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Abstract

Verdnderungen in der Arbetswelt begrinden, dass Lernen ein wesentlicher Bestandtell von Berufsar-
beit ig. Die in der Berufsarbeit erforderliche Qudité des Lernens wird in jingerer Zeit mit Kompetenz-
entwicklung bezeichnet. Unter Kompetenz wird die Befahigung zu selbst organisiertem Lernen
versianden. Kompetenzentwicklung findet zum grof3en Teil im Prozess der Arbeit durch die Ausainan-
dersetzung mit Aufgeben dait. Eine Stichprobe Erwerbstétiger mit einer Qudlifikation auf technischem
Gebiet wird in Personen mit stabilen, qudifikationsgerechten Berufsbiografien und in Berufsbiografien
mit Brichen klassifiziert. Deutliche Effektunterschiede im Selbstkonzept beruflicher Kompetenz
konnen mit dem Umfang an Lernanforderungen in den Arbatsaufgaben in Zusammenhang gebracht
werden. Mit linearen und hierarchischen Regressonsandysen wird geprift, in welchem Umfang ene
Vaianzaufklarung im Selbstkonzept beruflicher Kompetenz durch die Lernanforderungen in der Arbeit
gelingt.

1 Kompetenzalswichtige Ressourceund Wettbewer bsfaktor

Die Veranderungsprozesse in der Arbeitswelt unterliegen ener immer grof3er werden-
den Beschleunigung. Der Wettbewerb konzentriert sich zunehmend auf den Zeitfaktor
(Backhaus/Gruner 1994). Der Schnellste auf dem Markt ist meist auch der Gewinner.
Die Halbwertszeit von Technologien und Wissen nimmt ab. Fir das spezifische
Fachwissen der meisten Berufe liegt es etwa be funf Jahren (Giarini/Liedtke 1998).
Gleichzeitig findet in der Wirtschaft ein Ubergang von der Anbieterorientierung zur
Kundenorientierung statt (Erpenbeck/Heyse 1996). Das erfordert eine an Kundenwiin-
schen ausgerichtete Flexibilitét der Produktion. Kleinere LosgrofRen sind die Folge.
Eine hohe Umstellungs- und Anpassungsfahigkeit der Unternehmen wird gebraucht
und damit gehen auch hohe Anforderungen an die Flexibilitét und Lernbereitschaft der
Mitarbeiter einher. Die Anforderungen an eine 6kologische Produktion wachsen.
Organisationen tbernehmen zunehmend fir ale Lebenszyklen ihrer Produkte Verant-
wortung. Das Spektrum der zu bewdtigenden Probleme und Téatigkeiten wird damit
grof3er und auch daraus resultieren Lernanforderungen.

Diese Trends in der Arbeitswet fihren zu enem quantitativen Anwachsen der
Lernanforderungen in der Arbeit und zu qualitativen Veranderungen in die Richtung zu
selbst organisiertem Lernen. Fur ihre Kennzeichnung wird zunehmend der Kompetenz-
begriff bemiht. Kompetenz wird vom Qudiifikationsbegriff abgegrenzt, der den Erwerb
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gesdllschaftlich festgelegter, ndmlich in eénem Curriculum enthatener Umfénge an
Wissen, Fertigkeiten und Fahigkeiten betrifft, deren hinreichende Aneignung in einem
Zertifikat bestétigt wird. Der Kompetenzbegriff ist nicht so statisch an einem vorab
definierten Ausbildungszidl orientiert. Er betrifft eine enge Verzahnung von Motivation
und Lernen und kann as Befahigung eines Individuums zur selbststéndigen Welterent-
wicklung von Wissen und Kénnen auf einem Gebiet verstanden werden, so dass eine
hohe Niveaustufe erreicht wird, die mit Expertise gekennzeichnet werden kann. Der
Mechanismus der Entstehung von Kompetenz wird in selbst organisierten Lernprozes-
sen gesehen. Die Selbsterklérung der Zusténdigkeit fir neue, z. T. noch unscharf
definierte Aufgaben, die aus einigen Befunden der Expertiseforschung as Unterschei-
dungsmerkma zwischen Experten auf einem Gebiet und ihren Kollegen mit durch-
schnittlichen Leistungen verallgemeinert werden kann, ist dabel Ausdruck selbst
organiserter Lernprozesse (Bergmann 1999). Kompetenz wird deshalb as Merkmal
der Personlichkeit beschrieben, as ,System innerpsychischer Voraussetzungen, das
sich in der Qualitét schtbarer Handlungen niederschiagt und diese reguliert” (Baitsch
1996, 6). Durch selbststandiges Setzen von Zielen und die Erprobung von Strategien zu
ihrer Verwirklichung kann aus den entstehenden Erfahrungen gelernt werden, und so
wird eine stéandige Optimierung von Arbeitsmethoden erreicht. In dieser mit Kompetenz
beschriebenen Qualitét von Lernprozessen wird der Schllissel zum Erhalten der Wett-
bewerbsfahigkeit im Zeitalter der Globaiserung gesehen (Staudt u.a 1997). Diese
Autoren formulieren an anderer Stelle: ,, Selbstregulation ist der einzig mégliche Weg,
zentral nicht oder nicht mit vertretbarem Aufwand zu steuernde Aufgaben durch
dezentral vorhandene oder zu bildende Probleml sungskapazitéten komplexitétsredu-
zierend zu bewdtigen* (24). Nicht zuletzt wird deshalb die Kompetenz der Mitarbeiter
a s wichtige Ressource von Organisationen verstanden und mit dem Human-Ressource-
Management werden integrative Strategien der Persona- und Organisationsentwick-
lung bezeichnet, mit denen Uber die Auswahl von Mitarbeitern und die Gestaltung ihrer
Arbeitssituation verbesserte Bedingungen fur das Erreichen der Organisationsziele
angestrebt werden (Patrick 1992; Warr 1994).

2 Zusammenhange zwischen Aufgabengestaltung und K ompetenz

In der These von Messner (1971) vom langen Arm der Arbeit sind viee Befunde
zusammengefasst, die belegen, dass durch Arbeit nicht nur Produkte erzeugt sondern
auch Menschen geformt werden. Die Mechanismen der Beziehungen zwischen Arbelt
und Person werden mit Selektion und Sozialisation beschrieben, die nicht unabhangig
voneinander sondern in wechselseitiger Beeinflussung funktionieren (Semmer/
Schallberger 1996). ,,Personlichkeit und Arbeltssituation stabiliseren sich gegensaitig
in ihrer Passung. Selektive Wahlen der Person und Sozialisationsprozesse verstarken
sich wechsasatig” (Baitsch 1998; 271). Mit Forderungen nach lernférderlicher und
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personlichkeltsforderlicher Arbeitsgestaltung (Hacker 1998; Ulich 1998) und ihrer
Untersetzung in Empfehlungen zur Tatigkeitsprojektierung (Hacker 1991) sowie zur
Gestatung der Lernkultur in Organisationen (Sonntag 1996) wird versucht, diese
Erkenntnis umzusetzen.

Dem liegt die Annahme zu Grunde, dass arbeitsmmanentes Lernen an bestimmte
Téatigkeitseigenschaften gebunden ist. Dazu gehdren der Tétigkeitsspielraum, der en
Training in selbststéndigen Entscheidungen Uber Arbeitsmethoden oder ihrer selbst-
stdndigen Entwicklung ermdglicht, Riickmeldungen Uber den Erfolg selbst entwickelter
Arbeitsmethoden aber auch Gelegenheiten zur kooperierenden Bewdtigung problem-
haltiger Aufgaben und damit zu dialogischem Lernen in der Arbeit.

Neben theoretischen Begrindungen fur ein Lernen im Arbetsprozess, die auf
vielféltige Ruckkopplungsprozesse ds Bestandtell psychischer Regulationsprozesse
verweisen, die in vollstdndigen Tétigkeiten funktionieren, in retriktiven hingegen nicht
(Hacker/Skell 1993), gibt es auch wirtschaftliche Uberlegungen, die eine Besinnung auf
dasLernen,,vor Ort* begrinden. Eswird erwartet, dass dann, wenn der Arbeitsplatz zur
Lernumgebung wird, selbst organisiertes Lernen bedarfsgerecht stattfinden kann und
deshab die Kosten fur Welterbildungsmalinahmen gesenkt werden kénnen (Seel 1997).

Das arbeitsntegrierte Lernen it eng mit der Gestaltung der Arbeit verzahnt. Das
beschreiben Frel, Duell und Baitsch (1984) mit dem Moddl der Doppelhelix der
Kompetenzentwicklung. Individuelle und systemische Verénderungen bedingen einan-
der wechselsaitig. Arbeitsintegriertes Lernen funktioniert wesentlich als selbst organi-
sertes Lernen. Baethge und Schiersmann (1998) begriinden das wie folgt: ,, Wenn es
richtig ist, dass auf Grund der Veranderung der Arbeitsorganisation eine hohere
Verantwortung an die Beschéftigten auf den unteren Ebenen delegiert wird und die
Bewadltigung dieser Anforderungen ein hoheres Mal3 an Selbstorganisation und Selbst-
steuerung voraussetzt, dann erscheint die Betonung selbst organisierten Lernensaseine
plausible Antwort darauf* (35).

Fir das arbeitsntegrierte Lernen wird eine Zunahme kondtatiert. Diese ist aber
zunéchgt an der Erhéhung der Stunden fir ein ,Lernen in der Arbeitssituation” belegt
(Weil3 1994). Ein Ausweisen von Effekten selbst organisierten Lernens im Arbeitspro-
zess, das auf unterschiedliche Spielraume fir dieses Lernen durch Arbeitsgestaltungen
zuriickgeftihrt werden kann, ist methodisch schwierig. Sowohl die Arbeitssituation als
auch Kompetenz sind komplexe Kongtrukte, fir die eine grof3e Variationsbreite an
Operationaliserungen vorliegt. Das erschwert Verallgemeinerungen. Die vorliegenden
Studien sind nicht sehr zahireich. Die Arbeitssituation wird z. B. durch Aufgabenmerk-
male beschrieben, die Hackman und Oldham (1976) in ihren Analysen as wichtig flr
die Entstehung von Mativation nachgewiesen haben, namlich Aufgabenvidfat, Aufga
benidentitét, Aufgabenbedeutung, Selbststéndigkeit und Rickmeldung. Aktive Orien-
tierung, Selbstvertrauen und Freiheit von Depression werden as Personlichkeits- bzw.
Kompetenzmerkmale erhoben. Ein Zusammenhang zwischen den Konstrukten wird
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festgestellt. In der Studie von Kohn und Schooler (1978, 1983) wird die Arbeitssituation
tber die Komplexitét der Arbeit beschrieben, Kompetenz mit Hilfe von intellektueller
Flexibilitét. Personen, die komplexere Arbetsaufgaben haben, weisen auch héhere
Werte in der intellektuellen Flexibilitét auf. Schalberger (1987) stdlt auf der Basis der
Diskussion solcher Befunde zum Zusammenhang von Berufsarbeit und Personlichkelt
eine interessante Uberlegung an. Seine Argumentation besteht darin, dass die vorliegen-
den Befunde und auch eigene des Autors Selektionseffekte gegentiber Sozialisations-
effekten as deutlich gréf3er ausweisen, was ihn zu der Interpretation veranlasst: , Die
arbeitsnduzierten Verénderungen, die in den statistischen Kennwerten fir die Sozidi-
sationseffekte zum Ausdruck kommen, sind meist nichts anderes als Stabiliserungen
und Akzentuierungen der Selektionseffekte bzw. der entsprechenden Passung” (97).
Die eingetretene Verknappung der Arbet flhre aber dazu, dass der Spielraum fir
individuelle Wahlentscheidungen eingeschrankt werde. Personen haben weniger Chan-
cen, die fir sie passende Arbeit zu wéhlen. Unter diesen Umstdnden missten arbeitsin-
duzierte Personlichkeitsveranderungen im Sinne der Sozialisationshypothese eher
beobachtbar sein. An diese Argumentation von Schallberger (1987) Iehnen sich Aufga
benstellungen und Fragen der vorzustellenden empirischen Studie an.

lhr Zid ist es, den Spidraum fur eine Kompetenzentwicklung durch Lernen in der
Arbeit als einer Facette der Sozialisationshypothese zu beschreiben. Dies soll erfolgen
bel Personen mit Briichen in der Arbeitsbiografie. Ein Wiedereintritt in Erwerbsarbeit
erfordert personliche Anstrengungen und Entscheidungen. Unter den Bedingungen der
Verknappung von Erwerbsarbeit bestehen aber nur eingeschrankte Moglichkeiten, eine
Passung zwischen Arbeit und Person durch Selektionsentscheide herbeizufihren. Fir
die Betroffenen stellt sich die Situation tellweise so dar, entweder einen Arbeitsplatz zu
akzeptieren, der den Interessen und Anspriichen an Berufsarbeit nur teilwel se entspricht
oder auf Erwerbsarbeit zu verzichten. Unter dem Druck so entstehender Kompromis-
sentscheidungen fur einen Arbeitsplatz dirfte der Spielraum flr Sozialisationsmecha
nismen grofer werden. Das sollte sich unter anderem darin @uf3ern, dass Zusammenhén-
ge zwischen Eigenschaften von Arbeitsaufgaben, z. B. ihrer Lernhaltigkeit, und Kom-
petenzgraden der Arbeitenden bestehen. Die in der Sozidlisationshypothese enthaltene
Annahme einer Interaktion von Arbeit und Personlichkeit Gber Prozesse des Lernensin
der Arbelt, die bel lernhaltigen Arbeitsaufgaben zur Kompetenzentwicklung fihren, bel
restriktiven, wenig Lernanforderungen enthaltenen Aufgaben hingegen das Risko der
Dequdifizierung in sich bergen, soll in der vorzustellenden Studie empirisch Uberprift
werden.
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3 Zum Zusammenhang lernrelevanter Eigenschaften von Arbeitsaufgaben
und dem Selbstkonzept beruflicher Kompetenz in unter schiedlichen
ber ufsbiogr afischen Verlaufen

3.1 Aufgaben und Fragen der empirischen Studie

Ein empirischer Zugang fur das Abschétzen von Effekten arbeitsintegrierten Lernens
wird Uber die gleichzeitige Andyse der Lernanforderungen von Arbeltsaufgaben und
von Charakteristika der beruflichen Kompetenz der Arbeitenden, die diese Aufgaben
ausfiihren, gesehen. Mit Selbstanalysen der Arbeit und mit Erhebungen des Selbst-
konzepts beruflicher Kompetenz ist das am ehesten zu realiseren. Dafiir sind Personen
mit mehrjahriger Berufsbiografie zu gewinnen, weil bel ihnen unterstellt werden kann,
dass Beurtellungen des Selbstkonzepts beruflicher Kompetenz nicht dominierend durch
eine Aushbildung bzw. Quadlifikation bestimmt sind, sondern dass die Art und Weise
mehrjdhriger Berufserfahrung auch as Einflussgrofée in Frage kommt. Dabel wird
angenommen, dass der Spielraum fr eine Kompetenzentwicklung, der mit der Beschaf-
fenheit der Arbetsaufgaben zusammenhangt, eher sichtbar wird, wenn Personen mit
stabilen, kontinuierlichen Arbeitsbiografien Personen mit berufsbiografischen Briichen
gegentbergestellt werden, bel denen eine Passung zwischen Person und Arbeit auf
Grund von Selektionsentscheiden Uber Arbeitspldize nicht gelang. Briiche in der
Arbeitshiografie, die durch wiederholte Arbeitdosigkeit und / oder die Ausiibung einer
Arbet in einem anderen (as dem vorher praktizierten) Tatigkeitsfeld und/oder unter-
halb des Qualifikationsniveaus gekennzeichnet sind, kénnen Prozesse eines beruflichen
downgradings zur Folge haben (Udris 1987).

Fur eine Stichprobe von Personen mit stabilen Arbeitsbiografien und fir eine, deren
Arbeitshiografien Briiche aufweisen, sollen sowohl Beschreibungen der Lernanforde-
rungen der Arbeitsaufgaben vorgenommen werden als auch des Selbstkonzepts beruf-
licher Kompetenzen. In einem zweiten Schritt sind dann Zusammenhénge zwischen
diesen beiden Variablen darzustellen.

Durch das Auswei sen des Umfangs, in dem das Sel bstkonzept beruflicher Kompeten-
zen durch die Lernanforderungen in der Arbeit vorhersagbar ist, soll anschlief3end der
Spidraum fir die in der Sozialisationshypothese enthatene Annahme einer Kompe-
tenzentwicklung durch Lernen im Arbeitsprozess abgeschétzt werden.

Eine weitere Aufgabe besteht darin zu prifen, ob es Unterschiede im Umfang der
Vorhersagbarkeit des Selbstkonzepts beruflicher Kompetenz bel Personen mit stabilen
und kontinuierlichen und bei Personen mit Brichen in der Berufsbiografie gibt.
Entsprechend der von Schallberger (1987) entwickelten Argumentation ist zu erwarten,
dassin der zweiten Gruppe, also bel Personen mit Briichen in ihrer Arbeitsbiografie, ein
groferer Sozidlisationseffekt an stérkeren Zusammenhéngen zwischen den Lernanfor-
derungen der Arbetsaufgaben und dem Selbstkonzept beruflicher Kompetenz beob-
achtbar it
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3.2 Methodik

Der Untersuchung liegt ein korrelatives Design zu Grunde. Die Anadyseeinheit ist
jewells eine erwerbstdtige Person. Fir diese werden sowohl Erhebungen zu den
Lernanforderungen ihrer Arbeitsaufgaben as auch zu ihrem Selbstkonzept beruflicher
Kompetenz vorgenommen. Die Erhebungen zu den Lernanforderungen der Arbeitsauf-
gaben werden fUr die gegenwartige Tétigkeit durchgefihrt und zusétzlich a's retrospek-
tive Erhebung fur den Berufsstart, d. h. die erste arbeitsvertraglich geregelte Berufsté-
tigkeit nach der Ausbildung bzw. dem Studium, und die Tétigkeit aus der Berufsmitte,
die am langsten ausgefihrt wurde. Die hier berichteten Ergebnisse beziehen sich auf
eine Stichprobe von 65 Arbeitenden mit einer Ausbildung bzw. einem Studium auf
technischem Gebiet, die in verschiedenen kleinen und mittleren Unternehmen tétig sind.
Das Durchschnittsater betragt 42,8 Jahre. 42% der Untersuchungsteilnehmer haben
elnen Facharbeiterabschluss, 9% ein Fachschul studium, 9% ein Fachhochschul studium
und 40% einen Universitdtsabschluss. Die Untersuchungspartner hatten im Durch-
schnitt 20,3 Berufgahre hinter sich.

Die Erhebung lernrelevanter Eigenschaften der Arbeitsaufgaben erfolgte mit subjek-
tiven Arbeitsanaysen. Dazu wurde ein Kurzverfahren genutzt, das auf der Grundlage
subjektiver Analysevarianten des Tétigkeitsbewertungssystems (Hacker u.a. 1995) und
der subjektiven Arbeitsanalyse (SAA) von Udris und Alioth (1980) entwickelt und im
Rahmen von Felduntersuchungen erprobt wurde (Wardanjan/Uhlemann 1997). Die
faktorenanaytisch bestimmte Struktur dieses Kurzverfahrens erlaubt eine Beschrea-
bung der Arbeitsaufgaben nach ihrem Tétigkeitsspielraum, ihrer Vidfalt und Dynamik,
dem Lernen durch tétigkeitsinterne Riickmeldung und der Durchschaubarkeit. Fir die
Beschreibung des Selbstkonzepts beruflicher Kompetenz wird die Skala , Leistungsfa
higkeit” der Frankfurter Selbstkonzeptskalen von Deusinger (1986) genutzt sowie ein
Instrument der Beschrelbung der M ethodenkompetenz, das unter Bezug auf vorhandene
Verfahren (Janowski/Fittkaw/Rauer 1994; Sonntag/Schéfer-Rauser 1993; Stéudel 1988)
konstruiert und erprobt wurde (Uhlemann 1997). Zusétzlich wird ein Kurzverfahren zur
Beschretbung eniger lernrdevanter Personeneigenschaften, namlich der Selbstwirk-
samkeitserwartung, der Offenheit fir Erfahrung und des Zielverfolgungsverhatens,
eingesetzt. Die Lebenszufriedenheit und die Zufriedenheit mit der eilgenen Person
wurden mit einem standardisierten Verfahren erfasst. Die Grinde fur diese Erhebung
sind Beeinflussungen der Selbstregulationsprozesse durch Zufriedenheit. Kompetenz-
entwicklung ist auch von der Mobiliserung personlicher Ressourcen abhangig und
kann durch unterschiedliche Grade an Zufriedenheit moderiert werden.

Die untersuchten Personen werden inhatsanaytisch in solche mit stabilen und
qualifikationsgerechten und in solche mit instabilen, durch Briiche gekennzeichnete
berufshbiografische Verlaufe klassfiziert. Dabei werden Briiche in der Arbeitsbiografie
durch wiederholte Arbeitdosigkeit, Langzeitarbeitdosigkeit oder durch das Ausliben
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ener Tatigkeit auf einem niederen Quadifikationsniveau, verglichen mit dem erworbe-
nen, beschrieben.

FUr beide Gruppen werden die Ausprégungsgrade der lernrelevanten Arbeitsmerk-
male und des Selbstkonzepts beruflicher Kompetenz ermittelt. Mit Hilfe linearer
Regressionsanalysen wird anschlief3end geprift, in welchem Umfang Unterschiede im
Selbstkonzept beruflicher Kompetenz und der Zufriedenheit mit den Lernanforderun-
gen der Arbeitsaufgaben und mit den erhobenen Personenmerkmalen zusammenhén-
gen.

Eine Kompetenzentwicklung durch Lernen in der Arbeit funktioniert immer in enger
Wechselwirkung mit Personeneigenschaften. Um eine Abschétizung des Antells der
Kompetenzunterschiede, die mit Niveauunterschieden in den Lernanforderungen der
Arbeitsaufgaben zusammenhangen und den damit gegebenen Lern- und Trainingsmog-
lichkeiten, die as ein Mechanismus der Sozialisationshypothese beschrieben werden,
vornehmen zu koénnen, werden anschlief3end hierarchische Regressionsanalysen ge-
rechnet. Mit ihnen soll bestimmt werden, ob lernrelevante Arbeitsmerkmale zuséizlich
zu den Personenmerkmalen Varianz im Selbstkonzept der Kompetenz aufkléren oder ob
Arbeitsmerkmae und Personenmerkmale eng zusammenhangen, in dem Sinn, dass
Personen Arbeitsplétze mit Aufgaben auswahlen, die zu ihnen passen, wie es durch die
Selektionshypothese beschrieben wird.

Zusdtzlich werden lineare Regressionsanalysen mit den lernrelevanten Arbeitsmerk-
malen as Pradiktor und Kompetenzindikatoren as Kriterien getrennt gerechnet fr die
Personen mit stabilen Berufsbiografien und fur die Personen mit Briichen in der
Berufshiografie, um zu prifen, ob sich Soziaisationseffekte stérker in der zweiten
Gruppe zeigen.

3.3 Ergebnisse

Fir die Klassfikation der Untersuchungspartner in solche mit stabilen Berufsbiografien
und in solche mit Briichen sind die Lernanforderungen in den Arbeltsaufgaben beschrie-
ben. Zum Berufsstart geben die Untersuchungspartner vergle chbare Auspragungen der
lernrelevanten Arbeitsmerkmale an. Im Verlauf der Berufsbiografie werden dann
Niveauunterschiede deutlich, die fir die gegenwaértige Tétigkeit Sgnifikant snd. Das ist
in der Abbildung 1 dargestdllt.

Zwischen den Personen dieser beiden Typen von Berufsbiografien gibt es signifikan-
te Unterschiede bel mehreren Indikatoren des Selbstkonzepts beruflicher Kompetenz
und von Zufriedenheit.

Bel der Betrachtung der Zusammenhange von Arbeit und Kompetenzentwicklung
snd immer Wechsalwirkungen von Sozidisations- und Selektionsmechanismen zu
unterstellen. Um dennoch eine Abschétzung des Anteils vornehmen zu kdnnen, der auf
Unterschiede in den Lern- und Trainingsmdglichkeiten zurlickgeht, die durch die
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Abb. 1: Verlaufeder lernrelevanten Arbeitsmerkmale Uber die Berufsbiografie

Arbeitsmerkmale
(Mittelwerte)

/

/‘A\‘

Berufsstart Berufsmitte gegenwartige bzw. letzte
Tétigkeit
Ber ufsabschnitt
== gtabile. aualifikationsoerechte Berufsbioarafien =#= Berufsbioarafien mit Briichen

Lernhaltigkeit der Aufgaben bedingt sind, wurden hierarchische Regressionsanalysen
gerechnet. In ihnen wurden zunéchst die erhobenen Personenmerkmale als Prédiktoren
berticksichtigt und anschlief3end der Zugewinn an Varianzaufklarung durch die Hinzu-
nahme der lernrdlevanten Arbeitsmerkmale ausgewiesen. Die Abbildung 2 enthdt die
Resultate.

Abb. 2. Ergebnisseder hierarchischen Regression bei M al3en des Selbstkonzepts
beruflicher Kompetenz und Zufriedenheit
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Sie zeigt, dass durch lernrelevante Arbeitsmerkmal e alein nach Abspaltung des Antells,
der durch Zusammenhdnge mit den Personenmerkmalen entsteht, zuséizlich Varianz
aufgeklart wird. Der Antell variiert zwischen 4% bel metakognitiven Kontrollprozessen
as ener Facette der Methodenkompetenz und 32% bel der adlgemeinen Lebens
zufriedenheit.

Ein letztes Anliegen der Untersuchung war es festzustellen, ob bel Personen mit
Briichen in der Arbeitshbiografie Zusammenhange zwischen dem Lerngehalt der Arbeit-
saufgaben und den Kompetenzkriterien stérker sind. Briiche in der Arbeitshiografie
bergen das Risko ener schlechteren Passung zwischen Arbeit und Person, well
Arbetsplétze unterhalb der Qualifikation akzeptiert werden und damit sind Dequalifi-
zierungen als Folge von Lern- und Trainingsmangd wahrscheinlicher as bel Personen
mit stabilen und qualifikationsgerechten Berufsverlaufen. Die Abbildung 3 enthdt die
Resultate.

Abb. 3:  Ergebnisseder linearen Regression*
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O Erwerbstétige mit stabilen qualifikationsgerechten Berufsverl &ufen

U Erwerbstétige mit Briicheninder Berufsbioarafie

*  (Prédiktorvariable: lernrelevante Arbeitsmerkmale, Kriteriumsvariable: Kompetenz und Zufrie-
denheitsindikatoren) (qualifikationsgerechte Berufsverl&ufe n=41; Briiche in der Berufsbiografie
n=24)

Bel vier von sechs Kriterien ist die Varianzaufklarung durch die lernrelevanten Arbeits-
merkmale bel Personen mit Brichen in ihrer Berufsbiografie deutlich grofer.
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3.4 Diskussion

Die vorgestellten Befunde weisen aus, dass Indikatoren des Selbstkonzepts beruflicher
Kompetenz und von Zufriedenheit mit der Lernhatigkeit von Arbetsaufgaben zusam-
menhangen. Das ist an deutlichen Effekten beim Vergleich von Personen, deren
Arbeitsaufgaben hohere Lernanforderungen enthaten, zu Personen mit Briichen in der
Berufsbiografie, deren Arbeitsaufgaben geringere Lernanforderungen enthalten, ab-
lesbar. Bel Personen in der zweiten Gruppe haben Briche in der Berufshbiografie zur
Akzeptanz nicht qudifikationsgerechter Arbeitspléize geftihrt. Das erklart die geringe-
ren Lernanforderungen ihrer Arbeitsaufgaben. Die Folge sind geringere Lern- und
Trainingsmoglichkeiten der beruflichen Kompetenz im Arbeitsprozess. In der unter-
suchten Stichprobe wirkt sich das in enem geringeren Niveau des Selbstkonzepts
beruflicher Kompetenz aus.

Mit Hilfe von Regressonsanalysen sind deutliche Zusammenhénge zwischen den
Lernanforderungen der Arbeitsaufgaben und einigen Indikatoren des Selbstkonzepts
beruflicher Kompetenz und auch mit Zufriedenheitskriterien gezeigt. Auch diese
Aufbereitung der Daten spricht fir Mechanismen der Kompetenzentwicklung, die as
Lernen im Prozess der Arbeit funktionieren. Wenn die Arbeitsaufgaben einen grof3eren
Téatigkeitsspielraum haben, vidfédtiger und durchschaubarer sind und wenn ihre Bear-
beitung in grélerem Umfang zu tatigkeitsinternen Rickmeldungen fihrt, so ist das
verbunden mit héheren Auspragungsgraden des Selbstkonzepts beruflicher Kompe-
tenz. Dieser Befund stlitzt die Sozialisationsthese.

Zusédtzlich bestétigen die Befunde Uber die grofiere Varianzaufkldrung des Selbst-
konzepts beruflicher Kompetenz und von Zufriedenheit durch Arbeitsmerkmale in der
Personengruppe mit Brichen in der Arbeitsbiografie die Annahme von Schallberger
(1987), derzufolge die Verknappung von Erwerbsarbeit dazu fuhrt, dass Personen nicht
mehr durch die Wahl eines Arbeitsplatzes eine befriedigende Passung zwischen Arbeit
und Person erreichen, so dal? Sozialisationseffekte sich verstarken.

Diese Befunde lassen sich in Zusammenhang bringen mit der Charakterisierung von
Kompetenz as einem Konnen, das nicht passv als Resultat eines einma erworbenen
Qualifikationsniveaus aufbewahrt werden kann, sondern im T&tigsein immer wieder in
Form eines reflexiven Kongtruierens neu hergestellt wird. Diese Sichtweise betonen
konstruktivistische Lerntheorien (Gerstenmeier/Mandl 1995; Reinmann-Rothmeier/
Mandl 1997). Wenn dazu auf Grund eingeschrankter Tatigkeitsspielraume nur begrenz-
te Mdoglichkeiten bestehen, so verkiimmern Fahigkeiten und Kompetenzen.

Es ist schwierig, die Moderation der Kompetenzentwicklung durch Lernen in der
Arbeit durch Personenmerkmale zu beschreiben. In der berichteten Studie ist dieser
Aspekt durch die Erhebung von drel Personenmerkmalen etwas bertihrt. Dabei hat sich
gezeigt, dass insbesondere die Selbstwirksamkeitserwartung in engem Zusammenhang
mit dem Selbstkonzept beruflicher Kompetenz und Zufriedenheit steht. Es ist theore-
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tisch begrtindet und empirisch belegt, dass Personenmerkmale nicht nur V oraussetzung
fur eine Kompetenzentwicklung sind sondern auch das Resultat von Personlichkeits-
einschlieldich Kompetenzentwicklungsprozessen, die durch gegebene Arbeitssituatio-
nen eingeschrankt oder ermoglicht werden.

Das in dieser Studie genutzte Auswertungswerkzeug der Regressionsanayse ver-
langt, erhobene Messwerte entweder als Prédiktor oder as Kriterium zu klassifizieren.
Die eingangs berichtete Literatur belegt aber, dass tatsichlich enge Wechsawirkungen
bestehen, die dazu fuhren, dass Personen in lernférderlichen Arbeitssituationen ihre
Kompetenz und dabei auch ihre Selbstwirksamkeit entwickeln, aber dadurch gleichzei-
tig zu aktiverem selbst organisiertem Lernen befahigt werden, in dessen Folge sie auch
Verénderungen in ihrer Arbeitssituation bewirken konnen. Die genutzten statistischen
Auswertungswerkzeuge der linearen und hierarchischen Regression spiegeln diese
Qualitdét der Wirkmechanismen nicht wider. Sie snd as heuristisches Instrument
eingesetzt mit dem Zid der Quantifizierung des Spielraums der Kompetenzentwicklung
durch lemrelevante Aufgabenmerkmale. Die Befunde weisen fur die Aufgabenmerk-
mae egenstandige Varianzaufklarungen der Kompetenzindikatoren auf. Diese liegen
mindestensin der Gréf3enordnung von 4% bis 19%, wenn die Kovariation mit Personen-
merkmalen vollig unberticksichtigt bleibt. Da aber Wechselwirkungen zwischen Arbeit
und Person bestehen und die hierarchischen Regressonsanalysen einen Antell an
gemeinsamer Varianzaufkldrung der lernrelevanten Aufgabenmerkmae und der erho-
benen Personenmerkmale aufweisen, lassen die Befunde dieser Studie die Interpretati-
on zu, dass die lernrelevanten Arbeitsmerkmale an der Aufklarung der Varianz von 14%
bis

49% des Sel bstkonzepts beruflicher Kompetenz betelligt sind. Damit sind Aufgaben-
merkmale as Préadiktoren fir Kompetenzgrade begriindet. Uber ihre Gestaltbarkeit
besteht ein Weg der Kompetenzentwicklung.

4 Schlussfolgerungen

Kompetenzentwicklung bendtigt standiges Training. Konnerschaft erfordert Feils.
Ausbleibende Gelegenheiten zur Anwendung von Wissen und Konnen bewirken
Kompetenzverlust. Uber die Gestaltung von Arbeitsaufgaben besteht ein Weg der
Kompetenzentwicklung. Diesen Weg verstérkt zu gehen, wird kinftig wichtig, well die
Arbeatswelt schnelllebig ist. Erforderliche Quadlifikationen kdnnen vom Bildungs-
system nicht ausreichend bereitgestellt werden. Die arbeitsplatz- und organisations-
spezifischen Kompetenzen werden in der Regel erst im Arbeitsprozess erworben und
das erfolgt wesentlich durch selbst organisiertes Lernen. Fir in Veranderung befindli-
che Arbetsaufgaben kommt eine didaktische Aufbereitung der fur sie erforderlichen
Lernanforderungen zu spét oder bleibt aus. Deshab wird die Beféhigung zur eigenstan-
digen salbst organiserten Kompetenzentwicklung as wichtige Humanressource be-
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zeichnet und im Zetadter der Globalisierung auch as wichtiger Wettbewerbsfaktor
interpretiert.

Der Befund der vorgestellten Studie dber Zusammenhange zwischen der Art der
Aufgabengestdltung, die durch lernredevante Merkmale operationalisert wurden, und
Kompetenzindikatoren gibt Spielréume fir eine Kompetenzentwicklung durch Arbeits-
gestdtung an. Das weld in die gleiche Richtung wie englische Befunde Uber die
Bedeutung der Gestaltung der Humanressourcen im Arbeltsprozess. Patterson und West
(1998) konnten mit hierarchischen multiplen Regressionsanalysen zeigen, dass Unter-
schiede im Umsatz und in Gewinnraten von Firmen bis zu 16% auf Unterschiede in den
Malinahmen zur Arbetsgestaltung, zum Training und der Selektion zurtickgefuhrt
werden koénnen.

Die vorgestellte Studie zeigte dartiber hinaus, dass Zusammenhange zwischen der
Lernhaltigkeit der Arbeitsaufgaben und dem Selbstkonzept der beruflichen Kompetenz
der Arbeitenden bel Personen mit Brichen in der Berufsbiografie enger sind as bel
Personen mit stabilen und qualifikationsgerechten Berufsbiografien. Das welst darauf
hin, dass fir eine Kompetenzentwicklung durch Lernen im Prozess der Arbeit dseinem
Mechanismus der in der Soziadisationshypothese globa bezeichneten Prégung der
Person durch Berufsarbeit anspruchsvolle lernforderliche Arbeitsaufgaben kiinftig eher
wichtiger werden. Wenn nicht mehr ale Erwerbstétigen wegen der Verknappung der
Erwerbsarbeit Arbeitsplétze finden, die ihren Interessen und Anspriichen entsprechen,
so hirgt das Akzeptieren von Arbeitsplétzen unterhalb des Quadlifikationsniveaus die
Gefahr elnes Kompetenzverlusts, die auch Einschrénkungen in der Befahigung zu selbst
organisertem Lernen nach sich zieht.
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