
Kontrollgruppe feedb Mittelwert 2,00 2,06 1,81 2,06 2,19
N 16 16 16 16 16
Standardabweichy ,894 574 ,655 574 , 750
Kontrollgruppe feedb Mittelwert 1,94 1,75 1,87 1,81 1,81
& evaluation N 16 16 16 16 16
ich
Standardabweichy g0 | 775 619 911 834
Insgesamt Mittelwert 1,92 2,04 1,92 1,92 1,90
N 48 48 48 48 48
Standardabweichy ,942 ,849 ,710 794 778
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T-Test vorher nachher gruppe 1

Statistik bei gepaarten Stichproben

Standardfe
Standardab hler des
Mittelwert N weichung Mittelwertes
Paaren Genuss vorher 2,31 16 1,078 ,270
1 Genuss nachher 2,31 16 873 218
Paaren Spald vorher 2,06 16 ,854 ,213
2 SpaR nachher 2,31 16 1,138 ,285
Paaren  Nicht langweilig vorher 2,00 16 ,894 224
3 Nicht langweilig nachher 2,25 16 1,000 ,250
Paaren  Keine Zeitverschwendung
4 voher 1,69 16 , 704 ,176
Keine Zeitverschwendung
nachher 1,88 16 719 ,180
Paaren Interesse vorher 1,88 16 ,957 ,239
5 Interesse nachher 2,00 16 1,033 ,258
Korrelationen bei gepaarten Stichproben
N Korrelation | Signifikanz
Paaren Genuss vorher & Genuss
1 nachher 16 ,810 ,000
Paaren  Spal3 vorher & Spal
2 nachher 16 802 ,000
Paaren  Nicht langweilig vorher &
3 Nicht langweilig nachher 16 820 000
Paaren  Keine Zeitverschwendung
4 voher & Keine
Zeitverschwendung 16 ,840 000
nachher
Paaren Interesse vorher &
5 Interesse nachher 16 876 000
Test bei gepaarten Stichproben
Gepaarte Differenzen
Standardfep% Konfidenzinterv
Standardabj hler des | der Differenz
Mittelwert| weichung Mittelwerted Untere | Obere T df  big. (2-seitig
Paaren Genuss vorher - Ge
1 nachher ,00 ,632 ,158 -,34 34 ,000 15 1,000
Paaren Spal} vorher - Spal3
2 nachher -,25 ,683 171 -,61 11 | -1,464 15 164
Paaren Nicht langweilig vorh
3 Nicht langweilig nac -,25 577 144 -,56 ,06 | -1,732 15 , 104
Paaren Keine Zeitverschwer]
4 voher - Keine
Zeitverschwendung -,19 ,403 , 101 -,40 ,03 | -1,861 15 ,083
nachher
Paaren Interesse vorher -
5 Interesse nachher -13 ,500 ,125 -,39 ,14 | -1,000 15 ,333
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T-Test vorher nachher gruppe 2

Statistik bei gepaarten Stichproben

Standardfe
Standardab hler des
Mittelwert N weichung Mittelwertes
Paaren Genuss vorher 2,06 16 574 ,143
1 Genuss nachher 2,06 16 772 ,193
Paaren  Spal vorher 1,81 16 ,655 ,164
2 SpaR nachher 1,81 16 1,109 277
Paaren  Nicht langweilig vorher 2,06 16 574 ,143
3 Nicht langweilig nachher 2,13 16 719 ,180
Paaren  Keine Zeitverschwendung
4 voher 2,19 16 ,750 ,188
Keine Zeitverschwendung
nachher 2,00 16 ,730 ,183
Paaren Interesse vorher 2,00 16 ,894 224
5 Interesse nachher 2,00 16 ,966 242
Korrelationen bei gepaarten Stichproben
N Korrelation | Signifikanz
Paaren Genuss vorher & Genuss
1 nachher 16 593 016
Paaren  Spal3 vorher & Spal
2 nachher 16 683 004
Paaren  Nicht langweilig vorher &
3 Nicht langweilig nachher 16 626 009
Paaren  Keine Zeitverschwendung
4 voher & Keine
Zeitverschwendung 16 609 012
nachher
Paaren Interesse vorher &
5 Interesse nachher 16 694 003
Test bei gepaarten Stichproben
Gepaarte Differenzen
Standardfe p% Konfidenzintervg
Standardab| hler des der Differenz
Mittelwert| weichung Mittelwertes| Untere | Obere T df Big. (2-seitig)
Paaren Genuss vorher - Gen
1 nachher ,00 ,632 ,158 -,34 ,34 ,000 15 1,000
Paaren Spal3 vorher - Spaly
2 nachher ,00 ,816 ,204 -,44 44 ,000 15 1,000
Paaren Nicht langweilig vorhg
3 Nicht langweilig nach -,06 574 ,143 -,37 24 -,436 15 ,669
Paaren Keine Zeitverschwen
4 voher - Keine
Zeitverschwendung 19 ,655 ,164 -,16 54 | 1,145 15 ,270
nachher
Paaren Interesse vorher -
5 Interesse nachher ,00 ,730 ,183 -,39 ,39 ,000 15 1,000
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T-Test vorher nachher gruppe 3

Statistik bei gepaarten Stichproben

Standardfe
Standardab hler des
Mittelwert N weichung Mittelwertes
Paaren Genuss vorher 1,75 16 JA75 ,194
1 Genuss nachher 2,06 16 772 ,193
Paaren  Spal vorher 1,88 16 ,619 ,155
2 SpaR nachher 1,94 16 574 143
Paaren Nicht langweilig vorher 1,88 16 ,885 221
3 Nicht langweilig nachher 1,81 16 1,109 277
Paaren  Keine Zeitverschwendung
4 voher 181 16 834 ,209
Keine Zeitverschwendung
nachher 1,88 16 ,806 ,202
Paaren Interesse vorher 1,94 16 ,998 ,249
5 Interesse nachher 2,06 16 ,929 ,232
Korrelationen bei gepaarten Stichproben
N Korrelation | Signifikanz
Paaren Genuss vorher & Genuss
1 nachher 16 ,697 ,003
Paaren  Spal3 vorher & Spal
2 nachher 16 915 ,000
Paaren  Nicht langweilig vorher &
3 Nicht langweilig nachher 16 ,858 000
Paaren  Keine Zeitverschwendung
4 voher & Keine
Zeitverschwendung 16 756 ,001
nachher
Paaren Interesse vorher &
5 Interesse nachher 16 796 000
Test bei gepaarten Stichproben
Gepaarte Differenzen
Standardfe p% Konfidenzintervg
Standardab| hler des der Differenz
Mittelwert| weichung Mittelwertes| Untere | Obere T df Big. (2-seitig)
Paaren Genuss vorher - Gen
1 nachher -,31 ,602 ,151 -,63 ,01 | -2,076 15 ,055
Paaren Spal3 vorher - Spaly
2 nachher -,06 ,250 ,063 -,20 ,07 | -1,000 15 ,333
Paaren Nicht langweilig vorhg
3 Nicht langweilig nach ,06 574 ,143 -,24 ,37 ,436 15 ,669
Paaren Keine Zeitverschwen
4 voher - Keine
Zeitverschwendung -,06 574 ,143 -,37 24 -,436 15 ,669
nachher
Paaren Interesse vorher -
5 Interesse nachher -,13 ,619 ,155 -,45 ,20 -,808 15 432
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Univariate Varianzanalyse interesse vorher

Zwischensubjektfaktoren

Wertelabel
GRUPPE 1 Experimen 16
talgruppe
2 Kontroligr
uppe 16
feedback
3 Kontrollgr
uppe
feedback 16
&
evaluation
Tests der Zwischensubjekteffekte
Abhangige Variable: Interesse vorher
Quadratsum Mittel der
Quelle me vom Typ Il df Quadrate F Signifikanz
Korrigiertes Modell ,1252 2 ,062 ,069 ,933
Konstanter Term 180,187 1 180,187 199,286 ,000
GRUPPE ,125 2 ,062 ,069 ,933
Fehler 40,688 45 , 904
Gesamt 221,000 48
Korrigierte
Gesamtvariation 40812 47
a. R-Quadrat = ,003 (korrigiertes R-Quadrat = -,041)
Post-Hoc-Tests
GRUPPE
Mehrfachvergleiche
Abhéngige Variable: Interesse vorher
Scheffé
Mittlere Standardf 95% Konfidenzintervall
() GRUPPE (J) GRUPPE Differenz (I-J) ehler Signifikanz | Untergrenze | Obergrenze
Experimentalgruppe Kontrollgruppe feedback -,13 ,336 ,933 -,98 73
Kontrollgruppe feedback
& evaluation -,06 ,336 ,983 -91 79
Kontrollgruppe feedback Experimentalgruppe ,13 ,336 ,933 -, 73 ,98
Kontrollgruppe feedback
& evaluation ,06 ,336 ,983 -79 91
Kontrollgruppe feedback Experimentalgruppe ,06 ,336 ,983 -79 91
& evaluation Kontrollgruppe feedback -,06 ,336 ,983 -,91 79

Basiert auf beobachteten Mittelwerten.
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Homogene Untergruppen

Interesse vorher

Scheffé®”

Untergruppe
GRUPPE N 1
Experimentalgruppe 16 1,87
Kontrollgr fi k
Covaluaton 16 194
Kontrollgruppe feedback 16 2,00
Signifikanz ,933

Die Mittelwerte fir Gruppen in homogenen
Untergruppen werden angezeigt.

Basiert auf Typ Il Quadratsumme

Der Fehlerterm ist "Mittel der Quadrate (Fehler) = ,904".

a. Verwendet StichprobengréRen des
harmonischen Mittels = 16,000

b. Alpha = ,05

Univariate Varianzanalyse genuss vorher

Zwischensubjektfaktoren

Wertelabel N
GRUPPE 1 Experimen
talgruppe
2 Kontrollgr
uppe 16
feedback
3 Kontrollgr
uppe
feedback 16
&
evaluation

16

Tests der Zwischensubjekteffekte

Abhangige Variable: Genuss vorher

Quadratsum Mittel der
Quelle me vom Typ Il df Quadrate F Signifikanz
Korrigiertes Modell 2,5428 2 1,271 1,823 173
Konstanter Term 200,083 1 200,083 286,972 ,000
GRUPPE 2,542 2 1,271 1,823 173
Fehler 31,375 45 ,697
Gesamt 234,000 48
Korrigierte
Gesamtvariation 33,917 47

a. R-Quadrat = ,075 (korrigiertes R-Quadrat = ,034)
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Post-Hoc-Tests
GRUPPE

Abhéngige Variable: Genuss vorher

Mehrfachvergleiche

Scheffé
Mittlere Standardf 95% Konfidenzintervall
() GRUPPE (J) GRUPPE Differenz (I-J) ehler Signifikanz | Untergrenze | Obergrenze
Experimentalgruppe Kontrollgruppe feedback ,25 ,295 ,701 -,50 1,00
Kontrollgruppe feedback
& evaluation 156 1295 ,175 -,18 1,31
Kontrollgruppe feedback  Experimentalgruppe -,25 ,295 ,701 -1,00 ,50
Kontrollgruppe feedback
& evaluation 31 ,295 ,575 -,43 1,06
Kontrollgruppe feedback  Experimentalgruppe -,56 ,295 175 -1,31 ,18
& evaluation Kontrollgruppe feedback -,31 1295 575 -1,06 43
Basiert auf beobachteten Mittelwerten.
Homogene Untergruppen
Genuss vorher
.a,b
Scheffé
Untergruppe
GRUPPE N 1
Kontrollgruppe feedback
griupp 16 1,75
& evaluation
Kontrollgruppe feedback 16 2,06
Experimentalgruppe 16 2,31
Signifikanz ,175

Die Mittelwerte flr Gruppen in homogenen

Untergruppen werden angezeigt.
Basiert auf Typ Il Quadratsumme

Der Fehlerterm ist "Mittel der Quadrate (Fehler) = ,697".

a. Verwendet StichprobengréRen des

harmonischen Mittels = 16,000
b. Alpha = ,05
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Univariate Varianzanalyse spald vorher

Zwischensubjektfaktoren

Wertelabel N
GRUPPE 1 Experimen 16
talgruppe
2 Kontroligr
uppe 16
feedback
3 Kontrollgr
uppe
feedback 16
&
evaluation
Tests der Zwischensubjekteffekte
Abhangige Variable: Spaf} vorher
Quadratsum Mittel der
Quelle me vom Typ I df Quadrate F Signifikanz
Korrigiertes Modell ,5422 2 271 527 594
Konstanter Term 176,333 1 176,333 343,135 ,000
GRUPPE ,542 2 271 ,527 ,594
Fehler 23,125 45 ,514
Gesamt 200,000 48
CKSerrErITiC:riation 23,667 47
a. R-Quadrat = ,023 (korrigiertes R-Quadrat = -,021)

Post-Hoc-Tests

Mehrfachvergleiche
Abhangige Variable: Spaf? vorher
Scheffé
Mittlere Standardf 95% Konfidenzintervall

() GRUPPE (J) GRUPPE Differenz (I-J) ehler Signifikanz | Untergrenze | Obergrenze
Experimentalgruppe Kontrollgruppe feedback 25 ,253 ,618 -,39 ,89

Kontrollgruppe feedback

& evaluation ,19 ,253 762 -,45 ,83
Kontrollgruppe feedback  Experimentalgruppe -,25 ,253 ,618 -,89 ,39

Kontrollgruppe feedback

& evaluation -,06 ,253 ,970 -,70 ,58
Kontrollgruppe feedback  Experimentalgruppe -,19 ,253 ,762 -,83 45
& evaluation Kontroligruppe feedback ,06 253 ,970 -58 ,70

Basiert auf beobachteten Mittelwerten.
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Homogene Untergruppen

Spal vorher

Scheffé®”

Untergruppe
GRUPPE N 1
Kontrollgruppe feedback 16 1,81
Kontrollgruppe feedback
& evaluation 16 1.87
Experimentalgruppe 16 2,06
Signifikanz ,618

Die Mittelwerte fir Gruppen in homogenen
Untergruppen werden angezeigt.

Basiert auf Typ Il Quadratsumme

Der Fehlerterm ist "Mittel der Quadrate (Fehler) = ,514".

a. Verwendet StichprobengréRen des
harmonischen Mittels = 16,000

b. Alpha = ,05

Univariate Varianzanalyse nicht langweilig vorher

Zwischensubjektfaktoren

Wertelabel N
GRUPPE 1 Experimen
talgruppe
2 Kontrollgr
uppe 16
feedback
3 Kontrollgr
uppe
feedback 16
&
evaluation

16

Tests der Zwischensubjekteffekte

Abhangige Variable: Nicht langweilig vorher

Quadratsum Mittel der
Quelle me vom Typ Il df Quadrate F Signifikanz
Korrigiertes Modell ,2922 2 ,146 ,229 , 796
Konstanter Term 188,021 1 188,021 294,935 ,000
GRUPPE ,292 2 ,146 ,229 , 796
Fehler 28,688 45 ,638
Gesamt 217,000 48
Korrigierte
Gesamtvariation 28,979 47

a. R-Quadrat = ,010 (korrigiertes R-Quadrat = -,034)
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Post-Hoc-Tests

GRUPPE

Abhangige Variable: Nicht langweilig vorher

Mehrfachvergleiche

Scheffé
Mittlere Standardf 95% Konfidenzintervall
() GRUPPE (J) GRUPPE Differenz (I-J) ehler Signifikanz | Untergrenze | Obergrenze
Experimentalgruppe Kontrollgruppe feedback -,06 ,282 ,976 -, 78 ,65
Kontrollgruppe feedback
& evaluation 13 ,282 ,907 -,59 .84
Kontrollgruppe feedback Experimentalgruppe ,06 ,282 ,976 -,65 ,78
Kontrollgruppe feedback
& evaluation ,19 ,282 ,803 -,53 ,90
Kontrollgruppe feedback Experimentalgruppe -13 ,282 ,907 -,84 ,59
& evaluation Kontrollgruppe feedback .19 282 803 -,90 53
Basiert auf beobachteten Mittelwerten.
Homogene Untergruppen
Nicht langweilig vorher
a,b
Scheffé™
Untergruppe
GRUPPE N 1
Kontrollgruppe feedback
grupp 16 1,87
& evaluation
Experimentalgruppe 16 2,00
Kontrollgruppe feedback 16 2,06
Signifikanz ,803

Die Mittelwerte fr Gruppen in homogenen
Untergruppen werden angezeigt.

Basiert auf Typ Il Quadratsumme
Der Fehlerterm ist "Mittel der Quadrate (Fehler) = ,638".

a. Verwendet StichprobengréRen des

harmonischen Mittels = 16,000

b. Alpha = ,05

Univariate Varianzanalyse keine zeitverschwendung vorher

Zwischensubjektfaktoren

Wertelabel

GRUPPE 1

Experimen
talgruppe
Kontroligr
uppe
feedback
Kontroligr
uppe
feedback
&

evaluation

16

16

16
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Tests der Zwischensubjekteffekte

Abhéngige Variable: Keine Zeitverschwendung voher

Quadratsum Mittel der
Quelle me vom Typ llI df Quadrate F Signifikanz
Korrigiertes Modell 2,1672 2 1,083 1,853 ,169
Konstanter Term 172,521 1 172,521 295,048 ,000
GRUPPE 2,167 2 1,083 1,853 ,169
Fehler 26,313 45 ,585
Gesamt 201,000 48
Korrigierte
Gesamtvariation 28,479 atl

a. R-Quadrat = ,076 (korrigiertes R-Quadrat = ,035)

Post-Hoc-Tests
GRUPPE
Mehrfachvergleiche

Abhéngige Variable: Keine Zeitverschwendung voher

Scheffé
Mittlere Standardf 95% Konfidenzintervall
() GRUPPE (J) GRUPPE Differenz (I-J) ehler Signifikanz [ Untergrenze | Obergrenze
Experimentalgruppe Kontrollgruppe feedback -,50 270 ,192 -1,18 ,18
Kontrollgruppe feedback
& evaluation -,13 ,270 ,899 -,81 ,56
Kontrollgruppe feedback  Experimentalgruppe ,50 ,270 ,192 -,18 1,18
Kontrollgruppe feedback
& evaluation ,38 ,270 ,390 -31 1,06
Kontrollgruppe feedback  Experimentalgruppe 13 ,270 ,899 -,56 ,81
& evaluation Kontroligruppe feedback -,38 270 ,390 -1,06 31
Basiert auf beobachteten Mittelwerten.
Homogene Untergruppen
Keine Zeitverschwendung voher
ab
Scheffé®
Untergruppe
GRUPPE N 1
Experimentalgruppe 16 1,69
Kontrollgruppe feedback
grupp 16 1,81
& evaluation
Kontrollgruppe feedback 16 2,19
Signifikanz ,192

Die Mittelwerte fir Gruppen in homogenen
Untergruppen werden angezeigt.

Basiert auf Typ Il Quadratsumme

Der Fehlerterm ist "Mittel der Quadrate (Fehler) = ,585".

a. Verwendet Stichprobengré3en des
harmonischen Mittels = 16,000

b. Alpha = ,05

131



Univariate Varianzanalyse interesse nachher

Zwischensubjektfaktoren

Wertelabel N
GRUPPE 1 Experimen 16
talgruppe
2 Kontroligr
uppe 16
feedback
3 Kontrollgr
uppe
feedback 16
&
evaluation
Tests der Zwischensubjekteffekte
Abhangige Variable: Interesse nachher
Quadratsum Mittel der
Quelle me vom Typ I df Quadrate F Signifikanz
Korrigiertes Modell ,0422 2 ,021 ,022 ,978
Konstanter Term 196,021 1 196,021 205,437 ,000
GRUPPE ,042 2 ,021 ,022 ,978
Fehler 42,938 45 ,954
Gesamt 239,000 48
Korrigierte
Gesamtvariation 42,979 47
a. R-Quadrat = ,001 (korrigiertes R-Quadrat = -,043)
Post-Hoc-Tests
GRUPPE
Mehrfachvergleiche
Abhé&ngige Variable: Interesse nachher
Scheffé
Mittlere Standardf 95% Konfidenzintervall
() GRUPPE (J) GRUPPE Differenz (I-J) ehler Signifikanz [ Untergrenze | Obergrenze
Experimentalgruppe Kontrollgruppe feedback ,00 ,345 1,000 -,87 ,87
Kontrollgruppe feedback
& evaluation -,06 ,345 ,984 -,94 ,81
Kontrollgruppe feedback  Experimentalgruppe ,00 ,345 1,000 -,87 ,87
Kontrollgruppe feedback
& evaluation -,06 ,345 ,984 -,94 ,81
Kontrollgruppe feedback Experimentalgruppe ,06 ,345 ,984 -,81 ,94
& evaluation Kontrollgruppe feedback 06 1345 984 .81 94

Basiert auf beobachteten Mittelwerten.
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Homogene Untergruppen

Interesse nachher

Scheffé*”

Untergruppe
GRUPPE N 1
Kontrollgruppe feedback 16 2,00
Experimentalgruppe 16 2,00
Kontrollgr fi k
g evaluston 16 206
Signifikanz ,984

Die Mittelwerte fir Gruppen in homogenen
Untergruppen werden angezeigt.

Basiert auf Typ Il Quadratsumme

Der Fehlerterm ist "Mittel der Quadrate (Fehler) = ,954".

a. Verwendet StichprobengréRen des
harmonischen Mittels = 16,000

b. Alpha = ,05

Univariate Varianzanalyse genuss nachher

Zwischensubjektfaktoren

Wertelabel N
GRUPPE 1 Experimen
talgruppe
2 Kontrollgr
uppe 16
feedback
3 Kontrollgr
uppe
feedback 16
&
evaluation

16

Tests der Zwischensubjekteffekte

Abhangige Variable: Genuss nachher

Quadratsum Mittel der
Quelle me vom Typ Il df Quadrate F Signifikanz
Korrigiertes Modell ,6672 2 ,333 512 ,603
Konstanter Term 221,021 1 221,021 339,307 ,000
GRUPPE ,667 2 ,333 512 ,603
Fehler 29,313 45 ,651
Gesamt 251,000 48
Korrigierte
Gesamtvariation 29,979 47

a. R-Quadrat = ,022 (korrigiertes R-Quadrat = -,021)

133



Post-Hoc-Tests

GRUPPE

Abhéngige Variable: Genuss nachher

Mehrfachvergleiche

Die Mittelwerte fur Gruppen in homogenen
Untergruppen werden angezeigt.

Basiert auf Typ Ill Quadratsumme
Der Fehlerterm ist "Mittel der Quadrate (Fehler) = ,651".

a. Verwendet StichprobengréRen des

harmonischen Mittels = 16,000

b. Alpha = ,05

Univariate Varianzanalyse spald nachher

Zwischensubjektfaktoren

Wertelabel N

GRUPPE 1

Experimen
talgruppe
Kontrollgr
uppe
feedback
Kontrollgr
uppe
feedback
&
evaluation

16

16

16

Scheffé
Mittlere Standardf 95% Konfidenzintervall
(1) GRUPPE (J) GRUPPE Differenz (I-J) ehler Signifikanz | Untergrenze | Obergrenze
Experimentalgruppe Kontrollgruppe feedback ,25 ,285 ,683 -47 97
Kontrollgruppe feedback
& evaluation ,25 ,285 ,683 - 47 ,97
Kontrollgruppe feedback  Experimentalgruppe -,25 ,285 ,683 -,97 A7
Kontrollgruppe feedback
& evaluation ,00 ,285 1,000 .72 72
Kontrollgruppe feedback  Experimentalgruppe -,25 ,285 ,683 -,97 AT
& evaluation Kontrollgruppe feedback 00 1285 1,000 .72 72
Basiert auf beobachteten Mittelwerten.
Homogene Untergruppen
Genuss nachher
a,b
Scheffé®
Untergruppe
GRUPPE N 1
Kontrollgruppe feedback 16 2,06
Kontrollgruppe feedback
grupp 16 2,06
& evaluation
Experimentalgruppe 16 2,31
Signifikanz ,683
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Tests der Zwischensubjekteffekte

Abhéngige Variable: Spal nachher

Quadratsum Mittel der
Quelle me vom Typ llI df Quadrate F Signifikanz
Korrigiertes Modell 2,1672 2 1,083 1,139 ,329
Konstanter Term 196,021 1 196,021 206,036 ,000
GRUPPE 2,167 2 1,083 1,139 ,329
Fehler 42,813 45 ,951
Gesamt 241,000 48
Korrigierte
Gesamtvariation 44,979 atl
a. R-Quadrat = ,048 (korrigiertes R-Quadrat = ,006)
Post-Hoc-Tests
GRUPPE
Mehrfachvergleiche
Abhé&ngige Variable: Spal3 nachher
Scheffé
Mittlere Standardf 95% Konfidenzintervalll
() GRUPPE (J) GRUPPE Differenz (1-J) ehler Signifikanz | Untergrenze | Obergrenze
Experimentalgruppe Kontrollgruppe feedback ,50 ,345 ,358 -,37 1,37
Kontrollgruppe feedback
& evaluation 38 ,345 ,558 -,50 1,25
Kontrollgruppe feedback  Experimentalgruppe -,50 ,345 ,358 -1,37 37
Kontrollgruppe feedback
& evaluation -12 ,345 ,937 -1,00 ,75
Kontrollgruppe feedback  Experimentalgruppe -,38 ,345 ,558 -1,25 ,50
& evaluation Kontrollgruppe feedback 12 ,345 937 -75 1,00
Basiert auf beobachteten Mittelwerten.
Homogene Untergruppen
Spald nachher
Scheffé®”
Untergruppe
GRUPPE N 1
Kontrollgruppe feedback 16 1,81
Kontrollgruppe feedback
& evaluation 16 1,94
Experimentalgruppe 16 2,31
Signifikanz ,358

Die Mittelwerte flr Gruppen in homogenen

Untergruppen werden angezeigt.
Basiert auf Typ Il Quadratsumme
Der Fehlerterm ist "Mittel der Quadrate (Fehler) = ,951".

a. Verwendet StichprobengréRen des

harmonischen Mittels = 16,000

b. Alpha = ,05
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Univariate Varianzanalyse nicht langweilig nachher

Zwischensubjektfaktoren

Wertelabel N
GRUPPE 1 Experimen 16
talgruppe
2 Kontroligr
uppe 16
feedback
3 Kontrollgr
uppe
feedback 16
&
evaluation
Tests der Zwischensubjekteffekte
Abhangige Variable: Nicht langweilig nachher
Quadratsum Mittel der
Quelle me vom Typ Il df Quadrate F Signifikanz
Korrigiertes Modell 1,6252 2 ,813 ,888 ,419
Konstanter Term 204,187 1 204,187 223,088 ,000
GRUPPE 1,625 2 ,813 ,888 419
Fehler 41,188 45 ,915
Gesamt 247,000 48
Korrigierte
Gesamtvariation 42,813 47
a. R-Quadrat = ,038 (korrigiertes R-Quadrat = -,005)
Post-Hoc-Tests
GRUPPE
Mehrfachvergleiche
Abhéangige Variable: Nicht langweilig nachher
Scheffé
Mittlere Standardf 95% Konfidenzintervall
() GRUPPE (J) GRUPPE Differenz (I-J) ehler Signifikanz | Untergrenze | Obergrenze
Experimentalgruppe Kontrollgruppe feedback 13 ,338 ,934 - 73 ,98
Kontrollgruppe feedback
& evaluation 44 ,338 1440 -,42 1,29
Kontrollgruppe feedback  Experimentalgruppe .13 ,338 ,934 -,98 73
Kontrollgruppe feedback
& evaluation 31 ,338 ,655 -,54 1,17
Kontrollgruppe feedback  Experimentalgruppe -,44 ,338 ,440 -1,29 42
& evaluation Kontrollgruppe feedback 31 ,338 ,655 -1,17 54

Basiert auf beobachteten Mittelwerten.
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Homogene Untergruppen

Nicht langweilig nachher

Scheffé®”

Untergruppe
GRUPPE N 1
STl BT T
Kontrollgruppe feedback 16 2,13
Experimentalgruppe 16 2,25
Signifikanz ,440

Die Mittelwerte flr Gruppen in homogenen

Untergruppen werden angezeigt.
Basiert auf Typ Il Quadratsumme

Der Fehlerterm ist "Mittel der Quadrate (Fehler) =,915".

a. Verwendet StichprobengréRen des
harmonischen Mittels = 16,000

b. Alpha = ,05

Univariate Varianzanalyse keine zeitverschwendung nachher

Zwischensubjektfaktoren

Wertelabel N

GRUPPE 1 Experimen
talgruppe
2 Kontrollgr
uppe
feedback
3 Kontrollgr
uppe
feedback
&
evaluation

16

16

16

Tests der Zwischensubjekteffekte

Abhéngige Variable: Keine Zeitverschwendung nachher

Quadratsum Mittel der
Quelle me vom Typ llI df Quadrate F Signifikanz
Korrigiertes Modell ,1672 2 ,083 ,147 ,864
Konstanter Term 176,333 1 176,333 311,176 ,000
GRUPPE ,167 2 ,083 ,147 ,864
Fehler 25,500 45 ,567
Gesamt 202,000 48
Korrigierte
Gesamtvariation 25,667 atl

a. R-Quadrat = ,006 (korrigiertes R-Quadrat = -,038)
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Post-Hoc-Tests
GRUPPE

Mehrfachvergleiche

Abhéngige Variable: Keine Zeitverschwendung nachher
Scheffé

Mittlere Standardf 95% Konfidenzintervall

(1) GRUPPE (J) GRUPPE Differenz (I-J) ehler Signifikanz_| Untergrenze | Obergrenze
Experimentalgruppe Kontrollgruppe feedback -,13 ,266 ,896 -,80 ,55

Kontrollgruppe feedback

& evaluation ,00 ,266 1,000 -,67 ,67
Kontrollgruppe feedback  Experimentalgruppe ,13 ,266 ,896 -,55 ,80

Kontrollgruppe feedback

& evaluation 13 ,266 ,896 -,55 ,80
Kontrollgruppe feedback  Experimentalgruppe ,00 ,266 1,000 -,67 ,67
& evaluation Kontrollgruppe feedback .13 1266 ,896 -,80 55

Basiert auf beobachteten Mittelwerten.

Homogene Untergruppen

Keine Zeitverschwendung nachher

Scheffé™”

Untergruppe
GRUPPE N 1
Experimentalgruppe 16 1,87
Kontrollgr fi k
Covalumton 16 1,88
Kontrollgruppe feedback 16 2,00
Signifikanz ,896

Die Mittelwerte fur Gruppen in homogenen
Untergruppen werden angezeigt.
Basiert auf Typ Il Quadratsumme

Der Fehlerterm ist "Mittel der Quadrate (Fehler) = ,567".

a. Verwendet StichprobengréRen des
harmonischen Mittels = 16,000

b. Alpha = ,05
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Univariate Varianzanalyse - Anzahl der Schlage

Zwischensubjektfaktoren

Wertelabel

GRUPPE 1

Experimen
talgruppe
Kontroligr
uppe
feedback
Kontrollgr
uppe
feedback
&
evaluation

16

16

16

Tests der Zwischensubjekteffekte

Abhéngige Variable: SCHLAGE

Quadratsum Mittel der
Quelle me vom Typ Il df Quadrate F Signifikanz
Korrigiertes Modell 170,5422 2 85,271 2,301 ,112
Konstanter Term 35371,021 1 | 35371,021 954,576 ,000
GRUPPE 170,542 2 85,271 2,301 ,112
Fehler 1667,438 45 37,054
Gesamt 37209,000 48
Korrigierte
Gesamtvariation 1837,979 47
a. R-Quadrat = ,093 (korrigiertes R-Quadrat = ,052)
Post-Hoc-Tests
GRUPPE
Mehrfachvergleiche
Abhéngige Variable: SCHLAGE
Scheffé
Mittlere Standardf 95% Konfidenzintervall
(1) GRUPPE (J) GRUPPE Differenz (I-J) ehler Signifikanz | Untergrenze | Obergrenze
Experimentalgruppe Kontrollgruppe feedback -,56 2,152 ,966 -6,01 4,89
Kontrollgruppe feedback
& evaluation 3,69 2,152 241 -1,76 9,14
Kontrollgruppe feedback  Experimentalgruppe ,56 2,152 ,966 -4,89 6,01
Kontrollgruppe feedback
& evaluation 4,25 2,152 ,154 -1,20 9,70
Kontrollgruppe feedback  Experimentalgruppe -3,69 2,152 241 -9,14 1,76
& evaluation Kontrollgruppe feedback -4,25 2,152 154 9,70 1,20

Basiert auf beobachteten Mittelwerten.
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Homogene Untergruppen

SCHLAGE

Scheffé®”

Untergruppe
GRUPPE N 1
Kontrollgruppe feedback
& evaluation 16 24,50
Experimentalgruppe 16 28,19
Kontrollgruppe feedback 16 28,75
Signifikanz ,154

Die Mittelwerte fir Gruppen in homogenen Untergruppen
werden angezeigt.

Basiert auf Typ Ill Quadratsumme

Der Fehlerterm ist "Mittel der Quadrate (Fehler) = 37,054".

a. Verwendet StichprobengréRen des harmonischen
Mittels = 16,000

b. Alpha = ,05

T-Test - Vergleich gruppe 1 und 2

Gruppenstatistiken

Standardfe
Standardab hler des
GRUPPE N Mittelwert weichung Mittelwertes
SCHLAGE Experimentalgruppe 16 28,19 6,794 1,699
Kontrollgruppe feedback 16 28,75 6,403 1,601
Test bei unabhangigen Stichproben
SCHLAGE
Varianzen sind
Varianzen sind gleich nicht gleich
Levene-Test der F ,494
Varianzgleichheit Signifikanz 488
T-Test fur die T -,241 -,241
Mittelwertgleichheit  gf 30 29,895
Sig. (2-seitig) ,811 ,811
Mittlere Differenz 56 56
Standardfehler der Differenz 2,334 2,334
95% Konfidenzintervall  Untere -5,329 -5,330
der Differenz Obere 4,204 4,205
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T-Test 1 und 3

Gruppenstatistiken

Standardfe
Standardab hler des
GRUPPE N Mittelwert weichung Mittelwertes
SCHLAGE Experimentalgruppe 16 28,19 6,794 1,699
Kontrollgruppe
feedback & evaluation 16 24,50 4,899 1,225
Test bei unabhangigen Stichproben
SCHLAGE
Varianzen sind
Varianzen sind gleich nicht gleich
Levene-Test der F 2,337
Varianzgleichheit Signifikanz 137
T-Test fur die T 1,761 1,761
Mittelwertgleichheit  gf 30 27,278
Sig. (2-seitig) ,088 ,089
Mittlere Differenz 3,60 3,60
Standardfehler der Differenz 2,094 2,004
95% Konfidenzintervall Untere -,589 -,607
der Differenz Obere 7,964 7,982
T-Test 2und 3
Gruppenstatistiken
Standardfe
Standardab hler des
GRUPPE N Mittelwert weichung Mittelwertes
SCHLAGE Kontrollgruppe feedback 16 28,75 6,403 1,601
Kontrollgruppe feedback
& evaluation 16 24,50 4,899 1,225
Test bei unabhangigen Stichproben
SCHLAGE
Varianzen sind
Varianzen sind gleich nicht gleich
Levene-Test der F ,307
Varianzgleichheit Signifikanz 584
T-Test fur die T 2,109 2,109
Mittelwertgleichheit  gf 30 28,079
Sig. (2-seitig) ,043 ,044
Mittlere Differenz 4.25 4,25
Standardfehler der Differenz 2016 2,016
95% Konfidenzintervall  Untere ,134 ,122
der Differenz Obere 8,366 8,378
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Abstract/Deutsch

Schneider Philipp, Der Einfluss leistungskontingenter Belohnungen auf die intrinsische

Motivation von Kindern in einem tennisspezifischen Kontext

Die Studie wurde durchgefiihrt, um den mdglicherweise negativen Einfluss von
externalen  Belohnungen auf intrinsische  Motivation, den  sogenannten
Korrumpierungseffekt, in einem sportlichen, genau tennisspezifischen, Kontext zu
untersuchen. Probanden waren 48 Tennisschiler im Alter von sieben bis elf Jahren mit
zehn 20 Stunden Tenniserfahrung, die Zielaktivitat bestand darin, einen Tennisball gegen
eine Tenniswand zu spielen. Die Probanden wurden zufallig einer der drei
Untersuchungsgruppen (Experimentalgruppe, Kontrollgruppe Feedback, Kontrollgruppe
Evaluation und Feedback) zugeteilt. Intrinsische Motivation wurde sowohl per
Verhaltensmessung als auch durch Selbstbericht gemessen.

Fur die Verhaltensmessung wurde ein signifikanter Unterschied zwischen den beiden
Kontrollgruppen festgestellt, die Feedback-Kontrollgruppe verbrachte in der ,Free-
Choice*-Phase signifikant mehr Zeit mit der Aufgabe als die Evaluations- und Feedback-
Kontrollgruppe. Die Experimentalgruppe lag mit ihrem Mittelwert zwischen den beiden
Kontrollgruppen, wies aber zu keiner der beiden einen signifikanten Unterschied auf. Fiir
den Selbstbericht wurden keine signifikanten Ergebnisse gefunden.

Bezuglich Qualitat der Ausfiihrung wies die Kontrollgruppe Feedback und Evaluation
eine signifikant niedrigere Schlagzahl auf als die Kontrollgruppe Feedback und eine
tendenziell ~ signifikant niedrigere  Schlagzahl als die  Experimentalgruppe.
Geschlechterunterschiede wurden keine festgestellt.
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Abstract/English

Schneider Philipp, The influence of performance contingent rewards on intrinsic

motivation of children in a tennis specific context

The study was conducted to investigate the possible negative influence of external
rewards on intrinsic motivation in a tennis specific context. Probands were 48 tennis
scholars between seven and eleven years with tennis experience between ten and twenty
hours. The target activity was to play a tennis ball against a wall. The probands were
accidentally allocated to one of the three groups (experimental group, feedback, feedback
and evaluation). Intrinsic motivation was measured through behavior and self report.

For the behavior measure a significant difference between the two control groups was
asserted. The control group “Feedback” spent significant more time in the free choice
period than the “Evaluation and Feedback” group. The experimental group lay, as
expected, in the middle of the two control groups, but without having reached a
significant difference. For the self repord measure the was not found any significant

difference.
The “Evaluation and Feedback™ group exhibited a significant lower number of strokes

than the “Feedback™ group and by trend significant lower number of strokes than the

experimental group. Differences between males and females were not found.
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