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Obwohl die Diskussion um die Arbeitslehre in der Bundesrepublik Deutsch-
land nunmehr seit Anfang der 60iger Jahre anhélt und obwohl bereits die Na-
mensverwandtschaft von Arbeitswissenschaft und Arbeitslehre einen gewissen
Zusammenhang nahelegt, gibt es nur sehr wenige Aussagen iiber die Funktion
der Arbeitswissenschaften fiir die Arbeitsiehre.

Dies liegt woh! teilweise daran, daR die Arbeitswissenschaftler sich nicht pri-
mér mit der Beschreibung und Erklarung von Arbeitstétigkeiten beschaftigen,
sondern ihre Funktion starker in der Optimierung von Arbeitsstrategien in-
nerhalb gegebener betrieblicher und gesellschaftlicher Rahmenbedingungen
sahen. Im Rahmen eines Ansatzes einer neuorientierten Arbeitswissenschaft,
wie er z.B. von VOLPERT (1978) vorgeschlagen wurde, méchte ich Ar-
beitswissenschaften folgendermallen definieren: Arbeitswissenschaft dient
der Erforschung der Arbeitstatigkeit in inrem sozialen, betrieblichen und ge-
sellschaftlichen Kontext und der Auswirkungen dieser Arbeitstatigkeit auf
den ganzen Menschen und auf die Gesellschaft.

Dies impliziert:

1. Arbeitswissenschaft darf nicht nur die Einzeltatigkeit als Gegenstand ihrer
Wissenschaft haben, sondern muf die Arbeit als allgemeine und gesell-
schaftliche Auseinandersetzung des Menschen mit der Natur in ihrer ge-
sellschaftlichen und sozialen Bedeutung und Determiniertheit miter-
fassen.

2. Arbeitswissenschaft darf sich nicht von der Analogie des Menschen als
'K raftmaschine’’ leiten lassen, sondern muB die vorbereitenden und nach-
bereitenden kognitiven Prozesse des arbeftenden Menschen miteinbe-
ziehen.

3. Die Ergonomie, die in ihrem eingeschrénkten Sinn als Lehre von der Opti-
mierung des Mensch-Maschine-Systems definiert werden kann, ist wichti-
ger Bestandteil dieser Definition. Sie pefaRt sich insbesondere mit der An-
passung technischer Gerdte an menschliches Leistungsvermdogen und unter-
sucht bestimmie Leistungsparamaeter. Aber zunehmend wird anerkannt,
daR die Ergonomie in dieser Beschrankung nicht der alleinige Inhalt von
Arbeitswissenschaften- sein kann.
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4. Arbeitswissenschaft darf sich nicht von einer verkiirzten Pragmatik effi-
zienter Arbeitsvollziige leiten lassen, sondern muR die langfristigen gesell-
schaftlichen, sozialen und individuellen Folgen (positiver wie negativer
Art) von verschiedenen Arbeitstitigkeiten und Veridnderungen von Arbeits-
tatigkeiten mitberiicksichtigen.

Bevor auf die Funktion der Arbeitswissenschaft fiir die Arbeitslehre eingegan-
gen werden kann, mufl noch der Gegenstand der Arbeitslehre definiert wer-
den. Fiir unsere Zwecke mag es geniigen, von folgendem Begriff der Arbeits-
lehre auszugehen: Arbeitslehre soll der Vorbereitung auf den Beruf dienen,
dabei aber nicht nur spezifische Fertigkeiten vermitteln — wie dies etwa in
einer Lehre geschieht — sondern die Entwicklung allgemeiner Einsichten
und Fertigkeiten im Umgang mit Material, im Umgang mit der betrieblischen
;/ylf] auch der gesellschaftlichen Realitat als abhangig Beschaftigter ermdg-
ichen.

Die Arbeitswissenschaften kdnnen m.E. drei fiir die Arbeitsliehre wichtige Fra-
gen beantworten:

1. Worauf.soll die Arbeitslehre vorbereiten? Dies ist also die Frage nach der
Be_schrelbung des bestehenden Zustands und der Entwickiungsméglich-
keiten und -bedingungen der Arbeit in ihrem betrieblichen, sozialen und
gesellschaftlichen Kontext.

2. Welchfa allgemeinen Fertigkeiten und Einsichten sind im Umgang mit
Matenal und im Umgang mit der betrieblichen wie auch der geselischaft-
lichen Realitat als abhangig Beschaftigter notwendig?

3. Wie kann man diese Fertigkeiten und Einsichten lernen?

Auf diese Fragen soll im folgenden eingegangen werden.

ZL_J 1: Die betriebliche Realitit und die Situation der Arbeit.

H|.er kann die Arbeitswissenschaft sowoh! die augenblicklich bestehende Situ-
ation wie auch die Méglichkeit und auch die tatsichliche Entwickiung be-
schreiben. Die folgenden Aspekte sind m.E. besonders wichtig:

a) Qualifikationsanforderungen und Qualifikationsentwicklung in der Bun-
desrepublik.
the im einzelnen auf die derzeit bestehende Debatte um die Qualifika-
t!ons;anforderungen einzugehen (Projektgruppe Automation und Quali-
fikation 1975, MICKLER u.a. 1977), kénnen folgende fiir die Arbeitslehre
relevante Aspekte aufgezeigt werden:
Das ‘beruflic'he Grundlagenwissen eines spezifischen Berufes ist zunehmend
weniger geeignet, langfristig verwertbar zu sein. Durch die rasche technolo-
angeeignet werden, Dariiber hinaus bewirkt der technologische Wande! die
Eljmnnatlon ganzer Berufsgruppen (wie z.B. die der Setzer im Druckbe-
reich}. Durch die zunehmende Berufsunsicherheit wird es also verstarkt
notwendig, daB der zukiinftige Arbeitnehmer lernt, wie er an einen Gegen-
stand herangehen kann, um in kiirzester Zeit Lernfortschritte zu machen
{er muR lernen zu lernen). Dariiber hinaus wird es umso mehr notwendig,
Kompetenzen zu erwerben, die es ihm ermdglichen, eine bestimmte Ein-

fluBnahme auf die Auswirkungen der technologischen Umwaélzung zu er-
halten. Wir kommen auf diese beiden Aspekte noch zuriick,

b) Die Arbeitsgestaltung und ihre Entwicklung.

Neue Formen der Arbeitsgestaltung sollen dazu dienen, bestimmte Requa-
lifizierungsméglichkeiten in der industriellen Arbeit durch job enlargement
und teilautonome Arbeitsgruppen wieder einzufihren {(ULICH u.a. 1973).
Die Notwendigkeit solcher Requalifikationsmanahmen im Betrieb ergibt
sich wohl vor allem aus der Tatsache, daf fiir bestimmte Arbeitsplatze nur
noch schwer Arbeitskrifte gewonnen werden kénnen und daR ein passiver
Widerstand gegen "‘inhumane’’ Arbeitsplatze von den Arbeitskraften in
Form von Fluktuation, von verschlechterter Qualitét in der Arbeit und von
hohem Absentismus geleistet wird (MENDNER 1975, GROSKURTH
1975). Diese neuen Formen der Arbeitsgestaltung stecken aber immer
noch weitgehend im experimentellen Stadium, wobei zu fragen ist, ob
nicht durch die zunehmende Arbeitslosigkeit bedingt Arbeitskréfte wieder
leichter fiir die bisher verschmihten Arbeitsplatze gewonnen werden kén-
nen.

Zur Beschreibung der gesellschaftlichen Realitét ist es aber immer noch
wichtiger auf die teilweise forcierte Abtrennung dispositiver Aufgaben von
den Ausfiihrenden aufmerksam zu machen. Die Arbeit wird also weiterhin
nach den bisherigen Kriterien der Effizienzsteigerung zergliedert, um fiir
die so erhaltenen Teiltitigkeiten disponible Arbeitskréfte bei hoher Kon-
trolle durch die Maschine, durch Vorgesetzte oder durch Lohnformen

einzusetzen.

Das Lernpotential der Arbeit

Eng mit der Frage der Qualifikation héngt die M&glichkeit zusammen, in
der Arbeit die Personlichkeit zu entwickeln und das Lernpotential des
Menschen auszuschépfen und zu erweitern. So haben z.B. KOHN/
SCHOOLER (1976), SCHLEICHER (1973} (vgl. methodenkritisch da-
zu GREIF 1978) dargestellt, da@ Arbeitsplatze, an denen die intellek-
tuellen Ressourcen eines Arbeitenden nicht ausgenutzt werden kdnnen,
die intellektuelle Flexibilitdt und das intellektuelle Konnen reduzieren.
Diesen empirischen Untersuchungen fehlt es aber noch an einer theore-
tischen Begrifflichkeit, um die Effekte der Arbeitssituation auf den Ar-
beitenden genauer erfassen zu kdnnen. Eine an der Technischen Universi-
tat Berlin laufende Forschungsarbeit versucht demgegeniiber ein Verfahren
zu entwickeln, das es gestattet, Arbeitsbedingungen als lernrelevant bzw.

nicht lernrelevant zu identifizieren (VOLPERT u.a. 1978). Eine grole
Rolle spielt dabei der Begriff der “planenden Strategie’’ (DUSCHELEIT
u.a. 1979), Unter planender Strategie wird im AnschluB an HACKER
{1978), von DUSCHELEIT u.a. die Einheit von handelnder Bewilti-
gung und intellektueller Durchdringung eines Arbeitsgegenstandes ver-
standen.

Das Beispiel einer MeRwartentétigkeit mag dies verdeutlichen.

Die MeRwartentatigkeit besteht aus der Kontrolle von Prozessen z.B.inder
chemischen Industrie. Der Arbeiter hat ein bestimmtes operatives Abbild
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von den Prozessen. Er muR bestimmen, unter welchen Bedingungen er
sich in die Prozesse einschaltet. Dazu braucht er ein differenziertes Bild
mit Signalen, Vorsignalen, bestimmten Fehlersuchroutinen usw. Dieses
Abbild kann mehr oder weniger wissenschaftlich und mehr oder weniger
differenziert aufgebaut sein. Der MeRwartenarbeiter wird nun umso frither
bestimmte Fehler entdecken, je adaquater und differenzierter sein Abbild
ist. Dies impliziert die intellektuelie Durchdringung. Gleichzeitig diirfen
die Vorstellungen des Arbeiters aber nicht konsequenzlos bleiben, sondern
er muRR die Situation auch handelnd bewaltigen. Z.B. bendtigt der MeR-
wartenarbeiter u.a. auch bestimmte Fertigkeiten, wenn er eine Reparatur
ausfiihren muB. Die Einheit dieser beiden Aspekte wird als planende Stra-
tegie bezeichnet. Etwas weitergefalt impliziert intellektuelle Durch-
dringung dabei auch das bewuRte Erfassen der Herrschaftssituation im
Betrieb.

Wir werden auf den Begriff planende Strategie noch einmal zuriickkom-
men.

d} StreBpotential der Arbeit

StreRbedingungen kann man sowohl in ihren kurzfristigen Folgen als auch
in ihren langfristigen Folgen unterscheiden. Kurzfristige Folgen von StreR
sind zumeist mit physiologischen Methoden erhoben worden. So haben
z.B., FRANKENHAESER/GARDELL {1976) festgestellt, daR bestimmte
restriktive Arbeitsbedingungen bei gleichzeitiger groRer Arbeitshetze zu
einer Erhdhung des Katecholaminspiegels beitragen. Daraus laRt sich der
SchluR ziehen, dal Personen, die einen erhéhten Katecholaminspiege! auf-
weisen, an der Grenze der Kapazitat des psychophysiologischen Systems
arbeiten. Die Wichtigkeit dieser Untersuchungen ergibt sich daraus, daR er-
héhter Katecholaminspiegel offensichtlich mit Herzinfarkthaufigkeit
zusammenhéngt (SCHAFER/BLOHMKE 1977). Einen Uberblick iiber die
Forschung geben GARDELL (1978) und LEVI (1972).

Auch die physiclogische Forschung ist natiirlich letztendlich an den lang-
fristigen Folgen tiglicher Arbeitstétigkeit unter schadlichen Bedingungen
interessiert. Mdgliche langfristige Folgen von StreR am Arbeitsplatz sind
psychische, somatische und psychosomatische Stérungen sowie Beein-
trachtigungen des Freizeitverhaltens und der Partnerbeziehung. An dieser
Stelle kann kein ausfiihrlicher Uberblick iiber die diesbeziiglichen For-
schungsergebnisse gegeben werden (einen Uberblick dariiber geben FRE-
SE 1877, FRESE/GREIF/SEMMER 1978, UDRIS 1978). Eine zentrale
Rolle bei der Entwicklung von psychischen und psychosomatischen Fol-
gen aufgrund der Arbeitstitigkeit spielt offensichtlich die Kontrolle, die
iber die Stressoren ausgeiibt werden kann, FRESE (1978) hat Kontrolle
folgendermafen definiert:

Kontrolle ist in dem MaRe gegeben, in dem eine Person oder ein Kollektiv
von I?ersonen iiber Mdglichkeiten verfiigt, relevante Bedingungen und Ta-
;cligkelten entsprechend eigener Ziele, Bediirfnisse und Interessen zu beein-

ussen.
Kontrolle kann dabei sowohl in individueller Form als auch in kollektiver
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Form ausgeiibt werden. Vollstindige Kontrolle kann wohl als Schutz ge-
geniiber der Wirkung von Stressoren gesehen werden. Hingegen diirfte
Nichtkontrolle mit depressiven und apathischen Verhaltensweisen zusam-
menhangen.

fm groRen und ganzen hingt nun der Grad der Kontrolle am Arbeitsplatz
mit der Qualifikation zusammen. Je mehr Handlungsspielraum sich in der
Arbeitssituation ergibt, desto groRer ist die Kontrolle. Generalisieren nun
niedrige Kognitionen der Kontrolle auf die Situationen auch auBerhalb
der Arbeitssphire, kann es zur Entstehung von entsprechenden psychi-
schen und psychosomatischen Schédigungen kommen, wenn gleichzei-
tiger hoher StreR auf die Person einwirkt.

Strategien der Unternehmensfithrung

In letzter Zeit werden zunehmend wissenschaftlich fundierte Fithrungs-
techniken entwickelt. Diese Fiihrungstechniken sollen zum ersten das Lej-
stungspotential einer Gruppe voll ausschdpfen und zum zweiten magli-
che leistungszuriickhaltende Effekte einer Gruppe verrringern. Darliber
hinaus sollen sie die Fiihrungsaufgaben objektivieren, um {bermédRige
Friktionen und Konflikte zwischen Vorgesetzten und Untergebenen zu
vermeiden. Der damit intendierte Integrationseffekt ist sicher nicht in dem
MaRe aufgetreten, wie es von den Advokaten eines human-relations-An-
satzes erwartet wurde. Trotzdem stellen sie den Versuch dar, durch wissen-
schaftliche Methoden effizienteres Sozialverhalten zu bewirken. Daraus
ergibt sich die Notwendigkeit, daR auch die Arbeitnehmer und vor allem
die Arbeitnehmervertreter lernen, ihre Interessen gegeniiber dem so effek-
tivierten Sozialverhalten des Managements durchzusetzen {(Semmer u.a.
1977).

f} Arbeit von unterpriviligierten Gruppen: z.B. Gastarbeiter und Frauen.

Die Frage nach der Zustandsbeschreibung der Arbeitssituation dieser un-
terpriviligierten Gruppen deutet v.a. auf ein Forschungsdefizit. Obwohl
Frauen und Gastarbeiter die am meisten belastenden Arbeitsplatze inne-
haben und gréBte Gefahr laufen, arbeitslos zu werden, gibt es doch nur
sehr wenige Untersuchungen auf diesem Gebiet.

Zu'2: Welche allgemeinen Fertigkeiten und Einsichten sind fiir de_n Umgang
mit Material, fiir den Umgang mit der betrieblichen Realitdt und mit der Stel-
lung als abhiéingig Beschiftigter notwendig?

In der Diskussion der Arbeitslehre spielen traditionellerweise die Fertigke_i-
ten der prozeRunabhingigen Qualifikation, insbesondere aber die Bereit-

Mahilitit dae Arheitsnehmers. eine Rolle. In der
tit des Arbeitsnehmers, e

schaft und Fahigkeit zur Mobili i mers, e. |
bisherigen Analyse sind m.E. allerdings drei Fertigkeiten und Einsichten
Zu wenig betont worden.

Es sind dies:

a) nach der planenden Strategie vorgehen zu kénnen,

b) sich im Betrieb durchsetzen zu kénnen,

¢) das Erkennen von langfristig schadigenden Bedingungen am Arbeitsplatz.



Zu a: Die planende Strategie ist durch die Einheit von intellektueller Durch-
dringung und handelnder Bewaltigung bei der Herangehensweise an eine be-
stimmte Aufgabe gekennzeichnet. Wenn es mdglich ist, diese Herangehens-
weise auch auf andere Aufgaben zu iibertragen, so stellt die planende Strategie
eine berufsiibergreifende Qualifikation dar, die es dem zukiinftigen Arbeitneh-
mer ermdglicht, sich schneller in andere Problembereiche einzuarbeiten, um
so die notwendige Umstellungsfihigkeit, die im Zuge der technologischen
Entwicklung gefordert wird, zu gewahrleisten, Gleichzeitig wird er einen ent-
sprechenden Handlungspielraum auch eher fordern (vgl. FRESE/GREIF
1978). SchlieRlich kann die planende Strategie dazu beitragen, eine gewisse,
wenn auch noch sehr beschrinkte Verringerung der Trennung von geistiger
und kérperlicher Arbeit zu erméglichen.,

Zu b: Von verschiedenen Seiten wird vorgeschlagen, daR der zukiinftige
Arbeitnehmer gerade unter Bedingungen des technologischen Wandels und
der méglichen Dequalifizierung seine Interessen erkennen sollte. Es kann al-
lerdings bei dieser reinen Erkenntnis nicht bleiben, sondern es ist notwendig,
die so erkannten Interessen auch durchzusetzen. Man kann sogar, wenn man
so will, ein solches Durchsetzungsvermdgen in gewisser Weise als einen Be-
standteil der Qualifikation des Arbeitnehmers ansehen, Diese Qualifikation
umfalt dann nicht mehr nur die fiir die effiziente Arbeitstitigkeit notwendige
Kompetenz, sondern dariiber hinaus auch noch die zur Aufrechterhaltung der
Funktionsféhigkeit seiner Arbeitskraft notwendige Kompetenz, seine interes-
sen durchzusetzen, Dies impliziert natiirlich auch kollektives Vorgehen. Da
sich Dequalifizierung und StreReffekte nicht im Selbstlauf verfestigen, son-
dern nur dann auftreten, wenn die Arbeitnehmer dies nicht zu verhindern
wissen, besteht die Hoffnung, daR durch erhdhte Kompetenz zum kollektiven
und zum Teil auch zum individuellen Durchsetzen von Interessen die Wirkun-
gen der Dequalifikation verringert bzw. eine neue Requalifikation erkdmpft
werden kann,

Zu c: Der zukiinftige Arbeitnehmer soll erkennen konnen, welche Bedin-
gungen am Arbeitsplatz langfristig psychische und physische Schiden her-
vorrufen und was man dagegen tun kann. Unter psychischen und physischen
Schéden sind dabei Krankheiten, psychische und psychosomatische Stdrun-
gen sowie Beeintréchtigungen des Familienlebens und des Freizeitverhaltens
Zu verstehen,

Der Arbeiter soll erkennen kdnnen, welche Auswirkungen z.B. eine iibertrie-
bene Hetze am Arbeitsplatz langfristig auf ihn hat. Z.B. muR er miteinkalku-
lieren konnen, dal sehr hohe Uberstundenleistungen langfristig das Risiko
erhéht, am Herzinfarkt__zu sterben (THEORELL 1974 und KARASEK 1979).
Dasselbe gilt auch fiir Uberstunden. Insbesondere ist es wichtig, dal der zu-
kiinftige Arbeitnehmer Probleme in sein kognitives Bild miteinbeziehen kann,
die aus bestimmten Belastungen am Arbeitsplatz resultieren. Dies ist beson-
ders dann notwendig, wenn diese Belastungen mit zusdtzlichen Geldzulagen
abgegoliten werden und daher ihre “'Attraktivitit’' beziehen.

Genauso wichtig ist das Verstindnis dafiir, welche Beeintrachtigungen z.B.
in seinem Familienleben, etwa durch Schtchtarbelt hervorgerufen werden

kénnen {vgl. MOTT u.a. 1965). Schlieflich muB er sich noch im klaren dar-
ber sein, dall z.B. die Kompetenz, soziale Interaktionen fruchtbringend zu
gestalten, zum Teil auch davon abhéngt, ob er in der Arbeit die Méglichkeit
hat, sozial zu interagieren {vgl. MEISSNER 1971, ULICH/ULICH 1977).
Diese Aufzéhiung von Problemen 4Bt sich noch wesentlich erweitern und bil-
det den Gegenstand der industriellen Psychopathologie (FRESE/GREIF/
SEMMER 1978).

Zu 3: Wie kann man diese Fertigkeiten und Einsichten erlernen?

Die planende Strategie muR zusammen mit den sensumotorischen Fertigkei-
ten gelernt werden. Bisher geht man beim Anlernen von sensumotorischen
Fertigkeiten iiberwiegend naturwiichsig vor oder gibt genaue Informationen,
ohne die dahinterstehenden Prinzipien transparent zu machen. Letzteres
geschieht z.B. in bestimmten Formen eines elementaristischen Trainings
{vgl. z.B. SEYMOUR 1960}, Dort wird jede neue Telltatlgkelt einzeln geiibt
und erst am SchiuB zusammengefaldt.

Hingegen 1aRt sich durch das Transparentmachen der Prinzipien und ihrer
Umsetzung in heuristische Reglen, wie SKELL (1972) gezeigt hat, erreichen,
dal der Schiiler gewissermaRen problemldsend an die Tatigkeit herangeht.
Z.B. werden von SKELL folgende Regeln bei der Herstellung einer kompti-
zierten Schraubverbindung vorgeschlagen (SKELL 1972, S. 48):

‘A, 1. Vergleichen Sie die Zeichnung und die Rohteile! Was missen Sie tun, um an
den Teilen die geforderten Verdnderungen zu erreichen?

B. 2. Kénnen Sie diese Arbeitsverrichtungen ohne weiteres vollziehen? Miissen Sie
vorher noch Voraussetzungen schaffen, die aus der Zeichnung nicht unmittel-
bar abzulesen sind?

3. Wenn alle von |hnen bisher notierten Arbeitsverrichtungen vollzogen sind, kann
dann das Werkstiick als fertig bearbeitet gelten? Sind noch weitere Arbeitsver-
richtungen nétig?

C. Sie Kennen die Arbeitsverrichtungen, die Sie vollziehen wollen, und wissen, an
welcher Stelle der Teile (des Werkstiicks) sie vorgenommen werden miissen,
Jetzt geht es darum, deren Abfolge so zusammenzustellen, daR iiberfliissige
Handlungen, vor allem das Aus- und Einspannen der Teile und der Werkzeuge,
soweit wie méglich eingespart werden. Deshalb iiberlegen Sie bitte im Zusam-
menhang mit jeder von lhnen festgelegten Arbeitsverrichtung:

1. Kann ich das soeben bearbeitete Teil in seiner jetzigen Einspannung noch ein-
mal gebrauchen?
2. Kann ich das jetzt eingespannte Werkzeug sofort noch einmal verwenden?

3. Wenn die Wahl offen steht, ob Werkstiickeingpannung oder Werkzeug gewech-
selt werden soll, dann fragen: Wobei kann ich mehr Zeit sparen?

. Wenn ich eine neue Einspannung {von Teilen oder Werkzeugen) wahle, dann fra-

gen: Kann ich diese Einspannung auch fiir weitere Arbeitsverrichtungen noch
gebrauchen? Wenn ja, dann Abfolge so bestimmen, daR diese Einspannung még-
lichst wihrend vieler Arbeitsverrichtungen beibehalten werden kann!"

Nach Beantwortung dieser Fragen und nach Diskussion der Beantwortung
wird der Schiiler auf diese Weise in die Lage versetzt, Prinzipielles vom Spezi-
fischen zu unterscheiden, Strukturgleiches zu erkennen und seinen Umgang
mit dem Material entsprechend planend auszurichten. Natiirlich ist auch hier

LN



goch ein speglflsches Training sensumotorischer Fertigkeiten notwendig, um
'en notwendigen Ubungsgrad zu erreichen, so daR man das Gelernte routini-
siert anwenden kann. H_ier steht aber das Uben in einem Zusammenhang der
(ljn’gellektuenen Durchdr'l.ngqng des Gegenstandes. Diese intellektuelle Durch-
ringung kann noch zusitzlich durch wissenschaftliche Fragestellungen erhé ht
u.nd erganzt werden. Dariiber hinaus ist es notwendig, eine planende Strate-
gie nicht nur auf den Arbeitsgegenstand zu beziehen, sondern auch die Herr-
schaftsbeziehungen, die sich an seiner Arbeitsstatte erkennen lassen, intellek-
tuell zu durchdringen. '

Hier stelit sich also di.e‘Frage nach einem erweiterten Qualifikationshegriff,
der nicht nur dlg Qualifikation, die zur Herstellung eines bestimmten Gegen-
standes nojcwendlg ist, miteinbezieht, sondern auch die Handlungskompetenz
und 'das Wissen, das notwendig ist, um die Rechte als Arbeitnehmer in einem
Betrieb zu kennen und durchzusetzen. Uber die Frage des richtigen Erler-
nens von Handlungskompetenz hat die Projektgruppe “‘Psychologie fiir die
gewerkschaftliche Praxis’ (SEMMER/PFAFELIN 1978a, SEMMER et al.
197.7: FRESE/KOLAKOVICZ 1976) gearbeitet. Wenn sich die entwickelten
Tra .l‘nlng_sformen auch vor allem auf Betriebsrate und Vertrauensleute beziehen,
so 18Rt sich doch eine Ubertragung auf den Bereich der Arbeitsiehre herstellen.

Grundlage fiir ein solches Training ist wiederum die Handlungstheorie (SEM-
IV!ER/PFAFFL.IN 1978a). In diesem Training wird Wert dar%uf gelegi, daB
mch}: nur bestimmte Einsichten vermittelt werden, sondern daR eine realitats-
geleltete Ur_nsetzqng dieser Einsichten in handlungssteuernde Kognitionen
mt_wer_ha]b eines _‘Ub_ungsprozesses geleistet wird. Dabei werden bestimmte
Pr|n2|p|en, d‘le fu'r die Auseinandersetzung im Betrieb wesentlich sind, erlernt
um diese PI’I?ZIpIen und die Ausfihrung in bestimmte Handlungen dann im
einzelnen zu {iben, Dies ist besonders deshalb wichtig, weil ungeiibte Handlun-
gen unter StreRbedingungen nur schwer aufrechtzuerhalten sind (SEMMER/
?FAFFLII\_I 197§b). Da man davon ausgehen kann, daR Konflikte im Betrieb
Ublicherweise mit StreR verbunden sind, bendtigt der zukiinftige Arbeitneh-
Sr:e,;glﬁns:holr; g};ne bestimdmte Routine, um sie durchstehen zu kdnnen. Die-
soll ihm zuminde ise i i ini
form vermitiolt wardee, st ansatzweise innerhalb einer solchen Trainings-

Der Lehrer hat bei diesem Training die Aufgabe, optimale Lernvoraussetzun-
gen 2u schaffen. Dies impliziert, dafl er realistische Formen der Durchset-
éung von R_echten d.er .zqkﬂnftigen Arbeitnehmer im Betrieb darstelien und
daraus bestimmte Prinzipien fiir das Handeln ableiten kann. Genauso wichtig
;:st aber auch, daR der Lehrer bei der Riickmeldung im Training optimales

eedback gibt, Das Feedback muR dabei folgendermafen gestaltet sein:
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— Das Feedback muB jeweils zielbezogen sein und muB deutlich machen,

we c‘le alte nativen I"alldlullgs\/ve sen bessel geelg“ t
e S"Id, das Z‘el Zu

— Das Feedback soll optimal informationshaltig sein. Dies ist v.a. dann gege-
ben, wenn sowohl die positiven wie auch die negativen Aspekte der Hand-
lungen hervorgehoben werden.

— Der Schiiler muR die Méglichkeit haben, das Feedback auch ohne Verlust
an Wertschatzung anzunehmen. Dazu muR das Feedback sehr konkret sein.
Dariiber hinaus muB das Feedback nicht nur die negativen Seiten — d.h.
das noch zu Veridndernde — betonen, sondern auch das bereits Vollbrach-
te. D.h. positives Feedback wird den Schiiler motivieren weiterzuiiben und
gleichzeitig die Kritik, die im negativen Feedback enthalten ist, zu akzep-
tieren,

Der Lehrer darf die Gedachtniskapazitit des Schiilers nicht iiberfordern, D.h.
er mull davon ausgehen, daR erst ab einem bestimmten Grad der Routine
{Automatisierung im handlungstheoretischen Sinne) einer Handlungsweise
der Schiiler die Moglichkeit hat, eine zweite Handlungsweise zu erlernen.
Das Training wird sich also mit Notwendigkeit jeweils nur auf einige wenige
Prinzipien fiir die Auseinandersetzung um die Rechte im Betrieb beschran-
ken miissen.

SchlieRlich geht es noch um die Vermittlung von Wissen (iber psychische und
physische Langzeitwirkungen bestimmter Arbeitsplatzbedingungen. Die Dis-
kussion dieser Langzeitwirkungen im Klassenzimmer wird wohl an Betriebs-
besuchen ankniipfen kénnen, die von Lehrer und Schizler durchzufiihren sind.
Noch wichtiger und fiir den Schiiler wahtscheinlich motivierender dirfte der
Ansatz sein, die Erfahrungen des Schiilers mit seinen Eltern mitaufzunehmen.
So kann z.B. der Schiiler darauf hingewiesen werden, dal bestimmte Verhal-
tensweisen der Eltern — z.B. eine gewisse Ungeduld und Irritabilitdt — u.a.
durch die Arbeitsbedingungen hervorgerufen werden kénnen. Dariiber hinaus
kann dem Schiiler durch Beispiele aus seiner Umgebung deutlich gemacht wer-
den, welche Auswirkungen die Arbeit langfristiy zur Folge haben kann.
SchiieRlich kann man noch an der direkten Erfahrung des Schiilers ansetzen,
die er in Planspielen selber machen kann. Haufig ist z.B. versucht worden,
eine FlieBbandproduktion im Klassenzimmer zu simulieren und anschiieRend
die Probleme zu diskutieren, die mit einer solchen Produktionsform zusam-

menhangen.

Die in diesem Artikel dargesteliten Uberlegungen, die durch die neuorientierte
Arbeitswissenschaft nahegelegt werden, miissen sicherlich im einzelnen noch
ausgefithrt, konkretisiert und erginzt werden. Sie sind aber mit Sicherheit fir
die Arbeitslehre dann brauchbar, wenn man diese weder nur als eingeschrénk-
tes ““Werken’’ noch als schlichte Fortfiihrung von Sozialkunde, sondern als
wirkliche Vorbereitung auf die berufliche Situation des Arbeitenden versteht.
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