1. Einleitung

Heinz Schuler

Wer heute versuchte, irgendwo auf der Welt
alein oder mit Familie ganz unabhdngig zu
leben, konnte dies, wenn Uberhaupt, nur un-
ter groten Entbehrungen und standiger
Existenzbedrohung realisieren. Immer
schon waren Menschen auf soziale Koopera
tion in ihrer Lebensgestaltung angewiesen,
auch auf Kooperation in sozialen Systemen,
die in den Soziawissenschaften als Organi-
sationen bezeichnet werden, in denen Men-
schen planméfRig und besténdig mit verteil-
ten Rollen gem&@? ihren Kréften und Bedurf-
nissen zusammenwirken und so gemeinsam
Ziele erreichen, die fur den einzelnen ganz
und gar unzugdnglich wéren. Die am weite-
sten entwickelten Industriegesellschaften
unserer Zeit haben auch die gréten und
komplexesten Organisationen hervorge-
bracht, von denen immer mehr Menschen
als Mitarbeiter in der Produktion von G-
tern und Dienstleistungen oder als deren
NutznieRRer (Konsumenten) abhéngig sind.
Eine Vielfalt von Bedingungen physischer
und sozialer Art wirkt auf das Verhalten und
Erleben eines Menschen als Organisations-
mitglied ein - beispielsweise die Schwie-
rigkeit der Arbeitsaufgaben, die Mdglich-
keiten beruflicher Weiterentwicklung, der
Flhrungsstil, die Kommunikationsstruktur.
Selbstverstandlich ist sein berufsbezogenes
Verhalten auch mitbedingt durch EinfluR3-
grolen auRerhalb der Organisation wie Fa-
milie, Werthaltungen und Rechtssystem;
auch ist es von seinen eigenen Merkmalen
und Zustdnden abhéngig, die nur zum Teil
auf derzeitige Umwelteinflisse zurickge-
hen, zu anderen Teilen auf frihere Lebens-
bedingungen und auf dispositionsbedingte
Eigenschaften. Vieles am Verhalten eines
Menschen wird nur dann verstandlich, wenn
man mehrere dieser Klassen von Einflul3-
groRen und zusétzlich ihr Zusammenwirken
beriicksichtigt.

1. Gegenstandsbestimmung

Mit diesen Fragen befaldt sich die Organisa-
tionspsychologie -mit dem Erleben und Ver-
halten des Menschen in Organisationen; ge-
nauer gesagt, damit, das Verhalten (und,
soweit mdglich, auch das Erleben) zu beob-
achten, beschreiben und zu erklédren, in Ent-
scheidungszusammenhéngen zu prognosti-
zieren und in Interventionsféllen auch zu
verdndern. Man mag dabei zundchst daran
denken, auf welche Weise Arbeitspldtze und
Organisationsstruktur das Verhalten, Befin-
den und die Zusammenarbeit der Menschen
beeinflussen. Dies sind wichtige Fragestel-
lungen der Organisationspsychologie. Doch
unsere Betrachtung wére einseitig, wirden
wir uns alein mit den Wirkungen organisa-
tionaler GrofRen auf das Verhalten beschéfti-
gen und nicht auch mit der anderen Seite des
Zusammenhangs, mit dem EinfluR von Indi-
viduen auf Organisationen und ihre Kompo-
nenten oder Subsysteme (Porter, Lawler &
Hackman, 1975). Fihrungsstil und Organi-
sationsklima in einem Unternehmen, bei-
spielsweise, sind nicht nur «unabhdngige Va
riable», von denen das Handeln und Befin-
den der Menschen im Arbeitsleben beein-
flut wird; sie sind ihrerseits wiederum
abhéngig von den Féhigkeiten und dem Au-
tonomiebedirfnis der Mitarbeiter, sind also
auch das Ergebnis und nicht nur die Bedin-
gung von Interaktionsprozessen.

Gleiches gilt mehr oder weniger, aber im
Prinzip durchgéngig, fir alle anderen Cha-
rakteristika einer Organisation. Es gilt fir
Abstracta wie die Unternehmenskultur (die
gemeinsamen Werthaltungen, Verhaltens-
routinen und Regeln sowie das kollektive
Selbstbild) ebenso wie fir sehr konkrete
Elemente. So sind Mafdnahmen der Perso-
nalentwicklung einerseits Bedingung oder
Ursache wachsender Kompetenz der Mitar-
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beiter, andererseits sind sie verninftigerwei-
se abzuleiten aus dem Vergleich des derzei-
tigen Qualifikationsstands der Mitarbeiter
mit den derzeitigen Anforderungen der T&
tigkeit oder den diesbezuglichen Erwartun-
gen fur die Zukunft. Auch Arbeitsplétze
sind einerseits unmittelbare Bedingungen
der Leistung und Zufriedenheit, anderer-
seits keine zwangslaufig statischen Grof3en,
sondern sie veréndern sich durch personli-
che oder représentative (Personalvertre-
tung), direkte (z.B. Verbesserungsvorschlé-
ge) oder indirekte (z.B. Fehlzeiten) Einflul3-
nahme der Organisationsmitglieder.

Als Gegenstand der Organisationspsycholo-
gie konnen wir also in diesem erweiterten
Sinn der gegenseitigen Einflulnahme die
Frage nach den Zusammenhangen des Erle-
bens und Verhaltens bzw. Handelns des Men-
schen mit Struktur-, Prozef3- und Zielcharak-
teristika von Organisationen auffassen: Wie
wirkt sich die Kontextbedingung «Organisa
tion» auf menschliches Verhalten aus und
was tragen psychologische Erklérungsvaria-
blen zum Funktionieren und zum Verstand-
nis von Organisationen bei. Dies sind die
Kernfragestellungen der Organisationspsy-
chologie und die Grundlage ihrer Gestal-
tungsbemiihungen -beispielsweise der Ver-
anderung von Arbeitstatigkeiten oder der
Entwicklung von Qualifikationen und Be-
ziehungen.

Mit welcher Art von Organisationen hat nun
die Organisationspsychologie zu tun? Wir
wollen an dieser Stelle der Vielfat der Auf-
fassungen nicht vorgreifen, wie sie in Kapitel
14 erortert werden (vgl. auch Neuberger,
1989). Hier soll vielmehr die pragmatische
Feststellung geniigen, dal3 grundsétzlich ale
diese «strukturierten, zielorientierten, Uber-
dauernden sozialen Gebilde» (wie eine spro-
de Minimaldefinition der Organisation lau-
tet) Gegenstand organisationspsychologi-
scher Betrachtung sind. Praktisch gesehen,
hat bisher alerdings der grofde Teil organi-
sationspsychologischer Tatigkeit in oder in
bezug auf Arbeits- und Leistungsorganisa-
tionen wie vor allem Wirtschaftsunterneh-
men stattgefunden.

Unter den Wirtschaftsunternehmen sind
grofRe Industriebetriebe und Dienstlei-

stungsunternehmen besonders haufig Ge-
genstand empirischer Untersuchungen, sel-
tener dagegen Gewerbebetriebe und kleine-
re mittelstandische Unternehmen. Offentli-
che Verwaltungen gehdren prinzipiell zum
Gegenstandsbereich der Organisationspsy-
chologie, auch wenn sie faktisch erst in ge-
ringerem Umfang zum Feld empirischer
Forschung wurden (Gachowetz, 1989). Aber
wenn auch erst ein geringer Tell der poten-
tiellen Arbeitsfelder von Organisationspsy-
chologen wirklich erschlossen ist, so geho-
ren doch auch Schulen und Universitéten,
Kirchen und Verbande, Krankenhauser, Ar-
meen und Freizeitorganisationen grundséiz-
lich zum Objektbereich der Organisations-
psychologie. Auch Beziehungen zwischen
Organisation und Umwelt oder zwischen
Arbeit und Freizeit, denen wir uns heute erst
versuchsweise zu nadhern vermogen, kénn-
ten morgen zu Routinefeldern unserer Té&
tigkeit gehoren.

2. Aufgabenstellung der
Organisationspsychologie

Als Wissenschaft ist die Organisationspsy-
chologie eine «angewandte» Disziplin, d. h.
eine solche, die ihre Problemstellungen vor
allem in der praktischen Lebenswelt findet,
auf die sie sich bezieht. Sie ist alerdings kei-
ne in Anwendung sich erschopfende Diszi-
plin, sondern sie ist orientiert an theoretisch-
modellhaft formulierbaren allgemeinen Er-
kenntnissen und bedient sich hierfir der an-
spruchsvollsten verflugbaren Methoden,
leistet zunehmend sogar eigenstandige Bei-
trége zur Entwicklung von Forschungsme-
thoden, die dann auch in anderen Bereichen
einsetzbar sind. Die Breite des Fachs ist so
stark gewachsen, daf3 wir uns vor einer in-
haltlichen Spezialisierung auch in den
deutschsprachigen Landern befinden, wie
sie an amerikanischen Universitéten langst
Ublich ist.

Eine Zusammenstellung der Forschungs-
projekte, die derzeit an deutschsprachigen
Instituten auf dem Gebiet der Arbeits- und
Organisationspsychologie durchgefihrt
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werden (Greif & Bamberg, 1991) zeigt

Schwerpunkte in folgenden Bereichen:

- Anwendungsorientierte Grundlagenfor-
schung (z. B. psychophysiologische Bean-
spruchung, Wissensgewinnung in der
Mensch-Computer-Interaktion, Angst
und Sicherheit);

- Methoden zur Beschreibung und Bewer-
tung von Aufgaben, Téatigkeiten und Ar-
beitsorganisationen (z.B. Methoden der
Arbeitsanalyse; Gewdhrleistung psychi-
scher Gesundheit; Arbeitszufriedenheit
und Organisationsbewertung);

- Gestaltung von Arbeitsbedingungen und
Arbeitstatigkeiten (z.B. Software-Ergo-
nomie; Sicherheitsforschung; Gruppenar-
beit)

- Berufseignungsdiagnostik (z.B. Assess-
ment Center; computerunterstiitzte Dia-
gnostik:  Unternehmer-Biographien);

- Personalentwicklung (z.B. Sozialisation
von Fuhrungsnachwuchs; Laufbahnen
von Frauen; selbstorganisiertes Lernen);

- Organisationsstrukturen und Organisa-
tionsprozesse (z.B. Fuhrung; Innovation
und Partizipation; strategische Organisa-
tionsentwicklung);

- Einstellungen zur Arbeit und Wertewan-
del (u. a international vergleichende Stu-
dien).

Mit dieserart Forschungsarbeit profitiert
nicht nur die Organisationspsychologie von
ihren Nachbarwissenschaften - z.B. den
Wirtschafts- und Ingenieurwissenschaften -,
sondern kann auch ihrerseits nitzliche Bei-
trage zur Weliterentwicklung dieser Diszipli-
nen leisten,

Als praktisches Berufsfeld findet die Organi-
sationspsychologie seit den achtziger Jahren
sogar noch mehr Zuspruch as in der Wissen-
schaft. Nach Angaben des Berufsverbands
Deutscher Psychologen wuchs die Zahl der
auf diesem Gebiet tétigen Psychologen von
300 im Jahre 1960 auf Uber 2000 im Jahre
1989. In Holland Ubersteigt die Zahl der Ab-
solventen mit dieser Studienspezialisierung
schon die der klinisch orientierten Psycholo-
gen. In Wirtschaftsorganisationen ist die fri-
here Skepsis gegenlber der Psychologie (die
vielleicht noch stérker den Psychologen galt

as ihrem Fachgebiet) im Begriffe, der Ein-
sicht Platz zu machen, dal3 sie wichtige ei-
gensténdige Beitrage leisten kann, die wirt-
schaftlichen Herausforderungen unserer
Zeit zu bewdtigen. Dem kommt eine wach-
sende Aufgeschlossenheit entgegen, Proble-
me nicht nur mit Hilfe von Technik und Fi-
nanzierung, sondern vor alem mit Men-
schen zu l6sen-und zwar nicht nur dadurch,
dad der Leistungsdruck erhoht wird, son-
dern dal3 Arbeit, Organisation, Strukturen
und Prozesse menschengerecht gestaltet
werden oder bleiben und dal? Menschen be-
fahigt werden, hohen technischen, wirt-
schaftlichen und sozialen Anforderungen
gerecht zu werden, ohne Uberfordert zu sein.
Die Aufgaben berufspraktisch tétiger Orga-
nisationspsychologen gleichen den Arbeits-
schwerpunkten ihrer Kollegen in der For-
schung auf bemerkenswerte Weise. Auch
hieran [&at sich ablesen, dal} Wissenschaft
und Praxis in der Organisationspsychologie
eng aufeinander bezogen, in vielen Fallen
gar nicht auseinanderzuhaten sind. Eine be-
sonders grofRe Zahl von Organisationspsy-
chologen ist in der «Personalpsychologie»
tétig, also mit Fragen der Aus- und Weiter-
bildung, Personalentwicklung, Gewinnung
und Auswahl von Mitarbeitern sowie Lei-
stungsbeurteilung befal3t. Sehr schnell
wéchst die Zahl der Organisationspsycholo-
gen, die sich mit der Analyse und Gestaltung
von Arbeitsablaufen, speziell im Computer-
bereich, beschaftigen und dazu beitragen,
diese Tatigkeiten sowohl menschengerecht
as auch produktiv zu gestalten. Fihrungs-
trainings und Organisationsentwicklungs-
malinahmen gehdren bereits seit langem zu
ihren Tatigkeitsbereichen. In nicht wenigen
Fallen Ubernehmen Organisationspsycholo-
gen auch weitergehende Verantwortung,
speziell im Personalwesen, die weit Uber ih-
ren urspringlichen Tatigkeitsbereich hin-
ausreicht.

Fir die rapide wachsende Zahl praktisch t&
tiger Organisationspsychologen - bislang
vor allem in Industriebetrieben und Dienst-
leistungsunternehmen, in Beratungsfirmen
und als Selbstéandige, zunehmend aber auch
in Behorden und Verbanden-bedeutet dies,
sich vielfaltigen Moglichkeiten und hohen
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Anforderungen gegenuberzusehen. Die
Aufgaben von Organisationspsychologen
durften zur Zeit gerade in einem Mal%e defi-
niert sein, das ihnen einerseits ausreichend
Absicherung und Akzeptanz fur ihre Aufge
ben schafft, andererseits aber noch genu-
gend Raum fur innovative Gestaltung und
Erweiterung ihrer Mdoglichkeiten 1803t. Frei-
lich bedeutet dies, sich die notwendige An-
erkennung besténdig durch Kompetenz und
oft genug durch eigenes Vorbild zu verdie-
nen. Das Selbstverstandnis der Organisa-
tionspsychologen, ihre eigene corporate
identity (Gachowetz, 1989), hat Muhe, mit
ihren beruflichen Aufgaben Schritt zu hal-
ten.

Fur wissenschaftliche, noch mehr aber fir
praktische Berufstétigkeit gilt, dafd3 sich die
Aufgaben selten als «rein psychologische»
stellen; deshalb wird jeder Organisations-
psychologe gut daran tun, breite Erfahrung
zu erwerben und sich auf die Kooperation
mit Fachleuten anderer Disziplinen einzu-
stellen. Dies gilt insbesondere, wenn man
berticksichtigt, wie stark Organisationen
als soziale Gebilde in ihr soziokulturelles
Umfeld eingebunden sind und dem Wandel
der Gesellschaft unterliegen, deren Teilsy-
stem sie sind (Roth, 1989). Gleichwohl ist
die Aufgabe der Organisationspsychologen
eine durchaus eigenstdndige nach Inhalt
und Methoden. Menschliches Verhalten
und Erleben zu erkléren und bel Bedarf zu
prognostizieren und zu verdndern setzt so-
wohl im wissenschaftlichen wie im berufs-
praktischen Handlungsbereich vielféltige
spezifische Kompetenzen voraus. Studie-
rende der Psychologie werden erkennen,
dal3 ihr ganzes Grundlagenwissen aus der
Allgemeinen Psychologie, der Methoden-
lehre, der Sozialpsychologie und Differ-
entiellen Psychologie gefordert ist, um an-
spruchsvolle Arbeit in der Organisations-
psychologie zu leisten. In der Berufspraxis
werden Kenntnisse wirtschaftlicher und
rechtlicher Zusammenhange, aber auch
solche aus einer Reihe weiterer Disziplinen
von Nutzen sein (v. Rosenstiel, 1987).
Ebenso wichtig wie Fachkenntnisse und
Erfahrungswissen ist aber auch die Bereit-
schaft zur Kooperation.

3. Verantwortung fur
or ganisationspsychologisches
Handeln

Gestaltungs- und EinfluBmoglichkeiten in
Forschung und Berufspraxis bedingen eine
Verantwortlichkeit im Handeln, die sich der
Dignitat unseres Gegenstands bewuf3t ist.
Auch bei zunehmender Akzeptanz und In-
tegration organisationspsychologischer Ar-
beit bleibt das Spannungsverhaltnis zwi-
schen Individuum und Organisation, zwi-
schen Autonomiebestreben und sachlicher
Erfordernis, zwischen menschengerechten
Bedingungen und wirtschaftlicher Effizienz
potentiell erhalten. Organisationspsycholo-
gen haben der Verantwortung Rechnung zu
tragen, die sich daraus ergibt, daf} ihre Ar-
beit die Lebensbedingungen von Menschen
wesentlich beeinflussen kann. Wie die Ge-
schichte unseres Fachs zeigt, hat diese ethi-
sche Dimension unter wechselnden wirt-
schaftlichen und gesellschaftlichen Bedin-
gungen und in Abhangigkeit von allgemei-
nen Werthaltungen jeweils unterschiedliche
Beachtung und unterschiedliche Antworten
gefunden (Mayer, 1970). Der Gefahr entge-
genzutreten, dal3 Menschen alein als Pro-
duktionsfaktoren betrachtet werden, dafd in-
dividuelle Interessen grundsétzlich der wirt-
schaftlichen und technischen Rationalitét
geopfert werden, bleibt aber im Berufdeben
eine ubiquitére Aufgabe. Darlber hinaus
gilt es Vorsorge zu treffen, daf3 nicht Teil-
strukturen, z.B. die intellektuelle Ausstat-
tung, oder bestimmte Motive, z.B. das nach
Konkurrenz, auf Kosten einer ausgewoge-
nen Personlichkeitsentfaltung und befriedi-
gender sozialer Beziehungen Uberbetont
werden (Brandstétter, Schuler & Stocker-
Kreichgauer, 1978).

Hilfestellung bei der diesbeziglichen Orien-
tierung geben die Richtlinien des Berufsver-
bands Deutscher Psychologen (1986); so-
wohl die Deutsche Gesellschaft fur Psycho-
logie als auch der Berufsverband Deutscher
Psychologen haben Ethik-Kommissionen
eingerichtet, letzterer auch ein Ehrenge-
richt. In diesem Lehrbuch werden ethische
Fragen im konkreten Kontext einzelner Ka-
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pitel angesprochen, wobei teilweise durch-
aus verschiedene Positionen bezogen wer-
den. Beispiele sind die Bemihungen um
personlichkeitsforderliche Arbeitsgestal-
tung, die Besorgnis, mit Malihahmen der
Organisationsentwicklung unvorhergesehe-
ne Effekte zu bewirken, oder das Problem
der unterschiedlichen, manchmal schwer zu
vereinbarenden Verantwortlichkeiten ge-
genlber Klienten und Auftraggebern. Ins-
gesamt wird man finden, dal3 zwar nirgends
Ubersehen wird, wie viel die Organisations-
psychologie zur Verbesserung organisatio-
naler Ablaufe und wirtschaftlicher Leistun-
gen beitragen kann, dal3 aber im Zweifelsfall
Partei genommen wird fir das Individuum.

4. Zielsetzung und Gliederung
dieses Lehrbuchs

Zielsetzung dieses Lehrbuchs ist es, die Le
ser mit den wichtigsten Teilgebieten der Or-
ganisationspsychologie vertraut zu machen.
Es deckt damit die Inhate ab, die im Rah-
men der Priufungsordnung fir das Studium
der Psychologie fur wesentlich gehaten wer-
den. Auch fir Studierende der Organisa-
tionspsychologie im Nebenfach, die sich
hauptséchlich mit Wirtschaftswissenschaf-
ten, Wirtschaftspadagogik, Arbeits- und In-

genieurwissenschaften oder verwandten Ge-
bieten befassen, sollte das Lehrbuch eine
brauchbare Grundlage sein, sich mit den
wichtigsten Teilgebieten und Arbeitsweisen
der Organisationspsychologie vertraut zu
machen. Gleiches gilt fir Interessenten, die
bereits im Berufsleben stehen und ihre
Kenntnisse dieses Fachgebiets auf einen ak-
tuellen Stand bringen wollen. Auch wenn
bei den letztgenannten Gruppen nicht alle
Grundlagenkenntnisse vorliegen, die bei
(angehenden) Psychologen die fruchtbare
Basis fur das Verstandnis organisationspsy-
chologischer Zusammenhange bilden (soll-
ten), dirfte bei konzentriertem Durcharbei-
ten doch das allermeiste verstandlich und
verwertbar sein.

Die Gliederung des organisationspsycholo-
gischen Wissens erfolgt in diesem Lehrbuch
nach zwei zentralen Gesichtspunkten. Der
erste Gliederungsgesichtspunkt sind die Be-
trachtungsebenen Arbeit, Individuum, Inter-
aktion und Organisation. Der zweite ist die
Unterscheidung von Grundlagen, Diagnose
und Intervention. Abbildung 1 soll diese
Heuristik  veranschaulichen.

Beginnen wir unsere Erdrterung der Gliede-
rung mit der Betrachtungsebene Indivi-
duum, der Einzelperson. Die Person stellt
traditionell das primére Erkenntnisobjekt
der Psychologie dar, weshalb Uber sie das
umfangreichste Wissen vorliegt. Um organi-

Methodologie Arbeit Individuum Interaktion Organisation
Geschichte Bedeutung Verhaltens- und Lei- Kommunikation Org.forschung
Grund- {2.B. Psychotechnik von Arbeit stungsbedingungen und Fihrung 2.B. Entsch.prozesse
lagen Theorien z.B. Stre8 und 2.B. Féhigkeits- 2.B. Gruppen- Org. und Umweit
2.B. Kulturtheorie Belastung strukturen kohiision 2.B. Sozialer Wandel
Forschungs- Arbeits- Eignungs- und Interaktions- Organisations-
Dia- methoden analyse Leistungsdiagnose analyse diagnose
gnose  |z.B. Untersu- 2.B. Soziotechnische 2.8. A 2.8, Verhaltens- z.B. Mitarbeiter-
chungsplanung S Center beobachtung befragung
Prinzipien Arbeits- Personal- Bildung von Organisations-
Inter- und Method g tung entwickiung Arbeitsgruppen entwicklung
vention der Gestaltung z.B. Handlungs- 2.B. Training sozialer 2.B. Qualitits~ z.B. Partizi-
und Verdnderung: $pielraum Kompetenz zirkel pation

Abbildung 1: Kerninhalte und Themenbeispiele dieses Lehrbuchs.
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sationspsychologisch auf der Ebene «Indivi-
duum» zu arbeiten, werden vor alem per-
sonlichkeits- und differential psychol ogische
Kenntnisse gebraucht und nutzbar gemacht.
Die zweite Ebene ist die der Interaktion, der
Gruppe; sie umfaldt auch das Thema «Fih-
rung» als eine in der organisationswissen-
schaftlichen Forschung und Literatur beson-
ders hervorgehobenen Interaktionsform
oder -thematik. Grundlagenwissen hierzu
liefert insbesondere die Sozialpsychologie.
Gegenstand der dritten Ebene ist die Orga-
nisation as héchste Ebene der Kollektivitét.
Hierzu hat die Psychologie vergleichsweise
wenig systematisches Wissen anzubieten,
und es missen Anleihen bei anderen Diszi-
plinen, vor alem der Soziologie, der Polito-
logie und der Betriebswirtschaftslehre, ge-
macht werden. Nachdem Organisationen
haufig als offene Systeme verstanden wer-
den, scheint es konsequent, dieser Offenheit
dadurch Ausdruck zu geben, da3 mit einem
noch weiter ausgreifenden Kapitel auch die
Beziehung zwischen Organisation und Um-
welt thematisiert wird, auch wenn psycholo-
gische Forschung hierzu erst in Ansétzen
vorliegt.

Mit einer Ertrterung dieser drei Ebenen
hétte ein Organisationspsychologe Ublicher-
weise den Eindruck, seiner Pflicht Genlge
getan zu haben. Denn ein grof3es, bislang
nicht angesprochenes Gebiet, die Arbeits-
psychologie, hat sich nach dem Kanon unse-
res Fachs as eine eigenstandige Teildisziplin
etabliert, wird von anderen Personen mit an-
deren Methoden und teilweise auch anderen
Einstellungen betrieben als die Organisa-
tionspsychologie. Dem Versténdnis von Zu-
sammenhangen in Arbeitsorganisationen ist
diese Trennung freilich hinderlich, denn dort
tritt die Arbeitstétigkeit nicht getrennt von
Personen, Gruppen und anderen Aspekten
der Organisation auf. Auch waren viele
Funktionen des Handelns in Organisatio-
nen, die Zugehorigkeit ihrer Mitglieder
Uberhaupt, nicht verstandlich ohne die The-
matik «Arbeit». Deshalb wurde dieser Be-
reich in die Gliederung aufgenommen -
nicht als Versuch, die Arbeitspsychologie
vollsténdig in der Organisationspsychologie
aufgehen zu lassen, sondern as kurze Fas-

sung der innerhalb der Organisationspsy-
chologie relevantesten Fragestellungen, die
zur einfihrenden Auseinandersetzung mit
dem Gebiet dienlich sein soll. (Fir eine aus-
fahrliche Eroérterung der fachsystemati-
schen Einordnung vgl. die «Denkschrift zur
Arbeits- und Organisationspsychologie»,
Greif & Bamberg, 1991, sowie Greif, 1983,
Udris & Grote, 1991, und Ulich, 1991.)

Den inhaltlichen Teilgebieten vorangestellt
ist ein methodologischer Teil, der die Kapi-
tel Geschichte, Theorien und Methoden der
Organisationspsychologie enthédlt. Das Ge-
schichts-Kapitel soll die historischen Wur-
zeln unseres Fachs aufzeigen, die Entwick-
lung seiner Fragestellungen und Methoden
sowie die Verdnderung von Denkweisen und
Werthaltungen, deren Abhangigkeit von
Stromungen auf3erhalb des Fachs und der
Wissenschaft Uberhaupt. Im Theorien-Kapi-
tel werden einige prominente und typische
Konzeptionen vorgestellt, bezlglich ihres
Geltungsanspruchs und ihrer Analyseein-
heit durchaus heterogen und schwer ver-
gleichbar. Groftenteils sind sie fir mehr as
eines der inhdtlichen Kapitel relevant, sonst
hatte es nahegelegen, sie dort zu bespre-
chen. Gleichwohl werden an verschiedenen
Stellen, vor allem beim Thema «Organisa-
tion», spezielle organisationspsychologische
Theorien erortert. Entsprechendes gilt fir
die beiden Teile des Methoden-Kapitels: Ob-
wohl es viele Methoden gibt, die spezifisch
fr einzelne Teilbereiche und Fragestellun-
gen der Organisationspsychologie sind und
an gegebener Stelle besprochen werden, ist
doch auch Grundsétzliches uber die Pla-
nung, Durchfihrung und Auswertung von
Untersuchungen zu sagen sowie Uber die
Begrenzungen und Schwierigkeiten der
Feldforschung in Organisationen. Die Lek-
tire soll den Leser instand setzen, empiri-
sche Primérliteratur zu verstehen und zu be-
werten. Auch soll sie ihm helfen, seine
Kenntnisse allgemeiner Forschungsmetho-
den in den Bereich der Organisationspsy-
chologie zu Ubertragen, und ihn auf die Be-
sonderheiten von Untersuchungen auf die-
sem Gebiet vorbereiten. Eine relativ aus-
fuhrliche Erorterung der Methoden scheint
auch deshalb angebracht, weil die For-
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schungsorientierung der «Praktiker» in der
Arbeits- und Organisationspsychologie stér-
ker ausgepragt ist als in anderen Anwen-
dungsbereichen der Psychologie. Befragun-
gen von Mitarbeitern, beispielsweise, oder
die Prifung der Wirksamkeit von Trainings-
mafRnahmen gehoéren fast zum téglichen
Brot eines anspruchsvoll arbeitenden Orga-
ni sationspsychol ogen.

Die Unterscheidung von Arbeit, Indivi-
duum, Interaktion und Organisation ist das
eine Gliederungsprinzip dieses Lehrbuchs.
Es differenziert die Gegenstande oder
Ebenen der Betrachtung. Das zweite Glie-
derungsprinzip, die Unterscheidung von
Grundlagen, Diagnose und Intervention,
orientiert sich an den Wissensbesténden und
Téatigkeiten von Organisationspsychologen.
Jede der Betrachtungsebenen enthéalt im
Regelfall drei Kapitel, von denen das erste
die wichtigsten Grundlagen aus der Psycho-
logie, beispielsweise der Personlichkeits-
oder Sozialpsychologie, sowie aus einschl&a
gigen anderen Wissenschaftsgebieten zu-
sammenstellt, aber auch Theorien referiert,
die fur die betreffende Betrachtungsebene
von besonderem Belang sind. Das jeweils
zweite Kapitel ist der Diagnose oder Ana
lyse der spezifischen Sachverhalte gewid-
met, also etwa der Arbeitsanalyse oder Or-
ganisationsdiagnose; dementsprechend neh-
men in diesen Kapiteln die spezifischen
Untersuchungsmethoden einen relativ brei-
ten Raum ein. Die Interventions-Kapitel
schliefdich informieren Uber die Mdglichkei-
ten der Einwirkung und Verdnderung auf je-
der der Betrachtungsebenen. Auch hier sind
natirlich vielfaltige Methoden angespro-
chen, alerdings eben Methoden der Inter-
vention, also beispielsweise Methoden der
Personalentwicklung oder der Gruppenar-
beit, die nicht im algemeinen Methodenka-
pitel, sondern, ihrer Gegenstandsspezifitét
halber, im Rahmen der inhaltlichen Kapitel
dargestellt werden.

5. Hinweise flir den Leser

Vom Wissen, das ein Lehrbuch vermittelt,
bis zur Nutzanwendung in einer wie auch im-
mer gearteten Berufstétigkeit ist meist noch
ein weiter Weg. Der Leser wird das seine da
Zu beitragen mussen, das Lehrbuchwissen so
zu bindeln und zu Ubertragen, dal3 es jewells
dem Realitatsausschnitt bestmdglich ge-
recht wird, der ihn interessiert. Anspruchs-
volle Anwendung erfordert immer die kluge
Ubersetzung des Allgemeinen ins Besonde-
re. Ein guter Tell der Leistung von Organi-
sationspsychologen besteht in dieser flexi-
blen, kreativen Verwertung von Wissen, das
zwar im Prinzip vorliegt, aber selten in der
Form, wie es fur Problemstellungen ihrer
Praxis gerade gebraucht wird. Schon wah-
rend er dieses Lehrbuch durcharbeitet, kann
sich der Leser in dieser intelligenten Form
der Wissensverwertung Uben: Studierende
konnen sich beispielsweise fragen, wie sie
die Methoden des Personalmarketing nut-
zen konnen, um aktive Mitglieder fur ihre
Arbeitsgruppe zu gewinnen, oder sie konn-
ten sich um die Konzeption eines Beurtei-
lungsverfahrens fir Lehrveranstaltungen
bemuhen. Leser, deren Praxis die Personal-
arbeit ist, konnten z.B. die in Kapitel 10 auf-
gezeigten Moglichkeiten der Personalent-
wicklung mit den in ihrer Organisation prak-
tizierten Malinahmen vergleichen oder sich,
indem sie zusédtzlich Kapited 16 heranziehen,
fragen, wo die Trennungslinien zwischen
Personalentwicklung und Organisationsent-
wicklung liegen, wo Malinahmen, die eigent-
lich das Individuum fordern sollen, letztlich
stéarker die Organisation verandern (indem
sie etwa die Kommunikation verbessern),
wo andererseits durch organisationale An-
derungen Personen beeinflufldt - beispiels-
weise demotiviert - werden.

Aktives Durcharbeiten eines Lehrbuchs -
Herangehen mit eigenen Fragen, Kontra-
stieren zur eigenen Erfahrung, Formulieren
des Gelernten in eigenen Worten, Bemuhen
um Anwendung - ist in adler Regel dem pas-
siven Aufnehmen von Lernstoff Uberlegen.
Dies gilt insbesondere fir anspruchsvolle
Texte, die am Konzept des wissenschaftli-
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chen Lernens orientiert sind, d. h. nicht nur
positives Wissen enthalten (wie bei schuli-
schem Lernen), sondern den Leser auch mit
den Begrenzungen, Fragen und Widerspri-
chen bekanntmachen, durch die ein for-
schungaktives Fachgebiet gekennzeichnet
ist. Das verlangt, sich zusétzlich darlber Ge-
danken zu machen, wie dieses Wissen zu-
standekommt, weshalb es so viele Licken
und Widerspriche enthdlt, unter welchen
Bedingungen GesetzmaRligkeiten gelten
und Anwendungsmoglichkeiten gegeben
sind. Das Lesen eines solchen Lehrbuchs be-
deutet also neben dem Wissenserwerb vor
alem Nachdenken, sich um fundierte Mei-
nung bemuhen, evtl. sogar eigene For-
schungsideen - z. B. fur die Diplomarbeit -
entwickeln.

Die Auseinandersetzung mit verschiedenen
Teilgebieten der Organisationspsychologie
in diesem Lehrbuch bedeutet auch Ausein-
andersetzung mit verschiedenen Autoren.
Das Ziel, den Lesern bestmdgliche Kompe-
tenz in allen Teilbereichen der Organisa-
tionspsychologie zu bieten, gab den Aus-
schlag fur diese noch ungewéhnliche Art,
das Lehrbuch zu erarbeiten. In einem lan-
gen, muhsamen und fur ale Beteiligten lehr-
reichen Prozeld der Abstimmung haben wir
versucht, uns auf Gemeinsamkeiten in den
Auffassungen, der Bearbeitungstiefe, im Stil
und in der Darstellungsweise zu einigen.
Dal? dies sicher nur zum Teil gelungen ist,
liegt nicht nur an den personlichen Auffas-
sungen der Autoren, sondern auch an den
Unterschieden in den verschiedenen Teilge-
bieten dieses mittlerweile so breiten und he-
terogenen Fachs Organisationspsychologie.
Nicht nur manche Autoren, sondern auch
manche Teilgebiete scheinen mehr Affinitét
zu tiefgehender, theorieorientierter Arbeit
zu haben, andere eher zu problemorientier-
tem, pragmatischem Vorgehen. Auch die
Werthaltungen, die mit verschiedenen Posi-
tionen verbunden sind, wird man as teilwei-
se unterschiedlich erkennen. Fir die Leser
des Lehrbuchs entsteht daraus hoffentlich
nicht nur eine Erschwernis beim Durchar-
beiten, sondern auch ein Eindruck von der
tatsdchlichen Bandbreite des Fachgebiets
und ihrer Vertreter.

Damit die Heterogenitdt nicht groRer ist as
notig, haben wir Kollegen und Studierende
der Psychologie und der Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften gebeten, alle Kapitel
zu beurteilen. Erst wenn neben der Erfil-
lung aler inhaltlichen und formalen Erfor-
dernisse auch die Beurteilungen durch die
Testleser positiv ausfielen, wurde ein Kapi-
tel als fertiggestellt betrachtet.

Auch wenn ein Lehrbuch wie dieses einen
Umfang erreicht, der seine Leser erschopfen
mag, kann es doch niemals erschdpfend in
inhaltlicher Hinsicht sein. Was es enthdlt, er-
achten seine Autoren als eine wichtige Aus-
wahl aus der Breite des Fachgebiets. Gleich-
wohl gibt es noch vieles, das erganzend zu
sagen waére, wofur aber auf weiterfihrende
Literatur verwiesen werden muf3. Auch die
eigene praktische Erfahrung kann ein Lehr-
buch nicht génzlich ersetzen - besonders bei
den «handlungsnahen» Kapiteln, der Dia-
gnose und vor allem der Intervention. Es
hétte aber seine Aufgabe sehr gut erfullt,
wenn es als Nahrboden dient, auf dem Er-
fahrung gezielter gesammelt und besser ver-
standen werden kann.
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