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4.2 Probleme anwendungsbezogener
organisationspsychologischer Forschung

Walter Bungard

1. Einleitende Bemerkungen

Im vorhergehenden Kapitel 4.1 wurde ein
Uberblick tber die verschiedenen Metho-
den der Organisationspsychologie gegeben,
wobei Uber die Beschreibung der einzelnen
Instrumente hinaus auch bereits einige
grundsétzliche methodische Probleme dis-
kutiert wurden. Bei einem anwendungs-
orientierten Teilgebiet wie der Organisa-
tionspsychologie ergeben sich jedoch insbe-
sondere bei Untersuchungen im «Anwen-
dungsfeld» eine Fllle von spezifischen
methodischen Schwierigkeiten, die im fol-
genden Beitrag naher betrachtet werden sol-
len.

Die Erorterung dieses Aspekts ist insofern
auch Uber den engen Bereich der Organisa
tionspsychologie hinaus von Bedeutung, as
die Analyse dieser Probleme offenbart, dal3
in der «angewandten» Forschung methodi-
scher Anspruch und Realitat des ofteren
auseinanderklaffen kdnnen - ein Schicksal,
das die Organisationspsychologie im Ubri-
gen z.B. mit der Klinischen oder der Pad-
agogischen Psychologie teilt.

In der Vergangenheit wurde diese Diskre-
panz im Rahmen der Organisationspsycho-
logie dlzu oft «defensiv» mit dem Argument
begriindet, dal3 eben die Komplexitat des
Untersuchungsgegenstandes die Anwen-
dung der hochgesteckten Methoden aus
dem Bereich der Grundlagenforschung,
wenn Uberhaupt, dann nur ndherungsweise
ermogliche, so dal3 gemessen an dieser ho-
hen Mefilatte notgedrungen nur «minder-
wertige» Wissenschaftsprodukte prasentiert
werden konnten. Die Organisationspsycho-
logie leidet deshalb auch seit Anbeginn in
ihrem Selbstbild unter dem Stigma der par-
tiellen Unwissenschaftlichkeit.

Man kann aber auch sozusagen «offensiv»
der Frage nachgehen, inwieweit eine Orien-
tierung an grundlagenwissenschaftlichen
Methoden bei Studien im Feld Uberhaupt
sinnvoll ist und ob nicht aus der Analyse die-
ser spezifischen methodischen Schwierigkei-
ten und Grenzen moglicherweise Erkennt-
nisse gewonnen werden konnen, die u.U.
rickwirkend Defizite der klassischen Instru-
mente der Grundlagenforschung erkennen
lassen und die Entwicklung bzw. Auswahl
adaquaterer Methoden erforderlich ma-
chen.

Vor dem Hintergrund dieser Fragestellung

sollen in den nachsten Abschnitten folgende

Punkte behandelt werden:

- Inwieweit kann die dominierende metho-
dische Ausrichtung der Organisationspsy-
chologie im Sinne einer Orientierung an
den grundlagenwissenschaftlichen Stan-
dards aus der Entstehungsgeschichte der
Psychologie abgeleitet werden?

- Wie sieht vor dem Hintergrund des histo-
rischen Erbes die konkrete Forschungs-
praxis aus?

- Auf welche pragmatischen Grenzen stoft
die organisationspsychologische For-
schung bei Untersuchungen im Feld?

- Welche wissenschaftstheoretischen Kon-
troversen muften in der Organisations-
psychologie thematisiert werden, um ei-
nen adaguaten Standort finden zu kon-
nen?

- Welche Konsequenzen kdnnen aus diesen
Uberlegungen fur die Auswahl von Me-
thoden gezogen werden?
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2. Organisationspsychologie
im Spannungsfeld zwischen
grundlagenwissenschaftlicher
Orientierung und Anwendungs-
fragen

In diesem Abschnitt soll zunéchst einmal zur
Beantwortung der ersten Frage mit einem
historischen Ruickblick begonnen werden.
Wie bereits einleitend gesagt, sind viele Tell-
bereiche der Organisationspsychologie lan-
ge Zeit durch eine methodische Ausrichtung
im Sinne einer relativ starken Orientierung
am grundlagenorientierten Paradigma ge-
kennzeichnet gewesen. Die Favorisierung
gerade dieses Ansatzes laRt sich ruckblik-
kend aus der Entwicklung der Psychologie
als eigensténdiger wissenschaftlicher Diszi-
plin und insbesondere der Etablierung der
einzelnen angewandten Teilbereiche erkl&-
ren (Bungard, Schultz-Gambard & Antoni,
1988; Kardorff, 1991).

Die Allgemeine Psychologie entstand ndm-
lich nicht primér als Akademisierung einer
vorgelagerten praktisch-psychologischen
Tétigkeit, sondern zum Teil quas as «Spalt-
produkt» aus einer im 19. Jahrhundert sich
diversifizierenden Philosophie. Die Losl6-
sung von der Philosophie erfolgte dabei vor
allem durch die Verknupfung der Fragestel-
lungen der psychologischen Forschung mit
der damals dominierenden naturwissen-
schaftlichen Denkweise, bzw. mit dem im
abendlandischen Denken seit der Neuzeit
beherrschenden Weltbild. Die Psychologie
entwickelte sich also vorwiegend im Zuge ei-
ner sukzessiven Adaptation naturwissen-
schaftlicher Methoden an vormals philoso-
phische Fragestellungen. Idedler Ort experi-
menteller Forschung war z. B. das Labor, in
dem der Psychologe unter Zuhilfenahme
von entsprechenden Instrumenten sein Un-
tersuchungsobjekt, namlich den Menschen,
unter moglichst «stoérungsfreien Bedingun-
gen», d. h. aso in einem «isolierten System»,
anadog zum Vorgehen in der physikalischen
Forschung beobachten konnte.

Aus dieser Grindungszeit der Psychologie
ist eine Fulle von mechanischen und elektri-

schen Apparaturen mit komplizierten Na-
men as augenfélliges Indiz fur die damalige
Orientierung erhalten geblieben, die man
nicht als «museale Kuriositaten» abtun soll-
te, sondern die einer «Archaologie der Psy-
chologie» als Uberdauernde Fossilien dienen
konnten (Gundlach, 1978). Die Gerdte sym-
bolisieren in eindrucksvoller Weise die da-
malige und sicherlich auch heute noch oft
anzutreffende Abhéngigkeit zwischen Tech-
nik und experimenteller Psychologie, wobei
die Faszination des psychischen Untersu-
chungsgegenstandes offensichtlich auf die
der Apparaturen Ubertragen wurde und um-
gekehrt.

Insbesondere mit der experimentellen Me-
thodik wurde in der «akademischen» Psy-
chologie damals auch die hypothetisch-de-
duktive Vorgehensweise wissenschaftlicher
Analysen Ubernommen. Im Rahmen deduk-
tiver Aussagensysteme glaubte man, aus al-
gemeinglltigen Gesetzen der Grundlagen-
forschung fiur unterschiedliche Anwen-
dungsgebiete Prognosesysteme und daraus
wiederum Sozialtechnologien entwickeln zu
kénnen. Dahinter stand die damals noch
nicht explizit formulierte Auffassung, dal
nomologische Theorien auf tautologischem
Wege in anwendungsbezogene Aussagensy-
steme umgewandelt werden koénnen, da
theoretische Erklarung, Prognose und So-
zidtechnologie die gleiche logische Struktur
aufweisen. Auf der Basis dieser wissen-
schaftlichen Position wurden unter dem Ein-
fluR der Leipziger Schule zahlreiche experi-
mentell orientierte Anwendungsdisziplinen
gegrundet, wie z.B. die «experimentelle
Padagogik» von Meumann (1914) oder die
«experimentelle Psychiatrie» von Kraepelin
(1896).

Vor dem Hintergrund der Entstehungsge-
schichte der Psychologie wird versténdlich,
daR aufgrund der wissenschaftstheoreti-
schen Basis eine Dichotomie zwischen
Grundlagenforschung und Anwendung vor-
programmiert war: In der Grundlagenfor-
schung werden nomologische Aussagen for-
muliert und Uberprift, in einer angewandten
Teildisziplin werden die so entwickelten
Theorien und Gesetze in einem spezifischen
Anwendungsfeld Uberpriift, um so das po-
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tentielle «Falsifikationsfeld» zu erweitern.
Aufgrund der sich damit ergebenden theo-
retischen und methodischen Abhangigkeit
der angewandten Forschung von der psy-
chologischen Grundlagenforschung schien
zunéchst fir die Entwicklung eigener Unter-
suchungsmethoden, Techniken und Instru-
mente kein Anlald zu bestehen. In der For-
schungspraxis zeigte sich jedoch sehr bald,
dal} aulerhalb der Labors verschiedene me-
thodische Probleme auftauchten, die da-
durch gelost wurden, dal3 z. B. grof3ere Stich-
proben verwendet, Kontrollgruppen ein-
gerichtet und «naive» Versuchspersonen
ausgesucht wurden. Insofern trug die «prak-
tische» Psychologie dann doch im Laufe der
Zeit zur Entwicklung des Methodenarsenals
der grundlagenorientierten Psychologie bei
(Danziger, 1990). Aber dieser «Export» aus
der Praxis in die Grundlagenforschung &an-
dert dennoch nichts an dem Faktum, dal? ei-
ne speziell den angewandten Gebieten ad-
aquate Forschungsmethodik einschlief3lich
der Auswertungsverfahren bis heute nicht in
zufriedenstehendem Ausmal} entwickelt
wurde.

Ganz im Sinne der oben genannten «Ar-
beitsteilung» zwischen Grundlagenfor-
schung und Anwendungsbereich wurde
gleichfalls die Wirtschaftspsychologie, aus
der sich dann spéter teilweise die Organisa-
tionspsychologie entwickelte (vgl. hierzu
Kapitel 2), ins Leben gerufen.

In dem Einleitungskapitel des klassischen
Werkes von Minsterberg «Psychologie und
Wirtschaftsleben» (1912) wurde dabei expli-
zit der Bezug zu den Naturwissenschaften
als ideale Form wissenschaftlichen Arbei-
tens und den damit verbundenen Mdglich-
keiten praxeologischer Eingriffe hergestellt.
Gefesselt durch die Faszination der techni-
schen Errungenschaften, forderte Mdunster-
berg die Psychologen auf, die «instinktive
Scheu» vor angewandten Fragen im Wirt-
schaftsleben aufzugeben und «mit dem
praktischen Leben . . . in Fihlung zu treten.»
Minsterberg pladierte neben dem Praxisbe-
zug und der Verwendung des Laborexperi-
mentes folgerichtig auch fir die wissen-
schaftstheoretische Position einer nomolo-
gischen Disziplin: «Als die Psychologie in ih-

re modernen Bahnen einlenkte, war ihre un-
mittelbarste Aufgabe, sich von der blof3en
Spekulation zu befreien und die gegebenen
Tatsachen festzuhalten und zu beobachten.
Das Vorbild mufite daher die Naturwissen-
schaft werden, und mit der experimentellen
Methode der naturwissenschaftlichen Ar-
beit wurde auch das naturwissenschaftliche
Ziel Ubernommen. Es galt, Gesetze zu su-
chen, die allgemeingiltig sind» (M Unster-
berg, 1912, S. 4 f). Im Vorgriff auf den Kriti-
schen Rationalismus stellte er schlief3lich
noch fest, daf eine ethische Bewertung der
Ziele nicht zum Aufgabenbereich eines
Wirtschaftspsychologen gehore.

Minsterberg hat damals mit seiner Verof-
fentlichung diese methodische und wissen-
schaftstheoretische Position der Wirt-
schaftspsychologie ins Stammbuch geschrie-
ben, und auf der Basis dieser programmati-
schen Schrift wurde in den 20er und 30er
Jahren die Psychotechnik (vgl. hierzu Kapi-
tel 2) bzw. die Arbeitspsychologie entwik-
kelt. Die zur gleichen Zeit entwickelten
«Principles of Scientific Management» des
amerikanischen Ingenieurs Taylor bekraf-
tigten dabei den naturwissenschaftlichen
Methodenansatz. Insofern wurde der Taylo-
rismus in Verbindung mit der Experimental-
psychologie zum «Tur6ffner» in den Betrie-
ben und der Erste Weltkrieg aufgrund
entsprechender Nachfragen nach psycholo-
gischer Beratung zum «Schrittmacher» der
angewandten Wirtschaftspsychologie (Ru-
egsegger, 1986, S. 82).

Es wéare aber falsch, die Geschichte der Psy-
chologie und ihrer angewandten Teilberei-
che lediglich mit der Geschichte der experi-
mentellen Psychologie gleichzusetzen, denn
gerade fur die Wirtschaftspsychologie und
damit fir die sich daraus spéter entwickeln-
de Arbeits- und Organisationspsychologie
sollte ein anderer Bereich grof3e Bedeutung
erlangen (Bungard, 1984a): Die Zielsetzung
der sich etablierenden Experimental psycho-
logie richtete sich ja ganz dem naturwissen-
schaftlichen Ideal folgend auf die «Entdek-
kung psychischer Naturgesetze», so daf3 in-
dividuelle Differenzen eher als Storgrolien
angesehen wurden, die der mangelnden Pr&
zision der Methode angekreidet werden
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muften. Eben diese individuellen Unter-
schiede wurden jedoch in einem anderen
Zweig der Psychologie, der sich mehr oder
weniger unabhangig von der experimentel-
len Richtung etwa zur gleichen Zeit entfal-
tete, zum eigentlichen Forschungsgegen-
stand gemacht. Gemeint ist die Personlich-
keitspsychologie bzw. Differentielle Psycho-
logie. Eine wichtige Rolle spielte dabei der
Englander Sir Francis Galton (1822-1911),
der mit Hilfe statistischer Methoden und
biographischer Untersuchungen z.B. die
Vererbung der Intelligenz analysierte. Er
konstruierte fur seine Studien Testverfah-
ren, wie z.B. Fragebdgen oder einzelne
Denkaufgaben, und lautete damit die Ara
des Tests as ein zentrades Forschungsinstru-
ment der Psychologen ein. Die Psychodia-
gnostik konnte sich innerhalb weniger Jahr-
zehnte explosionsartig ausweiten, weil nahe-
liegende Interessen beim Militar, im Ar-
beitsleben und im klinischen Bereich zu
Forschungsauftragen fur Psychologen fihr-
ten (Danziger, 1990). Die Verbreitung dieser
diagnostischen Verfahren trug ihrerseits
parallel zur experimentellen Psychologie
ebenfals dazu bel, die Psychologie as eigen-
gténdige Disziplin mit dem Gltesiegel einer
empirisch-quantifizierbaren, der Naturwis-
senschaft als Vorbild vergleichbaren Wissen-
schaft zu etablieren.

Welche Erkenntnisse lassen sich aus diesen
Uberlegungen fiir die Organisationspsycho-
logie im Hinblick auf die methodischen Fra-
gen ziehen? Die Organisationspsychologie
entwickelte sich in den 60er Jahren als
Konglomerat aus verschiedenen psycho-
logischen und nichtpsychologischen For-
schungsbereichen. Aufgrund des interdiszi-
plindren Ansatzes ist eine klare «Revier-Ab-
grenzung» zu benachbarten Anwendungs-
fachern kaum maoglich. Ein Teil der
Organisationspsychologie deckt sich dabei
mit den Fragestellungen der friheren Psy-
chotechnik bzw. der Arbeitspsychologie,
und auch der Einsatz der diagnostischen In-
strumente spielt bis heute eine wichtige Rol-
le, z.B. bei der Frage der Personal- bzw.
Fuhrungskréfteselektion. In diesen Fallen
wurde mit der Ubernahme der inhaltlichen
Schwerpunkte verstandlicherweise auch

weitestgehend an das dazugehdrige Metho-
denverstandnis angeknipft.

In der Anfangsphase wurde die Organisa-
tionspsychologie jedoch unabhangig von
diesem psychotechnischen und arbeitspsy-
chologischen Erbe als angewandte Sozial-
psychologie betrachtet (Bungard, 1987;
Mdller, 1989), indem z. B. die Ergebnisse der
Kleingruppenforschung rezipiert wurden
(vgl. Gebert & Rosenstiel, 1989). Es durfte
nach den bisherigen Ausfihrungen ver-
standlich sein, dal3 vorwiegend gerade der
Tell der Soziapsychologie aufgegriffen wur-
de, der sich ebenfalls eher dem naturwissen-
schaftlichen Ideal verpflichtet fihlte, wéh-
rend andere Arbeiten, z.B. im Rahmen des
Symbolischen Interaktionismus, kaum Be-
achtung fanden. An dieser Situation anderte
sich auch dann nichts, als in den 70er Jahren
die Organisationspsychologie teilweise in
das Lager der Angewandten Kognitionspsy-
chologie wechselte (Mller, 1989), vor allem
markiert durch die Arbeiten von March und
Olsen (1976) sowie Weick (1977; vgl. Kapi-
tel 3).

Ein anderes Methodenverstandnis lag je-
doch einigen nichtpsychologischen Quellen
der Organisationspsychologie zugrunde, wie
z. B. beim soziotechnischen Ansatz (vgl. Ka
pitel 7, siehe zusammenfassend auch Ulich,
1991).

Die Organisationspsychologie hat also, wie
man sieht, das Erbe sehr unterschiedlicher
Forschungsrichtungen angetreten. So lassen
sich Beziehungen zur Allgemeinen bzw. Ex-
perimentellen Psychologie, zur Differ-
entiellen Psychologie, zur Sozia- und Ko-
gnitionspsychologie usw. herstellen. Der He-
terogenitat der Fragestellungen und theore-
tischen Modelle entspricht folglich bis heute
auch eine Vielfalt der methodischen Ansét-
ze. Dabei ist nicht zu Ubersehen, dal3 in wel-
ten Bereichen der organisationspychologi-
schen Forschungslandschaft das grundlagen-
orientierte Paradigma der Psychologie tradi-
tionsgemafld dominiert. Angesichts der
unterschiedlichen methodischen Ansétze ist
es jedoch nicht sinnvoll, die Entwicklung der
Organisationspsychologie as die Geschich-
te ihrer Krisen darzustellen, sondern man
sollte den zwangslaufigen Methoden-Plura-
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lismus mit jeweils historisch bedingter Kopf-
lastigkeit as wesentliches Merkmal der Or-
ganisationspsychologie herausstellen. In al-
len diesen Widerspriichen liegen sowohl die
Grenzen as auch die Chancen dieser noch
relativ jungen Disziplin.

3. Die bisherige Forschungspraxis

Aus den zuvor dargelegten Uberlegungen
zur Entstehungsgeschichte der Psychologie
im allgemeinen und zur methodischen Aus-
richtung der Organisationspsychologie im
besonderen 183t sich ableiten, daf3 jeweils
solche Methoden und Techniken in der For-
schung eingesetzt wurden, die als adaquate
Heuristiken in das préferierte Paradigma
paliten. Der Auswahl eines konkreten Erhe-
bungsinstrumentes kam dabei von Anfang
an eine im Vergleich zu anderen wissen-
schaftlichen Disziplinen zentrale Bedeutung
zu, denn der Begriff der Psychologie ds Wis
senschaft war ja prim& methodaler Natur,
wie Herrmann (1970, S.199) im einzelnen
dargelegt hat. Aus diesem Umstand ergab
sich auch, da die Methoden jeweils eine
doppelte Funktion aufzuweisen hatten: Mit
Hilfe der Instrumente wurden einerseits die
empirischen Daten zur Prifung der Theo-
rien erhoben, andererseits garantierte die
praktizierte Methodik zugleich den wissen-
schaftlichen Status bzw. das akademische
Selbstversténdnis des Forschers. Vor alem
die experimentell-statistische Methodik war
das «Ruckgrat des Selbstbewufdtseins» vie-
ler grundwissenschaftlicher Psychologen,
und dies gat erst recht fir einen angewand-
ten Forscher, wenn er den Anspruch erhob,
«Wissenschaftler» bleiben zu wollen.

Der prinzipielle Methodenkonsens hatte
auch im Bereich der Wirtschaftspsychologie
und spéter dann in der Organisationspsy-
chologie fur die sozide Identitét der Wissen-
schaftler eine grof3e Bedeutung. Im Idealfall
glaubte man zunéchst mehr oder weniger
einvernehmlich, Forschung im Experimen-
tal-Labor betreiben zu missen, um die st6-
renden Bedingungen des Anwendungsfel-
des auszuschalten. Typische Fragestellungen

waren hier, abgesehen von Simulationsstu-
dien, z. B. sozialpsychologische Untersu-
chungen der Bedingungen bei der Zusam-
menarbeit in Gruppen oder Analysen des
Fihrungsverhatens (vgl. hierzu Kapitel 11).
Eine derartige Forschungsstrategie ist im
Bereich der Organisationspsychologie si-
cherlich so lange unproblematisch und ange-
messen, als die Anwendung sich auf Frage
stellungen bezieht, deren Uberpriifung tat-
séchlich auch durch Isolierung aus dem
konkreten organisationalen Bezug im For-
schungslabor mdglich ist. Zahlreiche Bei-
spiele hierzu finden sich in diesem Lehr-
buch.

Schwierigkeiten ergeben sich bei einer der-
artigen Forschungskonzeption jedoch dann,
wenn nicht mehr nur isolierbare Phanomene
analysiert werden sollen, wie am Beispiel
der Fuhrungsforschung anhand der Studien
von Bales gezeigt werden kann (vgl. Infor-
mationsbox 1). Die rigide Beibehaltung der
laborexperimentellen Logik erweist sich
dann namlich als schwere Hypothek, da die
idiosynkratischen Interpretationsspielrau-
me des Forschers und die Beliebigkeit der
Variablenauswahl die hochgesteckten Maxi-
men im Extremfall ad absurdum fihren.
Das Problematische an einer zu stark grund-
lagenorientierten  Wissenschaftsauffassung
ist in bestimmten Félen darin zu sehen, dal3
der Grundgedanke der Organisationspsy-
chologie, ndmlich eine Organisation im Sin-
ne eines sozialen Gebildes als Ganzes mit
dem Wechselspiel seiner Elemente zueinan-
der aufzufassen (vgl. hierzu die Programme
der «Vater» der Organisationspsychologie,
wie z.B. Schein, 1965), aufgegeben wird, in-
dem komplexe Sachverhalte wieder auf eini-
ge wenige, u. U. sogar triviale Variablen re-
duziert werden. Die Probleme industrieller
Arbeit in einem Fertigungsbetrieb werden
so moglicherweise auf physiologisch ausge-
richtete ergonometrische Aspekte verkirzt
und damit verharmlost.

Insgesamt gesehen ist diese laborexperi-
mentelle Forschungsstrategie in der Organi-
sationspsychologie heute nicht mehr so ver-
breitet wie noch in den Anfangen der Wirt-
schafts- bzw. der Arbeits- und Betriebspsy-
chologie. Wir haben exemplarisch alle
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Informationsbox 1:

Ein Beispiel aus der Fuhrungsforschung

In einer klassischen Studie von Bales und Slater
(1969) wurde im Rahmen der sozialpsychologi-
schen Kleingruppenforschung untersucht, ob der
sogenannte  «Tuchtigkeitsspezidist» (also derje-
nige, der hauptséchlich zur Losung von Proble-
men beitragt), gleichzeitig auch bei den Grup-
penmitgliedern der «Beliebtheitsspezidist» (d.h.
derjenige, der von den Ubrigen Gruppenmitglie-
dern as der Sympathischste eingestuft wird) sei.
und die Befunde ergaben, dald eine derartige
Kongtellation eher die Ausnahme darstellt.

Das Experiment dazu sah so aus: Jewelils drei bis
sechs Versuchspersonen (Vpn), die sich gegen-
seitig vor dem Versuch nicht kannten, mufiten
gemeinsam innerhalb eines bestimmten Zeitrau-
mes Probleme 16sen oder Uber ein Thema disku-
tieren, und die Interaktionen wurden von Beob-
achtern anhand eines strukturierten Beobach-
tungsverfahrens  (Interaktionsprozef3-Analyse)
anaysiert, um denjenigen zu identifizieren, der
die Gruppe informell am stérksten gefihrt bzw,
die Gruppenarbeit organisiert hat. Bei den zu
bearbeitenden Problemen handelte es sich um
solche, mit denen auch Vorgesetzte in Organisa
tionen konfrontiert werden. Im Anschiuf3 an die
Gruppenarbeit mufite jedes Gruppenmitglied
die anderen jeweils beziglich ihrer Sympathie
einstufen. Dieser Sympathiescore korrelierte ne-
gativ mit der Tichtigkeitsdimension. Bales
(1972) kommentiert die Ergebnisse wie folgt: «Es
zeigt sich nun die Mdglichkelt, dal3 mit dem In-
nehaben von Spitzenstatuspositionen aufgrund
fachmannischer Beitrdge zur Losung der Grup-
penaufgabe die Tendenz verknipft ist, Freunde
zu verlieren und sich anderen zu entfremden»
(S.199). Aufgrund dieser Feststellung wurde die
Hypothese der beiden komplementéren Fihrer
In einer Gruppe formuliert, und diese Divergenz-
theorie der Fuhrung hat auch die Fihrungsfor-
schung nachhaltig beeinfluft.

Es sellte sich jedoch sehr bald heraus, da3 die
Befunde, auf die betriebliche Situation Ubertra-
gen, nicht immer bestdtigt werden konnten. Die-
se Diskrepanz wurde zunéchst auf die fehlende
externe Vdiditd der Laborexperimente zuriick-
gefuihrt: Bales verwendete Psychologiestuden-
ten, die Gruppenmitglieder kannten sich vorher
licht, es handelte sich um einen spezifischen
Aufgabentyp; al dies Faktoren, die die Genera-
iserbarkeit der Ergebnisse erheblich einschrén-
ken kdnnen. Die Theorie von Bales hat sich eben
bisher nur bestétigen lassen, wenn auch die ge-
nannten Bedingungen gegeben waren. Aufgabe
der Organisationspychologie sei es folglich, diese
Theorie zu modifizieren, was im algemeinen auf
die Erweiterung der Ausgangshypothese durch
entsprechende Zusatzannahmen hinausl auft.
Bei dieser Argumentationskette wird allerdings
ein Aspekt zu wenig beachtet. Es wird namlich
sowohl die interne Validitd as auch die Kon-

struktvaliditdt der Laborexperimente als hoch
unterstellt, indem mogliche Einflul¥faktoren
ignoriert oder zumindest nicht im Rahmen der
Theorie explizit thematisiert werden.

Man stelle sich die Situation wahrend der Labor-
experimente vor: Da sitzen Studenten in einem
fir sie sehr ungewohnten Raum an einem Tisch
zusammen. Sie wissen, dal? sie bel der Ldsung der
Probleme von Psychologen beobachtet und beur-
teilt werden, die Gruppenmitglieder erleben aso
eine mehr oder weniger starke Bewertungsangst.
Die genaue Fragestellung des Experimentes ken-
nen sie nicht. Fir solche nicht definierten Situa-
tionen gibt es unter Studenten normative Orien-
tierungshilfen im Hinblick darauf, wie man sich
zu verhalten bzw. nicht zu verhaten hat. Derar-
tige Erwartungshaltungen mdgen sehr diffus und
widersprichlich sein, da ja auch die Situation ho-
he Ambiguitédt aufweist, aber dennoch werden
bestimmte Reaktionsweisen als eindeutig negativ
wahrgenommen und sanktioniert. Ein typisches
Beispid hierfir kdnnten gerade solche Aktivité
ten im Sinne der Tlchtigkeitsdimension sein. Die
College-Studenten kdnnten «allergisch» auf das
direktive Verhalten des Kommilitionen reagiert
haben. Die Gruppenmitglieder hielten u. U. «So-
lidaritétskundgebungen» und sozial-emotionale
Aulerungen in einer undurchsichtigen Labor-
welt fir adéquater. Der aus dieser Gemeinschaft
ausbrechende Musterschiler kollaboriert mit
dem VI bzw. Forscher und muB folglich mit Sym-
pathieeinbuBen dafiir bezahlen. Diese mit Ab-
sicht Uberspitzte Formulierung soll darauf hin-
weisen, dal sich solche oder dhnliche Prozesse
bei den Beteligten abspielen konnen, und dal3
ohne Einbeziehung solcher Aspekte die Inter-
pretation der Befunde nicht sehr sinnvoll ist.

In der methodologischen Literatur spricht man in
diesem Zusammenhang von der sogenannten Re-
aktivitédt des Mefdvorgangs und den damit zusam-
menhéngenden Interpretationsproblemen (Es-
ser, 1975; Bungard, 1984b). Es handelt sich dabei
aber keineswegs um Storfaktoren - denen be-
stenfalls ein residualer Status eingerdumt wird -,
sondern um zentrale Determinanten des Unter-
suchungsgegenstandes. Sie verweisen darauf, dal?
die in einer gegebenen Situation per Wahrneh-
mung und Interpretation aktualisierten gruppen-
spezifischen Normen im Hinblick auf adéquates
soziales Verhalten dariiber entscheiden, welches
Fuhrungsverhalten erwartet bzw. akzeptiert wird.
Eine Fuhrungstheorie mifdte deshalb solche spe-
zifischen dtuationsbedingten kognitiven Varia
blen enthalten, wenn sie irgendwo in einem kon-
kreten Kontext angewendet werden soll (vgl.
Bungard, 1987, S. 142f.).
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Tabelle 1. Verwendete Methoden in den empirischen Beitrdgen der Zeitschrift fir Arbeitss und Organisationspsy-

chologie in den Jahren 1979-1988.

insg. Labor Feld

abs. % abs. % abs. %
offenes Interview 9 8 2 6 7 9
Fragebogen 61 56 13 39 48 63
Experiment 22 20 16 49 6 8
Beob. & Fragebogen 8 8 / / 8 11
Test & Fragebogen 9 8 2 6 7 9

109 100 33 100 76 100

«empirischen» Artikel in der Zeitschrift fir
Arbeits- und Organisationspsychologie in
den Jahren 1979-1988 dahingehend analy-
siert, welche Methoden jeweils eingesetzt
wurden, wobei nicht zwischen typisch ar-
beits- und organisationspsychologischen
Beitragen differenziert wurde, eine Tren-
nung, die ohnehin hochst problematisch ist.
Dabei zeigte sich (vgl. Tabelle 1), dal? nur in
ca. 30% der Féle die Daten im Labor erho-
ben wurden, wobel entweder klassische Ex-
perimente (Manipulation der unabhéngigen
Variablen) oder Fragebogenerhebungen
durchgefiihrt  wurden.

Wenn eine Untersuchung nicht im Labor
durchgefihrt wird, so kann dennoch ver-
sucht werden, im Anwendungsfeld labor-
dhnliche Zustdnde zu schaffen, indem eine
Studie in einem «isolierten» Raum stattfin-
det. Beobachtungen von Kleingruppen
(eventuell durch Einwegscheiben) kdnnen
z. B. auch in einem Schulungsraum gemacht
werden. Einzelne, abgrenzbare Arbeitsplét-
ze bel Pilotprojekten konnen ebenfals unter
nahezu «storungsfreien» Bedingungen ana-
lysiert werden. Man denke in diesem Zu-
sammenhang einmal mehr an die klassische
Felduntersuchung in den Hawthorne-Wer-
ken aus den 20er Jahren, als eine Gruppe
von Arbeiterinnen in einem eigens hierzu
hergerichteten Versuchsraum Relais zusam-
mensetzen muften. Wie den Angaben in der
Tabelle 1 zu entnehmen ist, scheint die Rea
lisierung einer solchen Strategie schwierig
zu sein, denn nur in 8% aller analysierten
Arbeiten, die aufRerhalb des Labors durch-
gefuhrt wurden, wurde von einem derarti-
gen Experiment berichtet. Wir werden im

Abschnitt 4 auf die Grinde noch im einzel-
nen eingehen.

Bleibt festzuhalten, dal3 diese Forschungs-
strategie, bel der sich die Einhaltung der ex-
perimentellen Forschungsspielregeln auch
im Feld ermoglichen 183, zwar von vielen
Organisations-Forschern wahrscheinlich
avisiert, aber de facto nur selten konkret
auch praktiziert wird.

Die von der Anwendungsproblematik her
naheliegende Strategie, Forschung aul3er-
halb des Labors durchzufihren, die bei un-
serer Auswertung der Artikel in 70% der
Falle verfolgt wurde, lauft in der Uberwie-
genden Mehrheit der Félle auf Befragungen
von Probanden hinaus. Hierbei wird der
«Konigsweg» der empirischen Sozialfor-
schung eingeschlagen, namlich der Einsatz
standardisierter bzw. halbstandardisierter
Interviews oder die Applizierung von Ein-
stellungsskalen, zum Teil in Kombination
mit Tests oder Beobachtungsdaten. Nur in
sieben Falen (9%) kamen offene bzw. qua
litative Interviews zum Zuge. Bei Befragun-
gen steht also offensichtlich wiederum der
guantitative Ansatz und damit eine Orien-
tierung an einem eher grundlagenorientier-
ten, auf Standardisierung achtenden Para-
digma im Vordergrund.

Es wirde den Rahmen dieses Kapitels
sprengen, im einzelnen auf die Vor- und
Nachteile von Befragungsstudien einzuge-
hen (vgl. hierzu Berger, 1974; Esser, 1975; so-
wie Kapitel 4.1). Auf die spezifischen moti-
vationalen und reaktivitatsbedingten Pro-
bleme werden wir in Abschnitt 4 noch ndher
eingehen, und der Streit bezlglich der quan-
titativen versus qualitativen Verfahren wird
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in Abschnitt 5 noch ausfihrlich diskutiert.
Im Zusammenhang mit der Thematik dieses
Abschnitts sei aber darauf hingewiesen, dal3
Befragungsdaten zwar grundsétzlich geeig-
net sind, Meinungen bzw. Einstellungen von
Organisationsmitgliedern zu erfassen, daf3
diese aber erstens nicht mit Fakten oder tat-
séchlichen Verhaltensweisen identisch sein
muissen, und dal} die Daten zweitens nicht
im Sinne eines Kausalzusammenhangs inter-
pretiert werden konnen, wenn die Variablen
in einem Fragebogen gleichzeitig erhoben
werden. Uberdies sei angemerkt, daf? der
Widerstand gegen Umfragen in den Betrie-
ben seigt, weil neben der tatséchlichen Be-
lastigung auch der Eindruck entsteht, daf3
hier sozusagen «parasitér» auf Kosten der
Betroffenen Daten erhoben und dann als
Ergebnisse préasentiert werden, ohne dai3
sich die Forscher selber mit dem jeweiligen
Problembereich direkt auseinandergesetzt
haben.

Soweit in aler Kirze die Beschreibung der
bisherigen Forschungspraxis im Bereich der
Organisationspsychologie. Sie hat ergeben,
dal} erstens der Einsatz der jeweiligen Me-
thoden offensichtlich sehr stark von der
grundsétzlichen Orientierung der Forscher
an bestimmten Paradigmen abhéangt, und
dald zweitens bei der Forschung im Feld pri-
mér solche Instrumente zum Einsatz kom-
men, bei denen as wichtig erachtete Krite-
rien, z. B. im Sinne der Standardisierung des
MelRvorgangs, realisiert werden kodnnen,
selbst wenn von der Fragestellung her u.U.
andere Techniken néherliegend wéren.

Die dargestellten negativen Auswirkungen
einer zu starken Orientierung an den grund-
lagenorientierten Methodenstandards bei
bestimmten Fragestellungen verweisen wei-
terhin auf die Notwendigkeit, dal3 die Orga
nisationspsychologie as anwendungsorien-
tiertes Fach eigene Gutekriterien entwik-
keln mul3, die der Anwendungssituation ge-
recht werden; wir werden spater noch auf
diesen Punkt zuriickkommen.

4. Pragmatische Grenzen

Nach der Beschreibung der organisations-
psychologischen Forschungspraxis in Hin-
blick auf die Auswahl der jeweiligen Metho-
den sollen in diesem Abschnitt die pragma
tischen Grenzen beim Einsatz der verschie-
denen Techniken erlautert werden, die die
Forscher jenseits aller methodologischen
Kontroversen rasch auf den «Boden der
Realitét» zurtickholen.

Das sind einmal 1. arbeitsrechtliche Aspekte
bei der Planung und Durchfihrung von
Feldstudien, dann 2. die Barrieren der Dritt-
mittelforschung aufgrund o6ffentlich-rechtli-
cher bzw. privatwirtschaftlicher Forderung.
Methodische Schwierigkeiten resultieren
aulBerdem 3. aufgrund der begrenzten Mog-
lichkeit zur Manipulation und Kontrolle von
Variablen, 4. in Folge der jeweils spezifi-
schen Organisationskultur und schliefdlich 5.
im Zusammenhang mit den motivationalen
Bedingungen, unter denen Versuchsperso-
nen bereit sind, an einer Untersuchung teil-
zunehmen.

4.1 Arbeitsrechtliche Aspekte

Bei organisationspsychologischen Studien,
die in einem Labor oder auflerhalb einer Or-
ganisation ohne Kontaktaufnahme mit den
Mitgliedern einer Organisation stattfinden,
spielen im Gegensatz zu wissenschaftsethi-
schen Fragen arbeitsrechtliche Aspekte kei-
ne groflle Rolle. In diesen Fallen gelten die
Ublichen Rechtsvorschriften, wie sie z.B. in
den Richtlinien fur die empirische For-
schung vom Berufsverband Deutscher Psy-
chologen festgelegt worden sind (Schuler,
1980) wonach z.B. die Wirde des Men-
schen, in der Mehrzahl der Félle also Psy-
chologie-Studenten, nicht verletzt werden
darf.

Sobald jedoch eine Untersuchung in einer
Organisation geplant wird, &ndert sich die
rechtliche Lage dahingehend, dal3 verschie-
dene z. T. im Betriebsverfassungsgesetz ver-
ankerte Vorschriften beachtet werden mis-
sen (vgl. hierzu Informationsbox 2; Friede-
richs, 1980).
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Informationsbox 2:

Auszlige aus dem Betriebsverfassungsgesetz

§ 75 Grundsdtze fur die Behandlung von Be-
triebsangehorigen

Abs. 2 «Arbeitgeber und Betriebsrat haben
die freie Entfaltung der Personlichkeit der im
Betrieb beschéftigten Arbeitnehmer zu schit-
zen und zu férdern».

8§ 94 Personalfragebogen, Beurteilungsgrund-
satze

Abs. 1 «Personalfragebogen bedirfen der Zu-
stimmung des Betriebsrats. Kommt eine Eini-
gung Uber ihren Inhalt nicht zustande, so ent-
scheidet die Einigungsstelle. Der Spruch der
Einigungsstelle ersetzt die Einigung zwischen
Arbeitgeber und Betriebsrat.

Unter <Personalfragebogen> sind schriftliche
Unterlagen zu verstehen, nicht mindliche In-
terviews, unabhangig davon, ob nur eine
mundliche Befragung vorliegt oder diese an-
hand eines Formulars vorgenommen wird. Die
Mitbestimmung des Betriebsrats beim Perso-
nalfragebogen bezieht sich auf die inhaltliche
Gestaltung des Bogens. Sie bezieht sich nicht
auf Eignungstests oder Arbeitsproben und
auch nicht auf standardisierte Fragen, die Telle
eines psychologischen Untersuchungsverfah-
rens sind. Zur Gestatung eines Personalfrage-
bogens hat der Betriebsrat ein Zustimmungs-
Verweigerungsrecht; er selbst kann nicht in-
itiativ werden und die Einfihrung von Perso-
nalfragebogen verlangen.»

Abs. 2 «Abs. 1 gilt entsprechend fir personli-
che Angaben in schriftlichen Arbeitsvertra-
gen, die allgemein fir den Betrieb verwendet
werden sollen sowie fur die Aufstellung dlge
meiner Beurteilungsgrundsétze.

Hinsichtlich der Aufstellung algemeiner Be-
urteilungsgrundsétze besteht ein Mitbestim-
mungsrecht des Betriebsrats, sofern ein Sy-
stem solcher Grundsétze fixiert werden soll.
Zum Rahmen solcher Beurteilungsgrundsétze
kénnen auch Grundsdtze der Anwendung psy-
chologischer Untersuchungen zahlen, nicht
dagegen die einzelnen Untersuchungsmetho-
den (Test u.a). Der Betriebsrat hat dazu kein
Initiativrecht. Er besitzt auch keine nachtrég-
liche Mitbestimmungsmdglichkeit bezlglich
bereits bestehender Beurteilungsgrundsétze.»
Weitere Paragraphen des Betriebsverfassungs-
gesetzes sind § 92, der die Personalplanung be-
trifft, § 95, der das Verfahren bel der Verwen-
dung sogenannter Arbeitsrichtlinien festlegt,
und 8 96, der die Beteiligungsrechte bei der
Berufshildung regelt.

Arbeitgeber und Betriebsrat haben zusam-
menfassend betrachtet ganz allgemein die
Aufgabe, die freie Entfaltung der Person-
lichkeit eines Arbeitnehmers zu schitzen,
und daraus leitet sich ab, dal3 empirische
Untersuchungen dementsprechend Uber-
prift und vom Betriebsrat genehmigt wer-
den mussen.

In § 94 BetrVG werden zwar spezielle Per-
sonalfragebégen und nicht jegliche Arten
von Interviews genannt, aber de facto sind
in der Praxis nahezu alle Befragungsaktio-
nen mitbestimmungspflichtig.

Neben dem Betriebsverfassungsgesetz und
dem Strafgesetzbuch, in welchem z.B. die
Verletzung von Privatgeheimnissen behan-
delt wird (vgl. § 203 EG StGB), spielt in der
Forschungspraxis in den letzten Jahren auch
das Bundesdatenschutzgesetz eine zuneh-
mend wichtige Rolle.

All dies bedeutet fir die anwendungsbe-
zogene organisationspsychologische For-
schungspraxis, dal3 im Prinzip jede Untersu-
chung von Arbeitgeberseite und vom Be-
triebsrat genehmigt werden mul3. Dies wie-
derum impliziert, dal3 zu Beginn einer
Studie die Zielsetzung, der Untersuchungs-
plan und die konkrete Durchfiihrung offen-
gelegt werden mussen, so dald z. B. Uber Ver-
trauensleute oder Fihrungskrafte die Infor-
mationen in Windeseile im Betrieb «durch-
sickern». Weiterhin muf3 man davon
ausgehen, daf3 bei relevanten Fragestellun-
gen die Forscher mit ihrem Anliegen mitten
in die innerbetrieblichen Konflikte hinein-
gezogen werden und dal3 sie im Falle einer
eindeutigen Parteinahme nicht mit einer
Genehmigung durch die entsprechende
«Gegenseite» rechnen konnen. Eine «neu-
trale» Position 18% sich in vielen Féllen aber
auch nicht aufrechterhalten, so daf3 also
letztendlich héufig eine Studie auf Grund
betriebsinterner Querelen nicht realisiert
werden kann, da das Genehmigungsverfah-
ren zum Schauplatz fir andere Konfliktfel-
der verwendet wird. Oder aber eine Studie
muid derartig modifiziert werden, z. B. durch
Aussonderung potentiell «geféhrlicher»
Fragen in einem Fragebogen, da3 vom Vor-
haben nicht mehr allzuviel Ubrig bleibt.

Ein schwerwiegendes Hemmnis entsteht an-
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gesichts dieses Genehmigungsrituals allein
schon durch den Zeitfaktor. Da insbesonde-
re der Betriebsrat seinen Entschlufd in ver-
schiedenen Ausschissen vorab kléren muf3
und die Sitzungen des Gesamtbetriebsrats
nur in bestimmten Zeitabschnitten stattfin-
den, ist es keine Seltenheit, dal3 die endgil-
tige Freigabe angesichts der zwischenzeitli-
chen Abstimmungen, Riickfragen und An-
derungswiinsche erst nach mehreren Mona-
ten erfolgt. Fur die Forschung impliziert
eine derartige Verzogerung, dald u. U. vorge-
sehene Diplomanden wieder «abspringen»,
Mitarbeitervertrage auslaufen u.v.m. Zu-
sdtzliche Probleme ergeben sich in der Pra
xis insbesondere bei Untersuchungen in
Grofbetrieben dann, wenn vor Ort ein Be-
triebspsychologe angestellt ist. Die Présenz
eines externen Forschers kann als Bedro-
hung bzw. Konkurrenz empfunden werden,
so dald auch eine intensive Abstimmung mit
dem «Haus-Psychologen» notwendig und
sinnvoll ist, der seinerseits in storanfalliger
Art und Weise in die Machtfigurationen der
Organisationen «eingekeilt» ist.

Angesichts der potentiellen Moglichkeiten,
organisationspsychologische Forschungser-
gebnisse zur Durchsetzung bestimmter in-
nerbetrieblicher Positionen zu mifbrau-
chen, und aufgrund der Skepsis hinsichtlich
der negativen Auswirkungen solcher Stu-
dien fir die Betroffenen ist die konsequente
Kontrolle der wissenschaftlichen Aktivita-
ten von Forschern durch die Tarifpartner
verstandlich. Die Kehrseite der Medaille
mul3 aber auch gesehen werden: Der oft
mihselige und strapaziose Gang durch die
Burokratie und die verschiedenen Entschei-
dungsinstanzen &% so manches interessante
Projekt scheitern, weil der «Anwendungs-
Forscher» entmutigt seine (methodischen)
Waffen streckt und entweder auf Felder mit
minimaler tarifpolitischer Brisanz ausweicht
oder in eine sterile Simulations- und Labor-
wet «zuriicktaucht», wo er sich im Zweifels-
fale ohnehin besser auskennt, wissenschaft-
lich «sauberer» arbeiten kann und von «l&
stigen» Paragraphen nicht weiter verfolgt
wird.

4.2 Barrieren der Drittmittelforschung:
offentlich-rechtliche versus privatwirt-
schaftliche Forderung

Organisationspsychologische Forschung im
Anwendungsfeld setzt nicht nur voraus, dal
die Betroffenen eine derartige Studie geneh-
migen, sie mul3 auch auf der Basis ausrei-
chender finanzieller Mittel durchgefihrt
werden konnen. Die zur Verfligung stehen-
den Konten der Universitatseinrichtungen
reichen in der Regel nur zur Abdeckung der
Portokosten, und die nicht-materiellen
«Ressourcen» in Form von Diplomanden
und Doktoranden sind ebenfalls begrenzt.
Zur Finanzierung von Projekten ergeben
sich grundsétzlich zwei Wege, namlich ein-
mal die Beantragung von Projekten bei o©f-
fentlich-rechtlichen Institutionen, z.B. bei
der Deutschen Forschungsgemeinschaft
(DFG) oder beim Bundesministerium fir
Forschung und Technologie (BMFT), z.B.
im Rahmen des friheren Programms zur
Humanisierung der Arbeit, und zum ande-
ren die Durchfihrung von Auftragsfor-
schung in direkter Absprache mit Organisa
tionen, also privatwirtschaftliche Forde-
rung.

Was die offentlich-rechtliche Forderung be-
trifft, so ist die Anwerbung von Drittmittel-
geldern bidang haufig auf einige Schwierig-
keiten gestofRen. Bei der Bewilligung geht
man meistens davon aus, dal3 bei der Bean-
tragung einer Studie die Zielsetzung klar de-
finiert, die Operationalisierung der Varia-
blen festgelegt und das Untersuchungsde-
sign im vorhinein erlautert wird. Die Folge
davon ist, dal3 stark explorativ ausgerichtete
Projekte nur schwerlich die Bewilligungs-
hiurden nehmen koénnen (eine positive Aus-
nahme stellen die zahlreichen Untersuchun-
gen im Rahmen des Programms zur Huma-
nisierung der Arbeit dar). Das vorhandene
organisationspsychologische Wissen wird in
diesen Fdlen quasi in einem enggesteckten
Rahmen tendenziell eher reproduziert und
bestenfalls auf «neue» Fragestellungen an-
gewendet. Dieses grundsétzliche Dilemma
&Rt sich, nebenbei bemerkt, ebenfalls auf
grundlagenorientierte Forschung Ubertra-
gen.
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Zwei praktische Probleme kommen hinzu:
Die Beantragung eines Projekts setzt einmal
voraus, dal? man im Vorfeld bei den poten-
tiellen Organisationen vorsondiert, ob eine
derartige Studie unterstiitzt werden wdirde,
fals die Drittmittelgeber das Projekt bewil-
ligen wirden. Wird diese Bereitschaft
grundsétzlich signalisiert, so haben die Ge-
spréchspartner wenig Versténdnis dafar, dal3
die Klarung der Finanzierungsfrage oft ein
bis zwei Jahre dauert. Es soll auch vorge-
kommen sein, dal3 in den Betrieben die Kon-
taktpersonen zwischenzeitlich gewechselt
hatten oder die Fragestellung als solche in-
zwischen Uberholt war. Angesichts dieser
Probleme haben grundlagenorientierte,
moglichst von Betriebszusagen unabhangige
Untersuchungen, also z. B. klassische Labor-
oder Simulationsstudien, die gréften Chan-
cen, Uber Drittmittel finanziert zu werden.

Genau die Kriterien, die die Wahrschein-
lichkeit einer positiven Bewertung durch das
Gutachtergremium der offentlich-rechtli-
chen Institution erhdhen, sind zweitens zu-
gleich digenigen, die die Zustimmung einer
Organisation zur Durchfihrung einer Studie
in ihrem Bereich in Frage stellen. Unterneh-
men sind eher daran interessiert, ein Projekt
zu ermoglichen, bei dem neuartige Phano-
mene analysiert werden, um daraus u.U.
konkrete Handlungsanweisungen ableiten
zu konnen. Die genauen Ziele einer Unter-
suchung sind dabei zu Beginn recht unklar,
sie erfahren erst im Laufe der Studie ihre
Prézisierung. Nicht allgemeine, gerade von
ihrem eigenen Unternehmen abstrahieren-
de, sondern spezifische, sich auf konkrete
Situationen beziehende Studien werden pr&
feriert. Die methodische und damit wissen-
schaftliche Kompetenz wird nicht hin-
terfragt, aber die Relevanz der Untersu-
chungsthematik und die praktischen Konse-
guenzen mussen unmittelbar erkennbar
sein.

Bezlglich der privatwirtschaftlichen Forde-
rung la’t sich folgendes sagen: Die zuvor
aufgezeigten Selektionsmechanismen haben
zu einer augenfdlligen Polarisierung der or-
ganisationspsychologischen Forschung ge-
fuhrt. Auf der einen Seite finden wir die
«Kklassische» grundlagenorientierte und ten-

denziell von offentlich-rechtlichen Institu-

tionen oder Uber inneruniversitdre Ressour-

cen finanzierte Forschung. Auf der anderen

Seite gewinnt gerade in den letzten Jahren

die «direkte» privatwirtschaftliche Auf-

tragsforschung wieder an Bedeutung. Die

vielen Vor- und Nachteile der Auftragsfor-

schung sind in den letzten Jahren intensiv

diskutiert worden. Fir eine privatrechtliche

Forschungsforderung  spricht:

- Schnellere Bewilligung

- In der Regel eher grof3ziigige Finanzie-
rung

- Praxisrelevante Fragestellung

- Mut zur innovativen Forschung

- Kein so ausgepragter Zwang im Sinne ei-
nes Methodendogmatismus

Die Gefahren liegen auf der Hand:

- Direkter EinfluR des Geldgebers auf-
grund spezifischer Interessen («Wer die
Kapelle bezahlt, dirigiert die Musik»)

- Pragmatismus dominiert gegenuber theo-
riegeleiteter Forschung

- Veringerter Einflul des Forschers auf die
Verwertung der Befunde

- Selektive Vorgabe der Fragestellungen
durch die Organisation. Forschung ent-
artet u.U. zur blanken Akzeptanzfor-
schung; die Organisationspsychologie
Ubernimmt dann mdglicherweise eine
harmonisierende Beschwichtigungsfunk-
tion

- Oft fehlende Uberpriifbarkeit der be-
kannt gewordenen Befunde, z. B. im Hin-
blick auf die methodischen Vorgehens-
weisen, durch ein Publikationsverbot,
angeblich zur Wahrung von Organisa-
tionsgeheimnissen

- Selektive Verwendung der Befunde:
Erfolge werden grof3 herausgestellt,
Schwachpunkte werden verschwiegen
oder wegdiskutiert (Gefahr der «Hofbe-
richterstattung»)

Wie immer man diese Aspekte gewichten
mag, wobei die Vor- und Nachteile der of-
fentlich-rechtlichen Férderung groftenteils
mit umgekehrten Vorzeichen den oben ge-
nannten Punkten entsprechen dirften, fest
steht, dal} gerade die Organisationspsycho-
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logie aufgrund der forschungspolitischen
Rahmenbedingungen und wegen der Not-
wendigkeit enger Kooperationen mit Orga-
nisationen auf direkte Auftragsforschung
nicht verzichten kann. Die Ausschatung der
oben aufgefiihrten Gefahrenquellen wird
dabei mit institutionalisierten Kontrollen
und Regelungen nur zum Teil gelingen;
demgegeniber ist hier in erster Linie das
Verantwortungsbewufdtsein und die ethisch-
moralische Einstellung des Forschers gefor-
dert. Die Entwicklung von entsprechenden
Richtlinien analog zum Bereich der Klini-
schen Psychologie seitens der psychologi-
schen Berufsverbande wére sicherlich zur
groben Orientierung der Forscher ntzlich.

4.3 Begrenzte Moglichkeiten zur
Manipulierung und Kontrolle von
Variablen

Zur Uberpriifung eines kausalen Zusam-
menhangs zwischen zwel Variablen wird in
der Grundlagenforschung die experimentel-
le Methodik favorisiert. Wie in Kapitel 4.1
ausgefiihrt, handelt es sich dabei um eine
spezifische Methodik der Datenerhebung,
wobei die Ermittlung der Merkmale unter
zwei Voraussetzungen erfolgt:

1. Die Bedingung&, unterdenen die Erhe-
bung erfolgt, werden, z. B. durch die Ver-
wendung von Experimental- und Kon-
trollgruppen, partiell konstantgehalten
und partiell planméafig variiert. Dies ist
das Prinzip der Bedingungskontrolle.

2. Die Merkmalstréger werden den varia-
blen Bedingungen per Zufall zugeteilt.
Das ist das Prinzip der Randomisierung.

Die so konzipierte Experimentiermethodik
ist in der Psychologie immer wieder grund-
séatzlich kritisiert worden (Holzkamp, 1986;
Mertens, 1975). Wir beschrénken uns hier
auf die Frage, inwieweit die beiden konstitu-
ierenden Bedingungen der Experimental-
methodik aufRerhalb des Labors, z. B. in ei-
nem Betrieb, realisierbar sind.

ad 1: Bedingungskontrolle

Was die Bedingungskontrolle betrifft, so ist
die Variation ener (unabhdngigen) Variable
unter ginstigen Bedingungen durchaus
moglich. Die Zustimmung zu einer Untersu-
chung erfolgt betrieblicherseits oft gerade
im Hinblick darauf, daf3 die Auswirkungen
einer speziellen Manahme (z. B. ener Ar-
beitsstrukturierungsmalRnahme) Uberpruft
werden soll. Problematisch ist jedoch fast
immer, wie im ubrigen auch bei Laborstu-
dien, die partielle Konstanthaltung sonstiger
Faktoren. Denn ein Eingriff in den Arbeits-
ablauf 16st notgedrungen eine Fllle weiterer
Verédnderungen aus. In den meisten Organi-
sationen ist es auflerdem kaum moglich,
mindestens zwei wirklich in jeder Hinsicht
vergleichbare Stichproben zu definieren, um
dann in der Experimentalgruppe eine Varia-
tion X herbeizufuhren und in der Kontroll-
gruppe entsprechend keine Veréanderung
vorzunehmen.

Durch die Offenlegung der Fragestellung
und des Untersuchungsdesigns im Vorfeld
des Genehmigungsverfahrens ist eine echte
Kontrollgruppe ebenfalls nicht konstituier-
bar. Die Mitglieder der Kontrollgruppe wis
sen namlich notgedrungen, dal3 bei ihnen ein
Faktor X nicht verandert wurde, wodurch
mit Reaktivitatseffekten gerechnet werden
muf3.

Die Geschéftsleitung und der Betriebsrat
werden im Ubrigen in vielen Fallen inter-
venieren, wenn eine derartige Differenzie-
rung nur aus experimental-logischen Ge-
sichtspunkten vorgenommen wird, da da-
durch die Kontrollgruppe nicht in den Ge-
nuR der zu Uberprifenden Mallnahmen
kommt. Schwierigkeiten gibt es auch bei
guasi-experimentellen Versuchsanordnun-
gen mit nicht-adaquaten Kontrollgruppen,
da z.B. bei Vortest-Nachtest-Designs eben-
falls offengelegt werden mul3, warum eine
Messung zweimal erfolgen soll.

ad 2: Randomisierung

Das zweite zentrale Prinzip der experimen-
tellen Methodik, ndmlich die Randomisie-
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rung, ist bei organisationspsychologischen
Studien in der Praxis eher selten realisierbar.
Die Organisationsmitglieder haben feste
Arbeitsbereiche bzw. -plétze, und Verset-
zungen aufgrund eines Experiments wirden
den Arbeitsablauf erheblich stéren. Man
kann zwar u.U. ganze Bereiche per Zufall
auswahlen, aber eine Vielzahl von innerbe-
trieblichen Uberlegungen schrankt auch
diesen Selektionsprozeld ein. Eine Interven-
tion, die im Rahmen einer Studie evaluiert
werden soll, wird dort vorgenommen, wo
der Bedarf vermeintlich am gréfdten ist und
wo die verantwortlichen Fihrungskréfte die
Intervention und die Untersuchung person-
lich auch beftrworten und unterstitzen.

Fazit: Wenn eine organisationspsychologi-
sche Studie genehmigt wird, weil ein ent-
sprechendes Eigeninteresse der Organisa-
tion gegeben ist, dann wird dieses Eigenin-
teresse auch die Bedingungen fir die Durch-
fuhrung der Untersuchung diktieren, und
dies bedeutet einmal, dal3 die Manipulatio-
nen primér bedarfsorientiert und nicht nur
nach der experimentellen Logik ausgerich-
tet vorgenommen werden kdénnen. Zum
zweiten gilt die Prémisse, dal3 die Erhebung
den betrieblichen Alltag so wenig wie mdg-
lich storen darf. M.aW.: Der Preis, der fir
die Erlaubnis eines Forschungsprojekts ge-
zahlt werden mul3, besteht in der erhebli-
chen Einschréankung der beiden zentralen
Prinzipien der experimentellen Methodik.
Echte experimentelle Studien finden von
daher nur gelegentlich in abgelegenen «be-
triebsverfassungsrechtlichen Nischen» statt.

4.4 Zur Bedeutung der spezifischen
Organisationskultur

Wenn eine organisationspsychologische Stu-
die im Anwendungsfeld durchgefiihrt wer-
den soll, so muf3 man sich vor Augen flhren,
dal} man as Forscher in den meisten Félen
in einen «neuen» sozialen Kontext eintritt,
der durch eigene Normen, Werte, Sichtwei-
sen und durch seine eigene Sprache gekenn-
zeichnet ist. Diese soziologische «Selbstver-
standlichkeit» ist in letzter Zeit unter dem
Stichwort «Organisationskultur» auch far

den Bereich der Organisationspsychologie
entdeckt worden (Neuberger & Kompa,
1987; vgl. Kapitel 3). Unter dieser Perspek-
tive lassen sich fur die in diesem Beitrag zu
diskutierenden methodischen Probleme ei-
nige wichtige Konseguenzen auffihren.
Die Zielsetzung organisationspsychologi-
scher Untersuchungen besteht z.B. haufig
darin, das Verhalten und/oder die Einstel-
lungen von Organisationsmitgliedern zu
analysieren, und dies setzt in nahezu alen
Féllen voraus, da der Forscher und die zu
untersuchenden Personen in einen Dialog
eintreten, um mit Hilfe entsprechender ver-
baler AuRerungen die Situationswahrneh-
mungen und -Strukturierungen, die subjek-
tiv empfundenen Belastungen usw. erfassen
zu konnen. Bei diesen Kommunikationspro-
zessen konnen jedoch, wie wir aus der Inter-
viewforschung wissen, erhebliche Schwierig-
keiten daraus resultieren, da® man nicht ei-
ne generelle semantische Aquivalenz der
Begriffe bei den Gesprachspartnern unter-
stellen kann. Der «universitér» sozialisierte
Forscher ist es gewohnt, dal3 seine Studenten
im Labor seine Sprache verstehen. Aber am
Arbeitsplatz treten u. U. aufgrund der spezi-
fischen Organisationskultur sprachliche
Schwierigkeiten auf, die nicht immer zu
Tage treten mussen.

Der Forscher bzw. Interviewer muf3 also die
Organisation, inshesondere die organisa-
tionsspezifische Terminologie, bzw. kogni-
tiven Schemata, «Sprachspiele», Bezugssy-
steme usw. kennen, wenn er seine Forschung
sinnvoll durchfihren will. Gruppenspezifi-
sche oder organisationsspezifische Skalen
oder Befragungsinstrumente, die unter die-
sem Gesichtspunkt eigentlich eingesetzt
werden mifden, sind nur sehr selten entwik-
kelt worden. Der Vergleich verschiedener
Betroffenengruppen wéare im Ubrigen bel ei-
nem solchen Vorgehen nicht unproblema-
tisch, weil die verwendeten Instrumente
dann nicht identisch und damit vergleichbar
wéren. Die bisherige Strategie, das gleiche
Instrument in verschiedenen Organisatio-
nen und bei vollig verschiedenen Arbeits-
platzen einzusetzen, ist aber fragwirdig:
Empirisch nachgewiesene Differenzen be-
zuglich bestimmter Phanomene, z.B. zwi-
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schen Lohnempfangern und Angestellten,
zwischen verschiedenen Hierarchieebenen
oder zwischen verschiedenen Organisa-
tionstypen konnen sich als Manifestationen
unterschiedlicher semantischer Konnotatio-
nen entpuppen.

Interpretationsprobleme ergeben sich aber
nicht nur bei direkten Kommunikationspro-
zessen, wie z.B. bei Interviews, sondern in
Analogie zu ethnologischen Studien muf3
auch bei «nicht-interaktivem> Beobach-
tungsstudien mit solchen Effekten gerech-
net werden. Ein Kennzeichen der sozialen
Wahrnehmung besteht bekanntlich darin,
dal die beobachteten Pha&nomene vor dem
Hintergrund der eigenen kulturellen Selbst-
verstandlichkeiten selektiv verarbeitet wer-
den. Bei interkulturellen Vergleichen ist die-
ses Problem evident, und der Ethnologe ver-
sucht deshalb auch durch langjdhrige Auf-
enthalte bei einem «exotischen Stamm» die
Rituale nachvollziehen bzw. verstehen zu
lernen. Er wirde sonst vorschnell z. B. ene
religibse Zeremonie unter Zugrundelegung
seiner Kategorien als «Saufgelage» mif3deu-
ten.

Diese Schwierigkeiten sind bei intrakultu-
rellen und damit auch bei organisationspsy-
chologischen Studien nicht so offensichtlich.
Der aus dem universitéaren Milieu kommen-
de Forscher wird aber z. B. bei der Wahrneh-
mung und Klassifikation des Fihrungsver-
haltens eines Vorgesetzten in einer anderen
Organisation ebenfalls in Abhéngigkeit von
seinem Bewertungsmuster ausgehen und so-
mit maoglicherweise ebenso wie der unerfah-
rene Ethnologe die Situation falsch interpre-
tieren.

Dieses zentrale Problem bei jeder ange-
wandten Forschung wird bislang aus zwei
Grunden nicht intensiv diskutiert. Zum ei-
nen handelt es sich bei derartigen Verzer-
rungen um subtile Prozesse, die nicht offen
zu Tage treten muissen, insbesondere dann,
wenn die Ergebnisse spéter nicht mit den
entsprechenden Organisationsmitgliedern,
sondern mit Forschungskollegen bespro-
chen werden. Zum anderen scheint das Pro-
blem aus der Sicht der Wissenschaftler hau-
fig deshalb nicht virulent zu sein, weil es
durch die arbeitsteilige, quasi «tayloristi-

sche» Organisation der Forschung as solche
verdeckt wird: Der Wissenschaftler dele-
giert namlich haufig die Datenerhebung an
Interviewer, Beobachter oder Experimenta-
toren, und er wird dann notgedrungen das
oben beschriebene Defizit nicht selber erle-
ben. Dieser Umstand bewirkt einmal die
nicht unerheblichen Rollenprobleme und
Stre3phanomene bei den Interviewern, die
mit der Diskrepanz zwischen der Rolle des
neutralen Datensammlers und der des situa-
tionsbedingten Vermittlers zurechtkommen
mussen; weiterhin erlaubt diese Art der Ar-
beitsteilung dem Forscher, sich voll und ganz
auf die Auswertung des empirischen Mate-
rials zu konzentrieren, ohne durch l&stige
Zweifel an der semantischen Aquivalenz der
Fragen und Antworten irritiert zu werden.

Die methodischen Implikationen des Orga-
nisations-Kultur-Ansatzes gehen also bei
angewandter Forschung, wie z.B. im Be-
reich der Organisationspsychologie, allzuoft
an der Nahtstelle zwischen Datenerhebung
und Datenauswertung aufgrund der durch-
gangig praktizierten Funktionsverteilung im
Forschungsbetrieb verloren. Aus diesen
Uberlegungen leitet sich die Empfehlung
ab, dal} der Forscher das jeweilige Anwen-
dungsfeld ausgiebig kennenlernen muf3, um
Uberhaupt sinnvoll eine Studie planen,
durchfihren und auswerten zu konnen. Des
weiteren sollte der Forscher, der ein Erhe-
bungsinstrument auswahlt oder konstruiert,
zumindest in der Pretestphase, der bei An-
wendungsforschung eine zentrale Rolle zu-
kommt, aktiv und intensiv beteiligt sein.

4.5 Motivationale Probleme:
Rolleniibernahme durch die Probanden

Forschung im Anwendungsfeld der Organi-
sationspsychologie setzt voraus, dal3 die po-
tentiellen Untersuchungspersonen bereit
sind, die ihnen zugedachte Rolle zu Uber-
nehmen. D.h. sie mussen motiviert sein, ak-
tiv an einer wissenschaftlichen Befragung
oder Simulationsstudie teilzunehmen. Die in
der Grundlagenforschung in der Regel ver-
wendete Studentenpopulation ist unter die-
sem Gesichtspunkt eher unproblematisch.
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Studierende missen z.B. im Rahmen ihres
Psychologiestudiums die vorgeschriebenen
«V ersuchspersonen-Stunden» absolvieren,
und aullerdem sind sie haufig auch neugie-
rig, was in einem Experiment auf sie zu-
kommt, mit al den methodischen Schwierig-
keiten, die sich aus dieser spezifischen Mo-
tivationslage im Hinblick auf die Validitat
der Befunde ergeben.

Warum aber sollte in der Arbeitswelt je-
mand an einer organisationspsychologi-
schen Studie teilnehmen? Abgesehen von
der durch organisatorische Bedingungen be-
wirkten hohen Ausfallquote (Schichtwech-
sel, Kurzarbeit, Urlaub u.v.m.) sehen viele
Betroffene den Sinn solcher Untersuchun-
gen nicht ein. Sie wissen vor allem nicht, wel-
che «Datentréger-Rolle» ihnen zugedacht
ist. Das ganze Unterfangen hat aus ihrer
Sicht nur dann einen nachvollziehbaren
Sinn, wenn die jeweiligen Arbeitspldize mit
ihren spezifischen Eigenarten analysiert
werden, um konkrete Schluf3folgerungen
und vor alem Konsequenzen zu ziehen. Un-
tersuchungen mit dem Ziel, gerade situa-
tionsunabhéngige Aussagen aufzustellen,
bei denen aso auf die Besonderheiten der
Situation der Befragten keine Ricksicht ge-
nommen werden kann, sind fur die Betrof-
fenen praxisfern, «akademisch» und nicht
dahingehend motivierend, den Forschern
bereitwillig Auskunft zu erteilen. Entspre-
chend oft trifft man bei der Suche nach Frei-
willigen auf Personen, die sich weigern, die
Rolle von Versuchspersonen zu spielen.

Im Zusammenhang mit diesen Uberlegun-
gen stellt sich ein weiteres typisches «An-
wendungsproblem». Die den Studenten zur
Erhéhung der Teilnahmemotivation in der
Regel zugesicherte Anonymitdt der Unter-
suchung ist bei Studien innerhalb von Orga-
nisationen oft unmaoglich und im ubrigen
auch unglaubwirdig. Der Forscher bzw. In-
terviewer findet also wenig Verstandnis bei
den Probanden, wenn die genaue Fragestel-
lung der Untersuchung nicht offen vor
Beginn dargelegt wird. Das in der Grundle-
genforschung mit Studenten gelegentlich
praktizierte Ritual, mit Hilfe theaterreifer
Inszenierungen die wahre Absicht des Ver-
suchdeiters zu verbergen, greift in der Praxis

nicht. T&uschungsmandver reduzieren nicht
die Reaktivitétseffekte, im Gegentell, se er-
hohen sie oder sie fihren sogar zur Teilnah-
meverweigerung.

Erschwerend kommt noch hinzu, daf3 ge-
plante Untersuchungen meistens mit &hnli-
chen Bemuhungen von Arbeitsplatzbewer-
tern, Refa-Spezialisten, industrial engineers
oder Erhebungen seitens der Personalabtei-
lung in Verbindung gebracht werden. Lang-
jahrige Erfahrungen mit diesen Instanzen
haben die Betroffenen gelehrt, sich beson-
ders vorsichtig und zuriickhaltend zu verhal-
ten, da voreilige Offenbarungen sich haufig
in unerwinschten administrativen Regelun-
gen und Rationalisierungsmalinahmen bu-
merangartig ausgewirkt haben. Werden z. B.
belastungsreduzierende Verénderungen am
Arbeitsplatz preisgegeben, kdnnen in der
Lohntlte postwendend die Erschwerniszu-
lagen wegfallen.

Hinter einer organisationspsychologischen
Untersuchung wird weiterhin fast immer ein
Interesse der Geschéftsleitung vermutet, die
ja der Untersuchung zugestimmt haben
mul3. Die spezifische Reaktivitdt im Sinne
eines sog. Auftraggebereffekts ist dadurch
vorprogrammiert. Aus der Perspektive der
Probanden wird in diesem Kontext nicht
zwischen Geschéftsleitung, Personalabtei-
lung und Forschern aus einer Universitét
differenziert, sie alle représentieren zusam-
men die «Blrokratie».

Zusammenfassend kann aso folgendes Fa-
zit gezogen werden: Aus den verschiede-
nen oben dargelegten Grinden kann abge-
leitet werden, daf3 sich bei Untersuchungen
innerhalb von Organisationen gravierende
motivationale Schwierigkeiten bei den Pro-
banden ergeben kdnnen. Durch daten-
schutzrechtliche Diskussionen sensibili-
siert sind die Betroffenen nicht ohne weite-
res bereit, an einer Studie teilzunehmen;
die Ausgangsmotivation ist also hochst am-
bivalent. Wenn aber Organisationsmitglie-
der an der Untersuchung teilnehmen, dann
ist gerade aus den Grinden, die sie zur Teil-
nahme motiviert haben - néamlich Neugier,
Hoffnung auf Verbesserung der Arbeits-
platzsituation usw. -, die Verhaltensweise
wahrend der Datenerhebung im Sinne der
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Reaktivitatsproblematik  vorgezeichnet:
Risikominimierung durch Indifferenzver-
halten, wie sie es im Umgang mit Behdrden
gewohnt sind - also z.B. hohe Meinungslo-
sigkeit, Ja-Sager-Effekte usw. -, oder aber
intensive Bemuhungen, die eigene Funk-
tionsfahigkeit unter Beweis zu stellen. Or-
ganisationsspezifisches «impression mana-
gement» wird so schnell zur dominanten
Reaktionsstrategie. Umgekehrt ist natir-
lich auch eine Situation vorstellbar, in der
die Befragten Beeintrdchtigungen fingie-
ren, um Erschwerniszulagen zu erhalten
oder um Verbesserungen am Arbeitsplatz
zu erreichen. Es bleibt also festzuhalten,
da3 im Gegensatz zum universitéren Be-
reich Reaktionen im Rahmen einer Unter-
suchung in Organisationen Konsequenzen
for die Betroffenen nach sich ziehen. Die
Befragten bzw. die Versuchspersonen ver-
suchen deshalb diese Folgen zu antizipie-
ren und wahlen ihre Antworten oder Reak-
tionen ensprechend aus. D.h. es ist damit zu
rechnen, dal3 von den Untersuchungsperso-
nen versucht wird, den Forscher bzw. Inter-
viewer im Sinne der Durchsetzung eigener
Interessen zu instrumentalisieren. Die Re-
aktionen der Betroffenen kdnnen aus die-
sem Grund oft nur vor dem Hintergrund ih-
rer betrieblichen (politischen) Interessen
verstanden werden.

5. Argumente flr einen
Paradigmenpluralismus

Von der Entstehungsgeschichte der Psycho-
logie ausgehend wurde in den letzten Ab-
schnitten zunéchst dargelegt, daf’ die ange-
wandten Teildisziplinen, insbesondere die
dltere Arbeitss und Betriebspsychologie und
spéater dann teilweise auch die Organisa-
tionspsychologie, in Anlehnung an das na-
turwissenschaftliche Ideal konzipiert wur-
den. Es konnte dann gezeigt werden, dal3 die
an diesem Ideal orientierten handlungsrele-
vanten Forschungsmaximen beim Eintritt
ins «Organisationsfeld» nur noch begrenzt
eingel6st werden kodnnen. Sowohl verschie-
dene pragmatische Grenzen aufgrund recht-

licher oder sonstiger organisationsspezifi-
scher Bedingungen als auch methodenim-
manente Probleme, insbesondere in Folge
der forschungsbedingten Interaktionen mit
den Probanden, fuhren zu den geschilderten
Problemen der «angewandten» Organisa-
tionspsychologie.

Angesichts dieser Situation stellt sich die
naheliegende Frage, wie man dieses offen-
sichtliche Dilemma lésen konnte. Es bringt
die organisationspsychologische Forschung
nicht weiter, wenn die angeblichen oder tat-
sachlichen Méngel weiterhin mit entschuldi-
genden Hinweisen auf die Ticken bzw. die
Komplexitat des Anwendungsfeldes ver-
harmlost werden.

Ein madglicher Ausweg konnte Uber eine me-
ta-methodische Reflexion gefunden werden,
indem (noch einmal) die Frage aufgeworfen
wird, welches Forschungsparadigma fir die
Organisationspsychologie denn das adagqua-
te sai (vgl. hierzu Mdller, 1989; Greif, Holling
& Nicholson, 1989). Im Gegensatz zu ande-
ren Teilbereichen der Psychologie, wie z.B.
der Klinischen Psychologie oder Sozialpsy-
chologie, hat es eine vergleichbare Kontro-
verse in diesem Bereich noch nicht gegeben.
Nun wird dieser in den Soziawissenschaften
bekannte Streit zwischen dem sogenannten
normativen und interpretativen Paradigma
(Wilson, 1973) bzw. dem hypothetisch-de-
duktiven und holistisch-induktiven Paradig-
ma periodisch zu verschiedenen Anlé&ssen
immer wieder neu entfacht, und die Frage,
welches Paradigma fir die Organisations-
psychologie geeignet sei, wéare eine gunstige
Gelegenheit, diesen Disput auf einem z.T.
neuartigen Feld aufzugreifen. Es wirde den
Rahmen dieses Kapitels sprengen, dies in al-
ler Ausfihrlichkeit zu versuchen, aber im
folgenden sollen dennoch einige wichtige
Aspekte hervorgehoben werden.

Wie sehen zundchst einmal die wesentlichen
Argumente der beiden Positionen aus? (vgl.
Cicourel, 1970; Hopf, 1979; Jittemann,
1985):

Das normative Paradigma geht davon aus, dai
soziale Interaktionen als relativ unabhéngig von
dem stuativen Kontext definiert werden konnen,
in dem die Handlung stattfindet. Folglich spielt
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auch der spezifische Kontext, der durch das For-
schungshandeln entsteht, an sich keine zentrale
Rolle. Entscheidend ist vielmehr, wie die zu ana
lysierenden Variablen gegeniber den Randbe-
dingungen isoliert werden, um z.B. eindeutige
Kausalschliisse ziehen zu kénnen. Die personli-
che Beziehung zwischen Forscher und Erforsch-
ten soll ingesamt gesechen mdglichst neutral blei-
ben. Die aus dieser Grundposition abgeleiteten
methodologischen Standards sind konsequenter-
weise Standardisierung und Reproduzierbarkeit
zur Erzielung intersubjektiv Uberprifbarer Er-
gebnisse (Mertens, 1977; Volmerg, 1983). De fac-
to lauft diese Strategie in der Regel auf eine
guantifizierende Forschung hinaus, bei der die
Sicherung der internen Validitédt einen hohen
Stellenwert hat. Die bislang eingesetzten Metho-
den der Organisationspsychologie passen in der
Mehrzahl der Féle auch dann zu diesem norma
tiven bzw. bedingungsanalytischen Paradigma,
wenn nicht typische quantifizierende Methoden
appliziert werden.

Vertreter des interpretativen Paradigmas sehen in
der aus ihrer Sicht gleichsam zur Routine erstarr-
ten Standardisierung des Kontexts und in der Iso-
lierung der zu analysierenden Variablen die Ge-
fahr, da3 die Interaktionsbedingungen qua Me-
thodik verformt und damit artifiziell werden. Sie
gehen davon aus, dal3 Handeln ein prinzpiel un-
abgeschlossener interpretativer Prozefd ist; eine
Préamisse, die auch jegliches Forschungshandeln
betrifft. Schitz (1932) hatte bereits in den 30er
Jahren aufgezeigt, dal3 jegliches Verhalten in so-
Ziden Kontexten, aso auch das Arbeitsverhaten
in Organisationen, von aufen durch Dritte nur
insoweit als Handlung verstanden werden kann,
wie es die projektiven Interpretationen der Be-
obachter erlauben. Empirische Erhebungen be-
dirfen daher der Rickkopplung mit introspekti-
ven Daten, oder mit Habermas formuliert: «Das
Verstehen einer symbolischen AuRerung erfor-
dert grundsétzlich die Teilnahme an einem Pro-
zel3 der Verstandigung» (Habermas, 1981,
S. 165).

Im Gegensatz zum normativen Paradigma haben
folglich die Situationsdefinitionen der Untersu-
chungspersonen, soweit sie nicht direkt Gegen-
stand der Untersuchung sind, nicht den Status
von unerwinschten Storfaktoren, sondern sie
werden zum «Prufstein fur die Gultigkeit» (Vol-
merg, 1983) der Untersuchungen. Die daraus ab-
geleiteten methodologischen Standards zur Klas-
sifikation der empirischen Daten stehen zwangs-
laufig im Gegensatz zu denen des normativen
Paradigmas. «Leitsatz (der explorativen Unter-
suchung) ist es, sich jeder ethisch vertretbaren
Vorgehensweise zu bedienen, die die Wahr-
scheinlichkeit dafir bietet, da? man ein genaue-
res Bild dessen gewinnt, was in dem Gebiet so-

ziden Lebens vor sich geht. Aus diesem Grunde
kann es direkte Beobachtung einschlieRRen, das
Interviewen von Personen, das Zuhoren bei ih-
ren Gespréchen, die Beschaffung von Lebensge-
schichten, den Gebrauch von Briefen und Tage-
buchern, das Heranziehen offentlicher Protokol-
le, die Durchfuhrung von Gruppendiskussionen
und das Auszdhlen von Einzelelementen, falls
dies lohnend erscheint» (Blumer, 1973, S. 81). In
der Forschungspraxis impliziert dieses Metho-
denverstandnis eine hohe Affinitédt zu qualitati-
ven Verfahren (vgl. die Lehrblcher bzw. Publika-
tionen Uber die Verfahren der qualitativen So-
zialforschung von der Arbeitsgruppe Bielefelder
Soziologen, 1973; Flick, v. Kardorff, Keupp, V.
Rosenstiel & Wolff, 1991; Jittemann, 1985; Spoh-
ring, 1989).

Ein Blick in die organisationspsychologische
(Forschungs-)Literatur zeigt deutlich, daf3
nur selten Untersuchungen anzutreffen sind,
die sich dem interpretativen Paradigma ver-
pflichtet fuhlen. Wenn man sich jedoch die
in den vorhergehenden Abschnitten darge-
stellten Schwierigkeiten bei der Durchfih-
rung organisationspsychologischer Untersu-
chungen nochmals vor Augen fuhrt, dann
wird deutlich, dald zumindest in einigen
Punkten das Methodenverstéandnis des in-
terpretativen Paradigmas diesen Problemen
eher gerecht wird. Man denke z.B. an die
Hinweise auf die Bedeutung der spezifi-
schen Organisationskultur im Rahmen orga-
nisationspsychologischer  Forschung.

Es wéare aber vollig verfehlt, den allzu oft
anzutreffenden Dogmatismus im Bereich
der Organisationspsychologie im Sinne ei-
ner Praferierung des normativen Paradig-
mas dadurch aufzuheben, daf3 man ihn im
Zuge einer radikalen «antiobjektivistischen
Kehrtwendung» durch einen nicht minder
rigorosen Dogmatismus diesmal in Gestalt
des interpretativen Paradigmas ersetzt. Es
soll stattdessen fir einen Paradigmenplura-
lismus pladiert werden, denn es fihrt auf die
Dauer kein Weg an der Erkenntnis vorbei,
dad je nach Fragestellung eines Forschungs-
vorhabens in der Tat grundsatzlich unter-
schiedliche methodische Vorgehensweisen
eingeschlagen werden mussen, bei denen
entweder das «Objekt» oder das «Subjekt»
im Vordergrund steht.

Die jeweilige Auswahl des adaguaten Ver-
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fahrens ist dabei keineswegs willkurlich,
sondern sie richtet sich nach der Zielsetzung
der Studie und nach dem Erkenntnisstand
des Forschers im Hinblick auf das zu unter-
suchende Phé&nomen. Man muf3 néamlich da-
von ausgehen, dald die soziawissenschaftli-
chen Methoden zur Analyse der Umwelt
grundsétzlich aus den Alltagstechniken ent-
stehen (Kleining, 1982, 1991). Daraus folgt
u. a, dald es eine «sinnvolle» Abfolge dieser
Verfahren gibt: Man beginnt bei der Unter-
suchung in einem neuen Feld mit solchen
Techniken, die mit niedrigem Abstraktions-
grad aus den Alltagstechniken entstanden
sind, und die zu quditativen, nicht zu quan-
titativen Daten fihren.

Beide Verfahren unterscheiden sich weiter-
hin notgedrungen durch die Art und Weise
der Abstraktion aus den Alltagstechniken.
«Im Alltag erkennen wir die Umwelt, indem
wir Sinneseindriicke miteinander verglei-
chen und dabei Gemeinsamkeiten und Un-
terschiede feststellen. Vereinfacht ausge-
drickt abstrahiert die qualitative Sozialfor-
schung die Technik des Vergleichs auf Ge-
meinsamkeiten, die quantitative die des
Vergleichs auf Unterschiede aus den All-
tagsverfahren. Genauer betrachtet ist zu be-
ricksichtigen, dal3 diese Abstraktion ein
Prozef3 ist, so dal3 es richtiger ist zu sagen:
die qualitative Sozialforschung arbeitet in
Richtung auf das Erfassen von Gemeinsam-
keiten, die quantitative in Richtung auf das
Erfassen von Differenzen» (Kleining, 1982,
S.227). Von daher unterscheiden sich auch
die Zielsetzungen: «Wissenschaftliche For-
schung im allgemeinen, naturwissenschaft-
liche wie auch geisteswissenschaftliche,
sozialwissenschaftliche im besonderen soll
dann »qualitativ« vorgehen, wenn die Ge-
genstdnde und Themen nach allgemeinem
Wissensstand, nach Kenntnis des Forschers
oder auch nur nach seiner Meinung, kom-
plex, differenziert, wenig tberschaubar, wi-
dersprichlich sind oder wenn zu vermuten
steht, daR sie nur as »einfach« erscheinen,
aber - vielleicht - Unbekanntes verbergen.
Sind aber Zusammenhénge so aufgeklart,
dal} sie einfach sind - nicht nur einfach er-
scheinen -, dann kann die quantitative No-
menklatur 6konomisierend eingesetzt wer-

den, um den Preis der Konkretheit und so

lange auch um den Preis der Genauigkeit,

als die ausgewahlten Variablen die psychi-
schen, sozialen oder historischen Wirkkréfte
nicht vollstdndig wiedergeben» (Flick et al.,

1991, S. 16).

Bezogen auf die organisationspsychologi-

sche Forschung folgen aus diesen Uberle-

gungen eine Reihe wichtiger Konsequenzen:

1. Organisationsforschung anhand qualita-
tiver Verfahren sollte in der Regel, vor
alem bel einem neuen Untersuchungs-
feld, der quantitativen Forschung voran-
gehen. Dies betrifft nicht nur die konkre-
te Fragestellung der Studie, sondern
auch ein neues Setting mit seiner eigenen
«Kultur».

2. Qualitative Analysen kénnen je nach
Fal auch ohne eine nachgelagerte quan-
titative Analyse auskommen. Sie eignen
sich z. B. zur «Entdeckung» von Struktu-
ren. Wenn wir die Grundpramisse der
Organisationspsychologie ernst nehmen,
die ihr von den Grundern ins Stamm-
buch geschrieben wurde, dal3 namlich
Organisationen as offene Systeme auf-
zufassen sind, dann folgt daraus konse-
guenterweise, dald der jeweilige System-
bezug eines isoliert betrachteten Unter-
suchungsgegenstandes mit qualitativen
Verfahren besonders gut erfaldt werden
kann.

3. Eine quantitative Organisationsfor-
schung ohne vorgelagerte qualitative
Phase, in der also nicht neue Beziehun-
gen zwischen Variablen herausgefunden,
sondern unterschiedliche Ausprégungen
bereits bekannter Bezlige gemessen wer-
den sollen, unterliegt tendenziell der Ge-
fahr, dal3 «sinnlose» Daten produziert
werden, bzw. falsche Relationen quanti-
fiziert werden, die entsprechend kunst-
voll interpretiert werden mussen.

Aus den drei Punkten wird deutlich, daf
quaitative Verfahren nicht, wie so oft zu le-
sen ist, in die «vorwissenschaftliche» Phase
eines Forschungsprojekts verdrangt werden
sollten. Das heif% aber auch nicht, daf3 qua-
litative Verfahren per se fehlerfrei sind. Sie
unterliegen z.T. den gleichen Gefahren wie
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quantitative Verfahren, nur die Zielsetzung
ist eben eine andere, wie zuvor dargestellt
wurde.

Zusammenfassend betrachtet stellt sich an-
gesichts dieser Thesen die Frage, inwieweit
die bisherige Organisationspsychologie auf-
grund ihrer eher quantitativen methodi-
schen Ausrichtung moglicherweise durch
das Uberspringen der qualitativen Phase in
dem einen oder anderen Fall tatsachlich
«sinnlose» oder zumindest trivide Ergebnis-
se zu Tage gefordert hat. Bei néherer Be-
trachtung einzelner Teilbereiche a3t sich
der Vorwurf nicht von der Hand weisen, weil
dort offensichtlich - sei es infolge eines «no-
mologischen Omnipotenzanspruchs», sei es
aus Unkenntnis aufgrund der im Abschnitt
4 beschriebenen tayloristischen Arbeitstei-
lung- gerade die oben beschriebenen Fehler
gemacht werden: Kurzfristiger Eintritt in ei-
ne Organisation, Uberpriifung bestimmter
Hypothesen, die aus einem theoretischen
Modell bereits vorher abgeleitet wurden,
Auswertung der Daten und Interpretation
der Befunde im Licht des verwendeten theo-
retischen Ansatzes, Konfrontation bzw. Ver-
gleich mit friheren, u.U. genauso defizita-
ren Studien. Das gilt z.B. fur die Fihrungs-
forschung, wo komplexe Analyseverfahren
wie z. B. Cluster- und Faktorenanalysen mit
ihrem angeblichen Potential, neue Zusam-
menhange aufzudecken, daruber hinweg-
tauschen konnen, dald die vom Forscher vor-
gegebenen Dimensionen lediglich durch die
empirischen Daten bestétigt werden und die
Untersuchung per Methodik in den engen
Grenzen der eingesetzten Instrumente ver-
haftet bleibt.

Vielleicht ist die fehlende Akzeptanz so
mancher organisationspsychologischer Be-
funde in der Praxis darauf zuriickzufihren,
dald im oben beschriebenen Sinne bereits
Bekanntes oder félschlich Unterstelltes
durch ein Forschungsprojekt lediglich, wenn
auch abstrakter, nochmals abgebildet wor-
den ist. Wobei der nicht-psychologische
Praktiker den hoheren Abstraktionsgrad
der Darstellung als kompetente Leistung
des Forschers zwar anerkennt, aufgrund sei-
ner Alltagstechniken und der spezifischen
Kenntnis der Anwendungssituationen aber

den Eindruck hat, dal3 keine grundsétzlich
neuen Aspekte oder Einsichten gewonnen
werden. Die Forschungsbefunde haben fir
ihn dadurch keinen instrumentellen Wert im
Sinne einer Handlungsorientierung fir ge-
plante Interventionsmafdnahmen, sondern sie
dienen ihm bestenfalls fur hausinterne Pr&-
sentationen (z. B. vor der Geschéftdeitung),
um seine Interpretation eines Sachverhalts
durch das wissenschaftliche «face-lifting»
nachtraglich oder prophylaktisch legiti-
mieren bzw. sanktionieren zu lassen.

Die hier angesprochene Problematik kénnte
ein Grund dafir sein, dal3 zahlreiche genuin
organisationspsychologische Arbeitsfelder
schon seit vielen Jahren von anderen Beru-
fen besetzt werden, so dal3 sich die Optimie-
rung der Methodik nach den Bedirfnissen
der Grundlagenforschung auch unter die-
sem Gesichtspunkt als berufspolitische
Sackgasse herausstellt (Bungard, 1990; Wot-
tawa, 1990).

6. Konsequenzen fir die
Auswahl von Methoden

Mit einer schrittweisen «Liberalisierung»
des bidang zu engen Wissenschaftsverstdnd-
nisses, wie sie z.B. durch die Akzeptierung
des interpretativen Paradigmas als adaguate
Forschungsstrategie bei bestimmten Frage-
stellungen zum Ausdruck kommen konnte,
wird konseguenterweise eine weitreichende
Ausweitung des Methodenarsenals ermog-
licht. Dies sollte nicht nur einen multimetho-
dalen Ansatz erleichtern, wie er ja schon im-
mer zumindest in Form eines Lippenbe-
kenntnisses gefordert wurde, sondern sie
wirde die Basis daftr schaffen, da3 je nach
Problemstellung die jeweils erfolgverspre-
chendste Erhebungstechnik ausgesucht wird
und nicht umgekehrt die begrenzten Metho-
den das Spektrum mdglicher Fragestellun-
gen von vornherein eingrenzen. Diese win-
schenswerte Ausweitung des Methoden-
spektrums sollte dabei in zwei Richtungen
erfolgen: Sie betrifft erstens die jeder For-
schung inhérente Reaktivitétsproblematik
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und zweitens die spezifische Situation bei
qualitativer Forschung.

Zum ersten Punkt: Die in Abschnitt 4 be-
handelten Reaktivitatseffekte, die potentiell
bei jeder Forschung entstehen, legen einmal
den Einsatz von zusétzlichen Instrumenten
zur Kontrolle derartiger Effekte, z.B. nicht-
reaktive Melverfahren (Bungard & Liick,
1974; Webb, Campbell, Schwartz & Sech-
rest, 1976) oder das Rollenspiel (Sader,
1986) nahe.

Im ersten Fal wird die Reaktivitdt mdglichst
reduziert oder sogar eiminiert, weil die Un-
tersuchungspersonen nicht bewuf3t wahr-
nehmen, dald Uberhaupt eine wissenschaftli-
che Studie durchgefiihrt wird, sie somit auf
die Messung nicht resgieren (daher der Na-
me «nicht-reaktiv»). In der organisations-
psychologischen Forschung koénnte dies be-
deuten, dafd3 z.B. vermehrt von vorliegen-
dem Schriftmaterial, Beschwerdebriefen,
Statistiken und &hnlichen Dokumenten Ge-
brauch gemacht wird. Ein anderes Beispiel
fur nicht-reaktive Verfahren wére die (uner-
kannte) teilnehmende Bobachtung, soweit
dies ethisch vertretbar ist (Wallraff konnte
in diesem Sinne as Protagonist dieses An-
satzes interpretiert werden!).

Im Fale des Rollenspiels wird die Resktivi-
tat bewuldt extrem erhoht, indem die Vp
Uber die wahre Zielsetzung einer Untersu-
chung vollsténdig informiert wird, um an-
schlielend aus dem Rollenspiel quasi als
Gegenstiick zu der in der Soziapsychologie
haufig verwendeten Té&uschungstechnik em-
pirische Daten zu erheben. Einige wenige
Beispiele finden sich z.B. im Rahmen der
Erforschung nonverbalen Verhaltens, bei
denen u. a das typische Vorgesetztenverhal-
ten per Rollenspiel simuliert und analysiert
wurde. Aus der téglichen Trainingsarbeit ist
aber bekannt, daf3 auch zahlreiche andere
Interaktionsrituale innerhalb von Organisa-
tionen wahrend eines Rollenspiels (diesmal
aber als didaktisches Instrument) offenbar
sehr treffend reproduziert werden konnen,
so dal3 es sich lohnen wirde, das Rollenspiel
héufiger as bisher in das Repertoire der Er-
hebungsinstrumente der Organisationspsy-
chologie aufzunehmen.

Zum zweiten Punkt: Mit der stérkeren Be-

ricksichtigung des interpretativen Ansatzes
muften vermehrt auch solche Techniken
eingesetzt werden, die der Diagnose neuer
Sachverhalte, nicht so sehr der Beschrei-
bung von bereits bekannten Phanomenen
dienen. Hierzu zahlen u.a. die Techniken
der sog. «objektiven Hermeneutik» (Oever-
mann, Tilmann, Konau & Krambeck, 1979;
Schneider, 1985), bei denen nach dem Prin-
zip der «Offenheit» gegenliber dem Unter-
suchungsobjekt gehandelt wird. Konkret be-
deutet dies z. B. den Einsatz des qualitativen
Interviews, bei dem der Befragte mdoglichst
auch von sich aus relevant erscheinende
Themenbereiche ansprechen kann (Hoff,
1985). Der passiv reagierende Befragte bei
Ublichen Interviews avanciert hierbei zum
«gleichberechtigten» kompetenten Ge-
spréchspartner, der als Experte seinen Ar-
beitsplatz beschreibt.

Das wesentliche besteht also im Diaogkon-
zept: Die jeweilige Antwort des Befragten
kann Anlald zu einer auf diese Reaktion be-
zogenen Frage sein. Im Gegensatz dazu wer-
den die Fragen bei quantitativen Befra-
gungsaktionen vorher festgelegt. «Unge-
fragtes» darf nicht «beantwortet» werden, es
«stort» den Mef3prozel, aber dadurch kon-
nen u.U. verschiedenartige Perspektiven
unterschlagen werden. Das Dialogkonzept
ist im Ubrigen keineswegs auf Gespréche mit
einzelnen Personen beschrankt. Im Gegen-
teil: Bei organisationspsychologischen Stu-
dien haben sich im Rahmen von Organisa-
tionsdiagnosen insbesondere Gruppendis-
kussionen (Dreher & Dreher, 1991; Vol-
merg, 1977) als eine besonders fruchtbare
Methode herauskristallisiert. Sie kommt
dem im Arbeitsalltag entwickelten Wunsch
nach «Diffusion der Verantwortlichkeiten»
in einer Gruppe entgegen, so dal3 Probleme
u.U. offener angesprochen werden. Der
Forscher kann aufRerdem anhand der unter-
schiedlichen Kommunikationsstile und auf
der Basis der Konsensfindungsstrategien
wertvolle Hinweise fir seine Fragestellung
erhalten.

Beispiele fur derartige Ansdtze finden sich
im deutschen Sprachbereich bereits in eini-
gen industriesoziologischen Arbeiten aus
den 50er Jahren, z. B. bei den in der Huitten-
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industrie durchgefihrten Studien zum The-
ma «Technik und Industriearbeit» oder
«Das Gesellschaftshild des Arbeiters» (Po-
pitz, Bahrdt, Jires & Kesting, 1961). In letz-
ter Zeit wurden zunehmend im Hinblick auf
verschiedene Bereiche der Arbeitss und Or-
ganisationspsychologie die Mdadglichkeiten
qualitativer Verfahren dargelegt, z.B. im
Rahmen der Arbeitspsychologie (Frieling,
1991) der Organisationspsychologie (Ge-
bert, 1991), oder bei der Analyse neuer
Technologien (Bohle, 1991).

Die «Entdeckung der Entdeckungsphase»
im Rahmen organisationspsychologischer
Forschung induziert schlieflich nicht nur
den Einsatz vielféltiger Erhebungstechni-
ken im Kontext eines bewul heterogen ge-
planten multimethodalen Ansatzes, sondern
sie ermoglicht zugleich eine weitere, eng da
mit zusammenhangende Forschungsstrate-
gie, namlich die Durchfihrung sog. formati-
ver Evaluationsstudien (Wottawa & Thie-
rau, 1990) die sich mit den Bedirfnissen der
Anwender oft in Einklang bringen 183, wie
im Abschnitt 4 dargelegt wurde. Die «Ent-
deckungsphase» impliziert ndmlich, dafd der
Forscher nicht nur statisch sein Feld beob-
achten mdochte, sondern er kann relevante
Strukturmerkmale seines Gegenstandes
u.U. nur im Zuge eines Prozesses identifi-
zieren, bei dem er selber teilweise aktiv ein-
greift, um die daraufhin erfolgenden Reak-
tionen bewerten zu konnen. Bewufdte Inter-
ventionen und simultane Interpretationen
der ausgelosten Prozesse mit Hilfe der Eva
luations-Verfahren reprasentieren aus die-
ser Sicht eine sinnvolle Forschungsstrategie,
die entsprechend umgekehrt in der quantifi-
zierenden Beschreibungsphase bislang als
methodische «Eigentore» par excellence
eingestuft werden.

Die dérkere Einbeziehung spezifischer Eva
luationsmethoden im Bereich der Organisa-
tionspsychologie wére nicht nur dem Unter-
suchungsobjekt angemessener, sondern sie
wirde in vielen Félen erst den Zugang zu
interessanten Untersuchungen erméglichen,
da sie der «Anwendungsproblematik» der
Organisationspsychologie eher entsprechen
und auRerhalb des Wissenschaftsbetriebs
gréRere Akzeptanz finden.
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