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1 Einleitung

Aufgrund der rapiden Entwicklung der neuen Technologien, diein der vorliegenden Ar-
beit als Computertechnologien verstanden werden, hat sich de Arbeitswelt verandert.
Bei den heutigen marktwirtschaftlichen Bedingungen ist die Einfthrung der Computer-
technologie in den meisten Arbeitsbereichen nicht mehr verzichtbar. Dieser Aspekt trifft

auch auf die WEB (Werkstatt fiir Behinderte) zu. Heutzutage gibt es kaum eine WB, die
nicht in neue Technologie, insbesondere CNC (Computerized Numericd Control)-Tedh-
nik, investiert hat. Trotz des Investitionsrisikosist der Einsatz der CNC-Technik in WfB
aus betriebswirtschaftli cher Sicht positiv bewertet worden.

Demgegentiber herrscht aus arbeitspadagogi scher Sicht ein dfferenziertes Meinungsbild
(vgl. Zwierlein 1992) vor. Einerseits kdnnen neue Tedhnologien zu Arbeitsmonotonie,
Arbeitsbelastung etc. fuihren, womit die Personli chkeitsférderung von behinderten Men-
schen nicht zu erwarten ist. Andererseits kénnen durch die Anwendung der CNC-
Tednik auch arbeitspadagogische Ziele areicht werden, vor alem die Anerkennung
von aul¥en, ein hohes Arbeitsinteresse und Selbstwertgefihl sowie mehr Eigenverant-

wortung und Sel bstbestimmung.

Die bereits ausgefuhrte ambivalente Interpretation wurde in einem Forschungsprojekt
von Zink (1989) zum Teil thematisiert. Diese Arbeit hat jedoch die Auswirkung der neu-
en Tedhnologien auf die Personlichkeit auf unzuverlassige Weise verallgemeinert, dadie
Kriterien der Reliabilitét und Validitdt als nicht erfillt gelten missen. Seit Anfang der
80er Jahren beschéftigten sich zahlreiche empirische Forschungen mit den Fragestell un-
gen der sozialen und psychischen Auswirkungen des Computers auf die Menschen bzw.
den Gefahrdungen und Entwicklungschancen der Individuen durch de Computertechno-

logien in verschiedenen sozialen Bereichen (vgl. Famullau.a. 1992, S. 22).

Aber nur in wenigen Forschungsprojekten wurde das Thema Personlichkeitsentwicklung

durch solche Tedhnologien im Arbeitsbereich behandelt. Insbesondere die ampirische

1. Indemam 1. 7. 2001 in Kraft getretenen neunten Sozialgesetzbuch (SGB IX; BGBI. | S. 1046),
unter dem Titel ,, Rehabilitation und Teil habe behinderter Menschen, wird der Begriff Werk-
statt fir Behinderte (WfB) durch Werkstatt fr behinderte Menschen (WfbM) ersetzt. Trotz
jener Anderung ist die Abkirzung WfbM in der Fadliteratur noch nicht etabliert. Deshalb wird
in der vorliegenden Arbeit WfB analog zu WfbM verwendet.
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Absicherung fur diese Fragestellung im Arbeitsbereich von Menschen mit geistiger Be-
hinderung ist bisher nicht vorhanden. Deshalb ist es erforderlich gewesen, der Frage
nachzugehen, wie sich die Arbeiten mit CNC-Tedhnik auf die Personlichkeit bzw. Per-
sonli chkeitsentwicklung von Menschen mit geistiger Behinderung in WfB auswirken,
im Vergleich zur Arbeit mit konventionellen Maschinen. Hierfur miissen neben Ansétzen
aus der Berufspadagogik auch theoretische Grundlagen der Soziol ogie, Geistigbehinder-
tenpadagogik und Organisationspsychologie herangezogen werden. Auf dieser Basis
wurden speziell e Erhebungsinstrumente entwickelt, mit denen eine quasiexperimentell e
Untersuchung in sechs WTB in NRW durchgefuhrt worden ist. Die ehobenen Daten ent-
stammen aus drei unterschiedlichen Quellen (Befragung von Gruppenleitern und Be-
schéftigten mit geistiger Behinderung sowie Entwicklungsbericht bzw. Forderplan). Die

empirische Vorgehensweise wird in den Abschnitten 7.2 und 7.3 ausfihrlich dargestellt.

Das Vorhaben der vorliegenden Arbeit wird mit dieser Fragestellung in zwei grof3en Tei-
len, theoretisch und empirisch, aufgebaut. Im theoretischen Teil erfolgt zunéchst eine
Auseinandersetzung mit den verschiedenen Erklarungsmodell en zur geistigen Behinde-
rung. Die defektorientierte Auffassung im traditionellen Paradigma wird kritisiert, und
eswird versucht, jene Behinderung im Kontext des Normali sierungsprinzips zu erfassen.
Im Anschluss daran wird die immer schwieriger werdende berufliche Integration in der
freien Wirtschaft und die damit an Bedeutung gewinnende Rolle der WfB fir die Be-
schéftigungsmaoglichkeit thematisiert. Hinzu kommt die Bedeutung des Konzeptes der
Unterstitzten Beschaftigung auf dem reguléren Arbeitsmarkt. Im Kapitel vier wird die
Entwicklung der neuen Technologien in der Arbeitswelt und deren Auswirkung auf die
Arbeit von geistig behinderten Mitarbeiternin WfB analysiert. Kapitel finf setzt sich mit
der arbeitspsychologischen theoretischen Herleitung fir die personlichkeitsférdernde

Arbeit mit neuen Technol ogien auseinander.

Der empirische Teil beginnt mit der fragestellungbezogenen Untersuchungshypothesen-
bildung. Im Kapitel sieben werden die Durchfiihrungsmethode der Untersuchung, die bei
der Untersuchung herangezogenen Erhebungsinstrumente sowie die statistischen Aus-
wertungsmethoden dargestellt. Im Kapitel acht werden de Ergebnisse der Untersu-
chung, von Merkmalen der Stichprobe Uber die deskriptive Anayse bis zur
Hypotheseniberprifung, prasentiert. Als Abschlusswird in Kapitel neun tber das Er-
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gebnis der Hypothesentiberprifung im Bezug auf das inhaltliche und methodische Pro-
blem diskutiert und aus dem Ergebnis eine Schlussfolgerung fir die Auswirkung des
Einsatzes der neuen Tedhnol ogien auf die Personli chkeit von Menschen mit geistiger Be-
hinderung gezogen. Anschlief3end werden Vorschlége fir die personli chkeitsfordernde
Arbeitsgestaltung in WfB gemadht.
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2 Erklarungsmodelle aur geistigen Behinderung

Die Schwierigkeit, geistige Behinderung zu erkléren, hat bereits Anfang des 19. Jahr-
hunderts angefangen. Damals hat aus der psychiatrischen Betrachtungsweise heraus gei-
stige Behinderung als eine unveranderbare genetische Schéadigung gegolten.
Demgegeniiber ist seinerzeit geistige Behinderung aus padagogischer Sicht alskorrigier-
bares Umweltproblem angesehen worden (vgl. Eggert 1999, S. 42). Bisheuteist der Be-
griff der geistigen Behinderung angesichts von dessen Ambivalenz problematisch. Bei
der Feststell ung der Behinderung handelt sich nicht nur um die spezfische Hilfeund An-
erkenntnis der besonderen Bedurftigkeit der betroffenen Personen, sondern zugleich
auch um Stigmatisierung, Diskriminierung und soziales Etikett (vgl. Bleidick u.a. 1992,
S. 22). Diefolgenden Erklarungsmodell e der geistigen Behinderung beziehen sich nicht
nur auf die Defektorientierung sondern auf die neuen Erkenntnisse nach dem Paradig-

menwedsal.

2.1 Defektorientierte Betrachtungsmodelle

Die Weltgesundheitsorganisation (WHO 1980) hat den Behinderungsbegriff in die drei
unterschiedlichen Ebenen impairment, disability und handicap differenziert. Diese drei

Ebenen werden in Anlehnung an de Auffassung von Bleidick u.a wiefolgt definiert:

» ,Schédigung (impairment) von Organen oder Funktionen des Menschens,

» Bedntradchtigung (disability) des Menschen, der aufgrund seiner Schadigung in der
Regel eingeschrankte Fahigkeiten im Vergleich zu nichtgeschédigten Menschen gei-
chen Alters besitzt,

» Benadhteili gung (handicgp) des Menschen im korperlichen und psychosozialen Feld,
in familiarer, beruflicher und gesellschaftlicher Hinsicht aufgrund seiner Schadigung
und Beeintrachtigung” (Bleidick u.a. 1992, S. 11).

In diesem ICIDH (International Classification of Impairments, Disabilities and Handi-
caps) der WHO zur Beschreibung von Behinderung gilt die Behinderung nur alsein De-
fizit, und das Vorhandensein der Fahigkeiten eines behinderten Menschen wird nicht
berlicksichtigt (vgl. Lachwitz u.a. 2001, S. 17). Das Klassifikationssystem der WHO hat
einen sequentiell linearen Charakter. Geistige Behinderung beruht jedoch nicht unbe-
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dingt auf einer Schadigung im medizinischen Sinne, sondern dese Behinderung wird
auch ohne Schéadigung von Organen und Funktionen durch ungtinstige materiell e, kultu-
relle, padagogische und soziale Bedingungen verursadit (vgl. Holtz 1994, S. 47; Badh
2001, S. 60). Deshalb ist m.E. auch die Definition der geistigen Behinderung auf Basis
der Klassifikation der WHO (1980) unge&gnet.

Die Kritik an der defizitorientierten Beschreibung der WHO von 1980 hat ein neues
Klassifikationssystem der WHO (1999) zur Beschreibung von Behinderung ins Leben
gerufen. Die Klasgfikation der Behinderung ICIDH der WHO aus der Jahre 1980 ist im
Mai 2001 duch ICIDH-2 ersetzt worden. In dieser neuen Klassifikation ICIDH-2 (Inter-
national Classificaion of Impairments, Activities and Participation) steht das Zusam-
menwirken von umwelt- und personenbezogenen Faktoren im Mittelpunkt. Dieser
Aspekt zur Definition der Behinderung der WHO findet sich auch in 8§ 2Absatz 1 SGB
IX: ,Menschen sind behindert, wenn ihre korperliche Funktion, geistige Fahigkeit oder
sedische Gesundheit [...] von dem fir das L ebensalter typischen Zustand abweichen und
daher ihre Teilhabe an Leben in der Gesellschaft beantrachtigt ist.” Diese Formulierung
der Behinderung ist jedoch nicht im Stande, den typi schen Zustand bzw. die Abweichung
der korperlichen Funktion, geistigen Fahigkeit oder seelischen Gesundheit prazser zu
erfassen (vgl. Mrozynski 2002, S. 16). Somit kann geistige Behinderung nach der Defi-
nition des SGB IX nicht hinreichend charakterisiert werden.

Der bereits erlauterte Diskussionsprozess um die Definition der Behinderung spiegelt
sich wiederum in der Auffassung der geistigen Behinderung von Bacd (2001). Der Be-
griff geistige Behinderung liegt danadch dem psychiatrischen Begriffen Geistesstérung
sowie Geisteskrankheit nahe. Dadurch kann eine Verwedslung des Sachverhaltes her-
vorgerufen werden. Neben diesem fihrt die Bezechnug gei stige Behinderung wegen des
hohen gesellschaftlichen Stell enwertes geistiger Leistungsmaoglichkeit zur Stigmatisie-
rung. Aus diesen Grinden zieht Bach (2001) den Begriff mentale Beantradtigugng
dem der geistigen Behinderung vor. Bach (ebenda, S. 46) schrankt die Definition der
mentalen Beeintrachtigung nicht ausschliefdlich auf die individuelle Disposition in ver-
schieden Bereichen, z.B. Somatik, Emotionalitét und Kognition ein, sondern betrachtet
im Zusammenwirken zwischen individualer Disposition, Entwicklungsbedingungen und

Umfeldanforderungen. Die mangelnde Balance von desen drei Komponenten glt as
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mentale Beantrachtigung (vgl. hierzu auch Bach 1999, S. 27).

Aus medizinischer und psychiatrischer Sicht ist geistige Behinderung als diagnostizier-
bare Funktionsstérung in Organen (z.B. Hirnfunktionsschadigung) angesi chts endogener
(z.B. Chromosomenaberrationen und Stoffwechselstérungen) und exogener Ursadchen
(z.B. pranatale bzw. postnatale Schadigung des zentralen Nervensystems) anzusehen
(vgl. Pfeffer 1984, S. 107). Diese Sichtweise beruht auf &tiol ogischen K ausal zusammen-

héngen.

Neben Funktionsschadigung werden Intelligenzniveau und Verhaltensg6rung héufig als
Mal3stab fir geistige Behinderung herangezogen. Dies findet sich in der Definition der
geistigen Behinderung von der American Association on Mental Retardation (AAMR):

»Mental retardation refers to substantial limitations in present functioning. It is charac
terized significantly subaverage intellecual functioning, existing concurrently with rela-
ted limitations in two or more of the follwing appliceble aaptive skill areas:
communication, self-care, home living, social skills, community use, self-direction, he-
alth and safety, functional academics, leisure, and work. Mental retardation manifests be-
fore age 18" (AAMR 1992, S. 5).

Diese drei Kriterien bestehen aus unterdurchschnittlicher Intelligenz (ein 1Q von 70-75
oder niedriger), Defiziten im adaptiven Verhalten und deren Erscheinen in einer Ent-
wicklungsphase (bis zum 18. Lebensjahr). Nach der Definition der AAMR gelten Men-
schen als geistig behindert, bei denen die Defizite der kognitiven Leistung und zugleich
Defizite der sozialen Anpasaung auftreten. Hier wird de Personengruppe, die voriber-
gehend keine sozialen Anpasaingsprobleme hat, trotz ihrer auffélig geringeren kogniti-
ven Fahigkeit ausgeschlosen (vgl. ebenda, S. 5f.). Die Definition der AAMR ist
ausschliefflich an pathologischen und statistischen Aspekten orientiert. Dabei sind
Aspekte des Sozial systems aulRer adht gelassen. Deshalb erscheint mir die Definition der

AAMR nicht adaguat zu sein, um geistige Behinderung angemessen zu erklaren.

Beziglich der in den USA festgelegten Klassifikation liegt eine schwere geistige Behin-

derung bel einem IQ von 20-40 und schwerste bei einem [Q von unter 20 vor. Bei einem
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Wert von 80 kann keine klare Grenze avischen Lern- und geistiger Behinderung gezo-
gen werden. Dennoch wird geistige Behinderung haufig bei eéinem 1Q von 60 angenom-
men (vgl. Forster 1998, S. 29f.).

Der 1Q kann trotz ener relativ hohen Reliabilitét haufig nicht die Eigenschaft des klas-
sifizierten Individuums darstellen. Ein solches Individuum besitzt nicht ein Defizit im
kognitiven System, welches sch genau durch den 1Q quantifizieren lief3e. Aul}erdem be-
steht die Gefahr, dass der 1Q als unveranderbar und nicht von padagogischen Mal3nah-
men beanflussbar angesehen wird (vgl. Holtz 1994, S. 24f.).

Nad der Definition der Bil dungskommission des Deutschen Bil dungsrates bedeutet gei-
stige Behinderung nicht nur eine kognitive Beantrachtigung infolge einer organisch-ge-
netischen Schadigung, sondern auch eine Beantraditigung der sprachlichen, sozialen,
emotional en sowie motorischen Entwicklung. Dadurch wird fir die Betroffenen voraus-
sichtlich lebenslange soziale und padagogische Hilfe bendtigt (vgl. Deutscher Bildungs-
rat 1973, S. 37). In dieser Definition wird geistige Behinderung fur einen nicht oder
kaum veranderbaren sowie unbehebbaren Defekt gehalten (vgl. Bach 2001, S. 35).

Dartiber hinaus wird geistige Behinderung in der Entwicklungsverzogerung bzw. Ent-
wicklungsschwéade gesehen. Diese Verlangsamung der Entwicklung ist in den physi-
schen und in den psychischen Funktionen aufgetreten. Die Entwicklung der geistig
Behinderten erscheint tblicherweise in einer friheren Phase ariickgeblieben zu sein.
Dieskann bedeuten, dassdie kognitiven Funktionen von geistig Behinderten auf Kindes-
niveau geblieben sind. Aber vor allem im emotionalen Bereich kann durchaus eine ho-
here Entwicklungsstufe eareicht werden. Dennoch behandeln Betreuer in der
heil padagogisch-therapeutischen Praxis die geistig Behinderten unabhangig von deren
Alter wie Kinder (vgl. Forster 1998, S. 31f.). Ein solches Phanomen kommt m.E. nicht
nur in desem Bereich sondern auch in der familiéaren Umwelt und im behindertenspez-
fischen Arbeitsplatz (z.B. WiB) vor.

Die geringe Wahrnehmungsféhigkeit gehdrt auch zu einem der Merkmale von geistiger
Behinderung. Von dieser kann nicht unbedingt die Rigiditat im psychischen System aus-
gel6st werden. Die Rigiditét liegt eher an dem Mangel des Erlebens und am Fehlen von
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Anregungen der Umwelt, beispielsweise durch langere Beschaftigung mit monotonen
Aufgaben. Die Rigiditat im psychischen System kann durch de aagemessene soziale
und materiell e Verstarkung bzw. Anerkennung aufgehoben werden (vgl. Eggert 1999, S.
50).

Durch die bereits aufgefihrten defektorientierten Denkansétze der geistigen Behinde-
rung sind Menschen mit geistiger Behinderung als Mangelwesen etikettiert und in spe-
ziellen Institutionen zur Sonderbehandlung untergebracht worden. Dabel finden sich

kaum Ansatzefir die padagogische Forderung.

2.2 Soziale Betrachtungsmodelle

Nadh der soziaen Betracdhtungsweise ist geistige Behinderung die Folge sozialer Bedin-
gungen. Dadurch ist die Abkehr vom priméren Paradigma (defektorientierte Auffassung
geistiger Behinderung) hervorgerufen worden. Hier handelt es sich einerseits um die
Auswirkung des institutionellen und organisatorischen Prozesses auf die betroffenen
Personengruppen (Mikrosozialer Ansatz), anderseits um die Auswirkung der gesamtge-
sell schaftlichen Strukturen (Makrosozialer Ansatz).

Nacd dem Mikrosozialen Ansatz ist geistige Behinderung Folge des szialen Zuschrei-
bungsprozesses (vgl. Forster 1998, S. 39). Die Bestimmung der Behinderung und
Schweregrade hangt von der Norm- und Wertvorstellung der jewelligen Gesellschaft ab.
Behindertsein glt als Abweichung von der Norm der Gesunden, Leistungsfahigen und
Tlchtigen (vgl. Bleidick u.a. 1992, S. 20f.). Nach dem Makrosozialen Ansatz wird gei-
stige Behinderung in den gesellschaftlichen Defiziten von finanziellen, sachlichen und
personellen Mitteln her gesehen. Die schulische und berufliche Qualifikation sind ent-
scheidende Faktoren fur die Normalitét bzw. fir die Teilnahme an gesellschaftlichen
Prozess In unserer kapitalistischen Gesellschaft spielt die Verwertbarkeit der Arbeits-
kraft eine immer wichtigere Rolle bei des Menschen Wertschdtzung. Menschen, deren
Leistungen sowie Qualifikation den Anforderung des gesellschaftlichen Systems nicht
geniigen, werden aus den Regeleinrichtungen der Gesell schaft in die Sondereinrichtun-
gen (z.B. Sonderschule fr geistig Behinderte, Werkstatt fur Behinderte, Wohnheim fir
geistig Behinderte usw.) eingewiesen. Damit wird geistige Behinderung definiert als
»€N Scheitern an bestimmten gesellschaftlichen Institutionen® (Forster 1998, S. 42).
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Von solcher gesell schaftlichen Isolation sind vor al em Menschen mit geistiger Behinde-
rung starker betroffen als Menschen mit anderen Behinderungsarten. Die Mal3nahmen
der Berufsbildung bzw. der beruflichen Eingliederung fur die gesellschaftli che Teil nah-
me stehen den geistig Behinderten in einem wesentlich geringeren Umfang zur Verfi-
gung (vgl. ebenda, S. 41ff.). Um Behinderte von der gesellschaftlichen Isolation zu
befreien, ist eine kollektive und soli darische gesellschaftliche Veranderung unentbehr-
lich, so dass Behinderte ds gleichwertige Menschen mit erschwerten L ebensbedingun-
gen begriffen und akzeptiert werden. Nach deser Auffassung steht nicht mehr die
Betreuung im Mittelpunkt sondern die Normalitét (vgl. ebenda, S. 45f.).

2.3 Okologische Betrachtungsmodelle

Im traditionellen Paradigma hat sich die Definition der geistigen Behinderung vor alem
an Defiziten orientiert. In desem Sinne werden Menschen mit geistiger Behinderung so
eingeordnet, dass se den gesell schaftsiiblichen Anforderungen einer Normalitét nicht
gewachsen sind und nicht am tiblichen gesell schaftli chen L eben teilnehmen kénnen (vgl.

Wernet 2001, S. 363). Dies fuhrt zur Aussonderung, Diskriminierung und Isolation.

Initiativen gegen den stigmatisierenden Charakter des Behindertenbegriffs, der vor allem
Lern- und geistige Behinderung betrifft, sind bereits anfangs der 70er Jahre in den west-
lichen Landern (z.B. USA, Kanada, Schweden und Dénemark) ins Leben gerufen wor-
den. Dank solcher Initiativen ist die Bezeichnung geistig Behinderte (mentally
handicgpped) in die Bezeichnung Menschen mit Lernschwierigkeiten (people with
learning difficulties) bzw. Menschen mit Lernbedntrachtigungen (people with learning
disabilities) umgewandelt worden. Jedoch kann alein durch einen derartigen Bezech-
nungswechsel die Aussonderung und Diskriminierung nicht abgeschafft werden (vgl.
Theunissen u.a. 2000, S. 126f.). Hierfir ist ein neues Paradigma der Behinderung erfor-
derlich, dass Behinderte ds ein gleichwertiges und gleichberedtigtes Individuum der
Gesellschaft in ihrer Daseinform akzeptiert (vgl. Forster 1998, S. 58f.) und alsfahig an-
sieht, ihre schwierige L ebenssituation und all tagli chen L ebensanforderungen sowie -be-
lastungen selbstbestimmt zu bewéltigen. Dies bezieht sich im engeren Sinne auf das

Empowerment der Betroffenen (vgl. Theunissen ua 2000, S. 129).

Das Empowerment-Konzept besteht darin, dass den Menschen mit geistiger Behinde-
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rung durch lebensbegleitende Asgstenz bzw. Unterstiitzung, die sich an den individuel-
len Potenzidlen und Bedlrfnissen orientiert, ihre behinderungsbedingte soziale
Abhangigkeit reduziert und mehr Autonomie bzw. mehr soziale Handlungskompetenz
verschafft wird (vgl. ebenda, S. 136). Hier zeigt sich deutlich de Abschaffung der pro-
fessionellen Fremdbestimmung. Dartber hinaus bedeutet die professionelle Hilfein de-
sem Ansatz nicht mehr Betreuung sondern Unterstiitzung bzw. Assistenz. Diese
personliche Assitenz richtet sich nicht nur auf die lebenspraktische Hilfeim privaten Le-
bensbereich sondern auch auf die Unterstiitzung an Arbeitsplatzen - so genannte Arbeits-
assistenz. Der Begriff Arbeitsassistenz kann auch als Synonym fur Unterstitzte
Beschéftigung, Integrationsfachdienste, Arbeitsbegleitung, Integrationsbegleitung etc.
verwendet werden (vgl. Schneider 2001, S. 70f.). In der vorliegenden Arbeit wird der
Begriff I ntegrationsfachdienste (IFD) analog zu dem der Arbeitsassistenz @ngesetzt. Im
Abschnitt 3.2 sind IDF ausfuhrlich dargestellt.

In der Tat werden Menschen mit geistiger Behinderung von professionellen Fadhkraften
in WfB durchaus als Objekt der arbeitspadagogi schen Bemihungen angesehen. Sie wer-
den gefdrdert im Rahmen der Verhaltensdisziplin und Verhaltensregeln. Aber sie haben
kaum Handlungsspielraume fur ihre Arbeitsplatze, Tétigkeit, Zusammenarbeit mit den
anderen Arbeitskollegen etc. (vgl. Hahner 1999, S. 40). ,Eingliederung erweitert die
Moglichkeit der Selbstbestimmung, ist zur Zeit jedoch noch denen vorbehalten, die sich
von der gesell schaftlichen Normalitét in Bezug auf Leistungsfahigkeit und Verwertbar-
keit innerhalb der Produktion nur wenig unterscheiden* (ebenda, S. 40). Unter diesem
Aspekt sind insbesondere Menschen mit geistiger Behinderung von der Verbindung von
beruflicher Eingliederung und Selbstbestimmung noch weit entfernt. Innerhalb der WfB
kann de Selbstbestimmung der behinderten Mitarbeiter durch

Fortbil dungsmaf3nahmen fir die beruflichen Qualifizierung im Arbeitsbereich ,

» Freizeitangeboten, die den Winschen von behinderten Beschéftigten entsprechen,

» Selbstentscheidung fir Arbeitsgruppe und Tétigkeit und

» Ermdglichung von Jobrotation und Praktikumsangeboten in verschiedenen Arbeits-
bereichen

gefordert werden (vgl. ebenda, S. 41).
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3  Berufliche Einglieder ung von Menschen mit geistiger
Behinderung

3.1 Beschéftigungsstuation

In der Deklaration der ILO (International Labour Organization) umfasg die Forderung
nach Arbeit fir Menschen mit Behinderung vor alem die Gleichstellung (Menschen mit
und ohne Behinderung) und den Aufbau von Beschéftigungsmdglichkeiten im Arbeits-
markt. Aul3erdem hat die DPI (Disabled People International) die Forderung nach Nicht-
Diskriminierung im Arbeitsmarkt, Erweiterung des angemessenen Angebots von Ar-
beitsmoglichkeiten urd Verwendung innovativer Tedhniken im Rahmen der Arbeitser-
gonomie gestellt (vgl. Wunder 2002, S. 60f.). Trotz all dieser Forderungen sind die WfB
nach wie vor die entscheidende Einrichtung der beruflichen Rehabilitation fir Menschen

mit geistiger Behinderung.

Unter allen Gruppen von Behinderten haben vor allem geistig behinderte Menschen
kaum Mogli chkeiten zur Teilhabe an der Arbeit in der freien Wirtschaft. Uber 90% der
jungen Menschen mit geistiger Behinderung finden nach der Schulentlassung unmittel-
bar in Werkstétten fur Behinderte Trainings- und Beschéftigungsmaogli chkeiten (vgl.
Muhl 1997, S. 182f.; Schiller 2001, S. 292). Nadch der im Auftrag des Landschaftsver-
bandes Westfalen-Lippe astellten Forschungsarbeit von Weinmann u.a. kdnnten durch
die angeschrankten Integrationsmal3nahmen 13% der untersuchten Werkstattbeschéaftig-
ten und durch umfangreiche Integrationsmal3nahmen sogar 27% eine Tatigkeit auf dem
allgemeinen Arbeitsmarkt austiben (vgl. Landschaftverband Westfalen-Lippe 1994, S.
164f.). Dennoch wird ihre Einstellung im Rahmen der regul&ren Beschéftigungsverhélt-
nisse haufig von vornherein ausgeschlossen angesichts der immer noch stark anhaften-
den Stigmatisierung  ,einer  pauschal  eingeschrénkten  Leistungss und
Entwicklungsfahigkeit” (Barlsen u.a. 1999, S. 26). AulRerdem stehen den Betroffenen
meistens nur Arbeitspl&tze mit geringer Quali fizierung und mangelnden Berufsperspek-

tiven offen.

Nicht nur die Schadigung bzw. deren Folge eschwert die Integration auf dem Arbeits-
markt, sondern auch die Entwicklung des Arbeitsmarktes spielt dabel eine wichtige Rol-
le. Durch den Einsatz der Informations- und Kommunikationstechnologien sowie der

zunehmenden Kapitalintensitdt werden immer mehr Arbeitsplétze in klassischen Be-
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schéftigungssektoren wegrationali siert. Die Entwicklung der Arbeitslosigkeit, insbeson-
dere der Langzeitarbeitsosigkeit, ist ein schliissiger Beleg dafir (vgl. Lehmann 1999, S.
31). Das Angebat auf dem Arbeitsmarkt ist durch desen Strukturwandel in zwei Seg-
mente, hochqualifizierte Arbeit und geringfigig qualifizierte schlecht bezahlte Arbeit,
geteilt. Das Tétigkeitsspektrum der meisten Behinderten in der freien Wirtschaft be-
schrankt sich ausschliefdlich auf die geringfigig qualifizierten Hilfstétigkeiten im
Dienstleistungsbereich sowie auf das produzierende Gewerbe und Handwerk. Das Ge-
samtangebot solcher Tétigkeiten schrumpft kontinuierlich angesichts der Wegrational-
sierung, der Verlagerung, der Umstrukturierung von Tétigkeitsbereichen sowie der
unerbittlichen Konkurrenz. Diese Entwicklung des Arbeitsmarktes geht einher mit zu-
nehmend prekaren Beschéaftigungsverhdtnissen bzw. mit mangel haften Berufsperspek-
tiven (vgl. Dostal u.a. 1999). Unter diesen Umsténden haben geringfugig qualifizierte

Behinderte verschérfte Probleme, dauerhafte regulére Arbeitsverhdtnisse au erlangen.

Trotz der Tendenz zum Abbau der gering qualifizierten Arbeitsplétze bieten insbesonde-
re grofRereindustriell e Fertigungsbetriebe, das Baugewerbe, Handel und Banken noch re-
lativ viele diverse Hilfstétigkeiten an. Gerade im diesen Arbeitsmarktsektoren werden
neue Anforderungen, z.B. Flexibili tét, Mobilitét, Lernfahigkeit und die Bereitschaft zu
nicht reguldren Arbeitsverhaltnissen, Arbeitszaten sowie Entlohnungsformen, gestellt
(vgl. Karr 1999). Solche Anforderungen fuihren zu problematischen Konsequenzen fir
die berufliche Rehabilitation vor allem von geistig behinderten Menschen. Diese kon-
kurrieren mit der zunehmenden Anzahl der gesunden, leistungsfahigen und arbeitswilli-
gen nichtbehinderten Arbeitslosen und auch mit Menschen mit anderer Behinderung
(vgl. Lehmann 199, S. 32; Mihl 1997, S. 195). Daraus ergibt sich de Schlusgolgerung,
dass die Bewdltigung der stéandig neuen Anforderungen des Arbeitsplatzes unvermeidli-

che Voraussetzung fur Beschéaftigungschancen ist.

Die angesichts der bereits erlduterten Entwicklung des Arbeitsmarktes immer schwieri-
ger werdende berufliche Integration behinderter Menschen fihrt zu einem kontinuierli-
chen Ausbau der anerkannten Werkstétten fur Behinderte. Heute existieren ca 660
anerkannte Werkstétten fur Behinderte (WfB) in Deutschland (vgl. DVfR 2001, S. 14).
Von 1984 his 2000 ist die Beschéftigtenanzahl in WfB von 75.000 (vgl. Barlsen ua
1999, S. 32) auf 199.200 (vgl. http://www.bagwfb.de/seiten/wissen/fs_wissen.html) an-
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gestiegen. Der Anteil der geistig behinderten Beschéftigten liegt bei ca 70% (vgl. eben-
da).

Bei der heutigen anhaltenden Konjunkturkrise ist von einer drastischen Kiirzung der So-
zialeistungen, z.B. Verkirzung der Bezugsdauer des Arbeitslosengeldes, Absenkung
der Arbeitsosenhilfe (vgl. DER SREGEL, Nr. 15, 2003, S. 60) die Rede. Dazu kann
auch die Leistungskirzung der Mal3nahmen zur beruflichen Rehabilitation, van der Dau-
er und dem Umfang her, gerechnet werden. Unter diesen Umsténden werden digjenigen
behinderten Menschen, die Voraussetzungen fir einen hdheren Eingliederungserfolg be-
sitzen, starker berticksichtigt, als Menschen mit geistiger Behinderung. Die Bundesagen-
tur fur Arbeit (BA) zieht die Einschrankung der FOrderung von Malinahmen im

Eingangsverfahren® und im Berufshildungsverfahren® in WfB in Erwagung. Hierbei
wird nur mit mdglichst schnell und flexibel wirtschaftlich verwertbarer Arbeitskraft ge-
redhnet (vgl. TAZ vom 16.04.2003, S. 9). Zu den Betroffenen z&hlen insbesondere die
Menschen mit geistiger Behinderung, da sie generell einen ersten Arbeitsplatz in WfB
finden kdnnen. Wenn die Beschrénkung der FOrderung von Rehabilitationsmal3nahmen
in WfB zustande kommen wurde, konnte die Beschéftigungsmdgli chkeit fir geistig Be-
hinderte weiter abnehmen, da auch andere Behindertengruppen um die knapper werden-

den Arbeitspléatze in WfB konkurrieren.

3.2 Beschéftigungsmaoglichkeiten aufRerhalb der WfB

Dieeinzige Mdglichkeit der Platzierung auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt wird ,,in der
engen Passung zwischen individuellem Leistungsprofil und den konkreten Anforderun-
gen eines bestimmten Arbeitsplatzes* (Hohmeier 2001, S. 16) gesehen. Eine solche Pas-
sung zwischen  Fadhigkeiten bzw. Fertigkeiten des Individuums und

Arbeitsplatzanforderungen kann durchaus mit betriebsnahen sowie abeitsweltnahen

1. Das Eingangsverfahren ist den Berufshildungsbereichen subsumiert und dauert in der Regel
vier Wochen, maximal bis zu drei Monaten. Im Eingangsverfahren findet eine Orientierungs-
hilfe innerhalb der WfB und eine gezelte Diagnostik der Fahigkeiten und Fertigkeiten von reu
aufgenommenen Personen statt (vgl. Windmdller 1993, S. 143; Werkstatt fur Behinderte der
L ebenshilfe Pforzheim 1999, S. 4069).

2. Imersten Jahr (Grundkurs) des Berufshil dungsbereiches sllen nach 8 4WV O (Werkstéttenver-
ordnung) fadhpraktische Qualifikationen durch verschiedene Arbeitsablaufe vermittelt werden
und zugleich de Entwicklung des Sozial- und Arbeitsverhaltens sowie die weitere Entwicklung
der Personlichkeit gefordert werden. Im zweiten Jahr (Aufbaukurs) werden insbesondere fach-
praktische Kenntnisse vermittelt (vgl. Werkstatt fiir Behinderte der L ebenshilfe Pforzheim
1999, S. 4070ff.).
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Forderungsmal3nahmen erreicht werden. Hierfir wurde in Deutschland 1994 eine Bun-
desarbeitsgemeinschaft fur Unterstiitzte Beschaftigung (BAG UB) as Innovation des
Reha-Systems ins Leben gerufen. Unterstitzte Beschaftigung als ein ambulanter Ar-
beitsansatz stammt urspriinglich von dem Supported Employment-Konzept ab, das it
den 70er Jahren in den USA unter dem Einflussdes Normalisierungsprinzips entwickelt
worden ist (vgl. Doose 1998, S. 38). In Deutschland wird das Konzept der Unterstitzten
Beschéftigung von IFD umgesetzt.

In der ersten Phase haben sich IFD ausschliefdlich der beruflichen Eingliederung psy-
chisch Kranker gewidmet. Seit Anfang der 90er Jahre sind Menschen mit geistiger Be-
hinderung as Zielgruppe von IFD (vgl. Trost u.a. 1992; Schén 1993; Barlsen u.a. 1999)
hinzu gekommen. Im nachhinein sind die Dienste fir die Menschen mit Korper- und Sin-
nesbehinderung angeboten worden (vgl. Barlsen 2001, S. 39). Der Schwerpunkt dieses
Konzeptesist ,, die Umkehrung des herkdmmli chen Rehabili tationsweges erst qualifizie-
ren, dann platzieren in die Strategie ast ein regul&res Beschaftigungsverhaltnis platzie-
ren, dann durch training-on-the-job qualifizieren* (HORIZON-Arbeitsgruppe 1995, S.
13). Die spezfischen Aufgaben der IFD sind in die folgenden beruflichen Eingliede-

rungsstufen unterteilt:

» Information und Beratung von behinderten Bewerbern

» Erstellung eines Fahigkeitsprofils

» Akquisition auf dem Arbeitsmarkt

» Arbeitsplatzanalyse fir die behindertengerechte Arbeitsplatzgestaltung

» Arbeitsbegleitung (training-on-the-job)

» langfristige Betreuung bei der Konflikt- und Krisensituation nadh allmahlicher
Rucknahme der Arbeitsbegleitung (vgl. Hohmeier 2001, S. 19)

Der Arbeitsansatz der IFD besitzt Potenziale aur Konzeptverénderung des bisherigen
traditionellen beruflichen Reha-Systems unter dem Aspekt der verbesserten Anpassung
animmer schwieriger gewordene Arbeitsmarktbedingungen. Hohmeier (2001, S. 22) hat

diese Potenzia e inshesondere in

» der Aufhebung cer Trennung von beruflicher Forderung und Plazerung,
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* der methodischen Entwicklung vor alem von Strategien der Akquisition, Einarbei-
tung am Arbeitsplatz sowie intensiver Nachbetreuung
» der Zusammenarbeit mit den anderen Komponenten des Reha-Systems (z.B. W{B,

psychosoziale Dienste bei den Hauptfirsorgestell en) gesehen.

Inzwischen sind in Deutschland etwa 150 von den HauptfUrsorgestell en geforderte Inte-
grationsfachdienste und rund 60 Horizon-Projekte entstanden. Die aufwendige Vor- und
Nadbetreuung jener Eingliederungsinitiativen kénnen sich Arbeitséamter nicht leisten.
Deshalb gelten IFD und Integrationsprojekte ds ,eine sinnvolle und notwendige Ergan-
zung zu den Aktivitdten der Arbeitsverwaltung bei der Berufsberatung und Arbeitsver-
mittlung von Menschen mit Behinderung® (Trost 1999, S. 158). Hinzu kommt, dass der
beaditliche Vermittlungserfolg bei besonders shwervermittelbaren Personengruppen
zur gesetzlichen Grundlage (8 111 Absatz 5 SGB | X) fur den Auf- und Ausbau einesfl&-
chendeckenden Netzes von IFD zur Arbeitsvermittlung und arbeitsbegleitender bzw.
psychosozialer Betreuung Schwerbehinderter gefihrt hat (vgl. Ernst 2001, S. 328).Nadch
der Statistik der BA sind im Jahre 2002 von den IFD mehr al's 8.000 schwerbehinderte
Menschen in Beschaftigung vermittelt worden (vgl. http://www.bmgs.bund.de/down-
loads/BerichtParagrl60SGBI X .pdf, S. 49), darunter etwa 7.600 auf den reguléren Ar-

beitsmarkt.

Durch die Integrationsmal3nahmen der IFD finden geistig Behinderte ane Beschéfti-
gungsmaglichkeit auf dem reguldren Arbeitsmarkt. Sie sind als Hilfsarbeiter tétig tber-
wiegend in Bauberufen, Gértnereien, Land- und Forstwirtschaft, Waéschereien von
Krankenhausern sowie Heimen, K tichen und Backereien (vgl. Landesverband Rheinland
1998, S. 21; Muhl 1997, S. 194). IFD, welche die Menschen mit geistiger Behinderung
begleiten bzw. unterstiitzen, haben etwa 30% von allen in Arbeitsbegleitung aufgenom-
menen Bewerbern auf dem Arbeitsmarkt vermittelt. Diese Vermittlungsquote ist inner-
halb eines dreijahrigen Projektzetraumes erhoben worden. In diesem Zeitraum wurden
die Lohnkosten finanziell unterstiitzt. Deshab kann die Frage gestellt werden, ob die
langfristige Stabilitét der Beschaftigungsverhaltnisse ohne solche finanziellen Subven-
tionen sichergestellt ist (vgl. Barlsen 2001, S. 56f.). Nad einer Betriebsbefragung haben
die Betriebe soziale Verpflichtungen als entscheidendes Motiv fir die Einstellung der
geistig behinderten Menschen angegeben. Dagegen het sich die Gewahrung dffentlicher
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finanzieller Unterstiitzung in geringfliigigem MalRe auf die austande gekommenen Ar-
beitsverhdltnisse dieser Zielgruppe ausgewirkt (vgl. ebenda, S. 54). Daher kann davon
ausgegangen werden, dass allein durch die finanzielle Unterstiitzung der Anteil dauer-
hafter Beschaftigungsverhaltnisse der Menschen mit geistiger Behinderung nicht beein-
flusst wird. Im Vergleich zur finanziellen Unterstitzung spielt die fadhkundige
Hilfestellung durch IFD in schwierigen Situationen mit einzustellenden behinderten
Menschen eine entscheidende Rolle fur die Entscheidung der Unternehmen (vgl. Trost
1999, S. 158).

Darlber hinaus kann de langfristige Begleitung von IFD, Uber mehr als drei Jahre, as
eine Voraussetzung fur eine stabil e Integration ketrachtete werden. De fado gelingt den
IFD angesichts der finanziellen Begrenzung auf zwei bzw. maximal drei Jahre nur
schwer ein dauerhaftes Beschéftigungungsverhdtnis von Menschen mit geistiger Behin-
derung. Diese begrenzte Finanzierung geht mit einem hohen Erfolgsdruck und somit Se-
lektionsprozesseinher (vgl. Markowetz 2000, S. 122). Unter diesem Aspekt kann davon
ausgegangen werden, dass Integrationschancen durch IFD nicht allen geistig behinder-

ten Menschen, sondern nur bestimmten leistungsgérkeren offenstehen.

In§5 Absatz 4 WVO! (BGBI. | S. 1394 ist die Orientierung des Rehabilitationsauftrags
der WfB deutlich zu sehen: ,, Der Ubergang von behinderten Menschen auf den all gemei-
nen Arbeitsmarkt ist durch geeégnete Mal3nahmen zu férdern, insbesondere durch eine
zeitweise Beschéftigung auf ausgelagerten Arbeitspldtzen. Dabei hat die Werkstatt die
notwendige abeitsbegleitende Betreuung in der Ubergangsphase sicherzustellen und
darauf hinzuwirken, dass der zusténdige Rehabilitationstréger seine Leistungen und
nach dem Ausscheiden des behinderten Menschen aus der Werkstatt das I ntegrationsamt
die begleitende Hilfe im Arbeits- und Berufsleben erbringen®.

Mittlerweile haben manche WIB nach 85 Absatz 4 WVO Projekte durchgefihrt, die auf
dem Konzept der Unterstiitzten Beschéftigung basieren und damit den Wedhsel in dasre-

gulére Arbeitsverhaltnis férdern sollen. Bisher gelingt es trotz solcher Bemihungen den

1. Durch Artikel 4 vom 29. September 2000 (BGBI. | S. 1394) werden einige Begriffe bel der
Werkstattenverordnung Schwerbehindertengesetz (SchwbWV; BGBI. | S. 1365) vom August
1980 verandert, bspw. die Uberschrift SchwbWV durch WVO, das Wort Behinderte durch
behinderte Menschen, Sozialleistungstrager durch Rehabili tationstréger sowie Hauptfirsorge-
stelle durch Integrationsamt ersetzt.
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WIB jedoch nicht, Werkstattbeschéftigte efolgreich auf den al gemeinen Arbeitsmarkt
zu vermitteln. Die Ubergangsquote aus dem Arbeitsbereich auf den allgemeinen Arbeits-
markt liegt durchschnittlich bei nur knapp 1% pro Jahr (vgl. Barlsen u.a. 1999, S. 32) und
kann nur eine geringflgige Zunahme um 0,15% (1998) bzw. 0,24% (2000) aufweisen
(http://mwww.bmgs.bund.de/downl oads/BerichtParagri60SGBI X .pdf, S. 55). Aus Sicht
der WTB liegt dieser geringe Erfolg an folgenden Aspekten:

* Mangel an personellen, fachlichen und methodischen Ressourcen fur die Vorberei-
tung auf die Vermittlung und Durchfiihrung der Vermittlung

» Stellenabbau fur die geringqualifizierten Arbeitskrafte angesichts der verschledter-
ten Konjunktur

» Vorurteile von Arbeitgebern gegentiber Menschen mit Behinderung

» behinderungsbedingte Einschrénkung der Fahigkeiten der Zielgruppe (vgl. Frank
1994, S. 34)

Insbesondere der erste Punkt deutet auf die Méglichkeiten und Grenzen von Integrati-
onsversuchen der WfB hin. Deshalb sind de auf dem Konzept der Unterstiitzten Be-
schaftigung basierenden werkstattbezogenen Integrationsansdtze eforderlich, die sich
der organisatorischen, personellen und konzeptionellen Verflgbarkeit der WfB anpas-
sen. Diese Ansidtze umfassen werkstattbezogene Fachdienstmodelle und Mal3nahmen
zur beruflichen Aus- und Weiterbildung (vgl. Schiller, S. 29%5ff.).

Mit folgenden Modellen bereiten Fachdienste der WTB ihre Beschéftigten mit geistiger

Behinderung auf den reguléren Arbeitsmarkt vor:

» Ausgangsgruppe/Einzdtrainingsplatz: Behinderte Beschéftigte der WfB erproben
unter angepassten Arbeitsbedingungen (z.B. 8-Stunden-Tag und gednderte Pausenre-
gelung) Teilfertigkeiten an begleiteten Arbeitspldtzen im Rahmen der betrieblichen
Praktika.

» Ausgelagerte Abteilungen: Bestimmte Abteillungen der WfB werden in einem
Betrieb (z.B. Gértnerei und Industriebetrieb) ausgelagert. In diesem Raum fihren
behinderte Beschéftigte der WIB die gleiche Arbeit wiein der WfB durch. Dies bie-
tet die Moglichkeit zum Kontakt mit nichtbehinderten Mitarbeitern und Ubergangs-
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maogli chkeiten in ein Beschaftigungsverhéltnisim Betrieb.

» Arbeitstrainingsbereich in einem Betrieb

* Probebeschéftigung: WTB vermitteln relativ leistungssarke WWFB-Beschéftigten drei-
monatige Praktika in Betrieben oder Behorden (z.B. Kiiche, Supermarkt, Wascherel,
Metall- und Holzbereich) unter Aufsicht von WfB-Gruppenleitern. Durch de Probe-
zeit wird ermdglicht, dass Betriebe die Leistungsfahigkeit behinderter Praktikanten
kennenlernen urd deren Fahigkeiten unter reden Arbeitsbedingungen erprobt wer-
den kénnen.

» Ausgelagerte betreute Arbeitsgruppe/Beschaftigungsplétize der WIB: Behinderte
Mitarbeiter beschaftigen sich mit den in WfB ausgelagerten Auftragsarbeiten (z.B.
Gartenarbeiten, landschaftspflegerische Arbeiten, Dienstleistungen sowie Produkti-
onsarbeiten) von Betrieben, z.B. Altenheim, Krankenhaduser oder 6ffentlicher Dienst
(vgl. Mihl 1997, S. 192f.).

Der andere Integrationsansatz der WB ist der Einsatz berufshil dbezogener Qualifizie-
rungsmal3nahmen im Rahmen der Aus- und Weiterbildung von Werkstattbeschaftigten.
Durch diese Mal3nahmen erwerben behinderte Beschaftigte Teil-Qualifizierung (Helfer-
ausbildung) in bestimmten reguléren Berufsfeldern. Die berufsbil dbezogenen Quialifi-
zierungsmal3nahmen stellen darauf ab, arbeitsbezogene, soziale und |ebenspraktische
Kompetenzen der Beschéftigten zu fordern, die den betrieblichen Arbeitsanforderungen
entsprechen. Diese Mal3nahmen sind eine Mischform aus traditionell en Methoden beruf-
licher Rehabilitation, z.B. Uberbetrieblichem Arbeitstraining und Fachunterricht, und
Konzepten der Unterstiitzten Beschaftigung, z.B. Betriebspraktika mit intensiver Ar-
beitsbegleitung (vgl. Schiller 2001, S. 299).

Beim Wedhsel aus der WfB in den reguldren Arbeitsmarkt kommt es oft zu einem von
den Betroffenen wahrgenommenen Statusverlust. Die L eistungsstarksten in WfB werden
zu Leistungsschwadhsten in der allgemeinen Arbeitswelt. Dies kann eine dauerhafte be-
rufliche Eingliederung verhindern. Deshalb sind wahrend der MaRnahmen zum Uber-
gang auf den reguldren Arbeitsmarkt sorgfatige Vorbereitungen und intensive
Arbeitshegleitung und soziale Betreuung unentbehrlich (vgl. Muhl 1997, S. 195).

Nad den Erfahrungen mit der Umsetzung der oben aufgef iihrten werkstattbezogenen In-



Berufliche Eingliederung vonMenschen mit geistiger Behinderung Seite 28

tegrationsmal3nahmen - werkstattbezogene Fadhdienstmodelle und Mal3nahmen zur be-
ruflichen Aus- und Weiterbildung - (vgl. Jacmbs u.a. 1995; Schiller 1996) sowie der
Vermittlungsguote durch IFD (vgl. Kastl u.a 2002) besteht kein Zweifel daran, dass der
Ubergang von WfB auf den all gemeinen Arbeitsmarkt im deutlich gréRerem Umfang er-
reicht ist als erwartet. Neben diesem Vermittlungserfolg kann der IFD trotz erheblicher
Subventionierung zur 6konomischen Effizienz beitragen. Die hohe finanziell e Aufwen-
dung zur Vermittlung kann durch das mindestens 2,8 Jahre aufrechtzuerhaltende Arbeits-
verhdltnis amortisiert werden. Durch das Beschéftigungsverhdltnis von funf Jahren
werden sogar Kostenvorteile hervorgebradt (vgl. Landschaftsverband Westfalen-Lippe
1997, S. 45). Die Vermittlungsquote und finanziellen Vorteile werden dabei all erdings
ohne Uberpriifung der Nachhaltigkeit der Vermittlung erwahnt, weshalb hier die Vali di-
tét fehlt. Wenn es sch um die Beschaffung zusétzlicher Arbeitsplétze von geistig behin-
derten Menschen durch IFD handelt, muss m.E. die Nacdhaltigkeit des nach der
Vermittlung eingegangenen Arbeitsverhéltnissesin einem léngeren Zeitraum untersucht

werden.
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4  Entwicklung der neuen Technologien in der Arbeitswelt

4.1 Trendsder technologisierten Arbeitswelt

Als neue Technologien sich Anfang der 80er Jahre in der Arbeitswelt durchgesetzt ha-
ben, hat sich de Weltwirtschaft in einer schwierigen Situation mit hoher Arbeitslosen-
guote und wacdsendem Wettbewerbsdruck durch zunehmende internationae
Wirtschaftsverfleditung befunden. Vor allem Unternehmen helten in dieser Situation
den Einsatz der neuen Technologien in der Produktion fr vorteilhaft, da diese emdgli-
chen, mit weniger Arbeitskraften und geringeren Kosten die Produktionsflexibilitét zu
erhéhen. Damit verstarkte sich die Wettbewerbsfahigkeit. Das Auftreten dieser Technik-
effekte galt dagegen bei den Arbeitnehmern al's eine weitere Verschlechterung der gene-
rellen Beschéaftigungsdtuation (vgl. Frohlich ua 1991, S. 9).

Nac der BIBB/IAB-Erhebung 1998/99 verwendeten in jenen Jahren bereits mehr als 20
Millionen Erwerbstétige in Deutschland neue Technologien am Arbeitsplatz (vgl. Troll
2000c, S. 132; Troll 2000b, S. 1). Die cmputergesteuerten Arbeitsmittel, die hier als

neue Tedhnoogien bezachnet werden sollen, sind:

» ,Computergesteuerte Maschinen-Automaten (z.B. NC (Numericd Control)/CNC
(Computerized Numerical Control) -Maschinen, Industrieroboter),

* Medizinisch-technische Anlagen (z.B. computergesteuerte Analysesysteme, compu-
tergesteuerte Diagnosegerate usw.),

» Computer, PC (Personal Compuiter), Laptop, Notebook” (Troll 2000c, S. 129).
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Abbildung 1: Verbreitungsgrad der neuen Technologien am Arbeitsplatz in

Deutschland
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Quelle: vgl. Troll 2000c, S. 131 (auf Basis der BIBB/IAB-Erhebungen 1979, 1985/86,
1991/92, 1998/99).

Auf der Basis der BIBB/IAB-Erhebungen nahm der Verbreitungsgrad® von computerge-
steuerten Arbeitsmitteln innerhalb von 20 Jahren eindeutig zu (vgl. Abbildung 1). Die
Zunahme awischen 1992 (37%) und 1999 (62%) ist sehr deutlich. 62% aller Erwerbsta-
tigen im Jahre 1999 verrichteten ihre tégliche Arbeit Uberwiegend bzw. gelegentlich mit

computergesteuerten Geréten.

Abbildung 2: Einsatz computergesteuerter Arbeitsmittel in 12 Berufs
bereichen im Jahr 1999 (in%)

Bereichibergreifende Infrastrukturaufgaben
Sachbezogen Dienstleistungen
Personbezogere Dienstleistungen
Dienstleistung skaufleute

Verwaltungs- u Biroberufe

Plarungs- u Laborberufe

Maschire u technische Anlagen montieren u warten

Konsumgiiter herstellen
Bodenschiatze u Mineralien abbaven
Gebaude u Verkehrsanlage baven u. warten

W Dienstleistungen u.

P I nfrastrukturauf gaben
@ Produktion u. Instandhaltung

Grundstoffe u Produktionsgiter erzeugen

Naturprodukte gewimmen

Quelle: vgl. Troll 2000c, S. 138.

1. Unter dem Verbreitungsgrad wird die Quote der Erwerbstétigen verstanden, die gelegentlich
oder Uberwiegend computergesteuerte Arbeitsmittel verwenden.
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Die neue Tedhnologie dringt seit den 9er Jahren in fast allen Wirtschaftsbereichen vor.
Sehr intensiv neue Technol ogien verwenden Erwerbstétige in Verwaltungs- und Biirobe-
rufen (93%), Planungs- und L aborberufen (93%) sowie Dienstleistungskaufleute (73%).
Sogar im Berufsbereich Naturprodukt (27%) setzen sich neue Technologien allmahlich
durch (vgl. Abbildung 2).

In den Wirtschaftsbereichen gbt es nach der BIBB/IAB-Erhebung 1998/99 einen hohen
Verbreitungsgrad. In den Jahren 1998/99 arbeiteten 70% all er Erwerbstétigen in der In-
dustrie mit computergesteuerten Maschinen und Anlagen. Darauf folgt der offentliche
Dienst, in dem der Verbreitungsgrad bel 67% liegt. 63% der Erwerbstétigen im Handel
verwenden computergesteuerte Arbeitsmittel bei der Ausiibung ihrer Tétigkeit. Diese
drei Wirtschaftsbereiche sind durch einen dhnlich hohen Umfang der Nutzung von com-
putergesteuerten Arbeitsmitteln gekennzeichnet und daher stark modernisiert. Aufgrund
der vielfaltigen Tatigkeitsstruktur im Handwerk herrscht hier noch tiberwiegend die Ver-
wendung der Handwerkzeuge dler Art vor. Computergesteuerte Arbeitsmittel werdenin
diesem Bereich von 36% aller Beschéftigten benutzt (vgl. Troll 2000b, S. 2f.).

Obwohl nach der BIBB/IAB-Erhebung 1998/99 Frauen computergesteuerte Arbeitsge-
réte an Arbeitsplatz genau so h&ufig wie Manner verwenden, bricht die neue Tedinoo-
gie die Geschlechterrollenteilung bei der Berufstatigkeit nicht auf. Frauen beschéaftigen
sich nach wie vor sehr selten mit den NC-/CNC-Maschinen urd dem Bedienen verfah-
renstechnischer Grof3anlagen. Haufiger arbeiten sie mit Textverarbeitungsprogrammen
oder einfachen Computern (z.B. elektronische Kassen), wahrend sich die Téatigkeiten
von Méannern auf Programmieren und Systembetreuung von computergesteuerten Ar-
beitsgeraten erstredken (vgl. Lappe 1986, S. 80; Troll 2000b, S. 3).

Hinsichtlich der Wirkung auf die Qualifikations- und Statushierarchie tendiert die Ent-
wicklung der neuen Tedhnologie dazu, dass

» die Arbeitspléatze fur ungelernte Arbeitnehmer Uberwiegend im Produktionstétig-
keitsbereich drastisch reduziert sind,
» der Bedarf an Arbeitskraften mit abgeschlossener Berufsausbildung im Dienstlei-

stungssektor weiter steigt,
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» qudifizierte Fachkrafte im tedhnisch-Okonomischen System in der Lage sind,
logisch-abstrakt zu denken und neue Technologie optimal einzusetzen,

* eine solche Wertschétzung der Fadhkraft zu einem ansteigendem Bedarf an Arbeits-
kraften mit abgeschl ossenem Hochschul studium fihrt und

» der Einsatz der neuen Tedhnologie im Umfeld der Forschung und Entwicklung,
Organisation und Management expandiert. Eine solche Ausbreitung fuhrt zu hohem
Bedarf an Weiterbildung im Umgang mit den modernen Arbeitsgeréaten (vgl. Stool3
1991, S. 23ff.).

Die Auswirkung der neuen Technologie auf die Nachfrage nach Arbeitskraften lasst sich
nicht pauschal beschreiben. Dabei sind verschiedene Argumente fir relativ mehr Be-
schéftigte und relativ weniger Beschéftigte vertreten. Die Argumente fir mehr Beschéf-
tigte lasen sich vor allem darauf zurlckfuhren, dass aufgrund der tednologischen
Innovation die Komplexitét der Produkte und der Arbeitsprozesse steigende Forschungs-
und Entwicklungsintensitét und Beratung erforderlich madt (vgl. ebenda, S.18). Diene-
gative Wirkung auf den Bedarf nach Arbeitskréften wird aus verschiedenen Argumenten
(z.B. Rationalisierung kei Routinearbeiten, Ermoglichung der Ferniberwacdhung von Ar-
beitsprozessen und Datenferntibertragung, verringerte Direktkontakte a1 Herstellern und
Kunden) abgeleitet (vgl. Lappe 1986, S. 79; Stool3 1991, S. 18).

Die Berufsperspektive ist in einer Wedhselbezehung zwischen dem Einsatz der neuen
Tedhnologie und der Beschaftigungsentwicklung zu betrachten. Je starker sich compu-
tergesteuerte Arbeitsmittel in den Berufsbereichen verbreiten, um so mehr nimmt die
Zahl der Erwerbstétigen zu (vgl. Troll 2000a, S. 2f.). Die durch die Entwicklung der neu-
en Technologie entstehenden Tétigkeiten haben zwei Seiten. Die @ne bezeht sich auf
die Herstellung der Einsatzbedingungen automatischer Systeme (z.B. Entwicklung,
Konstruktion und Install ation der computergesteuerten Anlagen, Entwicklung der Pro-
grammierung). Solche Tétigkeiten gelten as anspruchsvoll e bzw. qualifizierte aitoma-
tionsspezfische Tétigkeit. Die andere beruht auf der Anwendung der neuen Tedhnologie
bei der Arbeit selbst. Die damit mdglichen Tétigkeiten sind einfach strukturiert, repetitiv,
monoton und relativ niedrig qualifiziert. Sie werden als automationsbedingte Resttétig-
keiten bezeichnet (vgl. Ofner 1988, S. 9%6f.).
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4.2 Auswirkung der neuen Technologien auf Arbeitsbedingungen

Vor etwa 20 Jahren ist die Einfihrung computergesteuerter Arbeitsmittel in der Arbeits-
welt schrittwei se begonnen worden. Von Anfang an haben de Anwender die Moderni-
sierung ihrer Arbeitspldtze beflrwortet. Die wesentlichen Einflussfaktoren auf die
Akzeptanz von neuer Technologie an Arbeitsplatz bestehen in der beruflichen Qualifi-
kation und dem Mitspracherecht der Betroffenen bei deren Einsatz.

Vor alem Person mit Hochschulabschluss bzw. in leitender und gehobener Position sind
am haufigsten mit Arbeitspldtzen mit neuer Technologie eénverstanden. Allerdings gibt
es auch Anwender der computergesteuerten Arbeitsmittel, die den alten Zustand mit
konventionellen Arbeitsmitteln bevorzugen. Sie finden sich tberdurchschnittlich unter
den Anwendern im gewerblichen Bereich (z.B. Anwender CNC-Maschinen). Die durch
den Einsatz neuer Technologie offenbar nachhaltig verénderten Arbeiten im gewerbli-
chen Bereich fuhren zu tberdurchschnittlich hohen psychischen Belastungen. Mogli-
cherweise konnten dese hervorgerufenen Belastungen de Akzeptanzminderung
verursachen (vgl. Claul3 1987, S. 444).

Generell erwiesen sich die Anwender der computergesteuerten Arbeitsmittel als zufrie-
den mit ihrer Arbeitssituation. Die hohe Arbeitszufriedenheit findet sich bei Anwendern
der neuen Tedhnologie Uberwiegend in personenbezogenen Dienstleistungs-, Verwal-
tungsberufen und in leitender Position. Dagegen aul3erten Tedhnikanwender in gering
qualifizierten Bereichen Unzufriedenheit am Arbeitsplatz (z.B. elektronische Kassen,
Naturproduktionsgewinn, zentralisierte Schreibdienste). Die Arbeitszufriedenheit hangt
daher nicht allein von der eingesetzten neuen Tedhnol ogie ab, sondern mehr von der Ak-
zeptanz, Qualifizierung und Eigenverantwortlichkeit der Mitarbeiter (vgl. ebenda, S.
448f ).

Der Einsatz neuer Tedhnologie kann sich auf die Arbeitsbedingungen negativ und positiv
auswirken. Mit der Einfihrung der neuen Tedhnol ogie kommt es zu einer spurbaren Zu-
nahme psychischer Belastungen (z.B. Stress Arbeitsdruck, Konzentration urd Sorgfalt)
bei der Arbeit. Solche Belastungen lassen sich darauf zurlickfihren, dassneue Tedhno-
logien mit dem Zweck einer Leistungs- und Effizienzsteigerung bei der Produktion ein-

gesetzt werden. Dabei entstehen nicht selten tberhdhte Erwartungen. Dieswirkt sich auf
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digjenigen aus, die mit solchen Maschinen arbeiten. Der Arbeitsdruck kann auch steigen,
da ene unvollstandige Beherrschung des Systems eine steigende Stéranfaligkeit verur-
sacht. Die mit computergesteuerten Arbeitsmitteln ausgestatteten Arbeitsplatze tendie-
ren auf3erdem zu einer Verringerung der Sozialkontakte (vgl. Jansen u.a. 1987, S. 425ff;
Claufd 1987, S. 425f.).

Andererseits kann sich die neue Technologie auf die menschliche Arbeit auch positiv
auswirken. Das heif3t, dass durch den Einsatz solcher Tedhnologien die Befreiung von
geistiger Routinearbeit und eine starke Verringerung der physischen Belastung erwartet
werden kénnen. Die Arbeit mit neuer Technologie ist wesentlich vielseitiger und inter-
essanter, und damit intellektuell anspruchsvoller (vgl. Frohlich ua 1991, S. 116).

Beim Ubergang von konventionellen Arbeitsmitteln zu neuen Tedhnologien entsteht de
fado kaum eine durchschlagende Verédnderung der Arbeitssituation im Hinblick auf
Handlungsspielraum und Sel bstverantwortung (vgl. Hennges 1987, S. 324). Esdarf nicht
aulRer acht gelassen werden, dal3 die intensive Anwendung der neuen Technalogie selbst
keine Arbeitsplatze mit verbesserten Arbeitsbedingungen schaffen kann (vgl. Stool3
1991, S. 22).

Im folgenden werden de verénderten Arbeitsbedingungen durch den Einsatz der CNC-
Tednologien, verglichen mit konventionellen Maschinen, noch ausfihrlicher zusam-
mengestellt. Durch den Einsatz neuer Technologie kommt es auf jeden Fall zu einer er-
heblichen Arbeitserleichterung im gewerblichen Bereich (vgl. Hennges 1987, S. 332f.).
Im Vergleich zu Anwendungsbereichen der konventionellen Maschinen stellen Arbeiten
an CNC-Maschinen ein deutlich héheres Herausforderungspotenzial hinsichtlich der Ar-
beitsinhalte und des Qualifikationseinsatzes fur die Beschaftigten. Zum Herausforde-
rungspotenzial zahlt geistige Beanspruchung, Interessantheit und Kompliziertheit der
Arbeit sowie der eigenen Verantwortung (vgl. Frohlich u.a. 1991, S. 126). Je nach Tétig-
keitsgruppe des Einsatzes der CNC-Tednik entwickeln sich de Arbeitsbedingungen un-
terschiedlich. Je starker die Tétigkeiten im Anwendungsbereich der CNC-Tecdhnik die
kognitiven Anforderungen voraussetzen, um so pasitiver verandert sich die Arbeitsstua-

tion in der Hinsicht auf das Herausforderungspotenzial (vgl. ebenda, S. 130ff.).
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Die konventionellen Maschinen werden von Arbeitern manuell gesteuert. Dabei hangt
die Qualitét der Arbeit, ihre Genauigkeit und die Arbeitszeit von den Fahigkeiten des Ar-
beiters ab. CNC-Maschinen verfiigen Uber folgende Merkmale:

voll automatischer Arbeitsablauf

» Zusammenfassen der verschiedenen Arbeitsgange au einer Einheit

» Korrekturmoglichkeit des Werkzeuges durch automatische M esseinrichtungen

» Anschlussmdglichkeiten fur Diagnosegerdte ar Reduzierung von Wartung und
Reparaturarbeiten (vgl. Reisch 1988, S. 61f.)

Anhand der oben aufgefuhrten Merkmale wirkt sich die Fahigkeit des Arbeiters auf die
Qualitét der Produktion bei einem solchem Arbeitsmittel geringer aus, als bei konven-

tionellen Tedhniken.

Die Aufgaben der Beschéftigten an den CNC-Arbeitspl&tzen umfassen Programmieren,
Einrichten, Optimieren, Ein- und Ausspannen, Uberwacdhung, Kontrolle des Ergebnis-
ses, Wartung und Instandhaltung (vgl. Bonz 1991, S. 94). Solche Aufgaben konnen kom-
plett sowohl von einem Arbeiter durchgefiihrt werden, as auch von verschiedenen
Beschéftigtentypen. Die Beschéftigung an CNC-Maschinen kann in de drei Typen Ma-
schinenftihrer, Bediener-Programmierer und reine Programmierer eingeteilt werden
(vgl. Frohlich ua. 1991, S. 130). Die éher gering qualifizierten Tatigkeiten, beispiels-
weise Maschinenbedienen, -Uberwaden sowie das Beschicken und Entladen der Ma-
schinen, sind den Maschinenfihrern angewiesen. Im Vergleich dazu sind
Programmieren, Programmkorrektur und -optimierung sowie das Einrichten der Maschi-
nen anspruchsvollere Arbeiten, die den Bedienern-Programmierern und reinen Program-

mierern zugewiesen sind (vgl. ebenda, S. 81f.).
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Tabellel: Auswirkungen des Einsatzes der CNC-Maschinen auf die
Arbeitstatigkeiten

Irrelevante Tétigkeiten Relevante Tatigkeiten

» manuelle Funktionen » Steuerungs- und Kontrollfunktionen

 mehrmaliger Einspann- und Werk- an CNC-Maschinen
zeugwedsel » Erstellen und Eingabe von CNC- Pro-

» mehrere @nfache Arbeitsgange grammen

+ Uberwadhung von Programmen

* Herstellung von zunehmend komple-
xen Teilen in einem Spannungsvor-
gang

» Storungsanalyse und -beseitigung

Quelle: Bonz 1991, S. 92.

Bei der Arbeit mit CNC-Maschinen ist sehr viel Gewicht auf die planenden, steuernden
und kontrollierenden Aufgaben gelegt. Dabel verlieren die manuelle Geschicklichkeit
und die physische Leistung an Bedeutung (vgl. Tabelle 1). Es besteht kein direkter Kon-
takt zwischen den Arbeitern und ihrer eigentlichen Arbeit. Die Beschéftigten an CNC-
Maschinen haben vor allem die Aufgabe, ,, das Arbeitsprogramm festzulegen, die so pro-
grammierten Vorgange zu starten und die Arbeit der Maschine au tberwadcen” (Bonz
1991, S. 91f.). Damit sind de Beschéftigten vom Werksttick weiter entfernt als bei kon-
ventionellen Techniken. Das heift, dass die Arbeitsvorgange fur die Arbeiter immer ab-
strakt bleiben. Dagegen steigen die kognitiven Anforderungen, insbesondere das
abstrakte Denken, also die Anforderung an ein vorausschauendes und planendes Denken
(vgl. ebenda, S. 96).

Arbeitsplatzsicherheit und Aufstiegsmdgli chkeiten sind eher in den Anwendungsberei-
chen der CNC-Tedhnik als in denen der konventionellen Technik gegeben. Unter dem
Aspekt der Arbeitsplatzsicherheit unterscheiden sich de drei Beschéftigtentypen kaum.
Alle drei Typen bewerten ihre Arbeitsplétze ds sicher. Die Aufstiegschancen halten

CNC-Maschinenfuhrer fir nicht so gut wie Bediener-Programmierer und reine Program-
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mierer (vgl. Frohlich ua 1991, S. 127ff.).

Die Sozialkontakte gelten durch den Einsatz der neuen Technologie an Arbeitsplatz ds
besonders eingeschrankt. Dennoch erscheint im Vergleich zu der Arbeit mit konventio-
nell en Maschinen keine besondere Gefahr der sozialen Isolierung. Die neue Technologie
bednflusst kaum die Veranderung der sozialen Kontakte an Arbeitsplatz. Unter den drei
CNC-Beschéaftigungstypen halten sich de sozialen Kontakte an Arbeitsplatz quantitativ
die Waage (vgl. ebenda, S. 133).

Die Vorgesetztenkontrolle ist bei der Arbeit mit CNC-Tedhnik geringer als mit konven-
tioneller Technik. Die Programmierer sind haufiger von der Kontrolle durch Vorgesetzte
entlastet als CNC-Maschinenfihrer und Bediener-Programmierer. ,,Hohe mentale Ar-
beitsanforderungen entziehen sich der direkten Uberprifbarkeit stérker als handwerkli-
che, produktionsnahe Téatigkeiten® (ebenda, S. 134). Der Unterschied der
Arbeitsflexibilisierung zwischen Arbeiten mit CNC-Tednik und mit konventionell er
Tednik ist keinesfalls 9 ausgepragt. Die unregel maliige Arbeitszeit i st bei Programmie-
rern eher vertreten, als bei CNC-Maschinenfiihrern und Bediener-Programmierern (vgl.
ebenda, S. 128).

Unter dem Aspekt der Arbeitsbelastungen unterscheiden sich CNC-Anwender stark von
Nicht-Anwendern, vor allem bei physischen und psychischen Belastungen. Kérperliche
Belastungen haben sich durch die Arbeit mit CNC-Tedhnik erheblich reduziert. Der Ab-
nahme an physischer Belastung steht eine Zunahme der psychischen Belastung beinahe
in geichen Mal3en gegenliber. Die Zunahme der psychischen Belastung von CNC-Ma-
schinenftihrern und Bedienern-Programmierern liegt eindeutig unter der mentalen Bela-
stung der reinen Programmierer, fur deren Arbeit hohe kognitive Anforderungen
vorausgesetzt werden. VVon der positi ven Auswirkung auf die korperli che Belastung pro-
fitieren alle drei Beschéftigungstypen beinahe in geichem Mal3e (vgl. ebenda, S. 134).

Die Differenzen der bereits aufgefiihrten Arbeitsbedingungen zwischen allen CNC-An-
wendern und den Nicht-Anwendern sind stérker als unter den drei CNC-Beschéftigten-
typen selbst. Im Vergleich zur Entwicklung dieser Arbeitsbedingungen durch CNC-

Maschinen, ist eine Veranderung der Arbeitsstuation im Bezug auf die Handlungsspiel-
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raume kaum zu erwarten. Die Handlungsspielréume werden hier unter den zwel Aspek-
ten Entscheidungs- und Tétigkeitsspielraum beschrieben. Der Entscheidungsspiel raum
drickt das Ausmal3 der Bestimmungsmdglichkeit im Rahmen der Arbeitsorganisation
aus. Der Tétigkeitsgielraum lasst sich definieren als Ausmal’ der repetitiven Tétigkeits-
verrichtung durch de tednikbedingte Regelung (vgl. Frohlich ua. 1991, S. 1411f.).

Die Entscheidungsspielraume von CNC-Anwendern und Nicht-Anwendern unterschei-
den sich kaum. Der Umfang der Entscheidungsmagli chkeiten und die Vielfalt der Arbeit
ist gleichermal3en grof3 in beiden Fallen. Daher sind de Tétigkeitsspielréume bel CNC-
Anwendern durch wenig restriktive und wiederholende Arbeitsverrichtungen charakte-
risiert. Auf3erdem hat die CNC-Technik fur Programmierer bzw. Meister einen negativen
Effekt auf den Tatigkeitsspielraum. Diesliegt daran, dassihre Aufgabenvielfalt aufgrund
der strkeren Formali sierung sowie Standardisierung der Arbeit durch die neue Tedno-
logie im Vergleich zu konventionell er Technik eindeutig restringiert ist (vgl. ebenda, S.
147ff.).

Handlungsspielraume werden nicht durch die Art der verwendeten Technik, also kon-
ventionell e oder CNC-Technik, beeinflusg, sondern eher durch dieinnerbetriebliche Po-
sition (z.B. Maschinenfihrer, Programmierer etc.). Das heil3, je hoher die Position
innerhalb des Betriebes ist, desto groler sind auch die Handlungsspielraume. Fur alle
CNC-Beschéftigten hat sich der Handlungsspielraum nicht gleichermal3en positiv ent-
wickelt. Die Handlungsspielrdume in Anwendungsbereichen der CNC-Tecdhnik héangen
betradhtlich vom Qualifizierungsniveau der Téatigkeiten ab. Die CNC-Maschinenfuhrer
haben einen eingeschrankteren Entscheidungs- und Tétigkeitsspielraum als Bediener-
Programmierer und reine Programmierer. Daraus ergibt sich, dai3 die ehthte kognitive
Leistung ein entscheidender Faktor fir den Umfang des Handlungsspielraums bei der
Arbeit mit CNC-Tednik ist. Im Durchschnitt hat die CNC-Tedhnologie selbst nicht zu
einer ausschlaggebenden Veranderung der Handlungsspielraume beigetragen. Generell
hat ein CNC-Anwender eine deutlich umfangreichere Aufgabenvariabilitét im Hinblick
auf den Tétigkeitsspielraum als Nicht-Anwender (vgl. ebenda, S. 153ff.).
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4.3 Neue Technologien in den Arbeitsbereichen von Menschen mit geistiger Be-
hinderung

4.3.1 Auswirkung der marktwirtschaftlichen Rahmenbedingungen auf WfB

Die Auftragsbeschaffung fur einfache Tétigkeiten gilt al's bereits wahrgenommenes Pro-
blem der WfB. Dieses Problem hangt mit marktwirtschaftlichen Faktoren zusammen.
,Die immer schneller voranschreitende Tedhnologisierung macht viele Tétigkeiten im
Bereich der klassischen Lohn-Auftragsfertigung der WfB UberflUssig. Darliber hinaus
verlagern viele Unternehmen ihre Produktion im Zuge der Globalisierung der Markteins
Ausland, wodurch den Werkstétten ebenfalls Auftrége verlorengehen. Des weiteren sind
die WIB haufig gegentiber Angeboten aus den Bill iglohnlandern Siidostasiens und Ost-
europas nicht konkurrenzfahig” (DVfR 2001, S. 1).

Abbildung 3: Probleme der Arbeitsbeschaffungin WfB (in%)
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Quelle: vgl. DVIR 2001, S. 49f.

Bei rund 46% der WfB (Datenbasis: 351 WfB) erwies sich, dassgegenwartig gentigend
Arbeit fUr die behinderten Mitarbeiter vorhanden ist (vgl. Abbildung 3). Rund 17% der
WIB erwarten auch zukinftig eine solche Entwicklung. Die Arbeitsbeschaffung wird
derzeit nur bel 16% der WfB als zentrales Problem betrachtet. All erdings beurteilen 32%
der WfB die Arbeitsbeschaffung zukunftig als zentrales Problem. Trotz e@ner wahr-

scheinlich wieder positiven konjunkturell en Entwicklung und zurtickgehenden Arbeits-
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losenzahlen erwarten Werkstéatten fur Behinderte auch zukinftig keine grofden
Moglichkeiten zur Arbeitsbeschaffung fur ihre Mitarbeiter. Dies deutet darauf hin, dass

WiIB dem Wettbewerbsdruck immer stérker ausgesetzt sein werden.

Nacd der WSFBefragung 2000 ist die Auftragsbeschaffung einfacher Tatigkeiten fir

schwerbehinderte Menschen? al's groRtes Problem in WfB vorgekommen. Dieslésd sich
Uberwiegend auf den Preis- bzw. Rationalisierungsdruck durch die sich rapide entwik-
kelnden Tedind ogien zurtickzuf ihren. Daher mussen WfB bel Auftragsfertigung sowie
Lohnauftragsfertigung mit dem Einsatz der neuen Tedhnologien mithalten. Der Preis-
druck der in- und auslandischen Betriebe, geringe finanzielle Autonomie und geringe
Akquisitionskapaztét stellen weitere Probleme bei der Beschaffung von Arbeit in WfB
dar (vgl. DVfR 2001, S. 55f.).

Um die immer schwieriger werdende Auftragslage au verbessern, haben in der Vergan-
genheit WfB neben der Qualitétssicherung die Investition in moderne Produktionsanla-
gen cetétigt. Diese Investitionen konnen auch zu einer der Strategien fur die
Verbesserung der Wettbewerbsfahigkeit der WfB gezalt werden (vgl. ebenda, S. 62ff.).
Es besteht kein Zweifel daran, dass die neuen Technologien fur die Beschaftigung der
behinderten Mitarbeiter in WfB eine bedeutende Roll e spielen werden.

4.3.2 Beschaftigungsmoglichkeiten durch neue Technologien in WfB

Die Computertechnologie bietet den Menschen mit geistiger Behinderung neue Lern-
moglichkeiten mit den Computerprogrammen, beispielsweise MALWAS, BAUWAS,
KAUFWAS, RECHNEWAS (vgl. Meschenmoser 1995), Berufshil dungsmogli chkeiten
sowie @nen neuen Zugang zur Arbeit mit computergesteuerten Arbeitsmitteln. Hinsicht-
lich der Berufshil dungsmogli chkeiten het die Lebenshilfe Detmold e.V. arbeitsbezogene
Lernhilfsprogramme (BLIC) fur die Forderung der Fahigkeiten und Fertigkeiten im Ar-
beitstrainingsbereich erprobt (vgl. Lebenshilfe Detmold e.V. u.a.; Schmitz 1995, S. 52).
Aulerdem ist fUr die berufliche Vorbereitung auf die spdteren computergesteuerten Ar-

1. Geméal 8§ 2 Absatz 2 und 3SGB IX (BGBI. IS. 1046) gelten als sshwerbehindert Personen mit
einem Grad der Behinderung von wenigstens 50. Den schwerbehinderten Menschen soll en Per-
sonen geichgestellt werden, bei denen ein Grad der Behinderung von weniger als 50 (aber min-
destens 30) vorliegt, wenn sie ohne die Gleichstell ung einen ihnen adaquaten Arbeitsplatz nicht
erlangen bzw. nicht behalten kdnnen.
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beitsplétze en CNC-Simulationsprogramm vom Modellversuch IKOG (Einsatz von In-
formations- und Kommunikationstechnologien in Schulen fir Geistigbehinderte)

entwickelt und eingesetzt worden (vgl. Doért 1997, S. 31).

Dennoch profitieren geistig Behinderte fir ihre Beschéftigungsperspektiven kaum von
neuen Technologien, wie sie zT. fur Korper-, Lern- und psychisch Behinderte bereits
eingesetzt werden (vgl. Griesinger 1988, S. 28). Trotz der Expansion des Einsatzes von
neuen Technologien, Uberwiegend in Verwaltungs- und Biroberufen auf dem reguléren
Arbeitsmarkt, steht das Tatigkeitsspektrum mit Computerunterstiitzung den geistig Be-
hinderten noch nicht offen. In diesem Bereich sind wegen seiner hohen intell ektuellen
Anforderungen Uberwiegend Korperbehinderte beschéftigt (vgl. Schubert 1994, S.
193ff.). Die behindertenspezfischen Zeitschriften im Zeitraum von 1980 bis 2003 (z.B.
Geistige Behinderung, Berufliche Rehabili tation, Zeitschrift fur Heil padagogik, Impul-
se, Leben Zusammen etc.) weisen kaum Beispiele fir die computergestiitzten Blrotétig-
keiten von Menschen mit geistiger Behinderung auf. In den oben erwdhnten
Zeitschriften war lediglich ein Fall beschrieben. Dieser bestand darin, dassein geistig
Behinderter sich durch de besondere padagogische Forderung in einem Forschungspro-
jekt mit den computergestiitzten Buroarbeiten, beispielsweise der Anwendung von E-

Mail und Faxprogrammen, auseinandergesetzt hat.

Im Gegensatz zu den computergestuitzten Birotatigkeiten von geistig Behinderten beste-
hen viel bessere Beschéftigungsmdgli chkeiten in den Produktionsbereichen der WTB, in
denen bereits computergesteuerte Arbeitsmittel, beispielsweise CNC-Maschinen und
Industrieroboter, eingesetzt worden sind. Nadc der Expertenbefragung in Betrieben sind
fur die @nfachen Tétigkeiten der Madhinenbediener an CNC-Arbeitspl&tzen insbesonde-
re dlgemeine Arbeitstugenden wie Zuverlassigkeit, Flexibilitdt und keine Angst vor
Neuigkeiten als Voraussetzung genannt. Dabel sind die fadispezfischen Kenntnisse
nicht einmal als wichtigste Arbeitsanforderungen aufgetreten. Solchen Anforderungen
sind geistig behinderte Menschen genauso gut gewachsen wie Nichtbehinderte. Dies
deutet darauf hin, dassder Zugang zu den Tétigkeiten an rechnergesteuerten Maschinen
fur diese Personengruppe nicht uniberwindlichist (vgl. Dieterich 1989, S. 42f.). Aul3er-
dem spielt bei der Arbeit mit CNC-Tedhndogie die feinmotorische Prazision im Ver-

gleich zu konventionellen Techniken nicht mehr eine so grof3e Rolle (vgl. Nedb u.a.1995,
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S. 109f.). Deshalb erméglichen neue Technologien geistig behinderten Mitarbeitern, die
keine Feinmotorik haben und einen gesamten Arbeitsablauf nicht verstehen kdnnen,
hochwertige Produkte zufertigen. Vor allem den Mitarbeitern mit einer schweren Behin-
derung, die sehr monoton und unwirdig in WfB beschéftigt sind, bringen die modernen
Hilfsmittel, z.B. Sortier- oder Z&hlautomaten, Freude an Bewegungsablauf (vgl. Ker-
sting 1997, S. 50f.; Neeb 2002, S. 86).

Mitte der 80er Jahre afolgte dlmahlich der Einsatz der computergesteuerten Maschinen
(z.B. CNC-Drehmaschinen) in WfB aufgrund der zunehmenden Anforderungen der Auf-
traggeber, da nicht mehr die Produktion der Kleinteil e sondern de Lieferung von kom-
pletten Systemen gewlinscht wurde (vgl. Zink 1994, S. 1). Bei der Einfihrung der neuen
Tednologien in WfB ergaben sich de folgenden Probleme:

» Behindertenarbeitsplatze mit neuen Tedhnologien wurden von Gruppenleitern man-
gelhaft akzeptiert.

» Die behinderten Mitarbeiter sind hisher fur solche Arbeitspléatze nicht qualifiziert.

» Die Elternvorsténde haben zu wenig Vertrauen, dass die Behinderten de computer-

gesteuerten Maschinen bedienen konnen (vgl. Kersting 1997, S. 44).

Diese Skepsis wurde durch entsprechende Schulungen und Erfahrungen der behinderten
Beschéftigten mit den CNC-Maschinen nach und nach aufgehoben.

Bereits 1979 ist die e@ste Einsatz der redhnergesteuerten Maschinen in WfB vorgekom-
men. Vor ca 16 Jahren verteilten sich de CNC-Maschinen (z.B. CNC-Frasen und CNC-
Drehen) in den verschiedenen Bearbeitungsbereichen bundesweit auf 35 WfB (vgl. Zink
1989, S. 84), zur Zeit auf ca 33% der 675 WIB (vgl. Institut der deutschen Wirtschaft
2001; eigene Berechnung). Dies ist m.E. ein doffensichtliches Indiz fir das Beschéfti-
gungspotenzial fur geistig behinderte Menschen mit neuen Technologien. Nach wie vor

konzentriert sich der Einsatz solcher Maschinen auf die Metallbearbeitung (vgl. Abbil -
dung 4.
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Abbildung 4: Einsatz der CNC-Maschinen im Produktionsbereich der WB
(in%)
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Quelle: Zink 1989, S. 84; Ingtitut der deutschen Wirtschaft 2001 und eigene Berechnung

Ein derartig breiter Einsatz der neuen Technologien im Metallproduktionsbereich geht
m.E. davon aus, dass ein Handlungsbedarf angesichts der Unzufriedenheit der Auftrag-
geber mit der Produktionsqualitdt entstanden ist. Vor allem die Produktionsqualitét in
den Arbeitsbereichen Metall bearbeitung und -verarbeitung wird von den Auftraggebern
als sehr unbefriedigend bewertet. Hingegen besteht beim Preisverhéltnis eine sehr hohe
Zufriedenheit. Es ist anzunehmen, dal3 WfB die Unzufriedenheit der Auftraggeber mit
der Qualitét durch das gunstige Preisniveau kompensieren mochten und damit weiterhin
Auftrége ehalten wollen (vgl. Zink 1989, S. 61). Allein durch die Preissenkung kénnen
WIB jedoch die Stabilisierung der Marktposition nicht mehr aufrechterhalten, denn de
weitere Preissenkung von WfB wird durch de Konkurrenz mit Billiglohn-Landern nur
bis zu einer gewissen Grenze ermdglicht (vgl. ebenda, S. 72). Deshalb entsteht ein neuer
Handlungsbedarf, um die Marktposition der WfB zu verbessern. Dabel erscheint insbe-

sondere der Einsatz neuer Technologien unentbehrlich zu sein (vgl. ebenda, S. 65).

Das Spektrum der Tétigkeiten von geistig behinderten Mitarbeitern an CNC-Maschinen
ist nicht nur auf die Maschinenbedienung beschrankt. Sie eledigen Kontrolltétigkeiten
und Materialanfuhr bzw. -abfuhr, z.T. das Anfahren von Referenzpunkten, Risten mit
Werkzeugen und Storungsbeseitigung (vgl. Kersting 1997, S. 45). Dennoch umfasd ihr
Tatigkeitsspektrum Uberwiegend Maschinenbedienung, Werkstiicktransport, Hilfsmit-
teltransport und Werkzeugtransport. Das Einrichten der Maschinen und Programmieren
sind bei den behinderten Mitarbeiter Gberhaupt nicht aufgetreten (vgl. Zink 1989, S. 90).
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4.3.3 Chancen und Risiken beim Einsatz der neuen Technologien aus ar beitspad-
agogischer Sicht

Die Entscheidung fur neue Tednologien in Werkstétten fir Behinderte ist aus externen
und internen Griinden hervorgerufen worden. Unter externen Griinden kénnen vor alem
der Kundenwunsch und die Notwendigkeit der Anpassung an Markterfordernisse ver-
standen werden. Interne Grinde sind vor allem der Einsatz der neuen Technologien fir
die Verbesserung der Auftragslage und die Steigerung der Produktionsqualitét. Dabei
sind de abeitspadagogischen Ziele nur geringfugig berticksichtigt worden (vgl. Zink
1989, S. 92).

Trotz der padagogischen Aufgaben der Werkstatten gemal3 § 5Absatz 3 WV O erschei-
nen den Verantwortlichen Gberwiegend 6konomische Erwagungen bei der Investitions-
entscheidung wichtig zu sein. Mittels des Einsatzes neuer Tedhnologien in WfB sind
hochwertige Auftrage im Bezug auf Qualifikationsstufe und Fertigungstiefe an WB er-
teilt worden. Dadurch hat sich die Position in der Zusammenarbeit mit den Auftragge-
bern verbessert (vgl. ebenda, S. 96ff.). Aber ohne Aktivitéten im Bereich Marketing und
Vertrieb wird die Einflhrung neuer Technologien nicht fur sinnvoll gehalten, zumal die
hohen Abschreibungskosten ,,entweder durch zu geringe Preise oder durch eine noch ge-
ringere Auslastung der Kapaztdten das Arbeitsergebnis der Einrichtungen belasten®
(ebenda, S. 103).

Allerdings fuhrt der Einsatz neuer Technologien in WfB zu hohen Investitionsrisiken.
Die Amortisierung des Investitionsvolumens ist nicht prognostizierbar, denn dies hangt
mit Nutzungsdauer, Kapazitatenauslastung der Anlagen und Entwicklung des Marktes
zusammen. Angesichts lcher 6konomischen Gedanken gewinnt die Minimierung der
tecdhnisch-organisatorischen bzw. personell bedingten Stillstandszeiten der Anlagen im-
mer mehr an Bedeutung. Dies kann zusétzlich den Leistungsdruck fur WfB hervorrufen.
Ein solcher Druck kann dann einen Konflikt mit dem arbeitspadagogischen Ziel der WfB
ausl6sen (vgl. Pracht 19933, S. 25).

In den Forschungsergebnissen von Zink (1989, S. 91) haben im Rahmen der arbeitspad-
agogischen Ziele die befragten WfB angegeben, dass die Qualifikationsanforderungen

behinderter Mitarbeiter an redhnergesteuerten Maschinen im Vergleich zu friheren T&
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tigkeiten gestiegen sind und neue Tednol ogien sich insbesondere auf Leistungserlebnis,
innerbetriebliche Anerkennung, Verantwortung, Entlohnung und Spal3 an der Arbeit po-
sitiv ausgewirkt haben. AulRerdem gab esim Vergleich zu den friheren Tétigkeiten bei
den Arbeiten an rechnergesteuerten Maschinen kaum Auswirkungen auf die Aufstiegs-
maogli chkeit, arbeitsnotwendige Kommunikationsmoglichkeit und Mdglichkeit der Er-
weiterung von Fahigkeiten und Fertigkeiten. Bei der Untersuchung von Zink sind
vereinzdt Gruppenleiter oder Werkstattleiter befragt worden; geistig Behinderte sind

nicht mit einbezogen worden.

Der Einsatz der neuen Tedhnologien in WB kann zur Differenzierung von Tétigkeitsfel-

dern und hochwertigen Auftrégen beitragen. Dies hat unmittelbaren Einfluss auf die

* Identifikationsmoglichkeiten mit den hochwertigen Produkten und de

» Entwicklung der Kenntnisse und Fertigkeiten.

Die Erreichung dieser arbeitspadagogischen Ziele hangt u.a. von der Fertigungstiefe .
Durch den Einsatz solcher Tedhniken wird auch de Massenfertigung erleichtert. Die
hohe Automatisierung bei der Massenfertigung ermoglicht eine Kompensation der auf-
grund der Behinderung verminderten Leistungsféhigkeiten. Diese Auftragsarbeiten sind
mit sehr hohen Stlickzahlen und geringer Fertigungstiefe verbunden. Dies fuhrt jedoch
zu monotonen und repetitiven Arbeitsablaufen fur Beschaftigte mit geistiger Behinde-
rung (vgl. Zink 1989, S. 32ff.).

Solche Routinetétigkeiten an rechnergesteuerten Maschinen und Anlagen bieten den be-
hinderten Maschinenbedienern keine optimalen Arbeitsbedingungen fur die Lernerfor-
dernis und kognitive Forderung. In der Praxis konzentriert sich der Einsatz neuer
Tednologien in WB auf die Ausfuhrbarkeit der Arbeit. Damit ist jedoch eine person-
lichkeitsfordernde Arbeitsgestaltung auler acht gelassen. Trotz der Routinearbeit an
CNC-Maschinen kann aber auch eine hohe Arbeitsmotivation entstehen. Diesliegt Uber-
wiegend an Statusinteressen, die moderne und teuerste Maschinen bedienen zu dirfen
(vgl. Pracht 1996, S. 521).

Um solche abeitspadagogi schen Probleme durch die neuen Technologien in WiB zu 16-

sen, sind z.B. folgende Ansétze vorgeschlagen worden. Das Technologisierungsniveau
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sollte Behinderungsarten bzw. Schwere der Behinderung angepasst werden. Die Quali-
fizierungsmal3nahmen sollten fur die Vorbereitung von behinderten Beschéftigten auf
die coomputergesteuerten Arbeitsplatze entwickelt und umgesetzt werden. Aul3erdem ist
es erforderlich, Testverfahren fir die Neigung und Eignung bel der Tétigkeitsgestaltung
in WfB anzuwenden (vgl. Zink 1989, S. 104f.).
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5 Personlichkeitsfoérderung und Arbeit mit neuen Technologien

5.1 Diskussion des Personlichkeitsbegriffs
5.1.1 Theoretische Grundlage der Personlichkeitspsychologie

Unterschiedliche theoretische Ansétze haben sich mit der Analyse der Genese und Ent-
wicklung der Personlichkeit auseinandergesetzt. In der Personlichkeitspsychologie kon-
nen zwe extrem gegenséizliche Erkléarungsmodelle zaur Personlichkeit ausgemadt
werden. Nach der europdischen Tradition basiert die Personlichkeitspsychologie auf
dem Organismus des Menschen. Das heif3t, dass dasindividuell e Verhalten oder Handeln
durch die Anlagen oder Triebe der Person determiniert wird. Hier ist von Eigenschaften
(traits) die Rede. Dieser Ansatz tendiert eher zu Psychoanalyse und zur phdnomenol ogi-
schen sowie medizinisch arientierten Typologie. Diese personali stische Kausalitatsan-
nahme ist mit der zeitlichen Stabilitét verbunden, weil das im Zeitverlauf
gleichbleibende Verhalten als die zetliche Stabili tét der psychischen Merkmal e angese-
hen wird. Diese Kausalitdtsannahme ist jedoch zugleich dynamisch, da sich de psychi-
schen Kompetenzen je nach Entwicklungsphasen verdndern (vgl. Hoff 1986, S. 17;
Pervin 2000, S. 30f.).

Demgegenuber pladiert die anglo-amerikanische Theorietradition fur die Gberwiegenden
EinflUsse der Umwelt auf die Personlichkeit. Fir die umwel tbestimmte Personlichkeits-
konzeption kann die behavioristische L erntheorie herangezogen werden. Bel diesem An-
satz wird wiederum die zatliche Stabilitdtsannahme betont. Diese beruht auf der
Abhangigkeit des zeitlich stabil en Verhaltensvon der zdtlichen Konsistenz der Umwelt-
faktoren (vgl. Amelang 1985, S. 14). Auch hier ist wie bei dem oben erwdhnten Ansatz
von dem dynamischen Aspekt menschlicher Entwicklung die Rede. Dieser Aspekt kann
in Anlehnung an de Verhaltenstheorie von Skinner erklart werden. Nach dieser Verhal-
tenstheorie wird das menschliche Verhalten nicht mehr durch bestimmte &l3ere Reize
ausgel 0st, sondern verandert sich aufgrund der operanten Konditionierung, d.h. den be-
lohnenden bzw. bestrafenden Konsequenzen des Verhaltens. Hier gilt die menschliche
Reaktion im Bezug auf das Personlichkeitskonzept als Resultat von Stimuli (vgl. Edel-
mann 1996, S. §).

Der interaktionistische Ansatz betrachtet Verhalten und Handeln als Kombination von
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Individuum und Situation. Hier gilt das Individuum nicht als Re&ktionsmaschine, son-
dern a's aktives Wesen aus sch selbst heraus. Unter Interaktion wird de Wechselwir-
kung zwischen Person und Umwelt im Handeln verstanden. Das Handeln resultiert aus
» Wahrnehmung und Verarbeitung von inneren und auferen Reizen" (Hoff 1986, S. 21).
Im interaktiven Erklérungsmodell der Personlichkeit sind innere und &ulere Reizein der
Wahrnehmung urd im Denken des Subjekts aufeinander bezogen. Das daraus resultie-
rende Handeln muss ebenfalls als Austauschprozess voninneren und aul3eren Reizen ge-
sehen werden (vgl. ebenda, S. 20f.). Anstatt des Verhaltens ist hier vom Handeln de
Rede. Verhalten kann sich entweder auf &uf3ere oder innere Faktoren bezehen. Dagegen
geht es beim Handeln um die Integration der beiden Faktoren. Von daher erscheint es
sinnvoll, von Handelnim Bezug auf die Personli chkeit zu spredhen (vgl. ebenda, S. 36).

Interaktionistische Theorien Uber die Personlichkeit (z.B. Entwicklungspsychol ogische
Theorie, Sozialisationstheorie, sozial-kognitive Lerntheorie, Handlungstheorie) haben
Erkenntnisse Uber die Wechselbezehung zwischen Personlichkeit und Umwelt einge-
bracht. Wahrend beispeisweise in der von Mischel (1973) entwickelten sozia-kogniti-
ven Lerntheorie die Personlichkeitsaspekte stark auf den kognitiven Bereich bezogen
werden, vertritt die Sozialisationstheorie @n ganzheitli ches Personli chkeitskonzept, dass
die Personlichkeit nicht nur im engen Sinne der Bewusstseinskategorie versteht, sondern
auf ale Aspekte der Personlichkeit (affektive, emotionale, kognitive, interaktionistische
und morali sche) bezogen ist (vgl. Famullau.a. 1992, S. 37f.). Hinzu kommt, dassim Mit-
tel punkt der Soziali sationstheorie vor allem die Entwicklung bzw. Veranderung der Per-
sonlichkeit des Individuums steht. In dieser Arbeit soll Personlichkeit und
Personli chkeitsentwicklung in Anlehnung an de Sozialisationstheorie ausgelegt wer-

den.

5.1.2 Personlichkeit als Handlungskompetenz

Nadh der Sozialisationstheorie kann Personlichkeit und Personli chkeitsentwicklung ver-
standen werden ,als dieindividuell g, in Interaktion und Kommunikation mit Dingen wie
mit Menschen erworbene Organisation von Merkmalen, Eigenschaften, Einstellungen,
Handlungskompetenzen und Selbstwahrnehmungen eines Menschen auf der Basis der
natirlichen Anlagen und als Ergebnis der Bewaltigung von Entwicklungs- und Lebens-
aufgaben zu jedem Zeitpunkt der Lebensgeschichte” (Hurrelmann 2001, S. 70). Diedem
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interaktionistischen Modell zugrunde liegende Soziali sationstheorie hat Personlichkeit
und Personlichkeitsentwicklung in drei miteinander verbundene Komponenten (Basis-

kompetenzen, Handlungskompetenzen und Identitét) aufgeteilt.

Basiskompetenzen als Voraussetzung fur die Entwicklung von Handlungskompetenzen

beinhalten grundlegende

» ,sensorische,

» motorische,

* interaktive (z.B. Perspektiveniibernahmefahigkeit, Kontaktfahigkeit),

 intellektuelle (z.B. Informationsverarbeitungsfahigkeit, Wissenspei cherungs-
kapaztét) und

» affektive (z.B. Bindungsfahigkeit)* (Hurrelmann 2001, S. 162)

Fahigkeiten und Fertigkeiten.

Diese Basiskompetenz wird durch den inneren Reifungsprozess gefordert und auch
durch die Anregung der sozialen sowie materiellen Umwelt entwickelt. Dieser Entwick-

lungsprozess ruft die Bildung der Handlungskompetenz hervor (vgl. ebenda, S. 161).

Die Handlungskompetenz liegt den grundlegenden Fertigkeiten und Féhigkeiten, die
hier als Basiskompetenz bezei chnet werden, zugrunde. Die Kompetenz zum Handeln ist
Voraussetzung dafir, dass Menschen sich vor dem Hintergrund ihrer Interessen, Motive
und Bedirfnisse mit der Umwelt auseinandersetzen konnen. Die Handlungskompetenz
fir diese Auseinandersetzung mit beiden Seiten wird wahrend der Personlichkeitsbil -
dung aufgebaut (vgl. ebenda, S. 76).

Der Begriff der Handlungskompetenzen kann mit dem Schltissel qualifikations-K onzept
in Verbindung gebradit werden. Unter Schlisselqualifikationen kénnen reife Hand-
lungsfahigkeiten bzw. Handlungskompetenzen des Individuumsin der Auseinanderset-
zung mit der Umwelt verstanden werden (vgl. Redz 1990, S. 21).
Schltussel qualifikationen implizieren haufig vier Kompetenzbereiche: fachliche, metho-
dische, soziale und personale Kompetenzen (vgl. Graichen 2002, S. 95). Fach- und Me-
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thodenkompetenz sind auf sachrelevantes Koénnen, Wissen und Fertigkeiten bezogen.
Deshalb kénnen dese Kompetenzen unter der Sachkompetenz subsumiert werden (vgl.
Ott 1997, S. 189). Im personlichkeitsorientierten Ansatz von Redz (1990) stehen de
menschlichen Handlungskompetenzen im Vordergrund. Diese Handlungskompetenzen

koénnen nach Reetz in drei Dimensionen unterteilt werden:

 personlich-charakteristische Grundféhigkeiten (Selbstkompetenz), z.B. Einstellun-
gen und Eigenschaften

» leistungs-, tétigkeits-, aufgabengerichtete Fahigkeiten (Sachkompetenz), z.B. Pro-
blemldsen urd Entscheidungsfahigkeit

 sozialgerichtete F&higkeiten (Sozialkompetenzen), z. B. Kooperations- und Verhand-
lungsfahigkeit sowie Kritikfahigkeit (vgl. Redz 1990, S. 22)

In diesen Aspekten der Handlungskompetenz finden sich all e psychisch wichtigen Di-
mensionen der Personlichkeit. Daher werden in der vorliegenden Arbeit die drei oben
aufgefihrten Dimensionen der Handlungskompetenz ds Indikator der Personlichkeit

bzw. Personlichkeitsentwicklung beim Einsatz von reuen Tednologien untersucht.

Handlungskompetenzen beruhen auf der sacdhlich-instrumentellen, sozialen und indivi-
duellen Handlungsorientierung in verschiedenen Bereichen (z.B. spradhlichen, morali-
schen, sozialen, kognitiven, emotionalen und kommunikativen). Sachliches Handeln
richtet sich auf die gegenstéandlichen Handlungsabléufe. In deser Dimension ist das In-
dividuum mit dinglich-materiellen Bedingungen der Umwelt (z.B. Arbeitsanforderung)
konfrontiert. Sachliches Handeln kann vor allem mit der Handlungsregulationstheoriein
Verbindung gebradit werden. In der Handlungsregulationstheorie ist die Handlung auf
verschiedenen Regulationsebenen (drei Ebenen nach Hadker und finf Ebenen nach Vol-
pert, vgl. Abschnitt 7.4.2.1) durch die Ruckkopplung von Obereinheiten und Basisein-
heiten der Handlung aufgebaut. Bei der Regulationsebene wird zwischen kognitiven
Regulationserfordernissen der Auffihrung der Handlung und Abfolge der Handlung un-
terschieden. Nach Ansicht der Vertreter der Handlungsregulationstheorie (z.B. Volpert,
Hadker) findet die Entwicklung der Personlichkeit in der vollstdndigen Handlung stat.
Die vollstandige Handlung basiert auf komplexen Aufgaben, Entscheidungsspielraum
und Antizipation der Handlungssituation (vgl. Volpert 1987, S. 19).
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Die Regulationstheorie legt viel Gewicht auf die kognitive Regulation der Arbeitstétig-
keit fUr die Ausfihrung personlichkeitsforderlicher Arbeitsprozesse. Demgegentber ist
in dieser Theorie soziales Handeln nicht angemessen beriicksichtigt (vgl. Heinz 1995, S.
50). Das ©ziale Handeln bezeht sich auf die enotionalen, sozial-kommunikativen und
moralischen Ebenen, die wesentliche Dimensionen der Personlichkeit sind (vgl. Famulla
u.a 1992, S. 105). Deshalb sollte das soziale Handeln bei Zusammenhangen zwischen

Arbeit und Personlichkeit nicht auf3er acht gelassen werden.

Das soziale Handeln bezeht sich auf die wedsel seitige Perspektivenibernahme der In-
teraktionspartner mittels Roll enlbernahme im Verhalten des Individuums zu anderen
Personen. Bei diesem Handeln ist die Kommunikation der Interaktionspartner von gro-
[3er Bedeutung (vgl. ebenda, S. 46ff.). ,, Mittels der Fahigkeit zum Perspektivenwedsel
koénnen die miteinander interagierenden Handlungspartner ihre Handlungen aufeinander
abstimmen und ein gemeinsames Versténdnis einer Handlungsstuation gewinnen®
(Edelstein ua. 1982, S. 12).

Die Selbstkompetenz wird durch die Identité&tsbil dung beschrieben. In Anlehnung an den
Begriff der Identitét (Ich) bei Mead (1968) involviert Identitat zwei Ebenen, namlich

die soziale Identitdt (Me) und die personale Identitét (1). Hier werden die Personen im-
mer zugleich als Objekt ihrer Umwelt, das sch an von Auf3en gestellten Anforderungen
bzw. Erwartungen anpasg, und als Subjekt ihrer Umwelt, das aktiv entscheidet und han-
delt, gesehen. Die soziale | dentitatsebene bezeht sich starker auf die Anpassung an An-
forderungen der aulleren Reditdt und wahrgenommene Rollenerwartung in der
Gegenwart. Zu dieser Identitét gehort die Fahigkeit, sich situativ von Interaktionspartner
zu Interaktionspartner flexibel verhalten zu kénnen. Bei der personalen Identitét handelt
es sch vor allem um die Gesamtheit biographischer Ereignisse, deren gespeicherte
Wahrnehmung sowie kognitive und affektive Bewertung. Die Kontinuitét des Zusam-

menspiels der beiden Identit&tsebenen wird al's Identitét verstanden.

Kurz zusammengefasst hangt die Identitétsbildung mit dem Selbstbild und der Selbstre-

flexion zusammen. Das Selbstbild ist die innere Fassung der Gesamtheit von Vorstel-

1. DieOriginalausgabe (Mead, George Herbert: Mind, Self and Society, Chicago 1934) ist 1968 in
deutschsprachiger Version herausgegeben worden.
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lung, Einstellung, Bewertung und Einschédtzung, die a1 Handlungsmoglichkeiten von
Menschen fuhren. Das Selbstbild ergibt sich nicht nur aus den Ergebnissen der Selbst-
wahrnehmung, sondern auch aus der Selbstbewertung der Handlungskompetenz im Ver-
lauf des Prozesses der Auseinandersetzung mit der inneren (interne Personenfaktoren,
z.B. psychische Prozessstrukturen, korperliche Grundmerkmale) und &uf3eren (externe

Gegebenheiten der materiellen und sozialen Umgebung) Redit &t.

Die Selbstreflexion bezeht sich auf das Selbsthild. Sie wird al's ein Prozess begriffen, in
dem der Mensch de Einstellung und Vorstellung der eigenen Fertigkeiten und Fahigkei-
ten selbst beobachten und kontrollieren kann. Durch diesen Prozess kann die Handlungs-
kompetenz und damit die Ergebnisse der Selbstwahrnehmung sowie Selbstbewertung
verandert werden (vgl. Hurrelmann 2001, S. 71).

5.2 Arbeitspsychologische K onzepte personlichkeitsfordernder Arbeit
5.2.1 Kriterien der humanen und personlichkeitsfordernden Arbeit

In der Personli chkeitspsychologie ist der Zusammenhang zwischen Arbeit und Person-
lichkeit aul3er acht gelassen worden. Dabei sind die Einflisse der Primérsoziali sation des
elterlichen Erziehungsstil s auf die Personlichkeit intensiv erforscht worden (vgl. Herr-
mann u.a. S. 1X). Den Grund hierfir findet Frese (1985, S. 139) in der klassschen Theo-
rie der Personlichkeitspsychologie, nach der sich de Personlichkeitsentwicklung nad
der Kindheit kaum ergibt. Dagegen hat Frese wichtige Argumente fir die Bedeutung von
Arbeit fir die Personlichkeitsentwicklung vorgelegt. Auch in der vorliegenden Untersu-
chung wird deshalb Arbeit als wichtiger Einflussfaktor auf die Entwicklung der Person-
lichkeit gesehen. Frese (1985, S. 140) fuhrt an,

» dassein grol3er Teil desLebens mit Arbeit ausgefillt ist,

» die Entwicklung der Handlungskompetenz durch Hand- und Kopfarbeit bednflusst
ist,

 der soziale Wert von der ausgefihrten Arbeit abhangt und

* einwesentlicher Tell der sozialen Interaktion in der Arbeitssituation stattfindet.

Die personlichkeitsfordernde Arbeit wird in einem engen Zusammenhang mit humaner
Arbeit gesehen. Dies wird durch die folgende Definition humaner Arbeitstétigkeiten



Personlichkeitsforderung undArbeit mit neuen Techndogien Seite 53

nach Ulich (1991, S. 122) deutlich: ,,Als human werden Arbeitstatigkeiten beze chnet,
die[...] zur Entwicklung ihrer Personlichkeit im Sinne der Entfaltung ihrer Potenziale
und Forderung ihrer Kompetenzen beizutragen vermogen® . Hadker (1986, S. 511) hat ein
hierarchisch aufeinander aufbauendes Bewertungsebenen-Modell in Bezug auf die hu-
manen Arbeitstatigkeiten entwickelt. Danach existieren die folgenden Kriterien fur eine

humane Arbeit:

1) Ausfuhrbarkeit,

2) Schadigungsosigkeit,

3) Bedntradchtigungsfreiheit und
4) Personlichkeitsforderlichket.

Dabei gilt dievierte Ebene (Personlichkeitsforderli chkeit) als zentrales Kriterium fur das
Vorhandensein von humaner Arbeit. Die Ausfihrbarkeit bezeht sich auf die axforde-
rungsentsprechende Bewaéltigung der Tatigkeiten. Bei Schadigungslosigkeit von Ar-
beitssystemen handelt es sich um die Vermeidung von physischen und psychophysischen
Gesundheitsschaden. Die abeitsbedingten Gesundheitsschaden kdnnen durch Vorkeh-
rungsmal3nahmen vermindert bzw. vermieden werden. Die Beantradtigungsfreiheit be-
zieht sich auf die psychosozialen Bedingungen am Arbeitsplatz. Diese Bedingungen
koénnen zu physischen, psychischen und sozialen Bedantracitigungen fuhren. Auf der
Ebene der Personli chkeitsforderlichkeit stehen der Arbeitsinhalt und das soziale Arbeits-
umfeld im Vordergrund (vgl. Hadker 1984, S. 30). In desem Zusammenhang sind ar-
beitsorganisatorische Mal3nahmen fur die Personlichkeitsférderung, die insgesamt die
Handlungskompetenz (Sadh-, Selbst- und Sozialkompetenz) paositiv bedanflussen, von
groféter Bedeutung (vgl. Rau u.a. 1996, S. 6ff.). Zu den bekanntesten Mal3nahmen geh6-

ren:

» Erweiterung der Arbeit durch strukturell dhnliche Aufgaben (job enlargement)

» Komplexitatsanreicherung durch qualitativ unterschiedliche Anforderungen (job
enrichment; hierbel handelt es sch um eine besonders deutliche Gegentendenz zum
Taylorismus)

e Abbau rigider Arbeitsteilung durch den Personalwechsel von Arbeitsplatz zu
Arbeitsplatz (job rotation) (vgl. Hoff 1986, S. 156)



Personlichkeitsforderung undArbeit mit neuen Techndogien Seite 54

Dieses Bewertungsebenen-Modell zu humaner Arbeit kann dahingehend kritisiert wer-
den, dass beispielsweise @ne Tatigkeit trotz Schadigung eventuell doch zur Personlich-
keitsforderung beitragt (vgl. Sonnentag 1991, S. 34).

Esist bereits von Vol pert thematisiert worden, dass bisher keine konzeptionelle Klarheit
Uber das Verhdltnis zwischen Personlichkeit und arbeitspsychologischen Perspektiven
besteht. Die handlungstheoretisch orientierten Arbeitspsychologen stimmen jedoch dar-
in tberein, dass komplexe Arbeitsinhalte, vielfaltige Arbeitsanforderungen und Selbst-
kontroll e anstatt Fremdkontrolle zur Entwicklung kognitiver und sozialer Kompetenzen
sowie arr Leistungsmotivation im Rahmen der Personlichkeitsdimensionen beitragen
konren (vgl. Weber 1994, S. 21). Diese Auffassung findet sich auch in den von Hader

genannten Voraussetzungen fir Personlichkeitsentwicklung im Arbeitsprozess:

 ausreichende Aktivitéat im Produktionsprozess

» Maoglichkeiten zur Anwendung und weiteren Entwicklung erworbener L eistungsvor-
aussetzungen

» Aufrechterhaltung bzw. Erweiterung sozialer Bezehungen

» Anerkennung erbrachter Leistungen (vgl. Hacker 1986, S. 512ff.)

Diein der vorliegenden Untersuchung durchgefiihrte Arbeitsanalyse lehnt sich an diese

Kriterien fur die Personlichkeitsforderlichkeit an.

5.22 Zusammenhang zwischen Arbeit und Personlichkeit aus interaktionisti-
scher Sicht

Nad vorhandenen empirischen Forschungsarbeiten wirken sich folgende Merkmale der

Arbeitsbedingungen auf die Personlichkeitsentwicklung (z.B. psychische Gesundheit,

soziale Kompetenz, kognitive Fahigkeiten, Erweiterung beruflicher Qualifikation) aus

(vgl. Sonnentag 1991, S. 41):

» Kontroll mdglichkeit bei der Arbeit,

» Handlungsspielraum,

» Madglichkeit, Fahigkeiten und berufliche Qualifikationen einzusetzen,
» Variabili tdt und Komplexitét der Tétigkeit,
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« keine quantitative Uberforderung und

» Sicherheit der beruflichen Zukunft

Insbesondere die soziale Unterstiitzung durch Kollegen und Vorgesetzte ist fiir die psy-
chische Gesundheit und das Wohlbefinden von grofl3er Bedeutung (vgl. ebenda, S. 41f.).
Aulerdem gehdrt die Mitbestimmung beim Arbeitsprozess zur personlichkeitsfordern-
den Arbeit. Die fehlende Kontrolle Uber den Arbeitsprozess fihrt deutlich zu einer sub-
jektiven Entfremdung. Das Gefihl der Entfremdung bezieht sich auf die Madtlosigkeit,
Selbstentfremdung sowie Norm- und Wertelosigkeit. Arbeitsbedingungen, welche die
Entfremdung fordern, finden sich bei der starken Kontrolle durch Vorgesetzte, bel der
hochgradig repetitiven Tétigkeit und bei der geringen Komplexitét der Arbeitsanforde-
rungen (vgl. Kohn 1985, S. 47f.).

In den dben genannten Untersuchungen ist ausschliefdlich die Beaehung zwischen Ar-
beitsbedingungen und Personlichkeit von nichtbehinderten Menschen erlautert worden.
In Projektarbeiten und arbeitspadagogischen Forderkonzepten fir Menschen mit geisti-
ger Behinderung findet sich all erdings eine weitreichende Ubereinstimmung der Voraus-
setzungen fr die personlichkeitsfordernden Arbeitsbedingungen. Das unter Leitung von
Bell u.a. (1988) durchgefiihrte abeitspadagogische Projekt mit einer kompletten Pro-
duktherstellung im Metall- und Holzbereich zeigt, dass Menschen mit geistiger Behin-
derung durch adaquate Forderung vermégen, komplexe intell ektuell e Zusammenhange
mit ganzheitlichen Arbeitsvorgéngen zu erkennen und die Aufgaben selbstandig zu be-
waltigen. Durch solche Arbeit hat sich die Handlungskompetenz im familiéren, sozialen
und Freizetsbereich positiv veréndert. Aul3erdem hat sich das Sel bstbewusstsein als Fol -

ge der gestiegenen arbeitsbezogenen Handlungskompetenz verstérkt.

In der Fallstudie von Pracht (1993b) Uber die personli chkeitsfordernde Arbeit an neuen
Tedhnologien in WIB findet sich der Zusammenhang zwischen komplexen Téatigkeiten
und Personli chkeitsforderung. Bel dieser Projektarbeit sind geistig behinderte Mitarbei -
ter, die mit neuen Technologien arbeiten, durch komplexe Tétigkeiten im Rahmen von
Quialifizierungsmal3nahmen geférdert worden. Beispielsweise ist das Anfahren der Re-
ferenzpunkte und de selbsténdige Beseitigung der Stérung im laufenden Betrieb von
den geistig Behinderten durchgefihrt worden, was friiher angesichts der kognitiven Fa-

higkeiten der Beschéftigten mit geistiger Behinderung ausgeschlossen worden ist. Damit
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ist der Handlungsspielraum der Betroffenen erweitert worden. Aus diese Qualifizie-
rungsmal3nahme ergaben sich neben der Erhéhung der fachlichen Handlungskompeten-

zen auch positive Einflisse auf die sozialen Handlungskompetenzen.

Aulerdem hat Sonnentag (1991) die Zusammenhange zwischen Arbeit in WfB und Per-
sonli chkeitsentwicklung von geistig sowie psychisch behinderten Menschen empirisch
untersucht. Als Erkenntnisse dieser Untersuchung stehen insbesondere die subjektiv
wahrgenommenen Arbeitsbedingungen in relevanter Bezehung zur Personlichkeitsent-
wicklung. Vor allem die Variabilita der Tatigkeit, die Entwicklungsmdglichkeit und feh-
lende qualitative sowie quantitative Uberforderung wirkten sich unter den subjektiv
wahrgenommenen Arbeitsbedingungen positiv auf Arbeitszufriedenheit, psychische Ge-
sundheit, Kontaktfahigkeit und Integration in der Arbeitsgruppe aus. Hinzu kommt, dass
die soziae Unterstiitzung durch Kollegen und Vorgesetzten de éen genannten Merk-
male fur die Personlichkeit auch pasitiv beanflusste (vgl. Sonnentag 1991, S. 131ff.).

Aus den Ergebnissen der oben erwahnten Projektarbeiten bzw. empirischen Untersu-
chung resultiert, dass Handlungsspielréume, Aufgabenvariabili tét und soziale Unterstit-
zung im Arbeitsprozess von zentraler Bedeutung fur die Personlichkeitsentwicklung
sind. Deshalb kann davon ausgegangen werden, dass personli chkeitsférdernde Arbeits-
merkmale fur Nichtbehinderte auch bei der Untersuchung mit behinderten Menschen an-

gewandt werden kdnnen.

Kohn und Schooler (1983) haben eine Untersuchung zu den Zusammenhangen zwischen
Arbeit und Personlichkeit aus interaktionistischer Sicht tber einen langjdhrigen Zeit-
raum durchgeftihrt. Aus der Langsschnittuntersuchung von Kohn und Schooler ergab
sich, dass vor allem die Entwicklung kognitiver Prozesse beziglich des Aspektes der
Personli chkeit mit dem Ende der Adoleszenz nicht abgeschlossen, sondern Uber die ge-
samte L ebensspanne, d.h. auch bei Erwacdhsenen, stattfinden. Bei kognitiven Prozessen
von Erwadsenen spielen insbesondere die Arbeitsanforderungen eine wesentliche Rol-
le. In der Untersuchung sind de Stell ung innerhalb der Arbeitsorganisation, arbeitsbezo-
gene Selbstbestimmung, Arbeitsbelastung und Unsicherheit als wichtige Dimensionen
der Arbeit berticksichtigt worden. Auf subjektiver Seiteist in der Untersuchung auf Ein-
stellungen zur Arbeit, Selbstkonzept und geistige Beweglichkeit eingegangen worden.
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Hierbel wurde festgestellt, dass die Komplexitat der Arbeitstétigkeit und de geistige Be-
weglichkeit in einer interaktionistischen Bezehung stehen. Das heilt, dass die Einnah-
me anes bestimmten Arbeitsplatzes von der geistigen Beweglichkeit abhangt und die
Komplexitét der Arbeit die geistige Flexibilitéat beanflusst. Dartiber hinaus wirken sich
die Arbeitsbedingungen auf das Selbstkonzept (z.B. Selbstbewul3tsein, Selbstwertge-
fahl) und die soziale Orientierung (z.B. Konfliktfahigkeit, Toleranz) aus (vgl. Kohn ua.
1983, S. 142f.). Bei dieser Untersuchung ist jedoch die Auswirkung der Arbeitsbedin-

gungen auf die Personlichkeit stérker ausgepragt a's vice versa.

In einer Langsschnittuntersuchung von Kohn (1985) besteht die Auswirkung der Person-
lichkeit auf die Arbeitsbedingungen im Sinne @ner Wedhsel beziehung im wesentli chen
darin, dass bestimmte Personlichkeitsmerkmale, némlich geistige Beweglichkeit und
Autonomieorientierung, zu einer Beschaftigung an verantwortungsvolleren Arbeitspl &t-
zen fuhren, die mehr Spielraum fir berufliche Sel bstbestimmung (inhaltliche Kompl exi-
tat der Arbeit, die Strenge der Uberwacdhung und der Routinegrad) eréffnen (vgl. Kohn
1985, S. 48.). Bei der Untersuchung von Kohn beziglich der reziproken Bezehung zwi-
schen Arbeit und Personlichkeit ist die Arbeitsanalyse lediglich in der objektiven Aus-
pragung und nicht in der subjektiven Bedeutung fur die Beschéftigten einbezogen
worden. Deshalb ist seine Forschunsmethode in die Kritik geraten (vgl. Kupka 1994, S.
66). Pracht (1993b, S. 108) pladierte fir eine objektive und auch subjektive Arbeitsana-
lyse, um den Aspekt der Personlichkeitsforderlichkeit im interaktionistischen Sinne be-
ricksichtigen zu konnen. Hinzu kommt, dass nach Erkenntnisen aus Sonnentags
empirischer Untersuchung Uber Arbeit und Personlichkeitsentwicklung in WB insbe-
sondere die subjektiv wahrgenommenen Arbeitsbedingungen in relevanter Bezehung
zur Personlichkeitsentwicklung stehen (vgl. Sonnentag 1991, S. 190). Deshalb soll ne-
ben der objektiven Arbeitsanalyse auch de subjektive Arbeitsanalyse fur die vorliegen-
de Arbeit beachtet werden.

Obwohl die Annahme éner Interaktion zwischen Arbeit und Personlichkeit (vgl. Ab-
schnitt 5.1.1), den Menschen als reflektierendes Subjekt anzusehen, getroffen worden
ist, kann der komplexe interaktionistische Ansatz nicht leicht in die Forschungspraxisin-
tegriert werden. Dies liegt daran, dass der dynamische Aspekt von Person-Umwelt-In-
teraktion aufgrund der Forschungsmethode (z.B. Léngsschnittanalyse) oder der
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Vernadlassgung der Aktivitét des Individuums empirisch nicht ohne Probleme Uber-

pruft werden kann.

Aus den dben erwahnten Griinden gibt esnoch Mangel bei der empirisch-interaktionisti-
schen Position. Die vorhandenen Untersuchungen Gber Arbeit und Personlichkeit von
behinderten Menschen, z.B. Sonnentag (1991) und Pracht (1993b) haben auch desen dy-
namischen Aspekt der Personlichkeit vernachl&ssgt und konzentrierten sich hauptsad-
lich auf die Einflusse der Arbeitsbedingungen auf die individuell beobadctbaren bzw.
messaren Verhaltensaspekte sowie psychische Zustande.

Problematisch ist insbesondere die Untersuchung der Auswirkung der Personlichkeit auf
die Arbeitsbedingungen, denn letztere werden nicht so leicht verandert, um den Bedurf-
nissen und Fahigkeiten des einzenen Beschaftigten zu geniigen. Uber einen langeren
Zeitraum hinweg konnen Beschéftigte eventuell ihre Arbeit wechseln, um so ihrer Per-
sonlichkeit besser zu entspredchen (vgl. Kohn 1985, S. 48). Diese Situation kommt aller-
dings in konjunkturell schwierigen Phasen nur selten vor. Es <heint daher besonders
problematisch zu sein, die Interaktion zwischen Arbeit und Personlichkeit auf WfB zu
bezehen. Die Grunde daflir bestehen m.E. darin, dass

« WfB den behinderten Beschéftigten die Mitbestimmung kzw. Mitwirkung im
Arbeitsbereich (z.B Arbeitplatzwedsel) kaum anbieten kdnnen und

* ihnen aufgrund des Sel ektionsprozesses kaum Alternativen zur Beschaftigung auf3er-
halb WfB zur Verfligung gestellt werden (vgl. Abschnitt 5.3.2).

Der Einfluss der Personlichkeit auf die Arbeit ausinteraktionistischer Sicht kann deshalb

fur die vorliegende Untersuchung in WfB nicht berticksichtigt werden kann.

5.2.3 Interaktion zwischen Arbeit mit neuen Tedhnologien und Personlichkeit

Es wird angenommen, dass die mmputerbezogenen Handlungsstrukturen eine potenzi-
elle Wirkung auf die Personlichkeitsentwicklung beinhalten. Diese computerbezogenen
Wirkungspotenziale erfolgen nicht allein durch die Computer selbst, sondern durch das
Interaktionsverhdtnis von Personli chkeit, Computertednologie und sozialem Kontext.

Das heifdt, dass sich hierbel individuelle, sachliche und soziale Dimensionen menschli-
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chen Handels zugleich abspielen (vgl. Famullau.a. 1992, S. 93).

Aufgrund der Einfihrung von neuen Tedhnologien in de Arbeitswelt entstehen neue
Handlungsanforderungen. Diese Anforderungen resultieren aus den technologischen Ei-
genschaften des computerisierten Arbeitsmittels und den verénderten Arbeitsbedingun-
gen (vgl. Abschnitt 22). Dabei muss die @mputertechnologiebezogene
Handlungskompetenz ausgebil det werden, um die Handlungsanforderung zu erfill en.
Die Wirkungspotenziale fur die Personli chkeitsentwicklung, im Hinblick auf die Inter-
aktionsbezehung von Personlichkeit und Arbeit mit neuen Technologien, lassen sich
durch den Einbezug von Handlungsanforderungen und Handlungskompetenzen in drei

Dimensionen (individuell e, sachli che und soziale) des menschlichen Handelns aufteilen.

Die computerbezogene Arbeit wird je nadh Verhaltnis von sozialen und computerbezo-
genen Handlungsanforderungen und Handlungskompetenzen as Entwicklungs- oder
Gefahrdungspotenzial fur die Personlichkeitsentwicklung bewertet. Gefdhrdungspoten-
ziale kdnnen sich ergeben, wenn d e sachli chen Handlungskompetenzen verstarkt aufge-
baut werden und zugleich die soziale Handlungskompetenz vernadléssgt wird.
Aulerdem kdnnen Gefahrdungspotenziae vorkommen, wenn eine Einschrénkung von
materiellen und sozialen Handlungsféhigkeiten sowie der Identitdt des Beschéftigten
droht. Entwicklungspotenziale konnen dann gegeben sein, wenn die mit Computertech-
nologie verbundenen Arbeitsanforderungen eine Entwicklung von Handlungskompeten-
zen in emotionalen, kognitiven, sprachlichen und sozialen Bereichen fordern (vgl.
Famullau.a1992, S. 98).

Die computerbezogene Handlungsstruktur beeinfluss die Personlichkeitsentwicklung
und bil det sich durch de Interaktion von Handlungsanforderungen urd Handlungskom-

petenzen (vgl. Abbildung 5).
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Abbildung 5. Wirkungspotenziale fir die Personlichkeitsentwicklung

Entwicklungspotenziale Gefahrdungspotenziale
A a
soz. HA com. HA soz. HA com. HA
soz. HK com. HK soz. HK com. HK
B b
soz. HA com. HA soz. HA com. HA
- |— — —
soz. HK com. HK soz. HK com. HK
- — — 1
C C
soz. HA com. HA soz. HA com. HA
_____ _>
soz. HK com. HK soz. HK com. HK
-+ - — — — -
S0z. - sozide

com. - computerbezogene
HA - Handlungsanforderungen
HK - Handlungskompetenzen

- _ _ = FErweiterung

Quéle: Famullau.a. 1992,S. 99.

Bel der Arbeit mit neuen Techndogien kanneinerelativ gleichmaldige Handlungsgruktur
von Anforderungen und Kompetenzen gebil det werden. Dann ergibt sich weder Uberfor-
derung neh Unterforderung. Wenn soziale Handlungsanforderungen und Handlungs-
kompetenzen den computerbezogenen Anforderungen und Kompetenzen ebenbirtig
sind, dann kann Personlichkeitsentwicklungerwartet werden (vgl. Abbildung 5,Variante
A). Variante aweist die Dominanz der computerbezogenen Anforderungen undK ompe-
tenzen gegeniiber den sozialen nach. Die kontinuierliche Verfestigung deser Handlungs-

struktur kann zu Gefahrdungspotenziaen fihren.

Bei der Dominanz der sozialen Handungsanforderungen undzugleich der computerbe-
zogenen Handungskompetenzen hangen die Wirkungspotenziale von der Ausglei-

chunggsart ab. Das heilt, wenn de sozialen Anforderungen zur Ausweitung der sozialen
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Kompetenzen von den Beschéftigten beitragen konren, kénren sich Entwicklungspoten-
ziale ergeben (vgl. Abbildung 5,Variante B). Hingegen flilhren erweiterte computerbezo-
gene Handungsanforderungen aufgrund der dominierenden computerbezogenen
Kompetenzen zu Geféhrdungspotenzialen (vgl. Abbildung 5Variante b). Diese Situation
kommt i.d.R. nicht héufig vor, dadie cmmputerbezogenen Handlungsanforderungen, z.B.
Eigentatigkeit und Selbststeuerung fir den Arbeitsvorgang, immer weniger abverlangt
werden. In deser Situation konren keine neuen Handlungskompetenzen erworben und
auch bereits erlangte Handlungskompetenzen kaum mehr im Arbeitsvollzug umgesetzt
werden (vgl. Famullau.a. 1994,S. 269.

Eine Situation, e der sowohl positive ds auch negative Wirkungspotenziale entstehen,
kannbel der gleichzeitigen Dominanz von computerbezogenen Hand ungsanforderungen
und sozialen Handlungskompetenzen vorkommen. Wie bel Variante B und bsind auch
hier die Wirkungspotenziale von der Entwicklung der Anforderungs- und Kompetenzen-
struktur im Zeitverlauf abhéngig (vgl. Abbildung 5Variante C undc). Die (Weiter-) Ent-
wicklung der computerbezogenen Handlungskompetenzen durch die mmputerbezogenen
Handungsanforderungen (vgl. Abbildung 5,Variante g kann z.B. beim Routinebetrieb
einer CNC-Maschinen nicht geférdert werden, denn de Routine fuhrt zur Handlungsun-
sicherheit beli der Anforderung schneller Reaktionen und Entscheidungen im Falle von
Storungen (vgl. Famullau.a. 1994,S. 269. Hinzu kommt, dassdie sozial-kommunikati-
ven Kompetenzen, de in einem Storungsfall bendtigt werden, angesichts der starkeren

computerbezogenen Handlungsanforderungreduziert sind (vgl. ebenda, S. 290.

Aus der bisherigen Darstellung der Interaktion vonArbeit mit Computertechndogie und
Personlichkeit kann davon ausgegangen werden, dassnicht die Dominanz des an kogri-
tive Anforderungen arientierten computerbezogenen Handelns (materiell es Handeln) im
Arbeitsprozess personli chkeitsfordernd wirkt, sondern das ziale Handeln am Arbeits-
platz, undzwar auf emotionaler, sozial-kogritiver und morali scher Ebene. Nicht ausrei-
chende Anforderungen beziiglich der sozialen Handlungskompetenz kbénren vongrolierer
Bedeutung fur die Personlichkeitsentwicklung sein, denn sie ist in der sozialen Hand-
lungskompetenz auf emotionaler, sozialer und morali scher Ebenen verankert. Wenn for-
mal-kogntive Handungskompetenzen durch das computerbezogene Handeln aufgebaut

werden, wahrend de Entwicklungsozia er Hand ungskompetenzen angesichtsder Anfor-
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derungsdrukturen computerbezogenen Handelns zurlickbleiben, kann eine Geféahrdung

fur die Personli chkeitsentwicklungeintreten (vgl. Famulla, S. 105.).

5.3 Personlichkeitsférdernde Arbeit bei geistig Behinderten in WfB
5.3.1 Rechtliche Grundlage der padagogischen Ziele

DieWfB als Einrichtung der beruflichen und sozialen Rehabil itation wurden Anfang der
60er Jahre fur die geistig behinderten Jugendlichen unter dem Namen beschitzende
Werkstatt gegruindet. Ihr Grundgedanke bestand darin, dasseine solche Zielgruppe nach
der schulischen Forderung de entsprechende berufliche Forderung und Bil dungserfah-
rung erwerben sollte (vgl. Forster 1998, S. 184). ,,Auch de WIB hat ihren ehemaligen
beschitzenden Charakter aufgeben, um die Erwartung der geldgebenden Institution zu
erfullen, die darauf zielen, daf3 sich de Werkstétten den Normen auf dem allgemeinen
Arbeitsmarkt immer weiter anndhern. Dadurch werden de Werkstétten geavungen, sich
an industrieller Produktion und an den betriebswirtschaftlichen Gesetzen der Rentabil i tét
zu arientieren” (ebenda, S. 205).

Die WfB-Konzeption richtet sich auf , Gleichrangigkeit der produktionsorientierten und

der sozialen Komponente* (Weber 0.J. § 54 SchwbG?1, Anm. 6). In folgenden Gesetzen
ist die Personlichkeitsforderung a's eines der padagogischen Ziele der WiB deutlich zu

erkennen:

* 8§ 136 Absatz 1 SGB IX (BGBI. | S. 1046): ,, Die Werkstatt fuir behinderte Menschen
ist eine Einrichtung zur Teilhabe behinderter Menschen am Arbeitsleben. Sie hat
denjenigen Behinderten, die wegen Art oder Schwere der Behinderung nicht, noch
nicht oder noch nicht wieder auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt beschaftigt werden
konnen, 1. eine angemessene berufliche Bildung und eine Beschaftigung zu einem
ihrer Leistung angemessenen Arbeitsentgelt aus dem Arbeitsergebnis anzubieten und
2. zu ermdgli chen, ihre Leistungsfahigkeit zu entwickeln, zu erhdhen oder wiederzu-
gewinnen und dabei ihre Personlichkeit weiterzuentwickeln.”

* 8§ 4 Absatz 1 WVO/ Berufshildungsbereich (BGBI. | S. 1394): ,, Die Werkstatt fuhrt
[...] MalZnahmen im Berufsbildungsbereich (Einzemal3nahmen und Lehrgange) zur

1. Das SchwbG ist seit 1. Oktober 2001 durch das SGB | X aufgehoben worden. § 54 SchwhG ist
durch § 136 SGB | X ersetzt worden.
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Verbesserung der Teilnahme an Arbeitsleben unter Einschluss angemessener Mal3-
nahmen zur Weiterentwicklung der Personlichkeit des behinderten Menschen
durch.”

* §5Absatz3WVO/ Arbeitsbereich (BGBI. | S. 1394): “[...] zur Erhaltung und Erho-
hung der im Berufshildungsbereich erworbenen Leistungsfahigkeit und zur Weiter-
entwicklung der Personlichkeit des behinderten Menschen sind arbeitsbegleitend
gedagnete Malnahmen durchzufihren.”

In 8136 Absatz 1 SGB IX findet sich ein dffensichtlicher Konflikt zwischen leistungs-
bezogenem Rehabilitationsverstandnis und der Personli chkeitsférderung als urspringli-
chem Ziel der Werkstétten. Es ist nicht Aufgabe der WTB, ,wirtschaftlich Gewinn zu
erzielen oder wenigstens kostendedkend zu arbeiten” (Neumann u.a. 1999, S. 572). Den-
noch missen de WIB wirtschaftliche Arbeitsergebnisse mit einem der Arbeitsleistung
mogli chst entsprechenden Entgelt anstreben (vgl. ebenda, S. 572).

Aus 6konomischen Interessen verfolgen de WfB notgedrungen ein relativ breites Ange-
botsspektrum, das von der Serienfertigung im industriellen Auftrag (z.B. im Produkti-
onsbereich) bis hin zur Herstellung eigener Produkte und Dienstleistungen reicht (vgl.
Trost 1999, S. 151f.). Meist herrschen einfache, einseitige, repetitive und vorgegebene
Arbeitsschritte vor, denen de behinderten Beschéftigten ohne Zusammenhang und Ver-
sténdnis folgen miissen und die zur Monotonie fihren. Andererseits tragt diese Arbeits-
teilung hervorragend zur Produktionssteigerung der WfB bei. Dabei kann die
Personlichkeit der Beschéftigten jedoch nicht geférdert werden (vgl. Forster 1998, S.
205ff.). Noch immer herrscht grofte Arbeitsmonotonie bel der Arbeitsgestaltung in
WIB vor. Trotzdem ist noch kein adaquates Konzept zur Arbeitsgestaltung vorhanden,
um die bereits erlauterten Zielkonflikte in WfB zu Uberwinden (vgl. ebenda, S. 196.

5.32 Kritik an arbeitspadagogischen Konzepten fur M enschen mit geistiger Be-
hinderungin WfB

Die Arbeit besitzt im Leben eines Menschen verschiedenen Funktionen (z.B. materielle

Existenzsicherung, soziale Identitét, Vermittlung von Lebenssnn und -freude €c.). Wie

bei nichtbehinderten Menschen vermittelt die Austibung einer Arbeitstétigkeit solche

Stell enwerte von Arbeit auch bei behinderten Menschen. Die Arbeitstétigkeit ist bei be-
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hinderten Menschen mit einem hoheren Statusgewinn verbunden. Dies wird darauf zu-
rickgefuhrt, dass aufgrund der Behinderung bei der Teil habe am Arbeitsleben ein starkes
Gefuhl entsteht, nitzlich und wertvoll fir die Gesell schaft zu sein (vgl. Schubert 1996,
S. 511). Fir geistig behinderte Menschen stehen bei der Arbeit in WfB eher die thera-
peutischen Effekte im Mittel punkt:

* Rhythmisierung des Lebens,

» soziale Kontakte, um der Isolierung entgegenzuwirken und

» Erfahrung mit Nichtbehinderten auf3erhalb des Familienkreises (vgl. Huber
1992, S. 2).

Die behinderten Beschéftigten in einer WfB haben in der Regel einen arbeitnehmerahn-
lichen Status. In der Reditét sind die Arbeiten in der WfB wegen deren geringfugiger
Qualifikation wenig gesellschaftlich anerkannt und ermdglichen den behinderten Werk-
stattbeschéftigten keine selbstandige Existenzsicherung (vgl. Muhl 1997, S. 189f.). Dar-
Uber hinaus gerét der Beitrag zur Forderung der eigenen Fahigkeiten und Fertigkeiten
sowie aur Entwicklung der Personlichkeit durch die Arbeitin WiB haufig in Kritik. Nadh
bisherigen Untersuchungen tber Arbeitsanforderung in WfB sind die meisten Arbeits-
platzein WfB durch Repetivitét gekennzechnet. Aul3erdem besitzen sie keine relevan-
ten kognitiven und sozialen Anforderungen (vgl. Schartmann 1999, S. 23). Insbesondere
Menschen mit geistiger Behinderung kénnen diese Rahmenbedingungen aufgrund von

Sel ektionsprozessen kaum vermeiden.

» Personen mit ungunstigen personlichen Ausgangsbedingungen geraten durch Selekti-
onsprozesse in schlechtere Arbeitsgtuationen und haben weniger Moglichkeiten, ihre
Arbeitsbedingungen zu verbessern, wahrend Personen mit besseren personlichen Aus-
gangsbedingungen mehr Durchsetzungsmadgli chkeiten haben® (Sonnentag 1991, S. 62).
Diese Annahme anes Sel ektionsprozesses betrifft m.E. insbesondere Menschen mit gei-
stiger Behinderung, denn sie werden im Vergleich zu den Menschen mit anderen Behin-
derungsarten zum Zeitpunkt des Ubergangs von der Schule ins Berufsieben meistens

ohne weitere Alternative in WfB beschéftigt.

In den 70er Jahren ist die serielle und monotone Arbeitsgestaltung, beispielsweisein der
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Serienfertigung, als padagogisches Konzept in WfB durchgefihrt worden. Dieses Kon-
zept wurde auf kleinste sensomotorische Handlungen konzentriert. Es basierte auf einem
defizitbezogenen bzw. negativen Menschenbild im Hinblick auf die Lern- und Entwick-
lungsfahigkeit. Die Serienbegrenzung und Serienparallelitdt konnte dagegen zum péad-
agogischen Ziel und zur Vermeidung der Unterforderung durch de monotone
Serienfertigung beitragen. Diese Mal3nahmen werden aber kaum verwirklicht, weil die
Serienfertigung vor allem unter 6konomischen Aspekten betrieben wird. Dartiber hinaus
gibt es nur geringe Mdglichkeiten, monotone und anregungsarme Anforderungen in der
Serienfertigung durch angemessene Mal3nahmen in Arbeitsgtuation und Freizeit zu
kompensieren, weil den behinderten Beschéftigten in WfB wenig ader keine Handlungs-

spielraume und Freizeitaktivitéaten dfferiert werden (vgl. Schartmann 1999, S. 16f.).

Nad dem arbeitspadagogischen Konzept von Menning (1979) und der Untersuchung
von Badh u.a. (1975) zur Berufsausbil dung geistig behinderten Menschen gelten Tétig-
keiten, die auf einfache repetitive Arbeit bezogen sind, fir Menschen mit geistiger Be-
hinderung als richtig und ginstig. Dieses Konzept konzentriert sich aus Sicht der
Handlungsregulationstheorie auf die Kriterien der Ausfuhrbarkeit einer Tétigkeit und
fahrt damit zur eingeschrankten Lernmoglichkeit. Angesichts der oben erwahnten ar-
beitspadagogischen Konzepte ist dabel eine umfassende Personli chkeitsférderung sowie

-entwicklung kaum zu erwarten.

Aulerdem orientieren WfB ihre Aufgabe der personlichkeitsférdernden bzw. behinder-
tengerechten Arbeitsgestaltung immer noch daran, die fir Fahigkeiten und Fertigkeiten
behinderter Menschen gedgneten Arbeitsplatze aiszuwahlen und zu stellen. Dies ent-
spricht jedoch der untersten Ebene (A usfihrbarkeit) beim Ebenenmodell fir humane Ar-
beit nach Hacker (vgl. Pracht 19934, S. 24). Deshalb kann damit nicht erreicht werden,
dass die umfassenden Dimensionen der Personlichkeit (Selbstkompetenz sowie fadli-
che und soziale Kompetenz) von behinderten Menschen in ihrer Arbeitsphére weiter

entwickelt werden.

In 6konomischen Krisenzeiten tendiert die Bezehung zwischen WfB und Auftraggeber
immer stérker zum Abhangigkeitsverhaltnis. Dies gefahrdet die egentlichen Ziele der
Rehabilitation (vgl. Schartmann 1999, S. 18). Seit den adhtziger Jahren erwirtschaften
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die WIB ihre gréften Umsatze haufig durch (Lohn-) Auftragsfertigungen in einem Zu-
lieferverhdtnisfir einzelne Grol3unternehmen (vgl. DVfR 2001, S. 60f.). Diesfuhrt wie-
derum zur Abhangigkeit von einzdnen Auftraggebern. Um weiterhin die Auftrége zu
behalten, missen de WIB neue Anforderungen durch verénderte und wirtschaftliche
Produktionsmethoden erfiillen. Dies bedeutet, dass die WIB ihre Anstrengungen insbe-
sondere auf Qualitdtssicherung der bestellten Produkte, Garantie des Liefertermine und
Investitionen in moderne Produktionsanlagen konzentrieren missen (vgl. ebenda, S. 62).
Hierbel wird m.E. das padagogische Ziel vernachlassigt, weil durch solche Anforderun-
gen behinderte Beschéftigte @nem sehr grof3en Produktionsdruck ausgesetzt werden.

Wie bereitsim Abschnitt 5.1.2 erléautert, beeinflusd die Mitbestimmung im Arbeitspro-
zess die Personli chkeitsentwicklung, weshalb dieser Aspekt in WfB berticksichtigt wer-
den sollte. Die Mitwirkungsmoglichkeiten liegen in der Verantwortung des W{B-
Tragers. Die Mitwirkung der behinderten Mitarbeiter zéhlt ebenso zu den Problemen der
WIB, wie die redtliche Stellung der behinderten Mitarbeiter und das Entgelt fur die T&
tigkeiten (vgl. Schmitz 1997, S. 16). In § 139 Absatz 1 SGB 1X wird deutlich auf den
Anspruch der behinderten Menschen in WfB hingewiesen, im Arbeitsbereich anerkann-
ter Werkstatten unabhéangig von ihrer Geschéftsfahigkeit in denihre Interessen beriihren-
den Angelegenheiten der Werkstatt mitzuwirken (vgl. Dau u.a. 2002, S. 574).

Die meisten WIB bieten den behinderten Beschéftigten aufgrund dieser gesetzlichen
Vorschrift bereits die Mitwirkungsméglichkeit bzw. Mitbestimmungsmaoglichkeit in den
auf ihre Interessen bezogenen Angelegenheiten der Werkstatt (vgl. Breit u.a 1990, S.
131). Die Themenfelder bei der Mitwirkung der Werkstattréte orientieren sich meistens
an sozialen Themen (z.B. Hausordnung, Freizatveranstaltung, Verpflegung und Sauber-
keit). Danach folgen Arbeits- und Urlaubszeit sowie das Lohnsystem (z.B. Weihnachts-
und Urlaubsgeld). Dagegenist der Arbeitsbereich bei den Mitwirkungsthemen nur in ge-
ringfiigigem Mal3e vertreten. Vor allem bei Leistungsbeurteilung, Arbeitsablauf und Ver-
setzung besteht eine grof3e Mitwirkungslticke (vgl. Kastner 1989, S. 28; Breit u.a. 1990,
S. 155).

Die meisten WfB orientieren sich stark an Produktivitéat und Leistung. Diese Umsténde

ermoglichen kaum, dass die behinderten Beschéftigten im Arbeitsbereich der WB ihre
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Handlungszusammenhange sowie d@gene Fahigkeiten, Bedlrfnisse und Interessen er-
kennen. In diesen Arbeitsverhaltnissen in WfB werden die Rahmenbedingungen fur die
Mitwirkung bzw. Mitbestimmung der behinderten Menschen eingeschrankt, was zu ei-
ner Entfremdung der behinderten Mitarbeiter fuhrt. Es handelt sich um eine Entfrem-

dung wvon

* der als Zwang erlebten Téatigkeit selbst,

» dem Produkt der eigenen Taétigkeit,

» den Mitarbeitern und

» sich selbst als shopferisch Téatigen (vgl. Jakobs u.a. 1998, S. 267f.).

Aulerdem kann diese Entfremdung darauf zurlickgefiihrt werden, dass Menschen mit
geistiger Behinderung eher al's,, Objekt der arbeitspadagogi schen Bemiuhungen* (Hahner
1999, S. 40) in WIB verstanden werden. Dabei sind Mitbestimmung bzw. Wahimdglich-
keit fur diese Menschen héufig nicht oder gar nicht in Frage gestellt worden (vgl. Base-
ner 2001, S. 2f.). Fir sie sind inshesondere sehr wenige Handlungsspielraume bei
Arbeitsplétzen und Tétigkeiten zur Verfigung gestellt worden (vgl. Hahner 1999, S. 40).

»Mitwirkung und Mitbestimmung gelingt nur, wenn sie nicht all ein angeboten, sondern
Uberdies erstrebt wird (Kriger 2002, S. 13). Die Anforderung bzw. Férderung des ver-
antwortlichen Handelns des behinderten Menschen erméglicht Mitwirkung und Mitbe-
simmung bei seiner Tétigkeit. Dabel missen de behinderten Mitarbeiter als
gleichwertige Partner betrachtet und behandelt werden (vgl. ebenda, S. 13f.).
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6  Untersuchungshypothesen

Wie im Abschnitt 4.2 erlautert, haben sich de Arbeitsbedingungen durch den Einsatz
neuer Technologien veréndert. Einerseits erweisen sich diese Arbeitsbedingungen als
positiver im Vergleich zu nicht mit neuer Technol ogie ausgestatteten Arbeitsplétzen. Die
Arbeitspléatze mit neuen Tedhnologien sind vom Arbeitsinhalt her vielseitiger, interes-
santer und intellektuell anspruchsvoll er gestaltet. AulRerdem fiihrt der Einflhrung dieser
Tednol ogien zu einer erhebli chen Abnahme der physischen Belastung sowie aur Zunah-
me des Tétigkeitsspielraumsund der Selbstkontrolleim Arbeitsprozess. Andererseits ge-
hen neue Technologien mit der Zunahme der psychischen Belastung und der
Einschrankung der sozialen Kontakte e@nher. Bei den Handlungsspielrdumen findet sich
kaum eine Veranderung durch den Einsatz neuer Technologien. VVon dieser theoretischen

Herleitung kann angenommen werden:

1) Die beiden Arbeitsgruppen (Beschéftigte an CNC-Maschinen vs. Beschéftigte an

konventionellen Maschinen) unterscheiden sich hinsichtlich

 der wahrgenommenen Arbeitsbedingungen durch die Arbeitsplatzinhaber (Abwechs-
lung, Arbeitsbel astung, Autonomie €c.) und
» der gegebenen Arbeitsplatzmerkmale (kognitive Erfordernisse, Entscheidungsni-

veau, Verantwortung fur die Arbeitsleistung etc.).

Im Sozialisationsansatz zur Erklarung der Personlichkeit ist der Mensch als das aktiv
handelnde Subjekt angesehen. Nadch diesem Ansatz entwickelt sich die Personlichkeit
wahrend des Prozesses der Ausenandersetzung mit inneren und &uf3eren Faktoren (vgl.
Abschnitt 5.1.2). Auf die Personlichkeit bzw. Personlichkeitsentwicklung wirken sich
die Arbeitsbedingungen negativ oder positiv aus (vgl. Abschnitt 5.2.2). Deshalb kénnen
ambivalente Wirkungen auf die Arbeitsbedingungen durch neuen Tedhnologien (s.0.)

folgende Hypothesen hervorrufen:

2) Die beiden Arbeitsgruppen (Beschéftigte an CNC-Maschinen vs. Beschéftigte an

konventionellen Maschinen) unterscheiden sich hinsichtlich

o der Indikatoren fiur Personli chkeit und
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* der Indikatoren fur die Personli chkeitsverénderung.

Anhand der vorhandenen Forschungsarbeiten kann de Personlichkeit bzw. Personlich-
keitsentwicklung nicht nur von den gegebenen Arbeitsbedingungen sondern von den in-
dividuell wahrgenommenen Arbeitsbedingungen negativ oder positiv bedanflusst
werden (vgl. Abschnitt 5.2.2). Zusétzlich zu deser theoretischen Herleitung haben am-
bivalent veranderte Arbeitsbedingungen durch den Einsatz neuer Tedhnologien (s.0.) zur

Operationalisierung der beiden folgenden Hypothesen beigetragen:

3) Die unterschiedlich wahrgenommenen Arbeitsbedingungen zwischen beiden
Arbeitsgruppen stehen im Zusammenhang mit den Indikatoren fur Personlichkeit
bzw. Personlichkeitsveranderung.

4) Die unterschiedlich gegebenen Arbeitsbedingungen zwischen den Arbeitsgruppen
stehen im Zusammenhang mit den Indikatoren fir Personlichkeit bzw. Personlich-

keitsveranderung.
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7  Durchfuhrung der Untersuchung und methodische Grundlagen

7.1 Untersuchungsdesign

Zur Uberprifung der Veranderung der Personlichkeit kommt in der Regel eine Langs-
schnittuntersuchung (Paneluntersuchung) in Betradht (vgl. Abel 1998, S. 35). Aus zeit-
lichen Grinden kann diese Untersuchungsmethode fur die vorliegende Arbeit nicht
angewendet werden. Um einen @hnlichen Effekt wie durch diese Methode a1 erzielen,
sind Daten verwendet worden, die der Sozial Begleitende Dienst in WfB vor etwa drei
Jahren ddkumentiert hat. Als Quelle dienten der Entwicklungsbericht bzw. Forderplan.

Diese Daten sind al'so durch eine Querschnittsuntersuchung erhoben worden.

Bei der vorliegenden Untersuchung wird fur die avei Untersuchungsgruppen (Beschéf-
tigte an CNC-Maschinen vs. Beschéftigte an konventionellen Maschinen) ein Vergleich
der Auswirkung der Arbeiten auf die Personlichkeit bzw. die Personlichkeitsentwicklung
durchgefihrt. Da diese Gruppierung kereits existiert, erfolgte hier eine quasiexperimen-
telle Untersuchung (vgl. Bortz 1999, S. 9). Dabei sind die Untersuchungsteilnehmer auf
die Quasiexperimental gruppe (Arbeit mit CNC-Maschinen) und die Kontrollgruppe (Ar-

beit mit konventionell en Maschinen) aufgeteilt worden.

7.2 Auswahlverfahren bei der Stichprobe

Die Auswahl der geagneten Einrichtungen ist durch verschiedene Prozesse afolgt. Zu-
nachst ist der Grad des Einsatzes neuer Technologien bel WfB in NRW recherchiert wor-
den. Das Ergebnis dieser Redherche war, dass lche Technologien vor allem im
Metallbereich konzentriert sind (vgl. Abschnitt 4.3.2). Daher sind Arbeitsplatzeim Me-
tall bereich fur die Untersuchung ausgewéahlt worden. Insgesamt werden in 54 WiB in
NRW CNC-Maschinen im Metallbereich eingesetzt.

Davon musden in einem zweiten Schritt rund 60% ausgeschl ossen werden, dabel diesen
WIB nur sehr wenige geistig behinderte Mitarbeiter an CNC-Maschinen im Metallbe-
reich beschéftigt sind. Von den verbleibenden 21 WfB musste in einem dritten Schritt
eine Genehmigung von der WfB-Leitung fur die Durchfihrung der Untersuchung vor-
liegen. Es zeigte sich, dassinsgesamt sechs WfB der Untersuchung zustimmten. Bei den

ubrigen Einrichtungen sind aganisatorische (z.B. ellige Auftrége, keine Bewilligung
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von der WiB-Leitung fir die Untersuchung etc.) sowie personell e Griinde (z.B. Verwei-
gerung der Teilnahme an der Befragung, fehlende Bereitschaft von Gruppenleitern zur
Beteiligung an der Untersuchung etc.) als Grund der Ablehnung genannt worden.

Die Entwicklung der Personlichkeit erfolgt in einem langen Zeitraum. Um einen dhnli -
chen Effekt wie bel der Langsschnittanalyse (vgl. Abschnitt 7.1) zu erzielen, ist es not-
wendig, Akteneinsicht in den Entwicklungsbericht bzw. Foérderplan zu nehmen. Bei der
Auswahl der untersuchten Einrichtungen musste daher in einem vierten Schritt die Be-
willi gung zur Einsichtnahme mit beriicksi chtigt werden. Daraus ergab sich, dassdrei von
insgesamt sechs mdglichen WfB in NRW die Untersuchung inklusive Akteneinsicht er-

laubten.

Bel der Auswahl der Stichprobe sind diefolgenden Voraussetzungen berticksichtigt wor-

den:

» Behinderungsart laut Aktendaten (Geistigbehinderung bzw. Grenzfall von Lernbe-
hinderung/Gei stigbehinderung)

 freiwillige Teilnahme der behinderten Mitarbeiter an der Untersuchung

» Bereitschaft von Gruppenleitern zur Teilnahme an der schriftlichen Befragung

» keine Stérung bei elligen Auftrégen durch de Untersuchung

Daraus ergibt sich, dass63 Beschéftigte (35 an Arbeitspldtzen mit CNC-Maschinen, 28
an Arbeitspl&tzen mit konventionellen Maschinen) in insgesamt sechs WfB in NRW an

der Untersuchung teil nehmen konnten.

7.3 Durchfuhrung der Untersuchung

Vor der Durchfuhrung der Hauptuntersuchung sind personliche Besuche in den sechs
WIB durchgefiihrt worden. Diese Besuche richteten sich nicht nur auf die Wahl der
Stichprobe, sondern dienten auch dazu, einen Uberblick (ber die unterschiedlichen
WiB-eigenen Entwicklungsberichte bzw. Forderplanungsbogen zu gewinnen, und dese
Informationen bei der Konzeption des Fragebogens zur Bewertung der Personlichkeit
bzw. Personli chkeitsentwicklung zu berticksichtigen. Dartiber hinaus sind den WiB-Lei-

tungen bzw. den zustéandigen Personen Ziel, Prozess swie Verfahren der Untersuchung
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erklért worden.

Aul3erdem ist ein Pretest durchgefihrt worden, um die Anwendbarkeit der entwickelten
Erhebungsinstrumente (Fragebogen zur subjektiven Arbeitsanalyse und Fragebogen zur
objektiven Arbeitsanalyse) zu Uberprifen. Hierbei ging es vor allem um die Verstand-
lichkeit der Fragen im Fragebogen. Die Durchfiihrung der Hauptuntersuchung erfolgte
zwischen November 2001 und April 2002. Sie umfasde @ne mindliche und schriftliche
Befragung mit standardisierten Fragebogen sowie die Aktenanalyse. Die eingesetzten
Fragebogen finden sich im Anhang 1, 2 sowie 3.

Die Untersuchung der subjektiv wahrgenommenen Arbeitsbedingungen wurde durch
eine mundliche Befragung der geistig behinderten Beschaftigten mit Hilfe énes standar-
disierten Fragebogens durchgefiihrt. Vor dem Beginn der Befragung wurde den Teil neh-
mern erklart, worum es sch bel dieser Befragung handelt, wie die Antwortkategorien
konzipiert worden sind und dass sie Anmerkungen tber unverstandliche Fragen geben
sollen. AulRerdem wurde den Befragten Anonymitét zugesichert. Um zusétzli ches Ver-
trauen aufzubauen, wurde an bereits ausgefllter Fragebogen gezeigt, in dem kein Name

des Befragten auftauchte.

Beim Pretest sind de Rahmenbedingungen fir die Befragung ermittelt worden. Dabei
zeigte sich, dassdie Befragung am Vormittag fur die Konzentration der Teilnehmer am
gunstigsten war. AulRerdem empfanden d e Teil nehmer die Anwesenheit der Gruppenlei-
ter bzw. Sozialarbeiter als Storung. Unter Berticksichtigung deser Aspekte wurden de
Teilnehmer in einem ruhigen Raum befragt, wobei der Fragebogen von der Interviewerin
ausgefullt wurde, da die Probanden kaum Kulturtechniken beherrschen. Falls die Teil -
nehmer die Fragen nicht ganz verstanden haben, wurden sie mit einer leicht abgewandel -
ten Frage noch einmal befragt. Wenn trotzdem die Befragung nicht gelang, oder eine
bestimmte Antwort (,,Ich weissnicht* oder ,, I ch kann nicht sagen*) vorkam, sind de Fra-
gen alsfehlender Wert betrachtet worden. Zusétzlich wurden die Teilnehmer nach Fami-
lienstand, Wohnform, Art der Arbeitspldtze und Beschaftigungswunsch auf dem
allgemeinen Arbeitsmarkt gefragt.

Die gegebenen Arbeitsbedingungen und die Personlichkeitsindikatoren zum Untersu-
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chungszeitpunkt der betroffenen Beschéftigten wurden auch durch de schriftliche Grup-
penleiterbefragung mit standardisierten Fragebogen erhoben. Insbesondere die
Gruppenleiter sind m.E. die passende Personen fur die Einschdtzung der Personlichkeit
ihrer behinderten Mitarbeiter, weil sie ihre Mitarbeiter in einem léngeren Zeitraum be-
gleiten. Kurz vor der Gruppenleiterbefragung wurden erklart, worum es sgch bel dieser
Befragung handelt und welche Antwortkategorien mdglich sind. Zusétzlich wurde zu
Anmerkungen tber nicht beurteil bare Fragen aufgefordert. Solche Fragen gelten alsfeh-

lender Wert.

Einige Gruppenleiter empfanden die Beabeitung der schriftlichen Befragung a's bela-
stend, obwohl sie anfangs der Untersuchung zugestimmt hatten. Daher madte die Auf-
forderung keinen Sinn, die kompletten Fragebtgen am Tag der Untersuchung zu
beabeiten. Trotz Nadhfrage haben nicht all e Gruppenleiter die Fragebtgen nachtraglich
zurlickgeschickt. Deshalb konnten diese Daten nur von 50 der 63 Probanden (28 an Ar-
beitsplézen mit CNC-Maschinen, 22 an Arbeitsplétzen mit konventionellen M aschinen)
in die Auswertung eingehen. Bei diesen 50 Untersuchten konnte die Personlichkeitsin-

dikatoren zum Zeitpunkt der Untersuchung analysiert werden.

Aulerdem wurden die Personli chkeitsmerkmale, die vor ca. drei Jahren durch den Sozial
Begleitenden Dienst bewertet worden sind, durch die Akteneinsicht mit Hilfe enes Fra-
gebogens durch die Interviewerin erhoben. Aufgrund der strengen Datenschutzmal3nah-
men ist die Akteneinsicht in drel von insgesamt sechs untersuchten WfB gestattet
worden (s.0.). Daher konnten fir 29 Probanden (18 an Arbeitsplétzen mit CNC-Maschi-
nen, 11 an Arbeitsplatzen mit konventionellen Maschinen) voninsgesamt 63 Probanden
Informationen aus den Akten einbezogen werden. Eine Alternative zur Akteneinsicht
(z.B. schriftliche Befragung bel der zustandigen Person im Sozial Begleitenden Dienst)
war aus arbeitsorganisatorischen Grinden fur die WFB unzumutbar. Diejenigen Proban-
den, bei denen aus den Akten heraus nur ein paa Personlichkeitsmerkmale abgeleitet
werden konnten, wurden aus der Bewertung der Personlichkeitsentwicklung ausge-
schlossen. Deshalb waren 20 der insgesamt 50 Probanden (12 an Arbeitsplétzen mit
CNC-Maschinen, 8 an Arbeitspl&tzen mit konventionellen Maschinen) hinsichtlich der
Analyse der Personlichkeitsentwicklung auswertbar. Zusétzlich zielte die Aktenanalyse

auf die Erhebung von Alter, Beschaftigungsdauer am jetzigen Arbeitsplatz und Grad der
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Behinderung. In dem Fall, dass die Akteneinsicht verboten war, wurden dese personli-
chen Merkmale nach Angaben des Sozial Begleitenden Dienstes erfasst.

7.4 Beschreibung der Erhebungsinstrumente

Angesichts der problematischen Anwendbarkeit der vorhandenen Instrumente zur sub-
jektiven bzw. objektiven Arbeitsanalyse an Arbeitspldtzen in WfB wurden de Instru-
mente fUr die vorliegende Untersuchung (standardisierte Fragebdgen) neu entwickelt.
Aulerdem wurde aufgrund der allzu umfangreichen Personlichkeitsmerkmale in der
Theorie die Entwicklung eines standardisierten Fragebogens zur Erhebung der Merkma-
le der Personlichkeit bzw. Personlichkeitsentwicklung vorgenommen. Beim Aufbau des
jeweiligen Fragebogens wurden insbesondere die Fragenformulierung und der Umfang
des Fragbogens optimiert, damit die Belastung der Teilnehmer (geistig behinderte Mit-
arbeiter und Gruppenleiter) moglichst gering gehalten werden konnte. Dartiber hinaus
wurden de Zuverlassgkeit der entwickelten Erhebungsinstrumente durch de Reliabili-

tétsanal yse geprft.

Zusatzlich zu dem Fragebogen zur subjektiven Arbeitsanalyse wurden auf der ersten Sei-
te soziodemographische Variablen (Alter, Geschledht, Familienstand, Wohnform), Fra-
gen zum Beschéftigungswunsch auf dem reguléren Arbeitsmarkt sowie aur Art der
Arbeitsplétze, Beschéftigungsdauer am jetzigen Arbeitsplatz und Grad der Behinderung
hinzugefugt.

7.4.1 Subjektiv wahrgenommene Arbeitsbedingungen durch die Arbeitsplatzin-
haber
Bezogen auf die Ausfiihrungen im Abschnitt 5.2.2 sind bei der vorliegenden Fragstel-
lung vor alem die subjektiv wahrgenommenen Arbeitsbedingungen aus Sicht des Ar-
beitsplatzinhabers von Bedeutung. Die Erhebung solcher Arbeitsbedingungen glt als
subjektive Arbeitsanalyse (vgl. Udrisu.a. 1999, S. 397). Zu dieser Arbeitsanalyse wurde
ein den geistig behinderten Beschéftigten angepasster Fragebogen entwickelt und vor
der Haupterhebung durch einen Pretest evaluiert. Dartiber hinauswurde die interne Kon-

sistenz der Itemsinnerhalb einer Dimension durch de Reliabilitétsanalyse geprift.
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7.4.1.1 Entwicklung des Erhebungsinstrumentes

Die vorhandenen Instrumente aur subjektiven Arbeitsanalyse, z.B. SAA (Fragebogen
zur Subjektiven Arbeitsanalyse), SALSA (Fragebogen Salutogenetische Subjektive Ar-
beitsanalyse) sowie JDS (Job Diagnostic Survey), werden lediglich bei den Arbeitneh-
mern in der freien Wirtschaft verwendet. Solche Verfahren erfordern eine gute verbale
Kommunikationsfahigkeit der Tellnehmer. Da diese Voraussetzung in der Regel Men-
schen mit geistiger Behinderung richt erflllen kdnnen, treten bel der Umsetzung solcher
Verfahren in WfB Probleme auf (vgl. Pracht 1993b, S. 108). Aullerdem kdnnen geistig
behinderte Menschen de flnfstufige Likert-Skala (vgl. Stegmann u.a. 2001, S. 62) fir
die Antwort (stimmt Uberhaupt nicht=1, stimmt selten=2, teils=3, stimmt ziemlich=4,
stimmt immer=5) nicht differenzieren. Dies ist durch den Pretest im Rahmen der Ent-
wicklung des Fragebogens bestétigt worden. Aus diesen Grinden ist fur die vorliegende
Untersuchung ein neu entwickelter Fragebogen zur subjektiven Arbeitsanalyse fur die

geistig behinderten Teilnehmer erforderlich gewesen.

Laga (1982) erlauterte das Befragungsproblem bei Menschen mit geistiger Behinderung.
Bei ihnen kann aufgrund der ungentigenden kognitiven, motivationalen und empathi-
schen Fahigkeiten ,weder das geschlossene standardisierte Forschungsinterview noch
dasoffenenarrative Interview" (Laga1982, S. 236) angewendet werden. Dennochist ein
standardisierter Fragebogen fir die vorliegende Untersuchung entwickelt worden. Diese
methodische Entscheidung lehnt sich an die Befragbarkeit von geistig Behinderten mit-
tels halbstandardisierten Interviews bzw. offenen sowie geschlossenen Interviews aus

Forschungsarbeiten an (vgl. ebenda, S. 228f.).

Auch de Praxiserfahrungen in WfB haben zur methodischen Entscheidung beigetragen.
Aufgrund der EinfUhrung eines Qualitdtsmanagementsystems in Dienstleistung, Ar-
beitsbereich sowie soziadlem Bereich von WIB ist die Perspektive der behinderten Be-
schéftigten starker zur Geltung gekommen. Fur dessen Umsetzung im Sinne der
Behindertenperspektive ist der standardisierte Fragebogen als Instrument herangezogen
worden. Nad den Erfahrungen der WfB mit diesem Erhebungsinstrument kann ein Fra-
gebogen fur all e Personengruppen auf3er Schwerst- und M ehrfachbehinderten eingesetzt
werden (vgl. Klammer 2000).
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Aufgrund der Voraussetzungen fir die Befragung geistig behinderter Menschen (vgl.
Laga 1982, S. 229) sind die Fragen im neu entwickelten standardisierten Fragebogen
kurz und konkret formuliert worden. Dabei ist auch de Gesamtzahl der Fragen knapp
gehalten worden. Die Items fir diesen Fragebogen arientierten sich an den personlich-
keitsférdernden Arbeitsplatzmerkmalen nach Hacker (vgl. Abschnitt 5.2.1) und basieren
auf vorhandenen Verfahren (SAA und SALSA). Daraus ergibt sich, dassder Fragebogen
insgesamt aus 23 Items mit einer dreistufigen Likert-Skala (Ja=3, teils/manchmal=2 und
Nein=1) besteht und die énzenen Itemsin verschiedenen Dimensionen zusammenge-

fasst wurden. Die Dimensionen lassen sich wie folgt beschreiben:

« Abwedslung (abwel; 3 Items): Hier wurde die qualitative Vielfalt der Aufgaben
erfasst.

o qualitative Arbeitsbelastung (qualab; 3 Items): Die qualitative Arbeitsbelastung
bezeht sich auf die Uberforderung von der Arbeitsanforderung her.

e Quantitative Arbeitsbelastung (quanab; 4 Items): Zu der quantitativen Arbeitsbela-
stung gehdren Arbeitsvolumen, Arbeitstempo und die parallele Erledigung mehrerer
Aufgaben.

» Autonomie (auton; 3 Items): Diese Dimension umfasste die Moglichkeit, die Aus-
fUhrung der Arbeit selbstandig zu bestimmen.

» Transparenz der Arbeitsleistung durch den Arbeitsverlauf (trans, 1 Item): Dies
beinhaltete die Rlickmeldung Uber die Effektivitdt der eigenen Arbeitshandlung im
Rahmen der Arbeitstétigkeit.

» positives Sozialklima (posozi; 6 Items): Diese Dimension erfasste das gegenseitige
Interesse und Vertrauen sowie die Freundlichkeit im Umgang mit Arbeitskollegen
und Gruppenleitern.

* negatives Soziaklima (nesozi; 1 Item): Gefragt wurde nach dem Konflikt mit
Arbeitskollegen.

» Leistungsrickmeldung durch Gruppenleiter (rickgl; 1 Items): Diese Dimension
bezog sich auf die Rickmeldung vom Gruppenleiter Uber die Arbeitseistung der
behinderten Mitarbeiter.

» Gehaltszufriedenheit (gezuf; 1 Item): In dieser Dimension wurde der fur die Arbeits-

1. Bei diesen Abkirzungen handelt es gch jeweils um die Dimension zu den subjektiv wahrge-
nommenen Arbeitsbedingungen. Diese Abkirzungen sind auch im Fragebogen in Anhang 3
vermerkt.
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leistung angemessene Lohn erfasst.

Um die Anwendbarkeit, insbesondere die Verstandlichkeit der Fragenformulierung des
entwickelten Fragebogens, zu Uberprifen, wurde an Pretest bei funf Beschaftigten mit
geistiger Behinderung aus dem Lager-, Montage- und Metall bereich in einer WfB durch-
gefihrt. Zwei Teilnehmer am Pretest gehorten zur Stichprobe der Hauptuntersuchung.
Zur Evauation der Anwendung der funfstufigen Likert-Skala begann die Befragung mit
solchen Antwortkategorien. Dabei zeigte sich, dassdie Differenzierung innerhalb der
funfstufigen Skala bel den Befragten mit geistiger Behinderung grundsétzlich kaum ge-

lang, denn die Antworten tendierten alle zu Ja oder Nein.

Bei dem Pretest haben Gruppenleiter, die nicht zur Arbeitsgruppe der behinderten Be-
fragten gehdren, und eine Sozialarbeiterin vom Sozial Begleitenden Dienst den Vorgang
der Befragung beobadhtet. Gemeinsam ist anschlief3end der Pretest unter den Aspekten
der Befragungsmethode und Fragenformulierung ausfhrlich reflektiert worden. Es
stellte sich heraus, dass der mit einer dreistufigen Skala versehene Fragebogen bei den
behinderten Befragten sehr gut einsetzbar war. Darliber hinaus hat eine Befragung nicht
langer als 10 Minuten gedauert. Deshalb waren K onzentrationsprobleme und Belastun-
gen der Teilnehmer beim Pretest nicht aufgetreten.

7.4.1.2 PrufungdesErhebungsinstrumentes

Zur Bestimmung der Reliabilitét des Fragbogens der subjektiven Arbeitsanalyse wurde
die interne Konsistenz mit Hilfe der Reliabilitdtsanalyse in SPSSanalysiert. Die interne
Konsistenz gibt Auskunft dartiber, wie zuverlassig die jeweilige Dimension ist, die sich
aus verschiedenen ltems zusammensetzt. Der Wert der internen Konsistenz wird als
Cronbadh’s Alpha ausgegeben. Auf3er den Dimensionen qualitative bzw. quantitative
Arbeitsbelastung liegt der Reliabilitétskoeffizient bei durchschnittlich 0,51 (s. Tabelle
2).
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Tabelle 2: Reliabilitaten des Fragebogens zur subjektiven Arbeitsanalyse

Cronbach’s
Dimension Item - Anzahl Alpha N
Abwechslung 3 .53 49
qualitative
Arbeitsbelastung 3 17 49
guantitative
Arbeitsbelastung 4 34 45
Autonomie 3 .51 48
positives Sozialklima 6 51 49
negatives Sozialklima 1 49

Transparenz der
Arbeitsleistung im 1 50
Arbeitsverlauf

Leistungsriickmeldung
durch Gruppenleiter

Gehaltszufriedenheit 1 48

1 50

Ein Reliabilitatskoeffizient von tber 0,50 gilt als akzeptabel. Der Wert von Cronbach’s
Alpha der Dimensionen qualitative (0,17) sowie quantitative Arbeitsbelastung (0,34)
zeigte dagegen eine nicht zufriedenstell ende interne Konsistenz. Aus diesem Grunde ist
eine Optimierung der internen Konsistenz fir diese Dimensionen vorgenommen worden.
Um den Prozess der Optimierung der Items nachvollziehbar zu maden, wurde das Er-
gebnis der Reliabilitatsanalyse in Tabelle 3 und Tabelle 5 dargestellt. Unter der Uber-
schrift ,, Correded Items-Total Correlation” findet sich die Trennschérfe (s. Tabelle 3 u.
Tabelle5). Diese Trennschérfe deutet auf den Ubereinstimmungsgrad eines Items mit der

zugeordneten Dimension hin (vgl. Marzdli -Paintner 1999, S. 64).

Alle drei Items fUr die Dimension qualitative Arbeitsbelastung weisen eindeutig einen
zu geringen Trennscharfekoeffizienten auf (s. Tabelle 3). Deshalb war die bessereinterne
Konsistenz durch die Elimination der Items nicht moglich. Stattdessen beruhte die Aus-
wahl der Items auf dem Mittelwertvergleich angesichts der Untersuchungshypothese,
also den Unterschieden der subjektiv wahrgenommenen Arbeitsbedingungen zwischen

beiden Arbeitsgruppen (s. Kapitel 6).
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Tabelle 3: Reliabilitatsanalyse der Dimension qualitative Arbeitsbelastung

Scde Scde Correded Alpha
Mean Variance Item- if [tem
if ltem if ltem Total Deleted
Deleted Deleted Correlation
Item 1: 4,0816 1,4932 ,0718 ,1640
Ist die Arbeit fir Sie a1 schwer?
Item 2: 3,3061 ,9252 ,0937 ,1140
Machen Sie auch schwierige Arbeit?
Item 3: 3,2653 ,9906 ,1098 ,0635

Ist die Arbeit fir Sie a1 einfach?
Reliabili ty Coefficients
N of Cases = 49,0

Alpha=,1714

Aus dem Unterschiedstest ergab sich, dass lediglich Item 1 (z=-1,728; p= ,084) einen
tendenziellen Unterschied zwischen beiden Arbeitsgruppen zeigte (s. Tabelle 4). Daher

wurde nur Item 1 unter der Dimension qualitative Arbeitsbelastung verwandt.

Tabelle 4: Itemsder Dimension qualitative Arbeitsbelastung

Standardab
Art des Arbeitsplatzes N Mittelwert weichung

Iltem1: ist die Arbeit fir Sie CNC-Maschinen 28 1,3214 4756

zu schwer? konventionelle Maschinen 21 1,1429 4781

Iltem2: Machen Sie auch CNC-Maschinen 28 2,1429 ,8483
schwierige Arbeit? K . :

onventionelle Maschinen
21 1,8571 ,8536
Item3: ist lhre Arbeit fiir CNC-Maschinen 28 2,0714 ,8576

Sie zu einfach? konventionelle Maschinen 22 2,0455 1222

Bei Item 1 und 2fir die Dimension quantitative Arbeitsbel astung findet sich eine bessere
Trennscharfe ds bel Item 3 und 4 (s. Tabelle 5), somit wurden die letzten beiden Items
eliminiert. Daraus ergab sich besere interne Konsistenz fir die Dimension gquantitative
Arbeitsbelastung (Cronbach’s Alpha =0,53).
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Tabelle5: Reliabilitatsanalyse der Dimension quantitative Arbeitsbelastung

Scde Scde Correaed Alpha
Mean Variance [tem- if Item
if ltem if ltem Total Deleted
Deleted Deleted Correlation
ltem 1: 6,6667 2,3182 ,1806 2824
Madhen Sie bei der Arbeit mehrere
Sachen geichzetig?
ltem 2: 6,5778 1,8859 ,3020 ,1229
Sagt |hr Gruppenleiter Thnen, wie viel
Arbeit Siejeden Tag schaffen sollen?
Item 3: 6,778 2,4040 ,1106 3574
Ist das Arbeitstempo fir Sie a1 schnell ?
Item 4: 7,1111 2,2374 1377 3332

Haben Sie so viel Arbeit, dass Sie nicht
dles chaffen kdnnen?

Reli abili ty Coefficients
N of Cases= 45,0
Alpha=,3433

7.42 Objektive Arbeitsbedingungen

In Anlehnung an die Ausfihrungen im Abschnitt 5.2.2 sind auch die gegebenen Arbeits-
bedingungen fir die vorliegende Fragestell ung von Bedeutung. Aufgrund des Charakters
der WiB-spezfischen Arbeiten sind die vorhandenen Verfahren fir den Einsatz in WfB
nicht gedgnet. Daher wurde hierfir ein neues Erhebungsinstrument entwickelt und des-

sen Zuverlassigkeit geprift.

7.42.1 Entwicklung des Erhebungsinstrumentes

Unter den auf der Handlungstheorie basierenden Verfahren der objektiven Arbeitsanaly-
sewerden das Tétigkeitsbewertungssystem (TBS) von Hadker u.a. (1995) und Verfahren
zur Ermittlung von Regulationserfordernissen in der Arbeitstétigkeit (VERA) von Vol-
pert u.a. (1983) am haufigsten verwendet (vgl. Weber 1994, S. 29). TBS und VERA ori-
entieren sich an der hierarchisch-sequentiell en Handlungsregulation unter Verwendung
eines Ebenen-Modelles. Durch TBS werden die Tatigkeitsmerkmale mit drei Ebenen
(sensomotorische, perzeptiv-begriffliche und intellektuelle Regulationsebene) unter-
sucht. Durch VERA sind die geistigen Handlungsanforderungen der Arbeitsaufgaben in
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zehn Stufen eingeteilt, basierend auf dem 5-Ebenen-Modell (Ebene 1: sensomotorische
Regulation, Ebene 2: Handlungsplanung, Ebene 3: Teilzielplanung, Ebene 4: Koordina-
tion mehrerer Handlungsbereiche, Ebene 5: Schaffung neuer Handlungsbereiche). Zehn
Stufen ergeben sich aus der zusétzlichen Restriktionsstufe (abgekirzt mit R) fur die je-
weilige Ebene. Die Restriktionsstufe ist nur bei unvoll standigen Regul ationsvorgangen
jeder Ebene vertreten (vgl. Weber 1994, S. 24ff.).

Die bereits erwahnten bestehenden Verfahren richten sich auf die Arbeit des Facharbei-
ters. Dies weist darauf hin, dass Schwierigkeiten bei der Anwendung dieser Verfahren
insbesondere bei an- und ungelernten manuellen Arbeiten auftreten kénnen. Dabei er-
weist sich vor allem die Zuordnung der Regulationsstufen der Arbeitsaufgaben bei
VERA alsproblematisch. Bei einer Erprobung des VERA in WfB in Rheinland-Pfalz ist
dieses Problem deutlich geworden. Es zeigte sich, dass auch relativ anspruchsvolle Ar-
beiten der behinderten Mitarbeiter nicht die niedrigste Regulationsstufe (Stufe (1R)-1)
Uberschreiten (vgl. Pracht 1993b, S. 106). Wie im Abschnitt 4.3.2 aufgefihrt, konzen-
trieren sich die Arbeitsaufgaben der Mitarbeiter mit geistiger Behinderung an CNC-Ar-
beitsplétzen in WiB Uberwiegend auf die Maschinenbedienung. Die Aufgaben umfassen
»die Beschickung von CNC-Maschinen mit Werkstticken, das Auslésen des Fertigungs-
prozesses sowie die Maschineniberwachung” (Weber 1994, S. 222). Dieser Aufgaben-
typ gehdrt nach der Bewertung von CNC-Aufgabenstrukturen in Betrieben jedoch zur
Stufe (1R)-1 (vgl. ebenda, S. 222). Nach der Darstellung der Arbeitsanforderungen in
WfB vom Detmol d-L ernwegemodell (vgl. Lebenshilfe Detmold e.V. 1997 ist die CNC-
Maschinenbedienung der konventionellen Maschinenbedienung beinahe eenbilirtig.
Damit kann davon ausgegangen werden, dass die Stufenniveaudifferenzen des VERA
zwischen beiden Arbeitsplatztypen nicht abgebil det werden kdnnen. Deshalb ist VERA
fur die vorliegende empirische Arbeit in WfB nicht adaquat einsetzbar.

Dem TBS liegt insbesondere der Gedanke der Voll sténdigkeit der Tatigkeitenstrukturen
als wichtige Voraussetzung fur die personlichkeitsfordernde Arbeitsgestaltung zugrun-
de. Daraus resultierende Tétigkeitsmerkmale beziehen sich auf eine qualitativ an-
spruchsvolle Arbeit (vgl. Pracht 1993b, S. 107). Von diesem Aspekt bleiben de Arbeiten
in WfB sehr weit entfernt. Daher ist die Umsetzung des TBS in WfB nicht mdégli ch.

Aufgrund der erlauterten Probleme bei der Umsetzung der vorhandenen Verfahren
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VERA und TBS zur Arbeitsanalyse in WfB ergibt sicht die Notwendigkeit, ein neues
Verfahren zu entwickeln. Das neue Erhebungsinstrument fir die gegebenen Arbeitsbe-
dingungen ist ein standardisierter Fragebogen und basiert auf der WfB-Version des FAA
(Fragebogen zur Arbeitsanalyse, vgl. Lebenshilfe Detmold e.V. 1997.

Die WfB-Version des FAA wurde fir das Detmolder Lernwege-Modell entwickelt. Das
Detmolder Lernwege-Modell, als System von Lernwegen bzw. Lernschritten, zielt auf
die berufliche Bildung und Ausbildung sowie die Weiterentwicklung der Personlichkeit
ab. Die Aufbau eines Lernziel-Katalogs (vgl. Bradhane u.a. 1990b) steht im Mittel-
punkt dieses Modell s. Der Katalog beruht auf den mit standardisierten Verfahren analy-
sierten Arbeitsanforderungen (vgl. Bradkhane u.a. 1990a, S. 4f.). Um en WfB-
spezfisches Instrument der Arbeitsanalyse fur den Arbeitsanforderungskatalog zu ent-
wickeln, wurden Arbeitspldtze in WfB mit dem FAA von Frieling und Hoyos (1978) un-
tersucht. Nach den Detmolder Ergebnissen wurde deutlich, dass sich der FAA fir die
Beschreibung der Arbeitsplatzein WB als gedgnet erwies, obwohl der FAA kein behin-
dertenspezfisches Verfahren ist. Insgesamt 129 von 221 Items des FAA haben sich fir
die Arbeitsbereiche in WfB as relevant erwiesen. Damit ist eine WfB-Version des FAA
entstanden. Mit dieser Version sind auch die Arbeitsanforderungsprofile des einzenen
Arbeitplatzes erfasst worden (vgl. Bradkhane u.a. 1990a, S. 15ff.).

Die Arbeitsplétze fur die Teilnehmer (vgl. Tabelle 11) beinhalten nach dem Detmolder
Arbeitsanforderungskatal og insgesamt 49 gemeinsame relevante Anforderungen. Nicht
alle 49 Items kdnnen bei der Entwicklung des Verfahren zur Arbeitsanalyse fur die vor-
liegende Arbeit berticksichtigt werden, weil angesichts der Betreuungsschitissel ein
Gruppenleiter mindestens funf Teilnehmer mit dem Fragebogen zur Arbeitsanalyse be-
urteilen misste. Aul3erdem haben de Gruppenleiter neben dieser Befragung noch die
Personli chkeit der Teilnehmer zu bewerten. Deshalb kénnten 49 Items fir die Gruppen-
leiter elne hohe Belastung und dementsprechend geringe Beteili gungsmotivation hervor-
rufen. Aus diesem Grund ist eine Reduzierung der Items fur die gegebenen
Arbeitsbedingungen unumganglich. Digjenigen Items, die den Voraussetzungen fur die
personlichkeitsfordernde Arbeit nach Hadker entsprecdhen, wurden aus der WfB-Version
vom FAA herausgenommen. Daraus ergibt sich, dass der Fragebogen zur objektiven Ar-
beitsanalyse aus 20 Items bestand. AulRerdem orientierte sich defunfstufige Likert-Ska-
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lafir die @nzdnen Items am Einstufungsschliissel der Originalversion vom FAA (z.B.

1=weniger wichtig/sehr selten, 5=sehr wichtig/lkommt sehr haufig vor), vgl. Frieling ua
1978, S. 107ff.; Frieling 1999, S. 116f.

Die einzenen Items wurden zu folgenden Dimensionen zusammengefasst:

Anforderungsabwechslung (aw?; 2 Item): Hier wurde nach der Wiederholung geich-
formiger Verrichtungen bei der Ausfiihrung der Arbeit sowie nach unterschiedlichen
Arbeitsverrichtungen beim Auftragswedhsel gefragt.

Transparenz der Arbeitsleistung durch den Gruppenleiter (rig; 2 Items): In dieser
Dimension wurde die Rickmeldung tber die Arbeitsqualitat und Arbeitsmenge des
einzelnen Teilnehmers durch den zusténdigen Gruppenleiter erfasst.

materielle Anerkennung der Arbeitdeistung (ma; 2 Items): Darunter wurde die
Lohnzulage fir gute Arbeitsleistung verstanden.

Transparenz der Arbeitsleistung durch den Tétigkeitsverlauf (trv; 2 Items): Hier
wurde nach der Moglichkeit gefragt, ob de Probanden durch die Ausfihrung der
Arbeit ihre @gene Arbeitsleistung selbst erkennen.

Verantwortung fur die Arbeitsleistung (ver; 3 Items): Hierzu gehdrten das Niveau der
Verantwortung fur die Arbeitsergebnisse beziglich Qualitét und Menge.

kognitive Erfordernisse (ko; 5 Items): Fur diese Dimension wurden die optische
Unterscheidung der Arbeitsgegenstéande von ihrer Grof3e bzw. Form her, die visuelle
Beurteilung der Oberflachenbeschaffenheit des Materials, die Wadisamkeit fur sel-
tene aer wichtige Signale, die Durchfiihrung der Qualitétskontrolle der Produkte
nach mehreren Kriterien und das kurzzdtige Behalten der Information sowie der
Anweisung erfasst.

Kommunikation (km; 2 Items): Diese Dimension beinhaltet den Austausch routine-
mafdiger bzw. nicht-routinemalBiger Information mit dem Arbeitskollegen urd mit
dem Gruppenleiter im Rahmen der Ausfuihrung der Té&tigkeit.

Autonomie (aut; 2 Items): Diese Dimension bezog sich auf das Entscheidungsniveau
und die Kontrolle bei der Durchfihrung der Arbeit.

1. Bei diesen Abkirzungen handelt es sch jeweils um die Dimension zu den objektiven Arbeitsbe-
dingungen. Diese Abkirzungen sind auch im Fragebogen in Anhang 1, Teil A vermerkt.
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Um die Versténdlichkeit der Fragenformulierung zu Uberprifen, wurde der entwickelte
Fragebogen zur objektiven Arbeitsanalyse einem Pretest unterzogen. An diesem Pretest
nahmen zwei Gruppenleiter aus dem Metallbereich teil. Nadch dem Ergebnis des Pretests
dauerte die schriftliche Befragung weniger als zehn Minuten. Deshalb zeigten beide

Gruppenleiter eine hohe Akzeptanz.

7.42.2 PrufungdesErhebungsinstruments

Mit Ausnahme der Dimensionen Anforderungswedisel und Kommunikation zeigten die
Reli abili téatskoeffizienten mit Werten zwischen 0,68 und 0,96 eine gute interne Konsi-
stenz (s. Tabelle 6).

Tabelle 6: Reliabilitéaten des Fragebogens zur objektiven Arbeitsanalyse

Item - Cronbach’s

Dimension Anzahl Alpha N
Kognitive Erfordernisse 5 .75 48
Anforderungswechsel 2 .32 48
Autonomie 2 .37 50
Verantwortung fir die Arbeitsleistung 3 .85 48
Transparenz dgr Arbeitsleistung durch > 68 48
den Gruppenleiter
mate_rlellt_e Anerkennung der 5 96 48
Arbeitsleistung
Transparenz der Arbeitsleistung durch

e 2 71 48
den Tatigkeitsverlauf
Kommunikation 2 .22 50

Aufgrund der geringen Item-Anzahl konnte bei den Dimensionen mit nicht ausreichen-
der internen Konsistenz keine Optimierung durchgefihrt werden. Anstatt einer komplet-
ten Eliminierung dieser Items wegen des sehr geringen Alpha-Wertes wurde jeweils ein
Item pro Dimension ausgewahlt. Die Auswahl der Items beruhte auf den Mittelwertver-
gleich von beiden Arbeitsgruppen. Das der Dimension Anforderungswechsel zugehdrige
Item 1 (z=-2,785; p=0,005) zeigte e@nen sehr signifikanten Mittelwertunterschied in bei-
den Untersuchungsgruppen im Vergleich zu Item 2 (z=-0,136; p=0,892) (s. Tabelle 7).
Deshalb wurde Item 2 eliminiert.
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Tabelle 7: Itemsder Dimension Anforderungswechsel

Item 1: Neue Item 2:
Auftrage mit Wiederholung
verschiedener gleichformiger
Art des Arbeitsplatzes Arbeitsverrichtung Arbeitsverrichtung

CNC-Maschinen Mittelwert 4,8214 4,0385
Standardabweichung ,3900 ,8237
N 28 26
konventionelle Maschinen Mittelwert 4,2727 3,9091
Standardabweichung ,9351 ,8679
N 22 22
Insgesamt Mittelwert 4,5800 3,9792
Standardabweichung , 7309 ,8377
N 50 48

Hinsichtlich der Dimension Autonomie weisen beide Arbeitsgruppen beim Entschei-
dungsniveau (z=-5,727; p=0,000) einen hochst signifikanten Unterschied auf. Dagegen
ist der Mittelwertunterschied bei Item 2 (z=-1,830; p=0,067) in beiden Gruppen nicht si-
gnifikant (s. Tabelle 8). Deshalb ist Item 1 in die Untersuchung aufgenommen worden.

Tabelle 8: Itemsder Dimension Autonomie

Item 1: Niveau der

zu treffenden Item 2:
Art des Arbeitsplatzes Entscheidungen  Arbeitskontrolle
CNC-Maschinen Mittelwert 1,8214 4,8571
Standardabweichung ,3900 ,3563
N 28 28
konventionelle Maschinen Mittelwert 1,0000 5,0000
Standardabweichung ,0000 ,0000
N 22 22
Insgesamt Mittelwert 1,4600 4,9200
Standardabweichung ,5035 ,2740
N 50 50

Die Mittelwerte von Item 1 (z=-5,963; p=0,000) und Item 2 (z=-4,510; p=0,000) zeigen
bei der Dimension Kommunikation einen hochst signifikanten Unterschied in beiden
Gruppen (s. Tabelle 9). Daher orientiert sich die ltem-Auswahl am z-Wert, weshalb [tem

1 aufgenommen wurde.
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Tabelle 9: Itemsder Dimension Kommunikation

Item 2:
Item 1: Austausch Austausch

nicht-routinemafiger  routinemafiger

Art des Arbeitsplatzes Informationen Informationen
CNC-Maschinen Mittelwert 1,8929 3,5357
Standardabweichung 4163 1,0709
N 28 28
konventionelle Maschinen  Mittelwert 2,9091 2,9091
Standardabweichung ,2942 ,2942
N 22 22
Insgesamt Mittelwert 2,3400 3,2600
Standardabweichung ,6263 ,8762
N 50 50

7.43 Personlichkeitsmerkmale

Die Erhebung der Personlichkeitsmerkmale aim Zeitpunkt der Untersuchung ist der
zweite Teil der Gruppenl eiterbefragung. Dabei wurden mégli chst wenige Fragen zusam-
mengestellt, damit die Belastung der Gruppenleiter sinkt und die Sorgfalt bei der Ant-
wort steigt. Bei der Untersuchung der Personlichkeit zum Erhebungszeitpunkt (durch
Gruppenleiter) und der Personlichkeit vor etwa drei Jahren (Akteneinsicht bzw. Erfas-

sung durch Interviewerin) wurde der gleiche standardisierte Fragebogen eingesetzt.

7.43.1 Entwicklung des Erhebungsinstrumentes

Die Personlichkeit wurde in der vorliegenden Arbeit als Handlungskompetenz (Sach-,
Selbst- und Sozialkompetenz) verstanden (vgl. Abschnitt 5.1.2). Insbesondere fir den
Personli chkeitsvergleich von zwei Zeitpunkten (vor drei Jahren und zum Zeitpunkt der
Haupterhebung) wurden vor der Haupterhebung de Merkmal e der Entwicklungsberich-
te bzw. Forderplane der in Frage kommenden WfB gesammelt. Dabei zeigte sich, dass
jede WEB einen eigenen Entwicklungsberichtsbogen mit unterschiedlichen Merkmalen
der Personlichkeit einsetzt. Durch den Vergleich der Merkmale der Entwicklungsberich-
te bzw. Forderplane wurden 15 Personlichkeitsmerkmale ausgewdhlt, die der Begriffs-
beschreibung der Handlungskompetenz von Ott (1997, S. 185f.) und Wottreng (2001, S.
11) entsprechen. Sie kénnen den drei Bereichen der Handlungskompetenz zugeordnet
werden (s. Tabelle 10).
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Tabelle 10: Zuordnung der Personlichkeitsmerkmale

Sachkompetenz Selbstkompetenz Sozialkompetenz
Ausdauer Selbsteinschdtzung Kontaktfahigkeit
Flexibilitat Kritisierbarkeit Gruppenverhalten
Selbstandigkeit bel der Belastbarkeit Konfliktfahigkeit
Arbeitsausfihrung Verhalten bei Fehlern Verhalten gegentiber

» Leistungsdruck
» Konzentrationsfahigkeit

dem Gruppenleiter

* Arbeitsmotivation
» Merkfahigkeit

In der vorliegenden Untersuchung wurde zu jedem einzd nen Personli chkeitsmerkmal (s.
Tabelle 10) jeweil s ein Item mit dem Ordinal skalenniveau, d.h. der Ordnung der aufstei-
genden Zahl nach der Wertigkeit der Variable (z.B. Merkmal Flexibilitdt: 1=unflexibel,
2=mit standiger Hilfe, 3=bendtigt gelegentliche Hilfestellung, 4=benttigt selten Hilfe-
stellung, 5=sofort selbstandig) entwickelt. Daher war die Reliabilitétsanalyse fur die in-

terne Konsistenz nicht erforderlich.

7.5 Beschreibung der Auswertungsmethode

Die statistische Auswertung der Daten wurde mittels SPSS(Version 11) durchgefiihrt.
Der Unterschied der nominalskalierten Variablen (Familienstand und Wohnform) von
beiden Arbeitsgruppen wurde mit Hilfe der Varianzanalyse untersucht. Bei der Analyse
der Mittelwertunterschiede von beiden Arbeitsgruppen und der Veranderung der Person-
lichkeit wurde zuerst die Uberprifung der Normalverteilung der Werte mit dem Kol-
mogorov-Smirnov-Test vollzogen. Durch diesen Test wurde bestimmt, ob anschlief3end
die Verwendung eines parametrischen Tests oder eines nichtparametrischen Tests mog-
lich war. Der Mittelwertvergleich von beiden Gruppen wurde mittels U-Test nach Mann
und Whitney durchgeftihrt, wenn die Werte nicht normal verteilt waren. Bei Normalver-
teilung ist der t-Test eingesetzt worden. Bei Nicht-Normalverteilung der Werte wurde
zum Vergleich der Personlichkeit zu zwei Zeitpunkten der Wilcoxon-Test verwendet, im
anderem Fall der t-Test.

Aulerdem wurde durch die multiple Regressionsanalyse der Zusammenhang zwischen
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abhangigen Variablen! (Indikatoren der Personlichkeit und Personlichkeitsveranderung)

und unabhangigen Variablen? (subjektiv wahrgenommenen und gegebene Arbeitsbedin-
gungen) berednet.

1. Unter den abhéngigen Variablen werden die interessierenden Variablen verstanden, die Uber-
prift werden soll en. 1hre Auspragung bzw. Ergebnisse sind van den unabhéngigen Variablen
bednflusst (vgl. Abel u.a.,, 1998, S. 28).

2. Unter den urebhangigen Variablen werden Einflusfaktoren auf die unterschiedlichen Ergeb-
nisse bzw. Auspragungen verstanden (vgl. ebenda, S. 28).
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8 Darstellung der Ergebnisse der Unter suchung

8.1 Merkmaleder untersuchten Gruppen

Die Stichprobe ist auf zwei Arbeitsgruppen aufgeteilt, die Beschaftigten mit CNC-Ma-
schinen und dgjenigen mit konventionellen Maschinen im Metall bereich von WfB. Die
Arbeitsplétze CNC-Frésen und CNC-Drehen gehéren zur Quasiexperimentalgruppe.
Bohren und Drehen zéhlen zu den Arbeiten mit konventionellen Maschinen der Kon-
trollgruppe (vgl.Tabelle 11).

Tabelle 11: Arbeitsplatze der Teilnehmer

Arbeitsplatz Haufigkeit Prozent

CNC-Fréasen 4 8,0
CNC-Drehen 24 48,0
Bohren 17 34,0
Drehen 5 10,0
Gesamt 50 100,0

Anhand der Angaben in den Personalakten bzw. des Sozial Begleitenden Dienstes (bei
fehlender Bewilligung fur die Akteneinsicht) liegt der Grad der Behinderung (GdB) der
Probanden tberwiegend zwischen 80 und 100. Hinsichtlich des Grades der Behinderung
(z=-,400; p=0,689) unterscheiden sich de beiden Arbeitsgruppen tberhaupt nicht (s. Ta-
belle 12).

Tabelle 12: Grad der Behinderung

Art des Arbeitsplatzes
konventionelle
CNC-Maschinen Maschinen Gesamt
GdB 70 Anzahl 1 1 2
80 Anzahl 7 7 14
90 Anzahl 1 1
100 Anzahl 19 14 33

Gesamt Anzahl 28 22 50
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Die Metallberufe in der freien Wirtschaft sind eine Mannerdomane (vgl. Statistisches
Bundesamt 2002, S. 107). Dieses Phanomen findet sich auch in WB (s. Tabelle 13) wie-
der. Im Untersuchungszetraum ist lediglich eine Frau im Metallbereich beschaftigt ge-

wesen.

Tabelle 13: Geschlechterrelationen

Art des Arbeitsplatzes

konventionelle

CNC-Maschinen Maschinen Gesamt
Geschlecht  mannlich Anzahl 27 22 49
% 54,0% 44,0% 98,0%
weiblich Anzahl 1 0 1
% 2,0% ,0% 2,0%
Gesamt Anzahl 28 22 50
% 56,0% 44,0% 100,0%

Die meisten Teilnehmer sind ledig. Hinsichtlich des Familienstandes (F=,800; p=,455)
unterscheiden sich de beiden Arbeitsgruppen nicht (vgl. Tabelle 14).

Tabedlle 14: Familienstand

Art des Arbeitsplatzes

konventionelle

CNC-Maschinen Maschinen Gesamt

ledig Anzahl 21 18 39
% 42,0% 36,0% 78,0%

verlobt Anzahl 5 4 9
% 10,0% 8,0% 18,0%

,0

verheiratet Anzahl 2 0 2
% 4,0% ,0% 4,0%

Gesamt Anzahl 28 22 50
% 56,0% 44,0% 100,0%

Die Hélfte der Teilnehmer leben bel den Eltern. Der Anteil der sozia isolierten Wohn-
form ist unterproportional. Vor allem hinsichtlich der Wohngruppe (t=-2,807; p=,007)
zeigt sich ein sehr signifikanter Unterschied zwischen den beiden Arbeitsgruppen (vgl.
Tabelle 15). Die Probanden am Arbeitsplatz mit CNC-Maschinen wohnen haufiger in

der Wohngruppe ds die Teilnehmer am Arbeitsplatz mit konventionellen Maschinen.
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Tabelle 15:Wohnformen
Art des Arbeitsplatzes
konventionelle
CNC-Maschinen Maschinen Gesamt

allein in eigener Anzahl 1 5 6

Wohnung % 2,0% 10,0% 12,0%

in der Wohngruppe  Anzahl 10 2 12

% 20,0% 4,0% 24,0%

mit Lebenspartner Anzahl 3 1 4

zusammen % 6,0% 2,0% 8,0%

bei den Eltern Anzahl 12 13 25

% 24,0% 26,0% 50,0%

bei den Verwandten Anzahl 2 1 3

% 4,0% 2,0% 6,0%

Gesamt Anzahl 28 22 50
% 56,0% 44,0% 100,0%

Das durchschnittliche Alter der Teilnehmer liegt bei 34,64 (vgl. Tabelle 16). Hinsichtlich
des L ebensalters (t=1,468; df=42; p=,150) ze gt sich kein signifikanter Unterschied zwi-

schen den beiden Arbeitsgruppen.

Tabelle 16: Alter der Teilnehmer

Art des Arbeitsplatzes Mittelwert Median Standardabweichung N

CNC-Maschinen 36,2143 35,5000 7,8332 28
konventionelle Maschinen 32,6364 32,5000 9,0793 22
Insgesamt 34,6400 34,0000 8,5063 50

Die Teilnehmer der beiden Gruppen sind durchschnittlich 97,84 Monate am jetzigen Ar-
beitsplatz tétig (vgl. Tabelle 17). Hinsichtlich der Beschéaftigungsdauer (F=3,052; df=48;
p=,087) am aktuellen Arbeitsplatz unterscheiden sich beide Gruppen tendenziell. Die
Teilnehmer am Arbeitsplatz mit CNC-Maschinen sind dort im Durchschnitt etwa 27 Mo-

nate langer beschéftigt als die Teil nehmer am Arbeitsplatz mit konventionellen Maschi-

nen.
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Tabelle 17:Beschaftigungsdauer am aktuellen Arbeitsplatz

Art des Arbeitsplatzes Mittelwert Median Standardabweichung N

CNC-Maschinen 109,86 119,50 56,84 28
konventionelle Maschinen 82,55 88,00 52,24 22
Insgesamt 97,84 107,50 56,01 50

Die meisten Teilnehmer mdchten an ihren jetzigen Arbeitsplatz weiter téatig sein. Hin-
sichtlich des Beschaftigungswunsches auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt (F=2,688;
df=48; p=,108) zeigt sich kein signifikanter Unterschied zwischen den beiden Arbeits-
gruppen (vgl. Tabelle 18). Derartige AuRerungen kénnte m.E. mit der Pseudo-Arbeits-
zufriedenheit zusammenhangen. Diese kdnnte durch fehlende L 6sungsmogli chkeiten in
einer unbefriedigenden Arbeitssituation hervorgerufen werden (vgl. Bruggemann u.a.
1975, S. 136). Die Pseudo-Arbeitszufriedenheit gilt insbesondere fir die Arbeitssituati-
on in WIB. Trotz der Unterforderung und Unzufriedenheit mit dem Gehalt stehen den
Beschéftigten in WfB kaum Verbesserungsmoglichkeiten offen, da die mangelnden Mit-
bestimmungsmaglichkeit im Arbeitsbereich sowie die anhaltende Konjunkturschwade
den Arbeitsplatzwechsel erschwert. Damit wird die Problemsituation verdrangt und

noch als ertréglich empfunden.
Tabelle 18: Beschaftigungswunsch auf dem reguléren Arbeitsmarkt

Art des Arbeitsplatzes

Beschéftigungswunsch auf dem konventionelle

normalen Arbeitsmarkt CNC-Maschinen Maschinen N
Nein 28 20 48
Ja 2 2

Gesamt 28 22 50

8.2 Deskriptive Analyse der wahrgenommenen Arbeitsbedingungen

Fir einen gesamten Uberblick dartiber, wie die behinderten Mitarbeiter im Metall arbeits-
bereich ihre Arbeitsbedingungen einschétzen, wurde die deskriptive Analyse durchge-
fahrt.

Tabelle 19 zeigt, dass die Arbeitsmonotonie bei beiden Arbeitsgruppen unterproportio-
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nal vorliegt. Es ist zwar deutlich, dass mehr Beschaftigte mit CNC-Tecdhnologien ihre

Arbeit als vielseitig empfanden a's digjenigen mit konventionellen Maschinen, aber ins-

gesamt wurde die Arbeit als temporar abwedslungsreich bewertet.

Tabelle 19: Abwechslung

Art des Arbeitsplatzes

konventionelle

Werté CNC-Maschinen Maschinen
1,33 Anzahl 1
% der Gesamtzahl 2,0%
1,67 Anzahl 6 7
% der Gesamtzahl 12,2% 14,3%
2,00 Anzahl 5 4
% der Gesamtzahl 10,2% 8,2%
2,33 Anzahl 3 6
% der Gesamtzahl 6,1% 12,2%
2,67 Anzahl 3 1
% der Gesamtzahl 6,1% 2,0%
3,00 Anzahl 10 3
% der Gesamtzahl 20,4% 6,1%

a. Mittelwert von drei Items; 1,00 (Nein), 2,00 (manchmal / ab und
zu), 3,00 (Ja)

Die meisten Teilnehmer in beiden Arbeitsgruppen haben ihre Arbeitssituation hinsicht-

lich der Autonomie so wahrgenommen, dass se nach Anweisung bzw. Vorschriften vom

Gruppenleiter arbeiten sollen (s. Tabelle 20).
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Tabelle 20: Autonomie

Art des Arbeitsplatzes

konventionelle

werté CNC-Maschinen Maschinen
1,00 Anzahl 3 2
% der Gesamtzahl 6,3% 4,2%
1,33 Anzahl 4
% der Gesamtzahl 8,3%
1,67 Anzahl 4 3
% der Gesamtzahl 8,3% 6,3%
2,00 Anzahl 5 6
% der Gesamtzahl 10,4% 12,5%
2,33 Anzahl 5 6
% der Gesamtzahl 10,4% 12,5%
2,67 Anzahl 5 1
% der Gesamtzahl 10,4% 2,1%
3,00 Anzahl 1 3
% der Gesamtzahl 2,1% 6,3%

a. Mittelwert von drei Items; 1,00 (Nein), 2,00 (manchmal / ab und zu),

3,00 (Ja)

In beiden Arbeitsgruppen findet sich keine gravierende quantitative Arbeitsbel astung.
Lediglich bei der Arbeitsgruppe mit CNC-Maschinen liegt die Uberforderung durch ein
zu hohes Arbeitsvolumen vor, jedoch nur bel wenigen Mitarbeitern aus der Teil stichpro-
be (s. Tabelle 21).

Tabelle 21: Quantitative Arbeitsbelastung

Art des Arbeitsplatzes

konventionelle

werté CNC-Maschinen Maschinen
1,00 Anzahl 7 8
% der Gesamtzahl 15,2% 17,4%
1,50 Anzahl 9 7
% der Gesamtzahl 19,6% 15,2%
2,00 Anzahl 2 3
% der Gesamtzahl 4,3% 6,5%
2,50 Anzahl 5 1
% der Gesamtzahl 10,9% 2,2%
3,00 Anzahl 4
% der Gesamtzahl 8,7%

a. Mittelwert von zwei Items; 1,00 (Nein), 2,00 (manchmal / ab und zu),
3,00 (Ja)
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Etwa 80% der gesamten Stichprobe fiihlen sich von der Qualifikation her nicht Gberfor-
dert (s. Tabell e 22). Dies deutet nicht unbedingt auf die Unterforderung hin, weil die Fra-
genformulierung sich an der qualitativen Uberforderung orientiert (s. Anhang 3:
Fragebogen fur behinderte Mitarbeiter). In Tabelle 22 findet sich bei den Mitarbeitern
mit CNC Maschinen kaum die Uberforderung, abgesehen von einer temporaren qualita-

tiven Uberforderung.

Tabelle 22: Qualitative Arbeitsbelastung

Art des Arbeitsplatzes

konventionelle

Werté CNC-Maschinen Maschinen
1,00 Anzahl 19 19
% der Gesamtzahl 38,8% 38,8%
2,00 Anzahl 9 1
% der Gesamtzahl 18,4% 2,0%
3,00 Anzahl 1
% der Gesamtzahl 2,0%

a. 1,00 (Nein), 2,00 (manchmal / ab und zu), 3,00 (Ja)

Tabelle 23 zeigt, dass das Soziaklimainnerhalb der Arbeitsplatzarten stark variiert. Die
meisten Beschéftigten in beiden Arbeitsgruppen empfanden das Sozialklima in ihrer

Gruppe ds eher positiv.
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Tabelle 23: Positives Sozialklima

Art des Arbeitsplatzes

konventionelle

Wwerté CNC-Maschinen Maschinen
1,67 Anzahl 1
% der Gesamtzahl 2,0%
1,83 Anzahl 1 1
% der Gesamtzahl 2,0% 2,0%
2,00 Anzahl 2
% der Gesamtzahl 4.1%
2,17 Anzahl 2 2
% der Gesamtzahl 4.1% 4,1%
2,33 Anzahl 4 6
% der Gesamtzahl 8,2% 12,2%
2,50 Anzahl 4 2
% der Gesamtzahl 8,2% 4.1%
2,67 Anzahl 7 2
% der Gesamtzahl 14,3% 4.1%
2,83 Anzahl 2 3
% der Gesamtzahl 4.1% 6,1%
3,00 Anzahl 5 5
% der Gesamtzahl 10,2% 10,2%

a. Mittelwert von sechs Items; 1,00 (Nein), 2,00 (manchmal / ab und
zu), 3,00 (Ja)

Trotz des als positiv eingeschétzten Sozialklimasin den Arbeitsgruppen kommt es gele-
gentlich auch zu Konflikten mit Arbeitskoll egen. Insgesamt herrscht jedoch kein negati-
ves Sozialklimain den Arbeitsgruppen vor (s. Tabelle 24).

Tabelle 24:Negatives Sozialklima

Art des Arbeitsplatzes

konventionelle

Werté CNC-Maschinen Maschinen
1,00 Anzahl 10 9
% der Gesamtzahl 20,4% 18,4%
2,00 Anzahl 15 11
% der Gesamtzahl 30,6% 22,4%
3,00 Anzahl 3 1
% der Gesamtzahl 6,1% 2,0%

a. 1,00 (Nein), 2,00 (manchmal / ab und zu), 3,00 (Ja)

Insbesondere die CNC-Arbeitsgruppe hat eine klare Ubersicht im Téatigkeitsverlauf, wie
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gut ihre Arbeit erledigt ist. Bei der Arbeitsgruppe mit konventionellen Maschinen liegt
bei einem kleinen Anteil eine untibersichtliche Arbeitsleistungserkennung vor (s. Tabel-

le 25). Insgesamt jedoch konnen beide Arbeitsgruppen ihre Arbeitsleistung im Tatig-
keitsverlauf gut erkennen.

Tabelle 25: Transparenz der Arbeitseistung im Tatigkeitsverlauf

Art des Arbeitsplatzes

konventionelle

Werté CNC-Maschinen Maschinen
1,00 Anzahl 2
% der Gesamtzahl 4,0%
2,00 Anzahl 30,0% 5
% der Gesamtzahl 2,0% 10,0%
3,00 Anzahl 27 15
% der Gesamtzahl 54,0% 30,0%

a. 1,00 (Nein), 2,00 (manchmal / ab und zu), 3,00 (Ja)

Uber 70% von der gesamten Stichprobe e’halten rechtzeitig de Riickmeldung tber ihre
Arbeitsleistung durch die Gruppenleiter (s. Tabelle 26).

Tabelle 26: L eistungsr ickmeldung durch den Gruppenleiter

Art des Arbeitsplatzes

konventionelle

Werté CNC-Maschinen Maschinen
1,00 Anzahl 1 3
% der Gesamtzahl 2,0% 6,0%
2,00 Anzahl 6 4
% der Gesamtzahl 12,0% 8,0%
3,00 Anzahl 21 15
% der Gesamtzahl 42,0% 30,0%

a. 1,00 (Nein), 2,00 (manchmal / ab und zu), 3,00 (Ja)

AusTabelle 27 wird deutlich, dassbei der Arbeitsgruppe mit konventionellen Maschinen
mehrheitlich Arbeitszufriedenheit herrscht, wohingegen etwa die Halfte von der CNC-
Arbeitsgruppe mit i hrem Gehalt unzufrieden ist. Insgesamt neigen beide Arbeitsgruppen
eher zu einem sich Abfinden mit ihrem Lohn.
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Tabelle 27: Gehaltszufriedenheit

Art des Arbeitsplatzes

konventionelle

Werté CNC-Maschinen Maschinen
1,00 Anzahl 12 3
% der Gesamtzahl 24,0% 6,0%
2,00 Anzahl 3 2
% der Gesamtzahl 6,0% 4,0%
3,00 Anzahl 13 17
% der Gesamtzahl 26,0% 34,0%

a. 1,00 (Nein), 2,00 (manchmal / ab und zu), 3,00 (Ja)

8.3 Deskriptive Analyse der gegebenen Arbeitsbedingungen

Durch die folgende deskriptive Analyse wird eine Ubersicht dariiber gewonnen, welche

Arbeitsbedingungen fir die behinderten Mitarbeiter im Metallbereich gegeben sind, und
welche Auswirkung de CNC-Tedhnik auf die Arbeitsbedingungen im Vergleich zu den

Arbeitsplatzen mit konventionellen Maschinen het.

Tabelle 28 zeigt, dassfir die meisten Tétigkeiten mit CNC-Tednol ogien sowie mit kon-

ventionellen Maschinen kognitive Fahigkeiten vorausgesetzt sind. Insgesamt erfordern

diese Arbeitsplétze éne ausreichende geistige Bewegli chkeit.

Tabelle 28:K ognitive Erfordernisse

Art des Arbeitsplatzes

konventionelle

Werté CNC-Maschinen Maschinen
3,20 Anzahl 4
% der Gesamtzahl 8,3%
3,80 Anzahl 1 17
% der Gesamtzahl 2,1% 35,4%
4,20 Anzahl 23 3
% der Gesamtzahl 47,9% 6,3%

a. Mittelwert von funf Items; 1,00 (sehr wenig), 2,00 (wenig), 3,00

(mittel), 4,00 (viel), 5,00 (sehr viel)

Tabelle 29 zeigt, dass fur die mit CNC-Maschinen ausgestatteten Arbeitsplétze nur we-

nig Kommunikation erforderlich ist. Fir die Arbeitspldtze mit konventionellen Maschi-

nen wurden gelegentlich kommunikative Fahigkeiten vorausgesetzt.
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Tabelle 29: K ommunikation

Art des Arbeitsplatzes
konventionelle

Werté CNC-Maschinen Maschinen
1,00 Anzahl 4

% der Gesamtzahl 8,0%
2,00 Anzahl 23 2

% der Gesamtzahl 46,0% 4,0%
3,00 Anzahl 1 20

% der Gesamtzahl 2,0% 40,0%

a. 1,00 (sehr wenig), 2,00 (wenig), 3,00 (mittel), 4,00 (viel), 5,00 (sehr
viel)
Tabelle 30 zeigt deutlich, dassdie Arbeitspldtzeim Metall bereich ein sehr niedriges bzw.
niedriges Entscheidungsniveau bieten. Dieses Phanomen kann auch in den anderen Ar-
beitsbereich von WfB vorkommen und alstypisch fir die Arbeit in WfB gekennze chnet

werden.

Tabelle 30: Entscheidungsspielraum

Art des Arbeitsplatzes
konventionelle
Werté CNC-Maschinen Maschinen
1,00 Anzahl 5 22
% der Gesamtzahl 10,0% 44,0%
2,00 Anzahl 23
% der Gesamtzahl 46,0%
a. 1,00 (sehr niedrig), 2,00 (niedrig), 3,00 (mittel), 4,00 (hoch), 5,00
(sehr hoch)

Lediglich bei den Arbeitsplatzen mit konventionellen Maschinen findet sich ein gering-
fugiger Anteil monotoner Arbeit. Bei beiden Arten von Arbeitsplétze liegen Aufgaben-
wedhsel mit unterschiedlichen Anforderungen vor (s. Tabelle 31).



Darstellung der Ergebnisse der Untersuchurng Seite 100

Tabelle 31: Anforder ungswechsel

Art des Arbeitsplatzes
konventionelle

Wert8 CNC-Maschinen Maschinen
1,00 Anzahl 1
% der Gesamtzahl 2,0%
3,00 Anzahl 1
% der Gesamtzahl 2,0%
4,00 Anzahl 5 10
% der Gesamtzahl 10,0% 20,0%
5,00 Anzahl 23 10
% der Gesamtzahl 46,0% 20,0%

a. 1,00 (sehr selten), 2,00 (selten), 3,00 (mittel), 4,00 (oft), 5,00 (sehr

haufig)

Tabelle 32 zagt, dass die meisten Gruppenleiter in beiden Gruppen rechtzeitig Riickmel-
dung tber die Arbeitdeistung, also Glte und Menge, geben.

Tabelle 32: Transparenz der Arbeitsleistung durch Gruppenleiter

Art des Arbeitsplatzes

konventionelle

werté CNC-Maschinen Maschinen
2,00 Anzahl 1
% der Gesamtzahl 2,1%
3,50 Anzahl 2 1
% der Gesamtzahl 4,2% 2,1%
4,00 Anzahl 8 11
% der Gesamtzahl 16,7% 22,9%
4,50 Anzahl 9 3
% der Gesamtzahl 18,8% 6,3%
5,00 Anzahl 7 6
% der Gesamtzahl 14,6% 12,5%

a. Mittelwert von zwei Items; 1,00 (sehr wenig), 2,00 (wenig), 3,00
(mittel), 4,00 (viel), 5,00 (sehr viel)

Nur ein kleiner Anteil der Beschéftigten in beiden Arbeitsgruppen bezeht einen Lohn-
zuschlag bei guter Arbeitseistung. Einfinanzieller Bonusbei guter Arbeitsleistung z&hlt
aber trotzdem zu den Ausnahmen (s. Tabelle 33).
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Tabelle 33:Materielle Anerkennung

Art des Arbeitsplatzes

konventionelle

Werté CNC-Maschinen Maschinen
1,00 Anzahl 12 16
% der Gesamtzahl 25,0% 33,3%
1,50 Anzahl 1
% der Gesamtzahl 2,1%
2,00 Anzahl 8 1
% der Gesamtzahl 16,7% 2,1%
2,50 Anzahl 1
% der Gesamtzahl 2,1%
3,00 Anzahl 4 3
% der Gesamtzahl 8,3% 6,3%
4,00 Anzahl 2
% der Gesamtzahl 4.2%

a. Mittelwert von zwei Items; 1,00 (nie), 2,00 (selten), 3,00
(manchmal), 4,00 (oft), 5,00 (haufig)

Die Arbeitsplétze mit konventionellen Maschinen weisen wenig Transparenz der Ar-

beitsleistung im Tatigkeitsverlauf auf. Demgegentber ist bel den Arbeitsplétzen mit

CNC-Maschinen eher eine gute Transparenz der Arbeitsleistung vorhanden (s. Tabelle

34).
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Tabelle 34: Transparenz der Arbeitdeistung im Tatigkeitsverlauf

Art des Arbeitsplatzes

konventionelle

Wertd CNC-Maschinen Maschinen
1,00 Anzahl 1
% der Gesamtzahl 2,1%
2,00 Anzahl 1 6
% der Gesamtzahl 2,1% 12,5%
2,50 Anzahl 1
% der Gesamtzahl 2,1%
3,00 Anzahl 8 5
% der Gesamtzahl 16,7% 10,4%
3,50 Anzahl 3
% der Gesamtzahl 6,3%
4,00 Anzahl 9 8
% der Gesamtzahl 18,8% 16,7%
4,50 Anzahl 2 1
% der Gesamtzahl 4.2% 2,1%
5,00 Anzahl 3
% der Gesamtzahl 6,3%

a. Mittelwert von zwei Items; 1,00 (sehr wenig), 2,00 (wenig), 3,00 (mittel),
4,00 (viel), 5,00 (sehr viel)

Uber die Halfte der Teilstichprobe mit konventionellen Maschinen hat wenig Verantwor-
tung fur die Arbeitsleistung. Nur ein geringer Anteil in deser Tell stichprobe tragt eine
hohe Verantwortung. Die Verantwortung fur die Arbeitseistung an Arbeitsplétzen mit
CNC-Tednik liegt eher im mittleren und hohen Bereich (s. Tabell e 35). Insgesamt kann
aus dem Ergebnis abgeleitet werden, dass die behinderten Beschaftigten keiner hohen

Verantwortung fur ihre Arbeitsleistung ausgesetzt wurden.
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Tabelle 35: Verantwortung flr die Arbeitsleistung

Art des Arbeitsplatzes

konventionelle

Werté CNC-Maschinen Maschinen
1,00 Anzahl 2 4
% der Gesamtzahl 4,2% 8,3%
1,67 Anzahl 2
% der Gesamtzahl 4.2%
2,00 Anzahl 2
% der Gesamtzahl 4.2%
2,33 Anzahl 2 7
% der Gesamtzahl 4,2% 14,6%
2,67 Anzahl 2
% der Gesamtzahl 4.2%
3,00 Anzahl 7 4
% der Gesamtzahl 14,6% 8,3%
3,33 Anzahl 1 1
% der Gesamtzahl 2,1% 2,1%
3,67 Anzahl 2 1
% der Gesamtzahl 4,2% 2,1%
4,00 Anzahl 7 2
% der Gesamtzahl 14,6% 4.2%
5,00 Anzahl 1 1
% der Gesamtzahl 2,1% 2,1%

a. Mittelwert von drei Items; 1,00 (sehr wenig), 2,00 (wenig), 3,00
(mittel), 4,00 ( viel), 5,00 (sehr viel)

8.4 Unterschiede zwischen den Arbeitsgruppen hinsichtlich der subjektiv wahr -

genommenen Arbeitsbedingungen

Um die geeignete Auswertungsmethode fiir die Uberpriifung der Hypothese (Unter-

schiede awischen beiden Arbeitsgruppen hinsichtlich der Arbeitsbedingungen) einzuset-

zen, wurden die Normalverteilungen der Werte der Dimensionen innerhalb von beiden

Gruppen, Uber die bereitsin der deskriptiven Analyse én Uberblick gegeben wurde, mit

dem Kolmogorov-Smirnov-Test gepruft. Fir die Dimensionen negatives Soziaklima,

Transparenz der Arbeitdeistung, Leistungsrickmeldung durch Gruppenleiter und Ge-

haltszufriedenheit hinsichtlich der subjektiv wahrgenommenen Arbeitsbedingungen er-

gaben sich signifikante Abweichungen von der Normalverteilung bei beiden
Arbeitsgruppen (s. Tabelle 36).
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Tabelle 36:Abweichung von der Normalverteilung der  subjektiv
wahrgenommenen Arbeitsbedingungen

Arbeitsgruppen CNC-M aschinen konventionelle
Dimensionen Maschinen
negatives Sozialklima z=1,554 p=,016 z=1,43% p=,033
Transparenz der Arbeitsleistung z=2,853 p=,000 z=1,934 p=,001
durch den Arbeitsverlauf
Leistungsrickmeldung duch z=2,40Q p=,000 z=1,936 p=,001
Gruppenleiter
Gehaltszufriedenheit z=1,621, p=,010 z=2,178 p=,000

Daher wurden de Unterschiede dieser Dimensionen zwischen beiden Arbeitsgruppen
nonparametrisch durch den U-Test nach Mann und Whitney berechnet und die Unter-
schiede der vier Ubrigen Dimensionen, bei denen Normalverteilung vorlag, durch den t-
Test. Lediglich bel den drei Dimensionen quantitative Arbeitsbelastung (t=-2,275;
df=43; p=,028) , Transparenz der Aufgabe durch den Arbeitsverlauf (z=-2,700; p=,007)
und Gehaltszufriedenheit (z=-2,304; p=,021) ze gen sich signifikante Unterschiede zwi-
schen beiden Arbeitsgruppen. Bei der CNC-Arbeitsgruppe ist die quantitative Arbeits-
belastung und de Transparenz der Aufgabe durch den Arbeitsverlauf stérker als bel der
Arbeitsgruppe mit konventionellen Maschinen ausgepragt, Dagegen zeigt die Arbeits-
gruppe mit konventionellen Maschinen eine hohere Gehaltszufriedenheit (s. Tabelle 37).
Aul3erdem unterscheiden sich beide Arbeitsgruppen tendenziell hinsichtlich der qualita-
tiven Arbeitsbelastung (z=-1,728; p= ,084) und der Abwechslung (t=1,410; df=46 p
(1seitig)l=,083). Bei der Arbeitsgruppe mit CNC-Maschinen ist ein hohere qualitative
Arbeitshelastung und auch eine stérkere Arbeitsabwedslung vorhanden (s. Tabelle 37).

1. Der Vergleich der Mittelwerte awischen beiden Arbeitsgruppen in der vorliegenden Arbeit ist
auf die Alternativhypothese (H,) bezogen. Das heif3t, dass basierend auf der theoretische Herlei-
tung (s. Abschnitt 4.2) die Abwedhslung beziglich der subjektiv wahrgenommenen Arbeitsbe-
dingungen bei Beschéftigten mit CNC-Maschinen eher as bei Beschéftigten mit
konventionellen Maschinen zu erwarten ist. Zur Prifung deser gerichteten Hypothesen kann
statt eines zweiseitigen Tests ein einseitiger Test durchgefihrt werden (vgl. Bortz 1999, S. 112).
Daher wurde die Irrtumswahrscheinlichkeit p (2seitig)=,165 aus dem Ergebnis des t-Tests hal-
biert. Die Irrtumswahrscheinlichkeit p bei den anderen Dimensionen bzw. Merkmalen ergibt
sich aus dem zwei seitigen Test.
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Tabelle 37:Mittelwerte der subjektiv wahrgenommenen Arbeitsbedingungen

Standardab

Art des Arbeitsplatzes N Mittelwert weichung
Abwechslung (+) CNC-Maschinen 28 2,3690 5762
konventionelle Maschinen 21 2,1587 ,4669
Autonomie CNC-Maschinen 27 1,9630 ,5871
konventionelle Maschinen 21 2,1270 ,5525
quantitative Arbeitsbelastung * CNC-Maschinen 27 1,8148 , 71226
konventionelle Maschinen 19 1,4211 ,4492
qualitative Arbeitsbelastung (+) CNC-Maschinen 28 1,3214 4756
konventionelle Maschinen 21 1,1429 4781
positives Sozialklima CNC-Maschinen 28 2,5179 ,3667
konventionelle Maschinen 21 2,5714 ,3439
negatives Sozialklima CNC-Maschinen 28 1,7500 ,6455
konventionelle Maschinen 21 1,6190 ,5896
Transparenz der Arbeitsleistung CNC-Maschinen 28 2,9643 ,1890
im Arbeitsverlauf ** konventionelle Maschinen 22 2,5909 6661
Leistungsriickmeldung durch CNC-Maschinen 28 2,7143 ,5345
Gruppenleiter konventionelle Maschinen 22 2,5455 ,7385
Gehaltszufriedenheit * CNC-Maschinen 28 2,0357 ,9616
konventionelle Maschinen 22 2,6364 , 7267

Anmerkung ** = hochsignifikanter, * =signifikanter, (+) = tendenziell signifikanter Unterschied

8.5 Unterschiede zwischen den Arbeitsgruppen hinsichtlich der gegebenen Ar-
beitsbedingungen

Die Hypothesenuiberprifung, ob beide Arbeitsgruppen sich beziglich der gegebenen Ar-

beitsbedingungen unterscheiden, wurde auf die gleiche Weise wie bei den subjektiv

wahrgenommenen Arbeitsbedingungen durchgefuhrt. Die finf Dimensionen in beiden

Arbeitsgruppen zeigen eine signifikante Abweichung von der Normalverteilung (s. Ta-

bell e 38).

Tabelle 38: Abweichung von
Arbeitsbedingungen

der Normalverteilung der gegebenen

Arbeitsgruppen CNC-M aschinen konventionelle
Dimensionen Maschinen
kogniti ve Erfordernisse z=2,598 p=,000 z=2,276 p=,000
Anforderungswechsel z=2,635 p=,000 z=1,381 p=,044
materielle Anerkennung a z=1,38Q p=,044 z=2,038 p=,000
Arbeitsleistung
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Tabelle 38:Abweichung von der Normalverteilung der gegebenen
Arbeitsbedingungen

. . Arbeitsgruppen CNC-M aschinen konventl.onelle
Dimensionen Maschinen
Autonamie z=2,635 p=,000 keine Varianz
Kommunikation z=2,427, p=,000 z=2,488 p=,000

Hinsichtlich der gegebenen Arbeitsbedingungen (s. Tabelle 39) weisen beide Arbeits-
gruppen bel den Dimensionen kogniti ve Erfordernisse (z=-3,628; p=,000), Autonomie
(z=-5,727; p=, 000) sowie Kommunikation (z=-5,963; p=,000) sehr hoch signifikante
Unterschiede auf. Auch bei den Dimensionen Anforderungswechsel (z=-2,785; p=,005)
und Transparenz der Arbeitsleistung durch den Arbeitsverlauf (t=2,594; df=39; p=,013)
zeigen sich hoch signifikante Unterschiede. AuRerdem unterscheiden sich diese Arbeits-
gruppen tendenziell hinsichtlich Verantwortung fir die Arbeitsleistung (t=1,930; df=42;
p=,060) und materielle Anerkennung der Arbeitsleistung (z=-1,767; p=,077). Nur fir
die Dimension Transparenz der Arbeitsleistung durch den Gruppenleiter ergab sich tiber-
haupt kein Unterschied zwischen beiden Arbeitsgruppen (t=1,022; df=36; p=,313). Ins-
gesamt sind, abgesehen von Kommunikation, die Merkmale kognitive Erfordernisse,
Autonomie, Anforderungswecdhsel, Transparenz der Arbeitsleistung durch den Arbeits-
verlauf, Verantwortung fur die Arbeitsleistung und materielle Anerkennung der Arbeits-

leistung bei der CNC-Arbeitsgruppe hoher ausgepragt.
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Tabelle 39:Mittelwerte der gegebenen Arbeitsbedingungen

Standardab

Art des Arbeitsplatzes N Mittelwert ~ weichung
kognitive Erfordenisse ** CNC-Maschinen 28 4,0429 ,3584
konventionelle Maschinen 20 3,8600 ,1465
Kommunikation ** CNC-Maschinen 28 1,8929 4163
konventionelle Maschinen 22 2,9091 ,2942
Autonomie ** CNC-Maschinen 28 1,8214 ,3900
konventionelle Maschinen 22 1,0000 ,0000
Anforderungswechsel ** CNC-Maschinen 28 4,8214 ,3900
konventionelle Maschinen 22 4,2727 ,9351
Transparenz der Arbeitsleistung CNC-Maschinen 26 4,4038 ,4695
durch den Gruppenleiter konventionelle Maschinen 22 4,2273 6853
materielle Anerkennung der CNC-Maschinen 26 1,8462 ,9672
Arbeitsleistung (+) konventionelle Maschinen 22 1,4091 ,7502
Transparenz der Arbeitsleistung CNC-Maschinen 26 3,7115 , 7506
durch den Tatigkeitsveriauf * konventionelle Maschinen 22 3,0455 9869
Verantwortung fur die CNC-Maschinen 26 3,1026 ,9558
Arbeitsleistung (+) konventionelle Maschinen 22 2,5303 1,0772

Anmerkung ** = hochsignifikanter, * =signifikanter, (+) = tendenziell signifikanter Unterschied

8.6 Unterschiede zwischen den Arbeitsgruppen hinsichtlich der Personlichkeits-
indikatoren zum Zeitpunkt der Untersuchung

Zunacdhst wurden die Normalverteil ungen der Personlichkeitsindikatoren zum Zeitpunkt
der Untersuchung innerhalb der Gruppen mit Hilfe des Kolmogorov-Smirnov-Tests
Uberprift. Daraus ergibt sich, dassneun von 15 Personlichkeitsmerkmalen nicht signifi-
kant normalverteilt sind (s. Tabelle 40). Wenngleich sich diese Abweichungen von der
Normalverteilung je Dimension bei jeweils nur einer Arbeitsgruppe zigten, ist die
Uberpriifung der Unterschiede zwischen beiden Arbeitsgruppen in den nichtparametri-
schen Test (U-Test nach Mann und Whitney) eingegangen.

Tabelle 40:Abweichung von der Normalverteilung der Personlichkeits

indikatoren
Arbeitsgruppen CNC-M aschinen konventionelle
Merkmale M aschinen
Gruppenverhaten n.s. z=1,635 p=,010

(nicht signifikant)

Verhalten gegentiber dem Gruppenleiter z=1,463 p=,028 n.s.
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Tabelle 40:Abweichung von der Normalverteilung der Personlichkeits

indikatoren

Merkmale ATDEISITUPPEN |- oe-Maschinen koMn\;?src]Hi?]r:eﬂle
Selbsteinschétzung z=1,505 p=,022 n.s.
Kritisierbarkeit n.s. z=1,424 p=,035
Flexibil itét z=1,717 p=,005 | z=1,388 p=,043
Verhalten bei Fehlern z=1,83Q p=,002 n.s.
Merkfahigkeit n.s. z=1,536 p=,018
Selbstandigkeit bei der Arbeitsausfiihrung z=1,379 p=,045 n.s.

K onzentrationsfahi gkeit z=1,733 p=,005 n.s.

Hinsichtlich der Personlichkeitsindikatoren zum Zeitpunkt der Untersuchung liegen die
Unterschiede awischen beiden Arbeitsgruppen lediglich bei drei (Konfliktfahigkeit,
Selbstandigkeit und Leistungsdruck) von 15 Personlichkeitsmerkmalen vor (s. Tabelle
41). Insbesondere zegt sich ein hoch signifikanter Unterschied bei der Konfliktfahigkeit
(t=3,713; df=47; p=,001). Bei der Arbeitsgruppe mit CNC-Maschinen zegt sich ein bes-
serer Wert hinsichtlich der Konfliktfahigkeit als bei den Beschéftigten mit konventionel-

len Maschinen. Beziiglich der Selbstandigkeit bei der Arbeitsausfihrung (z=-1,684; p=
,092) sowie des Leistungsdrucks (t=1,908; df=41; p= ,063) unterscheiden sich beide
Gruppen tendenziell. Auch dese beiden Personlichkeitsindikatoren sind bei der CNC-

Arbeitsgruppe starker ausgepragt (s. Tabelle 41).
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Tabelle 41: Personlichkeitsindikatoren zum Erhebungszeitpunkt

Standardab

Merkmale Art des Arbeitsplatzes N Mittelwert weichung
Kontaktfahigkeit CNC-Maschinen 28 3,8214 1,2488
konventionelle Maschinen 22 3,5909 1,1816
Gruppenverhalten CNC-Maschinen 28 3,3571 ,7800
konventionelle Maschinen 22 3,1818 ,56885
Verhalten gegentber CNC-Maschinen 28 4,3929 ,6853
dem Gruppenleiter konventionelle Maschinen 22 4,2273 ,9223
Selbsteinschéatzung CNC-Maschinen 28 2,5357 1,4778
konventionelle Maschinen 22 2,6364 1,0486
Kritisierbarkeit CNC-Maschinen 28 3,1071 ,9165
konventionelle Maschinen 22 3,2727 ,6311
Konfliktfahigkeit ** CNC-Maschinen 27 3,6296 1,0795
konventionelle Maschinen 22 2,5455 ,9625
Ausdauer CNC-Maschinen 28 3,7857 ,9947
konventionelle Maschinen 22 3,9545 1,0455
Belastbarkeit CNC-Maschinen 28 3,3929 1,2573
konventionelle Maschinen 22 3,3182 1,1291
Flexibilitat CNC-Maschinen 28 3,7143 , 7629
konventionelle Maschinen 22 3,5000 ,7400
Verhalten bei Fehlern CNC-Maschinen 28 3,4643 ,8381
konventionelle Maschinen 22 3,2727 , 7025
Merkfahigkeit CNC-Maschinen 28 4,0714 1,0157
konventionelle Maschinen 22 3,8636 ,9902
Selbstandigkeit bei der CNC-Maschinen 28 3,8214 ,8630
Arbeitsausfihrung (+) konventionelle Maschinen 22 3,3182 1,1291
Leistungsdruck (+) CNC-Maschinen 28 3,7500 , 7993
konventionelle Maschinen 22 3,2727 ,9351
Konzentrationsféahigkeit CNC-Maschinen 28 3,3929 ,8751
konventionelle Maschinen 22 3,1818 1,1807
Arbeitsmotivation CNC-Maschinen 28 3,7857 1,1339
konventionelle Maschinen 22 3,7727 1,1098

Anmerkung ** = hochsignifikanter, * =signifikanter, (+) = tendenziell signifikanter Unterschied

8.7 Unterschiede zwischen den Arbeitsgruppen hinsichtlich der Indikatoren fur
die Personlichkeitsentwicklung

Wie bereitsim Abschnitt 7.3 erlautert, konnte sich de Analyse der Veranderung der Per-

sonlichkeitsindikatoren Uber drei Jahre hinweg (mittels Akteneinsicht) nur auf 20 der

insgesamt 50 Probanden stitzen. Hinzu kommt, dass aufgrund des Entwicklungsbe-

richtsbogens mit unterschiedli chen Personlichkeitsmerkmalen der jeweiligen untersuch-
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ten WTB lediglich sechs Personlichkeitsmerkmal e (K ontaktfahigkeit, Gruppenverhalten,
Ausdauer, Belastbarkeit, Selbstandigkeit, Merkfahigkeit und Arbeitsmotivation) in der

Auswertung der Personlichkeitsentwicklung einbezogen werden konnten.

Tabelle 42 zeigt eindeutig, dassdie sedhs Personlichkeitsmerkmale bei der Arbeitsgrup-
pe mit konventionellen Maschinen tber drei Jahren hinweg eine positivere Entwicklung
aufweisen, as bei der Arbeitsgruppe mit CNC-Maschinen. Eine Verschledhterung kam

bei der Arbeitsgruppe mit konventionellen Maschinen kaum vor.

Tabelle 42:Uberblick iiber Veranderungsrichtungen der Personlichkeits-

indikatoren
Art des Arbeitsplatzes
CNC- konventionelle
Veranderung der Personlichkeitsindikatoren ~ Maschinen Maschinen
Kontaktfahigkeit nicht verandert 4 5
verschlechtert 3 1
verbessert 5 2
Gesamt 12 8
Gruppenverhalten nicht verandert 4
verschlechtert 1
verbessert 3
Gesamt 12 8
Ausdauer nicht veréndert 1
verbessert 7
Gesamt 12 8
Belastbarkeit nicht veréndert 1
verschlechtert
verbessert 7
Gesamt 12
Merkféahigkeit nicht verandert
verschlechtert
verbessert
Gesamt 12
Arbeitsmotivation nicht verandert

verschlechtert
verbessert
Gesamt 12
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Die Mittelwertdifferenz zwischen zwei Zeitpunkten (s. Tabelle 43) fir die Personlich-
keitsmerkmale Kontaktfahigkeit und Merkfahigkeit zegte bei der CNC-Arbeitsgruppe
kaum eine Veranderung. Die Differenz fur die Personli chkeitsindikatoren Gruppenver-

halten sowie Arbeitsmotivation erwies sich als negativ und fir die Merkmale Bel astbar-

keit und Ausdauer al's positiv. Aus dem t-Test bzw. Wilcoxon-Test! fiir Paardifferenzen
(s. Tabelle 43) ergab sich lediglich beim Merkmal Ausdauer (t=3,023; df=11; p=,012)
von der CNC-Arbeitsgruppe @ne signifikante Verbesserung. Demgegeniber zegte die
Arbeitsgruppe mit konventionellen Maschinen eine sehr signifikante bzw. eine signifi-
kante Verbesserung bei den Merkmalen Ausdauer (t=5,227; df=7; p=,001), Belastbar-
keit (t=5,000; df=7; p=,002), Merkfahigkeit (z=-2,000; p=,046) und Arbeitsmotivation
(t=2,646; df=7; p= ,033). Die Personlichkeitsindikatoren Gruppenverhalten (t=1,000;
df=7; p=,351) und Kontaktfahigkeit (t=,228; df=7; p= .826) sind eher konstant geblie-

ben.

Tabelle 43:Mittelwerte der Indikatoren fur Personlichkeitsentwicklung

Merkmale Art des Arbeitsplatzes M1 M2 M2-M1 N

Kontaktfahigkeit CNC-Maschinen 3,9167 3,8333 -8,33E-02 12
konventionelle Maschinen 3,5000 3,6250 ,1250 8
Gruppenverhalten CNC-Maschinen 3,5833 3,3333 -,2500 12
konventionelle Maschinen 3,3750 3,6250 ,2500 8
Ausdauer * CNC-Maschinen 2,9167 3,5000 ,5833* 12
konventionelle Maschinen 3,0000 4,3750  1,3750** 8
Belastbarkeit * CNC-Maschinen 2,9167 3,1667 ,2500 12
konventionelle Maschinen 2,7500 4,0000 1,2500** 8
Merkfahigkeit (+) CNC-Maschinen 3,9167 3,8333 -8,33E-02 12
konventionelle Maschinen 3,8750 4,3750 ,5000* 8
Arbeitsmotivation (+) CNC-Maschinen 3,2500 3,0000 -2500 12
konventionelle Maschinen 3,7500 4,2500 ,5000* 8

Anmerkung ** = hochsignifikanter, * =signifikanter, (+) = tendenziell signifikanter Unterschied, M1:
Mittelwert der vor drei Jahren bewerteten Personli chkeitsmerkmale durch die Akteneinsicht, M2: Mittel-
wert der Personlichkeitsmerkmale zum Untersuchungszeitpunkt, M2-M1: Differenzwerte (** = hochsi-

gnifikante, * = signifikante Personlichkeitsentwicklung zwischen zwei Zeitpunken)

Darliber hinaus unterscheiden sich beide Arbeitsgruppen signifikant hinsichtlich der
Entwicklung der Personlichkeitsindikatoren bei den Merkmalen Ausdauer (t=-2,427,

1. Der t-Test wurde bei der Normalverteilung der Werte des jeweili gen Personli chkeitsindikators
fur jeweili gen Zeitpunkt durchgeftihrt und der Wil coxon-Test bei der nicht Normalverteil ung.
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df=14; p=,029) und Belastbarkeit (t=-2,422; df=18; p=,026). Die bessere Entwicklung
dieser Personlichkeitsindikatoren findet sich bei der Arbeitsgruppe mit konventionellen
Maschinen. Hinsichtlich der Merkfahigkeit (t=-1,815; df=18; p=,086) und Arbeitsmoti-
vation (t=-1,979; df=17; p= ,065) zeigt sich ein tendenziell er Personlichkeitsentwick-
lungsunterschied zwischen beiden Arbeitsgruppen. Wiederum bei der Arbeitsgruppe mit
konventionellen Maschinen ist die Entwicklung fir die Merkmale Arbeitsmotivation
und Merkfahigkeit besser ausgeprégt. Bei den Indikatoren fir die Personlichkeitsent-
wicklung, Kontaktfahigkeit (t=-0,312; df=13; p=,760) und Gruppenverhalten (t=-1,625;
df=14; p=,127) unterscheiden sich beide Arbeitsgruppen nicht signifikant (s. Tabelle
43).

Zusatzlich wurde die Personli chkeitsentwicklung wnabhéngig von der Gruppenzugeho-
rigkeit analysiert. Tabelle 44 zeigt, dass lediglich bei den Merkmalen Ausdauer (z=-
3,286; p=.001) und Belastbarkeit (z=-2,579; p= .010) die signifikant positive Entwick-
lung vorliegt. Bei den Personlichkeitsindikatoren Kontaktfahigkeit (z=- ,045; p=,964),
Gruppenverhalten (z=- ,333; p=,739) sowie Arbeitsmotivation (z=- ,535; p=,593) findet
sich kaum eine Veranderung. Dartiber hinaus wies das Merkmal Merkfahigkeit eine ge-

ringfugig pasitive Entwicklung auf, die aber nicht signifikant war (z=- ,832; p=,405).

Tabelle 44:Mittelwerte der Personlichkeitsentwicklung (unabhéngig von
Gruppenzugehoérigkeit)

Merkmale M1 M2 M2-M1 N
Kontaktfahigkeit 3,7500 3,7500 ,0000 20
Gruppenverhalten 3,5000 3,4500 -5,00E-02 20
Ausdauer ** 2,9500 3,8500 ,9000 20
Belastbarkeit ** 2,8500 3,5000 ,6500 20
Merkfahigkeit 3,9000 4,0500 ,1500 20
Arbeitsmotivation 3,4500 3,5000 5,000E-02 20

Anmerkung M1: Mittelwert der vor drei Jahren bewerteten Personlichkeitsmerkmale durch de Aktenein-
sicht, M2: Mittelwert der Personlichkeitsmerkmal e zum Untersuchungszeitpunkt, M2-M1: Differenzwerte

(** = hochsignifikante, * = signifikante Personlichkeitsentwicklung zwischen zwei Zeitpunken)
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8.8 Zusammenhang zwischen Unterschieden der subjektiv wahrgenommenen
Arbeitsbedingungen der Arbeitsgruppen, den Unterschieden der Personlich-
keitsindikatoren sowie den Indikatoren fur die Personlichkeitsentwicklung

Hier wurde die Hypothese Uberprift, ob zwischen den Gruppen bessere (oder schledchte-

re) Personlichkeitsindikatoren bzw. Indikatoren fir die Personlichkeitsentwicklung ei-

nen Zusammenhang mit besser (oder schledhter) empfundenen Arbeitsbedingungen
haben. Fur diese Prifung mussdie gleiche Kriteriumsvariable im Zusammenhang mit
der gleichen Prédiktorvariable innerhalb von beiden Arbeitsgruppen untersucht werden,
namlich der Einfluss der Variable Arbeitsgruppe auf den Zusammenhang zwischen Kri-
terium und Prédiktor. Wie in Abschnitt 8.4 erlautert, wurden die Zusammenhange awi-
schen Arbeitsgruppen und Prédiktorvariablen (vgl. Tabelle 45ff.) sowie avischen

Arbeitsgruppen und Kriteriumsvariablen (Selbstéandigkeit, Leistungsdruck, Konfliktfé-

higkeit sowie der Entwicklung der Ausdauer, der Merkfahigkeit, der Belastbarkeit und

der Arbeitsmotivation) aufgewiesen.

Deshalb wurde die Zugehdrigkeit der Arbeitsgruppen als Moderatorvariable (vgl. Bortz
1999, S. 204) in der Analyse der Zusammenhange avischen subjektiv wahrgenommenen
Arbeitsbedingungen und Personli chkeitsindikatoren sowie Indikatoren fur Personlich-
keitsentwicklung aufgenommen. Zur Uberprifung dieser Hypothese wurde die multiple

Regressonsanalyse durchgefihrt.

Nacd den bereits dargestellten Ergebnissen (s. Tabelle 37 und Tabelle 41) finden sich
hinsichtlich der subjektiv wahrgenommenen Arbeitsbedingungen signifikante bzw. ten-
denzielle Unterschiede avischen beiden Arbeitsgruppen bei der qualitativen sowie quan-
titativen Arbeitsbelastung, Abwedhslung, Transparenz der Arbeitsleistung und
Gehaltszufriedenheit. Die unterschiedlich geprégten Arbeitsbedingungen zwischen bei-
den Arbeitsgruppen wurden als Prédiktorvariablen, a'so unabhéngige Variablen (s. Ful3-
note 2, Seite88), betradtet. Die unterschiedliche Auspragung  der
Personlichkeitsindikatoren (Konfliktfahigkeit, Selbstandigkeit und Leistungsdruck)
bzw. Indikatoren fir die Personli chkeitsentwicklung (Ausdauer, Belastbarkeit, Merkféa-
higkeit und Arbeitsmotivation) zwischen beiden Arbeitsgruppen geltenin der vorliegen-
den Untersuchung as Kriteriumsvariablen, also abhangige Variablen (s. Ful3note 1,
Seite 88).
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Wie Tabelle 45 zegt, wurde der Personlichkeitsindikator Konfliktfahigkeit nicht durch
die Variablen der Arbeitsbedingungen determiniert, sondern durch de Arbeitsgruppe.
Das heil3t, dass bel Beschéftigten am Arbeitsplatz mit CNC-Maschinen Konfliktfahig-
keit ausgepragter ist als bei Beschaftigten mit konventionellen Maschinen. Dies wurde
bereits im Abschnitt 8.6 bestétigt. Aulerdem spielen die subjektiv wahrgenommenen
besseren Arbeitsbedingungen der CNC-Arbeitsgruppe fur ihre bessere K onfli ktféhigkeit

Uberhaupt keine Rolle.

Tabelle 45:Zusammenhang zwischen Konfliktfahigkeit und subjektiv
wahrgenommenen Arbeitsbedingungen

Personlichkeitsindikatoren: Konfliktfahigkeit

Pradiktoren Beta P R RZ(korr)
Arbeitsgruppe® -.460 .001 460 194™
Abwechdung .109 435

gualitative Arbeitsbelastung .047 746

quantitative Arbeitsbel astung .055 .706

Transparenz der Arbeitsleistung 172 .252

durch den Arbeitsverlauf

Gehaltzufriedenheit -.065 .656

a R?als Determinationskoeffizient = erklarte Varianz des Persanli chkeitsmerkmal's K onfli ktf ahig-

keit durch Prédiktorvariablen in Prozent, Signifikanz : * = p<.1, " = p<.05,"" = p<.01
b. Arbeitsgruppe mit CNC-Maschinen wurde ds die Zahl 1 definiert und Arbeitsgruppe mit kon-
ventionellen Maschinen als 2.

Das Merkmal Selbstandigkeit wurde durch Abwedslung und dann noch zusétzlich
durch die Arbeitsgruppe determiniert (s. Tabelle 46). Der Zugewinn am Determinations-

koeffizienten (R?) betragt p=,015 und ist damit signifikant. Der positive Zusammenhang
zwischen Selbstandigkeit und Abwedslung hangt von den Arbeitsgruppen ab. Die Be-
schéftigten an CNC-Arbeitspdtzen empfanden ihre Arbeitstétigkeit vielseitiger, als die
Beschéftigten mit konventionellen Maschinen. Die Viel seitigkeit beanflusst das Person-
lichkeitsmerkmal Selbstandigkeit positiv, d.h. in der Arbeitsgruppe mit CNC-Maschinen

herrschr eine grofl3ere Selbstandigkeit vor, asin der Arbeitsgruppe mit konventionellen
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Maschinen.

Tabelle46:Zusammenhang zwischen  Selbstandigkeit und  subjektiv
wahr genommenen Arbeitsbedingungen

Personlichkeitsindikatoren: Selbstandigkeit

Pradiktoren Beta P R RZ(korr)
Abwechslung .325 .027 .325 085"
Arbeitsgruppen® ~212 058 422 140"
qualitative Arbeitshbelastung .026 .860

quantitative Arbeitsbelastung -.239 .100

Transparenz der Arbeitsleistung .148 .339

durch den Arbeitsverlauf

Gehaltszufriedenheit -.009 .954

a R?als Determinationskoeffizient = erklarte Varianz der Selbstandigkeit durch Pradiktorvaria-

blenin Prozent, Signifikanz : * = p<.1,”" = p<.05, ™" = p<.01
b. Arbeitsgruppe mit CNC-Maschinen wurde ds die Zahl 1 definiert und Arbeitsgruppe mit kon-
ventionellen Maschinen als 2.

Die Varianz vom Personlichkeitsmerkmal Leistungsdruck wird etwa zu 20% durch Ab-
wedhslung und Arbeitsgruppen erklért. Der Determinationskoeffizient ist signifikant (p=
,003). Dieses Ergebnis zeigt, dass der Leistungsdruck einen pasitiven Zusammenhang
mit der Abwedslung besitzt, d.h. die vielseitigen Tatigkeiten an CNC-Arbeitsplatzen
sind mit einem hoheren Leistungsdruck als digenigen an konventionellen Maschinen
verbunden (s. Tabelle 47).

Tabelle 47:Zusammenhang zwischen Leistungsdruck und subjektiv
wahrgenommenen Arbeitsbedingungen

Personlichkeitsindikatoren: L eistungsdruck

Pradiktoren Beta P R RZ(korr)
Abwechslung 409 .005 409 148™
Arbeitsgruppen® -258 .063 482 197"
gualitative Arbeitsbelastung .068 .632

quantitative Arbeitsbelastung -.006 .968

Transparenz der Arbeitsleistung 231 118

durch den Arbeitsverlauf
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Tabelle47:Zusammenhang zwischen Leistungsdruck und subjektiv
wahr genommenen Arbeitsbedingungen

Gehaltzufriedenheit -.021 .887

a R?als Determinationskoeffizient = erklarte Varianz des L eistungsdrucks durch Pradiktorvaria-

blen in Prozent, Signifikanz : * = p<.1, " = p<.05, ™" = p<.01
b. Arbeitsgruppe mit CNC-Maschinen wurde ds die Zahl 1 definiert und Arbeitsgruppe mit kon-
ventionellen Maschinen als 2.

Die Entwicklung der Ausdauer Uber drei Jahre hinweg wurde durch die Abwechslung
und auch die Gehaltszufriedenheit determiniert (s. Tabelle 48). Das heil3t, dass ein posi-
tiver Zusammenhang zwischen Entwicklung der Ausdauer und Abwedhslung in der Ab-
hangigkeit von der Gehaltszufriedenheit besteht. Hier ist nicht zu erwarten, dass die
positiver entwickelte Ausdauer innerhalb der Arbeitsgruppe mit konventionellen Ma-
schinen von besseren Arbeitsbedingungen (Abwedslung und Gehaltszufriedenheit) bei
dieser Arbeitsgruppe beanflusst wird.

Tabelle 48:Zusammenhang zwischen Entwicklung der Ausdauer und
subj ektiv wahrgenommenen Ar beitsbedingungen

Indikatoren fur Personlichkeitsentwicklung Ausdauer

Pradiktoren Beta P R RZ(korr)
Abwechslung .651 .003 .651 387™
Gehaltzufriedenheit .352 072 734 477
Arbeitsgruppe 135 .626

quantitative Arbeitsbelastung -215 .295

qualitative Arbeitshelastung -.060 .759

Transparenz der Arbeitsleistung 142 442

durch den Arbeitsverlauf

a  R?als Determinationskoeffizient = erklarte Varianz der Ausdauer durch Pradiktorvariablenin
Prozent, Signifikanz : * = p<.1, " = p<.05, """ = p<.01

Die Entwicklung der Belastbarkeit wurde durch Gehaltszufriedenheit und zusétzlich Ab-
wedhslung determiniert. Dieses Ergebnis zeigt, dass wenn Beschéftigte ihre Arbeit as
vielsaitiger empfinden, sich de Belastbarkeit mit der steigenden Gehaltszufriedenheit
positiv entwickelt. Ein solcher Zusammenhang ist nicht von der Zugehdrigkeit der Ar-

beitsgruppen abhéngig (s. Tabelle 49).
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Tabelle 49:Zusammenhang zwischen Entwicklung der Belastbarkeit und
subjektiv wahrgenommenen Arbeitsbedingungen

Indikatoren fir Personlichkeitsentwicklung Belastbarkeit

Pradiktoren Beta P R RZ(korr)
Gehaltszufriedenheit .608 .007 .608 331
Abwechslung 471 .016 .759 520™
Arbeitsgruppen -.004 .988

quantitative Arbeitsbelastung -.046 .820

gualitative Arbeitsbelastung -.066 724

Transparenz der Arbeitsleistung .036 .843

durch den Arbeitsverlauf

a R?als Determinationskoeffizient = erklarte Varianz der Entwick ung der Belastbarkeit durch
Pradiktorvariablen in Prozent, Signifikanz : “ = p<.1, " = p<.05,"" = p<.01

Die Entwicklung der Merkfahigkeit wurde lediglich durch de quantitative Arbeitshela-

stung erkléart. Diese weist einen negativen Zusammenhang mit den quantitativen Arbeits-

belastungen auf, d.h. je weniger sich die Beschaftigten vom Arbeitsvolumen belastet
fuhlen, desto positiver entwickelt sich ihre Merkfahigkeit. Aul3erdem zegt Tabelle 50,
dass die schledhter entwickelte Merkfahigkeit bei der CNC-Arbeitsgruppe nicht im Zu-

sammenhang mit der stérkeren qualitativen Arbeitsbelastungin dieser Gruppe steht.

Tabelle 50:Zusammenhang zwischen Entwicklung der Merkféhigkeit und
subj ektiv wahrgenommenen Ar beitsbedingungen

Indikatoren fur Personlichkeitsentwicklung Merkfahigkeit

Pradiktoren Beta P R RZ(korr)
quantitative Arbeitsbelastung -.492 .038 492 194"
Arbeitsgruppen 214 .364

Abwechdung 313 165

qualitative Arbeitshelastung .228 386

Transparenz der Arbeitsleistung .106 .641

durch den Arbeitsverlauf

Gehaltszufriedenheit -.081 754
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a R?als Determinationskoeffizient = erklarte Varianz der Entwicklung der Merkfahigkeit durch
Pradiktorvariablen in Prozent, Signifikanz : “ = p<.1, ™ = p<.05,"" = p<.01

Tabelle 51 zeigt, dass wer mit seinem Gehalt zufrieden ist, auch eine positive Entwick-
lung bei der Arbeitsmotivation durchlauft. Diese Determination tritt jedoch nicht bei bei-
den Gruppen auf. Deshalb ist nicht zu erwarten, dass die von einer hoheren

Arbeitsmotivation geprégte Gruppe auch eine hohere Gehaltszufriedenheit besitzt.

Tabelle 51:Zusammenhang zwischen Entwicklung der Arbeitsmotivation
und subjektiv wahrgenommenen Arbeitsbedingungen

Indikatoren fur Personlichkeitsentwicklung Arbeitsmotivation

Pradiktoren Beta P R RZ%(korr)
Gehaltszufriedenheit 496 .050 469 A71%*
Arbeitsgruppe 176 592

Abwechdlung -.184 438

qualitative Arbeitshelastung 132 .588

guantitative Arbeitsbelastung 331 191

Transparenz der Arbeitsleistung -.195 .395

durch den Arbeitsverlauf

a R?als Determinationskoeffizient = erklarte Varianz der Entwick ung der Arbeitsmotivation
durch Pradiktorvariablen in Prozent, Signifikanz: " = p<.1, " =p<.05, " " = p<.01

8.9 Zusammenhang zwischen Unterschieden der gegebenen Arbeitsbedingungen
der Arbeitsgruppen, den Unterschieden der Personlichkeitsindikatoren sowie
den Indikatoren fur die Personlichkeitsentwicklung

Wie bereitsin Tabelle 39 aufgezagt, ist die Arbeitstétigkeit mit CNC-Maschinen, aufer

bei der Dimension Kommunikation, mit glinstigeren Arbeitsbedingungen verbunden,

z.B. materielle Anerkennung der Arbeitsleistungen, kognitive Erfordernisse (s. Pradik-

torvariablen in Tabelle 52). Die Dimension Autonomie wies zwar einen signifikanten

Unterschied zwischen beiden Arbeitsgruppen (s. Tabelle 39) auf, wurde aer fir die fol-

gende Hypothesenprifung ausgenommen, da keine Varianz (s. Tabelle 38) bei den Ar-

beitspldtzen mit konventionellen Maschinen vorlag. In diesem Abschnitt wurde die

Hypothese geprift, wie sich diese ginstigeren Arbeitsbedingungen auf die Personlich-

keitsindikatoren bzw. Indikatoren fir die Personlichkeitsentwicklung im Vergleich zur

Arbeitsgruppe mit konventionellen Maschinen auswirken. Auch hier wurden die Ar-
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beitsgruppen als Moderatorvariable fur die folgende Analyse betrachtet (vgl. Seite 113).

Aus der Regressionsanalyse agab sich, dass die Varianz der Konfliktfghigkeit durch die
materielle Anerkennung der Arbeitsleistung und zusétzlich durch die Variable Arbeits-
gruppe determiniert ist. Damit nahm die Varianzaufklarung von knapp 20% auf etwa
24% zu (s. Tabelle 52). Dies zeigt, dassder Arbeitsgruppe mit CNC-Maschinen eine ho-
here materiell e Anerkennung der Arbeitsleistung zur Verfligung steht alsder anderen Ar-
beitsgruppe und dass diese Arbeitsbedingung zur vergleichsweise hoheren

Konfliktfahigkeit beitragt.

Tabelle 52:Zusammenhang zwischen Konfliktfahigkeit und gegebenen
Arbeitsbedingungen

Personlichkeitsindikatoren: Konfliktfahigkeit

Préadiktoren Beta P R Rza(korr)
materielle Anerkennung der 459 .002 459 193™
Arbeitdeistung

Arbeitsgruppen® -.253 069 521 237"
kogniti ve Erfordernisse .005 .969

Kommunikation .065 .817

Anforderungswechsel -.19 161

Transparenz der Arbeitdeistung duch 161 275

den Téatigkeitsverlauf

Verantwortungfur die Arbeitdeistung -.026 .850

a R?als Determinationskoeffizient = erklarte Varianz der Konfliktfahigkeit durch Pradiktorvaria-

blenin Prozent, Signifikanz : * = p<.1,”" = p<.05, ™" = p<.01
b. Arbeitsgruppe mit CNC-Maschinen wurde ds die Zahl 1 definiert und Arbeitsgruppe mit kon-
ventionellen Maschinen als 2.

Das Personlichkeitsmerkmal Selbsténdigkeit wurde durch die Arbeitsbedingungen
Transparenz der Arbeitsleistung, Verantwortung fir die Arbeitsleistung sowie materiell e
Anerkennung der Arbeitsleistung determiniert. Die Zunahme der Varianzaufklarung be-
tragt etwa 21% und ist signifikant. Bei der Variable Verantwortung fir die Arbeitslei-
stung zeigt sich das Beta-Gewicht negativ (s. Tabelle 53). Das bedeutet, dass weniger
Arbeitsverantwortung zur Forderung der Selbstandigkeit fuhrt. Aufgrund des Ergebnis-

ses kann aber nicht erklart werden, dass die besseren Werte der Selbstandigkeit von der
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CNC-Arbeitsgruppe mit glinstiger gestalteten Arbeitsbedingungen an ihren Arbeitspl &t-

zen zusammenhangen.

Tabelle53:Zusammenhang zwischen Selbstandigkeit und gegebenen
Arbeitsbedingungen
Personlichkeitsindikatoren: Konfliktfahigkeit
Transparenz der Arbeitseistung 327 .027 327 086"
durch den Téatigkeitsver lauf
Verantwor tung fur die Arbeitdei- -.281 .059 423 144"
stung
materielle Anerkennung der 294 .035 512 209™
Arbeitdeistung
Arbeitsgruppen -.091 .557
kogniti ve Erfordernisse -.020 .886
Kommunikation -.131 .394
Anforderungswechsel .041 771

a R?als Determinationskoeffizient = erklarte Varianz der Konfliktfahigkeit durch Pradiktorvaria-
blenin Prozent, Signifikanz : * = p<.1,”" = p<.05, ™" = p<.01

Der Leistungsdruck wurde lediglich durch materielle Anerkennung der Arbeitsleistung

determiniert. Es ergab sich ein positiver Zusammenhang zwischen beiden Variablen (s.

Tabelle 54). Dieser Zusammenhang wurde nicht von der Arbeitsgruppen beeinflusg, d.h.

die besseren Arbeitsbedingungen der Arbeitsgruppe mit CNC-Maschinen im Vergleich

zur Gruppe mit konventionellen Maschinen fuhren nicht zu einem héheren Leistungs-

druck bei der CNC-Gruppe.
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Tabelle54:Zusammenhang zwischen Leistungsdruck und gegebenen
Arbeitsbedingungen

Personlichkeitsindikatoren: L eistungsdr uck

Préadiktoren Beta P R RZ%(korr)
materielle Anerkennung der 329 .025 329 088”
Arbeitdeistung

Arbeitsgruppen -.024 .169

kognitive Erfordernisse -.083 .569

Kommunikation -.235 .100

Anforderungswechsel .100 496

Transparenz der Arbeitsleistung .156 .283

durch den Tétigkeitsverlauf

Verantwortungfur die Arbeitdei- -.083 .565

stung

a R?als Determinationskoeffizient = erklarte Varianz des L eistungsdrucks durch Pradiktorvaria-

blen in Prozent, Signifikanz : * = p<.1, " = p<.05, ™" = p<.01

Fur die Veranderung der Ausdauer spielten de untersuchten Arbeitsbedingungen keine
Rolle (s. Tabelle 55). Es zeigte sich lediglich, dass die Arbeitsgruppe mit konventionel -
len Maschinen eine positivere Entwicklung der Ausdauer besitzt. Dies wurde auch be-

reitsim Tabelle 43 aufgezagt.

Tabelle 55:Zusammenhang zwischen Entwicklung der Ausdauer und
gegebenen Arbeitsbedingungen

Indikatoren fir Personlichkeitsentwicklung Ausdauer

Pradiktoren Beta P R RZ(korr)
Arbeitsgruppen® 538 021 538 244"
Kommunikation .164 476

kognitive Erfordernisse -.316 175

Anforderungswechsel 157 484

materielle Anerkennung er 175 462

Arbeitdeistung
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Tabelle 55:Zusammenhang zwischen Entwicklung der Ausdauer und
gegebenen Arbeitsbedingungen

Transparenz der Arbeitsleistung .264 .267
durch den Tétigkeitsverlauf

Verantwortungfur die Arbeits- 278 .240
leistung

a R?als Determinationskoeffizient = erklarte Varianz der Entwicklung der Ausdauer durch Pra-

diktorvariablen in Prozent, Signifikanz : = p<.1,” = p<.05,"" = p<.01
b. Arbeitsgruppe mit CNC-Maschinen wurde ds die Zahl 1 definiert und Arbeitsgruppe mit kon-
ventionellen Maschinen als 2.

Die Entwicklung der Belastbarkeit wurde nicht durch die Arbeitsbedingungen determi-
niert, sondern nur durch de Arbeitsgruppe (s. Tabelle 56). Damit kann nicht erklart wer-
den, welche Arbeitsbedingungen, die bessere Werte bei der Arbeitsgruppe mit
konventionellen Maschinen als bel der CNC-Arbeitsgruppe egaben, zur besseren Ent-

wicklung von Belastbarkeit beitragen.

Tabelle 56:Zusammenhang zwischen Entwicklung der Belastbarkeit und
gegebenen Arbeitsbedingungen

Indikatoren fur Personlichkeitsentwicklung Belastbarkeit

Pradiktoren Beta P R RZ(korr)
kognitive Erfordernisse -.341 .148

Kommunikation -.538 .169

Anforderungswechsel .252 .265

materielle Anerkennung er 132 .586

Arbeitsleistung

Transparenz der Arbeitsleistung 161 512

durch den Tétigkeitsverlauf

Verantwortungfur die Arbeitdei- 161 511

stung

a R?als Determinationskoeffizient = erklarte Varianz der Entwickl ung der Belastbarkeit durch

Pradiktorvariablen in Prozent, Signifikanz : * = p<.1, ™ = p<.05, "™ = p<.01
b. Arbeitsgruppe mit CNC-Maschinen wurde ds die Zahl 1 definiert und Arbeitsgruppe mit kon-
ventionellen Maschinen als 2.

Lediglich durch de Kommunikationsanforderungen wurde die Entwicklung der Merk-

fahigkeit determiniert. Der positive Zusammenhang deser beiden Variablen hing nicht
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von der Zugehdrigkeit der Arbeitsgruppen ab (s. Tabelle 57).

Tabelle 57:Zusammenhang zwischen Entwicklung der Merkféhigkeit und

gegebenen Arbeitsbedingungen

Indikatoren fur Personlichkeitsentwicklung Merkfahigkeit

Pradiktoren Beta P R RZ(korr)
Kommunikation .542 .020 542 250"
Arbeitsgruppe 191 .626

kogniti ve Erfordernisse -.304 157

Anforderungswechsel .238 278

materielle Anerkennung dr Arbeits- .044 .843

leistung

Transparenz der Arbeitsleistung -.046 .852

durch den Tétigkeitsverlauf

Verantwortungfur die Arbeits- -.303 .205

leistung

a R?als Determinationskoeffizient = erklarte Varianz der Entwickl ung der Merkfahigkeit durch
Pradiktorvariablen in Prozent, Signifikanz : * = p<.1, ™ = p<.05, "™ = p<.01

Die Entwicklung der Arbeitsmotivation wurde durch de materielle Anerkennung der

Arbeitdeistung determiniert. Hier spielten die anderen Arbeitsbedingungen keine Rolle.

Aufgrund des negativen Beta-Gewichtes stand de Entwicklung der Arbeitsmotivation

im negativen Zusammenhang mit der materiellen Anerkennung (s. Tabelle 58). Dieser

negative Zusammenhang ist in der Regel nicht leicht nadhvoll ziehbar, weil das Geld fir

viele Menschen immer wieder ein attraktiver Anreiz ist und somit eine Zunahme der Ar-

beitsmotivation zu erwarten wére. Der negative Zusammenhang konnte sich auf ver-

schiedene Wirkungsfaktoren zurtickfihren lassen. Darauf wird im Kapitel 9 noch

ausfuhrlich eingegangen. Wiederum wurde dieser tendenzielle Zusammenhang nicht

von den Arbeitsgruppen beeinflusg.
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Tabelle 58:Zusammenhang zwischen Entwicklung der Arbeitsmotivation
und gegebenen Arbeitsbedingungen

Indikatoren fir Personlichkeitsentwicklung Arbeitsmotivation

Préadiktoren Beta P R RZ%(korr)
materielle Anerkennung der -.422 .081 422 127
Arbeitdeistung

Arbeitsgruppen .264 .298

Kommunikation .016 945

kogniti ve Erfordernisse .163 .504

Anforderungswechsel -.141 561

Transparenz der Arbeitsleistung -.173 480

durch den Tétigkeitsverlauf

Verantwortungfir die Arbeits- .095 .696

leistung

a R?als Determinationskoeffizient = erklarte Varianz der Entwickl ung der Arbeitsmotivation
durch Pradiktorvariablen in Prozent, Signifikanz: " = p<.1, ™" = p<.05, " " = p<.01

8.10 Zusammenhang zwischen Arbeitsbedingungen und Personlichkeitsindikato-
ren sowie den Indikatoren fur die Personlichkeitsentwicklung
Basierend auf der bereits im Abschnitt 5.2 ausgefihrten theoretischen Herleitung steht
die Personlichkeit im Zusammenhang mit den Arbeitsbedingungen. Deshalb wird in die-
sem Abschnitt zusétzlich der Zusammenhang zwischen Arbeitsbedingungen und Person-
lichkeitsindikatoren sowie Indikatoren fur die Personlichkeitsentwicklung bel der
gesamten Stichprobe in Unabhéngigkeit von den Arbeitsgruppen explorativ gepruft.
Dies geschieht in der Annahme, dass jener Zusammenhang auch fir die Arbeit in WiB
gelten kann und damit Uber die personlichkeitsfordernde Arbeitsgestaltung mit CNC-
Tedhnik diskutiert werden kann. In der Darstellung dieses Zusammenhangs (vgl. Tabelle
59ff.) wurden nur die statistischen Einflussvariablen von den gesamten subjektiv wahr-
genommenen bzw. gegebenen Arbeitsbedingungen (s. Abschnitt 7.4.1.1 und 7.4.2.1) auf
die Personli chkeitsindikatoren sowie auf die Indikatoren fir die Personlichkel tsentwick-

lung berticksichtigt.

Das Personli chkeitsmerkmal Kontaktfahigkeit wurde nur durch die Variable quantitative
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Arbeitsbelastung im Rahmen der subjektiv wahrgenommenen Arbeitsbedingungen de-
terminiert (s. Tabelle 59). Tabelle 59 zegt, dassdie Personlichkeitsmerkmale Ausdauer,
Belastbarkeit, Flexibili tét, Merkféhigkeit, Selbstandigkeit und Leistungsdruck lediglich
durch de Abwedslung determiniert wurden. Die anderen Arbeitsbedingungen spielen
fur diese Personlichkeitsindikatoren keine Rolle. Die Varianz beim Merkmal Verhalten
gegenuber Gruppenleiter wurde zu etwa 14% durch de Gehaltszufriedenheit und dann

zusétzlich duch de Transparenz der Arbeitsleistungim Arbeitsverlauf erklért.

Dieses Ergebnis zeigt, dassein pasitiver Zusammenhang zwischen Verhaten gegentiber
Gruppenleiter, Gehaltszufriedenheit und cer Transparenz der Arbeitsleistung lkesteht.
Wenn de Beschéftigten ihre Arbeitsleistung, also Menge und Giite, bei der Arbeit nicht
gut erkennen konnen, verhalten sie sich pasitiver gegentiber ihrem Gruppenleiter, falls
hohere Gehaltszufriedenheit vorli egt.

DasMerkmal Selbsteinschatzungist durch de Rickmeldung von Gruppenleitern Glker die
Arbeitdeistung undzusétzlich durch ein pasitives Sozialklimadeterminiert. Damit nahm
die Varianzaufklarung vonknapp 76 auf etwa 12% zu undist signifikant. Das heif3,
wenn de Beschéftigten das Sozialklima unter Arbeitskollegen as freundich empfinden
und es haufig eine pasitive Riickmeldung dbt, schétzen sie ihre Stellunginnerhalb der
Gruppe pasitiv ein. Lediglich durch Gehaltszufriedenheit wurde die Varianz der Kritisier-

barkeit und der Arbeitsmotivation erklart.

Das Personli chkeitsmerkmal Verhaten bei Fehlern wurde durch de quantitative Arbeits-
belastung undzusétzlich durch ein negatives Sozialklima determiniert. Die Zunahme der
Varianzaufklarung betrégt etwa 16% undist hoch signifikant. Die hohe quantitative Ar-
beitsbelastung trégt deshalb zu einer zunehmenden Problemlosungsfahigkeit bei, wenn
nur wenige Konflikte mit den Arbeitskollegen vorkommen. Die Varianz des Merkmals
Konzentration wurde a1 18% durch Abwechslung undzusétzlich duch quantitative Ar-
beitsbelastung erklart. Das Ergebnis zeigt, dassein pasitiver Zusammenhang zwischen
Konzentration undAbwechsungsowie der quantitativen Arbeitsbel astung tkesteht. Wenn
die Beschéftigten sich vom Arbeitsvolumen her belastet fiihlen, sinkt die Konzentration
mit der as eintonig empfundenen Arbeit. Aul3erdem wurde die Varianz des Gruppenver-

haltens und der Konfliktfahigkeit durch die Variablen der subjektiv wahrgenommenen
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Arbeitsbedingungen gar nicht erkléart. Das heildt, dass diese Personlichkeitsmerkmale
nicht von den untersuchten Arbeitsbedingungen beanflusst wurden.

Tabelle 59:Zusammenhang zwischen subjektiv. wahrgenommenen
Arbeitsbedingungen und Personlichkeitsindikatoren

Personlichkeits- Pradiktoren Beta P R R2a
indikatoren (korr)

Kontaktfahigkeit quantitative Arbeitsbelastung  .573  .000 .573 313™

Gruppenverhaten - - - - -

Verhalten gegentiber  Gehaltszufriedenheit 319  .033 .319 g1”
Gruppenleiter
Transparenz der Arbeits- -275 .059 .419

leistung duch Arbeitsverlauf 137

Selbsteinschétzung  Leistungsriickmeldung duch  .296  .048 .296 7™

Gruppenleiter

positives Arbeitsklima 264 .071 .396 117"
Kritisierbarkeit Gehaltszufriedenheit 422 .004 422 15g™
Konfli ktfahigkeit - - - - -
Ausdauer Abwechdung 356 .016 .356 107"
Belastbarkeit Abwechdung 446 .002 .446 181"
Flexibil itét Abwechsung 566 .000 .566 305

Verhalten bei Feh- quantitative Arbeitsbelastung  .351  .018 .351 103"
lern

negatives Arbeitsklima -.269 .059 .442 157
Merkfahigkeit Abwechslung 482 .001 .482 o14™
Selbstandigkeit Abwechdung 316 .034 .316 7g"
Leistungsdruck Abwechslung 404 .006 .404 144™
Konzentration Abwechslung 356 .014 .359 108"

quantitative Arbeitsbelastung -.263 .064 .445 160"
Arbeitsmotivation Gehaltszufriedenheit 323 .030 .323 g4"

a R?als Determinationskoeffizient = erklarte Varianz der Personlichkeitsindikatoren durch Pradik-
torvariablen in Prozent, Signifikanz : © = p<.1, " = p<.05, " " = p<.01
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Tabelle 60 zeigt, dass die Varianz der K ontaktfahigkeitsentwicklung zu etwa 43% durch
die quantitative Arbeitsbel astung und zusétzlich auch durch positives Sozialklima sowie
Transparenz der Arbeitsleistung im Arbeitsverlauf erklért wurde. Die Entwicklung des

Personli chkeitsmerkmal s Gruppenverhalten wurde durch Autonomie und durch quanti-

tative Arbeitsbelastung determiniert. Der Determinationskoeffizient (R?) betragt 0,36.
Damit ist die Erklarungskraft hoch signifikant (p = .003). Ein negativer Zusammenhang
zwischen Gruppenverhalten und Autonomie besteht in der Abhangigkeit von gquantitati-
ven Arbeitsbel astungen. Wenn die Beschéftigten das Arbeitsvolumen al's belastend emp-
finden, entwickelt sich ihr Gruppenverhalten negativ mit einer hohen empfundenen

Autonomie.

Durch Abwechslung und zusétzlich Gehaltszufriedenheit sowie Transparenz der Ar-
beitsleistung im Arbeitsverlauf wurde die Entwicklung der Ausdauer determiniert. Da-
mit nimmt die Varianzerklarung von knapp 10% auf etwa 31% zu. Durch Abwechslung
und zusétzlich durch Gehaltszufriedenheit wurde die Varianz der Entwicklung der Be-
lastbarkeit zu 56% erklart. Damit ist die Varianzerklarungskraft ausgesprochen hoch
(vgl. Stegmann 2001, S. 191). Lediglich von der Variable quantitative Arbeitsbelastung
wurde die Entwicklung der Merkfahigkeit negativ beanflusg. Auf3erdem ergab sich ein
positiver Zusammenhang zwischen Entwicklung der Arbeitsmotivation und Gehaltszu-
friedenheit (s. Tabelle 60). Das heildt, je aifriedener die Beschaftigten mit ihrem Gehalt
sind, desto positiver ist die Arbeitsmotivation entwickelt.

Tabelle 60:Zusammenhang zwischen subjektiv. wahrgenommenen
Arbeitsbedingungen und Indikatoren fur die Personlichkeits-

entwicklung
Indikatoren fur Pradiktoren Beta P R R2a
Personlichkeits- (korr)
entwicklung

Kontaktfahigkeit quantitative Arbeitsbelastung .548 .002 .580 3p7**
positives Arbeitsklima .360 .036 .648 367"

Transparenz der Arbeits- 285 .089 .704
leistung duch Arbeitsverlauf

424
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Tabelle 60:Zusammenhang zwischen subjektiv. wahrgenommenen
Arbeitsbedingungen und Indikatoren fur die Personlichkeits-
entwicklung

Gruppenverhalten Autonamie -368 .077 .368 (of

guantitative Arbeitsbelastung -.582 .004 .648 364™

Ausdauer Abwechslung 370 .075 .370 (o7
Gehaltszufriedenheit 433 .058 .524 206"
Transparenz der Arbeits- 352 .059 .630 &
leistung duch Arbeitsverlauf 30
Belastbarkeit Gehaltszufriedenheit .636 .003 .636 39™
Abwechdlung 475 011 778 557
Merkfahigkeit quantitative Arbeitsbelastung  -.514 .010 .514 233"
Arbeitsmotivation Gehaltszufriedenheit 436 .029 .436 155"

a R?als Determinationskoeffizient = erklarte Varianz der Entwick ung der Personli chkeitsindikato-
ren durch Prédiktorvariablen in Prozent, Signifikanz : * =p<.1, " = p<.05, """ = p<.01

In den folgenden Tabellen wurde der Zusammenhang zwischen den gegebenen Arbeits-
bedingungen urd den Personlichkeitsindikatoren sowie Indikatoren fur die Personlich-
keitsentwicklung dargestellt. Tabelle 61 zeigt, dass die Personlichkeitsmerkmale
Kontaktfahigkeit, Ausdauer und Belastbarkeit nicht im Zusammenhang mit den hier un-
tersuchten gegebenen Arbeitsbedingungen standen. Durch die Variable kognitive Erfor-
dernisse und die Transparenz der Arbeitsleistung durch Gruppenleiter wurde der
Personli chkeitsindikator Gruppenverhalten determiniert. Die Zunahme der Varianzer-
klérung betragt 20%. Ein negativer Zusammenhang zwischen Gruppenverhalten und ko-
gnitiven Erfordernissen hing von der Transparenz der Arbeitsleistung durch
Gruppenleiter ab. Wenn die Arbeit also mit geringeren kognitiven Fahigkeiten verbun-
den ist und der Gruppenleiter rechtzetig und oft die Beschéftigten tber ihre Arbeitslei-
stung, also Gute und Menge, informiert, gehen sie mit den Arbeitskoll egen freundlicher

um.

Lediglich durch Verantwortung fur die Arbeitsleistung wurde das Merkmal Verhalten ge-
geniiber Gruppenleiter determiniert. Aufgrund des Beta-Gewichts bei der eigenen Lei-

stungsverantwortung tragt die ainehmende Verantwortung fur die Arbeitsleistung zu
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einem schlechten Verhalten gegentiber dem Gruppenleiter bei. Die Varianz der Selbst-
einschdtzung wurde geringfugig, d.h. zu knapp 5%, nur durch die Variable Anforde-
rungswedhsel erklart. Damit besteht ein tendenziell negativer Zusammenhang zwischen

Selbsteinschdtzung und Anforderungswedhsel.

Das Merkmal Kritisierbarkeit wurde durch die Verantwortung fur die Arbeitsbelastung
und dann zusétzlich durch Transparenz der Arbeitsleistung durch den Tétigkeitsverlauf
determiniert. Damit nimmt die Varianzerklarung von knapp 5% auf etwa 11% zu. Es er-
gab sich ein negativer Zusammenhang zwischen Kriti sierbarkeit und Verantwortung fir
die Arbeitdeistung in Abhangigkeit von Transparenz der Arbeitsleistung durch den Ta-
tigkeitsverlauf. Je weniger Verantwortung fir die Arbeitsleistung gegeben ist, desto an-
gemessener konnen de Beschéftigten mit der arbeitsbezogenen Kritik von anderen

umgehen, wenn am Arbeitsplatz Transparenz Uber die Arbeitsleistung vorhanden ist.

Die Varianz der Konfliktfahigkeit wurde zu etwa 21% durch Autonomie und dann zu-
sétzlich durch materielle Anerkennung der Arbeitsleistung erklart. Die Zunahme der Va-
rianzerkldrung ist hoch signifikant (p = .003). In Tabelle 61 ist aufgewiesen, dass ein
positiver Zusammenhang zwischen Konfli ktfahigkeit und Autonomie von der Variablen

materielle Anerkennung der Arbeitsleistung beeinflusg wurde.

Die Personlichkeitsmerkmale Flexibilitét, Verhalten bei Fehlern und Arbeitsmotivation
wurden lediglich durch die Variable Transparenz der Arbeitdeistung im Tatigkeitsver-
lauf determiniert (s. Tabelle 61). Das heil, dass fur diese Personlichkeitsmerkmale die
anderen untersuchten Arbeitsbedingungen keine Rolle spielen. Hingegen wurde das
Merkmal Merkfahigkeit durch Verantwortung fir die Arbeitdeistung und zusétzlich
durch Transparenz der Arbeitsleistung im Tétigkeitsverlauf determiniert. Damit nimmt

die Varianzerklarung von knapp 76 auf etwa 13% zu und ist signifikant (p = .023).

Die Varianz der Selbsténdigkeit bel der Arbeitsausfihrung wurde éwa a1 21% durch
Transparenz der Arbeitseistung durch den Tatigkeitsverlauf und dann zusétzlich durch
Verantwortung fur die Arbeitsleistung sowie materielle Anerkennung der Arbeitslei-
stung erklart. Aufgrund des negativen Beta-Gewichts tragt weniger L ei stungsverantwor-
tung zur Forderung der Selbstandigkeit bei (s. Tabelle 61).
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Tabelle 61 zagt beim Merkmal Leistungsdruck nur einen positiven Zusammenhang mit
der materiell en Anerkennung der Arbeitsleistung. Hierflr spielen die anderen gegebenen
Arbeitsbedingungen keine Rolle. Die Konzentration wurde durch de Variable Transpa-
renz der Arbeitsleistung durch den Tétigkeitsverlauf und zusétzlich durch die Variable
Verantwortung fur die Arbeitsleistung determiniert. Damit betragt die Zunahme der Va-
rianzerklarung etwa 22% und ist damit signifikant (p = .002). Bei der Variablen Verant-
wortung fur die Arbeitsleistung liegt ein negatives Beta-Gewicht vor. Daher steigt die
Konzentration mit der Gbersichtlichen Arbeitsleistung (Glte bzw. Menge), wenn de Be-

schéftigten weniger Verantwortung fur die Arbeitsleistung besitzen.

Tabelle 61: Zusammenhang zwischen gegebenen Arbeitsbedingungen und
Personlichkeitsindikatoren

Personlichkeits- Pradiktoren Beta P R R2a
indikatoren (korr)
K ontaktfahigkeit - - - - -
Gruppenverhaten kogntive Erfordernisse -342 .020 .342 (o7*
Transparenz der Arbeits- 260 .061 .499 195
leistung duch Gruppenleiter '
Verhalten gegentiber  Verantwortung fur die -352 .016 .352 104"
Gruppenleiter Arbeitdeistung
Selbsteinschétzung  Anforderungswechsel -261 .079 .261 (47
Kritisierbarkeit Verantwortung fir die -271  .069 .271 (57
Arbeitdeistung
Transparenz der Arbeits- 275 .070 .377 105"
leistung duch den Téatigkeits- '
verlauf
Konfli ktfahigkeit Autonamie 392 .008 .392 134™
materielle Anerkennung @&  .300 .033 .491 >0E™
Arbeitdeistung '
Ausdauer - - - - -
Belastbarkeit - - - - -
Flexibilitat Transparenz der Arbeits- 406 .005 .406 146™

leistung duch den Tétigkeits-
verlauf
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Tabelle 61:Zusammenhang zwischen gegebenen Arbeitsbedingungen und
Personlichkeitsindikatoren

Verhalten bei Feh- Transparenz der Arbeits- 348 .018 .348 101"
lern leistung duch den Tétigkeits-
verlauf
Merkfahigkeit Verantwortung fur die 297  .045 297 g7
Arbeitsleistung
Transparenz der Arbeits- 282 .061 .400 127
leistung duch den Tétigkeits- '
verlauf
Selbstandigkeit Transparenz der Arbeits- 327 .027 .327 gg*
leistung duch den Tétigkeits-
verlauf
Verantwortung fur die -281 .059 .423 146"
Arbeitsestung '
materielle Anerkennung a 253 .078 .512 xx
Arbeitdeistung 209
Leistungsdruck materielle Anerkennung @ .329  .025 .329 (gg*
Arbeitsleistung
Konzentration Transparenz der Arbeits- 390 .007 .390 133™
leistung duch den Tétigkeits-
verlauf
Verantwortung fur die -.326 .023 .499 214™
Arbeitsestung '
Arbeitsmotivation Transparenz der Arbeits- 261 .080 .261 (47
leistung duch den Tétigkeits-
verlauf

a R?als Determinationskoeffizient = erklarte Varianz der Personlichkeitsindikatoren durch Pradik-
torvariablen in Prozent, Signifikanz : = p<.1, " = p<.05, " = p<.01

Tabelle 62 zegt, dass die Entwicklung der Kontaktfahigkeit lediglich durch die materi-
elle Anerkennung determiniert wurde. Hierflr spielen de anderen Arbeitsbedingungen
keine Rolle. Aufgrund des negativen Beta-Gewichts entwickelt sich de Kontaktfahig-
keit negativ, wenn zunehmende materiell e Anerkennung der Arbeitsleistung gegebeniist.

Durch Transparenz der Arbeitsleistung und zusétzlich durch materielle Anerkennung der
Arbeitdeistung wurde das Gruppenverhalten determiniert. Damit betragt der Zugewinn
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an Varianzerklarung etwa 27%. Aufgrund des negativen Beta-Gewichts bei beiden Ein-
flussvariablen entwickelt sich das Gruppenverhalten negativ mit einer Ubersichtlichen
eigenen Arbeitsleistung, wenn der Lohnzuschlag von der Arbeitsleistung abhangig ist.
Lediglich durch de Kommunikationsanforderung wurde die Ausdauerentwicklung de-
terminiert. Hier ergab sich kein Zusammenhang zwischen der Entwicklung der Ausdauer
mit anderen Arbeitsbedingungen. Die Entwicklung der Belastbarkeit steht im negativen
Zusammenhang mit den kognitiven Erfordernissen. Die Belastbarkeit entwickelt sich
also positiv, wenn die Arbeit geistig nicht komplex ist. Fur die Entwicklung der Merkfa-
higkeit spielen de untersuchten gegebenen Arbeitsbedingungen keine Rolle. Lediglich
durch materiell e Anerkennung der Arbeitsl eistung wurde die Arbeitsmotivation determi-
niert. Hier besteht ein negativer Zusammenhang (s. Tabelle 62). Je mehr die Lohnabziige
bzw. Lohnzuschlage von der Arbeitsleistung abhéngen, desto negativer entwickelt sich

die Arbeitsmotivation.

Tabelle 62:Zusammenhang zwischen gegebenen Arbeitsbedingungen und
Indikatoren fr die Personlichkeitsentwicklung

Indikatoren fur die Pradiktoren Beta P R R2a
Personlichkeitsent- (korr)
wicklung
Kontaktfahigkeit materielle Anerkennung  -.354 .082 .354 (g7
der Arbeitdeistung
Gruppenverhalten Transparenz der Arbeitss  -.390 .059 .390 114"
leistung duch den Tétig-
keitsverlauf

materiell e Anerkennung -437 .028 .574 o6e"

der Arbeitdeistung
Ausdauer Kommunikation 377 .070 .377 103
Belastbarkeit kogniti ve Erfordernisse -408 .083 .408 117
Merkfahigkeit - - - -
Arbeitsmotivation materielle Anerkennung -414 .089 414 43¢
der Arbeitdeistung

a R?als Determinationskoeffizient = erklarte Varianz der Entwicklung der Personli chkeitsindikato-
ren durch Prédiktorvariablen in Prozent, Signifikanz : * =p<.1, " = p<.05, """ = p<.01
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9 Diskussion

Die Untersuchungsergebnisse, welche die Auswirkung der Arbeit mit CNC-Tedhnologie
im Metallarbeitsbereich auf die Personlichkeit bzw. Personli chkeitsentwicklung im Ver-
gleich mit der Arbeit mit konventionellen Maschinen erkléren, werden im folgenden dis-

kutiert.

Die aste deskriptive Analyse der Daten fir die subjektiv wahrgenommenen Arbeitsbe-
dingungen zeigt, dass sch die meisten Beschéaftigten mit geistiger Behinderung unab-
héangig von der Arbeitsgruppenzugehorigkeit nicht einer monotonen Arbeit ausgesetzt
fuhlen. Dazu kommt eine ds gering empfundene quantitative und qualitative Arbeitsbe-
lastung sowie @n Sozialklima ohne negative Auspragungen. Sie schétzen die Arbeitsbe-
dingungen hinsichtlich der Transparenz der Arbeitsleistung im Tétigkeitsverlauf und
durch Rickmeldung der Gruppenleiter als eher positiv ein. Hingegen verfiigen sie kaum
Uber einen angemessenen Handlungsspielraum. Diese Tatsadhe spiegelt das bereits im
Anschnitt 5.3.2 erlauterte abeitspadagogische Konzept in WfB wider, also de Mitwir-
kung sowie Mitbestimmung im Arbeitsbereich. Die geringe Autonomie kann auf eine
Wedhselwirkung zurlickgefuhrt werden. Angesichts des Misstrauens gegentiber den Fé&-
higkeiten von Mitarbeitern mit geistiger Behinderung lassen die Gruppenleiter jene le-
diglich unter ihrer Anweisung arbeiten und kontrollieren sie standig. Dadurch entsteht
keine Gelegenheit, den Anforderungen an Selbstentscheidung gewadisen zu sein. Die
Gehaltszufriedenheit ist bei den behinderten Mitarbeitern mit konventionellen Maschi-
nen hoch. Die Anwender der CNC-Technik besitzen eine geringere Gehaltszufrieden-
heit, finden sich aber trotzdem mit dem Gehalt ab. Der Unterschied dieser Dimension

zwischen beiden Arbeitsgruppenist in der deskriptiven Analyse eindeutig erkennbar.

In der deskriptiven Analyse der Daten fUr die gegebenen Arbeitsbedingungen finden sich
ahnlichen Phanomene wiein der Analyse der subjektiv eingeschétzten Arbeitsbedingun-
gen: Ein geringer Entscheidungsspielraum, rechtzetige Riickmeldung Uoer die Arbeits-
leistung durch Gruppenleiter sowie eine geringe Arbeitsmonotonie. Die Uberwiegende
Anzahl der Arbeitsplétze ist durch ausreichende kognitive Erfordernisse gekennzeich-
net. Die untersuchten Arbeitsplétze bieten insgesamt eine eher beschrénkte materielle
Anerkennung fir gute Arbeitsleistung. Die Arbeitspléize mit CNC-Tedhnik verfiigen

Uber eine gute Transparenz der Arbeitsleistung im Tatigkeitsverlauf, digjenigen mit kon-



Diskussion Seite 134

ventionellen Maschinen eher Uber eine mittlere Transparenz. Kommunikation spielt fir
die Arbeitsplatzemit CNC-Maschinen nur eine geringe Roll e. Fir die andere Art der Ar-
beitsplétzeist die Kommunikationsfahigkeit gelegentlich erforderlich. Angesichts dieser
Arbeitsbedingungen ist nicht zu erwarten, dass sich die Entwicklung der Kommunikati-
onsfahigkeit positiv gestaltet. Die Verantwortung fir die Arbeitsleistung variiert stark in-
nerhalb der jeweiligen Arbeitsgruppen. Die Beschéaftigten mit CNC-Tedhnik sind einer
eher hohen Verantwortung ausgesetzt, die Nicht-Anwender der CNC-Technik einer deut-
lich geringeren. Im Vergleich zur ersten deskriptiven Analyse fallen bei der zweiten

deutli chere Unterschiede von beiden Arbeitsgruppen auf.

Die Hypothese, dass es Unterschiede der subjektiven Einschétzung der Arbeitssituation
von beiden Arbeitsgruppen gibt, konnte aum Teil bestétigt werden. Die Arbeitsgruppe
mit CNC-Maschinen empfand ihre Arbeit alsvielseitiger im Vergleich zur Arbeitsgruppe
mit konventionellen Maschinen. Im Durchschnitt sah sich die CNC-Arbeitsgruppe aner
stérkeren qualitativen bzw. quantitativen Arbeitsbelastung und héheren Transparenz der
Arbeitdleistung durch den Arbeitsverlauf ausgesetzt. Aul3erdem ze gen die Beschéftigten
an den mit konventionellen Maschinen ausgestatteten Arbeitsplétzen mehr Gehaltszu-
friedenheit. Dieses Ergebnis weist auf eine ambivalente Auswirkung des Einsatz der
CNC-Tednologie auf die Arbeitsbedingungen hin. Diese Auswirkung liegt bei den

Merkmalen Autonomie und Sozialklima nicht vor.

Die behinderten Mitarbeiter an den mit CNC-Technologie ausgestatteten Arbeitsplatzen
empfanden ihre Arbeitsbedingungen, aul3er bei der Abwedhslung, als <hledhter im Ver-
gleich zu den Mitarbeitern mit konventionellen Maschinen. Damit kann vermutet wer-
den, dass die Einfihrung der neuen Technologie in den Arbeitsbereichen nicht mit

verbesserten subjektiven Arbeitsbedingungen einhergeht.

Auch de verschiedenen Dimensionen der gegebenen Arbeitsbedingungen zeigen de
Unterschiede in der Auspragung des Einsatzes der Computertechnologie. Im Vergleich
zur Arbeit an konventionellen Maschinen stellt die Arbeit mit CNC-Maschinen héhere
geistige Anforderungen. Sie bietet mehr Eigenverantwortung, Entscheidungsspielraum,
Anforderungswecdsel und eine bessere Transparenz der Arbeitsleistung. Dagegen sind

die Kommunikationsanforderungen geringer ausgepragt. Dartber hinausist die Arbeits-
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leistung der CNC-Arbeitsgruppe enger mit der materiellen Anerkennung verbunden. Auf
Basis dieses Ergebnisses wird deutlich, dass die mit CNC-Tedhnologie ausgestatteten
Arbeitsplétze en hdheres Herausforderungspotenziainnehaben. Insgesamt ist die Hypo-
these, dass beide Arbeitsgruppen Unterschiede hinsichtlich der gegebenen Arbeitsbedin-
gungen aufweisen, bestétigt worden.

Die Personlichkeitsmerkmale aum Zeitpunkt der Untersuchung zeigen zwischen beiden
Gruppen nur wenige signifikante Unterschiede. Lediglich bei Konfliktfahigkeit, Selb-
stéandigkeit und Leistungsdruck (von insgesamt 15 Personlichkeitsmerkmalen) zeigen
sich bessere Werte fur die Beschéftigten mit CNC-Tedhnik als bei konventionellen Ma-
schinen. Bei anderen Merkmalen liegen keine signifikanten Unterschiede vor. Von daher
konnte die Hypothese, dass die Beschéftigten mit CNC-Arbeitsmitteln sich von der an-
deren Gruppe hinsichtlich der umfassenden Personlichkeitsmerkmale unterscheiden,
nicht aufrechterhalten werden. Daraus ergibt sich, dassallein de Anwendung von CNC-
Maschinen fur die Ausprégung der untersuchten Personli chkeitsmerkmale nur von ge-

ringem Belang ist.

Aulerdem konnte dieses im Widerspruch zur Hypothese stehende Ergebnis mit der Va-
liditét der Personlichkeitsbewertung durch die Gruppenleiter erklart werden. Die Bewer-
tung der Personli chkeitsindikatoren fur die jeweiligen Probanden wurde nur von einem
Gruppenleiter durchgefihrt. Deshalb ist denkbar, dass sin personlicher Eindruck von
den Personlichkeitsmerkmalen der Probanden verschiedenen Einfllsse unterliegt und
unter Umstanden schwankend ist. Damit ist eine hohe Validitét der Bewertung nicht zu
erwarten. Diese konnte durch eine mehrmali ge Bewertung durch den gleichen Gruppen-

leiter oder die ausétzliche Bewertung durch eine betreuende Person erzielt werden.

Das Ergebnis der Entwicklung der Personlichkeitsindikatoren der Teil stichproben zeigt,
dass schlediglich die Merkmale Ausdauer und Belastbarkeit Uber drei Jahre hinweg ein-
deutig verbesserten. Bei den anderen Merkmalen (Kontaktfahigkeit, Merkfahigkeit,
Gruppenverhalten sowie Arbeitsmotivation) herrscht ein eher konstanter Zustand vor.
Auch der Vergleich der Personlichkeitsentwicklung in beiden Arbeitsgruppen zegte,
dass sich die Personli chkeitsmerkmal e Ausdauer und Bel astbarkeit insgesamt verbesser-

ten. Diese Verbesserung féllt bei den Beschéftigten mit konventionell en Maschinen noch
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positiver aus. Fir die Anwender der CNC-Technik verschledhterten sich de Merkmale
Merkfahigkeit und Arbeitsmotivation. Hingegen wies die Arbeitsgruppe mit konventio-
nellen Maschinen bel beiden Merkmalen eine deutliche Verbesserung auf. Dartiber hin-
aus zeigten die Kontaktfahigkeit und das Gruppenverhalten fir beide Arbeitsgruppen
weder eine verbesserte noch eine verschledterte Entwicklung. Insgesamt haben sich die
Personli chkeitsindikatoren fur die Arbeitsgruppe mit konventionellen Maschinen ein-
deutig pasitiver entwickelt alsfir die Arbeitsgruppe mit CNC-Maschinen. Damit konnte
die Hypothese, dass sich beide Gruppen hinsichtlich der Indikatoren der Personlichkeits-

veranderung unterscheiden, bestétigt werden.

Fraglichist allerdings, ob das Ergebnis hinsichtlich der Entwicklung der Personlichkeits-
indikatoren reprasentativ sein kann. Die Teil stichprobengrof3e ist sehr klein, und es
konnten nur wenige Personli chkeitsmerkmal e ausgewertet werden. Das Ergebnis kann
jedoch trotzdem einen Hinweis darauf geben, dass sch d e Personli chkeitsmerkmale von
behinderten Mitarbeitern in WfB Uber einen langeren Zeitraum hinweg verandern, und
dass diese Veranderung in Abhéangigkeit von der Anwendung der CNC-Tedhnik im Me-
tall arbeitsbereich unterschiedlich ist.

Die Unterschiede in beiden Arbeitsgruppen hinsichtlich der Personlichkeitsmerkmale
bzw. der Entwicklung fir die Personlichkeitsindikatoren kdnnen nicht allein durch das
Vorhandensein von CNC-Tednik erklart werden. Deshalb wurde der Zusammenhang
zwischen urterschiedlichen Arbeitsbedingungen von beiden Arbeitsgruppen und den
Unterschieden der Personlichkeitsmerkmale bzw. der Entwicklung der Personlichkeits-

merkmale gepruft.

Der Zusammenhang zwischen urterschiedlich wahrgenommenen Arbeitsbedingungen
in beiden Arbeitsgruppen und unterschiedlichen Personlichkeitsindikatoren bzw. der
Entwicklung der Personlichkeitsindikatoren erwies sch als shr schwach. Lediglich die
Abwedslung steht in einen positiven Zusammenhang mit den Merkmalen Selbstandig-
keit und Leistungsdruck, jedoch in beiden Fallen in Abhéngigkeit von der Arbeitsgrup-
penzugehorigkeit. Die Beschéftigten mit CNC-Tednik empfanden ihre Arbeit als
vielseitiger im Vergleich zu den Beschéftigten mit konventionellen Maschinen. Dies

tragt zu den besseren Werten der Merkmale Selbsténdigkeit und Leistungsdruck von der
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CNC-Arbeitsgruppe bei. Es gibt keinen Befund des Zusammenhangs zwischen den sub-
jektiv besser bzw. schlechter geschétzten Arbeitsbedingungen von der CNC-Arbeits-
gruppe und  der  positiveren  bzw. negativeren  Entwicklung  der
Personli chkeitsindikatoren. Damit konnte die Hypothese, dass die unterschiedlich wahr-
genommenen Arbeitsbedingungen zwischen beiden Arbeitsgruppen im Zusammenhang
mit den Indikatoren fur Personlichkeit bzw. der Personlichkeitsentwicklung stehen, nicht
bestétigt werden.

Auch zwischen den gegebenen Arbeitsbedingungen in beiden Arbeitsgruppen und den
unterschiedlichen Personlichkeitsindikatoren besteht nur ein schwacher Zusammen-
hang. Lediglich de materielle Anerkennung der Arbeitsleistung bei CNC-Arbeitsplétzen
geht mit einer besseren Konfliktfahigkeit fir diese Beschéftigten einher. Bei der unter-
schiedlichen Entwicklung fur Personlichkeitsindikatoren in Abhéngigkeit von der Ar-
beitsgruppe findet sich kein Zusammenhang mit den gegebenen Arbeitsbedingungen.
Damit konnte die Hypothese, dass die unterschiedlich gegebenen Arbeitsbedingungen
zwischen den Arbeitsgruppen im Zusammenhang mit den Indikatoren fir Personlichkeit

bzw. Personlichkeitsverénderung stehen, nicht bestétigt werden.

Der erwartete Zusammenhang, dass die durch den Einsatz der CNC-Tedhnologie hervor-
gerufenen besseren bzw. schlechteren Arbeitsbedingungen zu besseren bezw. schledhte-
ren Personlichkeitsindikatoren sowie @ner entsprechenden Entwicklung der
Personli chkeitsmerkmal e fihren kénnten, zegte sich nicht. Hierflr gibt es statistische
Grunde, vor allem die Interdependenzen zwischen Einflussfaktoren und Personlichkeits-
merkmalen. Die gleichen Arbeitsbedingungen der jeweiligen Arbeitsgruppe misstenim
Zusammenhang mit den gleichen Personlichkeitsindikatoren der jeweiligen Arbeits-
gruppe stehen, damit der Einfluss der Arbeitsbedingungen, die sich aufgrund der Einfih-
rung der CNC-Technologie von den Arbeitsplétizen mit konventionellen Maschinen
unterscheiden, auf die Personlichkeitsindikatoren bzw. die Entwicklung der Personlich-
keitsindikatoren verglichen werden kann. Hinzu kommit, dass in der jeweiligen Gruppe
nur wenige unterschiedliche Arbeitspldtze zur Verfligung stehen (z.B. Drehen und Fr&
sen), was zu beinahe homogenen Arbeitsbedingungen innerhalb der Arbeitsgruppen
fahrt. Wie bereits das Ergebnis der deskriptiven Analyse zegt, liegt keine bzw. nur eine

geringfugige Varianz der Werte fur die subjektiv wahrgenommenen (qualitative Arbeits-
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belastung und Transparenz der Arbeitsleistung im Tétigkeitsverlauf) und gegebenen Ar-
beitsbedingungen (kognitive Erfordernisse, Kommunikation, Autonomie und
Anforderungswedsel) entweder in einer Arbeitsgruppe oder bel beiden Arbeitsgruppen

VOr.

Zusatzlich wurde die Analyse des Zusammenhangs zwischen Arbeitsbedingungen und
Personli chkeitsindikatoren bzw. Entwicklung der Personlichkeitsindikatoren in Unab-
hangigkeit von den Arbeitsgruppen (CNC-Tedhnologie vs. konventionelle Technik) vor-
genommen. Es zegt sich ein schwadher Zusammenhang zwischen subjektiv
wahrgenommenen Arbeitsbedingungen und Personlichkeitsindikatoren. Jedoch gibt es
einige bedeutende Bezehungen. Vor allem die Arbeitsabwechslung und Gehaltszufrie-
denheit weisen einen positiven Zusammenhang auf. Ein schwacher Zusammenhang fin-
det sich zwischen der Entwicklung der Personlichkeitsindikatoren und den subjektiv
wahrgenommenen Arbeitsbedingungen. Dagegen gbt es einen signifikanten Zusam-
menhang zwischen bestimmten Arbeitsbedingungen und einzelnen Personlichkeits-
merkmalen. Abwedslung und Gehaltszufriedenheit wirken sich auf die positive
Entwicklung der Personlichkeitsmerkmale aus, und de quantitative Arbeitsbelastung

eher auf eine negative Entwicklung derselben.

Wie die subjektiv wahrgenommenen Arbeitsbedingungen hangen die gegebenen Ar-
beitsbedingungen schwad mit den Personli chkeitsindikatoren bzw. der Entwicklung der
Personli chkeitsindikatoren zusammen. Auch hierbei sind einige bedeutende Bezehun-
gen zu finden. Die Verantwortung fir die Arbeitsleistung tragt zu den Personlichkeitsin-
dikatoren negativ bei. Eslasst sich also vermuten, dass die L eistungsverantwortung hier
als ein Belastungsfaktor fur die behinderten Mitarbeiter dient. Fir die Entwicklung der
Personli chkeitsindikatoren erscheint die materiell e Anerkennung als eine entscheidende
Dimension. Diese weist lediglich negative Zusammenhénge auf und zwar mit Arbeits-

motivation, Gruppenverhalten sowie Kontaktfahigkeit.

In WfB wird den behinderten Mitarbeitern eine Lohnzulage fir besondere Arbeitslei-
stung gegeben. Diese Zulage fuhrt in der vorliegenden Untersuchung zur negativen Ent-
wicklung der Arbeitsmotivation, die hier auf die intrinsische Motivation bezogen ist

(Arbeiten mit Freude und Lust). Dies konnte sich so erkléaren laseen, dass nach dem Be-
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ziehen des Lohnzuschlags angesichts der guten Arbeitsleistung die Arbeitstétigkeit den
Betreffenden weniger interessant erscheinen kann (vgl. Hedkhausen 1989, S. 461). Bei
dem Rickgang der Arbeitsmotivation kdnnten auch andere Bedingungsfaktoren, z.B.
Kontingenz der Belohnung, Erwartbarkeit sowie Betontheit, mitwirken. Auf diese Ein-

zelheiten wurde in der vorliegenden Arbeit nicht eingegangen.

Anhand der von Hedkhausen (1989, S. 465) dargestellten Ergebnisse der Motivations-
forschung wirkt sich de materielle Belohnung nicht nur auf die Abnahme der intrinsi-
schen Motivation (z.B. Interesse, Neigung, Hoffnung auf Erfolg), sondern auch auf das
negative Gruppenverhalten (z.B. Unfreundlichkeit, Ungeduld, Intoleranz) aus. Dieses
Phanomen zeigt sich im negativen Zusammenhang zwischen der materiellen Anerken-
nung und der Entwicklung des Gruppenverhaltens. Aul3erdem trégt die materielle Aner-
kennung zur negativen Entwicklung der Kontaktfahigkeit bei. Dies |&sst vermuten, dass
die materielle Belohnung nicht unmittel bar die Entwicklung der Kontaktfahigkeit beein-
flusst, sondern dass eher die bereits erwadhnte durch de Geldbelohnung hervorgerufene

Gruppenatmosphéare aur Abnahme der Kontaktaufnahme fihren kann.

Der bereits ausgefihrte schwache Zusammenhang zwischen subjektiv wahrgenomme-
nen bzw. gegebenen Arbeitsbedingungen und Personli chkeitsindikatoren bzw. Entwick-
lung fUr die Personlichkeitsindikatoren, deutet moglicherweise darauf hin, dass die
Wirkungsverhdltnisse awischen Arbeitsbedingungen und Personlichkeitsmerkmalen

noch komplexer sind, als sie hier erfasg wurden.

Zum Schluss kann die Fragestellung, wie die Arbeit mit CNC-Tedhnologien auf die Per-
sonlichkeit bzw. Personli chkeitsentwicklung von geistig behinderten Mitarbeitern wirkt,
basierend auf den Ergebnissen der Untersuchung beantwortet werden. Es wird deutlich,
dass die durch die Einfuhrung der CNC-Technologie gegebenen besseren bzw. schledh-
teren Arbeitsbedingungen im Vergleich zu den mit konventionellen Maschinen ausge-
statteten Arbeitspléizen nicht unbedingt zu dementsprechenden Personlichkeits-
indikatoren bzw. Entwicklungen der Personlichkeitsindikatoren beitragen. Dies lasst
sich dadurch erkl&ren, dass die einzenen Dimensionen beziglich der Arbeitsbedingun-
gen firr die énzel nen Beschéftigten als eine Uberforderung bzw. eine Unterforderung so-

wie eine ihrer Kompetenz entsprechende Anforderung wirken kénnen.
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Fur die personlichkeitsfordernde Arbeit mit neuen Tedhnologien in Arbeitsbereichen
von WTB ergibt sich deshalb die Notwendigkeit, dass allein die Anwendung der compu-
tertechnologisierten Arbeitsmittel fir die Personlichkeitsforderung von behinderten Mit-
arbeitern nicht positiv eingeschétzt werden darf, und moglichst ihren Bedirfnissen,
W iinschen sowie Fahigkeiten entsprechende individuell e Forderungsmal3nahmen an den
Arbeitsplétzen durchgefiihrt werden sollten. Nach den Ergebnissen ist insbesondere die
geistige Beweglichkeit fur die Personlichkeitsforderung von Bedeutung. Deshalb darf
diese Dimension bezigli ch der Arbeitsbedingungen bei den Mal3nahmen der personlich-
keitsférdernde Arbeitsgestaltung mit neuen Technologien m.E. nicht auf3er acht gelassen

werden.

Die geistige Bewegli chkeit kann nicht getrennt von den bekannten arbeitsorganisatori-
schen Mal3nahmen (job enlargement, job enrichment sowie job rotation) betrachtet wer-
den. Bereits Anfang der 80er Jahre wurden diese Mal3nahmen fir die Vermeidung der
monotonen Téatigkeiten in WfB empfohlen (vgl. Schmitz u.a. 1981, S. 35). Auch Grampp
(2000, S. 326) hat sich fur die auf jene Mal3nahmen gestitzte Arbeitsgestaltung in WfB
zur Forderung der Kompetenzen ausgesprochen, diein der vorliegenden Arbeit als Indi-
katoren fur die Personli chkeit verstanden worden sind. Kersting (1997) hat Umsetzungs-
maoglichkeiten fur die personlichkeitsfordende Arbeitsgestaltung mit CNC-Technik
vorgeschlagen. Dabei ist der Ansatz der Arbeitsbereicherung in Erwagung gezogen wor-
den. Die mit hohen geistigen Anforderungen verbundenen Aufgaben, welche bisher vor
allem von Gruppenleitern durchgefiihrt werden, kénnen durch die handlungs- bzw. ar-
beitsbezogene Lernmethode den Menschen mit geistiger Behinderung zugéanglich ge-
madt werden. Dieser Ansatz fur die Personlichkeitsforderung bei den mit CNC-
Tednologie ausgestatteten Arbeitsplatzen in WB wurde bereits im Forschungsprojekt
von Zink und Pracht (1992) nachgewiesen und findet sich wiederum in der Arbeit von
Pracht (1993Db). Die bereits erlauterten Arbeitsgestaltungsmaldnahmen kénnen nur funk-
tionieren, wenn Interesse und Neugier von behinderten Arbeitsplatzinhabern anihrer Ar-
beit vorhanden ist, die Gruppenleiter eine entsprechende Qualifikation besitzen und mit
dem Begleitenden Sozialdienst sowie der WfB-Leitung kooperieren (vgl. Kersting 1997,
S. 56).
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Anhang 1: Fragebogen Gruppenleiter

A: In diesem Abschnitt finden Sie Fragen nach den Arbeitsbedingungen bzw. der
Arbeitssituation von Frau/Herm..........cc.cccveeeeveen.. (Codieren: z.B. A2) in lhrer Arbeits-
gruppe.

Bitte kreuzen Sie bei den jeweiligen Fragen die Antwort an, die fir die Arbeitssituation
zutrifft.

1 2 3 4 5
aw | 1.Wiehaufig kommenneue | selte- etwa etwa | monat- | wdch-
1 | Auftrégevor, dievon cen ner als | jahrlich | halb- lich entlich
Anforderungen her ver- jahrlich jahrlich
schiedene Verrichtungen
erfordern?
ko | 2. Wieerforderlichist die sehr wenig | mittel viel sehr
1 | visuelle Beurteilung der gering viel

unterschiedlichen Oberfl&a
che von deichartigen
Arbeitsmaterialen?

rig | 3. Wie oft geben Sie dem nie selten | manch- oft immer
1 | befragten Mitarbeiter die mal
Rickmeldung Uler die Pro-
duktionsmenge und Produk-
tionsqualitét?
aw | 4. Wie haufig wiederholt sehr oft mittel selten sehr
2 | sich degleichformige Ver- | haufig selten
richtungfur Ihren Mitarbei-
ter?
ma | 5. Erfolgen Rickmeldun trifft trifft trifft trifft trifft
1 | gen Uker die Produkions- Uber- wenig | teilszu | vid zu | ganz
menge in Form von Lohn- haupt zu genau
abzigen oder Lohrzuschl& nicht zu
gen? Zu

rig | 6. Kommt es zu einer recht- trifft trifft trifft trifft trifft
2 | zeitigen Riuckmeldung Uler Uber- wenig | teilszu | vid zu | ganz

die Produkionsmenge und haupt zu genau
Produltionsqualit t? nicht zu
zu

aut | 7. Wie oft kontrollieren Sie | standig oft manch- | selten ganz
1 | den befragten Mitarbeiter mal selten
bei seiner Arbeitsausfiih-

rung?
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1 2 3 4 5
km | 8. Wiewichtig ist der Aus- kaum | wenig | mittel | wichtig | sehr
1 | tausch nicht-routinemal3i- wichtig | wichtig wichtig
ger Information mit
Arbeitskoll egen undGrup-
penleiter?
ver | 9. Ist der befragte Mitarbei- trifft trifft trifft trifft trifft
1 | ter verantwortlich fur die Uber- | wenig | teilszu | vid zu | ganz
Produltionsmenge? haupt zu genau
nicht Zu
zu
ko | 10.Wiewichtigist die kaum | wenig | mittel | wichtig | sehr
2 | Beurteilung cer Qualitéts- wichtig | wichtig wichtig
kontrolle der fertigen Pro-
dukte nach mehreren
Kriterien (z.B. Sauberkeit,
Lange, Farbe, Formen etc.)?
ver | 11. Ist der befragte Mitar- trifft trifft trifft trifft trifft
2 | beiter verantwortlich fr Uber- wenig | teilszu | vid zu | ganz
seine eigenen Arbeitsergeb- | haupt zu genau
nisse? nicht Zu
zu
ma | 12.Erfolgen Rickmeldun trifft trifft trifft trifft trifft
2 | gen Uber die Produkions- Uber- wenig | teilszu | vid zu | ganz
qualitét in Form von Lohn haupt zu genau
abzigen oder Lohrnzuschl& nicht zu
gen? Zu
trv | 13.Kann der befragte Mit- trifft trifft trifft trifft trifft
1 | arbeiter die Produktions- Uber- wenig | teilszu | vid zu | ganz
menge wahrend cer Arbeit haupt zu genau
erkennen? nicht zu
zu
ko | 14.Wiewichtigist das kaum | wenig | mittel | wichtig | sehr
3 | Erkennen der optischen Un- | wichtig | wichtig wichtig
terscheidungvon Grofen
undFormen der Arbeitsma-
teriaien?
aut | 15.Wiehoch ist dasvom sehr niedrig | mittel hoch sehr
2 | befragten Mitarbeiter ausge- | niedrig hoch
ubte Entscheidungsniveau?
ko | 16.Wiewichtigist die kaum | wenig | mittel | wichtig | sehr
4 | Wachsamkeit fir seltene wichtig | wichtig wichtig
undwichtige Signale?
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1 2 3 4 5
km | 17.Wiewichtigistder Aus- | kaum | wenig | mittel | wichtig | sehr
2 | tausch der routinemaldigen | wichtig | wichtig wichtig
Information mit Arbeitskol-
legen undGruppenleitern?
ko | 18.Wiewichtigist das kaum | wenig | mittel | wichtig | sehr
5 | kurze Behalten (ca. biszu wichtig | wichtig wichtig
einer Stunde) von Anwel-
sungen und as auf dieser
Basis korrekte Ausfuhren
der Arbeit?
ver | 19.1st der befragte Mitar- trifft trifft trifft trifft trifft
3 | beiter verantwortlich fir die | Gber- | wenig | teilszu | vid zu | ganz
Produltionsqualit t? haupt zu genau
nicht Zu
zu
trv | 20.Kann der befragte Mit- trifft trifft trifft trifft trifft
2 | arbeiter die Produkionsqua- | Uber- wenig | teilszu | viel zu | ganz
litdt wahrend der Arbeit haupt zu genau
erkennen? nicht zu
zu
B: Im folgenden finden Sie Fragen zur Personlichkeitsmerkmalen fir Frau/

(Codieren: z.B. A2) in Ihrer Arbeitsgruppe.

Bitte kreuzen Sie bei der jeweiligen Frage die Antwort an, die fir den aktuellen Zustand

der Personlichkeitsmerkmale des befragten Mitarbeiters zutrifft.

Bitte lassen Sie nicht auswertbare Merkmale leer stehen!

1. Kontaktfahigkeit

1. Ubertriebene K ontaktaufnahme ()

2. kontaktscheu, schichtern, gehemmt ()
3. zurtickhaltend, nmmt angebotene Kontakte auf ()
4. findet nach einiger Zeit Kontakt ()
5. findet sehr leicht Kontakt, geht auf andere zu ()
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2: Gruppenverhalten

1. provoziert, stort andere, ist haufig aggressv oder will andere kommandieren ()

2. stark eingeschréankte Riicksichtnahme, zatweise einordnungsfahig ()

3. respektiert im allgemeinen andere Gruppenmitglieder ()

4.ist hilfsbereit undliebenswirdig und eadtet die dlgemein tHichen
Umgangsformen ()

.ist auch in schwierigen Situationen in der Lage Ruicksicht zu nehmen ()

a1

w

: Verhalten gegeniiber dem Gruppenleiter

.lehnt Hinweise &, ist uneinsichtig ()
.zdgt sich haufig abweisend ()

.zeigt kaum Einsicht ()

.nimmt meistens Hinweise an ()
.nimmt Hinweise an, zeigt Einsicht ()

b wWwNBE

4. Selbsteinschatzung
(Fahigkeit, seine eigene Person, eigene Arbeitsergebnisse und de Stellunginnerhalb
der Gruppe reali stisch einzuschétzen)

1. unter- bzw. Gberschétzt sich ()

2. kann sich einigermal3en realistisch einschétzen ()

3. bedingt fahig sich einzuschétzen ()

4. Einschatzungweicht geringfligig von der Realitét ab ()
5. kann sich realitétsbezogen einschétzen ()

5: Kritisierbarkeit

(Fahigkeit, die mit dem Arbeitsprozessim Zusammenhang stehenden eigenen Verhal-
tensweisen und as sel bsterbrachte Arbeitsergebnis von anderen prifen und ewerten
lassen zu kénren)

1. kann Kritik nicht ertragen ()

2. kannKritik schlecht annehmen ()

3. stark von Stimmungsschwankungen abhangig ()

4.ist bereit Kritik anzunehmen, ist bereit sie umzusetzen ()

5. kann angemessen mit Kritik umgehen undangemessen darauf reagieren ()

6: Konfliktfahigkeit
(Fahigkeit, Spannungen undMeinungsverschiedenheiten auszuhalten undin Konflikt-
situationen in sachlicher Form gemeinsam mit anderen nach Losungen zu suchen)

1. resigniert, zieht sich zurtick, wird fremd- oder autoaggressv ()

2. wird ursicher undratlos ()

3. ist ansprechbar und L dsungsangebaten gegentiber aufgeschlossen ()
4. sucht Wege, Konflikte zu l6sen ()

5.ist in der Lage Konflikte selbst zu l6sen ()
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7: Ausdauer
(Durchhaltevermdgen, anfallende Arbeiten werden kortinuierlich in der Arbeitszeit
ausgefuhrt)

1.ist nicht in der Lage, kurze Zeit zu arbeiten ()

2. kann nu kurze Zeit arbeiten, viele Pausen ()

3. kannlangere Zeit arbeiten, mit durchschnittlicher Pausenzahl ()
4. kannlangere Zeit ohne zusétzli che Pausen arbeiten ()

5. halt den Verlauf eines Arbeitstages durch ()

8: Belastbarkeit
(Bewdltigung cbr Arbeitsaufgaben, auch unter verschiedenen Storeinfliissen: z.B.
Geruchsbel astigung, Maschinenlarm, famili &re Konfli kte und Krankheit)

1. nur gering kelastbar ()

2. méldig belastbar ()

3. durchschnittlich belastbar ()

4. mit geringer Einschrankung belastbar ()
5. sehr gut belastbar ()

9: Flexibili tat
(Fahigkeit, sich auf wechselnde Aufgaben umzustellen, Gelerntes auf andere Aufga-
benbereiche zu Uhertragen undsituationsbezogen richtig zu reagieren)

1. unflexibel, trotz Hilfe nicht flexibel ()
2. mit sténdiger Hilfe ()

3. bendtigt gelegentliche Hilfestellung ()
4. bendtigt selten Hilfestellung ()

5. sofort selbstandig ()

10: Merkfahigkeit
(Fahigkeit, arbeitsrel evante Informationen aufzufassen, im Gedéachtnis zu speichern
und zu einem gegebenen Zeitpunk verflghbar zu macden)

1.ist nicht in der Lage, sich etwas zu merken ()
2. behélt wenig, teilweise, kurzfristig ()

3. behdlt wenig, jedoch langfristig ()

4. behdlt wesentliche Anteile des Gelernten ()
5. behdlt das Gelernte langfristig ()

11: Selbstandigkeit bei der Arbeitsausfiihrung
(Fahigkeit, den Tagesablauf im Rahmen der gewohrien Routine zu strukturieren)

1. bendtigt sténdige Anleitung/ Hilfestellungen ()

2. bendtigt haufig Anleitung/ Hilfestellungen ()

3. bendtigt gelegentlich Anleitung / Hilfestellungen ()
4. bendtigt selten Anleitung/ Hilfestellungen ()

5. arbeitet selbstandig ()
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12: Verhalten bei Fehlern

1. bleibt unbeeindruckt ()

2. wird ursicher, ratlos, resigniert ()

3. wird ursicher, sucht aber Hilfe ()

4. sucht L6sungswege, braucht dabel Hilfe ()

5. sucht selbst Ldsungswege, dabei aulerst geschickt ()

13: Leistungsdruck

1. kann keine Form von Leistungsdruck ertragen ()

2. kann ganz geringen Leistungsdruck ertragen ()

3. kann Leistungsdruck begrenzt aushalten, duchschnittlich ()
4. kann urter gewisem Leistungsdruck arbeiten ()

5. arbeitet auch urter Leistungsdruck sicher und gu ()

14: Konzentrationsfahigkeiten

1. kannsich nu kurze Zeit konzentrieren ()

2. geringe Konzentration, 1asg sich schnell ablenken ()
3. durchschnittliches Konzentrationsvermdgen ()

4. kann sich léngere Zeit konzentrieren ()

5. keine Konzentrationsschwierigkeiten ()

15: Arbeitsmotivation
(Bereitschaft, sich einer Arbeit mit Spal3 intensiv zu widmen)

1. kaum interessert Arbeiten auszufihren ()

2. gering, schwankend ()

3. braucht im durchschnittlichen Mal3e Motivation ()

4.in der Regel aus eigenem Antrieb, gelegentliche Motivation ndwendig ()
5. konstant, sehr motiviert, wenig Aufsicht ()

Vielen Dank fur Ihre Bemuhungen!
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Anhang 2 Fragebogen Aktenstudium (Entwicklungsbericht)

A: Im folgenden geht es um eine kurze Beschreibung der betroffenen Mitarbeiter

1. FUr Frau/Herrn: geb. am:
(Codieren: z.B. A2)
2. Behinderungsgrad:
3. Arbeitsplatz () CNC-Drehen
() CNC-Frésen
() Drehen
() Frasen
() Bohren
() Sonst.
4. Datum der Aufnahmein jetzigem
Arbeitsbereich:
5. Datum der Auswertung, de vor drei
Jahren durchgefuihrt worden ist
(Beobachtungsbogen/ Entwicklungsbogen)

B: Im folgenden geht es um die Personli chkeitsmerkmale anhand der Akteninformatio-

nen, die vor drei Jahren gegeben waren.

|

. Kontaktfahigkeit

. Ubertriebene K ontaktaufnahme ()

. kontaktscheu, schiichtern, geghemmt ()

. zurtickhaltend, nmmtangebotene Kontakte auf ()
.findet nach einiger Zeit Kontakt ()

.findet sehr leicht Kontakt, geht auf andere zu ()

N OB WNPE

A WNBE

a1

. Gruppenverhalten

. provoziert, stort andere, ist haufig aggressv oder will andere kommandieren ()
. stark eingeschrankte Ricksichtnahme, zatweise einordnungsfahig ()

. respektiert im al gemeinen andere Gruppenmitglieder ()

.ist hilfsbereit undliebenswirdig und keadtet die dlgemein Glichen

.ist auch in schwierigen Situationen in der Lage Ruicksicht zu nehmen ()

Umgangsformen ()
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3: Verhalten gegeniiber dem Gruppenleiter

1.lehnt Hinweise &, ist uneinsichtig ()
2.zegt sich haufig abweisend ()

3. zagt kaum Einsicht ()

4. nimmt meistens Hinweise an ()

5. nimmt Hinweise an, zeigt Einsicht ()

4. Selbsteinschatzung
(Fahigkeit, seine eigene Person, eigene Arbeitsergebnisse und de Stellunginnerhalb
der Gruppe reali stisch einzuschétzen)

1. unter- bzw. Gberschétzt sich ()

2. kann sich einigermal3en realistisch einschatzen ()

3. bedingt fahig sich einzuschétzen ()

4. Einschatizungweicht geringfligig von der Realitét ab ()
5. kann sich realitétsbezogen einschétzen ()

5: Kritisierbarkeit

(Fahigkeit, die mit dem Arbeitsprozessim Zusammenhang stehenden eigenen Verhal -
tensweisen und as sel bsterbrachte Arbeitsergebnis von anderen prifen und kewerten
lassen zu kénren)

1. kann Kritik nicht ertragen ()

2. kannKritik schlecht annehmen ()

3. stark von Stimmungsschwankungen abhangig ()

4.ist bereit Kritik anzunehmen, ist bereit sie umzusetzen ()

5. kann angemessen mit Kritik umgehen undangemessen darauf reagieren ()

6: Konfliktfahigkeit
(Fahigkeit, Spannungen undMeinungsverschiedenheiten auszuhaten undin Konflikt-
situationen in sachlicher Form gemeinsam mit anderen nach Losungen zu suchen)

1. resigniert, zieht sich zurtick, wird fremd- oder autoaggressv ()

2. wird ursicher undratlos ()

3. ist ansprechbar und L dsungsangebaten gegentiber aufgeschlossen ()
4. sucht Wege, Konflikte zu l6sen ()

5.ist in der Lage Konflikte selbst zu 16sen ()

7: Ausdauer
(Durchhaltevermdgen, anfallende Arbeiten werden kortinuierlich in der Arbeitszeit
ausgefuhrt)

1.ist nicht in der Lage, kurze Zeit zu arbeiten ()

2. kann nu kurze Zeit arbeiten, viele Pausen ()

3. kannlangere Zeit arbeiten, mit durchschnittlicher Pausenzahl ()
4. kannlangere Zeit ohne zusétzli che Pausen arbeiten ()

5. halt den Verlauf eines Arbeitstages durch ()
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8: Belastbarkeit
(Bewdltigung abr Arbeitsaufgaben, auch unter verschiedenen Storeinflissen: z.B.
Geruchsbel astigung, Maschinenlarm, famili &re Konfli kte und Krankheit)

1. nur gering belastbar ()

2. méldig belastbar ()

3. durchschnittlich belastbar ()

4. mit geringer Einschrankung belastbar ()
5. sehr gut belastbar ()

9: Flexibili tat
(Fahigkeit, sich auf wechselnde Aufgaben umzustellen, Gelerntes auf andere Aufga
benbereiche zu lbertragen undsituationsbezogen richtig zu reagieren)

1. unflexibel, trotz Hilfe nicht flexibel ()
2. mit sténdiger Hilfe ()

3. bendtigt gelegentliche Hilfestellung ()
4. bendtigt selten Hilfestellung ()

5. sofort selbstandig ()

10: Merkfahigkeit
(Fahigkeit, arbeitsrelevante Informationen aufzufassen, im Gedachtnis zu speichern
und zu einem gegebenen Zeitpunkt verfligbar machen zu kdnren)

1.ist nicht in der Lage, sich etwas zu merken ()
2. behdlt wenig, teilweise, kurzfristig ()

3. behdlt wenig, jedoch langfristig ()

4. behdlt wesentliche Anteile des Gelernten ()
5. behdlt das Gelernte langfristig ()

11: Selbstandigkeit bei der Arbeitsausfiihrung
(Fahigkeit, den Tagesablauf im Rahmen der gewohrten Routine zu strukturieren)

1. bendtigt stdndige Anleitung/ Hilfestellungen ()

2. bendétigt haufig Anleitung/ Hilfestellungen ()

3. bendtigt gelegentlich Anleitung / Hilfestellungen ()
4. bendtigt selten Anleitung/ Hilfestellungen ()

5. arbeitet selbsténdig ()

12: Verhalten bei Fehlern

1. bleibt unbeeindruckt ()

2. wird ursicher, ratlos, resigniert ()

3. wird ursicher, sucht aber Hilfe ()

4. sucht L6sungswege, braucht dabel Hilfe ()

5. sucht selbst Ldsungswege, dabei aulerst geschickt ()
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13: Leistungsdruck

1. kann keine Form von Leistungsdruck ertragen ()

2. kann ganz geringen Leistungsdruck ertragen ()

3. kann Leistungsdruck begrenzt aushalten, duchschnittlich ()
4. kann urter gewissem Leistungsdruck arbeiten ()

5. arbeitet auch urter Leistungsdruck sicher und gu ()

14: Konzentrationsfahigkeiten

1. kannsich nu kurze Zeit konzentrieren ()

2. geringe Konzentration, 1&sg sich schnell ablenken ()
3. durchschnittliches Konzentrationsvermdgen ()

4. kann sich léngere Zeit konzentrieren ()

5. keine Konzentrationsschwierigkeiten ()

15: Arbeitsmotivation
(Bereitschaft, sich einer Arbeit mit Spal3 intensiv zu widmen)

1. kaum interessert Arbeiten auszufiihren ()

2. gering, schwankend ()

3. braucht im durchschnittlichen Mal3e Motivation ()

4.in der Regel aus eigenem Antrieb, gelegentliche Motivation ndwendig ()
5. konstant, sehr motiviert, wenig Aufsicht ()
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Anhang 3: Fragebogen Geistig Behinderte Mitar beiter

A: Bitte azéhlen Sie die Antwort

1. Fur Frau / Herrn
(Codieren: z.B. A2)

2. Geschlecht () weiblich
() mannlich

3. Familienstand () ledig

() verheiratet
() verlobt

() geschieden
() verwitwet

() Sonst.

4. Wie wohren Sie? ()dlen

() mit meinem Freund kew. meiner Freundn
() bei den Eltern

() in der Wohngruppe

() bei den Geschwistern

() Sonst.

B: Es interessiert mich, wie Sie Uber Ihre Arbeit denken. Bitte denken Sie Uber meine
Fragen nadh. Aber Uberlegen Sie nicht zu lange. Der erste Gedanke ist hier meist der be-
ste. Sie haben drei Antwortmaoglichkeiten: Ja, manchmal/ab und zu und Nein.

3 2 1
manch-

ja mal/ ab | nein
undzu

abwel 1. Ist Ihre Arbeit langweilig?
qualabl | 2.l1st die Arbeit fir Sie zu schwer?
quanabl | 3.Ist das Arbeitstempo fir Sie zu schnell ?

autonl | 4. Sagt Ihr Gruppenleiter Ihnen immer, was
Sie genau zuerst und danach machen sollen?

posozil | 5.Konren Sie mit Ihren (Arbeits-) Kollegen
uber all esreden?

transl 6. Konren Sie bei der Arbeit sehen, wie gut
oder schledht Sie arbeiten?

abwe2 7. Machen Siefast jeden Tag etwas anderes?
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3 2 1
manch-
ja mal/ ab | nein
undzu
quanab?2 | 8. Haben Sie so viel Arbeit, dassSie nicht
ales <haffen kénren?
qualab2 | 9. Machen Sie auch schwierige Arbeit?
quanab3 | 10. Sagt Ihr Gruppenleiter Ihnen, wie viel
Arbeit Sie jeden Tag schaffen sollen?
auton2 | 11. Miussen Sie mit Ilhrem Gruppenleiter viel
sprechen, um Ihre Arbeit zu erledigen?
nesozil | 12.Gibt eshaufig Streit in lhrer Arbeits-
gruppe?
abwe3 13.Machen Sie jeden Tag die gleichen Dinge
bei der Arbeit?
quanab4 | 14.Machen Sie bei der Arbeit mehrere
Saden geichzeitig?
posozi2 | 15.Wenn Sie mit lhrem Gruppenleiter spre-
chen, hat er zu?
auton3 | 16.Kontrolliert Ihr Gruppenleiter Sie bei der
Arbeit haufig?
posozi3 | 17.Sindlhre Arbeitskollegeninteressert, z.B.
wann Sie Geburtstag haben, welches Hobby
Sie haben oder wie es lhnen geht?
posozi4 | 18.Verstehen Siesich gu mit Threm Gruppen-
leiter?
geaufl | 19.Sind Sie mit Ihrem Gehalt zufrieden?
posozi5 | 20.Konren Sie mit Threm Gruppenleiter Gber
allesreden?
glab3 21.1st Ihre Arbeit fur Sie zu einfach?
posozi6 | 22.Sind lhre (Arbeits) Kollegen freundlich
zu lhnen?
rickgll | 23.Sagt Ihr Gruppenleiter Ihnen, wie gut oder
schlecht Sie Ihre Arbeit machen?
arzul 24.Mochten Sie @ne andere Arbeit, wenn es
maoglich wére?

Danke fur Ihre Bemihungen!
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