Weder die Autoren/innen, noch die Fachschaft Psychologie Gbernimmt irgendwelche
Verantwortung fur dieses Skript.

Das Skript soll nicht die Lekture der Prifungsliteratur ersetzen.

Verbesserungen und Korrekturen bitte an fs-psycho@uni-koeln.de mailen.

Die Fachschaft dankt den Autorinnen im Namen aller Studierenden!

Ines Hom: Da es zu AOKM bei Prof. Stephan nochdweiRragenkatalog gibt, stellt dieser
Text einen ersten Ansatz dazu dar, einen solchémd¢pzu erstellen. Momentan ist der Text
aber mehr eine Baustelle denn ein fertiger Katalog.



Grundlagen

(1) Wie ordnet sich die AO in das Wissenschaftsgefiige e

» A+O besitzt Gestaltungsanspruch und ist daher nigevwandten Psychologie
zuzuordnen

» Allerdings Zuordnung nicht so einfach, kann sowalslGrundlagenforschung als
auch als anwendungsbezogene Disziplin angesehelemwBsp.: Hacker)

» Angewandte Psychologie

» Theoretische Psychologie

» Praktische Psychologie

» Prof. S.: Losungsorientiertes Arbeiten wichtig

Wiswede Artikel!!!!

» Prof. G.: Durch zweiphasige Forschungstruktur (kamikative bzw.

Handlungsvalidierung) Konvergenz von Grundlagerd angewandter Forschung

(2) Grenzen Sie Arbeits- und Organisationspsychologieinander ab!

VVVY VYV

Y

A+O steht fur die Schnittmenge vawei Bereichen, die hinsichtlich des
Gegenstands eng verbunden sind,

aber hinsichtlich der Tradition und Forschungsweiserschieden sind
Arbeitspsychologie: geht Richtung Ingenieurwisséa$ien: Mikroebene
Organisationspsychologie: geht Richtung Sozialpshadie: Makroebene

Sind u.a deshalb nicht deckungsgleich, welil vielbeftsprozesse aul3erhalb von
Organisationen stattfinden (selbststandige Arlbtatjsarbeit) und in
Organisationen nicht nur gearbeitet wird (Liebegiimmgen usw.)

Wiswede 1993: Gearbeitet wird nicht nur in Orgatiiseen und in Organisationen
wird nicht nur gearbeitet

(3) Was sind Organisationen?

>

>

Definition nach Gebert (1978):

1. ein der Umwelt gegentiber offenes System

2. existiert zeitlich tberdauernd

3. verfolgt spezifische Ziele

4. soziales Gebilde, das sich aus Individuen und Geompusammensetzt

5. weist bestimmte Strukturen auf — diese Struktuh&tfig durch

Arbeitsteilung und Verantwortungshierarchie gekencimet

Organisationen sind dariiber hinaus

1. zweckrational organisiert

2. bearbeiten umfangreiche und komplexe Aufgabensigdn

3. sind arbeitsteilig organisiert

> auf einer konkreteren Ebene bedeutet dies:

1. Jeder Mitarbeiter hat bestimmte Aufgaben zu enfijlel denen er befahigt
wird

2. typisch dabei ist die Bildung von Arbeitsgruppen

3. die Zweckerfiullung erfolgt durch die KoordinatioardArbeitsgruppen



4. gute Voraussetzungen sind dann gegeben, wenndiiéduellen
Zielsetzungen der Mitarbeiter mit den Zielsetzundes Unternehmens
Ubereinstimmen (oft aber Diskrepanz)

(4) Welche unterschiedlichen Perspektiven der Orgdoiséieschreibt Wiendieck?

» Organisation als Institution (Gebaude, Maschinemagen; z.B. Krankenhaus,
Schule)

» Organisation als Instrument (Anweisungen, Verordyam Vorschriften; z.B. ?
Staat)

» Organisation als Interaktion (Selbstorganisatiateraktion Organisation und
Person

(5) Wie kann man Lohn- und Hausarbeit voneinander abgrazen? (Definieren Sie
Arbeit und grenzen Sie sie von der Hausarbeit ab!)

> Rosenstiel: Arbeit ist eine Aktivitat oder Tatigkedie arbeitsteilig oder abhangig
durchgefuhrt wird, die sich im Rahmen von Aufgabketfaltet, die durch den
dauerhaften Einsatz von Kréften erfolgt, die zurrali¢n oder immateriellen
Arbeitsergebnis fuhrt, deren Ausfiihrung und Ergelimieinem Normsystem bewertet
werden kann, die als Erwerbstatigkeit gegen Enthelthgefihrt wird und deren
Ausfuhrung der Befriedigung individueller Bedurfsesdient.

» Hoyos: Arbeit ist

(0]

© O O O
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eine Aktivitat

die im Rahmen bestimmter Aufgaben entfaltet wird un

zu einem materiellen und/oder immateriellen Artegtyebnis fihrt, das

in einem Normsystem bewertet wird.

Die Arbeit erfolgt durch den Einsatz der kérperéohseelischen und geistigen
Krafte

und dient der Bedurfnisbefriedigung.

Problem dieser Def. ist, dass z. B. auch unbezahistungssport (Unilauf)
darunter fallen wirde

» Frieling & Sonntag: Arbeit als Lohnarbeit

(0]
(0]
(0]
(0]
(0]

(0]

Aufgaben werden von aul3en vorgegeben

Ausbildung zur Erledigung der Arbeit notwendig

Arbeit dient der Existenzsicherung

Arbeit dient der Definition der eigenen Rolle irr dgesellschaft und legt den
Status fest

Arbeit richtet sich auf ein Ziel (aber dabei zulmksichtigen: haufig gibt es
eine Diskrepanz der Ziele des Arbeitsgebers untimees)

Problem dieser Def. ist, dass Hausarbeit keine ifvize.

> Wiendieck:

(0]
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Arbeit als

Last und Pflicht

Leistung und Wert

Soziale Strukturierung

Vermittlung und Veranderung

Personlichkeitsentfaltung

Problem dieser Def. ist ihre grol3e Abstraktheé;ist kaum zur
Operationalisierung geeignet.



Unterschiede zwischen Hausarbeit und Lohnarbeh Back-Gernsheim + Ostner
(A977):
o Naturgebundenheit vs. Naturbeherrschung
o Fehlen von Freizeit vs. Existenz von Freizeit
o Diffuse Ganzheit der Arbeit vs. Detailarbeit
0 Konkretes Erfahrungslernen und Wissen vs. bergicBpezialwissen und
abstrakte Ausbildung

Menschenbildannahmen
(6) Beschreiben Sie kurz die (vier) Menschenbilder deAO!

1. Homo oeconomicus: Der Mensch als 6konomisches andliem
arbeitsscheues Wesen kann nur durch Geld zu Aldistteng motiviert werden
(Taylorismus)

2. Social man: Der Mensch wird als soziales Wesena®rden, das seine
Befriedigung nicht in seiner Tatigkeit findet, sendllein in seinen Bezligen zu
anderen Menschen am Arbeitsplatz (Mayo)

3. Self-actualizing man: Der Mensch als sich selbsivirglichendes Wesen strebt
in seiner Tatigkeit nach Selbstverwirklichung. Eméxhend ist ihm bei der
Arbeit auch Autonomie einzuraumen.

4. Complex man: Komplexe technologische Veranderumiggoh
Aufgabenerweiterung und Arbeit in teilautonomen ggen fuhren in der
gegenwartigen Phase dazu, die Bedeutung interintiraindividueller
Unterschiede herauszustellen und den Mensch ahiehtiges Wesen
anzusehen.

(7) Schildern Sie die Entwicklung der Menschenbildedén AO-Psychologie! Stellen
Sie die Parallelen zu dem Entwicklungsverlauf detivationsmodelle da!

» Homo-6conomicus: VIE/ Anreiz

Motivationsmodelle fangen mit dem S-R-Modell anpelchem das Verhalten (hier:
Arbeiten) von Verstarkern (hier: Geld) determinientd.

» Social man: VIE/ Anreiz nur Anreiz ist diesmal digziale Verstarkung

Durch das Hawthorne Experiment von Mayo (Frielin&&nntag, S. 33f.) kristallisierte
sich die These heraus, das das Arbeitslten am entschiedensten von den
zwischenmenschlichen Beziehungen bestimmt wirdhiBaauch die persénliche
Einstellung des Arbeiters moderierend wirkt, konmin behaupten, dass ein S-O-R-
Modell zugrunde liegt (Stimulus= soziale Bez. s@#id; Organismus=personliche
Einstellung; Response=Arbeitsverhalten).

» Self-actualizing man: Maslow

Mit der Einfihrung von Motiven (Selbstverwirklichghschwenkt das Pendel weg von
der Annahme determinierender sozialer FaktorerztnirAnnahme determinierender
personaler Faktoren (entspricht in der Motivati@ysjologie dem Wechsel von den sog.
Druck- hin zu den ,teleologischen” Zugmodellen).

» Complex man: Porter und Lawler

In aktuellen handlungstheoretischen Motivationsniedewird von einer Interaktion
sozialer und personaler Faktoren ausgegangen,. \Bielei Hacker & Volpert oder bei
Heckhausens Rubikonmodell, in welchem die situalem Umstande in Wechselwirkung
mit den Zielen einer Person (Uber verschiedene iEmwgen, wie z. B.
Situationserwartung, Handlungs-Ergebnis-Erwartuswg. pihr Handeln bestimmen.



(8) Vergleichen Sie das marxistische und das taylesokg MenschenbildVelche
Position vertritt Rosenstiel in diesem ZusammenRang

» Tayloristisches Menschenbild

(0]
(0]

(0]

Mensch zur Arbeit motiviert, weil er Geld verdieneitl
Degradiert den Menschen zu einer besonders flegihsktzbaren
Maschine

Kontrolle notig

» Marxistisches Menschenbild

(0]
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Mensch ist von seiner Arbeit entfremdet

Arbeit ist auRBerlich und gehért nicht zum WesenMesschen
Bejaht sich nicht in der Arbeit

Ist nur bei sich aufl3erhalb der Arbeit (zu Hause)

Ihm ist unwohl bei der Arbeit

Entwickelt keine freie physische und geistige Ererg

Geist wird ruiniert

Ist unglticklich

Arbeit ist nur ein Mittel um Bedurfnisse zu befrigeh
(Bedurfnisbefriedigung im Taylorismus tUber Geld!)

> Position Rosenstiel:

o

o

(@)

(@)

Nicht nur wie Marx beschreiben, sondern eingret#mm Sinne der
Humanisierung

Im Gegensatz dazu kdnnen aber auch zum Teil moadtangkeiten vom
Arbeitenden selbst geschatzt wera®@rErkenntnis aber auch schon bei
Munsterberg

Dies zeigt zugleich, dass subjektive Zufriedenhgitder Tatigkeit auch
fur den Psychologen kaum als alleiniges Bewerturitgsikum von Arbeit
gelten kann

Trotzdem: nicht nur Arbeitsanalyse, sondern audbeAsgestaltung
Arbeit wird derzeit aufgrund der Globalisierung weataltet

viele niedrig bezahlte monotone Arbeiten in derdaigion wurden
automatisiert

hoherwertige Tatigkeiten wurden komplexer und viatee

Aufhebung der Trennung zwischen Arbeits- und Letettsdurch
Einflhrung von Telearbeit

Motivation/(Un-)Zufriedenheit
(9) Welche Motivationstheorien gibt es?
» Homdostatischéd. h. biologische bzw. psychoanalytische)
> Anreizorientiertgd. h. (neo-)behavioristische)
> Kognitive (d. h. kognitivistische; z. T. mit behaviorist. Gdlagen)
» Humanistischéd. h. handlungsorientierte)

(10) zahlen Sie samtliche Arbeitsmotivationsmodellewd beschreiben Sie diese!
MC Clelland

Maslow

Alderfer

Herzberg

Vroom

VVVVY



> Porter + Lawler
> Lawler
» Komplexe Zirkel

Gezielte Beeinflussung der Zielbindung und damitldgstungsmotivation kann anhand folgender
Faktoren erfolgen:

. Vorhandensein spezifischer Ziele

. Erhalt mdéglichst konkreter Rickmeldundergl. der erreichten Handlungsergebnisse

. Geeignete Belohnungssysteme

. Personliche Akzeptanz von Zieldarch die Mitarbeiter

. Neigung, in einer Zielsetzungssituatitie Aufgaben i.S. einer Schwierigkeitserh6hang
verandern

. Vorhandensein von Erfolgszuversichtlichkeit

GbhWNEF
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» Nicht alle genannten Faktoren sind einer unmittelbd@eeinflussung durch die Organisation
zugénglich, jedoch kdnnen die meisten relativ ublgrm. so modifiziert werden, daf3 die
Leistungsmotivation der Mitarbeiter zunimmt (z.BnEau von Riickmeldeschleifen in den
Arbeitsprozel)

» Ein populdarer MalRnahmenkatalog zur Steigerung deivsition ist das sodviIBO-Programm
(“management by objectives”), das vorschlagt, adéj Organisationsebene hochspezifische und
konkrete Ziele zu setzen, die stark von denjenigibeeinflut werden kénnen, deren Verhalten
durch sie angeleitet wird; daraus soll eine hohledidiche Zielbindung resultieren. Dieses
Programm funktioniert jedoch nur, wenn zwischen @eganisationsebenen offene
Kommunikation und ein vertrauensvolles Klima exsti

» Modell zur Leistungsmotivation (Atkinson)
» Rubikonmodeli(Motivation — Volition) von Heckhausen

(11) Erlautern Sie den Zusammenhang von Motivation okté&ation/Absentismus!

1. Fehlzeiten- und Fluktuationsrate:

- in vielen Studien hohe negative Korrelationen ziwstArbeitszufriedenheitind
Fehlzeiten festgestellt

- aber auch hier Kausalrichtung unklar: bestimmteegbedingungen kénnten krank
machen; Krankheit selbst zu Unzufriedenheit flletn

(12) Wie unterscheiden sich Arbeitsmotivation und -adenheit?

- Rosenstiel S. 70: Diklotive einer Person ergeben in Verbindung mit den sitaati
Anreizen (hier: den Arbeitsbedingungen) das (Adb#rerhalten. Finden die durch
Anreize aktivierten Motive ihr Ziel, ihre Befriedigg, so ergibt sich dabei
Zufriedenheit.

AM und AZ sind 2 zentrale Themenbereiche der A &@,zueinander in Beziehung stehen, aber
nicht identisch sind:

» Wahrend AM als Prédispositicu einem spezifischen zielgerichteten Verhaltemerstehen ist,

* st AZ als eine Konsequemer materiellen oder immateriellen Be- und Entlafgnim
Zusammenhang mit einer erbrachten Leistung anzosehe

- Zufriedenheit ergibt sich aus Befriedigung (odetiipation der Befriedigung)
unserer Bedurfniss® Verankerung des AZ-Konzepts in der Motivationsps}ogie

- in der Forschung wird AZ jedoch operationalisiertdwefiniert als di€&instellung
zur Arbeit und zur Arbeitssituation in ihren verschiedenen Aspektern> d.h. die
wertende Stellungnahme zur Arbeit oder ihren Tpaagen



- trotz Betonung der Einstellungen kann AZ-KonzepViotivationstheorie verankert
bleiben: Einstellungen stehen im Dienste der Betlsivkfriedigung — was
instrumentell im Zuge der Bedurfnisbefriedigung veird als positiv wahrgenommen

- Abgrenzung von verschiedenen verwandten Konzepten:

o ,Morale”: amerikanischer Begriff, bezeichnet ematd positiven Zustand der
Betriebsangehdrigen und Solidaritat mit dem betinelsinne von
Gruppenkohasion oder aber die Ubereinstimmung deeifszufriedenheit
innerhalb des Betriebe® so wird auch Arbeitszufriedenheit haufig
interpretiert, da viele Untersuchungen sich auftéfiiterte stitzen

o Betriebsklima: Wahrnehmung und Bewertung von Orggtionsgegebenheiten
auf Ebene der Belegschatft

o Identifikation mit der Arbeit: Ubereinstimmung déglsystems mit dem der
Organisation wesentlich; Voraussetzung fur AZ; tdéw@tion beinhaltet
besonders grolRe Zufriedenheitsreaktion bei positivel besonders
unzufriedene Reaktion bei negativen Bedingungen
-> bezieht sich vor allem auf Arbeitsinhalt, Konzdpt AZ umfasst auch
weitere mit dem Arbeitsplatz verbundene Variablen

(13) Wodurch entsteht Arbeitszufriedenheit?

- Rosenstiel S. 70: Diklotive einer Person ergeben in Verbindung mit den sitaati
Anreizen (hier: den Arbeitsbedingungen) das (Adb®rerhalten. Finden die durch
Anreize aktivierten Motive ihr Ziel, ihre Befriedigg, so ergibt sich dabei
Zufriedenheit.

- es gilt bei der Umsetzung der Erkenntnisse folgszdebeachten:
0 Ursache-Wirkung-Beziehung unklar (s.0.)
o Maflnahmen kénnen individuell ganz unterschiedliaken
- Malnahmen bezogen aibllegen/innen Kollegen/innen fir AZ besonders wichtig,
insbesondere bei monotonen Aufgaben wenn Arbeddisklbst wenig
Befriedigungspotential biete? Schaffen kleiner Gruppen mit hoher Kohéasion
verbessert AZ
- mitarbeiterorientiertesihrungsverhalten (im Sinne von ,consideration“) besonders
wichtig fur AZ
- Arbeitstatigkeit selbst ist wichtigste Einflussvariable fir AZ: §er, aber nicht
Uberfordernder Handlungsspielraum, bei dem deAdieitende das Gefuhl gewinnt,
bei Ausiibung der Arbeitstatigkeit positiv bewerteigene Personlichkeitsmerkmale
zu aktivieren
- aullere Arbeitsbedingungerwichtig fir AZ, z. B. Hilfsmittel, wenig Larm,
freundlicher Arbeitsraum ete> reduziert Stress und Belastung
- Organisation und Leitung: Mangel an Informationsfluss, Zusammenarbeit eireaeln
Bereiche einer Organisation und Politik der Orgaimi® bedingen Unzufriedenheit
- personliches Vorwartskommen und Aufstiegsrund fur erhdhte AZ; dies jedoch
nicht von anderen Bedingungen zu isolieren wiedarh Aufstieg einhergehenden
erweiterten Handlungsspielraum etc.; auf3erdem Aurfdtieg nicht immer positiv
bewertet, da mit Wechsel des gewohnten Arbeitspdatder Kollegen etc. verbunden
0 Rosenstiel: Karrieremotivation habe in den letztahren abgenommen, da
zum einen durch die Einkommensentwicklungen undeprogression die
erhohte Arbeit sich nicht mehr auszuzahlen schaufderdem Wandel



gesellschaftlicher Werte hin zum Postmaterialisndiess vor allem in
Bildungsschichten, die vermehrt flr Flihrungsposéioin Frage kamen
0 Zusammenhang zwischen Aufstiegserwartung und étesic Aufstieg: sind
die wahrgenommenen Aufstiegschancen hoch, sodstrdit gesteigerter AZ
verbunden. Kommt es dann jedoch nicht zu dem Aegsist besondere
Unzufriedenheit die Folge. Bei nur gering eingesdtef Aufstiegschancen
und dann doch erreichtem Aufstieg liegen die Vérisde umgekehrt
- hoheBezahlungkorreliert mit AZ (kovariiert aber auch mit anderéaktoren); nach
Adams Gerechtigkeitstheorie ist nicht diesoluteH6he, sondern der soziale
Vergleich entscheidend
- gleitendeArbeitszeit erhdht Zufriedenheit; Arbeitszeit sollte nicht igitgebundenen
attraktiven Freizeitmoglichkeiten konkurrieren,stanst Unzufriedenheit; Schicht-
und Nachtarbeit wirk sich negativ auf AZ aus
- Arbeitsplatzsicherheit wichtig fir AZ, besonders dann, wenn Arbeitslosiglals
Probleme angesehen wird wie in heutiger Zeit ustesondere in Ostdeutschland

(14) Wie lasst sich die Unzufriedenheit einer Personilmér Bezahlung erklaren?
» Gerechtigkeitstheorie Adams

(15) Schildern sie empirische Erkenntnisse zum Zusamarenion
Arbeitszufriedenheit und Absentismus!

> Keine eindeutige Korrelationwischen AZ undAbwesenheit

» Einzige substantielle Korrelation, die im Zusammampmit Arbeitszufriedenheit
gefunden werden konnte hangt mit Fluktuation (anctieltheorie) zusammen

> Ebenfalls keinesubstantiell&Korrelation mit Leistung

2. Fehlzeiten- und Fluktuationsrate:

- in vielen Studien hohe negative Korrelationen zimstAZ und Fehlzeiten festgestellt

- aber auch hier Kausalrichtung unklar: bestimmteefgbedingungen kénnten krank
machen; Krankheit selbst zu Unzufriedenheit fuleten

Stress/Belastung/Beanspruchung
(16) Definieren Sie "Belastung" und "Beanspruchung" nachonpflug!

Abgrenzung der Beanspruchung und Belastung nactinptlbg:

»> Definition Belastung:
=>» objektiv von aul3en auf den Menschen einwirkend#&runabhéangig von
der Auswirkung auf den Menschen

> Definition Beanspruchung:
=> subjektive Seite, Folgen der Belastung fur den $dban. Ergebnis einer
Relation zwischen situativen und personalen Bediggn

(17) Wie kann man mit Belastung umgehen?

» Ressourcen sollen vor Belastung bewahren, werdiendialgs ihrerseits schnell
zum Angriffspunkt von Belastungen. Daher ist eobdsrs wichtig, personliche
Ressourcen zu schiitzen und an vorhandene Belastangapassen
1. Herbeifihrung eines Zugewinns an personlichen Resso durch Lernen



2. Einschrankung des fortdauernden Abflusses bzw.dengpvon personlichen
Ressourcen durch Aufbau externer Resourcen undh durbau bestehender
und Vorbeugung gegen drohende Belastungen.

» Pravention von Stress
1. priméare Pravention: Arbeitssituation selbst wirdstiakturiert (Bsp.
Larmschutz
2. sekundare Pravention: Mitarbeiter/innen werdenapi@g-Strategien
trainiert, z.B. Selbstbehauptungstraining
3. tertiare Pravention: soziale Folgen werden abgeartild

> allgemein
1. ungunstige Stressoren vermeiden (z.B. Arbeitsapfatien und zeitlich
verteilen
2. fachliche und soziale Kompetenz verbessern
3. eigene Arbeitssituation sollte fur den Betroffelkentrollierbar sein
4. Rahmenbedingungen: soziale Unterstiitzung durchiy®sioziale
Beziehungen (wichtiges menschliches Grundbedurfnis)

(18) Welche Reaktionsmoglichkeiten hat der ArbeitnehagrStress?

Stress®:
- Wenn Beanspruchung (subjektive Seite der Belastaisd)elastend erlebt wird,
spricht man von Stress
-, Anforderung“: hierunter werden diejenigen persdeelLeistungsvoraussetzungen
gefasst, die fur die Bewaltigung der Aufgabe notvgrsind (Def. von Hacker, 1986)
- ,Eignung“ (Mankisch): subjektiver Aspekt der Selmstwvirklichung, Entfaltung
kommt hinzu

Siehe Frage 17
(19) Benennen Sie mdgliche negative Stressfolgen!

Davison & Neale, 1998, S. 226:
Essentielle Hypertonie (=Bluthochdruck),
koronare Herzkrankheiten bei Typ-A-Verhaltensmuétstark wettbewerbs- und
leistungsmotiviert; s. auch Schulz v. Thun, S. 109)
Asthma
Copingstrategien bei Stress am Arbeitsplatz
1. Resignation
2. Kundigung
3. Alkohl/Drogen/Psychopharmaka

VV VY

Arbeitsanalyse
(20) Nennen Sie die zentralen Verfahren der Arbeitsanale!Beschreiben Sie eines
davon.
» FAA findet sich im Skript auf S. 12f.
> VERA
» STAfindet sich im Skript auf S. 13f.
> TAI



(21) Beschreiben Sie das Arbeitsanalyseverfahren ,VERA"!

Verfahren zur Ermittlung der Regulationsanfordeema der Arbeit

Volpert et al 1983

5 bis 10 Ebenen der Handlungsregulierung werdegrscitieden

vollstéandige Arbeitshandlung umfasst Entscheiduragdrden folgenden 5

Ebenen:

1. Sensumotorische Regulation (Bsp.: Bsp. Tastatuehed) automatisiert

2. Handlungsplanung: Sequenz der Arbeitsschrittenistorhinein
antizipatorisch durchzuspielen, Ziel ist Erreiclegmes Arbeits- bzw.
Teilergebnisses

3. Teilzielplanung

4. Koordination mehrer Handlungsbereiche: Teilzielplagen sind aufeinander
abzustimmen

5. ErschlielBung neuer Handlungsbereiche (Planung réardlungs- und
Produktionsprozesse® dieser Schritt am anspruchsvollsten, geht tber
Routine hinaus, selten!

jede der Stufen wird durch eine restriktive Stufggezt (muss nicht vollstandig

ausgefuhrt seim® 10 Stufen

Ziel: konkret erforderliches Regulationsniveau lesten (je anspruchsvoller der

Arbeitsplatz, desto hoher die Erreichte Ebene

Anwendungsmethoden: freie Beobachtung, darauf teasie freie Befragung®

qualitatives Verfahren

Ergebnisse der Befragung werden einkategoriesigstematisiert

Verfahren fur den gewerblichen Bereich, industeidlatigkeit mit starker

kérperlicher Komponente

Parallelverfahren fir Burobereich: Leitner

YVVVYY
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(22) Welchen theoretischen Hintergrund hat VERA?

» Handlungsregulationsmodell von Hacker
» Theoretischer Hintergrund: Handlungstheorie vonkdacOesterreich etc.

(23) Worin liegt der Unterschied in der Konzeption voaddman?

Rosenstiel S. 79:

Hackman & Oldham definieren Motivationspotenzia fallgenden Term:

M.potential =

(Vielseitigkeit + Ganzheitlichkeit + Bedeutung) ¥ 2iutonomie * Ruckmeldung.

Die Werte werden mit dem JDS (job diagnostic surezkioben. Geringe M.potentialwerte
weisen auf die Gestaltungsbedurftigkeit der Arbait Unterschiede zu VERA:

VERA Hackman&Oldham

- personenunabhangig - personenabhéngig (z. B.elgadg®)
- Ermittlung der Stufe der Regulationserfordernis&mittlung des M.potentials

- Ist die Arbeit fremdbestimmt? - Ist die Arbeitsg@tungsbedurftig?

Seltsamerweise steht an anderer Stelle im Roskfdtjendes: Hackmans Modell beschreibt
den Menschen als passiv — Verhalten wird durctsdigation ausgeldst und durch
Konsequenzen gesteuert.

Hacker und Volpert gehen vom aktiv handelnden Mees@us. Irgendwie passen die
Verfahren nicht zur zugrunde gelegten Theorie.



Forschungsmethoden

(24) Was ist unter Aktionsforschung nach Lewin zu vérsie

Y

YV VVY

Handlungsforschung=prscher aktiv handeln im Feld; untersucht nicht nu
sondern will verbessern/helfen

Siehe Marienthalstudie (z.B. Einbringen von Kleigsstiicken)

Aufhebung von Forschungsobjekt und Forschungsstubjek

Veranderung wird angestrebt

Verwendung vieler Methoden

(25) Benennen Sie die Forschungsfelder der Medienpsyclogjie!

>

VVVYY

Medienforschung bis zum Erscheinen des Artikels9198

1. Schwerpunkt der Medienforschung liegt auf dem TV

2. nur wenige Untersuchungen zu Druck-Medien, Rundfiiikn oder zum
Medienvergleich

3. es wird deutlich, dass die medienpsychologischedhung zum guten Tell
immer nochlbzw. schon wiedetendenziell behavioristischen
Wirkungshypothesen verpflichtet ist: Im Mittelpurdes Interesses stehen
zumeist die kurzfristigen, behavioralen Reaktionaterschiedlicher
Rezipientengruppen auf spezifische Stimuluskompleeeeinzelne
Sendungen, Sendungstypen oder allgemeine TV-Nutzung

4. Gegenwartig 1989! Wiederbelebung des Nutzenansatzes

Zukunftige Medienforschung aus dem Blickwinkel \vii89
Anstehende Themen sind im Bezug auf das Fernsehen:
1. Auswahl und Wirkung spezifischer SendungstypenSyert-,
Wissenschafts-, Musik- od. v.a. in den USA Religggndungen
2. die psychologische Beschreibung spezifischer Ngtaepen wie
Unterhaltungsseher od. jugendliche bzw. alterel{)seher
3. die Erforschung einer gewissermal3en ,pathologischgp. zu
Gewalttatigen gegeniiber anderen od. sich Medieagebs
4. zu parasozialen Bindungen zu TV-Figuren fuhrendedli®hgebrauchs.

auf Dauer ist Medienwirkungsforschungr interdisziplinar sinnvoll: Linguistik,
Kommunikationswissenschaften, Filmwissenschaftezjdogie, Politik und
Wirtschaftswissenschaften

Medienforschung heute (nicht im Artikel)

Mobilkommunikation (Handy auf Liebesbeziehungen Qsw
Internetforschung (E-Mail, newsgroups, chat, Foedray usw.)
Vergleich verschiedener Mediengattungen Zeitungygéednen/Internet

(26) Beschreiben Sie den Ansatz der Kampagnenforschung!

>
>

Laswell-Formel (1927): Wer sagt was, warum, wienit.welchem Effekt?
Psychologisch orientierte Medienwirkungsforschuagtand vor allem in der
Suche nach kurzfristigen, auf Einstellungen undheien von Individuen
bezogene Effekte politischer od. kommerzieller Vé&empagne



» Finanzierung durch Radiosender oder Armee und Dilincang durch MaFo
Firmen wie Gallup
» Orientiert dem Zeitgeist entsprechend am Behavrors
» Medienwirkung wurde mit dem Bild der ,Hypodermiceake” beschrieben, nach
dem das Publikum eine spezifische Botschaft injibekommt u. in
vorhergesagter Weise reagiert
=>» starke Medienwirkung
=>» das Konzept der starken Medienwirkung erwies allgrdings als zu einfach
zwei Gruppen intervenierender Variablen missen estahs berticksichtig
werden:
1. interpersonale Beziehungen
2. defensive Selektivitat

Y VYV VYV

(27) Was versteht man unter einem Assessment-Centersiiég mit der Validitat
bestellt?

- Ziel: Diagnostizieren relevanter Personlichkeitsknaale vor dem Hintergrund der
Fuhrungssituation
- ACs versuchen, die kunftige Fuihrungssituation mu$ieren
- Einzelskalierungen werden dabei zu einem Gesamiusemmengefasst, mit dem
Ziel, einen globalen Fuhrungserfolg zu prognostezie
- in einem AC werden mehrere Kandidaten mehrere Taagge(1-2, gelegentlich
langer) mit mehreren Verfahren untersucht und vehneren Beurteilern hinsichtlich
ihrer Eignung fur bestimmte Flhrungspositionen tesitir
- ein AC besteht meistens aus folgenden Elementen:
0 zweistiindiges Interview
dreistiindige Postkorb-Aufgabe
Fabrikationsaufgabe (produzierendes Unternehmesh sinnuliert)
fuhrerlose Gruppendiskussion
projektive Verfahren
Tests und Frageboégen (Intelligenz, Kenntnisstamdaversion vs.
Extraversion etc.)
biographischer Fragebogen
Lebenslauf
0 Selbstbeschreibung anhand von Skalen
- in Metaanalysen zeigte sich mittlere prognostisé¢akditat von .37 mit gro3er
Streuung (Werte zwischen -.25 und .78)
- Konstruktvaliditat ist allerdings nicht gut, vertaoht gesagt: mit Hilfe des AC lassen
sich klinftige Karrieren zwar vorhersagen, man vadi@r nicht, auf welcher Basis
- Problem: in Multitrait-Multimethod-Matrix zeigt dic dass nicht dieselben traits
gemessen mit unterschiedlichen Methoden hoch raneier korrelieren, sondern
unterschiedliche traits gemessen mit derselben ddieth
- Vorteile des AC:
o0 durch die Einfihrung des AC erfolgt oftmals zunt@msnal eine bewusste
Auseinandersetzung der hoheren Fuhrungsebene agéfrder Fihrung
o es wird dabei ein Leitbild kiinftiger Filhrung entkett und eine Strategie
reflektiert, wohin das Unternehmen sich entwickeith
o bei der Entwicklung des AC werden Fuhrungssituambewusst, Fihrung
dadurch situationsspezifisch reflektiert
0 durch die Schulung der Assessoren Beitrag zur Figilsschulung
o Kriterien des AC stellt Orientierungsraster fur Rirgskréafte dar

O OO0 O0Oo

o O



0 AC auch als Grundlage fir Personalentwicklung emntse
- NB: diese Vorteile beziehen sich alle nicht a&f Bersonalauswahl und
Eignungsdiagnostik, sondern auf organisationalek8tren!!

- Nachteiledes AC:

0 Entwicklung und Durchfiihrung sehr zeitaufwendig tewer

o es wird Rationalitat der Entscheidungen vorgetédusetl Hierarchien werden
stabilisiert und legitimisiert

o interindividuelle Konkurrenz wird betont

o exhibitionistisches Impression Management wird lostygt: ,Erfolgstypen*
und ,Vielredner mit eindrucksvollem Auftreten undiidhsetzungsvermoégen*
werden bevorzugt

0 da Vorgesetze die Fihrungskrafte von morgen ausnahiird die bestehende
Unternehmenskultur standig reproduziert

o viel Information wird redundant erhoben

o0 ACs werden organisationsspezifisch entwickelt, deldist die Prognose nicht
auf andere Abteilungen oder gar Organisationenrgésierbar

0 es kann zu Uberspezifischen Filtereffekten kommerwird jemand wegen im
AC schnell sichtbaren schlechten verbalen Kompeteabgelehnt, obwohl
diese in der Position, um die es geht, gar keingraBe Rolle spielen

0 grol3e Belastung fur die Teilnehmer/innen, v.adméehnenden Bescheiden

- Fazit: da der Aufwand und die Kosten des AC selehlsind und die prognostische
Validitat auch nicht viel besser als beim 6konoinésen multimodalen Interview oder
beim biographischen Inventar, nehmen viele UntemeshAbschied vom AC

(28)

in welchem Fallen erzielt man noch eine Null-Koat&n von Pradiktor und
Kriterium?

Auf diese Frage liel3 sich keine eindeutige Antviioden, nur folgende Vermutungen:

Eine

Nullkorrelation erhalt man, wenn Pradiktor iriterium statistisch nicht

miteinander zusammenhangen. Das kann daran lidges,

1.

2.

(29)

sie auch in der Realitat nicht zusammenhangen,siethtsachlich nichts
miteinander zu tun haben.

die Konstruktvaliditat von Pradiktor und/oder Kriten extrem mangelhatft ist,
wodurch etwas anderes gemessen wird, als man demischen den Messungen
gibt es also keinen Zusammenhang, wohl aber zwnsdbe "wahren"

Merkmalen.

die Reliabilitdt von Pradiktor und/oder Kriteriurrteem mangelhatt ist, so dass
die Fehlervarianz bei der Messung um so viel gréfzedie Effektvarianz ist, dass
der vorhandene Zusammenhang im Fehlerrauschergehtdwie ein Radiosignal
bei schlechtem Empfang).

bei einer Faktorenanalyse der Anteil erklarendeiavia des Pradiktors zu
Gunsten der Steigerung der Erklarungskraft and@néaiktoren bei einer Rotation
minimiert wurde, so dass der urspringlich vorhaedémsammenhang im neuen
Koordinatensystem verschwindend gering wird.

Speziellere Modelle

Erlautern Sie das nach Handlungsregulationsmodell ach Hacker! Beschreiben
Sie die Modellerweiterung von Rasmussen!



Handlungsregulationstheorie von Hacker

Kenntnis der psychischen Regulation von Arbeitgkéiten und ihren Komponenten
(der Handlungen und Teilhandlungen) bilden die ld&sstiche Grundlage einer
menschengerechten Arbeitsanalyse, -bewertung wstalgung
Besonderheit der Arbeitstatigkeit = Unterklassesigy. antriebsmittelbaren,
zielgerichtet-volitiv regulierten Tatigkeiten, nderen Ausfiihrung i.d.R. nicht
unmittelbar ein Bedurfnis befriedigt wird (Geldemvdann wiederum zur
Bedurfnisbefriedigung genutzt werden)
wichtig bei Hacker: Tatigkeit, Handlungsregulation
Volpert 1987:Handeln ist zielgerichtetes Handeln, wobei das Ziel urel di
bemihung, es zu erreichen, bewusst sind. Die @iezéandlung lasst sich dadurch
abgrenzen, dass sie einem, seinerseits ausgreshzeumhmbaren Ziel dient. Ein
groReres zusammenhangendes Handlungsgefuge, derselt komplex und nicht
immer in seinen verschiedenen Aspekten bewusdtast) man al3 atigkeit
bezeichnen. Bestandteile der Handlung i.S. eine@edingungen bezeichnet man als
Operationen
Beispiel: Erwerb des Diploms in Psychologie: klanad komplexes Ziel, das
prinzipiell bewusstseinsfahig ist, ist aufzuglieder verschiedene Teilmotive und
Handlungen, jede dieser Handlungen miindet in e2h das mit dem tbergeordneten
Ziel in Zusammenhang steht
Hacker differenziert feiner als Volpert und untémsidet 3 Ebenen der Handlung:
Bsp. Referat machen: Gliederung ersteteriBewegung> Aktion eines Muskels
(Teilhandlung, Bewegung, Muskelaktivitat)
psych. Regulation von Arbeitstatigkeiten ist in Rembedingungen eingebunden
(unterscheiden sich je nach Arbeitsplatz):
1. Gesetzmaligkeiten des technologischen Prozesses) dieh die
Arbeitstatigkeit unterordnen muss
2. Aufteilung der Arbeitstatigkeiten (1, Verteilungrdeunktion zwischen
Maschine und Mensch, 2. Verteilung zwischen Mensgthe
3. Tatigkeitsspielraum als Moglichkeit des eigenerieZstellens und
Entscheidens
Organisation von Handlungen: Die Handlungsreguiatioeorie modelliert
Arbeiterverhalten anhand sog. zyklischer Einheiten
Hacker: zyklische Einheiten werden als Vorwegnahfeganderungs-
Ruckkopplungs-Einheiten bezeichnet (VVR)geht auf TOTE-Modell zuriick:
o 1. Test: dient dem Vergleich situativer Gegebemmemit den durch das Ziel
definierten, antizipieren Soll-Vorstellung
0 2. Operate: Veranderungseinheit/Umwelteingriff
o 3. Test: Riuckmeldung der Veranderungsresultat
0 je nachdem wiederholen bi® Exit
zyklische Einheiten = Grundelemente, aus denen kompe Strukturen abgeleitet
werden kdnnen

Abb. 11 und Abb. 12 Prof. Stephan S. 6: ZykliscihehEit

zielgerichteter Vollzug einer Arbeitstatigkeit erdert Handlungsplan
(Bertcksichtigung: 1. Bedingungen, 2. Schritte drele des Handelns antizipieren —
realistisch und hinreichend komplexes Umweltmodsdkerative Abbildungssysteme
(Hacker)

OAS (Hacker):



1. Ziele als Antizipationen von End-/Sollzustadnden
2. Reprasentationen, d.h. Wissen Uber Ausgangszust#ude
Ausfuhrungsbedingungen (Rohstoffeigenschaften, faméwissen von
Maschinen)
3. Hypothesen zu den erforderlichen Transformationenyom Ist- zum Soll-
Zustand zu gelangen (z.B. Programme, Plane, etc.)
- erwartungsbildend, steuern Handlungsvorbereiturt—+ausfiihrung
- Gilte des Arbeitsergebnisses hangt wesentlich V& &b, kann durch
Schulungen verbessert werden
zentraler Mechanismus bei Ubersetzung in Handlusgehdie VVR-Einheiten
Realisierungen basieren auf standigen Soll-Ist-M&rigen, die auf OAS beruhen

Modellerweiterung von Rasmussen

Der Mensch wahlt aktiv eigene Handlungsziele, sutBezug darauf relevante

Informationen

2 Verarbeitungsprozesse, die zusammenwirken:

1. priméares Verarbeitungssystem — verteiltes paratle¢itendes System mit hoher
Verarbeitungskapazitat. Die Vorgénge laufen im @rnem Verarbeitungssystem
unbewusst ab, die Befindlichkeit des Kdrpers unduitegebung wird
kontinuierlich simuliert

2. sequentiell arbeitender Prozessor, Kapazitat beg(da nur ein begrenzter Teil
im Gedachtnis behalten werden kann)

- verbunden mit Kurzzeitspeicher und Langzeitgediisht
- bewusst, hier werden Ziele festgelegt, Handlungatsiert und ferner wird
gepruft, ob die Teilschritte wirklich verwirklichterden

Zusammenspiel von Wahrnehmung und Handlung wirdMbiTHIG so beschrieben:

durch das interne dynamische Weltmodell wird Prabeeln méglich (Stephan

meint, dass sich Menschen bezulglich der Vorstedifiitggkeit, Realitatsnahe,

Antizipation auf3erer und eigener Reaktionen seterscheiden)

Wahrnehmungssysteme liefern kontinuierlich Infororan zur Synchronisierung

und Aktualisierung des Weltmodells

zunehmend kann man sich auf aktuelle Umgebung®laen&onzentrieren, die

markant und invariabel sind

da das interne Weltmodell nicht aus der passivaaneitung wahrgenommener

Informationen entsteht, sondern aus der aktivegrdition mit der eigenen

Umgebung resultiert, sind Wahrnehmung und Handhou integriert

,Denken als Probehandeln*®

sequentieller Prozessor verfigt tber hohe Effizidaznformationscodes

Abspeichern auf hoher Abstraktionsebene ermégtichhelle Entscheidungen

Modell von Rasmussen ist aus folgenden Griinderegbgend:

o grundlegende Beschreibung der Informationsaufnalmade-verarbeitung der
Menschen in vielen Verhaltens- und Leistungsbeggich

o detaillierte Analyse der menschlichen Leistungsnetigkeiten und —grenzen in
komplexen Situationen

o dadurch wird empirische Untersuchung kognitiverzésse und Leistungen
unter reprasentativen Bedingungen moglich

o Modell gibt Orientierungsrahmen und Analyseinstratrfér praktische AO-
Fragestellungen



Regulationsebene
OAS werden durch VVR-Einheiten in Handlungen ubktsgArbeitstatigkeit) => Handlungen durchlaufen
permanent Feedbackschleifen (so ist die Orientgedes Handelns an den OAS garantiert)
Die entsprechenden Regulationsprozesse laufen dewdi Volpert und Hacker auf drei verschiedenen
Ebenen ab:
sensumotorischen Ebene
hier ablaufende Vergleichsprozesse sind stereotyp&iifprogramme (=  unselbstandige
Handlungskomponenten; sind i. d. R. unterhalb dew3tseinsebene angesiedelt)
Beim Autofahrer laufen z.B. viele Lenk- und Bremsiegungen automatisiert ab.
Insgesamt geht es auf dieser Ebene um die Regubatio Bewegungsablaufen.
perzeptiv-begrifflichen Ebene
Steuerung einfacher Handlungen.
durch Wahrnehmungen, Vorstellungen => werden Hamg#in vorbereitet und Handlungsvollziige
ausgelost (=Handlungsschemata)
Insgesamt geht es also um die Regulation der Asfeeidlungen.
intellektuelle Ebene
geht den anderen Ebenen voraus
beinhaltet die Regulation komplexer Handlungen == Hier werden Ubergreifenden Plane und Strategien
entwickelt*.
ABER: der Handelnde ware schnell Uberfordert =>mwven seine Ziele immer reflektieren, bewerten und
korrigieren wiirde => so kame er nicht mehr zur efigghen Handlung.
Merke: So wie Habituierungstendenzen und Ubungssse auf der sensumotorischen Ebene zu einer
Entlastung von unten beitragen, fiihren Sozialisafpoozesse auf der intellektuellen Ebene zu einer
Entlastung von oben.
z.B. Leitung entscheidet: es miissen Uberstunderag@nverden => damit 2 Mitarbeiter eine Fortbildung
machen => durch die Kenntnisse in der Fortbildumgl wlie Produktivitat der Anlage verbessert => dann
konnen Uberstd. wieder abgebaut werden

(30) Beschreiben Sie das Phanomen des Extrarollenvenisalind nennen Sie Beispiele!

» Zunachst wurde davon ausgegangen, dass Organeatereckrationale Gebilde
darstellen, indem die Einzelne Person nur die Katign zur Erfullung dieser
Ziele Umsetzt.
Aber: Personen haben eigene Wiinsche, Motive undltiagsintentionen, die
nicht unbedingt mit denen der Organisation Ubetgmsen missen
Dienst nach Vorschrift kann aul3erdem zur LAhmuihgefi
= Entwicklung des Konzepts des Extra-Rollen-Verhadt@Organ, 1990)
auch: organizational citizenship behavior (Bate&adrgan, 1983)
=>» der Einzelne leistet aus eigener Initiative matdt anders, als aufgrund von
formalen Rollenvorschriften einklagbar oder zu etemaware.
Kann Organisationen schaden oder nitzen
5 Dimensionen des positiven Verhaltens fur die @isgion nach George & Brief
(1) Kollegen helfen
(2) Organisation schitzen
(3) Verbesserungsvorschlage machen
(4) Sich selbst entwickeln
(5) Ansehen der Organisation verbessern (e.on)
» Negativ dagegen z.B. das Bilden von Cliquen, Rextani von Leistung,
Weitergabe geheimer Informationen, Mobbing

Y
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Beispiel: Assistent am Psychologischen Ins#uiarbeitet nicht nur auf Grund von
Pflichterfullung, sondern macht freiwillig Uberstlen, da er/sie noch was erreichen
will

(31) Erlautern Sie die Gerechtigkeitstheorie von Adams!



Adams 1963
Gleichzeitig Prozesstheorie und kognitive Motivatitheorie
Die Theorie geht von sozialen Beziehungen ausjém@én ein Tausch auftreten
kann, die Organisation wird als dritter Faktor endAustauschprozess mit
einbezogen
» Grundgedanke: Die Person strebt an, dass ihre idgtionung fir den Einsatz
denen entspreche, die sie bei einer anderen Pesamimmt=>» sozialer
Vergleich
> = Uber- oder Unterbelohnun® kognitive Spannungen
» Abbau durch
1. Einsatz an Belohnung angepasst wird
2. Belohnung an Einsatz angepasst
3. oder Belohnung oder Einsatz des Anderen angepasist w
» oder
1. real objektiv
2. psychologisch subjektiv (innere Kiindigung/ Dienstm VVorschrift)
3. Verlassen der ungerechten Beziehung
» Zusatzannahmen
o Positive Ereignisse werden maximiert
0 Anstrengende kostspielige Einsatze werden minimiert
o Man widersetzt sich kognitiver Modifikation von Valolen, die relevant
fur das Selbstbild sind
o Es wird eher die Wahrnehmung der Belohnung undéEzesder anderen
Person gedndert
> Kiritik
1. durch Isolierung der Belohnung werden Aggregierpngsleme umgangen
2. Frage nach der Generalisierbarkeit von Laborexparien
3. Frage nach der zeitlichen Erstreckung der Reaktion
4. andere Reaktion zum Herstellen des Gleichgewickiglich als Einsatz und
Belohnung

Y V V

(32) Nennen Sie einen praktischen Anwendungsbezug éiGdrechtigkeitstheorie von
Adams!

> Entlohnung(insb. bei Arbeitsgruppen)
» Stucklohn vs. Zeitlohn

Arbeitsplatz
(33) Was sind psychologische Kriterien der Arbeitsplastgltung?

Kriterien humaner Arbeitsgestaltung nach Neubef$@85) (s. Tabelle bei Rosenstiel, S.
119, zur Explikation; Frieling & Sonntag, S. 277):

Wirde (Respekt; Achtung; menschliche Behandlung)
Sinn (Bedeutsamkeit der Tatigkeit)

Gerechtigkeit (Chancengleichheit, Nichtdiskrimiwuieg)
Sicherheit (Schutz, Absicherung)

Orientierung (Rickmeldung, Uberblick, Struktur)
Gesundheit

ogksLNE



7. Autonomie (Selbst- und Mitbestimmung, Entscheidfmragseit,
WahImdoglichkeiten)
8. Kontakt (Kommunikation)
9. Privatheit (Rickzugsmdoglichkeit, eigene Raume)
10. Entfaltung (Selbstverwirklichung, Fahigkeitseinsazeiterentwicklung,
Kreativitat)
11. Abwechslung (Variationen, keine monotonen Aufgalmeue Erfahrungen)
12. Aktivitat und Leistung (Betatigungsmaoglichkeit, Bidserlebnisse)
13. Konfliktregelung
14. Anerkennung (Bestéatigung, Auszeichnung)
15. Schonheit (Asthetik des Arbeitsplatzes)
grundsatzlich: Humanisierung der Arbeit soll denzgn Menschen betreffen und alle
Menschen betreffen (ganzheitlicher Anspruch)

(34) Welche Personen profitieren eher von einem autent&ihrungsstil?

Fiedler
> Beispiel
o Bei gutem Klima, geringer Positionsmacht und Aufgatiruktur ist die
Korrelation hoch, also ein beziehungsorientieri@nringsstil erfolgreich
(der Hiwi als Dozent)
o Bei gutem Klima, hoher Macht und Struktur ist Kéateon gering, also
Aufgabenorientierung von Vorteil (Lehrstuhlinhalaés Dozent)

(35) Was ist die Grundlage zum Austiben von sich Zwar@rganisationen?

» Machtverteilung /Hierarchie im Unternehmen
» Mittel um Zwang auszuliben
» Etzioni: Zwang/ Anreiz/ Internalisierung von Normend Werten

(36) Schildern Sie mogliche Reaktionen auf den offertBatten Alkoholmissbrauch von
Mitarbeitern!

» Typische Reaktionen auf Alkoholmissbrauch im Uné&imen sind
1. ignorieren=>» andere arbeiten mehr
2. Uberwachem® Frustration der Bezugsperson
3. Anklage
» Reaktionsmoglichkeiten zur Verbesserung sind dafe@tnodell und der SAP
» Stufenmodel siehe Frage 37
> SAP
» Konzept des sozialen Ansprechpartners

(37) Stellen Sie das Stufenmodell da!
» gehdrt zum Problem von Alkohol im Betrieb
» mit dem Modell sollen alkoholkranke Personen daglargcht werden, Hilfe
anzunehmen und ihr Verhalten zu andern.

» Nach Frieling und Sonntag
(1) Vier Augen Gesprach
(2) Gesprach mit Betriebsrat und Androhung einer Abrmagn
(3) Abmahnung
(4) Kundigung mit Angebot der Wiedereinstellung naateeiTherapie



(38)

>

(39)

Medienpsych.
Was ist defensive Selektivtat

Gruppe um Paul Lazarfel® Entdeckung der sog. Defensiven Selektiv#¥t
Beobachtung, dass Uiberzeugte Anhanger einer Bdeeeines Kandidaten
vorzugsweise diejenigen Medienberichte rezipiengihdenen sie auch schon
vorher Ubereinstimmten

Diese Befunde und Erkenntnisse werden heute imaduizd. Gratifikationsansatz
(Uses-and-Gratifications) weitergefuhrt.

Uses-and-Gratifications- nsa#® zentrale Frage: Wer benutzt welche
Medieninhalte aus welchen Medien unter welcherasitan Bedingungen, aus
welchen Grunden, mit welchem Effekt?

=>» Dieser Ansatz fuhrt u.a. zur Frage nach den Rexipn-Typologien, die
beispeilsweise fur das Fernsehen aufgrund der Ng&aeit, der
Programmpraferenz od. aufgrund von Persdnlichkeitsmalen (z.B. internale vs.
externale Kontrolliiberzeugung erstellt wurden.

Erlautern Sie die Aggenda-Setting-Hypothese

Nach Funkhouser, 1973; McCombs + Shaw, 19%23ollen Medien nicht so sehr
bewirken, wie oder was die Rezipienten denkenyialsnehr, woriiber sei
nachdenken

Befragt man Rezipienten nach den wichtigsten Proete um die sich die

Regierung kimmern sollte (= Publikumsagenda), #alsoListe der

Gewichtigkeiten dieser Themen derjeniegen in denden Befragten genannten

Medien entsprechen (=Medienagenda)

Drei verschiedene Modell werden im Hinblick auf dieese vertreten:

a) Prioritiy-Modell (Themenstrukturierungsfunktio® wird behauptet, dass die
Reihenfolge der Themen von Publikums- u. Mediendgeéibereinstimmen

b) Im ,Salience“-Modell wird die Publikums-Agenda meich dem Bereich
~wichtig“ vs. ,unwichtig” gegliedert.

c) Noch vorsichtiger schlief3lich ist das ,awarenessiedl (= sog.
Thematisierungsfunktion) nach dem Rezipientenmigein Medien
behandelten Themen nur noch allgemein als besoddsugssionswiuirdig
ansehen.

Kritik:

a) Unterschiedliche Definition von Themen

b) Unterschiedliche Erhebungsmethoden

c) Differierende Gewichtungsverfahren

Trotz Kritik kann bisher als gesichert gelten (187

a) Im Medienvergleich schneiden Zeitungen beim Eirsflasf die
Publikumsagenda am besten ab, wenn es um lokaladrhgeht. Bei
nationalen Themen hat das TV grof3eren Einfluss

b) Generell ist ein umso grol3erer ,Agenda-Setting‘ekfffestzustellen, je
entfernter ein Thema von der personlichen Erfahising

c) Neben Medien- und Themeneinfliissen sind auch iddelle Merkamle von
Rezipienten (z.B. hohe Werte im nfc) von Bedeutung



(40) Haben Medien Einfluss auf die Sozialisation?

» Zum Stichwort Sozialisation werden alle Arbeitemeginet, die sich mit den
Einflissen von Medien auf die Entwicklung von Kingdend Jugendlichen

beschaftigen

Schwerpunkt liegt auf Fernsehwirkung

6-13 Jahre® ca 1 2 Stunden taglich Fernsehn
Untersuchung verschiedener Themenbereiche
Formale Merkmale

VVVYY

0 Z.B. Darbietungstempo

a)

b)

Vermutet wurde, dass ein hohes Darbietungstempo Karze
Einstellungen, haufiger Szenenwechsel) das Sozfaiten der
kindlichen Zuschauer durch eine Erh6hung ihresdtmgsniveaus
in Richtung auf agiles, unbestandiges, impulsiveghdlten
beeinflussen wirde genereller Einfluss nicht nachweisbar
(Bezug Erregungsniveau)

Jedoch finden sich Zusammenhé&nge zwischen spémfisc
Programmmerkmalen u. dem Sozialverhal®rso ist jegliches
Sozialverhalten (aggresives, prosoziales und negjraach dem
Anschauen von Gewaltdarstellungen ausgepragteaals
Sendungen ohne Gewalt, aber hier auch Einflissé&paizeug in
der Umgebung des Kindes wichtiggl. klassisches Experiment
von Bandura zum Modelllernen: Beim Anschauen einer
aggressiven Figur im TV, die stellvertretend vameeianderen TV-
Figur belohnt wurde, zeigten die Kinder aggresswerhalten, bei
einer Bestrafung der Figur zeigten sie kein aggress/erhalten

> Inhaltsbezogene Wirkung
0 Schulische Leistung

a)
b)

C)

d)

Schulische Leistungen sollen durch spezifische Gegeh wie
Sesamstrall3e oder Sendung mit der Maus geférdeftewer
Untersuchung Hans-Bredow-Institut fir Rundfunk +rfsehen
Arbeitsgruppe Sesamstralie, 1972

= regelmalige Zuschauer dieser Sendung tatsacldssebbei
abstraktem Denken und verallgemeinern + den Abtanf
Handlungen zu durchschauen

dieser Effekt besonders stark, wenn Inhalte nadbésprochen
werden

Allgemein lassen sich hinsichtlich der sprachlicheshulischen
und aul3erschulischen Leistungen + Aktivitaten kaicHr
Fernsehzuschauer im Durchschnitt kaum negativekteffe
nachweisen

o0 Prosoziales Verhalten

a)
b)

c)

Ebenfalls Sesamstralie

Regelmalige Seher starker as andere ihr eigenbaltéer mit den
Wiinschen und Zielen ihrer Interaktionspartner afosien

Auch andere Bereiche prosozialen Verhaltens — ldiffing,
Freundlichkeit, Altruismus, Kooperation etc. kbnriemch
spezifische Sendungen gefordert werde, die Effekig zumeist
deutlicher als bei aggressiven und anderen andilsoei
Verhaltensweisen



d) In einer Meta-Analyse von 230 Untersuchungen aus d&hre
1950-1977 (Ubersicht: Herold, 1986) zeigt sich,sdasm
prosozialen Verhalten nur etwas halb so viele Badéworliegen
wie zur Frage der negativen Medienwirkung

0 Ausbildung von Geschlechterrollen

a) Ausgangsfrage: ,Wo sind die Frauen im amerikanisCh¢?" =
vor dem Schirm® mit Ausnahme der Soaps 2/3 Mehrheit von
Mannern in allen anderen Sendungen

b) Inhaltsanalyse von Werbespots (Bushby, 19%5rauen
vorwiegend als haushaltsfihrend, als hauslichearelen der
Manner, als abhangig, unterwurfig, unintelligent wats
Sexualobjekt

c) =>» Kinder mit hohem Fernsehkonsum haben eher stgreoty
Vorstellungen von den Geschlechtsrollen, jedoathein letzten
Jahren Veranderungen in Richtung auf eine starkere
Gleichberechtigung

o0 Konsumverhalten

a) Grol3es Thema

b) Vorschulkinder kénnen oft noch nicht Werbung voderen
Sendungen unterscheiden

c) Mit zunehmendem Alter wéachst zwar einerseits die
Behaltensleistung von Werbespots, zugleich nehreeKritik und
das Desinteresse zu.

d) Relativ groRer Einfluss der Mutter: Eine kritisdkensumansicht
der Mutter, die vor allem in der Mittel- und Obdngrht zu finden
ist, wird von den Kindern ibernommen; sie kann nuderch den
Schulunterricht gefordert werden

0 Aggressivitat (siehe Frage 41)

(41) Erlautern Sie verschiedene Sichtweisen von MedighAggression

» 4 von 5 Untersuchungen zur Sozialisation von Féraseind zum Thema
Aggression:
» Theoretische Positionen
1. Stimulationshypothes® das Ansehen von Gewaltdarstellungen stimuliert
kurzfristig die Aggressionsbereitschatft.
2. Lerntheoretische Positio® aggressives Verhalten von Modellpersonen
wird unter bestimmten Bedingungen vom Rezipientagriommen
3. Katharsishypothes® in der Phantasie vollzogenes aggressives Verhalten
macht das reale Verhalten Uberflissig
4. Erregungshypothes® TV-Konsum fuhrt generell zu erhéhter Erregung,
die sich auch in Aggression auf3ern kann
5. Habitualisierungshypothes® haufige Gewaltdarstellung im TV flhrt zur
Abstumpfung auch gegeniber real erlebter Gewalt
6. Theorie der Wirkungslosigket® bisher sei kein befriedigender Nachweis
zum Zusammenhang von Gewaltdarstellungen im Feensehd
aggressivem Verhalten erbracht
7. Risikohypothese> es besteht das Risiko, dass das Gesehene einendyirk
hat
» Empirische Befunde
> 1972



1. positiver Zusammenhang von GewaltdarstellungenVWuid aggressivem
Verhalten vor allem dann erwartet, wenn Kinder dadendliche haufig
und kontinuierlich Sendungen mit besonders reatisgn
Gewaltdarstellungen sehen, die entweder aus derdltfagskontext
gerechtfertig erscheinen oder aber nicht sanktibomierden(vgl. Bandura)

2. Tendenz wird durch Faktoren (z.B. aggressive Kkiifisemuster) in der
Familie und Umwelt des Kindes u. individuelle Disgmn modifiziert.

3. Kiritik an den Untersuchungen:

a. Uberwiegend korrelative Studien
b. Daten stammen aus Fragebogen- und Laborstudien

1. Erscheinen einer weiteren Forschungszusammenfassung
2. gleiche Annahmen wie 1972
3. jetzt Bertcksichtigung von Feld und Langzeitstudien
4. Kritik am 2. Bericht
a) Von 6 Feld- und Langzeitstudien weisen 2 keindeféekt auf +
1 nur eine geringen Effekt
b) Zusammenfassende allgemeine Kritik von McGedre
Zusammenhange sind klein, nicht signifikant, wesia
signifikant auf dem .05 Level sind, dann sind ditekggrofRen
zu klein, so dass die Varianzaufklarung durch Aggien
minimal erscheint
5. In jungster Zeit weist Groebel (1986) auf modifielede Einflisse des
Nationalen Kulturellen Kontexts hin.
» Kiritik: in diesem Artikel findet nur das FernsehBeachtung. Wichtige weitere
Medien wie Computer und Internet (Magersichtigaesgifinden keine
Beachtung

Irgendwie fehlen Fragen zu Schulz v. Thun
laut Hella stellt Prof. Stephan keine Fragen zw&ch. Thun



