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Arbeitspsychologie und Berufsbildungsforschung

Die Arbeitspsychologie (industrial psychology) als Teilbereich
der Arbeitswissenschaft kann zur Kldarung von Grundfragen
der Berufsbildungsforschung beitragen. Dies wird jedoch da-
durch erschwert, daB die Arbeitswissenschaft zu sehr auf die
technische Losung betrieblicher Probleme ausgerichtet und zu
einseitig an einer speziellen Arbeitstatigkeit — der Verrich-
tung stereotyper Fertigkeiten — orientiert ist. Anhand der The-
menkreise ,Analyse der Arbeit“, ,,Analyse der Qualifikation“
sowie ,Anlernen und Ausbilden® werden mégliche Fra-
gestellungen der Berufsbildungsforschung und Antworten der
Arbeitswissenschaft erdrtert sowie Ansatze zu einer alternati-
ven Konzeption auf der Basis eines Modells der Handlung
vorgestelit.

Zur Themenstellung

Wer einen relativ jungen und frisch etablierten Forschungs-
bereich bearbeitet, tut gut daran, sich umzusehen und zu
prifen, welche Erkenntnisse aus benachbarten Gebieten zur
Konstituierung des neuen Bereichs beitragen kénnen oder in
anderer Weise verwertbar sind. So liegt es nahe, nach dem
Verhaltnis der Arbeitswissenschaft — und speziell der Arbeits-
psychologie — zur Berufsbildungsforschung zu fragen und zu
erkunden, welche einschlagigen Forschungsergebnisse fiir
diese Berufsbildungsforschung relevant sein kénnen.

Bei einem solchen Vorhaben stellt sich nicht selten heraus,
daB Ahnliches unter verschiedenen Aspekten angegangen
wird und deshalb Fragestellungen und Antworten gewisser-
maBen nicht aufeinanderpassen. Bisweilen wird man sogar
daran zweifeln, ob all das angehaufte Detailwissen (das man

sich als Nicht-Fachmann muhsam und sporadisch angeeignet
hat) zum neuen Forschungsgebiet Wesentliches beitragen
konne.

Die genaue Klarung und damit die ,Passung“ von Fragen
und Antworten bedurfen der interdisziplindren Zusammen-
arbeit, die konstitutives Merkmal sinnvoller Arbeit auf einem
Bereich wie dem der Berufsbildungsforschung ist. Doch kén-
nen die genannten Zweifel auch in einer solchen Zusammen-
arbeit bestehen bleiben oder sich sogar verstarken — etwa
dann, wenn der Forschungsansatz der ,traditionellen® und
.etablierten” Wissenschaft sich als verkiirzt und unvollstindig
erweist; wenn man z. B. konstatieren muB, daB die Arbeits-
wissenschaft in ihrer bisherigen Form fur Fragestellungen
der Berufsbildungsforschung nur bedingt verwertbar ist. Ein
solches Ergebnis wird nicht ohne Folgen fiir den traditionellen
Wissenschaftsbereich bleiben; zumindest besteht die Hoff-
nung, daB es dort innovatorische Tendenzen starkt. Wieweit
dies auch fur die Arbeitswissenschaft und speziell die Arbeits-
psychologie zutreffen kann, wird noch zu erdrtern sein.

Arbeitswissenschaft und Arbeitspsychologie?)

Wir wollen unter Arbeitswissenschaft vorldufig die Summe all
jener Teilwissenschaften verstehen, deren Ziel die Anwen-
dung von Erkenntnissen auf die Gestaltung menschlicher
Arbeit ist. Den hierher gehdrenden Teilbereich der Ange-
wandten Psychologie bezeichnet man verbreitet als , Arbeits-
und Betriebspsychologie®; uns erscheint jedoch die Kurz-
formel ,Arbeitspsychologie“ (im weiteren Sinne) aus systema-

) Vgl. hierzu auch SIEBEL u a. 1972, VOLPERT i. Dr.
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tischen und dkonomischen Grunden sinnvoller. H3ufig spricht
man von drei Teilgebieten dieses Wissenschaftsbereiches:

1. die Arbeitspsychologie im engereh Sinn;

2. die Berufspsychologie;

3. die Betriebspsychologie im engeren Sinn (auch Sozial-
psychologie des Betriebs genannt).

Ulich (1970, S. 511) kennzeichnet diese drei Gebiete in
folgender Weise: ,Wahrend die Arbeitspsychologie sich mit
der Anpassung der Arbeitsbedingungen an den Menschen
beschaftigt, die Berufspsychologie die (psychologischen) Vor-
aussetzungen fur die Auslbung beruflicher Téatigkeiten zu
analysieren und zu optimieren trachtet, ist der Gegenstand
der Betriebspsychologie das Insgesamt der aus dem Zusam-
menwirken verschiedener Menschen innerhalb eines Betrie-
bes resultierenden (psychologischen) Probleme*. Diese Kenn-
zeichnung macht gleichzeitig deutlich, daB die Grenzen zu
anderen Teilen der Arbeitswissenschaft — etwa zur Arbeits-
physiologie oder zur Industriesoziologie — flieBend sind.

Die Entstehung der Arbeitspsychologie ist nur sinnvoli dar-
zustellen im Rahmen der historischen Entwicklung der
Arbeitswissenschaft allgemein. Ausgangspunkt dieser Ent-
wicklung ist der planmé&Bige Versuch, die menschliche Ar-
beitskraft — ebenso wie die anderen Konstituenten des Pro-
duktionsprozesses, etwa Werkzeuge und Maschinen — wis-
senschaftlich zu erfassen und im Sinne einer gréBtmdglichen
Leistungshergabe zu veréndern. Bei dieser Grundauffas-
sung — die man aus dem Streben nach Gewinn als Grund-
prinzip unserer Wirtschaftsordnung ableiten kann — ist es bis
heute geblieben. ,Letzten Endes“, so formuliert es Hilf
(1957, S. 26), ,kommt es darauf an, daB die Arbeitswissen-
schaft die Unterlagen liefert fiir eine Steigerung der Arbeits-
leistung®.

Als wesentlichen Ansatzpunkt zur Analyse und Kritik der
bestehenden Produktionsverhéltnisse finden wir schon bei
Adam Smith und Marx den Umstand, daB der Arbeiter
immer mehr zum Lieferanten eines Abstraktums ,Arbeits-
kraft“ wird, welches er dem Eigentumer von Produktions-
mitteln zu verkaufen gezwungen ist. Daraus ergeben sich
bestimmte Folgen fiir die konkrete Arbeitstitigkeit. Das skiz-
zierte ,6konomische Verhaltnis" wird namlich nach Marx
(1857/8—1953, S. 204) ,desto reiner und adaquater entwickelt,
je mehr die Arbeit allen Kunstcharakter verliert; ihre beson-
dere Fertigkeit immer mehr etwas Abstraktes, Gleichgultiges
wird, und sie mehr und mehr rein abstrakte Tatigkert, rein
mechanische, daher gleichgultige, gegen ihre besondere Form
indifferente Tatigkeit wird“ (Hervorhebung von Marx).

Der Versuch liegt nahe, diese abstrakt-indifferente Veraus-
gabung von Arbeitskraft in den wissenschaftlichen Griff zu
nehmen und in — fir den Eigner der Produktionsmittel —
optimaler Form zu steuern. Dies bedeutet stets, ,,Verschwen-
dung“ von Arbeitskraft und psychischer Energie — etwa im
Bewegungsablauf oder durch die Arbeitsorganisation — so-
weit wie mdglich zu verhindern. Bei diesem Zugang wird
menschliche Arbeit und Arbeitskraft notwendig ,naturalisiert”,
zu quasi-naturhaften Vorgadngen und Energien gemacht, die
es in quasi-naturwissenschaftlicher Weise zu analysieren und
zu manipulieren gilt. Hierher riihrt es, daB manche Arbeits-
wissenschaftler sich als Erforscher einer von der konkreten
Gesellschaftsform unabhéngigen Naturgegebenheit ,Arbeit”
fuhlen — eine Auffassung, die bei Sozialwissenschaftlern in
der Regel Verbliffung hervorruft, da diese von einer engen
Wechselbeziehung zwischen menschlicher Handlung und
Gesellschaftsform auszugehen gewohnt sind.

Die erste Form, in der Arbeitswissenschaft so auftritt, spie-
gelt das genannte Prinzip in besonders deutlicher, ja sogar
primitiver Form wieder. Sie ist v.a. mit dem Namen Taylor
und Gilbreth verbunden, als ,Taylorismus“ allgemein be-
kannt und verdammt, jedoch auch in neuen Verfahren der
.Zeit- und Bewegungsstudien“, der ,Analytischen Arbeits-
bewertung” stets weiterentwickelt und verfeinert.

Die neu entstandene Arbeitswissenschaft war jedoch zu ein-
spurig auf Leistungssteigerung bedacht, erfaBte den Men-
schen und seine Arbeit zu undifferenziert, um nicht alsbald
revidiert werden zu miissen. Der Betriebspsychologe Mayer
stellt (1970, S. 17) fest: ,DaB (Taylor)... die Schnelligkeit
der Bewegungen und die maximale Steigerung der Leistung
als Grundprinzip festlegte, verrat die zugrunde liegende Auf-
fassung vom Menschen als einer exakt arbeitenden, bewuBt-
seinslosen Maschine ... Die Reaktionen und Proteste der
amerikanischen und europdischen Arbeiter auf diese mecha-
nistische Arbeitsorganisation ... (lieB(en) demonstrativ erken-
nen, daB der konkrete Mensch ein komplexeres Wesen ist,
als Taylor es sich gedacht hatte*.

Die adaquate Erfassung dieses ,komplexeren Wesens* wird
die Generaldevise flir die Weiterentwicklung der Arbeitswis-
senschaft und die Entstehung neuer Teilbereiche, darunter
auch der Arbeitspsychologie. Unter unserem Aspekt kdénnen
dabei folgende Entwicklungslinien genannt werden:

1. die Verwertung der Erkenntnis, daB menschliche Arbeits-
kraft spezifisch menschlich ist (etwa durch Anpassung der
konkreten Arbeitsbedingungen — z. B. der Arbeitszeit — an
allgemeine psychophysische GesetzmaBigkeiten);

2. die Verwertung der Erkenntnis, daB menschliche Arbeits-
kraft interindividuell unterschiedlich ist (etwa durch Metho-
den der Eignungsdiagnostik und der Personalauslese);

3. die Verwertung der Erkenntnis, daB menschliche Arbeits-
kraft in der Zeit veranderlich und beeinfluBbar ist (Metho-
den des Anlernens und der Ausbildung);

4 die Verwertung der Erkenntnis, daB menschliche Arbeits-
kraft auf einen sozialen Kontext bezogen ist (Sozialtech-
niken).

Diesen Entwicklungsrichtungen ist weitgehend gemeinsam,
daB sie die mit dem Taylorismus einhergehenden Probleme
nicht auf die bestehenden Produktionsverhaltnisse zuriickfiih-
ren, sondern als ,Gefahrdungen des Menschen durch die
rationalisierte Arbeit® (Mayer 1970, S. 17) oder Ahnliches
ansehen. Sie streben daher nach einer ,Uberwindung des
Taylorismus“ und einer ,Humanisierung der Arbeit“, ohne diese
Produktionsverhaltnisse in Frage zu stellen. Mithin kann auch
und gerade diesen Richtungen der modernen Arbeitswissen-
schaft vorgeworfen werden, sie verstellten den Blick fur die
reale Befreiung des Menschen aus restriktiven Arbeitsbedin-
gungen und triigen dazu bei, ein wirkliches Menschlich-Wer-
den der Arbeit zu verhindern.

Auch wenn man diesem Vorwurf nicht oder nicht vollig bei-
pflichtet, erhebt sich doch die Frage, wieweit die in ihrer Ziel-
setzung so charakterisierte Arbeitswissenschaft Wesentliches
zur Losung von Problemen der Berufsbildungsforschung bei-
tragen kann. Offenbar ist diese Frage untrennbar mit derjeni-
gen nach der Zielsetzung der Berufsbildungsforschung selbst
verbunden. Versteht sich auch die Berufsbildungsforschung
hauptsachlich oder ausschlieBlich als Versuch, menschliche
Arbeitskraft im Sinne ihrer optimalen ckonomischen Nutzbar-
keit zu steuern, so dirfte die ,Passung“ der jeweiligen Fra-
gen und Antworten ein eher technisches Problem sein. Setzt
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man jedoch der Berufsbildung auch oder im wesentlichen
andere Ziele, die den Aspekt Gkonomischer Verwertbarkeit
Ubersteigen und etwa eine Einsicht in gesellschaftliche Ver-
haltnisse und deren Verdnderbarkeit umfassen, so muB
gerade die Kritik des arbeitswissenschaftlichen Ansatzes zum
Ausgangspunkt weiterer Uberlegungen werden. Keinesfalls
wird man davon ausgehen kénnen, Befunde der Arbeitswis-
senschaft kénnten isoliert die Grundfragen der Berufsbil-
dungsforschung losen. Wieweit sie zu einer solchen Losung
beitragen bzw. wieweit alternative Konzepte zu finden sind,
die diese Funktion ibernehmen kénnen, wird zu prifen sein.

Zu diesem Zwecke sollen im folgenden drei Themenkreise
arbeitswissenschaftlicher Forschung dargestel!lt und diskutiert
werden. Die Betonung des arbeitspsychologischen Aspektes
ist dabei als Akzentuierung, nicht als Abgrenzung zu ver-
stehen, zumal derartige Abgrenzungen bei interdisziplindren
Forschungsrichtungen weithin ihren Sinn verlieren.

Themenkreis Analyse der Arbeit

Am Beginn arbeitswissenschaftlicher Analyse steht sinnvoller-
weise die genaue Beschreibung der zu verrichtenden Tatig-
keit. Auf den ersten Blick bieten sich hierflir Verfahren an,
wie sie sich aus den traditionellen Arbeitsanalyse- und Arbeits-
bewertungsmethoden der Arbeitswissenschaft ergeben.

Jedes derartige Verfahren ist jedoch nur sinnvoil im Rahmen
einer konkreten Zielsetzung. So kann eine bestimmte Vor-
gehensweise ihren Wert haben fir die Zwecke der Arbeits-
planung, der Leistungsabstimmung oder der Lohnfindung;
weder dem Arbeitspsychologen noch dem Berufsbildungs-
forscher ist sie jedoch damit sehr niitzlich.

Fur deren Fragestellungen hat die Arbeits- oder Tatigkeits-
analyse nur Sinn, wenn daraus Aussagen oder Hypothesen
daruber ableitbar sind, welche Anforderungen an den Arbei-
tenden gestellt werden und welche Qualifikationen er folglich
mitbringen muB. Um dieses Erfordernis zu erfillen, muB die
Tatigkeitsanalyse u. a. jene Verdnderungen der Arbeit erfas-
sen und prognostizieren kénnen, die mit technisch-organisa-
torischen Fortschritten einhergehen.

Offenkundig sind die traditionellen Methoden der Arbeits-
studie und Arbeitsanalyse, aber auch der Berufssystematik
und Berufsanalyse in dieser Hinsicht Uberfordert und erfassen
die in diesem Zusammenhang wesentlichen Aspekte der
Tatigkeiten nicht (vgl. Pornschlegel in: Kirchner et al.
1972, Lutz 1970). Es gilt also, ein neues Instrumentarium
zur Analyse von Tatigkeiten zu entwickeln. Vom Standpunkt
der Berufsbildungsforschung aus mufB dieses ,zwischen der
Arbeits- und Erziehungswissenschaft eine ,Gelenkfunktion’
erfillen ... Erst ein solches Instrument ermdéglicht den An-
schluB an lernpsychologische Prozesse und curriculare Metho-
den” (Pornschlegel in: Kirchner et. a. 1972).

Dieses Ziel kann nur erreicht werden, wenn die Tatigkeits-
analyse den Rahmen einer einfachen Beschreibung und Zer-
gliederung der konkreten Arbeitssituation verlaBt und sich der
Struktur der jeweils zu vollziehenden menschlichen Handlung
und ihrer Genese zuwendet, wenn sich also der Akzent auf
die handlungs- und lerntheoretische Fragestellung verschiebt.
Dies setzt jedoch eine koharente Theorie von Entwicklung und
Struktur menschlicher Handlung voraus, die deren historisch-
gesellschaftliche Bedingtheit und Veranderbarkeit berilcksich-
tigt und daraus auch ableiten kann, wie sich Handlungsstruk-
turen mit dem wissenschaftlich-technischen Fortschritt wan-
deln.

Wieweit wir von einer solchen Theorie der Handlung noch
entfernt sind, mag eine Anmerkung des Dresdner Arbeits-
psychologen Hacker aufzeigen. Hacker stellt (1968, S. 19)
fest, die Arbeitspsychologie kénne nicht ,die Konzeptionen
der Allgemeinen Psychologie (ibernehmen und anwenden.
Dies tréfe nur dann zu, wenn die psychologischen Spezifika
und Problemgebiete des Arbeitsprozesses in der Allgemeinen
Psychologie aufgehoben waren. Das ist jedoch bisher nicht
der Fall; sie enthalt keine Psychologie des Handelns®.

Es wirde hier zu weit fliihren, die historischen Grinde fir
diese Lucke zu untersuchen (vgl. etwa bei Rubinstein 1968).
Nur angedeutet sei, daB das Modell eines (nach dem Vorbild
der Ratte im Labyrinth) auf einfache Signale mit einfachen
Reaktionen antwortenden Menschen offenbar solange nutz-
lich war und ist, als der ArbeitsprozeB3 die Tatigkeit von Men-
schen auf solch einfaches Reagieren reduziert — wie es etwa
bei der FlieBbandarbeit der Fall ist.

Es kann in diesem Zusammenhang nicht lberraschen, daB
hingegen bei marxistisch orientierten Psychologen das Kon-
zept menschlicher Handlung als eines komplexen Verhaltens
stets betont wurde (vgl. auch hierzu Rubinstein 1968). Ein
anderer Ansatz zur Analyse von Handlungsstrukturen leitet
sich noch unmittelbarer aus der Kritik sogenannter ,restrik-
tiver Arbeitsbedingungen” (etwa bei FlieBbandarbeit) ab. V. a.
im Gefolge Friedmanns (z.B. 1959) wird betont, daB
repetitive Teilarbeit die menschlichen Handlungsmadglichkei-
ten einengt und verkummern |4Bt. Aus solchen Uberlegungen
leiten Kern und Schumann (1970. S. 66) das Modell
einer ,arbeiterbezogenen Analyse” ab, von deren Kategorien
hier besonders diejenige der ,Dispositionschancen” von Be-
deutung ist. Die Autoren verstehen darunter die ,Méglichkeit,
den Ablauf (der) Arbeit eigenstdndig zu planen und auszu-
fuhren”. Diesem Konzept fehlt allerdings der engere Bezug zu
einem allgemeinen handlungstheoretischen Modell, so daB es
relativ unprazise und formal bleiben muB.

Im Rahmen seiner Uberlegungen Uber ,Arbeitswechsel und
Aufgabenerweiterung” arbeitet Ulich (1972) den Begriff des
,Handlungsspielraums*® aus, bei welchem zwischen den Di-
mensionen des , Tatigkeitsspielraums® (in der Horizontalen)
und des ,,Entscheidungs- und Kontrollspielraums* (in der Ver-
tikalen) zu unterscheiden ist.

Ein anderer wesentlicher Beitrag zur Erfassung menschlicher
Handlungsstrukturen kommt von der kybernetischen System-
theorie (vgl. z. B. Klaus 1966). Dort wird selbstorganisie-
renden Systemen ein hierarchischer Aufbau von Regulations-
ebenen zugeschrieben, wobei die jeweils héhere Ebene zu
jeweils komplexeren Anpassungsleistungen imstande ist. Ahn-
lich fassen Miller u.a. (1960) die menschliche Handlung
als System hierarchisch geordneter ,,Plane” auf.

Aus diesen Ansatzen I4B8t sich ein erster Versuch eines
hierarchischen Handlungsmodells ableiten {vgl. Volpert 1971).
Hierbei werden verschiedene Handlungsebenen unterschie-
den. Handlungsebenen hoherer Rangzahl sind flexibler
und beziehen gréBere Aspekte der Umwelt mit ein, als dies
bei niedrigeren Handlungsebenen der Fall ist. Auf niedriger
Ebene anzusetzende menschliche Handlungen sind die ,Fer-
tigkeiten”, die stereotyp und ,automatisiert® verlaufen.
Hohere Handlungsebenen bis hin zu komplexen Strategien
bezeichnen wir als Formen des ,Kénnens“. Fertigkeiten sind
stets eingeordnet in ein spezielles Kdnnen und stellen nur in
dieser Einordnung adédquates Verhalten dar. Im Zuge der
Arbeitsteilung und der Verdnderung der Produktionsweise
wurden jedoch Menschen auf die pure Verrichtung von Fertig-
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keiten reduziert, in partialisierte Handlungssysteme einge-
zwungen. Der Handlungszusammenhang stellt sich her uber
ihre Kopfe hinweg, ohne ihre Mitwirkung und z. T. auch ohne
ihre Einsicht. Solche Menschen sind somit im ArbeitsprozeB
ihres Handlungs- und Entscheidungsspielraums beraubt und
unterliegen damit einer existentiellen Unterforderung, die Er-
gebnis der spezifischen Produktionsverhéltnisse ist.

Der technische Fortschritt im Sinne von Mechanisierung und
Automatisierung volizieht sich als Delegation von Handlungs-
ebenen an technische Funktionstrdger (Maschinen), und zwar
grundsétzlich ,von unten nach oben“. Danach werden die
jeweils am meisten stereotypen und inflexiblen Handlungen
an Maschinen abgegeben. (Ein einfaches Beispiel ist die
automatische Gangschaltung im Auto.)

Der technische Fortschritt gerat damit in einen grundsatz-
lichen Widerspruch zum gesellschafttichen System, das auf
partialisierten Handlungssystemen beruht. Er beeinfluBt die-
ses System und wird gleichzeitig von diesem gehemmt (vgi.
~Themenkreis Analyse der Qualifikation").

Auf der Grundlage dieses Modells ist eine ,Handlungsstruk-
turanalyse industrieller Tatigkeiten“ denkbar, welche zunachst
die Handlungsebenen eines bestimmten Arbeitsprozesses zu
erfassen sucht (ein analoges Beispiel aus dem Bereich des
Sports findet sich bei Hagedorn u.a. 1972), um anschlie-
Bend die individuelle Té&tigkeit in diesem System zu orten und
auf ihre Strukturcharakteristika hin zu untersuchen. Eine
solche Analyse kénnte die Auswirkung von Verdnderungen
des Arbeitsprozesses auf die individuelle Tatigkeit zu analy-
sieren und zu prognostizieren versuchen. Auch die Erstellung
bestimmter ,Ideal-“ oder ,Zieltypen“ von Handlungssystemen
ist denkbar, welche als Lernziele fungieren kénnen und die
Zuordnung von Curricula erméglichen.

Themenkreis Analyse der Qualifikation

Diese letzten Uberlegungen leiten {iber zu einer neuen Frage-
stellung: Was muB man ,mitbringen“ an Eigenschaften,
Kenntnissen, Fertigkeiten, um eine bestimmte Arbeits- bzw.
Berufstatigkeit bewéltigen zu kénnen? Die Arbeitspsychologie
unterscheidet hier sinnvollerweise zwischen den Anforde-
rungsmerkmalen, welche einem bestimmten Arbeitsplatz zu-
zuordnen sind, und den Eignungsmerkmalen, die einen Be-
werber bzw. Anwarter kennzeichnen. Der selten prézisierte
Begriff ,Qualifikation” umfaBt offenbar beide Aspekte und legt
meist den Akzent darauf, daB Eignungsmerkmale erlernbar
sind.

Der Mangel eines geeigneten Instrumentariums fur Tatigkeits-
analysen wirkt sich nachteilig auch auf die Beantwortung die-
ser Fragestellung aus. Es ist sehr schwer, aus einfachen Be-
schreibungen und Zergliederungen der konkreten Arbeits-
situation Aussagen {iber die jeweiligen Anforderungsmerk-
male abzuleiten. Nicht selten verfahrt man dabei in einer
Weise, die weder theoretisch noch praktisch hilfreich ist: Man
stellt etwa fest, an einem Arbeitsplatz sei es erforderlich,
schnell mit kleinen Schrauben zu hantieren. Als Anforderungs-
merkmal formuliert man dann eilends die ,Fahigkeit, schnell
mit kleinen Schrauben zu hantieren®. Soll diese Aussage nicht
ganzlich sinnlos sein, so ist sie nur auf dem Hintergrund eines
Modells zu verstehen, das von der Existenz isolierter ,Fahig-
keiten" ausgeht, die erworben oder gar angeboren sind. Ein
solches Modell einer elementaristischen Vermdgenspsycholo-
gie galt jedoch schon vor dem ersten Weltkrieg als wissen-
schaftlich iiberholt. Zudem ist die Entdeckung solcher ,Fahig-
keiten“ nur selten mit konkreten Angaben darlber verbunden,

wie ihre Existenz als Eignungsmerkmal beim Anwérter fest-
gestellt werden kann — auBer durch die Berufspraxis selbst.

Eine Ableitung von Anforderungsmerkmalen und die ent-
sprechende Uberprifung von Eignungsmerkmalen dirfte am
leichtesten sein, sofern es sich um koérperliche Merkmale oder
um eng umrissene Kenntnisse und Fertigkeiten handelt. (Al-
lerdings sind bereits hier Einschrdnkungen angebracht — man
denke nur an die derzeitige Kritik am traditionellen System
von Prufungen und formalen Qualifikationen). Sehr schwierig
wird es bereits bei sensumotorischen und intellektuellen An-
forderungen wie ,Handgeschicklichkeit” oder ,praktisch-
technische Intelligenz®. Géanzlich ins Ungewisse begibt man
sich schlieBlich bei der Formutierung komplexerer Merkmale.
Eine fir analytische und diagnostische Zwecke brauchbare
Prazisierung des so oft genannten Begriffs ,Verantwortungs-
bewuBtsein“ wurde noch nicht geleistet, und die Suche nach
»Fuhrungseigenschaften“ hat man in der Sozialpsychologie
nach erheblichen MiBerfolgen eingestelit.

Einen Ausweg kann der Versuch darstellen, empirisch begriin-
dete Zusammenhdnge zwischen Testergebnissen (z. B.
Punktwerten in einem Handgeschicklichkeitstest) und Bewah-
rungskriterien im Beruf oder am Arbeitsplatz (z. B. Zahl der
einwandfrei gefertigten Stucke pro Tag) zu finden. Hierflur
gibt es Verfahren und Modelle, die in einzelnen Fallen nach-
weisbar gunstigere Ausleseentscheidungen bewirkt haben
als ein vorwissenschaftliches Verfahren (vgl. Jéager 1970).
Meist handelt es sich dabei jedoch um unmittelbar auf die
konkrete Tatigkeit bezogene Prifverfahren, die zudem — etwa
im Fall der motorischen Tests (vgl. Ulich i. Dr.) — mit
nicht unerheblichen Mangeln behaftet sind. Bei der Anforde-
rungsanalyse von Berufen — die in der Regel Tatigkeitsgrup-
pen umfassen — sind solche Verfahren kaum anwendbar. Dort
ist man vermehrt auf generelle Aussagen angewiesen. Fur
diese ist unabdingbar, daB die Berufssystematiken nur struk-
turell dhnliche Tatigkeiten zu Berufen zusammenfassen. Hier-
von wird man jedoch zum gegenwartigen Zeitpunkt nicht aus-
gehen kénnen (vgl. Lutz 1970).

Will man mehrere Berufe bzw. Arbeitsplatze miteinander ver-
gleichen, so erstellt man einen Standardkatalog von Anfor-
derungsarten und -aspekten und ordnet den einzelnen Tatig-
keiten ,Anforderungsprofile” etc. zu. Hierbei kommt es nicht
selten zu recht merkwurdigen Ubereinstimmungen oder Dif-
ferenzen zwischen verschiedenen Berufen. Schon vor mehre-
ren Jahrzehnten fand Poppelreuter (zit. in Jager 1970, S. 627),
daB die splchermaBen ,dem Herrenschneider zugedachten
Merkmale als Anforderungen fiir Museumsdirektoren angese-
hen wurden*.

Insgesamt muB festgestellt werden, daB die gegenwartigen
Methoden der Anforderungs- und Eignungsanalyse v.a. fur
Berufe noch keineswegs befriedigen konnen. Besonders deut-
lich wird dies bei der Frage, wie sich berufliche Anforderun-
gen mit dem technischen Wandel verandern — ein Problem,
das fiir die Berufsbildungsforschung von zentraler Bedeutung
ist und das v. a. in der Industriesoziologie diskutiert wird. Hier
stehen sich ,optimistische” und ,pessimistische” Prognosen
gegeniiber, deren empirische Basis in beiden Fallen unzuldng-
lich ist (vgl. Kern u. Schumann 1970). Umfangreiche Unter-
suchungen im Rahmen des RKW-Projekts A 33 (vgl. Kern u.
Schumann 1970, Koch u. a. 1971, Kirchner 1968) ergaben, daB
auch auf héheren Stufen der technischen Entwicklung einfach
strukturierte Tatigkeiten zu finden sind und somit ,der ak-
tuelle technische Wandel im Bereich der Industriearbeit im
Regelfall mit keinen harten Qualifizierungsproblemen verbun-
den ist* (Kern u. Schumann 1970, S. 280).
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Sehr haufig wird jedoch angenommen, daB langfristig zwar
nicht unbedingt mit einer generellen Niveauerhéhung, jedoch
mit einem Wandel der Qualifikationsstruktur zu rechnen sei.
Nach Kern u. Schumann handelt es sich hierbei um eine
Verschiebung zugunsten der ,prozeBunabhangigen Qua-
lifikationen“. Die Autoren verstehen darunter (1970, S. 68)
.Fahigkeiten, die zwar an einem bestimmten Produktionsver-
fahren erlernt und trainiert worden sein mégen, die an dieses
jedoch nicht gebunden sind und ohne griéBere Schwierigkei-
ten auf neue Arbeitsbereiche (bertragen werden kdénnen“.
Auch dieses vielversprechende Konzept leidet jedoch am all-
gemeinen Mangel der Anforderungsbestimmungen. Wenn
etwa das Merkmal ,Perzeption“ verstanden wird als ,Fahig-
keit der Wahrnehmung von Veradnderungen in einem komple-
xen Signalsystem®, so zeigt sich daran, daB hier ein generei-
les Kennzeichen der Tatigkeit in hochindustrialisierten Be-
trieben lediglich mit dem ,,Fahigkeiten“-Vorsatz in eine Quali-
fikation umgemunzt wird. Uber die zugrundeliegenden psy-
chophysischen Vorgange wird keine Aussage gemacht; folg-
lich ist auch kaum ableitbar, wie ,Perzeption” festzustellen
oder gar zu vermitteln ist.

Voraussetzung fiir die Uberwindung dieser Mangel ist nach
unserer Ansicht die Existenz eines Verfahrens wie desjenigen
der Handlungsstrukturanalyse, durch welches auf der Basis
eines allgemeinen Modells der Handlung die strukturellen
Merkmale der Arbeitstatigkeit an automatisierten Anlagen er-
faBt werden kénnen. Die wachsende Bedeutung ,,prozeBunab-
hingiger Qualifikationen“ kdnnte Ubersetzt werden in spe-
zielle Strukturmerkmale hdéherer Handlungsebenen mit der
Spezifikation, daB die niedrigen Handlungsebenen vom Typ
der Fertigkeiten an technische Funktionstriger delegiert wur-
den. (Entfallt diese Spezifikation, dann kénnte man an Deter-
minanten des Fihrungsverhaltens usw. denken.) Hier dirfte
das Konzept der ,intellektuellen Handlungsregulation“ eine
zentrale Rolle spielen, wie es von Hacker (z. B. 1967) in
Theorie und Experiment entwickelt wurde. Der allgemeinpsy-
chologische Aspekt Hackers ware zu ergdnzen durch den
differentialpsychologischen (Gibt es interindividuelle Unter-
schiede der intellektuetlen Handlungsregulation?) und insbe-
sondere den lernpsychologischen Aspekt (Wie lassen sich
Strukturmerkmale der intellektuellen Handlungsregulation
vermitteln?). Ein derartiges Vorhaben kénnte jedoch nur als
langfristiges Forschungsprogramm aufgefaBt werden.

SchlieBlich kann man sich unter dem Aspekt einer solchen
Handlungstheorie dem Umstand zuwenden, daB hierzulande
technischer Fortschritt und Abbau restriktiver Arbeitssituatio-
nen keineswegs miteinander gekoppelt sind. Der Zwang in
partialisierte Handlungssysteme bedeutet, daB der Mensch
nicht ,Uber” die Maschine, sondern ,daneben® oder sogar
,darunter gestellt wird. Dies dirfte Resultat einer gesell-
schaftlichen Verfassung sein, fur welche jener Zwang kon-
stituierendes Merkmal ist. In manchen Fallen, so Kirch-
ner (1968, S. 37), ,ist der Mensch nur der LickenblBer fur
eine noch nicht entwickelte automatische Anlage, die bisher
auf technische Schwierigkeiten stoBt oder aber in der Aus-
fuhrung zu teuer ware“. Deutlicher formuliert Heider-
mann (1971, S. 58f.): ,Die Dominanz der Wirtschaftlich-
keitsuberlegungen in der Umstellungsmotivation hatte ... zur
Folge, daB sich insgesamt gesehen die Arbeitssituation nicht
besserte“. Kern und Schumann (1970, S. 279) kommen
zu dem SchluB: ,Die fortdauernde Inhumanitat der Industrie-
arbeit ist . . . keine produktionstechnische Notwendigkeit, son-
dern Resultat und Ausdruck einer gesellschaftlichen Verfas-
sung. Die Beseitigung restriktiver Arbeitssituationen erscheint
deshalb primér als ein politisches Problem: ob ndmlich die

Gesellschaft strukturell in der Lage ist, die objektiv vorhan-
denen Mdglichkeiten zur Relativierung des Rentabilitatsprin-
zips wahrzunehmen und die Humanisierung der Arbeit als
selbstandige Handlungsmaxime bei der Gestaltung industriel-
ler Produktionsprozesse einzufiihren*.

Themenkreis Anlernen und Ausbilden

Wenn die sich aus einer Tatigkeit ergebenden Anforderungen
prazisiert sind und eine Uberprufung maéglich ist, wieweit den
Anforderungsmerkmalen Eignungsmerkmale der Bewerber
entsprechen, dann kann man sich der Frage zuwenden, in
welchem Umfang und in welcher Weise solche Qualifikationen
vermittelt werden kénnen.

Die Forschungen der Arbeitspsychologien beschrdnken sich
hier weitgehend auf Fragen des (relativ) kurzfristigen Anler-
nens. Dies hat zwei Griinde. Einmal gehoren die ,Arbeits-
tugenden“ — gewissermaBen die traditionellen prozeBunab-
hangigen Qualifikationen — zum Kanon der schulischen Lern-
ziele, ihre Vermittlung ist daher betrieblichen Ausbildungs-
maBnahmen weitgehend vorgeschaltet. Zum anderen zeigt
sich auch hier die vorrangige Orientierung der Arbeitswissen-
schaft an sehr einfach strukturierten Tatigkeiten. Auch eine
derartig stereotype Verausgabung von Arbeitskraft bedarf einer
Anlernzeit, wéhrend derer die Arbeitsproduktivitédt gesenkt ist.
Die Verkilirzung dieser Anlernzeit wird somit das praktische
Ziel einer sich rasch entwickelnden Forschungsrichtung zum
Thema der ,sensumotorischen Fertigkeiten“ und des ,sensu-
motorischen Lernens”. Das tayloristische Grundprinzip der Zer-
gliederung von Arbeitsvorgdngen in elementare Bestandteile
wurde von Seymour (z.B. 1960) mit groBem Erfolg auf
industrielle Anlernprozesse angewandt. Verfahren dieser Art
pflegt man als ,Elemententraining” zu bezeichnen. Allerdings
darf das AusmaB, in dem Verfahren dieser Art in der BRD ver-
breitet sind, nicht uberschatzt werden (vgl. Rohmert u.a.
1971).

Obwohl in der Praxis noch wenig durchgesetzt, steht diese
Forschungsrichtung doch bereits in der Gefahr zu veralten,
wenn und sofern mit dem wissenschaftlich-technischen Fort-
schritt Arbeitstatigkeiten vom Typ der Fertigkeiten abnehmen.
Die Analyse komplexerer Handlungen, der Erwerb solcher For-
men des Konnens und die Méglichkeiten, Strukturmerkmale
solcher Handlungen transferierbar zu machen, sind noch kaum
erforscht. Man wird davon ausgehen koénnen, daB solche
Lernvorgange sich vom Erwerb von Fertigkeiten wesentlich
unterscheiden. Gedankenloser Drill und stédndige stereotype
Wiederholung bis zur ,Automatisierung” — die traditionellen
Mittel des Anlernens — verlieren auch vom Standpunkt der
Theorie sensumotorischen Lernens ihren Sinn.

Die Veranderungen beschréanken sich jedoch nicht auf das
gewissermaBen technische Problem der Kdnnensvermittlung.
Die Fragen nach den Lernvoraussetzungen, dem organisatori-
schen Rahmen der Lernprozesse und der Ubertragbarkeit des
Gelernten mussen neu gestellt werden.

Um zum Fertigkeitenverrichter ausgebildet zu werden, bedurfte
es keiner groBen Lernvoraussetzungen. Diese reduzierten sich
im wesentlichen darauf, gewisse Grundfertigkeiten (wie
Schreiben, Rechnen) zu beherrschen und Arbeitstugenden
(wie FleiB und Gehorsam) aufzuweisen. Die Reduktion der
Qualifikationen, die die menschliche Arbeitskraft sehr billig
machte, wurde weithin damit begrundet, bestimmte Bevdlke-
rungsgruppen (z. B. die ,Unterschicht" oder die Frauen) seien
mangels ,Begabung” zu mehr gar nicht fahig. Wére dem so,
so waren alle Beswrebungen zu einer generellen Hoherquali-



ZfB 3/72

Volpert, Arbeitspsychologie und Berufsbildungsforschung 21

fizierung der Arbeitenden in der Tat sinnlos. Das Modell der
Begabung als anlagemaBig in engen Grenzen vorgegebenes
Lernpotential ist jedoch wissenschaftlich Uberholt (vgl. Roth
1969) und muB als Rechtfertigungsideologie fur die gesell-
schaftlich bedingte Existenz von Lern- und Bildungsbarrieren
angesehen werden.

Der SchluB ware jedoch (bereilt, daB man unter den gegebe-
nen sozialen wie individuellen Bedingungen ,,aus jedem alles"
machen konnte. Die Entwicklung der intellektuellen Hand-
lungsregulation ist ein kumulativer LernprozeB; auch hier ist
neues Lernen nur auf der Basis eines adaquaten sachstruk-
turellen Entwicklungsstandes mdéglich. Rickstdnde sind zwar
prinzipiell aufholbar; dabei kénnen aber groBe Schwierigkei-
ten auftreten, wenn der bisherige schicht- oder schulspezi-
fische ErziehungsprozeB die Betroffenen auf niedrigstruktu-
rierte, stereotype Verhaltensweisen fixiert hat. Handlungs-
flexibilitdit muB somit zu den wichtigsten Lernzielen des ge-
samten Bildungssystems zahlen.

Dies wirft auch die Frage nach dem addquaten organisatori-
schen Rahmen von Ausbildungsvorgéngen im Bereich des
sensumotorischen Lernens und der beruflichen Ausbildung
auf. Wenn solche Lernvorgdnge weit starker in den allgemei-
nen BildungsprozeB zu integrieren sind und wenn sie immer
weniger den Charakter einfacher Anlernvorgange tragen, so
erhebt sich die Frage, inwieweit das derzeitige System der
Berufsbildung solchen Anforderungen gerecht werden kann.
Gerade die Einubung prozeBunabhéangiger Qualifikationen wie
der ,technischen Intelligenz” bedarf der langfristigen Planung
und der Durchfuhrung in einem integrierten System schu-
lischer und beruflicher Bildung bei gleichzeitigem hohem
(technischen) Entwicklungsstand der Lern- und Arbeitsmittel.

Dies verweist auf das mégliche und notige AusmaB der Lern-
rationalisierung durch Programmierte Instruktion, Einsatz
audiovisueller Hilfsmittel usw. Im Bereich der beruflichen Aus-
bildung und insbesondere des sensumotorischen Lernens ist
hier zweifellos ein Ruckstand gegenuber anderen Bereichen
der Wissensvermittlung festzustellen, der aufgeholt werden
muB. Andererseits sind die bekannten Formen der Lernratio-
nalisierung fur komplexere Handlungsformen und den Erwerb
.prozeBunabhangiger Qualifikationen* moglicherweise nicht
voll geeignet. Es gilt somit, geeignete Programme zur Ver-
mittlung von Formen des Kdénnens zu erarbeiten. (Als ersten
Versuch im Bereich des Sports vgl. Hagedorn u. a. 1972)

Die Transferierbarkeit erworbener Handlungsprinzipien und
-grundstrukturen ist bereits in der Definition der ,prozeBun-
abhéngigen Qualifikationen® postuliert. Dies kann jedoch
nicht so einfach hingenommen werden, zumal der Ubertra-
gungseffekt anderer BildungsmaBnahmen — etwa des Erler-
nens alter Sprachen — in letzter Zeit entschieden in Frage
gestellt wurde.

Eine Hilfe mag hier die psychologische Transferforschung
darstellen. Nach Bergius (1969, S. 239) spricht die Mehr-
zahl der Befunde fir die ,Theorie der LernUbertragung mit
Hilfe struktureller Zuge“. Diese nimmt als entscheidendes
Kennzeichen transferierbarer Lernvorgange das ,Erfassen
von Organisationsprinzipien und -strukturen® an (Bergius
1969, S. 242). Eben dieses Erfassen-Konnen durfte auch das
Grundmerkmal der Beherrschung komplexer Handlungsfor-
men und des Besitzes prozeBunabhangiger Qualifikationen
sein.

Nach Bergius (1969, S. 247) wird dieses Grundmerkmal
nur erworben, ,wenn Uber die identischen Elemente und Ver-

fahren hinaus die Anwendung des fruher Gelernten in struk-
turell dhnlichen, oft variierten Situationen geubt wird ... Wenn
der LernprozeB als OrganisationsprozeB aufgefaBt wird,
braucht man Ubungsperioden, in denen nicht Antworten ge-
lernt, sondern Antworten gefunden werden”. Lernverfahren,
die solchen Kriterien geniigen, durften allgemein und beson-
ders in der Berufsbildung sehr selten sein. lhre Entwicklung
bedarf wohl selbst eines nicht geringen AusmaBes an Krea-
tivitat in der Auswahl und Erfindung geeigneter Lernsituatio-
nen. So kdnnte man etwa daran denken, ,technische Sensibi-
litat“ im Umgang mit geeigneten Lehrcomputern und eine
analoge ,soziale Sensibilitdt* in Sportspielen wie dem
Basketball erlernen zu lassen.

VI. Eine neue Wissenschaft von der Arbeit?

Die bisherigen Uberlegungen waren weitgehend auf die Un-
tersuchung beschrdnkt, was Ergebnisse der Arbeitswissen-
schaft fur die Problemstellungen der Berufsbildungsforschung
beitragen kdnnen. Ohne Zweifel ist dies nur einer der még-
lichen Aspekte und — denkt man etwa an den Erwerb von
Einsicht in gesellschaftliche Zusammenhange — vielleicht so-
gar nur ein nachgeordneter. Man sollte namlich Gber den
.prozeBunabhiangigen"” Qualifikationen nicht die ,profitunab-
hangigen” Qualifikationen vergessen.

Trotz oder gerade wegen dieser Einschrdnkung mag aber
deutlich geworden sein, daB der Nutzen der traditionellen Ar-
beitswissenschaft einschlieBlich der Arbeitspsychologie fur die
Berufsbildungsforschung durchaus begrenzt ist und daB An-
sitze einer fruchtbaren Kooperation noch fast ausschlieBlich
Programm und nicht Realitat sind.

Die bestehende Arbeitswissenschaft scheint zu sehr an der
Ltechnischen” L&sung konkreter Betriebsprobleme orientiert
und haftet zu sehr an einer bestimmten, tendenziell veralten-
den Arbeitsweise, der repetitiven Verrichtung einfacher Tatig-
keiten, um zu Fragen einer zukunftsorientierten Berufsbil-
dungsforschung viel beitragen zu kdnnen. Aus den Alternativ-
konzepten mag jedoch auch ersichtlich sein, daB eine neue
Arbeitswissenschaft zumindest denkbar ist, deren Ziel nicht
die unmittelbare Verwertung von Arbeitskraft, sondern die Hu-
manisierung der Arbeit und damit die Verbesserung der Le-
bensqualitat in diesem Bereich ist.

Eine solche neustrukturierte Wissenschaft von der Arbeit 1ost
die untersuchten Arbeitsprozesse nicht aus ihrem konkreten
gesellschaftlichen Kontext. Vielmehr bestimmt sie den Men-
schen als handeindes, also Realitdt verdnderndes Subjekt,
dessen Lernen sich im Kampf gegen uberholte Zustande und
Normen vollzieht. Entsprechend strebt die neustrukturierte
Wissenschaft von der Arbeit nicht die Losung technischer Fra-
gen zur Erhaltung bestehender Strukturen und zur Bestati-
gung von Herrschaftsansprichen an, sondern will dazu bei-
tragen, die ,fortdauernde Inhumanitat der Industriearbeit” als
»Resultat und Ausdruck einer gesellschaftlichen Verfassung“
(Kern u. Schumann 1970, S. 279) zu beenden.

Die Nahe eines solchen Forschungsgebiets zu den Grundfra-
gen der Berufsbildungsforschung und damit die Mdoglichkeit
zu enger Kooperation liegen auf der Hand. Die neustruktu-
rierte Wissenschaft von der Arbeit ist jedoch derzeit noch
recht weit von einer Etablierung und Institutionalisierung ent-
fernt.
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Karl-Heinz Grunwald, Willi Karow, Karin Meyer, Hans-Joachim Rosenthal, Uwe Storm

Fernunterricht als Gegenstand der Bildungsplanung

und der Bildungstechnologie

Vorlaufiger Bericht iiber ein Symposium des Europarates zum Thema: Die Bedeutung
des Fernunterrichts innerhalb multimedialer Lernsysteme in der Erwachsenenbildung.

Fernunterricht als supranationale Aufgabe

1.1 Eine Reihe von Parallelen im Hinblick auf den Stand und
die Entwicklung des Fernlehrwesens in den Mitgliedslandern
des Europarates ist nicht zu ubersehen. Trotzdem Uiberwiegen
noch immer die Unterschiedlichkeiten.

Die unterschiedlichen Strukturen der Bildungssysteme, unter-
schiedliche oder gar keine Gesetzgebung im Hinblick auf den
Fernunterricht und unterschiedliche Tragerformen (privat,
offentlich, staatlich) waren auf dieser internationalen Veran-
staltung die Ursache fur divergente Auffassungen Uber kon-
krete Stellungnahmen und Empfehlungen. Diese wurden des-
halb oft auf ein Abstraktionsniveau gedrédngt, auf dem dann
zwar eine Ubereinstimmung leicht fiel, ihre Aussagekraft aber
eingeschrankt wurde.

Die konsensbildenden Fragen, die als Leitlinien fir die Aus-
wertung der Beitrdge in den Plenumsdiskussionen und
Arbeitsgruppen dienen soliten, waren vom Generalbericht-
erstatter so formuliert worden;

O Wie kann Fernunterricht im européaischen Rahmen starker
als bisher auf die Bedurfnisse spezieller Adressatengrup-
pen zugeschnitten werden, die — oft als Randgruppen der
Gesellschaft sozial unterprivilegiert — bisher zu selten spe-
zielle Zielgruppen von Bildungsaktivitidten waren?

QO Unter welchen Voraussetzungen kann Fernunterricht inte-
graler Bestandteil nationaler Bildungssysteme und supra-
national organisierter Bildungsangebote sein oder wer-
den?

(O Welchen Stellenwert kann der in vielen europaischen Lan-



