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Vorwort

Es gibt sehr gute enzyklopädische Darstellungen zum Stand der wissenschaftli-
chen Forschung in der Arbeits- und Organisationspsychologie, wie beispiels-
weise die bei Hogrefe erschienenen Enzyklopädiebände zur Arbeits- und Organi-
sationspsychologie oder englischsprachige, bei Sage oder Consulting Psychologists 
Press erschienene, Handbücher zur Industrial and Organizational Psychology. Der 
vorliegende Enzyklopädieband ist dennoch etwas Besonderes, weil er sich spe-
ziell auf die Methoden der Arbeits-, Organisations- und Wirtschaftspsychologie 
(AOW) konzentriert. Genauer eingegrenzt, sind dies die Analyse-, Diagnose- 
und Interventionsmethoden aus diesem Bereich. Zusammengenommen kann 
man sie als den praktischen Kern der AOW und ihrer Anwendungsfelder sehen. 

Insgesamt betrachtet, ist die Menge der Anwendungsfelder der Methoden der 
AOW außerordentlich umfangreich und vielfältig. Diese Anwendungsfelder ge-
hören keineswegs nur zur Psychologie, sondern werden geteilt mit Nachbardis-
ziplinen wie Betriebswirtschaft, Ingenieurwissenschaft, Informatik, Arbeitsme-
dizin, Soziologie und Sozialwissenschaften, Pädagogik und Erwachsenenbildung 
oder Kommunikationswissenschaften. Entsprechend gibt es eine breite Palette 
praktischer Analyse- und Interventionsmethoden, u. a. zu Fragen der Arbeitsge-
staltung, Personalauswahl, Personalentwicklung, der Gestaltung von Führungs-
prozessen, der Teamgestaltung, Unternehmensberatung oder zum Marketing 
sowie zu Maßnahmen zur Wiederbeschäftigung von Erwerbslosen, ja sogar zu 
Interventionen auf der gesellschaftlichen Ebene, die sich etwa auf Einstellungen 
zum Umgang mit Geld und zur Steuerehrlichkeit richten. 

Eine weitere Besonderheit des vorliegenden Enzyklopädiebandes ist, dass er vor-
wiegend evidenzbasierte Methoden zusammenstellt. Hierunter werden Metho-
den verstanden, deren Güte und praktische Wirksamkeit durch wissenschaftli-
che Studien überprüft wurden. Im folgenden Abschnitt gehen wir kurz auf die 
Programmatik evidenzbasierter Praxis ein.

Entstehung der Forderung einer evidenzbasierten Praxis

Die Forderung ist nicht neu, praktische Entscheidungen und Handlungen auf 
wissenschaftliche Forschung zu stützen. William Stern (1903) forderte dies be-
reits vor über 100 Jahren in seiner ersten programmatischen Schrift zur Ange-
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wandten Psychologie und förderte frühe Gründungen von angewandten Pio-
nierinstituten (Greif, 2007). Im ersten Lehrbuch zur Wirtschaftspsychologie 
wendet Hugo Münsterberg (1912) die damals bereits vorliegenden Forschungs-
erkenntnisse und -methoden in einer modern anmutenden Weise auf vielfältige 
praktische Fragen an, wie Personalauswahl, Arbeitsleistungen, Ermüdung und 
Lernen sowie die Gestaltung von Werbemitteln. An der Harvard Universität in 
den USA gründet er die ersten psychologischen Laboratorien und eine ausge-
prägt anwendungsorientierte Forschung.

Mit dem Programm einer evidenzbasierten Medizin erhält die Forderung, ver-
antwortliches praktisches Handeln durch wissenschaftliche Forschung abzusi-
chern, in den 1990er Jahren starken Auftrieb. Rousseau (2014) zitiert aus den 
Anfängen der evidenzbasierten Medizin stammende konkrete Kritikpunkte nach 
Sackett et al. (2000) an der damaligen medizinischen Praxis, die auf die Praxis 
im Managementfeld übertragbar und bis heute zutreffend erscheinen (Rous-
seau, 2014, xxii, freie Übersetzung):
–– „Die Kluft zwischen Forschung und Anwendung ist groß.
–– Viele Praktiken schaden mehr, als dass sie nutzen.
–– Praktikerinnen und Praktiker lesen keine wissenschaftlichen Fachzeitschrif-

ten.
–– Die Forschungsthemen werden von der Wissenschaft und nicht von der Pra-

xis angetrieben.
–– Die Anwendung in der Praxis wird mehr durch Maschen und Moden ange-

trieben, als durch Forschung.“ 

Diese Kritikpunkte sowie die Programmatik einer evidenzbasierten Praxis wur-
den in der Folgezeit in verschiedenen weiteren Wissenschaftsdisziplinen aufge-
griffen. Bereits 1998 unternahm Briner (1998) einen Versuch, Ideen der evi-
denzbasierten Medizin auf die Praxis der Organisationspsychologie zu übertragen 
(siehe dazu auch Briner & Rousseau, 2011). 2005 bildete das Präsidium der 
American Psychological Association (APA) eine Task Force zur evidenzbasierten 
Praxis in der Psychologie, deren Arbeitsergebnisse im August 2005 vorgestellt und 
als grundlegende Richtlinie der APA angenommen und veröffentlicht wurden 
(APA, 2006). Die Richtlinie bezieht sich vornehmlich auf den psychotherapeu-
tischen und den Gesundheitsbereich (public health). Evidenzbasierte psycholo-
gische Praxis (EBPP) wird hier durch die Integration der „besten wissenschaft-
lichen Forschungsbefunde“ (best research evidence) und der fachlichen Expertise 
der entsprechenden Praktikerinnen und Praktiker definiert (APA, 2006, S. 273). 
Allgemeint zielt EBPP auf eine Verbesserung der Effektivität psychologischer 
Praxis. Die Prinzipien evidenzbasierter Praxis wurden im Folgenden u. a. auch 
auf den Managementbereich (Pfeffer & Sutton, 2006; Rousseau, 2006) sowie 
die Arbeits- und Organisationspsychologie (Briner & Rousseau, 2011) über-
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tragen. Zu den zentralen Kennzeichen des evidenz-based Managements (EbM) 
zählt die Nutzung der besten zugänglichen wissenschaftlich fundierten Erkennt-
nisse, z. B. über Ursache –Wirkungszusammenhänge, und Methoden im Gegen-
satz zur Orientierung an persönlichen Vorlieben und Erfahrungswerten bei Ent-
scheidungen und Interventionen in Organisationen (Rousseau, 2014; Brodbeck, 
2008).

Die Zusammenstellung der in diesem Enzyklopädieband vorgestellten Ana-
lyse-, Diagnose- und Interventionsmethoden für das Anwendungsfeld der Ar-
beits-, Organisations- und Wirtschaftspsychologie sollte den Anforderungen 
an evidenzbasierte Praxis im Sinne der oben aufgeführten APA-Definition ent-
sprechen. Die Autorinnen und Autoren des Bandes wurden deshalb darum ge-
beten, für die breit angelegten Themenfelder, die am besten wissenschaftlich 
fundierten Methoden auszuwählen. Dies beinhaltet, dass die dargestellten Ana-
lyse- und Diagnosemethoden den Ansprüchen an einschlägige Gütekriterien 
genügen und für die berücksichtigten Interventionen und Interventionsme-
thoden möglichst Befunde sowohl zur Wirksamkeit durch eine systematische 
und wissenschaftliche Evaluation ihrer Effekte als auch zu ihrer Anwendbar-
keit, Umsetzbarkeit und Nützlichkeit vorliegen sollen (siehe dazu APA, 2006). 
Um innovative Entwicklungen nicht aus dem Blick zu verlieren, konnten die 
Autorinnen und Autoren des Bandes zusätzlich ausgewählte zukunftsträchtige, 
noch nicht überprüfte Methoden mit in die Darstellungen aufnehmen. Dabei 
sollen sie aber kenntlich machen, wo Untersuchungen zur Überprüfung der 
Güte und Wirksamkeit der jeweiligen Methoden noch erforderlich erschei-
nen.

Die für eine evidenzbasierte psychologische Praxis erforderlichen „besten wis-
senschaftlichen Forschungsbefunde“ lassen sich auf unterschiedliche Weise mit 
qualitativen und quantitativen Methoden, durch Fallstudien, unterschiedliche 
Formen der Feld- und Evaluationsforschung, verschiedene (Quasi-)Experimen-
telle Designs bis hin zu zusammenfassenden Meta-Analysen gewinnen (APA, 
2006, S. 274). Es kann als ein Markenzeichen des vorliegenden Enzyklopädie-
bandes angesehen werden, dass in den Kapiteln zahlreiche Metaanalysen wie-
dergegeben werden. 

Die zukünftige Forschung für eine evidenzbasierte Praxis sehen wir verortet in 
der gegenstands-, personen- und kontextangemessenen Kombination qualitati-
ver und quantitativer Methoden. In neueren Methoden-Einführungsbüchern 
(Creswell, 2014; Häder, 2010; Hussy, Schreier, & Echterhoff, 2010) werden 
solche „Mixed Methods“ ebenfalls zunehmend propagiert und auch von der 
APA (2006) oder von Rousseau (2014) für die evidenzbasierte Praxis ausdrück-
lich empfohlen. 
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Ziel evidenzbasierten Managements ist die „Verwendung von Management-
Techniken, für die mit zuverlässigen und validen Studien nachgewiesen wurde, 
dass sie funktionieren“ (Latham, 2009). Jede Intervention, die nachweislich zu 
praktisch nützlichen Effekten führt, ist dabei von Interesse. Ein wichtiger Grund 
dafür, warum sich eine evidenz-basierte psychologische Praxis auf wissenschaft-
liche Befunde stützen sollte ist, dass Studien, die von unabhängig denkenden 
und handelnden Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern nach dem Stand 
der Forschung und Anwendung durchgeführt wurden, nach vorliegenden Er-
fahrungen die verlässlichste Evaluation liefern.

Übersicht über die Kapitel des Bandes

Der vorliegende Enzyklopädieband umfasst neun Kapitel. Im Folgenden geben 
wir eine kurze inhaltliche Übersicht über die einzelnen Kapitel des Bandes.

Kapitel 1: Analyse, Bewertung und Gestaltung von Aufgaben, Arbeitstätigkeiten 
und Arbeitssystemen

In dem von Kai-Christoph Hamborg und Niclas Schaper verfassten Kapitel wer-
den Erhebungsmethoden (Befragung, Beobachtung, Beobachtungsinterviews, 
physikalische und physiologische Messmethoden), ausgewählte Methoden der 
Aufgabenanalyse mit breiterem Geltungsbereich (Aufgabeninventare, Methode 
der kritischen Ereignisse, hierarchische und kognitive Aufgabenanalysen) sowie 
standardisierte Verfahren bzw. Instrumente für die Analyse- und Bewertung von 
Arbeitstätigkeiten nach inhaltlichen Schwerpunkten, wie die Analyse stressrele-
vanter, sicherheitsbezogener und motivationsbezogener Aspekte oder die Analyse von 
handlungs- und kognitionsbezogenen Arbeitsmerkmalen, dargestellt und an Hand 
einschlägiger Gütekriterien bewertet. Weiterhin hat das Kapitel Methoden und 
Verfahren zum Gegenstand, die über die Analyse und Bewertung von Arbeits-
tätigkeiten hinausgehend, explizit der Unterstützung des Prozesses der psycholo-
gischen Arbeitsgestaltung dienen. Abschließend wird auf die Durchführung psy-
chologischer Arbeitsanalysen eingegangen und ein Fazit gezogen. Hierin wird als 
Bedarf hervorgehoben, Methoden und Verfahren für die Analyse, Bewertung 
und Gestaltung von Arbeit, die häufig für den Einsatz in der Forschung entwi-
ckelt wurden, konsequent für die Anwendungspraxis weiterzuentwickeln sowie 
die Güte der Verfahren umfassend sicherzustellen. Mit Bezug auf die Neu- und 
Weiterentwicklung von Instrumenten ist weiterhin zu beachten, diese an die 
sich kontinuierlich verändernden Merkmale von Arbeitstätigkeiten anzupassen. 
Schließlich besteht noch großer Bedarf für die Entwicklung und Erforschung 
der Wirksamkeit und Nützlichkeit psychologischer Verfahren, die den Prozess 
der Arbeitsgestaltung unterstützen.
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Kapitel 2: Personalauswahl und -beurteilung

Eine der Kernfragen der Personalarbeit ist: „Wie kann die richtige Person für 
den richtigen Platz zur richtigen Zeit gefunden werden?“ Martin Kersting und 
Ute-Kristine Klehe schreiben diese Frage über ihr Kapitel und führen dazu wis-
senschaftlich überprüfte Methoden zur Personalauswahl und Personalbeurtei-
lung integrativ zusammen. Ausgangspunkt sind Arbeits- und Anforderungsana-
lysen, mit denen Aufgabenmerkmale, die erforderlichen Eigenschaftsmerkmale 
und Kompetenzen sowie Erfolgskriterien ermittelt werden. Das praktisch ein-
setzbare Methodenrepertoire ist sehr groß. Allerdings wird problematisiert, dass 
die wissenschaftliche Auseinandersetzung mit der Qualität und Praxisproble-
men von Anforderungsanalysen bisher vernachlässigt wurde. Der Beitrag gibt 
Impulse zu weiterer Forschung in diese Richtung.

In den folgenden Abschnitten konzentriert sich das Kapitel auf theoretisch fun-
dierte Eignungsmerkmale wie kognitive Fähigkeiten, Motive, berufliche Interes-
sen, Persönlichkeitsmerkmale oder spezielle Merkmale wie Emotionale Intelligenz. 
Metaanalysen zur Validität zeigen, welche Methoden als diagnostische Verfahren 
für diese Merkmale und unterschiedliche Anforderungen besonders geeignet er-
scheinen. 

Weiterhin wird umfassend erläutert, wie der Prozess der Personalauswahl syste-
matisch geplant und unter Berücksichtigung unterschiedlicher Methoden durch-
geführt werden kann. Erkenntnisse aus Metaanalysen helfen, die Güte der Me-
thoden zu bewerten. Eine Unterstützung für die Auswahl eignungsdiagnostischer 
Verfahren und von Informationen für die Eignungsbeurteilung in der Praxis bie-
tet das mehrdimensionale CUBE-Modell. Abschließend wird festgestellt, dass 
die Praxis gut beraten ist, wenn sie wissenschaftlich überprüfte Methodenkom-
binationen verwendet, die der Mehrdimensionalität der Arbeitsleistung Rech-
nung tragen.

Kapitel 3: Humanressourcen und Personalentwicklung

Katharina Ebner, Siegfried Greif und Simone Kauffeld stellen in diesem Kapi-
tel einleitend fest, dass in Deutschland jährlich 17,7 Milliarden in die betriebli-
che Weiterbildung investiert werden, ohne dass überprüft wird, ob sich diese In-
vestitionen lohnen. Das riesige Feld der Methoden der Personalentwicklung und 
Förderung von Humanressourcen wird überschaubar, wenn man sich, wie dieses 
Kapitel, auf die Methoden konzentriert, deren Gütekriterien und Wirksamkeit 
durch wissenschaftliche Untersuchungen überprüft wurden. Wer in diesem Feld 
tätig ist, sollte die Ergebnisse dieser Analysen kennen. 
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Ausgangspunkt des Kapitels sind betriebliche Kennzahlen und qualitative Metho-
den zur Evaluation des Nutzens von Methoden in diesem Gebiet. Anschließend 
wird eine breite Palette von Methoden zur Bedarfs- und Anforderungsanalyse dar-
gestellt.

Ein großer Abschnitt des Kapitels behandelt evidenzbasierte Lern- und Trainings-
methoden in Organisationen. Wirksam sind anscheinend sowohl klassische Me-
thoden zum Lernen am Modell und neuere Weiterentwicklungen wie das kog-
nitive Modellieren als auch das aktuelle selbstregulierte Lernen. Exploratorisches 
Lernen kann bei geeigneten Themen wie der Bewältigung von Fehlersituatio-
nen sehr effektiv sein. Als Zukunftsperspektive werden Methodenkombinatio-
nen, „blended Learning“ mit Online-Tools gesehen, obwohl die Evaluation ihrer 
Wirksamkeit noch in den Anfängen steht. Mit Lernmanagementsystemen kön-
nen Evaluationen in diesem Feld künftig jedoch erleichtert, sogar automatisiert 
werden. 

Als spezielle Methoden werden Lernanreize durch Bezahlungs- und Belohnungs-
systeme vorgestellt sowie verschiedene Coachingmethoden, trotz noch schmaler 
Evidenz bezüglich ihrer Wirksamkeit. Abgerundet wird das Kapitel mit gut be-
stätigten Erfolgsfaktoren bei der Förderung des Lerntransfers in die Praxis. Als 
neuere Methode wird Transfercoaching empfohlen. Im Ausblick wird auf die 
zunehmende Bedeutung von Lernmethoden für kulturell heterogene Beschäftig-
tengruppen und auf Möglichkeiten zur Individualisierung des Lernens durch On-
line-Methoden hingewiesen. 

Kapitel 4: Führungsdiagnostik, Führungsinstrumente und 
Führungskräfteentwicklung

„Führung ist ein zentraler Bestandteil des Funktionierens von Organisationen“ 
leiten Rudolf Kerschreiter, Kathrin Heinitz, Daniel May und Jenny S. Wesche 
ihr Kapitel treffend ein. Es hat aber den Anschein, dass fast alle Unternehmens-
beratungen und Führungstrainerinnen oder -trainer Konzepte und Methoden 
zur Führung propagieren, ohne die vorhandenen wissenschaftlichen Erkennt-
nisse zur praktischen Nützlichkeit der Methoden zu berücksichtigen oder diese 
selbst empirisch-wissenschaftlich in ihrer Praxis zu evaluieren. 

Das Kapitel vermittelt an dieser Stelle Orientierung, in dem es Konzepte und 
Methoden für eine evidenz-orientierte Praxis zum Thema vermittelt. Die Dar-
stellungen sind auf dem aktuellen Stand der Forschung und liefern mit den 
vorhandenen Metaanalysen nützliche Entscheidungsgrundlagen für die Aus-
wahl geeigneter Methoden. Sie werden in drei Methodengruppen unterglie-
dert: (1) Führungsdiagnostik (Erfassung von Merkmalen der Führungsperson, 
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wie Mitarbeiter- und Aufgabenorientierung, Leader-Member-Exchange, transak-
tionale und transformationale Führung, Abusive Supervision sowie authentische 
und ethische Führung), (2) Führungsinstrumente (Ziele setzen und Feedback, 
Debriefing zur Auswertung erzielter Ergebnisse) und (3) Führungskräfteentwick-
lung (Einarbeitung von Führungsnachwuchs und Traineeprogramme, Training 
transformationaler Führung sowie Coaching und Mentoring). 

Der abschließende Ausblick geht auf das Science-Practitioner-Gap in diesem 
Feld ein. Praktikerinnen und Praktiker rezipieren die aktuelle Forschung zu 
wenig und empfehlen damit Methoden mit ungewissem Nutzwert. So verwen-
den immer noch viele Praktiker das Reifegradmodell der Führung, obwohl die 
Forschungsergebnisse zu diesem Modell insgesamt kritisch ausfallen und keine 
Bestätigung seiner Grundannahmen erbracht haben. Von der Wissenschaft for-
dern die Autorinnen und Autoren eine stärkere Berücksichtigung aktueller Pra-
xistrends.

Kapitel 5: Analyse und Intervention bei der Gruppen- und Teamarbeit

Rolf van Dick, Jürgen Wegge und Sebastian Stegmann gehen in ihrem Kapitel 
zunächst auf Methoden zur Analyse von Teamarbeit ein. Hiervon ausgehend be-
schäftigt sich das Kapitel mit evidenzbasierten Interventionen zur Optimierung 
des Managements von Gruppenarbeit in Organisationen, wie der Führung von 
Gruppen mit Hilfe von Zielsetzungstechniken und Partizipativem Produktivitäts-
management und der Gestaltung wichtiger Gruppenmerkmale unter Berücksich-
tigung spezifischer Phänomene, wie Kohäsion oder Motivationsverlusten bzw. 
-gewinnen in Gruppen.

Als Gestaltungsinterventionen behandeln die Autoren die Gestaltung von Grup-
penaufgaben einschließlich der unterstützenden Analysemethoden, die Gestal-
tung individueller Aufgaben und Arbeitsplatzmerkmale mit sozialer Ausrichtung, 
wie z. B. Kommunikations- und Koordinationsanforderungen, sowie Fragen der 
Teamzusammensetzung.

Weiterhin setzt sich das Kapitel mit der Einführung teambasierter Arbeit und der 
Entwicklung von Teams auseinander. Die Autoren verdeutlichen, dass es sich bei 
der Einführung von Teamarbeit um eine aufwändige und längerfristige Aufgabe 
handelt, die aber - nach vorliegenden Befunden - zu den Maßnahmen mit den 
am stärksten positiven finanziellen Auswirkungen für Organisationen zählt. Er-
leichtert wird die Einführung von Teamarbeit durch strukturiere Prozessmo-
delle. Die Darstellung von Teamentwicklungsmaßnahmen konzentriert sich auf 
Trainings zur Förderung gruppeninterner Prozesse, etwa zur Verbesserung der 
Konfliktbewältigung oder der Kooperation in Gruppen. Zum Thema gruppen-
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bezogener Veränderungen wird schließlich auf ein integriertes und theoretisch 
umfassend eingebettetes Modell der Organisationsentwicklung (ASPIRe-Mo-
dell) und erste Befunde zur Wirksamkeit dieser komplexen Interventionsme-
thodik vorgestellt.

Abschließend zeigen die Autoren Forschungsbedarfe und künftige Entwicklun-
gen zu den Themen des Kapitels auf. Neue Forschungsthemen werden im Zu-
sammenhang mit dem, zunehmend Länder und Zeitzonen übergreifenden, Ein-
satz digitaler Teamarbeit gesehen. Relevant erscheint auch die Auseinandersetzung 
mit unerwünschten „Nebenwirkungen“ von Gruppenarbeit, wie der Zunahme 
von Risikobereitschaft oder unethischem Handeln.

Als problematisch bewerten die Autoren, dass wissenschaftlich fundierte Instru-
mente für die Analyse von Teamarbeit in der Praxis nur selten eingesetzt werden, 
da diese zu zeitaufwändig und spezifisch sind (siehe hierzu auch das Fazit zu Ka-
pitel 1). Anwendung finden hier dagegen häufig kurze eigenentwickelte Instru-
mente, die wissenschaftlichen Standards kaum genügen. Die Autoren wünschen 
sich an dieser Stelle ein größeres Verständnis der Wissenschaft für die Anforde-
rungen der Praxis, aber auch Offenheit der Praxis für gute Wissenschafts-Praxis-
Kooperationen als Voraussetzung für die Entwicklung anforderungsgerechter 
und evidenzbasierter Methoden.

Kapitel 6: Innovations- und Veränderungsmanagement

Dieses Kapitel führt die Inhalte von ursprünglich zwei getrennt geplanten Kapi-
teln zusammen: 1. Methoden zur Analyse und Diagnose von Organisationen (In-
novationsmanagement) sowie 2. Interventionsmethoden zur Veränderung bzw. 
Entwicklung von Organisationen (Veränderungsmanagement). Im Vergleich zu 
anderen Darstellungen zum Thema ist hervorzuheben, dass Karsten Müller, Oli-
ver Kohnke, Regina Kempen und Tammo Straatmann in ihrem Kapitel nicht nur 
das Veränderungsmanagement, sondern auch das Innovationsmanagement aufneh-
men. Sie gehören damit zu den wenigen, die erkennen und berücksichtigen, dass 
organisationale Veränderungen kaum trennbar mit Innovationen verbunden sind. 

Das Kapitel beginnt mit dem Innovationsmanagement. Beschrieben werden so-
wohl wissenschaftlich geprüfte Verfahren für die Diagnose der Kreativität auf 
Personenebene (Kreativitätstest) und kreativitätsförderlicher organisationaler 
Rahmenbedingungen (z. B. Innovationsklima) als auch Interventionsinstrumente 
wie Qualitätszirkel und Methoden zur betrieblichen Vorschlagswesen einschließ-
lich von Befunden zu der Wirksamkeit aber auch zu Problempunkten dieser In-
strumente. Weiterführend, aber auch anspruchsvoller zu implementieren sind 
Methoden wie Idea Management Systeme und Open Innovation. Als derzeit im 
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