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Liebe Studierende,
wir begriiBen Sie herzlich zum Kurs 03426 Organisationspsychologie.

Zentrale Aufgabenbereiche der Organisationspsychologie sind Analyse, Bewer-
tung und Entwicklung von Organisationen. Dabei stehen die Wechselbeziehungen
zwischen den Individuen und der Organisation im Mittelpunkt. Um das Bestehen
von Organisationen sowie deren Funktionsweise besser verstehen zu konnen, er-
folgt zunichst ein Uberblick iiber die wichtigsten Organisationstheorien. Mit de-
ren Hilfe lassen sich sowohl verschiedene Menschenbilder und Perspektiven auf
den Stellenwert von Menschen in einer Organisation als auch deren Verdnderun-
gen iiber die Zeit nachzeichnen. Daran schlieen sich die Organisationsdiagnose
und Organisationsentwicklung an, bei denen es um geplante Verdnderungsprozes-
se und deren erfolgreiche Umsetzung geht. In den nachfolgenden Kapiteln werden
mehrere Interaktionsprozesse besprochen. Zu jedem Phinomen werden zusitzlich
zur Beschreibung des Forschungsstandes Faktoren, die zum Gelingen oder Miss-
lingen beitragen konnen, vorgestellt. Als Erstes wird die Fiihrung von Mitarbei-
tern behandelt. Danach geht es um Kommunikationsprozesse, Konflikte und In-
novationen in Organisationen. Ein Schwerpunkt auf der Arbeit in Gruppen und
Teams rundet die Beschreibung von Prozessen auf der interindividuellen Ebene
ab. Im letzten Teil des Studienbriefes geht es auf intraindividueller Ebene um Ar-
beitsmotivation und Arbeitseinstellungen.

Wir haben uns bemiiht, Redundanzen zu vermeiden. An den Stellen, wo dies nicht
gelingt, sehen Sie es bitte als eine niitzliche Erinnerungshilfe und nétige Pointie-
rung wichtiger Lerninhalte.

Wir wiinschen Thnen angenehmes Lesen und Arbeiten mit diesem Studienbrief!

Alexandra Sturm, Ilga Opterbeck & Jochen Gurt
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Die Organisation

Beispiele fiir Organisa-
tionen

Der instrumentelle und
institutionelle Organisa-
tionsbegriff

Organisationsstruktur
und -kultur

1 Die Organisation

,,Organisation ist ein Mittel, die Kréfte des Einzelnen zu vervielfiltigen.*

Peter F. Drucker

In der Organisationspsychologie liegt das Augenmerk auf der Analyse, Bewertung
und Entwicklung von Organisationen. Wie Kieser und Kubicek (1992) formulie-
ren, sind wir stdndig von Organisationen umgeben. Eine kurze Auflistung der be-
kanntesten soll einen ersten Eindruck davon vermitteln: Krankenhiuser, Schulen,
offentliche Verwaltung, Kirchen und Parteien sowie Produktions- und Dienstleis-
tungsunternehmen. Organisationen sind Teil unseres Lebens, sie beeinflussen un-
sere Einstellungen und Werte sowie unser Verhalten (Walgenbach, 2004).

Der Begriff Organisation kann in zwei Bedeutungen verwendet werden. Zum
einen gibt es den instrumentellen Organisationsbegriff, der das Organisieren und
Regeln meint, und zum anderen den institutionellen Organisationsbegriff, der fiir
das soziale Gebilde steht (Schreyogg, 2008). Um letzteren geht es, wenn man eine
Organisation als ein der Umwelt gegeniiber offenes System beschreibt, das zeit-
lich relativ iiberdauernd existiert, utilitaristisch ist und sich aus Individuen bzw.
Gruppen von Individuen zusammensetzt, deren Verhalten auf spezifische Ziele
ausgerichtet werden soll (vgl. Rosenstiel, Molt, Riittinger & Salisch, 2005). Orga-
nisationen sind formal strukturiert (auch Aufbaustruktur genannt) und besitzen
formale Regelungen, die zum Beispiel Kompetenzen und Weisungsbefugnisse
enthalten. Sie zeichnen sich durch Arbeitsteilung und Hierarchie der Verantwor-
tung aus (vgl. Kieser & Kubicek, 1992).

Aus dem instrumentellen Organisationsbegriff leitet sich die Organisationsstruk-
tur ab, welche ein Geflecht von dauerhaft wirksamen, generellen Regelungen zur
Ordnung soziotechnischer Systeme bezeichnet. Dabei wurden im klassischen be-
triebswirtschaftlichen Sinne zwei unterschiedliche Problembereiche identifiziert
(Schreyogg, 2008): Die Aufbauorganisation legt die Abteilungs- und Stellenglie-
derung sowie das Instanzengefiige fest. Die Ablauforganisation hingegen hat die
zeitliche und rdumliche Abstimmung der Arbeitsginge zum Gegenstand. Dieses
Hilfsmittel der konzeptionellen Trennung in zwei Bereiche wird jedoch sowohl
unter praktischer als auch theoretischer Perspektive kritisch betrachtet, da Struktur
und Prozess, Aufbau und Ablauf so eng ineinander greifen, dass sich eine analyti-
sche Einzelbetrachtung nahezu verbietet.

Neben der Organisationsstruktur, welche Verhalten und Regelungen der Zusam-
menarbeit formal expliziert, existiert mit der Organisationskultur ein zweiter Me-
chanismus, der unter funktionalistischer Perspektive ein Orientierungsmuster fiir
die Organisationsmitglieder darstellt. Organisationskultur kann nach Schreyogg





