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Vorwort zur 2. Auflage

Nach mehr als 10 Jahren, in denen sich unser Buch einer guten Nachfrage erfreut
hat, wird es hochste Zeit fiir eine zweite Auflage. Ziel der zweiten Auflage ist es,
neuere Entwicklungen und Forschungsergebnisse der Organisationspsychologie
zu beriicksichtigen. Dabei ist erfahrungsgemafd die Versuchung grof3, in der zwei-
ten Auflage ein deutlich umfassenderes Werk vorzulegen. Wir haben uns bewusst
dagegen entscheiden, um den einfithrenden Charakter der Abhandlung und die
damit einhergehende Ubersichtlichkeit nicht zu gefihrden. Es bleibt also bei dem
urspriinglichen Ziel eines einfiihrenden Buches, das zum einen fiir Studierende
einschldgiger Bachelor-Studiengdnge und zum anderen fiir Menschen aus der be-
ruflichen Praxis mit Gewinn gelesen werden kann.

Zur Weiterentwicklung des Buches gehort auch die Aufnahme einer neuen Co-
Autorin. Marie Luise Ohlms hat die Aufgabe tibernommen, die urspriinglich von
Thomas Staufenbiel verfassten Kapitel zu aktualisieren und weiterzufiihren.

Im Herbst 2025 Uwe Peter Kanning
Marie Luise Ohlms und
Thomas Staufenbiel
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Kapitel 1

Grundlagen der Organisationspsychologie

Uwe Peter Kanning

Zusammenfassung

Die Organisationspsychologie ist eine Anwendungsdisziplin der Psychologie, die sich
seitJahrzehnten an den Hochschulen sowie in der Praxis etabliert hat. In der Praxis
stellt sie heute das zweitgrofte Arbeitsgebiet fur Psychologinnen und Psychologen
dar. Das primare Ziel der Forschung ist nicht der reine Erkenntnisgewinn, sondern
die Erforschung von Phanomenen, Theorien, Methoden und Technologien, die zur Lo-
sung praktischer Probleme dienen. Dabei beschaftigt man sich nicht nur mit dem
Verhalten und Erleben einzelner Personen, sondern untersucht auch deren Interak-
tionen sowie den Einfluss von Strukturen und Prozessen der Gesamtorganisation.
Bei der Umsetzung organisationspsychologischer Erkenntnisse spiegelt sich diese
Vielfalt insbesondere in einer Vernetzung der drei grofien Arbeitsfelder Personaldia-
gnostik, Personalentwicklung und Organisationsentwicklung wider.

Wenn wir die Psychologie ganz allgemein als die Lehre vom menschlichen Ver-
halten und Erleben definieren, so ist die Organisationspsychologie die Lehre vom
menschlichen Verhalten und Erleben in Organisationen. Der Begrift des Verhal-
tens bezieht sich dabei auf sichtbare Aulerungen eines Menschen, wie etwa die
Art und Weise, in der eine Fiihrungskraft mit ihren Mitarbeitern umgeht. Dem-
gegentiiber liegt das Erleben erst einmal im Verborgenen. Es handelt sich um Ge-
danken, Gefiihle oder Motive.

Organisationen konnen sowohl Unternehmen, die primér profitorientiert arbeiten,
als auch Behorden, Schulen oder Krankenhauser sein (sog. ,,Non-Profit“-Organi-
sationen). Schon die Breite dieser Definition ldsst erahnen, dass sich die organi-
sationspsychologische Forschung mit vielfaltigsten Fragestellungen beschiftigt:
Wie findet man die richtigen Beschiftigten fiir ein Unternehmen und wie kann
man sie intern bestmdglich platzieren? Nach welchen Prinzipien sollten sie ge-
fithrt werden? Durch welche Mafdnahmen der Motivierung lisst sich sowohl ihre
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Grundlagen der Organisationspsychologie 13

Leistung als auch die Arbeitszufriedenheit steigern? Mit welchen Methoden kann
man vorhandene Kompetenzen des Personals am besten weiterentwickeln? Dies
ist nur eine kleine Auswahl derjenigen Fragen, mit denen sich die Organisations-
psychologie z.T. seit vielen Jahrzehnten beschiftigt. Ganz offensichtlich haben wir
es hier mit einer eindeutig anwendungsorientierten Wissenschaft zu tun, die nicht
nur den Menschen verstehen will, sondern auch konkrete Strategien zur Losung
praktischer Probleme entwickelt.

Im Folgenden wollen wir uns mit den Grundlagen der Organisationspsychologie
auseinandersetzen. Hierzu gehort zunachst ein kurzer historischer Riickblick. Im
zweiten Schritt wird es um die Frage gehen, welche iibergeordneten Aufgaben die
Organisationspsychologie als Anwendungswissenschaft zu erfiillen hat und wie
sich ihr Forschungsgegenstand differenzieren lasst. Hieraus leitet sich im dritten
Schritt eine Auseinandersetzung mit den Arbeitsfeldern in der Praxis ab.

1.1 Geschichte

Die Geschichte der Organisationspsychologie ist im Vergleich zu anderen psycho-
logischen Disziplinen, wie etwa die der Wahrnehmungspsychologie oder auch
der Arbeitspsychologie, vergleichsweise kurz (vgl. Greif, 2007; Liick, 2004). Im
deutschsprachigen Raum taucht der Begriff erst in den 70er Jahren des letzten
Jahrhunderts auf, nachdem Rosenstiel, Molt und Riittinger (1972) ein Buch mit
gleichnamigem Titel veroffentlicht haben. Gleichwohl reichen die Wurzeln weit
zurtick bis zu den Anfangen der akademischen Psychologie.

1.1.1  Einfluss naturwissenschaftlicher Forschung

Der Beginn der modernen Psychologie wird in aller Regel mit der Griindung des
ersten psychologischen Laboratoriums an der Universitat Leipzig durch Wilhelm
Wundt (1832-1920) im Jahre 1879 gleichgesetzt. Seinerzeit 16ste sich die Psycho-
logie aus der Philosophie heraus und lief3 tiber die Jahrzehnte hinweg mehr und
mehr die qualitativ interpretierende Methodik hinter sich, um sich einer quanti-
tativ naturwissenschaftlichen Untersuchungsweise zuzuwenden.

Getragen wurde diese Entwicklung von der sehr grundlegenden Skepsis gegen-
iiber den Fahigkeiten des Menschen zur objektiven Wahrnehmung und Interpre-
tation seiner Umwelt. Es waren gerade die Wahrnehmungspsychologen der ers-
ten Tage, die dieser Skepsis ein empirisches Fundament geben konnten. Wenn
die Menschen schon bei der Wahrnehmung einfachster physikalischer Reize die
Realitdt in systematischer Weise verzerren, wie unangebracht erscheint es da, sich
beider Erforschung des sehr viel komplexeren menschlichen Verhaltens und Erle-
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14 Kapitel 1

bens allein auf seine fiinf Sinne, sein Gedéchtnis und seine Urteilsbildung zu ver-
lassen? Befliigelt wurde die Hinwendung zum naturwissenschaftlichen Arbeiten
durch die enormen Fortschritte der klassischen Naturwissenschaften im 19. Jahr-
hundert, die das Leben in der damaligen Zeit tiefgreifend verdnderten. Man denke
z.B. an die Erfindung der Dampfmaschine, den Ottomotor oder die Entwicklung
der Paldontologie und schlieflich die Evolutionstheorie von Charles Darwin. So
verwundert es denn auch nicht, wenn viele der ersten quantitativ empirisch arbei-
tenden Psychologen von ihrer Grundausbildung her keine Philosophen, sondern
Naturwissenschaftler waren. Wilhelm Wundt hat beispielsweise zundchst Medi-
zin studiert und Theodor Fechner war Physiker.

1.1.2 Anfange der angewandten Psychologie

Im Zentrum der Bemithungen der meisten Forscher der damaligen Zeit stand der
reine Erkenntnisgewinn. Man wollte wissen, wie der Mensch funktioniert. Einige
von ihnen - allen voran der Wundt-Schiiler Hugo Miinsterberg (1863-1916) - streb-
ten jedoch nach mehr. Sie wollten Wissen generieren, das zur Losung praktischer
Probleme beitragen kann. Miinsterberg sah in der Schaffung niitzlichen Wissens
die eigentliche Legitimation der Wissenschaft. In dieser Bewegung liegen die An-
fange der angewandten Psychologie. Bereits 1912 legte Hugo Miinsterberg mit
seinem Buch ,,Psychologie und Wirtschaftsleben“ ein Werk vor, in dem viele der
heute noch relevanten Themen, wie etwa Personalauswahl oder Fiihrung, ange-
sprochen wurden.

Die allermeisten anwendungsbezogenen Studien der damaligen Zeit sind jedoch
sehr eindeutig der Arbeitspsychologie zuzurechnen. Im Fokus stand die Produk-
tionsarbeit in grofien Firmen. Mit Zeit- und Bewegungsstudien wollte man bei-
spielsweise herausfinden, wie ein bestimmter Arbeitsablauf oder eine Maschine
verandert werden miissen, damit die Produktivitat des einzelnen Arbeiters gestei-
gert werden kann, wobei gleichzeitig das Verletzungsrisiko gesenkt werden sollte.

Zuvor hatte William Stern (1871-1938) im Jahre 1903 zwei wichtige Begriffe einge-
fithrt, die bis heute wegweisend fiir die praktische Arbeit von Psychologinnen und
Psychologen sind, auch wenn sie in dieser Form nicht mehr Verwendung finden.
Wie Miinsterberg war William Stern ein Protagonist der angewandten Psycholo-
gie und unterschied zwischen ,,Psychognostik® und ,,Psychotechnik®. Die Psycho-
gnostik beschreibt die erste Phase im Prozess einer praktischen Problemlosung:
Zunichst einmal muss man den Sachverhalt mit Mitteln der psychologischen Dia-
gnostik untersuchen, ehe man zielgerichtet zur Tat schreiten kann. Die eigentliche
Intervention, die dann auf der Basis der Untersuchung erfolgt, bezeichnete Stern
als Psychotechnik. Auch heute sind praktisch arbeitende Psychologinnen und Psy-
chologen gehalten, sich zunichst einmal diagnostisch mit einem konkreten Prob-
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lem (z.B. Mobbing) auseinanderzusetzen, ehe zielgerichtet interveniert wird (z. B.
Schulung der Fithrungskraft oder Versetzung betroffener Personen).

Einfluss von Arbeitsbedingungen: Die Hawthorne-Studien

In den 20er/30er Jahren des letzten Jahrhunderts sollten arbeitspsychologi-
sche Untersuchungen in den Hawthorne-Werken der amerikanischen Western
Electric Company einen weiteren Meilenstein in der Entwicklung der Organi-
sationspsychologie legen. In den Hawthorne-Studien ging man der Frage nach,
wie sich Verdnderungen der Arbeitsbedingungen auf die Leistung der Produk-
tionsarbeiter auswirken. Dabei kam man zu tiberraschenden Ergebnissen: Je
weiter man die Beleuchtungskraft sowie die Pausenzeiten reduzierte, desto
produktiver wurden die Betroffenen. Dieses auf den ersten Blick vollig absurd
anmutende Ergebnis wurde zunichst dahingehend interpretiert, dass sich die
Beschiftigten aufgrund der besonderen Aufmerksamkeit und Wertschitzung,
die ihnen durch das Forschungsteam zuteil wurde, mehr angestrengt haben.
Es waren also nicht Veranderungen der physikalischen Rahmenbedingungen
der Arbeit, sondern zwischenmenschliche Aspekte, die sich vorteilhaft auf die
Arbeit auswirkten. Scheinbar war es von Vorteil, wenn man die Beschéftigten
nicht nur als austauschbares ,,Rddchen im Getriebe" einer groflen Produktions-
maschinerie betrachtete, sondern sie jeweils als Individuum ernst nahm. Dies
war der Beginn der sogenannten Human-Relations-Bewegung, deren Grundge-
danken bis heute in der Organisationspsychologie fortleben. Im Gegensatz zur
klassischen Sichtweise der frithen Arbeitspsychologie legt die Human-Relations-
Bewegung den Fokus der Aufmerksamkeit auf das zwischenmenschliche Mit-
einander am Arbeitsplatz.

In der Methodenlehre wurden die Hawthorne-Studien zudem lange Zeit als ein
empirischer Beleg dafiir angesehen, dass die Untersuchungsmethodik an sich Ef-
fekte produzieren kann, die ohne die Untersuchung gar nicht entstanden wiren.
Hieraus leitet sich u.a. die Forderung nach Kontrollgruppen ab, die im Experiment
einer Placebo-Behandlung unterzogen werden. Erst wenn man beispielsweise im
Rahmen einer Untersuchung zur Wirksambkeit einer neuen Interventionsmethode
nachweisen kann, dass diese Methode im Vergleich zu einer Placebo-Methode
(also einer nur scheinbar wirksamen Methode) signifikante Effekte aufweist, gilt
die Wirkung als belegt. Sehr viel spiter musste man jedoch feststellen, dass die Ef-
fekte der Hawthorne-Studien gar nicht auf regularem Wege zustande gekommen
waren. Letztlich wurden die Ergebnisse aufgrund grofder methodischer Unzuling-
lichkeiten produziert. So hat man beispielsweise die Teilnehmenden der Studien
fiir ihre Mitarbeit besonders entlohnt und Personen, deren Leistung nicht den Er-
wartungen entsprach, im Nachhinein aus dem Datensatz entfernt. Aus heutiger
Sicht betrachtet stellen sie daher eher ein Beispiel fiir schlechte wissenschaftliche
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Forschungspraxis dar. Fiir die Weiterentwicklung der Organisationspsychologie
waren sie jedoch -wenngleich aufgrund von Missverstandnissen - sehr bedeutsam.

11.3 Entwicklung der Testdiagnostik

Einen weiteren Motor der Entwicklung stellen die beiden Weltkriege dar, in denen
insbesondere in den USA die Testdiagnostik vorangetrieben wurde. Ziel war eine
moglichst passende Auswahl von Soldaten fiir unterschiedlichste militarische
Aufgaben. In kurzer Zeit sind so viele hunderttausend Soldaten untersucht wor-
den. Da sich die psychologische Diagnostik in dieser Zeit bewahrt hat, wurde sie
in immer stiarkerem MafSe von der Wirtschaft - zunéchst in den USA und spéter
dann auch in Europa - eingesetzt. Bis heute ist die Diagnostik eine der wichtigs-
ten Aufgaben der Organisationspsychologie in der Praxis.

Wir sehen, die Entwicklung der Organisationspsychologie ist sehr eng mit ihrer
praktischen Niitzlichkeit verbunden. An den Universititen etabliert sich das Fach
erst einige Jahrzehnte nachdem Psychologinnen und Psychologen bereits in Orga-
nisationen aktiv titig waren. Mitte der 1960er Jahre taucht in den USA zum ersten
Mal die Bezeichnung ,,organizational psychology“ auf. In Deutschland gehort die
Organisationspsychologie seit den 90er Jahren an nahezu allen Universititen, die
eine Voll-Ausbildung in Psychologie anbieten, zum Facherkanon. Hinzu kommt
eine wachsende Anzahl von Fachhochschulen, die unter der Bezeichnung ,,Wirt-
schaftspsychologie” weitgehend identische Inhalte anbieten.

1.2 Aufgaben

Als anwendungsorientierte Wissenschaft hat die Organisationspsychologie meh-
rere grundlegende Aufgaben zu erfiillen und muss dabei iiber das hinausgehen,
was man von einer Grundlagenwissenschaft wie etwa der Allgemeinen Psycholo-
gie erwartet. Im Wesentlichen sind es vier Aufgaben (Kanning, 2001; vgl. Abb. 1).

Zunichst einmal muss eine jede Wissenschaft Begriffe entwickeln, mit denen
sich ein Gegenstand der Untersuchung beschreiben lasst. Auch wenn man diesel-
ben Worte benutzt wie im alltiglichen Sprachgebrauch, so miissen diese doch
sehr viel priziser definiert sein, damit immer deutlich wird, mit welchem Phino-
men sich eine Studie oder eine Theorie beschaftigt. Nehmen wir als Beispiel den
Begriff ,Mobbing“, der inzwischen auch in die Umgangssprache Einzug gehalten
hat. Wiirde man in einer konkreten Studie zur Untersuchung der Ursachen des
Mobbings nicht genau angeben, was unter Mobbing zu verstehen ist, so ware nicht
klar, ob es sich nur um aktuelle Unstimmigkeiten in einem Team, die chronische
Ausgrenzung eines Teammitglieds oder die permanente Zuweisung unzumutba-
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Abbildung 1:  Allgemeine Aufgaben und nutzliche Erkenntnisse der organisationspsychologi-
schen Forschung

rer Aufgaben durch Vorgesetzte handelt. Dies wiederum konnte leicht zu Fehlin-
terpretationen der Ergebnisse und ihrer Konsequenzen fiihren. Eine bestimmte
Intervention, die sich bei einem Konflikt im Sinne der ersten Mobbing-Definition
als hilfreich erwiesen hat, konnte bei einem Mobbing nach der zweiten oder drit-
ten Definition unwirksam sein. Erst die genaue Beschreibung schafft Klarheit da-
riiber, womit sich die Forschung genau beschiftigt, und bietet damit die Moglich-
keit, mehrere Studien zum gleichen Phianomen integrierend zu betrachten, sodass
sich aus mehreren Einzelbausteinen ein Gesamtbild ergibt.

An die Beschreibung schliefdt sich die Erkldrung eines Phinomens an. Man mochte
in unserem Beispielfall etwa verstehen, wie verschiedene Formen des Mobbings
zustande kommen. In Form von Modellen oder Theorien werden die angenom-
menen Zusammenhinge zunichst festgehalten, ehe man mithilfe empirischer
Studien Uberpriift, inwieweit sich die vorgenommenen Erkldrungen bestitigen
lassen, verworfen oder modifiziert werden miissen. Zu ein und demselben Phi-
nomen existieren hiufig mehrere Theorien, die entweder miteinander unverein-
bare Erwartungen formulieren oder aber das Phdnomen nur aus unterschiedli-
chen Perspektiven beleuchten. So konnte man sich im Falle des Mobbings z.B.
in einem Modell vertiefend mit der Rolle der Fithrungskraft auseinandersetzen,
wihrend parallel dazu ein anderes Modell primér die Eigenschaften und Verhal-
tensweisen des Opfers betrachtet.

Ist man in der Lage, ein bestimmtes Phinomen zu erkliren, so ist der nachste an-
spruchsvolle Schritt die Prognose einer Verdnderung. Ist beispielsweise bekannt,
dass ein bestimmter Fithrungsstil Mobbing innerhalb eines Teams stark begtins-
tigt, liefen sich hieraus Prognosen iiber die Entwicklung einer Arbeitsgruppe bei
Vorliegen eines solchen Fiithrungsstiles ableiten. Gute Prognosen setzen allerdings
nicht zwingend eine funktionierende Theorie voraus. Das beste Beispiel hierfiir ist

Dieses Dokument ist nur fur den personlichen Gebrauch bestimmt und darf in keiner Form vervielfaltigt und an Dritte weitergegeben werden.
Aus Kanning, Ohlms und Staufenbiel: Organisationspsychologie (9783840933127). © 2026 Hogrefe Verlag, Gottingen.



18 Kapitel 1

die Personalauswahl. Hier geht es immer um die Prognose des Berufserfolgs, ohne
dass sich sicher sagen liefe, warum im Einzelnen ein biografischer Fragebogen
oder ein strukturiertes Einstellungsinterview eine gute Vorhersage ermoglichen.

Andieser Stelle enden die Aufgaben der Grundlagenwissenschaften. Anwendungs-
wissenschaften miissen noch einen sehr wichtigen Schritt weitergehen und niitz-
liche Interventionen entwickeln. Im Falle des Mobbings geht es beispielsweise um
die Frage, wie sich Mobbing verhindern lief3e oder was zu unternehmen wiére, falls
Mobbingfille bereits aufgetreten sind. Konkrete Interventionen konnen z. B. Trai-
ningsmafinahmen sein, die das Verhalten der Fiihrungskrifte verandern. Aber
auch diagnostische Verfahren haben den Charakter von Interventionen, wenn
es beispielsweise darum geht, die Stelle der Fiihrungskraft mit einer geeignete-
ren Person neu zu besetzen. Interventionen stellen somit Strategien zur Losung
praktischer Probleme dar. Die Entwicklung derartiger Strategien ist die vielleicht
vornehmste Aufgabe einer Anwendungswissenschaft. Im giinstigsten Falle bauen
die Interventionsstrategien auf der Erklarung und Prognose eines Phanomens auf.
Doch erneut zeigt sich, dass dies keineswegs zwingend der Fall sein muss. Vielen
niitzlichen Trainingsmafinahmen liegt keine explizite Theorie zugrunde und den-
noch sind sie erfolgreich. Hier verhilt es sich in der Psychologie ganz so wie in der
Medizin. Auch hier treffen wir auf niitzliche Behandlungsmethoden und Medika-
mente, bei denen noch nicht genau geklart ist, warum sie wirken. Viele Problem-
situationen der Praxis sind zudem viel zu komplex, als dass man sich bei ihrer Lo-
sung auf eine einzelne Theorie beziehen konnte. Erst die Beriicksichtigung vieler
Erkenntnisse aus unterschiedlichen Quellen hilft hier weiter.

Vergleichen wir Grundlagen- und Anwendungsfacher der Psychologie miteinan-
der, so treten deutliche Unterschiede zutage. Wahrend die Grundlagenwissen-
schaften ihre Themen weitestgehend aus sich selbst heraus generieren, schauen
Anwendungsficher verstirkt danach, bei welchen Themen aus der Praxis ein
Forschungsbedarf auszumachen ist. Wiahrend Erstere das Laborexperiment be-
vorzugen, forschen Letztere sehr viel stirker im Feld, da die Erkenntnisse spiter
auch in spezifischen Feldern - d.h. unter bestimmten realen Rahmenbedingun-
gen, die sich nicht im Labor simulieren lassen - nutzbringend eingesetzt werden
sollen. Theorien sind somit Werkzeuge, mit denen man in der Praxis ein Phéno-
men strukturieren und erkliren kann. Zudem sollen sie Heuristiken zur Losung
der vorliegenden Probleme anbieten. In der Grundlagenforschung wird man sich
schwerlich mit einer Prognose zufriedengeben, die sich nicht auch erklaren ldsst,
wihrend aus der Sicht einer auf Niitzlichkeit bedachten Anwendungswissenschaft
ein solcher Zustand zwar unbefriedigend ist, dennoch aber als ein wichtiger Er-
kenntnisfortschrift wertgeschatzt wird.

Bei aller Unterschiedlichkeit darfjedoch nicht aus dem Blick verloren werden, dass
auch die Organisationspsychologie wie jede psychologische Anwendungswissen-
schaft in starkem Maf3e auf Methoden und Erkenntnisse der Grundlagendisziplinen
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zurlickgreift. Insbesondere die Sozialpsychologie lasst sich mit ihren grundlegen-
den Erkenntnissen zu Themen wie Fiithrung, soziale Gruppen oder soziale Kon-
flikte aus der Organisationspsychologie nicht wegdenken (vgl. Rosenstiel, 2007a).

Letztlich sind es vier Formen des Wissens, welche die Organisationspsychologie -
wie jede andere Anwendungswissenschaft - zur Losung praktischer Probleme zur
Verfiigung stellt (vgl. Abb. 1 auf Seite 17; Kanning, 2001).

Vier Formen des praxisrelevanten Wissens

1. Das Wissen um psychologische Phédnomene bezieht sich auf wissenschaftlich
beschriebene und empirisch untersuchte Tatsachen. So weifd man beispiels-
weise, dass die Lichtbilder in Bewerbungsmappen einen Halo-Effekt auslo-
sen konnen, demzufolge gut aussehende Personen in systematischer Weise
positiver bewertet werden (vgl. Kapitel 3). Selbst wenn man derartige Phé-
nomene nicht eindeutig erklaren kann, lassen sich allein aus der Kenntnis
um ihre Existenz niitzliche Schlussfolgerungen fiir die Praxis ziehen (z.B. die
Entfernung des Lichtbildes vor der Sichtung der Bewerbungsmappe).

2. Theorien dienen der Erklarung und Strukturierung alltdglicher Situationen in
der Organisation. Eine bestimmte Motivationstheorie kann zum einen helfen
zu verstehen, warum in einer Abteilung die Leistung abfillt, und zum ande-
ren Anregungen liefern, an welchen Punkten anzusetzen ist, um diesen Zu-
stand zu verbessern.

3. Neben der Kenntnis von Phanomenen und Theorien stellt die Organisations-
psychologie Methoden zur Verfiigung. Hierbei handelt es sich um Ableitungen
aus den Forschungsmethoden, die in der Praxis eingesetzt werden konnen.
Geht es beispielsweise darum, eine Trainingsmafinahme aussagekraftig zu
evaluieren, weifd die Psychologie Rat, wie dies zu bewerkstelligen ist. Ebenso
bezieht sich das Methodenwissen aber auch auf die Prinzipien der Daten-
erhebung, die bei einer Mitarbeiterbefragung zum Einsatz kommen sollten,
oder die Kriterien, nach denen ein Leistungstest fiir ein Auswahlverfahren
ausgewahlt wird.

4. Zu guter Letzt liefert die Organisationspsychologie Technologien fiir die Pra-
xis. Hierbei handelt es sich um Interventionsstrategien unterschiedlichster
Art. Sie konnen z. B. Hinweise zur Gestaltung von Verhaltenstrainings geben
und dariiber hinaus Strategien zur Sicherung des Transfers der Trainingsin-
halte in den beruflichen Alltag aufzeigen. In diesem Fall ist das Technolo-
giewissen vergleichsweise abstrakt und muss von den Anwendern auf den
konkreten Einzelfall heruntergebrochen werden. Andere Formen des Tech-
nologiewissens - wie etwa diagnostische Fragebogeninstrumente oder Test-
verfahren - sind sehr konkret und bediirfen nur noch der professionellen An-
wendung, um ihren Nutzen fiir die Organisation zu entfalten.
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1.3 Forschungsthemen

Die Bandbreite der Forschungsthemen in der Organisationspsychologie ist sehr
grofd und tiberschneidet sich in einigen Punkten mit der Arbeitspsychologie. Letz-
teres ist nicht weiter verwunderlich, da die Organisationspsychologie historisch aus
der Arbeitspsychologie hervorgegangen ist. Wahrend sich die klassische Arbeits-
psychologie vorwiegend mit der industriellen Arbeit beschaftigte und hierbei vor-
nehmlich die Tatigkeit von Beschaftigten der unteren Lohngruppen untersuchte,
interessierte sich die Organisationspsychologie auch fiir die hoheren Hierarchie-
gruppen. Die Gestaltung von Arbeitsplitzen, Arbeitssicherheit, der Einfluss phy-
sikalischer Belastungen wie Lirm, Hitze oder Geruch sind klassische Themen
der Arbeitspsychologie. Demgegeniiber spielen in der Organisationspsychologie
Themen wie Fithrung, Motivation und Personalentwicklung durch Verhaltenstrai-
nings eine zentrale Rolle. Betrachten wir die Themenpalette der organisations-
psychologischen Forschung, so konnen wird drei tibergeordnete Felder definie-
ren (vgl. Abb. 2).

Bei einem Grofsteil der Forschung steht das Individuum im Mittelpunkt. Gan-
gige Fragen sind hierbei etwa die folgenden: Welche Bedeutung haben grundle-
gende Personlichkeitseigenschaften fiir die Leistung und Arbeitszufriedenheit in
verschiedenen Berufsgruppen (vgl. Kapitel 9)? Welche Rolle spielen Personlich-
keitseigenschaften fiir den Erfolg einer Fithrungskraft (vgl. Kapitel 10)? Schiitzt
eine hohe Kompetenz im Bereich des Selbstmanagements eine Fithrungskraft vor
den negativen Folgen hoher Arbeitsbelastung? Wie lisst sich die Innovationsbe-
reitschaft einzelner Menschen fordern? Die gesamte Forschung zur Personalaus-

Individuum « Personlichkeit
« Leistung
' « Personalauswahl
» Personalentwicklung
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Interaktion
' N - Fuhrung
,& * » Gruppenarbeit
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Abbildung 2:  Forschungsthemen der Organisationspsychologie
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