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Vorwort

Über mehr als 20 Jahre hinweg hat sich die Organisationspsychologie an deutschen 
Universitäten als anwendungsbezogene Teildisziplin der Psychologie etabliert. 
Seit mehr als 10 Jahren bieten zudem Fachhochschulen wirtschaftspsychologi-
sche Studiengänge an, die weitgehend als ein Synonym der Organisationspsycho-
logie betrachtet werden können. Der Arbeitsmarkt entwickelt sich stetig positiv, 
so dass heute zumindest in jedem Großunternehmen auch Organisationspsycho-
logen als Mitarbeiter und Führungskräfte Verantwortung tragen. Hinter der Klini-
schen Psychologie stellt die Organisationspsychologie inzwischen das zweit-
größte Arbeitsfeld für unsere Absolventinnen und Absolventen dar.

Die allermeisten Studierenden wählen das Fach, weil sie eine praktische Berufs-
tätigkeit jenseits der Wissenschaft anstreben, ihrer Arbeit aber gleichwohl ein 
wissenschaftliches Fundament geben wollen. Genau hierin liegt die Stärke der 
Organisationspsychologie. Einerseits ist sie verwurzelt in psychologischen 
Grundlagendisziplinen wie der Sozial-, der Persönlichkeits- sowie der Differen-
tiellen Psychologie, andererseits strebt sie nicht nur nach Erkenntnis, sondern 
auch nach praktischer Nützlichkeit. Gerade aus der Mischung einer anspruchvol-
len wissenschaftlichen Ausbildung mit einer auf Nützlichkeit hin orientierten 
Sichtweise erwächst ein besonderer Marktvorteil für Organisationspsychologen 
im Wettbewerb mit anderen Berufsgruppen.

In dieser Tradition steht auch das vorliegende Lehrbuch. Es will zum einen in die 
grundlegenden Theorien, Erkenntnisse und Methoden der Organisationspsycho-
logie als Wissenschaft einführen, verliert dabei aber zum anderen nie den Blick 
für den praktischen Nutzen, der hieraus erwächst. Das Lehrbuch versteht sich 
dabei als ein einführendes Werk. Es ist in Art und Umfang speziell auf die Be-
dürfnisse eines Bachelor-Studienganges zugeschnitten.

Damit die aufmerksamen Leser unseres Buches nicht durch allzu viele Tippfehler 
gestört werden, wurden wir bei der Suche nach diesen unangenehmen Plagegeis-
tern von verschiedenen Personen unterstützt. Wir danken Frau Dipl.-Psych. Laura 
Müller und Frau Margret Unger für ihre hilfreichen Dienste.

Im Sommer 2011 Uwe Peter Kanning
 Thomas Staufenbiel
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14    Kapitel 1

Breite Definition 
des Begriffs 

„Organisation“

Kurze Geschichte

Wenn wir die Psychologie ganz allgemein als die Lehre vom mensch-
lichen Verhalten und Erleben definieren, so ist die Organisations-
psychologie die Lehre vom menschlichen Verhalten und Erleben in 
Organisationen. Der Begriff des Verhaltens bezieht sich dabei auf 
sichtbare Äußerungen eines Menschen, wie etwa die Art und Weise, 
in der eine Führungskraft mit ihren Mitarbeitern umgeht. Demge-
genüber liegt das Erleben erst einmal im Verborgenen. Es handelt 
sich um Gedanken, Gefühle oder Motive.

 Organisationen können sowohl Unternehmen, die primär profitorien-
tiert arbeiten, als auch Behörden, Schulen oder Krankenhäuser sein 
(sog. „Non-profit“-Organisationen). Schon die Breite dieser Defini-
tion lässt erahnen, dass sich die organisationspsychologische For-
schung mit vielfältigsten Fragestellungen beschäftigt: Wie findet 
man die richtigen Mitarbeiter für ein Unternehmen und wie kann 
man sie intern bestmöglich platzieren? Nach welchen Prinzipien 
sollten die Mitarbeiter geführt werden? Durch welche Maßnahmen 
der Mitarbeitermotivierung lässt sich sowohl ihre Leistung als auch 
die Arbeitszufriedenheit steigern? Mit welchen Methoden kann man 
vorhandene Kompetenzen des Personals am besten weiterentwi-
ckeln? Dies ist nur eine kleine Auswahl derjenigen Fragen, mit de-
nen sich die Organisationspsychologie z. T. seit vielen Jahrzehnten 
beschäftigt. Ganz offensichtlich haben wir es hier mit einer eindeu-
tig  anwendungsorientierten Wissenschaft zu tun, die nicht nur den 
Menschen verstehen will, sondern auch konkrete Strategien zur Lö-
sung praktischer Probleme entwickelt.

Im Folgenden wollen wir uns mit den Grundlagen der Organisations-
psychologie auseinandersetzen. Hierzu gehört zunächst ein kurzer 
historischer Rückblick. Im zweiten Schritt wird es um die Frage gehen, 
welche übergeordneten Aufgaben die Organisationspsychologie als 
Anwendungswissenschaft zu erfüllen hat und wie sich ihr Forschungs-
gegenstand differenzieren lässt. 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 ande-
ren psychologischen Disziplinen, wie etwa die der Wahrnehmungspsy-
chologie oder auch der Arbeitspsychologie, vergleichsweise kurz (vgl. 
Greif, 2007; Lück, 2004). Im deutschsprachigen Raum taucht der Be-
griff erst in den 70er Jahren des letzten Jahrhunderts auf, nachdem 
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Quantitativ natur-
wissenschaftliche 
Orientierung

Rosenstiel, Molt und Rüttinger (1972) ein Buch mit gleichnamigem 
Titel veröffentlicht haben. Gleichwohl reichen die Wurzeln weit zurück 
bis zu den Anfängen der akademischen Psychologie.

1.1.1 Einfluss naturwissenschaftlicher Forschung

Der Beginn der modernen Psychologie wird in aller Regel mit der 
Gründung des ersten psychologischen Laboratoriums an der Univer-
sität Leipzig durch Wilhelm Wundt (1832–1920) im Jahre 1879 
gleichgesetzt. Seinerzeit löste sich die Psychologie aus der Philoso-
phie heraus und ließ über die Jahrzehnte hinweg mehr und mehr die 
qualitativ interpretierende Methodik hinter sich, um sich einer quan-
titativ  naturwissenschaftlichen Untersuchungsweise zuzuwenden.

Getragen wurde diese Entwicklung von der sehr grundlegenden Skep-
sis gegenüber den Fähigkeiten des Menschen zur objektiven Wahr-
nehmung und Interpretation seiner Umwelt. Es waren gerade die 
Wahrnehmungspsychologen der ersten Tage, die dieser Skepsis ein 
empirisches Fundament geben konnten. Wenn die Menschen schon 
bei der Wahrnehmung einfachster physikalischer Reize die Realität in 
systematischer Weise verzerren, wie unangebracht erscheint es da, 
sich bei der Erforschung des sehr viel komplexeren menschlichen 
Verhaltens und Erlebens allein auf seine fünf Sinne, sein Gedächtnis 
und seine Urteilsbildung zu verlassen? Beflügelt wurde die Hinwen-
dung zum naturwissenschaftlichen Arbeiten durch die enormen Fort-
schritte der klassischen Naturwissenschaften im 19. Jahrhundert, die 
das Leben in der damaligen Zeit tiefgreifend veränderten. Man denke 
z. B. an die Erfindung der Dampfmaschine, den Ottomotor oder die 
Entdeckungen der Paläontologie und schließlich die Evolutionstheo-
rie von Charles Darwin. So verwundert es denn auch nicht, wenn viele 
der ersten quantitativ empirisch arbeitenden Psychologen von ihrer 
Grundausbildung her keine Philosophen, sondern Naturwissenschaft-
ler waren. Wilhelm Wund hat beispielsweise zunächst Medizin stu-
diert und Theodor Fechner war Physiker.

1.1.2 Anfänge der angewandten Psychologie

Im Zentrum der Bemühungen der meisten Forscher der damaligen 
Zeit stand der reine  Erkenntnisgewinn. Man wollte wissen, wie der 
Mensch funktioniert. Einige von ihnen – allen voran der Wundt-
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