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Vorwort zur 3. Auflage

Ziel der Arbeits- und Organisationspsychologie ist es, in den Grundlagenwissen-

schaften formulierte Theorien im Kontext der Arbeit und in Wirtschaftsbetrieben

empirisch zu prüfen und für die praktische Tätigkeit brauchbar darzustellen.

Am Markt wird eine Vielzahl von Lehrbüchern zur Arbeits- und Organisa-

tionspsychologie angeboten. Woher rührte also 2005 – als die 1. Auflage erschien

– das Interesse, ein weiteres Lehrbuch zu verfassen? Je nach Forschungsrichtung

der Autoren werden in der Literatur unterschiedliche Perspektiven eingenom-

men und unterschiedliche Themen detailliert, andere nur rudimentär dargestellt.

Wir verfolgten das Ziel, die in verschiedenen englisch- und deutschsprachigen

Lehrbüchern konstant bleibenden Erkenntnisse zusammenzufassen und einen

Überblick über die Geschichte der Arbeits- und Organisationspsychologie zu bie-

ten. Die „Bestseller“ unter den Lehrbüchern wurden systematisch „durchforstet“,

um bedeutende Theorien in einem Band zu beschreiben.

Sowohl Studierende als auch praktisch Tätige sollten sich in kurzer Zeit einen

Überblick über die Invarianten des Wissens der Arbeits- und Organisationspsy-

chologie verschaffen können.

Seit der Erstauflage wurden Theorien weiter entwickelt, neue Schwerpunkte

gesetzt und neue Erkenntnisse geschaffen. In der 3. Auflage wird dieser Ent-

wicklung Rechnung getragen. Der vorliegende Band befasst sich wieder mit den

allgemein wichtigsten Themen der Arbeits- und Organisationspsychologie: mit

der Entwicklung und Aktualität der Menschenbilder in der Arbeitswelt, mit der

Analyse, Bewertung und Gestaltung von Arbeit, mit der Motivation und Füh-

rung der Mitarbeiter sowie mit Problemlösungen und Entscheidungen in Orga-

nisationen.

Es sei betont, dass größtmögliche Fairness im Bezug auf Geschlechtsunter-

schiede angestrebt wurde. Ausschließlich aufgrund der leichteren Lesbarkeit

wurde die Entscheidung getroffen, im Text die männliche Form zu verwenden.

Die Neuauflage war aufgrund der kritischen Kommentare von Erwin, Gisela

und Pia Kirchler und der effizienten Kooperation seitens der MitarbeiterInnen

bei UTB und Facultas, Wien, leicht zu bewältigen. Besonderer Dank gilt Frau Dr.

MMag. Sigrid Nindl und Frau Mag. Verena Hauser.

Erich Kirchler Wien, Juni 2011



Vorwort zur 2. Auflage

Im vorliegenden Buch werden fünf Bände zu spezifischen Themen der Arbeits-

und Organisationspsychologie integriert: Menschenbilder und Organisationskon-

zepte und ihre Veränderungen im Laufe der Geschichte, Themen der Arbeitsanaly-

se, -bewertung und -gestaltung, Motivationskonzepte und Führungstheorien so-

wie Problemlösungs- und Entscheidungstheorien werden darin beschrieben. In

Zeiten, in welchen Fortschritt auch dann konstatiert wird, wenn Veränderungen

allein an der „Verpackung“ vorgenommen werden, ist es wohl mutig, Informatio-

nen zusammenzufassen, die in verschiedenen klassischen Lehrbüchern immer

wieder angeboten werden, und jene wegzulassen, die nicht konsistent von ver-

schiedenen AutorInnen vorgetragen werden. Trotzdem und gerade weil scheinbar

alles ständig in Veränderung ist oder sein muss, wollen wir dem Prinzip der 1. Auf-

lage treu bleiben und hier die „Invarianten“ der Arbeits- und Organisationspsy-

chologie anbieten, vielleicht das im Laufe der Zeit als gesichert geltende Wissen.

Weil zahlreiche LeserInnen auf die 1. Auflage wohlwollend reagiert hatten und

meinten, das Buch sei gut verständlich und informativ und gäbe einen schnellen

Überblick über die relevanten Inhalte der Arbeits- und Organisationspsychologie,

und weil ein schneller Überblick für Wirtschaftstreibende und PsychologInnen in

der Praxis relevant ist und auch für Studierende eine gute Grundlage für das Stu-

dium derWirtschaftspsychologie darstellt, ist die 2. Auflage beinahe unverändert in

Druck gegangen. Wir haben Fehler und Unklarheiten der 1. Auflage korrigiert; der

Inhalt selbst wurde nicht verändert.

Auf Fehler und Missverständnisse haben uns Studierende aufmerksam ge-

macht, die die Texte sorgfältig gelesen haben. Ihnen danken wir ganz besonders.

Dank gilt auch den MitarbeiterInnen bei UTB und facultas.wuv, Wien, die völlig

unbürokratisch die Änderungen im Text vorgenommen haben, ummit hoher Ef-

fizienz die 2. Auflage herzustellen. Ganz besonderer Dank gilt Frau MMag. Sigrid

Nindl für ihre Betreuungsarbeit.

Erich Kirchler Wien, Dezember 2007



Vorwort zur 1. Auflage

Auf dem Weg zur Wissensgesellschaft werden traditionelle Arbeitsverhältnisse

starr und überholt gesehen, Organisationskonzepte werden aufgelöst, selbstver-

ständliche Standards, auch Werte und Normen, werden über Bord geworfen, um

dem Wandel Platz zu machen. „Wer rastet, der rostet“, „nur wer sich ändert,

bleibt sich selbst treu“, „nichts ist so beständig, wie die Veränderung“ ... Be-

wegung und Veränderung sind die modernen Götzen. Ist aber nicht manches

Vertraute bewahrenswert? Ersetzt „operative Hektik“ manchmal „geistige Wind-

stille“?

Bücher über Spezialgebiete der Arbeits- und Organisationspsychologie wer-

den zuhauf angeboten. Auch an Einführungswerken zur Arbeits- und Organisa-

tionspsychologie mangelt es nicht. Die Wahl der Themen und die Gewichtung

von Theorien und praktischen Fällen variiert: Einmal werden die theoretischen

Grundlagen auf Kosten praktischer Überlegungen überstrapaziert; ein anderes

Mal wird ein Themenbereich zu knapp abgehandelt; manchmal werden klassi-

sche Theorien, die längst widerlegt oder als unzureichend kritisiert wurden, aus-

führlich besprochen und neuere Befunde nicht ausreichend integriert; häufig

fehlt der Blick in die Vergangenheit, welche die Basis der gegenwärtigen Selbst-

verständlichkeiten darstellt.

„Die wirkliche Entdeckungsreise beginnt nicht mit dem Besuch neuer Orte,

sondern damit, vertraute Landschaften mit neuen Augen zu sehen.“

(Marcel Proust)

Ziel dieses Bandes ist es, die „Invarianten“, also die konstant bleibenden Elemen-

te des Lehrbuchwissens zusammenzufassen und einen Überblick über die Ge-

schichte der Arbeits- und Organisationspsychologie zu bieten. Deshalb wurden

von den Autorinnen und Autoren der einzelnen Beiträge vor allem die „Bestsel-

ler“ unter den Lehrbüchern systematisch durchforstet und bedeutende Theorien

und Befunde daraus zusammengestellt. Dies dient dem Ziel, Studierenden einen

schnellen Einstieg in die Invarianten des Wissens der Arbeits- und Organisa-

tionspsychologie zu ermöglichen und Praktikern in Betrieben eine schnelle

Orientierung über den theoretischen Wissensstand als Basis ihrer Handlungen zu

liefern.



Fünf Kapitel wurden verfasst, die sich mit Menschenbildern in der Arbeitswelt,

mit der Analyse, Bewertung und Gestaltung von Arbeit, mit Motivation und

Führung der Mitarbeiter und mit Problemlösungen und Entscheidungen in Or-

ganisationen befassen:

a) „Nur wer die Vergangenheit kennt, kann die Gegenwart verstehen und die

Zukunft gestalten“ (August Bebel). Kapitel I beschäftigt sich mit einem Rück-

blick in die Geschichte und zeichnet die jeweils geltenden Menschenbilder

nach. Im Laufe der Zeit hat die „Wissenschaft des Erlebens und Verhaltens des

Menschen“ den Menschen unterschiedlich gesehen. Und gerade in der An-

wendung des Wissens sind Zweifel angebracht, ob denn die Sichtweise des

Menschen, und damit das Fundament des Wissens, nicht auch anders sein

könnte. Gefragt wird nach den herrschenden Menschenbildern und den Or-

ganisationskonzepten sowie nach den für richtig befundenen Arbeitsformen,

die aus den grundsätzlichen Annahmen ableitbar sind. Berichtet wird die

Chronologie der Korrekturen dieser Menschenbilder und die damit verbun-

denen Implikationen. In diesem Kapitel werden zahlreiche Theorien und

Organisationskonzepte vorgestellt, aufeinander aufbauende und wider-

sprüchliche, einfache Ratschläge und komplexe Modelle. Um abstrakte Theo-

rien konkret vorstellbar zu machen, wurde ein Unternehmen erfunden, eine

Bäckerei, die immer wieder neu organisiert wird, eben nach den jeweils be-

schriebenen Theorien.

b) Gute Arbeitsleistungen hängen von den Fähigkeiten und der Motivation der

Mitarbeiter ab. Selbstverständlich sind auch die Komplexität und Schwierig-

keit der Aufgaben relevant, die Art und der Inhalt der Tätigkeit, die Gestaltung

des Arbeitsvollzuges und das Arbeitsumfeld. Ob Mitarbeiter mit ihrer Arbeit

auch zufrieden sind und nicht durch lang anhaltende Überlastung ausbren-

nen und ihre Gesundheit riskieren, ist vor allem eine Frage der Gestaltung der

Arbeit. In Kapitel II werden Gestaltungsmöglichkeiten der Arbeit besprochen.

Es geht zuerst um die Analyse von Arbeit, dann um die Bewertung der Ar-

beitserfahrungen und schließlich um die Gestaltung des Arbeitsvollzuges.

c) Kapitel III befasst sich mit Motivationskonzepten. Motivation ist weder auf

„die Karotte vor der Nase“ zu reduzieren, noch ist die Möglichkeit, Mitarbei-

ter zu motivieren, ein Mythos. Motivation umfasst komplexe Aspekte der

Interaktion zwischen Organisation und Individuum. Bewusste und unbe-

wusste menschliche Motive, der Wille zur Erreichung eines gesetzten Zieles

und die dafür notwendigen Handlungen müssen berücksichtigt werden. Das

wissenschaftliche Know-how über die Komplexität dieses Themas, die aus

dem Zusammenspiel von Person und Situation im Arbeitsalltag resultiert, lie-

fert Praktikern wertvolle Instrumente für die Gestaltung der Arbeit in Organi-

sationen. Die jahrzehntelange Erforschung motivationaler Grundlagen bietet



Antworten auf die brennenden Fragen von Personalverantwortlichen und

Unternehmensstrategen, wie sich verändernde Motive arbeitender Menschen

entsprechend berücksichtigt werden können.

d) Führung ist neben Motivation wahrscheinlich das schillerndste und dauerhaf-

teste Thema in der Organisationspsychologie und auch in der Unternehmens-

praxis. Trotz der Unmenge an Publikationen zu verschiedensten Fragen der

Führung, die es gestattet, eine Vielzahl von Problemen zu verstehen, wurde

ein integratives Verständnis über Führungsphänomene nicht erlangt. Ziel von

Kapitel IV ist es, einerseits einen Einblick in die Führungstheorien zu bieten

und andererseits praktische Implikationen der theoretischen Grundlagen zu

beschreiben.

e) Im Betrieb sind ständig Probleme zu lösen und Entscheidungen zu treffen.

Auch Führung verlangt den Mut zu Entscheidungen und gerade im wirt-

schaftlichen Kontext sollten optimale, zumindest aber zufriedenstellende Al-

ternativen gewählt werden, die auch langfristig positive Entwicklungen för-

dern. Trotz bester Absichten und hohen Engagements ist es im Dschungel des

Betriebsalltages nicht leicht, den erfolgreichstenWeg zu entdecken. Oft drängt

die Zeit, die Informationsflut macht es schwer, relevante von bedeutungslosen

Nachrichten zu unterscheiden, manchmal fehlen Informationen, um die Qua-

lität von möglichen Lösungen abzuwägen, oder die Grenzen menschlicher In-

formationsverarbeitungskapazität erlauben allenfalls gute, aber nicht optima-

le Entscheidungen. In Kapitel V wird auf Entscheidungen in Organisationen

Bezug genommen.

Mit diesen fünf Kapiteln ist das breite Feld der Arbeits- und Organisationspsy-

chologie nicht völlig abgedeckt. Vor allem fehlen Themen zur Personalauswahl

und zur Weiterbildung. Nachdem Personalpsychologie ein weiteres breites Gebiet

darstellt, das den hier vorgegebenen Rahmen gesprengt hätte, sei auf einschlägi-

ge Werke verwiesen.

Die vorliegenden Texte orientieren sich hauptsächlich an den Standardwer-

ken von Frieling und Sonntag (1999), Greenberg und Baron (2000 [2008]), Ha-

cker (1998), Heckhausen (1989 [2006]), Nerdinger (1995), Robbins (2001), Sha-

fritz und Ott (2001), Ulich (2001) und Weinert (1998 [2004]).

Es wird versucht, die theoretischen Inhalte durch praktische Anwendungs-

möglichkeiten zu veranschaulichen. Jedem Kapitel sind Leitfragen vorangestellt,

die eine Information und Orientierungshilfe bezüglich der Inhalte und der Struk-

tur der verschiedenen Abschnitte vor der Textlektüre ermöglichen.

Alle Kapitel sind bereits bei WUV als einzelne handliche Bücher erschienen

und liegen nun auch in einem Band als Überblickswerk über Invarianten der Ar-

beits- und Organisationspsychologie vor.



Es ist uns wichtig, größtmögliche Fairness im Bezug auf Geschlechtsunterschiede

anzustreben. Ausschließlich aufgrund der leichteren Lesbarkeit haben wir uns

entschieden, im Text die männliche Form zu verwenden.

Unseren Kollegen Prof. Dr. Christian Korunka und Mag. Stephan Mühlbacher

sowie Dr. Erwin Kirchler gebührt Dank für die kritische Durchsicht des Manu-

skripts und zahlreiche Verbesserungsvorschläge. Elisabeth Höllerer und Mag. Au-

guste Brunnthaler haben mit Interesse und Geduld den Text auf Rechtschreib-

fehler gelesen. Elisabeth Höllerer hat schließlich den Text in eine für den Verlag

akzeptable Form gebracht, die Abbildungen gezeichnet und die Fotos aus dem

Internet zusammengetragen. Dank gilt auch Dr. Wolfgang Straub, Mag. Sabine

Kruse und Dr. Michael Huter vom WUV für die effiziente und stets angenehme

Zusammenarbeit.

Erich Kirchler Wien, Januar 2005
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