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Einfiihrung

Will man den Versuch unternehmen, neben der Bestimmung des
Standortes der Betriebspsychologie im Hinblick auf Nachbarwissen-
schaften und des gesellschaftlichen Stellenwertes, eine anscheinend
incompatibele Wissenschaft, wie die Freudsche Psychoanalyse, mit der
Betriebspsychologie zu vereinen, so daB neue Erkenntnisse aufgrund
neuer Zusammenhinge aufscheinen, setzt man sich durch diesen Ansatz
von vornherein der Kritik aus. Einmal deshalb, weil z.B. Soziologie
und Politik gesellschaftspolitische Probleme zu untersuchen tbernom-
men haben und Arbeitsteilung auch innerhalb der Wissenschaften fest-
geschrieben ist, zum anderen, weil der fiir den Wissenschaftler vor-
gesehene Freiraum personlichen Engagements in der Regel die Grenze
der sog. Wertfreiheit der Wissenschaft nicht {iberschreiten soll.

In der Einleitung ist es jedoch {iblich, Giber perstnliche Beziehungen,
die fiir das Gelingen der Arbeit von Bedeutung waren, etwas zu sagen.
Die Hauptuntersuchung sollte aber gekennzeichnet sein von Sachlichkeit
und sog. Wertneutralitit.

Die iblicherweise geltenden Regeln konnte ich aufgrund der Pro-
blematik nur bedingt einhalten. Die Psychoanalyse verfiihrt einen zur
Kundgabe von Engagement und ebenso die mit beiden Beinen in der
betrieblichen Wirklichkeit stehenden Betriebs- oder Organisations-
psychologie.

Betriebliche Wirklichkeit und psychische Wirklichkeit grenzen das
Spannungsfeld ab, innerhalb dessen sich das typisch menschliche Ereig-
nis ,Arbeit’ abspielt, und je nach Berufsqualifikation und Reife der
Personlichkeit ndhern bzw. entfernen sich beide Pole.

Vom wissenschaftstheoretischen Standpunkt aus ist interessant zu be-
obachten, daB3 die monokausale Erklirung von wissenschaftlich unter-
suchten Phinomenen zugunsten des interdependenten Ansatzes zurtick-
gegangen ist, ja daB sogar gewagt wird, wieder dialektisch zu denken!.

Hier wird nach widerspriichlichen Ereignissen im Lebensbereich
,Arbeit‘ i. w. S. gesucht. Die Frage nach dem ,Warum‘ des so vorgefun-
denen Gegenstandes kann aber nicht ausschlieSlich psychologisch be-
antwortet werden.

1 Es sei auf die Urspriinge bei Zenon, Sokrates und Platon hingewiesen.
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Andererseits wird die Ausweitung des psychologischen Gegenstands
auf weitere Fachdisziplinen begrenzt und zuriickgenommen durch die
bewuBte Festlegung auf den einen Aspekt des in der Organisationsent-
wicklung entworfenen Konzepts, der nach Gebert (1974) lautet:

,2Humanisierung der Arbeitswelt, um mehr Raum fiir Personlich-
keitsentfaltung und Selbstverwirklichung® zu erlangen (11).

In meiner Arbeit kann aus thematischen Griinden der zweite Aspekt
der ,Erhéhung der Leistungsfihigkeit einer Organisation“ (11) nicht
behandelt werden; auBerdem wire da noch das methodische Problem
der Beweisfithrung der Unvertriglichkeit der beiden Zielaspekte zu
vermerken, deren Aufhebung Gebert (1974) fiir die néchste Zukunft fir
unrealistisch halt (S. 22).

Um auch die Tiefendimension zur Abgrenzung dieser Arbeit anzu-
geben, sei auf Mayers (1951) Definition der Betriebspsychologie hinge-
wiesen, die gekennzeichnet ist, durch ,jene psychologischen Bemiihun-
gen, welche in Theorie und praktischer Anwendung im Dienste der
Bestgestaltung der innerbetrieblichen Arbeits- und Sozialverhéltnisse
stehen® (22). Daher wird das psychoanalytische Ziel der Arbeits- und
GenufBlfdhigkeit verfolgt, das die Basis fiir die Ausgestaltung humaner
Arbeits- und Sozialverhiltnisse im Betrieb abgeben kann. Arbeit und
Spiel (Kreativitit) — Leistung und Genuf8 sind nur unter bestimmten
Bedingungen antagonistisch. Und nur unter rein funktionalen Gesichts-
punkten wird je nach Bedarf sinnliche Erfahrung von anderen betrieb-
lichen Erfahrungstatsachen getrennt. Freud, der nicht unter industriel-
len Arbeitsbedingungen produzierte — er war freiberuflich im sozialen
Bereich tidtig — hatte eine ganzheitliche Betrachtungsweise iiber den
Menschen, die in seine Lehre einging.

Ubertrigt man den Gedanken der Ganzheitlichkeit auf die ,Organi-
sation‘, so erscheint plétzlich die atomistische Betrachtung des Betriebs
z.B. der verschiedenen Fiihrungsebenen und der Gruppen (Arbeiter/
Angestellte oder Ménner/Frauen) nicht mehr verstidndlich. Unter dem
gewerkschaftlichen Blickpunkt der Mitbestimmung tragen alle Mitar-
beiter zum Gelingen des Produkts bei und haben neben der Mitver-
antwortung auch das Recht der Mitbestimmung. Mayer spricht schon
1951 von der cooperativen Partnerschaft im Betrieb, die den interes-
sierenden Aspekt der Organisationsentwicklung, den der Humanisierung
der Arbeitswelt, abdeckt. Vorgesetzte und Mitarbeiter kénnen nur
gemeinsam die Ziele der Organisation erreichen. Arbeitgeberseite und
Arbeitnehmerseite im Betrieb (Betriebsrat) verfolgen partiell die glei-
chen Ziele, weshalb das Modell der betrieblichen Mitbestimmung als
KompromiB3 zu bejahen ist. Andere Linder westlicher Pragung lehnen
die gemeinsame Meinungsbildung und Entscheidungsfindung ab, was
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schlieflich auch auf einer verschiedenartigen Einschétzung der gesell-
schaftlichen Krafteverhéltnisse beruht. Zu Kompromissen ist die eine
oder andere Seite nur dann bereit, wenn sie ihre Krifte und Einflu3-
moglichkeiten nicht liberschitzt. DaBl dieses Nachgeben letztlich ein
Mehr an Einflu bedeuten kann, behaupten die Mitbestimmungstheo-
retiker, indem sie z. B. auf das Betriebsverfassungsgesetz von 1972 hin-
weisen. Die anders lautende Position (Arbeitskampf) sieht in der Parti-
zipation an der Macht im Betrieb eine groBe Gefahr, die urspriingliche
Aufgabe und Zielsetzung aus den Augen zu verlieren.

Das eingangs erwidhnte Engagement, das sich u.a. hinsichtlich
Schwicherer (Kinderpsychologie), Kranker (Psychotherapie) und Unter-
privilegierter (Betriebspsychologie) manifestiert, scheint hier durch und
ist auch biographisch nachvollziehbar.

Leider legen manche Betriebspsychologen bei Eintritt in den Betrieb
ihr soziales Engagement ab wie ein altes Kleid, schliipfen in das neue
Gewand des vermeintlichen Arbeitgebers, nehmen dessen Gebaren
an und benutzen ihr psychologisches Handwerkszeug zugunsten eines
jedweden Auftraggebers. Die vorgelegte Arbeit hier will solche Ziele
nicht verfolgen; da sie sich insbesondere den arbeitenden Menschen ver-
pflichtet fiihlt, hebt sie sich in ihrem Selbstverstindnis auch von den
meisten betriebspsychologischen Publikationen ab.

So gilt auch mein besonderer Dank Prof. Dr. Arthur Mayer fiir seine
ideelle Unterstiitzung und der Stiftung Mitbestimmung fiir ihre mate-
rielle Hilfe. Besonders Horst, aber auch Inge, Mduschen, Lotti und all
den anderen, die mich unterstiitzt haben, sei hier gedankt.





