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H. Schuler

Die Personalpsychologie
betrachtet das Individuum in
seinen Verhaltens-, Befin-
dens-, Leistungs- und Ent-
wicklungszusammenhéngen
als Mitarbeiter einer Organisa-
tion und ist damit ein Teilge-
biet der Arbeits- und Organi-
sationspsychologie.

1 Ein neuer Name fir ein wachsendes
Fachgebiet

Gegenstand der Personalpsychologie ist das Verhalten und Erleben des Men-
schen in Arbeit, Beruf und Organisation. Personalpsychologie weist sich da-
mit als Teilgebiet der Arbeits- und Organisationspsychologie aus, und zwar
als jenes Teilgebiet, das sich auf die Betrachtung des Individuums in seinen
Verhaltens-, Befindens-, Leistungs- und Entwicklungszusammenhingen
konzentriert, insbesondere in dessen Funktion als Mitarbeiter! eines Unter-
nehmens oder einer Verwaltungsorganisation. Dementsprechend stehen jene
Verhaltenssegmente im Vordergrund, die einen Berufs- und Leistungsbezug
aufweisen. Im vorliegenden Text werden diese Bereiche sowohl aus der Per-
spektive des Individuums als auch aus jener der Organisation betrachtet.

Aus der Perspektive des Individuums betrachtet, sind es Berufs- und Orga-
nisationswahl, berufs- und titigkeitsbezogene Interessen, Selbsteinschitzung
von Fihigkeiten und anderen berufsrelevanten Merkmalen, Integration in
eine Organisation und Bindung an sie, berufliches Lernen, produktives und
auch kontraproduktives Verhalten, Leistung, Arbeits- und Leistungszufrie-
denheit, psychische und physische Gesundheit, Interaktion mit anderen Or-
ganisationsmitgliedern, personliche und berufliche Entwicklung, berufliche
Umorientierung, Arbeitslosigkeit, zeitweiliges und dauerhaftes Ausscheiden
aus dem Berufsleben. Aus der Perspektive der Organisation sind im grof3en
und ganzen die gleichen Sachverhalte Gegenstand des Interesses. Sie gewin-
nen aus dem institutionell bedingten Interessenhintergrund und der entspre-
chenden Betrachtungsweise ihre spezifische Akzentuierung und teilweise
auch ihre eigene Terminologie: Bestimmung der Tétigkeitsanforderungen,
Personalmarketing, Personalauswahl, Personalentscheidungen, betriebliche
Sozialisation, Training und Personalentwicklung, Fiihrung von Mitarbeitern,
Forderung von Motivation und Commitment, Befragung von Mitarbeitern
und individuelle Mitarbeitergespriche, Leistungsbeurteilung, Leitung und
Koordination von Arbeitsgruppen, Gewihrleistung von Gesundheit und Ar-
beitssicherheit, Teammanagement, Bewiltigung von Kulturproblemen, Eva-
luation personalpsychologischer Methoden.

Mit dieser Auflistung wird in etwa auch der Inhalt des vorliegenden Lehr-
buchs umrissen. Die schon genannten Einzelthemen sind hier zu sechs The-
menbereichen gruppiert, deren Abfolge grob der Chronologie der Aufgaben
in der Personalpsychologie entspricht oder, wiederum aus der anderen Per-
spektive, der Chronologie der Beziehung des Individuums zu einer Arbeits-
organisation.

Diese Auflistung zeigt auch, daf} die Abgrenzung der Personalpsychologie
von der Arbeits- und Organisationspsychologie nicht einfach ist. Immerhin
gibt es einige Teilbereiche dieser Doppeldisziplin, die nicht zum Gegenstand
der Personalpsychologie gehoren, dies sind insbesondere die gro3en Berei-
che Arbeit und Arbeitsgestaltung sowie Organisation inklusive Organisati-
onstheorien, Organisationsentwicklung, Organisations-Umwelt-Beziehun-
gen etc. Fiir das mittlere Aggregationsniveau der Gruppe gilt, da$} es je nach
Perspektive sowohl der Personal- als auch der iibergeordneten Organisati-
onspsychologie zugerechnet werden kann. Daraus ergibt sich eine Antwort
auf die Frage der Abgrenzung des Lehrbuchs der Personalpsychologie ge-
geniiber dem Lehrbuch Organisationspsychologie (Schuler, 1995a): Im vor-
liegenden Band sind die Gegenstinde, die der Personalpsychologie zuge-
rechnet werden konnen, gewissermaf3en ,,unter die Lupe genommen; iiber
sie wird griindlichere und stirker unter diesem Gesichtspunkt fokussierte In-
formation angeboten, ergiinzt um eine Reihe zusitzlicher einschlidgiger The-
menbereiche. Weitere Besonderheiten des Gegenstandsbereichs ergeben sich
aus den nachfolgenden Uberlegungen.

Wer sich mit dem Fachgebiet ,,Berufspsychologie* niher beschiftigt hat,
wird feststellen, daf3 auch hierzu enge Beziehungen bestehen. Man kann die-

! Und natiirlich als Mitarbeiterin: iibliche Exkulpation erbeten
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se Beziehungen sogar als so eng ansehen, dal} der grofte Teil des vorliegen-
den Lehrbuchs ebensogut auch den Titel ,,Berufspsychologie® tragen konnte.
Im Deutschen wurde diese Bezeichnung nur kurze Zeit benutzt, um ein ei-
genstindiges Fachgebiet zu benennen: Die erste Auflage des Handbuchs der
Betriebspsychologie (Mayer & Herwig, 1961), des terminologischen Vor-
laufers der ,,Organisationspsychologie®, enthilt noch eine Reihe von The-
menbereichen, die, aus Platzgriinden und um der angloamerikanischen Ent-
wicklung zu folgen, in der zweiten Auflage 1970 ausgegliedert und spéter in
einem separaten Band ,,Berufspsychologie* (Seifert, 1977) zusammengefal3t
wurden. Was den Gegenstandsbereich der Berufspsychologie iiber den der
Personalpsychologie hinaus kennzeichnet — bzw. kennzeichnete, denn der
Begriff hat sich weder im Deutschen noch international dauerhaft durchge-
setzt —, sind vor allem die Themen Berufsklassifikation und Berufsberatung;
die Besonderheiten der Personalpsychologie finden sich demgegeniiber in
jenen Teilgebieten, die als ,,Personalmanagement® oder, in aktuellerer Ter-
minologie, als ,,Human Resource Management angesprochen werden kon-
nen und vor allem in der Komponente der Entscheidung und Steuerung sei-
tens der Organisation liegen.

Es kann damit auch ein Unterschied in der Perspektive konstatiert werden:
Wihrend Gegenstand der Berufspsychologie eher das wihlende und sich
entscheidende Individuum ist, vertritt die Personalpsychologie stirker die
Perspektive der handelnden Organisation und 1a6t deutlicher die Ndhe zum
betriebswirtschaftlich verankerten ,,Personalwesen® erkennen — bzw. sich
sogar auch als Teilgebiet dieser Disziplin identifizieren. Dies ist keineswegs
zwangsliufig mit einer Nichtbeachtung oder gar Geringschitzung der Belange
der Mitarbeiter verbunden, worauf die oben aufgezeigte Doppelperspektivi-
tat hinweisen mag. Im Gegenteil kann die Aufgabe der Personalpsychologie
sogar darin gesehen werden, in Wissenschaft wie Praxis ein Gegengewicht
zu dem als betriebswirtschaftliche Funktion verstandenen Personalwesen zu
bilden. Auch die Abgrenzung zu diesem ldBt sich iibrigens fast stirker akzen-
tuierend als inhaltlich feststellen, zumindest wenn man die Arbeiten der
verhaltenswissenschaftlich orientierten Betriebswirte im Auge hat (beispiels-
weise fiihrt das von Gaugler und Weber, 1992, herausgegebene Handworter-
buch des Personalwesens auch viele genuin psychologische Themen auf,
vielleicht in Ermangelung einer eigenstindig etablierten Disziplin Personal-
psychologie). Freilich finden sich auch inhaltliche Bereiche, die das Perso-
nalwesen von der Personalpsychologie unterscheiden, darunter insbesondere
administrative Aufgaben wie Personalplanung, Personalcontrolling und Ge-
haltsbestimmung sowie integrierte Beitrdge anderer Disziplinen, u.a. Arbeits-
recht und Arbeitsmedizin.

Die Personalpsychologie 146t sich also begrifflich wie von den Aufgaben
her von verwandten Gebieten abgrenzen, und sie ist als bedeutendes Fachge-
biet erkennbar: ein GroBteil dessen, was Arbeits- und Organisationspsycho-
logen in Wissenschaft und Praxis faktisch tun, kann der Personalpsychologie
zugerechnet werden. Angesichts dessen mag es erstaunen, daf} die Bezeich-
nung Personalpsychologie bislang ginzlich ungebriuchlich ist — im Deut-
schen, nicht im Amerikanischen, wo seit langem eine der wichtigsten Fach-
zeitschriften den Titel Personnel Psychology triagt (wenngleich auch dort kein
Lehrbuch bekannt ist, das diesen Titel trigt). Der erste dem Herausgeber die-
ses Lehrbuchs bekannte Versuch, den Begriff in der deutschsprachigen Psy-
chologie einzufiihren, war ein von ihm gemeinsam mit einem amerikanischen
Kollegen verfaBBter Artikel (Schuler & Schmitt, 1987), der aber nicht zur
Annahme und Verbreitung der Bezeichnung fiihrte. Dal3 mittlerweile die
Bedingungen dafiir giinstiger sein konnten, diirfte verschiedene Ursachen
haben, insbesondere die Einsicht in die Bedeutung des Fachgebiets und wach-
sende Nachfrage nach seinen Leistungen sowie eine verbesserte Integration
von Psychologen in Aufgaben der Betriebsfiihrung.

Letzteres hat wohl auch mit der Verringerung ideologischer Vorbehalte
von Psychologen gegeniiber erwerbswirtschaftlichen Organisationen zu tun.
Dies konnte auch direkt auf die Begriffe ,,Personal* und das abgeleitete ,,Per-
sonalpsychologie* zutreffen: Die Bezeichnung der Gesamtheit der in einem

Die Personalpsychologie hat
enge Beziehungen zum
friheren Fachgebiet ,,Berufs-
psychologie®, nimmt aller-
dings eine organisationale
Perspektive im Sinne eines
»Human Resource Manage-
ment“ ein.

Verwandte Bereiche sind
Arbeits- und Organisations-
psychologie, Berufspsycholo-
gie, Personalwesen und
Human Resource Manage-
ment.

Trotz der Bedeutung der
Personalpsychologie hat sich
der Begriff in Deutschland
bislang nicht etabliert.
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Der Gebrauch des Begriffs
»Personal”“ soll hier nicht im
Sinne einer Reduzierung der
Mitarbeiter auf ihre Funktio-
nen verstanden werden.

Grundlagenwissenschaft fiir
die Organisationspsychologie
ist die Sozialpsychologie.

Fir die Personalpsychologie
ist eine differentialpsychologi-
sche Orientierung in stérke-
rem MaBe kennzeichnend als
fiir andere Teilgebiete der
Arbeits- und Organisations-
psychologie.

Betrieb beschiftigten Menschen als ,,Personal” mag bei manchem den Ein-
druck erwecken, hiermit werde zum Ausdruck gebracht, daf die Mitarbeiter
auf ihre Funktion reduziert werden, zu den 6konomischen Zielen des Unter-
nehmens beizutragen, und in dieser Hinsicht neben die anderen Produktions-
faktoren Kapital, Material etc. gestellt werden. Dies wire tatsidchlich keine
Auffassung, die dem Selbstverstindnis der meisten Psychologen entspricht —
und auch nicht dem von den meisten Menschen unseres Kulturkreises (zu-
mindest verbal) akzeptierten Kantschen Postulat, Mitmenschen diirften nie-
mals allein als Mittel zum Zweck angesehen werden. Dieser Vorbehalt ist
also nachvollziehbar. Unrichtig ist allerdings sicherlich die Unterstellung,
man konne den Verwendern des Begriffs ,,Personal generell eine weniger
humanistische Haltung zuschreiben als jenen, die es vorziehen, von ,Mitar-
beitern® zu sprechen. Dies zeigt die Menge derjenigen angloamerikanischen
Kollegen, die sich als personnel psychologists bezeichnen und ungeachtet
dessen durch ihr Engagement fiir Fairnel und ihre Parteinahme fiir die Inter-
essen der Mitarbeiter bekannt geworden sind. Gleiches wird auch in diesem
Lehrbuch zu erkennen sein. Die sprachlichen Priferenzen scheinen also teil-
weise auf Vertrautheit zu beruhen und nicht unbedingt auf einer préstabilier-
ten Harmonie von Sprachgebrauch und Werthaltung.

2 Differentialpsychologische und natur-
wissenschaftliche Orientierung

Zwei Gesichtspunkte sind noch zu erortern, die die Personalpsychologie von
anderen Teilbereichen der Organisationspsychologie unterscheiden, das sind
ihre Affinitit zur Differentiellen Psychologie und die naturwissenschaftliche
Ausrichtung ihrer Methoden. Alle ,,angewandten‘ Disziplinen der Psycholo-
gie tun gut daran, von einer moglichst grolen Breite ihrer Grundlagendiszi-
plinen zu profitieren (und diese auch ihrerseits wieder zu befruchten). Den-
noch gibt es Schwerpunkte, die sich durch ,natiirliche Affinitdten” ergeben.
Fiir weite Bereiche der Organisationspsychologie ist die zugehorige Grund-
lagenwissenschaft die Sozialpsychologie: Interaktions- und Einfluprozesse
zu verstehen, Kommunikations- und Gruppenstrukturen zu gestalten, frucht-
bare Organisationsentwicklung zu betreiben, profitiert von der Verwertung
und Umsetzung sozialpsychologischer Erkenntnisse, wenn es sie nicht gar
voraussetzt. Auch fiir die Personalpsychologie gilt dies in Teilen, wie dieser
Band zeigen wird. Im Grundsatz aber hat sie einen anderen Fokus, ndmlich
die Unterschiede im Verhalten und Erleben von Menschen im Berufsleben,
vor allem Unterschiede in den Fahigkeiten und anderen Eigenschaften, Inter-
essen und Priferenzen fiir bestimmte Berufsumwelten, Einstellungen und
Werthaltungen, Leistungen, in ihrer Gesundheit und Zufriedenheit, in der
Art ihrer Belastungsverarbeitung, in ihrem Interaktionsverhalten und in ihrer
individuellen beruflichen Entwicklung. Selbst dort, wo der Untersuchungs-
gegenstand nicht primér die Unterschiede sind, bestehen die Untersuchungs-
methoden oft im Vergleich von inter- oder intraindividuellen Varianzen.
Hierfiir ist die naheliegende Grundlagendisziplin die Differentielle Psycho-
logie, die sich mit der Abgrenzung und Messung psychischer Merkmale und
Merkmalsdifferenzen befal3t, auch mit der Frage nach der relativen Stabilitit
bzw. Prognostizierbarkeit dieser Merkmale. An Grundlagen, Methoden und
Ergebnissen der Differentiellen Psychologie weitergehend interessierte Le-
ser werden durch einschlédgige Lehrbiicher informiert (z. B. Amelang & Bar-
tussek, 1990; Asendorpf, 1999) oder durch die drei Biande Differentielle Psy-
chologie innerhalb der Enzyklopddie der Psychologie (Amelang, 1995, 1996;
Pawlik, 1996). Fiir alle Bereiche der Personalpsychologie ist das Studium
der Differentiellen oder Personlichkeitspsychologie von Nutzen, fiir die Be-
rufseignungsdiagnostik sogar unentbehrlich.

DaB3 Psychologen sich einigen Kernbereichen der Personalpsychologie,
insbesondere der Eignungs- und Leistungsdiagnostik, so spét zugewandt —
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und damit viel Terrain an andere abgegeben — haben, auch das hingt mit
ideologischen Vorbehalten zusammen, wie sie in den siebziger und achtziger
Jahren, als das Dogma von der Privalenz der Umwelt- und Erziehungsein-
fliisse noch iiberméchtig war, besonders ausgeprigt waren. (Wottawa, 2000,
meint fiir die Oszillation milieuoptimistischer Haltungen eine Frequenz von
60 Jahren ausmachen zu kénnen). Aber auch heute noch erzielt die ,,Test-
knacker-Literatur* (deren anarchistische Komponente mittlerweile 6kono-
mischen Interessen Platz gemacht hat) unvergleichlich groBere Verbreitung
als sachgerechte Information iiber Berufseignung. Dabei ist es gerade das
differentialpsychologische Fundament, das fiir einen erheblichen Wettbe-
werbsvorteil der Psychologen sorgt. Nachhaltig in Erinnerung geblieben ist
dem Verfasser der Vorwurf eines namhaften Personalberaters anldBlich ei-
ner Podiumsdiskussion iiber Eignungsdiagnostik, zu der auch der Betreffen-
de als Experte eingeladen worden war — von einer grofen Zeitung, an einer
groBen Universitdt. Er habe gelesen, so der Vorwurf des Experten, fiir Intel-
ligenztests sei eine Validitit von 0.54 errechnet worden. Das liege ja nur
knapp iiber der Zufallswahrscheinlichkeit von 0.5 und sei deshalb nachgerade
lacherlich. Bei seinen eigenen Personalentscheidungen habe er viel hiufiger
als nur in jedem zweiten Fall rechtbehalten, also verschlechterten Intelligenz-
tests offenbar die Prognosen, statt sie zu verbessern. Trotz eines gewissen
Hangs zum Standesegoismus sollten wir im Interesse von Organisationen und
Bewerbern nicht hoffen, da3 die einfachen, nicht zu Podiumsdiskussionen
eingeladenen Personalberater ebenso wenig von ihrem Metier verstehen wie
dieser Reprisentant seines Fachs. Das grofie Interesse, das eignungsdiagno-
stischen Publikationen derzeit entgegengebracht wird (z.B. Hossiep, Pa-
schen & Miihlhaus, 2000; Kleinmann & Straufl, 1998; v. Rosenstiel &
Lang-von Wins, 2000; Sarges, 1995), 146t erwarten, daf sich die Verhiltnis-
se bessern.

Der zweite zu diskutierende Unterschied zwischen der Personalpsycholo-
gie und anderen Teilbereichen der Organisationspsychologie ist die vordrin-
gende naturwissenschaftliche Orientierung in der Personalpsychologie. Sie
hingt mit den differentialpsychologischen Grundlagen und der dafiir typi-
schen methodisch-statistischen Ausrichtung zusammen. Aber naturwissen-
schaftliche Orientierung heift weit mehr als die Verwendung statistischer
Methoden (vgl. Lubinski, 2000). In erster Linie heifit es, Einfille und Speku-
lationen zwar als wichtigen Schritt in der Erkenntnisbildung anzusehen,
ihnen aber nur den Charakter von Hypothesen zuzubilligen, die der strikten,
kontrollierbaren, moglichst emotionslosen und ideologiefreien Priifung be-
diirfen (Wilson, 2000). Ein Teil unseres Wissensbestands besteht tatsidchlich
nur aus Vermutungen, die im besseren Fall die Form handlungsleitender Heu-
ristiken haben (z. B. einige Fiihrungs- und Organisationstheorien). Wenn wir
darauf verzichten, dieses Wissen in priifbare Form zu bringen, Methoden zu
seiner Priifung zu entwickeln und darauf anzuwenden, dann werden wir zu
Weiterentwicklungen unserer Annahmen nur dort kommen, wo aulerwis-
senschaftliche — z. B. gesellschaftspolitische — Uberzeugungen und Interes-
sen uns die Feder fiihren und uns als Fortschritt vorgaukeln, was nur die An-
derung einer Glaubenshaltung widerspiegelt. Auch wenn endgiiltige
Sicherheit nicht erreichbar ist, ist Skepsis gegeniiber allen Weisheiten gebo-
ten und sind erkenntniskritischere Priifmethoden weniger strikten Priifungen
vorzuziehen.

Wie an anderer Stelle griindlicher ausgefiihrt (Schuler, 1999), besteht eine
essentielle Gefahr fiir unsere Wissenschaft in der Versuchung, das Wiin-
schenswerte nicht ausreichend vom Faktischen zu unterscheiden. Dieser Feh-
ler wird begiinstigt durch die Kombination geisteswissenschaftlicher Orien-
tierung mit ausgepragter Anwendungsnachfrage. Beides fiihrt zur Selektion
weltanschaulich willkommener Interpretationen, scheint rigoroses Priifen
von Hypothesen entbehrlich zu machen und verhindert damit die fiir jede
Wissenschaft konstitutive Wissensakkumulation. Nun wird natiirlich auch
das Gebiet der Personalpsychologie keineswegs von einem einheitlichen
methodologischen Prinzip geleitet. So wird der aufmerksame Leser auch in
diesem Band Darstellungen finden, die sich nicht am naturwissenschaftli-

Das Wissen um differential-
psychologische Grundlagen
der Berufseignungsdiagnostik
muB noch sehr viel starker
verbreitet werden.

Eine ausgepréagte naturwis-
senschaftliche Orientierung
wird als erstrebenswert fiir
die Personalpsychologie
angesehen.
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Viele vermeintliche Innovatio-
nen der Personalpraxis
werden ungepriift gutge-
heiBen.

Das Verfahren der Validitats-
generalisierung hat die
Personalpsychologie metho-
disch wie theoretisch berei-
chert.

Die ASA-Theorie ist ein
Beispiel fiir eine personalisti-
sche Konzeption der Organi-
sation.

chen Modell orientieren, sondern eher geisteswissenschaftlich-hermeneu-
tisch ausgerichtet sind. Hierzu gehoren etwa die Themenbereiche Fiithrung
und Kommunikation, in denen Theorieansitze teilweise eher als rhetorische
Initiativen zur Forderung erwiinschter Werthaltungen anmuten denn als em-
pirische Sitze, die sich der strikten Priifung und Falsifikation aussetzen. Auf
diese Weise entsteht manche iiberkohirente Quasitheorie, die mit hohem
Uberzeugungsanspruch auftritt, viel Plausibilitit fiir sich in Anspruch neh-
men kann (ist doch der Zeitgeist gewissermalien eingeflochten), fiir die aber,
am naturwissenschaftlichen Modell gemessen, keine wirklichen empirischen
Belege aufweisbar sind, ja die eventuell gar nicht im strikten Sinne priifbar
formuliert ist.

Gegenbeispiel ist die Berufseignungsdiagnostik, deren Fortschritte in den
letzten Jahrzehnten der Orientierung am naturwissenschaftlichen Priifmodell
— das heifit im wesentlichen an den Prinzipien der Psychometrie — zu verdan-
ken ist. Diese Denkhaltung schafft auch den einzigen Vorteil, den psycholo-
gisch Ausgebildete gegeniiber anderen Personalleuten mitbringen. Demge-
geniiber haben die vermeintlichen Innovationen, die auf dem Gebiet der
Eignungsdiagnostik aus der Personalpraxis kommen, allenfalls den Charak-
ter von Trends, nicht aber von Fortschritten; dies wird am Assessment Center
besonders deutlich, das sich zur bevorzugten Spielwiese der Laiendiagnostik
entwickelt hat. Hier werden immer wieder Fortschritte ausgerufen, die sich
allenfalls in der Verkiduflichkeit des Verfahrens niederschlagen mogen, nicht
aber in mefbarem methodischen Gewinn.

Was der methodenorientierte Leser dementsprechend in diesem Band am
meisten vermissen wird, ist ein eigenstindiges Methodenkapitel. Was aufge-
nommen wurde, ist ein Kapitel tiber Evaluation (Kapitel 22 von Hoft), dar-
tiber hinaus finden sich methodenbezogene Erorterungen in den meisten In-
haltskapiteln. Fiir die griindliche Darstellung von Strategien und Methoden
der organisationspsychologischen — und damit in Teilen auch der personal-
psychologischen — Forschung muf3 auf weiterfithrende Literatur an anderer
Stelle verwiesen werden; insbesondere seien hier genannt: Bungard (1995),
Holling und Schulze (in Druck), Moser (1995).

3 Innovationen in der Personalpsychologie

Natiirlich hat nicht alles, was in der Personalpsychologie gearbeitet und in
diesem Text dargestellt wird, innovativen Charakter. Dank der ausgeprigten
Forschungsorientierung dieser Disziplin ist aber der Anteil weiterfithrender
Ideen und Verfahrensweisen grofier als in manch anderem Bereich. Ein Bei-
spiel fiir eine besonders fruchtbare Innovation ist die Entwicklung metaana-
Iytischer Methoden. In der Personalpsychologie stellt die Validitdtsgenerali-
sierung (Hunter & Schmidt, 1990) nicht nur per se einen Fortschritt dar,
sondern sie ermoglicht auch weitere Fortschritte, z.B. in der Entwicklung
von Leistungstheorien oder von berufsbezogenen Personlichkeitstheorien.
Thr unmittelbarer Vorzug ist, daB sie einen gro3en Beitrag zur Forschungs-
O0konomie in Form der rationalen Verwertung vorliegender Studien leistet,
daB sie zu angemesseneren Schitzungen der Stirke von Zusammenhingen
fiihrt und die Frage nach der Generalisierbarkeit errechneter Beziehungsstir-
ken beantwortet. Hunderte von Untersuchungen, die in den letzten Jahren mit
Hilfe dieser Methodik durchgefiihrt wurden — zunéchst in der Eignungsdia-
gnostik, dann in vielen weiteren Bereichen —, haben den Wissensstand in der
Personalpsychologie erheblich erweitert und zu groerer Wissenssicherheit
gefiihrt (s. die Darstellung in Kapitel 5 von Schuler und Hoft, wo auch die
Grenzen dieser Moglichkeiten erortert werden).

Ein Beispiel fiir einen stimulierenden theoretischen Ansto3 hat die
ASA-Theorie von Schneider (1987) geliefert. ASA steht fiir Attraction (An-
ziehung), Selection (Auswahl) und Attrition (Verbleiben) und benennt damit
die Faktoren, die dazu fiihren, da3 Organisationen von Personen geprigt wer-
den (,,The people make the place™). Mit der ASA-Theorie wird eine per-
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sonalistische Umdeutung der situationistischen Auffassung angeboten, daf}
Menschen und ihre berufliche Entwicklung eher als Spielbille organisationa-
ler Gegebenheiten anzusehen seien. Gleichzeitig wird mit dieser Theorie auf-
gezeigt, was unter der oft beim Namen genannten und so selten an konkreten
Beispielen explizierten Interaktion zwischen Person und Organisation/Situa-
tion verstanden werden kann (ein Update der ASA-Theorie geben Schnei-
der, Goldstein und Smith, 1995; im vorliegenden Band wird sie in Kapitel 8
von Moser und Schmook besprochen).

Nach den beiden Beispielen fiir methodische oder gar methodologische
bzw. theoretische Innovationen sollen noch einige Beispiele aufgefiihrt wer-
den, deren Innovationscharakter in einer erweiterten Perspektive, in einer
verbesserten Technologie und in der Beschéftigung mit einer neuen Heraus-
forderung besteht. Eine Perspektiveninderung oder Hervorhebung dessen,
was zuvor der wenig beachtete, nicht unbekannte, aber mehr oder weniger als
selbstverstiandlich angesehene Hintergrund war, stellt Borman und Motowid-
los (1993) Unterscheidung von aufgabenbezogener vs. umfeldbezogener Lei-
stung dar (Erkldrung bei Marcus und Schuler, Kapitel 15). Sie basiert auf den
Konzepten prosozialen Verhaltens in Organisationen bzw., wie die treffende
Bezeichnung von Organ (1988) lautet, des organizational citizenship beha-
vior, die aufzeigen, daf} der Leistungsbeitrag eines Mitarbeiters nicht nur in
der Erfiillung der Titigkeitsanforderungen im engeren Sinn besteht, sondern
auch in seinem dariiber hinausgehenden Beitrag zum Sozialgefiige Organisa-
tion.

Eine verbesserte Technologie wird von Borg in Kapitel 14 vorgestellt, der
aufzeigt, wie das altbewihrte Verfahren Mitarbeiterbefragung als Fiihrungs-
instrument genutzt werden kann. Dabei werden nicht nur verschiedene ,,tech-
nische* Verbesserungen vorgestellt, die von Maflnahmen zur Erh6hung der
Beteiligungsquote bis zur Analyse und Darstellung der Daten reichen, es wird
auch deutlich gemacht, wie sich die Ergebnisse umsetzen lassen und dadurch
zu Verbesserungen von Leistung und Zufriedenheit wie auch zu organisati-
onsgestaltenden MaB3nahmen fiihren konnen. Mit letztgenanntem iiberschrei-
tet das Verfahren freilich auch schon die Grenzen der Personalpsychologie.

Ein Beispiel schlieBlich, das eine Moglichkeit personalpsychologischer
Antworten auf neue Herausforderungen aufzeigen soll, ist die Befassung mit
internationalem Personaleinsatz. Mit zunehmender Globalisierung werden
sich vermehrt Arbeiten in kulturellen Uberschneidungssituationen, Probleme
der Auslandsentsendung und Wiedereingliederung von Mitarbeitern und die
Einrichtung multikultureller Arbeitsgruppen ergeben, wie sie von Kiihlmann
und Stahl in Kapitel 19 diskutiert werden.

Viele weitere Beispiele fiir neue Entwicklungen wiren zu nennen, die zei-
gen, daf} die Personalpsychologie ein lebendiges, vorwirtsgerichtetes For-
schungs- und Arbeitsgebiet darstellt. Aber Personalpsychologie besteht nicht
nur aus neuen Entwicklungen. Der grofite Teil des Bestands ist allméhlich
gewachsen und betrifft alle Teilbereiche, die in diesem Band angesprochen
werden. Verbesserungen einzelner Instrumente oder Prozesse haben dabei
vielfach auf dem Hintergrund allgemeiner theoretischer und methodischer
Fortschritte stattgefunden. Beispielsweise hat die mittlerweile schon histori-
sche Erkenntnis, daf statistische Datenverwertung der klinischen Urteilsbil-
dung iiberlegen ist (Meehl, 1954), Einfluf} auch auf alle Teilbereiche der Per-
sonalpsychologie, insbesondere natiirlich die Eignungsdiagnostik, wo sie
sich von den frithen Assessment Center-Studien bei AT&T (Bray & Grant,
1966) bis zu den Erfolgen der strukturierten Interviews (Pulakos & Schmitt,
1995) durchzieht. Hier und in allen iibrigen Bereichen hat sich gezeigt, daf3
strukturierte, kontrollierte, standardisierte Beobachtung und Datenverwer-
tung ceteris paribus der intuitiven, flexiblen, ideosynkratischen Vorgehens-
weise iiberlegen ist. Dies ist natiirlich nur feststellbar, wenn auch an standar-
disierten Kriterien gepriift wird und nicht die erste unkontrollierte Intuition
an der zweiten, gleichartigen ,,validiert” wird; das verweist uns wieder auf
die Bedeutung der zuvor erorterten psychometrischen Prinzipien.

Aber die statistische Urteilsbildung kann ihre Uberlegenheit gegeniiber der
klinischen natiirlich nur dort erweisen, wo sie alle relevanten Parameter auf-

Umfeldbezogenes Verhalten
oder organizational citi-
zenship behavior erweitert
den Leistungsbegriff.

Verbesserte Technologien
und Antworten auf neue
Herausforderungen demon-
strieren den Innovations-
charakter personalpsycholo-
gischer Forschung.

Strukturierte Beobachtung
und statistische Datenverar-
beitung sind der klinischen
Urteilsbildung zumeist
uberlegen.
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Transformation des Gelernten
erfordert kreative Eigenlei-
stung.

Nicht alle Themen kénnen in
einem eigenstandigen Kapitel
dargestellt werden.

nimmt. Es hieBe Apfel mit Birnen vergleichen, wiirde man etwa die statisti-
sche Verrechnung von Assessment Center-Beobachtungen, die auf irrelevan-
ten Beurteilungsdimensionen beruhen und von unerfahrenen Beobachtern
vorgenommen wurden, mit den intuitiven Einschidtzungen erfahrener Beur-
teiler vergleichen, denen zusitzlich die Erfolgsbedingungen des gegebenen
Unternehmens bestens vertraut sind. Solange wesentliche Parameter, die in
die komplexe Intuition eingehen, nicht aktuariell abzubilden sind, wird man
natiirlich am besten mit einer Kombination strukturierter und intuitiver Vor-
gehensweisen fahren; diese Uberlegung erweist sich sogar dort als richtig,
wo sich die Uberlegenheit des Strukturprinzips am deutlichsten hat nachwei-
sen lassen, beim Einstellungsinterview (Salgado & Moscoso, under review).
Fiir jeden, der auf diesem Gebiet arbeitet, bedeutet das, dal er verniinftiger-
weise alle neue Erkenntnis mit moglichst viel praktischer Erfahrung verbin-
det, daB3 er, wo immer moglich, systematische, kontrollierte Verfahren von
hohem methodischen Standard benutzt und sich die Kompetenz anderer zu-
nutze macht, um in der Kombination dieser Urteilsquellen zu fundierten Ent-
scheidungen zu finden (Dunnette, 1998).

4 Der Nutzen des Lehrbuchs

Herausgeber und Autoren dieses Lehrbuchs hoffen, mit der Auswahl der
Themen diejenigen Gebiete und Fragestellungen getroffen zu haben, die auch
in der Praxis der Personalpsychologie von Bedeutung sind. Nicht zuletzt die
Nachfrage aus der Praxis von Unternehmen und Verwaltungsorganisationen
war es, die geholfen hat, relevante Sachverhalte und Bearbeitungsmethoden
zu identifizieren. Auch handelt es sich bei der Personalpsychologie um ein
Fachgebiet, in dem — wie in der Organisationspsychologie generell — Wis-
senschaft und Praxis eng aufeinander bezogen sind, was die Kommunikation
erleichtert und den personellen wie sachlichen Austausch begiinstigt.

Gleichwohl ist das in einem Lehrbuch angebotene Wissen selten ohne krea-
tive Eigenleistung der Leser in ihre Berufstitigkeit tibertragbar. Diese Eigen-
leistung besteht, wie an vergleichbarer Stelle ausgefiihrt wurde (Schuler,
1995b), in der klugen Transformation des Aufgenommenen in den Realitts-
ausschnitt, in dem es Anwendung finden soll. Erst eine solche flexible, krea-
tive Verwertung macht einen Wissensstoff zu einem praktischen Hilfsmittel
fiir ein Anwendungsfeld, in dem Fragestellungen immer anders gebiindelt
sind und ihre spezifische Bedeutung immer aus Kontexten gewinnen, die in
der Darstellung nicht gleichartig enthalten sein kdnnen.

Damit hiangt zusammen, daf3 der Inhalt des Lehrbuchs nur in Ausnahmefl-
len mit dem Aufgabengebiet des Lesers zusammenfallen wird. Weder ein
Psychologe als Personalchef noch ein Personalverantwortlicher mit anderem
Ausbildungshintergrund, der an personalpsychologischen Fragen interessiert
ist, finden hier eine Themenauswahl, die deckungsgleich mit ihrem Aufga-
bengebiet ist. Es handelt sich bei dem vorliegenden Text nicht um ein Lehr-
buch des Personalwesens, deshalb ist etwa von Personalplanung und Ent-
geltsystemen nicht oder nur am Rande die Rede, desgleichen nicht von
finanziellen oder rechtlichen Rahmenbedingungen der Personalarbeit. Dies
mag bedauert werden, ldge aber jenseits der Zielsetzungen des vorliegenden
Bandes.

Leider miissen sogar Themen, die durchaus eine Darstellung als eigenes
Kapitel verdient hitten, wie ethische Gesichtspunkte (vgl. Blickle, 1998)
oder solche der Verfahrensokonomie (vgl. Gerpott & Siemers, 1995), auf
Erorterungen beschriankt werden, die jeweils im Kontext anderer Kapitel ste-
hen. Schlieflich wird auch die Frage der Verdnderungen, die wir gerade
durch Globalisierung und Technisierung der Arbeitswelt erleben (vgl. Ca-
scio, 1995), nicht in einem separaten Kapitel erortert; sie begleitet uns viel-
mehr durch den ganzen Text und wird sich, abhingig vom Thema, als unter-
schiedlich virulent herausstellen. Worauf schlielich auch verzichtet wurde,
ist ein Kapitel iiber zukiinftige Entwicklungen, Trends, Aussichten oder der-
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gleichen. Dort, wo sich die Zukunft bereits ankiindigt, bedenken wir sie mit,
wie das generell die Aufgabe der Wissenschaft (und im Prinzip ja auch des
Alltagshandelns) ist. Welche Art von Personalpsychologie wir aber nach der
nichsten Sintflut brauchen oder wenn wir dereinst durch Chips im Hirn fern-
steuerbar sind, solcherlei Reflexionen miissen wir der Sparte Science Fiction
tiberlassen. Sollte es zu weiteren Auflagen des Lehrbuchs kommen, werden
wir versuchen, jeweils aktuellen Entwicklungen der Personalpsychologie
gerechtzuwerden.

An wen richtet sich nun der vorliegende Text? Seinem Charakter als Lehr-
buch gemil natiirlich vorrangig an Studierende der Psychologie sowie derje-
nigen Disziplinen, die an der Nutzung personalpsychologischen Wissens
Interesse haben, beispielsweise Betriebswirtschaftslehre, Wirtschaftspiadago-
gik, Sozialwissenschaften. Viele Studiengénge bilden heute nicht ,,Aspekt-
spezialisten” (etwa Psychologen oder Juristen), sondern ,,Problemspeziali-
sten aus (z.B. Studierende der Wirtschafts- und Sozialwissenschaften, die
sich auf eine Titigkeit im Personalwesen vorbereiten). Fiir viele von ihnen
konnte ein Lehrbuch der Personalpsychologie unmittelbaren Nutzen oder
doch brauchbare Anregungen erbringen.

Selbstverstdndlich sollen auch Berufstitige in einschldgigen Bereichen an-
gesprochen werden sowie Fiihrungskrifte, die zur Bewéltigung ihrer Perso-
nalaufgaben an psychologischen Fragestellungen und Instrumenten interes-
siert sind. Personalberater, aber auch Betriebsrite sollten ebenso wie
Berufsberater von den Darlegungen profitieren. Auch fiir die Fachkollegen
im engsten Sinne, wissenschaftlich arbeitende Organisationspsychologen,
mag das Buch als Arbeitsgrundlage brauchbar sein, zumal dann, wenn sie es
als akademische Lehrer zur Unterstiitzung ihrer Arbeit verwenden konnen.
SchlieBlich konnte der Band manchen Psychologen, die bisher in anderen
Bereichen titig waren und ihre personalpsychologischen Kompetenzen er-
weitern wollen, hilfreich sein.

Die Vielzahl der Autoren dieses Lehrbuchs diirfte der Heterogenitét seiner
Leserschaft entgegenkommen. Zwar mag die Diversitit in Stil und Ansichten
ein Hemmnis dafiir sein, einen Text ,,aus einem Guf3* zustandezubringen; der
Kompetenzvorteil und die Abbildung der Breite, in der dieses akademische
Fach derzeit vertreten wird, sollte diese Einschriinkung aber kompensieren.
Wenn sich dieser Text als Beitrag eignen sollte, Theorie wie Praxis der
Personalpsychologie zu fordern, hitte er seine Aufgabe gut erfiillt.

Zusammenfassung

Mit Personalpsychologie wird hier jenes Teilgebiet der Arbeits- und Or-
ganisationspsychologie sowie des Personalwesens bezeichnet, das sich
auf die Betrachtung des Individuums in seinen Verhaltens-, Befindens-,
Leistungs- und Entwicklungszusammenhéngen als Mitarbeiter einer Or-
ganisation konzentriert. Fiir die Personalpsychologie im hier verstande-
nen Sinne wird eine ausgeprigte Affinitit zur Differentialpsychologie als
Grundlagenwissenschaft konstatiert und eine naturwissenschaftliche Ori-
entierung als erstrebenswert angesehen. Als besonders fruchtbare Innova-
tion wird die metaanalytische Methode der Validitétsgeneralisierung ein-
geschitzt, mittels deren methodische wie theoretische Fortschritte erzielt
werden konnten. Weitere Neuentwicklungen werden benannt, die als cha-
rakteristisch fiir die Personalpsychologie gelten konnen. Als Zielgruppen
dieses Lehrbuchs werden Studierende der Psychologie und der Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaften sowie Berufstitige im Bereich des Per-
sonalwesens hervorgehoben.

Das Lehrbuch richtet sich an
vielerlei Interessierte, sein
Verwertungszusammenhang
ist vor allem der Personalbe-
reich.

Zusammenfassung

Definition Personal-
psychologie
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