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Einleitung 
 

Bei der intrinsischen Motivation handelt es sich um eine Motivationsform, welche die Freude an der Tätigkeit selbst und die freiwillige 
Auseinandersetzung mit dieser beinhaltet. Extrinsische Motivation wird durch Anreize von außen (z.B. Belohnungen, Lohn) erreicht. Felber (2009) 
nimmt Bezug auf zahlreiche Studien, welche sich mit dem sogenannten Korrumpierungseffekt auseinandersetzen und sieht Einigkeit mit 
PsychologInnen zu Gunsten der intrinsischen Motivation. Hier wird eine kritische Auseinandersetzung mit diesem Postulat geboten, das Modell hinter 
dem Korrumpierungseffekt näher beleuchtet und Einblick in die Relevanz dieser Thematik in der betrieblichen Praxis gewährt.  

 
 
 
 

Der Korrumpierungseffekt 
 

Im Rahmen der Cognitive Evaluation Theory wird angenommen, 
dass externe Belohnungen (wie zum Beispiel Geld) die 

intrinsische Motivation bei interessanten Tätigkeiten unter- 
graben können. Zahlreiche Studien wurden dazu durchgeführt, 

deren Einzelergebnisse in sogenannten Meta-Analysen  
zusammengefasst und statistisch aggregiert ausgewertet: 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

Die Selbstbestimmungstheorie 
 Ryan & Deci (2000, 2002) 

Cognitive Evaluation Theory 
 

Diese Theorie macht spezifische Aussagen über die Wirkungen von  
externen Faktoren (wie z.B. Belohnungen) auf die intrinsische Motivation.  

Für die Entwicklung und Aufrechterhaltung der intrinsischen  
Motivation ist demnach die Befriedigung der beiden psychologischen  

Bedürfnisse nach Autonomie und Kompetenz zentral.  

Basic Psychological 
Needs Theory 

  

macht das Wohlbefinden 
 von der Befriedigung von 

drei psychologischen 
 Bedürfnissen abhängig: 

Autonomie, Kompetenz & 
soziale Eingebundenheit  

 
 
 
 
 

 
 

Diskussion und Ausblick: Die Meta-Analysen, welche die Studien zum Korrumpierungseffekt zusammenfassten, zeigen kein eindeutiges Ergebnis. Es ist 
auch die Vergleichbarkeit der einzelnen Meta-Analysen in Frage zu stellen – aufgrund der unterschiedlichen Vorgehensweisen betreffend Auswahl und 
Verwertung der zu aggregierenden Studien. Aufgrund dieser Umstände könnte man sogar darüber spekulieren, dass es den jeweiligen 
WissenschaftlerInnen um die Durchsetzung ihres Forschungsstandpunktes und zugrundeliegenden Menschenbildes ging. Unabhängig von diesen 
Ergebnissen darf die Wichtigkeit intrinsischer Motivation in der betrieblichen Praxis nicht unterschätzt werden. Der Führungsstil, Partizipationsprogramme, 
die Stärkung von Kommunikation und persönlichen Beziehungen können bei den MitarbeiterInnen ein höheres Commitment und damit die intrinsische 
Motivation fördern. 

Organismic Integration Theory 
 

Im Rahmen dieser Theorie wird eine Ausdifferenzierung der extrinsischen 
 Motivation in Abhängigkeit des Grades an erlebter Selbstbestimmung (     ) 
vorgenommen. Das Resultat sind vier extrinsische„Motivationsqualitäten“:  

extern regulierte( ), introjizierte( ), integrierte(   ), identifizierte(    ) Regulation  

Goal Contents  
Theory 

  

Es gibt extrinsische und 
intrinsische Ziele, wobei 
 letztere Bedürfnissen  

nach Autonomie, Kom- 
petenz & sozialer Ein- 
gebundenheit dienen. 

Causality 
Orientations Theory 

  

postuliert drei Kausal- 
orientierungen (KOs): 

 
 
 
 
 
 
 
 

Konkurrenz  
•  zwischen Gruppen erhöht kooperatives Verhalten  

innerhalb Gruppen (Burton-Chellew et al., 2010)  
•  wenn Druck ausgeübt wird, untergräbt Gewinnen  

die intrinsische Motivation (Reeve & Deci, 1996)  

Freie Wahlmöglichkeiten 
steigern Motivation,  

Leistung und  Ausdauer  
(Patall, Cooper,  

& Robinson, 2008)  

Moderatorvariablen 

	
  	
  	
  

KO Korrumpierungseffekt 
weitgehend bestätigt 

Korrumpierungseffekt 
weitgehend abgelehnt 

  Motivation in Organisationen:.  
•  Lam und Gurland (2009) fanden einen positiven Zusammenhang zwischen Selbstbestimmung, Motivation und Arbeitszufriedenheit, wodurch das 

Commitment zur Organisation erhöht wird und somit bessere Leistungen erbracht werden. 
•  Intrinsisch motivierte, höher gebildete und MitarbeiterInnen, welche ihren Vorgesetzten nicht vertrauen, stehen einem Performance Bewertungssystem 

negativ gegenüber. Dagegen sind SchwarzafrikanerInnen, Hispanics und Menschen asiatischer Herkunft der Meinung, dass ein Performance 
Bewertungssystem sie zu besserer Leistung motiviert (Oh & Lewis, 2009). 

• Ein autonom-unterstützender Führungsstil wirkt sich positiv auf die Selbstbestimmung und die gefühlte Kompetenz aus und steigert damit die intrinsische 
Motivation (Richer & Vallerand, 1995). 

• Sicherheitsstatus, Machtstruktur, Individualismus und Reichtum eines Landes wirken sich auf die intrinsische Motivation von Beschäftigten aus.  
Intrinsische Motivation ist in unsicheren Ländern mit hoher Machtstruktur und hoher Armut niedriger als in westlichen, entwickelten Ländern. (Hunag & 
Van de Vliert, 2003). 

• Osterloh und Frey (2000) nennen drei wesentliche Konsequenzen für Organisationen bezüglich des Korrumpierungseffektes: 1. Partizipation mit dem 
Gefühl, ein gemeinsames Ziel zu erreichen. 2. Persönliche Beziehung fördert die Bildung eines psychologischen Kontraktes und Loyalität. 3. Das Wissen 
über Belohnungssysteme und deren Auswirkungen auf die Motivation der MitarbeiterInnen. 

Belohnung  
•  erhöht Autonomie, intrinsische Motivation und Leistung          

(Eisenberger et al., 1999)                                                               
•  erhöht generelles Interesse an der Aufgabenart                      

(Cameron et al., 2005)                                                                    
•  verringert Leistung bei hoher Belohnung (Pokorny et al., 2008)  

Korrumpierungseffekt 
teilweise bestätigt 
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1995 
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