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Unterwertige und qualifikationsgerechte
Beschaftigung - eine vergleichende Studie

- Arbeits- und Organisationsgestaltung - Motivation - selbst organisiertes Lernen - unterwertige

Beschaftigung

Zusammenfassung

Zu den Veranderungen in der Arbeitswelt gehort es, dass sich
der Beruf asOrientierungsgroiRein der Biografiegestal tung auf-
|6st. Ein wachsender Anteil Erwerbstétiger erlebt Briichein der
Erwerbshiografie. Eine Form besteht darin, dassin unterwertige
Beschéftigung gewechsdlt wird. Die Sudievergleicht dieArbeits
situation, arbeitsbezogene Motivation und Einschétzungen be-
ruflicher Fahigkeiten von qudifikationsgerecht und unterwertig
Beschéftigten mit einer Hochschulqualifikation. DieLernhdtigkeit
der Arbeitssituation und Kriterien flr arbeitshezogene Motiva-
tion weisen deutliche Unterschiede zwischen beiden Gruppen
aus. Unterwertig Beschéftigte haben geringere Auspragungen.
DieLernhdtigkeit der Arbeitssituationwird durch den Tétigkeits-
spielraum und die Vollstandigkeit von Arbeitsaufgaben, durch
die Anforderungsvidfalt und die Transparenz der Informations-
flusse (= Lernhaltigkeit der Arbeitsaufgabe) sowie durch
Partizi pationsmdglichkeiten, zeitliche Freiraume, Anerkennung
sel bstandigen Handel nsund Entwicklungsmdglichkeitenim Un-
ternehmen (= Lernférderung durch die Organisation)
operationalisiert. Diese Situationsmerkmale werden als
Pradiktoren fur die Ausprégung intrinsischer Mativation in der
Arbeit interpretiert. Konsequenzen fur die Entwicklung selbst
organisierten Lernensin der Arbeit werden diskutiert.

Praktische Relevanz

Vielfdtige Arbeitsaufgaben mit Téti gkel tsspielrdumen, transpa-
renten Informationsfliissen und eine Lernen anerkennende so-
wie Partizipation ermdglichende Unternehmenskul tur sind Vor-
aussetzungen fUr das Erhalten und Entwickeln arbeitsorientierter
Lernmotivation. Flhrungskréfte kbnnen dafir Instrumente und
Gestaltungdeitfaden der Arbeitspsychologie nutzen, z. B. das
Tétigkeitshewertungssystem.

Die Untersuchung erfolgte im Rahmen des Projekts “Individuelle Kompetenzentwicklung durch
Lernenim Prozess der Arbeit”; gefordert durch das BMBF.
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Emploi de personnes qualifiées et surqualifiées

- exigences du travail - motivation - apprentissage auto
organisé - emploi sous qualifié

Resume

Dans un monde du travail changeant, |'importance accordée au
travail dans la biographie diminue. Un nombre croissant
d‘employés présentent des interruptions dans leur biographie
professionnelle. Entre autre, les personnes sont employées en
dessousdeleur qualification. L‘ éude compare ladéfinition des
téches, les motivations associées et | évaluation des capacités
professionnelles des personnes « qualifiées pour le poste » et
des personnes « surqualifiées pour le poste» (Bac + 2). Ces
deux groupes présentent une différence trés nette, en ce qui
concerne la rétention des connaissances acquises dans une
situation detravail et danslescritéresmotivationnels. Legroupe
des surqualifiés présentent des résultats moins bons. La
rétention des connaissances acquises dans une situation de
travail est un prédicateur du niveau de motivation intrinseque
au travail. Les conséquences, pour le développement d‘un
apprentissage auto organise dans le travail, sont discutés dans
cetarticle.
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Employment under qualification and employment appropriate to

qualification level - a comparison

- Job and organizational design - motivation - self-organized learning - employment under qualification

The development of employee’s competences at all
organizational levels becomes more and more relevant to
competiveness and success of companies. But the
opportunitiesto devel op competence by learning at work differ
inasubstancial way. Thisisespecialy relevant considering a
comparison of traditional employment and new forms of
employment: for exampletemporary employment, short-time
employment and employment under qualification.

Changes in the employee’s world include a decline in
importance of profession as an orientational figure in
biographical arrangements. Not only successful careers exist
but also downgrading. A growing proportion of employees
experiencesinterruptionswithin their professional biographies.
For example people are employed to do jobs that are situated
under their qualificationlevel.

A comparison of labour situation, job related motivation and
assessments of abilities of employeeswere carried out in two
groups. Employees with qualified jobs and employees with
jobs under their qualification level were compared. Subjects
wereworking personswith university degree—404 workingin
jobs situated at an appropriate level and 34 with jobs under
their qualification level. All were asked to assess their tasks
and organizational characteristics, intrinsic motivation and
their abilities. Thefollowing characteristics of labour situation
wereanalyzed: Decision latitude, task variety and transparency
of information flowsand feedback, possibilitiesto participate,
timefor learning, acknowledgement of autonomous acting and
possibilities to develop. So learning demands related to
working tasks and corporate culture were described.

Intrinsic motivation is analyzed with instruments to assess
activitiesin self organized learning, self efficacy and demands
on job design. Further the ahilities in the form of the self
concept of competence were described — the self-concept of
professional knowledge, the self-concept of methodical
abilitites and the self-concept of socia ahilities.

The comparison of learning demandsin working situation, of
work-related motivation and of the self-concept of competence
wasrealized using MANOVA.

Employeeswith jobsunder their qualification level show lower
degrees of learning demandsin their work and lower degrees
of job related motivation. The findings content a covariation
of characteristics of labour situation and motivation. Further
negative correlations exist between the duration of an
employment under qualification on the one hand and the
employee’'s demands on job content and the activities

(57) 2003/5 Z. ARB. WISS.

‘ Bergmann Richter.pmd 189

°

concerning self-organized learning on the other hand. So the
results show a relationship between work situation and
indicators of work-related motivation. The self-concept of
competence of personswho are employed appropriateto their
qualification level does not show differences to the self-
concept of competence of persons who are employed under
their qualification level. These assessments take place in
relation to the concret demands of working tasks. These are
lower in employmentsunder qudification. Thefindingsconfirm
the expectation of a covariation of job content and
characteristics of motivation.

Practical Relevance

Practical consequences concern the task design and design of
corporate culture and organization in companies. In Work and
Organizational Psychology work characteristics are described
asarelevant predictor of motivation. Intrinsic motivation cannot
be stored but can only be recreated by coping with challenging
tasksand learning promoting culture of organizations. Learning
demanding jobs which are characterised by decision latitude, a
variety of tasks and transparent flows of information are
responsible for the development of motivation. Therefore,
motivation does not only depend on the person but also on job
design and thelearning culture of organizations. High motivation
isaprecondition for self organized learning at work and thisisa
precondition for employability. Check lists for job design and
thedesign of learning culturein companiesexist.
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1 Veranderungen von Anfor-
derungen in der Arbeits-
welt

Die Arbeitswelt ist durch vielfétige
Veranderungen gekennzeichnet. Die
Globalisierung der Mérkte hat zur Fol-
ge, dass nationale Wirtschaftspolitik
die Rahmenbedingungen der Arbeit
immer weniger steuern kann. Das Tem-
po der technischen Innovationen wird
immer schneller und bestimmt den Wett-
bewerb. Informations- und Kommuni-
kationstechnologien fuhren zu neuen
Anforderungen und Vernetzungen. Die
groRer werdende Beschleunigung in
der Arbeitswelt betrifft aber auch die
Organisationsstrukturen und Organi-
sationsentwicklungen. Baethge und
Baethge-Kinsky (1998) beschreiben
das mit der verstérkten Kunden- und
Innovati onsorientierung. Unternehmen
sehenim Erhohenihrer Flexibilitét eine
Voraussetzung fur den Erfolg im Wett-
bewerb in globalisierten Markten
(Baethge 1999).

Folgen dieser Entwicklungen sind ab-
nehmende Arbeitsplatzsicherheit und
zunehmende Eigenverantwortung der
Arbeitenden fir ihre berufliche Ent-
wicklung. Dasdrtickt Vol3mit dem Be-
griff des Arbeitskraftunternehmersaus
(Vol31998; Vo’ & Pongraz 1998). Beck
(1999) spricht von einer Brasi-
lianisierung des Westens, wenn er die
infolge der Globalisierung eintretenden
Deregulierungen beschreibt, diedaran
ablesbar sind, dass unbefristete Voll-
zeitarbeitsverhéltnissezum Teil von el-
ner Vielzahl neuer Beschéftigungs-
formen abgel6st werden. Empirische
Studien konstatieren eine Zunahme
von Teilbeschéftigung, befristeter Be-
schéftigung und Outsourcing (Purcell
& Purcell 1998; Tregaskiset al. 1998),
eine Zunahme geringflgiger Beschaf-
tigung (Schupp et al. 1998) sowie eine
Zunahme unterwertig beschéftigter Er-
werbstétiger, deren Anteil so quantifi-
ziert wird, dass etwa jeder sechste Er-
werbstétige davon betroffenist (Biichel
1998). Diese Veranderungen, diemit -
nem Wandel betrieblicher Steuerungs-
formen einhergehen, bewirken, dassder
Beruf nicht mehr alszentrale Institution
der Gesdllschaft und a's sozia-struktu-
relle Kategorie fungiert, schlussfolgern
Baethge und Baethge-Kinsky (1998).

Der traditionelle Normallebend auf mit
einem Beruf als Orientierungsgréfzein
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der Biografiegestaltung l6st sich auf
(Schaeper et a. 2000). Immer haufiger
sind Erwerbshiografien diskontinuier-
lich. Berufswechsel, unterbrochene
Erwerbsverlaufe, die gekennzeichnet
sind durch Wechsel von Erwerbsarbeit,
Arbeitslosigkeit, Familienarbeit und
Weiterbildung, die zu so genannten
Bastelbiografien fiihren, gehoren
inzwischen zur Normalitét. Eine Form
diskontinuierlicher Erwerbsverlaufe
stellt der Ubergang zu unterwertiger
Beschéftigung dar. Unterwertige Be-
schéftigung bezeichnet eine Erwerbs-
tatigkeit von Personen an Arbeitspl at-
zen unterhalb ihres erworbenen Quali-
fikationsniveaus. Sieist Ausdruck von
Abstiegsprozessen in der Erwerbs-
biografie.

Die vielfaltigen Veranderungen in der
Arbeitswelt begriinden die Notwendig-
keit vonlebendangem Lernen, Qualifi-
kation und Kompetenzentwicklung.

Die Verantwortung fir die Bewdltigung
der wachsenden Lernanforderungen
wird mit Bezug auf dieerweiterte Eigen-
verantwortung zunehmend an die Ar-
beitenden Ubertragen. Das Prinzip der
Selbstorganisation wird betont und
orientiert sich an dem Motto von Da-
vidow und Malone (1994): ,, Wer die Ar-
beit macht, bestimmt auch, wiesiege-
macht wird.” (zitiert nach Vo3& Pongraz
1998, S.134).

Zu der wachsenden Eigenverantwor-
tung gehort die Verantwortung fir die
Entwicklung der Fahigkeitenund Leis-
tungen und die individuelle Vermark-
tung der eigenen Kompetenzen auf in-
ner- und aul3erbetrieblichen Arbeits-
markten. Die Sicherung der Beschaf-
tigungsfahigkeit wird damit zur indivi-
duellen Verantwortung der Arbeiten-
den.

Diese Entwicklungist fir die Arbeiten-
den ambivalent. Auf der einen Seite
ertffnet sie ihnen Spielraume fir
unternehmerisches Handeln und fur
einen Teil von ihnen, namlich die
Stammbel egschaften, gute Arbeits- und
Weiterbildungsmdoglichkeiten. Hie-
rarchieabbau und Dezentralisierung
er6ffnen Chancen fir eigenstandige
Ziel- und Strategiebildung und fordern
zu lebensbegleitendem Lernen heraus.
Die Entwicklung der L eistungsvoraus-
setzungen der Arbeitenden wird so
langfristig herausgefordert, wasfir die
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Behauptung auf dem Arbeitsmarkt
wichtigist (Plath 2000).

Auf der anderen Seite setzt die Betonung
von Eigenverantwortung beim Einzelnen
das Verfligen Uber objektive und sub-
jektive Ressourcen voraus, was nicht
immer reglistisch ist. Die mit mehreren
neuen Beschéftigungsformen und mit
unterwertiger Beschéftigung verbunde-
ne Diskrepanz zwischen individuellen
beruflichen Entwicklungszielen und be-
stehender Situation erschwert eine
lernzielorientierte Lebensplanung. Per-
manente Unsicherheit und Ungewissheit
konnen zu Stressfihren (Richter & Ha
cker 1998). Die deutlicher werdenden
Spaltungen zwischen Stamm- und
Randbel egschaften bedingen heteroge-
ne Arbeits- und Lebensbedingungen
(Dohl etd. 2000).

Die personellen Konsequenzen der
Veradnderungenin der Arbeitswelt sind
bisher kaum empirisch untersucht. Das
Ziel der Studieist es, fur eine haufiger
werdende Beschaftigungsform, nam-
lich fUr unterwertige Beschaftigung,
empirische Befunde zur Beschaffenheit
und Entwicklung beruflicher Hand-
lungskompetenz vorzulegen.

2 Entwicklung von
Handlungskompetenz als
Voraussetzung fiir die
Sicherung der
Beschaftigungsfahigkeit
iiber ein Arbeitsleben

Fir die Befahigung zur erfolgreichen
Bewadltigung der oben beschriebenen
steigenden Lernanforderungen wird
zunehmend der Kompetenzbegriff ge-
nutzt. Kompetenz betont im Unter-
schied zu Qualifikation, mit der die
Aneignungin einem Curriculumfixier-
ter Inhalte beschrieben wird, dieMoti-
vation und Befahigung zur selbsténdi-
gen Erweiterung von Wissen und Koén-
nen. Kompetenz beschreibt die Kapa-
zZitét einer Person zur Bewdltigung von
Aufgabenin einem Bereich. Kompetenz
ist nicht nur von personellen Faktoren
abhangig. Siesteht auchim Zusammen-
hang mit gestaltbaren Eigenschaften
der Arbeitssituation. Auf die Bedeu-
tung von Arbeitsinhalten und Lern-
kulturen fur die Férderung und Unter-
stiitzung selbst organisierter Lernpro-
zesse verweisen mehrere Studien der
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Arbeits- und Organisationspsycho-
logie. Eine Zusammenfassung gibt
Baitsch (1998). In diesen sind mit un-
terschiedlichen Methoden Merkmale
der Arbeitssituation und personelle
Variablen der Arbeitenden erfasst. In
Studien von Hackman und Oldham
(1974) und Oldham und Cummings
(1996) wurde die Ganzheitlichkeit der
Arbeitsaufgabe, operationalisiert durch
den Tétigkeitsspielraum, die Anfor-
derungsvielfalt, die Aufgabenge-
schlossenheit, die Selbstandigkeit bei
der Arbeitsplanung und die Riickmel-
dungen Uber die Arbeitsleistung mit
dem Job Diagnostic Survey erfasst. Sie
setzten Merkmale der Arbeitssituation
mit Merkmalen der Arbeitenden
(Selbstbewusstsein, Selbststéndigkeit,
personliche Entwicklung) in Verbin-
dung. Die Befunde dieser Studien las-
sen die Interpretation zu, dass die ob-
jektiven Kontrollmoglichkeiten in der
Arbeit die internalen KontrollUber-
zeugungen erhdhen, die ihrerseits mit
selbst organisiertem Lernenim Zusam-
menhang stehen.

Auf die Diskussion um Zusammenhén-
ge zwischen der Beschaffenheit von
Arbeit und Eigenschaften der Arbei-
tenden hatten die Arbeiten von Kohn
(1976, 1981) und Kohn und Schooler
(1969, 1978, 1982) grolzen Einfluss. Die
Autoren haben zunachst in Quer-
schnittsuntersuchungen mittels Inter-
viewsMerkmaleder Arbeit wie Selbst-
bestimmung, inhaltliche Komplexitét,
Routinisierung und Enge der Uberwa-
chung analysiert und gleichzeitig bei
den Arbeitenden Personeneigenschaf-
ten wie intellektuelle Flexibilitét, das
Selbstkonzept, Selbstvertrauen, Eigen-
verantwortlichkeit, Vertrauen in Mit-
menschen und Einstellungen gegenu-
ber Verénderungen erfasst. Fir 700 Per-
sonen konnten nach zehn Jahren die
Untersuchungen wiederholt und damit
ein Langsschnitt realisiert werden. Die
Autoren interpretieren ihre Resultate
so, dass Selbstbestimmung in der Ar-
beit die geistige Beweglichkeit fordert.
Kohn (1985, S. 45) schlussfolgert: ,, Die
Arbeit beeinflusst die Personlichkeit
der Arbeitenden” und ,Die Auswir-
kungen der Arbeitsbedingungen auf
die Personlichkeit erreichen eine ales
andereastriviae GroRenordnung.” Zu
dhnlichen Schlussfolgerungen kommt
auch Benninghaus (1987) bei der Inter-
pretation der Befunde einer Quer-
schnittsuntersuchung an 499 mannli-
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chen Beschéftigten des offentlichen
Dienstes. Er analysierte Eigenschaften
von Arbeitsaufgaben wie Aufgaben-
vielfalt, Entschel dungsspielraum, psy-
chische Jobanforderungen und den
Umgang mit anderen Personen mit
Befragungsmethoden und erfasste bei
den Beschéftigten die Arbeitszufrie-
denheit, das Selbstwert- und Kompe-
tenzgefiihl, Depressivitat und psycho-
somatische Beschwerden. Mit Hilfe
multipler Regressionsanalysen kommt
er zu der Aussage, dass mit einer Zu-
nahme der Aufgabenvielfalt eine Zu-
nahme der Arbeitszufriedenheit, des
Selbstwert- und Kompetenzgefihls
und des Wohlbefindens sowie eine
Abnahme der Depressivitat und der
psychosomatischen Beschwerden ein-
hergeht (Benninghaus 1987, S. 343).

Diese Studien verweisen auf eine Ver-
zahnung von Arbeitsgestaltung und
Lernenim Prozessder Arbeit. Freiheits-
gradebzw. Spielraumebeim Umgang mit
Arbeitsaufgaben werden a's eine \Vor-
aussetzung selbst organisierten Ler-
nensbetrachtet. Dabel konnen Wirkun-
gen der Arbeit auf das Lernen durch
zwei Mechanismen beschrieben wer-
den. Ein motivationaler Mechanismus
ist so zu kennzeichnen, dass Tétig-
keitsspielraume Arbeitende veranlas-
sen, auch explorativ mitihren Arbeits-
aufgaben umzugehen und dadurch
neues Wissen zu generieren. Wenn die
Arbeit hingegen zu stupide ist, wird
nicht mehr probiert. Ein damit verbun-
dener kognitiver Mechanismus ist so
zu kennzeichnen, dass bei komplexen
Tatigkeiten mit Entscheidungsspiel-
raumen durch die Erprobung von Vari-
anten eine Selbstoptimierung der
Arbeitsmethoden vorgenommen wird.
Aufgabenvielfalt und Tétigkeitsspiel-
raume sind also auch als Lernanfor-
derungen zuinterpretieren, dieeinkon-
tinuierliches Training von Fahigkeiten
ermoglichen. Dadurchwird Handlungs-
kompetenz bewahrt und entwickelt,
denn gemal3 der disuse Hypothesevon
Berkowitz und Green (1965) kann sie
nicht passiv aufbewahrt, sondern nur
durchihren Gebrauch erhalten werden.

DieselInterpretation wird durch eigene
Studien gestiitzt. In Querschnittsun-
tersuchungen zur Beschaffenheit be-
ruflicher Handlungskompetenz an Er-
werbstatigen unterschiedlicher Quali-
fikationsniveaus wurden mit standar-
disierten Selbstanalyseinstrumenten
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sowohl die Lernhaltigkeit der Arbeits-
situation, operationalisiert durch die
Lernhaltigkeit der Arbeitsaufgabe und
dieLernfoérderung der Organisation als
auch verschiedene Indikatoren des
Selbstkonzepts beruflicher Kompetenz
erhoben. Mit multiplen Regressions-
analysen wurde gezeigt, dass ca. ein
Drittel der Varianz in Kriterien des
Selbstkonzepts beruflicher Kompetenz
durch die Lernhaltigkeit der Arbeits-
situation aufklérbar ist (Bergmann et al.
2000). Fir eine Stichprobe von 362 Er-
werbstdtigen mit einer abgeschlosse-
nen Ausbildung wurde eine zusétzli-
che Auswertung in der Form durchge-
flhrt, dass die Untersuchungspartner
anhand der erhobenen Daten zur
Lernhatigkeit der Arbeitssituation mit-
tels Mediansplit geteilt wurden. Auf
diese Weise wurden Untersuchungs-
partner, dieihre Arbeitssituation lern-
haltiger als der Durchschnitt einge-
schétzt hatten, den Untersuchungs-
partnern gegenubergestellt, die sie
weniger lernhaltig alsder Durchschnitt
einschétzten. Fir beide Teilstichproben
wurden fur verschiedene Indikatoren
des Selbstkonzepts beruflicher Kompe-
tenz Alterskorrelationen berechnet.
Dabei ergaben sich fir die Unter-
suchungspartner in lernforderlicher
Arbeitssituation fur Indikatoren des
Selbstkonzepts beruflicher Fach-, So-
zia- und Methodenkompetenz sowie
fur einen Indikator, der die Eigen-
aktivitét beim Lernen im Prozess der
Arbeit beschreibt, Nullkorrelationen,
fur die Untersuchungspartner inwenig
lernforderlichen Arbeitssituationen,
negative Alterskorrelationen, die fir
einen Indikator der Methodenkom-
petenz, namlich die Einschézung der
kognitiven Fahigkeiten, und fur die
Eigenaktivitdt beim Lernenim Prozess
der Arbeit signifikant sind. Flr die Ein-
schétzung beruflicher Entwicklungs-
ziele gab esin beiden Gruppen negati-
ve Alterskorrelationen (Bergmann &
Wilczek 2000). Die Kovariation von
Merkmalen der Arbeitssituation und
Indikatoren des Selbstkonzepts beruf-
licher Kompetenz stiitzt Uberlegungen
vonWarr (1994) und Teiger (1989) zum
arbeitsinduzierten Altern, das neben
dem natiirlichen Altern eine Beschleu-
nigung oder eine Verlangsamung phy-
siologischer und psychologischer Al-
ternsprozesse bewirken kdnne. Ein
arbeitsinduziertes Altern unterstellt el -
nen Einflussder Arbeitsanforderungen
auf Arbeitende, der vermitteltist durch
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Belastungen wahrend der Arbeit, aber
auch durch die Inanspruchnahme der
Fahigkeiten der Arbeitenden und da-
mit durchein Trainingin Form der Aus-
flhrung von Arbeit.

Das Konzept des arbeitsinduzierten
Alternswird bestétigt durch die Befun-
de der Forschergruppe um IImarinen
(1999) zur Arbeitsfahigkeit alterer Er-
werbstétiger. Individuelle Arbeitsfahig-
keit wird in diesen Forschungen durch
Angaben der Arbeitenden zur psychi-
schen und physischen Verausgabung
durch die Arbeit, zum individuellen
Gesundheitszustand und zu L eistungs-
reserven erhoben (Tuomi et al. 1998).
L &ngsschnittuntersuchungen an Er-
werbstétigen bis zum Alter von 62 Jah-
ren haben gezeigt, dassmit zunehmen-
dem Alter der Anteil der Personen mit
schlechter Arbeitsfahigkeit zunimmt
und der Anteil derer mit guter oder ex-
zellenter Arbeitsfahigkeit mit dem Al-
ter abnimmt, dass aber bei einem Teil
der Erwerbstétigen die Arbeitsfahigkeit
mit dem Alter sogar leicht angestiegen
war. Die Grunde fUr eine Verbesserung
der Arbeitsfahigkeit werden in den
Arbeitsinhalten und der beruflichen
Qualifizierung gesehen (IImarinen &
Rantanen 1999).

Pietrzyk (2002) hat zum Zusammenhang
zwischen der Beschaffenheit der Ar-
beitssituation und Indikatoren des
Selbstkonzepts der Kompetenz Langs-
schnittstudien durchgefihrt. In diesen
hat sie Befunde Uiber eine Kovariation
der Lernhaltigkeit der Arbeitsaufgabe
und Indikatoren des Selbstkonzepts
der Kompetenz bestétigt. Sie hat mit
schrittweisen multiplen Regressions-
analysen gezeigt, dass die Art der Ar-
beitsaufgabe zusétzlich zu Eigenschaf -
ten der Personen Varianz in Kriterien
des Selbstkonzepts der Kompetenz
aufklart. Siehat ferner bei der Analyse
von Teilstichproben ihrer Untersu-
chungspartner, diesiein solche mit ei-
nem beruflichen Aufstieg, operationa-
lisiert als Wiedergewinn eines quali-
fikationsgerechten Arbeitsplatzes nach
Arbeitslosigkeit oder nach unterwerti-
ger Beschéftigung, und in solche mit
einem beruflichen Abstieg, operatio-
nalisiert s Verlust einesqualifikations-
gerechten Arbeitsplatzes und Wechsel
in eine unterwertige Beschéftigung,
klassifiziert hat, zeigen kdnnen, dass
Veranderungen in Indikatoren des
Selbstkonzepts der Kompetenz aus der

192 B. Bergmann, F. Richter

‘ Bergmann Richter.pmd 192

*

Veranderung der Arbeitsaufgabe vor-
hergesagt werden kénnen. Ihre Studie
liefert damit Hinweisefur einekausale
Erklarung der Zusammenhange zwi-
schen der Beschaffenheit der Arbeits-
situation und der Kompetenz von Ar-
beitenden.

Eine unterwertige Beschéftigungist mit
geringerer Lernhaltigkeit der Arbeits-
situation verbunden. Das hat die Stu-
die von Pietrzyk (2002) gezeigt. Eine
vergleichende Einschétzung der Lern-
haltigkeit der Arbeitssituation durch
Facharbeiter und Ungelernte, die an
Arbeitsplédtzen tétig sind, diefir Fach-
arbeiter als unterwertig zu charakteri-
sieren sind, wird in der Studie von
Wilczek (2000) bestétigt. Gemal3 den
vorgestellten Befunden zur arbeits-
immanenten Kompetenzentwicklung
kann das so interpretiert werden, dass
damit in unterwertiger Beschéftigung
schlechtere Voraussetzungen fur das
Funktionieren selbst organisierter Lern-
prozesse bestehen.

Mit der vorzustellenden Studie soll an
einer weiteren Stichprobe Erwerbstéti-
ger gepruft werden, ob sich dieLernhal-
tigkeit der Arbeitssituationalsein Pré&-
diktor arbeitsimmanenter Kompetenz-
entwicklung erweist.

3 Aufgabenstellung der Stu-
die und Untersuchungs-
fragen

Am Beispiel einer Querschnittsun-
tersuchung an Erwerbstétigen mit ei-
nem Hochschul- oder Universitétsab-
schluss erfolgt eine Kontrastierung in
solche mit qualifikationsgerechten Ar-
beitsplétzen und in solche mit unter-
wertiger Beschéftigung. Das Ziel die-
ser Gegenlberstellungist eineverglei-
chende Beschreibung von Pradiktoren
flr einearbeitsimmanente Kompetenz-
entwicklung sowie der Beschaffenheit
arbeitshezogener Kompetenz, opera-
tionalisiert durch mehrere Indikatoren
fur arbeitsbezogene Lernmotivation
und Einschétzungen arbeitsbezogener
Fahigkeiten. Diefolgenden Fragen sol-
len beantwortet werden:

1) Wie schétzen qualifikationsgerecht
und unterwertig Beschéftigte die
Lernhdtigkeit ihrer Arbeitsaufgabe
en?
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2 Wie schétzen qualifikationsgerecht
und unterwertig Beschéftigte die
Lernférderungihrer Organisationein?

3 Wie ist die arbeitsbezogene Lern-
motivation bel qualifikationsgerecht
und unterwertig Beschaftigten be-
schaffen?

4) Wie schétzen qualifikationsgerecht
und unterwertig Beschéftigte ihre
arbeitbezogenen Fahigkeiten ein?

4 Methodik

Die Studie erfolgte an einer Stichprobe
von 438 Erwerbstatigen mit einer
Hochschulqualifikation (Universitéts-,
Hochschul- oder Fachhochschul ab-
schluss), die freiwillig an einer Quer-
schnittsuntersuchung zum Lernen im
Prozess der Arbeit teilgenommen hat-
ten.V) Das Alter der Untersuchungs-
partner reichte von 25 bis tber 55 Jah-
re. 34 Untersuchungsteilnehmer sind
als unterwertig und 404 als quali-
fikationsgerecht beschéftigt klassifi-
ziert. DieTeilstichproben sind al'so un-
terschiedlich grof3. Die Mehrheit der
Erwerbstatigen ist qualifikations-
gerecht eingesetzt. Der Klassifikation
in unterwertige und qualifikations-
gerechte Beschéftigung liegt eine Ord-
nung der Berufe der Bundesanstalt fuir
Arbeit (1998) zugrunde. Unterwertig
beschéftigte Erwerbstatige befinden
sich auf einem Arbeitsplatz, der keine
Hochschulqualifikation erfordert. Als
unterwertig beschéftigt wurde bei-
spielsweise ein Untersuchungsteil-
nehmer klassifiziert, der in der Berufs-
mitte Leiter im &ffentlichen Dienst war
und nun als Fliesenleger arbeitet.

Tabelle 1 enthélt eine Stichproben-
beschreibung nach Alter, Geschlecht
und der Klassifizierung der Beschafti-
gung in qualifikationsgerecht und un-
terwertig.

Die Untersuchung erfolgte so, dass
von jedem entweder alsqualifikations-
gerecht oder a's unterwertig beschaf-
tigten Untersuchungspartner eine
mehrdimensionale Beschreibung der
Merkmaleihrer Arbeitssituation sowie

"Die Untersuchung erfolgte im Rahmen des Projekts , Indi-
viduelle Kompetenzentwicklung durch Lernen im Prozess der
Arbeit”, gefordert durch das BVMBF.
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von Merkmalen ihrer intrinsischen
Motivation und von Indikatoren des
Selbstkonzeptsihrer beruflichen Kom-
petenz erhoben wurden.

Fir die Datenerhebung wurden stan-
dardisierte Instrumente zur Selbstana-
lyse durch die Arbeitenden eingesetzt.
Fir die Beschreibung der Arbeits-

Tabelle 1: Stichprobenbeschreibung
Table 1: Description of sample

*

situation wurden zwei Verfahren ge-
nutzt. Die Lernhaltigkeit der Arbeits-
aufgabe wurde mit dem Fragebogen zu
lernrelevanten Merkmalen der Arbeits-
aufgabe FLMA (Richter & Wardanjan
2000) beschrieben. Mit diesem Instru-
ment werden der Tétigkeitsspielraum
und die Vollsténdigkeit der Arbeitsauf-
gabeim Sinneder Integration von Vor-

Tableau 1: Description de I'échantillon
Vergleich von erlerntem Beruf und ausgelibter Tatigkeit
Unterwertig beschéftigt Qualifikationsgerecht
beschéftigt
Alter Geschlecht Geschlecht
mannlich weiblich Gesamt mannlich weiblich Gesamt
jinger als 25 J. 1 1
25-29J. 2 2 5 9 14
30-34J. 2 2 4 14 12 26
35-39J. 1 1 2 21 21 42
40- 44 J. 4 3 7 50 52 102
45 - 49 J. 5 4 9 56 58 114
50-54J. 6 2 8 40 12 52
55 J. und &lter 2 2 34 19 53
Gesamt 20 14 34 220 184 404

Tabelle 2: Ubersicht iiber die analysierten Merkmalsbereiche, die Skalen und die Kriterien fiir Reliabi-

litat fiir die verwendeten Verfahren (aus Richter 2000)
Table 2: Analyzed constructs scales and the criteria of reliability of the used instruments (Richter

2000)
Tableau 2: Vue d’ensemble des caractéristiques analysées, des échelles et des critéres psychométriques

pour les méthodes appliquées (Richter 2000)

Interne Retest-
Merkmals- Sla Agg"h' Konsistenz  Reliabili-
bereich Cronbachs tat
Items
o Ry
;;roghdtl gkeit der Arbeitsauf- o4 0.89 0.79

Arbeitsstuation n .

L_ernforderung durch die Orga- 15 0.84 0.87
nisation
Anspriiche an die Lernhaltig-

Motivation keit der Arbeitsaufgabe e Uee e
Eigenaktivitét beim Lernen 9 0.70 0.80
Selbstwirksamkeitserwartung — erhoben mit einer Skala von Schwar-
zer (1994)

Selbstkonzept Fachkompetenz 7 0.73 0.79

beruflicher Sozia kompetenz 10 0.74 0.85

Kompetenz M ethodenkompetenz 16 0.84 0.88

(57) 2003/5 Z. ARB. WISS.
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bereitungs-, Durchfiihrungs- und
Kontrollaufgaben, sowiedie Viefalt der
Anforderungen und die Transparenz
der Informationsfllsse analysiert.

Fir die Kennzeichnung der Lern-
forderung durch die Organi sation wur-
de der Fragebogen Lernen in der Ar-
beit LIDA (Wardanjan et al. 2000) ein-
gesetzt. Mit diesem Instrument werden
der Umfang an Partizipationsmog-
lichkeiten, Zeitpuffer fir einLernenin
der Arbeit, berufliche Entwicklungs-
moglichkeiten und die Anerkennung
von Lernen und Selbstéandigkeit be-
schrieben.

Zusétzlich wurden ebenfalls mit stan-
dardisierten Instrumenten verschiede-
ne Aspekte arbeitshezogener Lern-
motivation und Selbsteinschétzungen
von Fahigkeiten erhoben. Die arbeits-
bezogene L ernmotivation wurde tiber
verschiedene Facetten operationali-
siert. Die Anspriiche an die Lernhal-
tigkeit der Arbeitsaufgabe erfasst den
Wunsch an die Beschaffenheit von
Arbeitsaufgaben hinsichtlich Tétig-
keitsspielraum, Vollsténdigkeit, Vielfalt
der Anforderungen und Transparenz
der InformationsflUsse. Die Eigen-
aktivitét beim Lernenin der Arbeit be-
schreibt den Umfang, mit dem Arbei-
tende selbsténdig Lernhilfen organisie-
ren. Die Sel bstwirksamkeitserwartung
betrifft die Sicherheit, mit der eine Per-
son meint, anstehende Aufgaben be-
waltigen zu kénnen. Es geht um das
Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten.
Dieses auf Bandura (1994) zurtickge-
hende Konstrukt wird mit einer Kurz-
skala von Schwarzer (1994) erfasst.
Aulerdem werden Selbsteinschét-
zungen fachlicher, soziaer und metho-
discher arbeitshezogener Fahigkeiten
als Selbstkonzept der Fach-, der Sozi-
al- und der M ethodenkompetenz erho-
ben. Die Tabelle 2 gibt eine Ubersicht
Uber die analysierten Merkmals-
bereiche, zugeordnete Skalen sowiedie
psychometrischen Giitekriterien.

An Hand der erhobenen Daten wird
mittels multivariater Varianzanalyse
gepriift, ob sich die Arbeitssituation,
Aspekte arbeitshezogener Lernmoti-
vation und Einschadtzungen beruflicher
Fahigkeiten bei qualifikationsgerecht
und unterwertig Beschéftigten unter-
scheiden. Sofern Differenzen beste-
hen, werden siemit Effektstérken quan-
tifiziert.
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b Ergebnisse

Der Vergleich der Arbeitssituation zwi-
schen unterwertig und qualifikations-
gerecht Beschéftigten weist deutliche
Unterschiede aus. Qualifikations-
gerecht Beschéftigte schatzen sowohl
die Lernhaltigkeit ihrer Arbeitsauf-
gaben als auch die Lernférderung
durch die Organisation héher ein. Die
Tabelle 3 enthélt die Resultate der
multivariaten Varianzanalyse.

*

Bild 1 differenziert die bestehenden
Unterschiede, indem die Differenzenfiir
einzelne Skal en ausgewiesen werden.

Bei der Lernhaltigkeit der Arbeitsauf-
gabeist der Effektstérkeunterschied mit
1 =0.88 grof3. Unterwertig Beschéftig-
tesehenihre Arbeitsaufgaben als deut-
lichweniger vielfdtig, mit deutlich ge-
ringeren Téatigkeitsspielrdumen verse-
hen, als weniger vollstandig im Sinne
der Integration von Vorbereitungs-,

Uberdurch- 0.8
schnittlich 0.6
0.4
0.2
0
-0.2
-0.4
-0.6
unter- 0.8
durch- -1
schnittlich Tatigkeitsspielraum Anforderungsviefalt Transparenz
| ] unterwertig beschiftigt
O qualifikationsgerecht beschaftigt
Bild 1: Vergleich von unterwertig und qualifikationsgerecht beschéftigten Hochschulabsolventen
hinsichtlich der Lernhaltigkeit der Arbeitsaufgabe, (z-Werte)
Figure 1: Comparison of employees with a university qualification with jobs under gualification and
with qualified jobs with reference to learning demands at work (z-scores)
Tabelle 3: Vergleich von qualifikationsgerecht und unterwertig Beschaftigten hinsichtlich lern-

forderlicher Merkmale der Arbeitssituation, Ergebnisse einer multivariaten Varianzanalyse.
Fiir die Darstellung von Mittelwerten und Streuungen erfolgte eine z-Transformation.

Table 3: Comparison of employees with qualified jobs and of employees with jobs under their
qualification with reference to learning demands in their work situation, results of MAN-
OVA. Means and standard deviations are z-transformed

Tableau 3: Comparaison du niveau de qualification et des emplois sous qualifiés du point de vue des
caractéristiques d'apprentissage de la situation de travail. Résultats de I'analyse de la
variance. Représentation de la moyenne et de la distribution avec une transformation z.
. Mittelwerte
Varianzanalyse (Streuungen)
Wert F Signi- Unter- Quali-
fikanz wertig  fikations-
gerecht
Pillai-Spur 0.06 12.30 0.00
df F Signi-
fikanz
Lernhaltigkeit der 1 24.01 0.00 -0.80 0.05
Arbeitsauf gabe (1.16) (0.95)
Lernférderung der 1 3.85 0.05 -0.32 0.03
Organisation (0.98) (2.00)
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Durchfiihrungs- und Kontrollhand-
lungen. Entsprechend theoretischer
K onzepte sind diese Eigenschaften der
Arbeitsaufgabe ein Pradiktor fir die
Entwicklung von arbeitsbezogener
Motivation. Der Vergleich von Maoti-
vationskriterien zeigt gleichgerichtete
Differenzen. Die Tabelle 4 enthélt die
Resultate.

Auch fur die Motivationsindikatoren
weist die multivariate Varianzanalyse
signifikante Unterschiede aus. Die
Einzelvergleiche machen deutlich, dass
diese auf die Anspriiche an die
Lernhaltigkeit der Arbeitsaufgabe mit
einem Effektstarkeunterschied vonm =
0.65 und die Eigenaktivitat beim Ler-
neninder Arbeit mit einem Effektstérke-
unterschied vonm = 0.47 zurtickzufiih-
ren sind.

Hinsichtlich der Selbsteinschatzung
fachlicher, sozialer und methodischer
beruflicher Fahigkeiten bestehen kei-
ne Unterschiede. Die Tabelle 5 enthalt
die Resultate.

Die Angaben dieser Selbstein-
schétzungen sind durchweg im oberen
Bereich der Skalaangesiedelt. Siedri-
cken damit aus, dass die Beschéftigten
ihre Fahigkeiten in Bezug auf die aus-
zufiihrenden Aufgaben als gut ein-
schétzen.

Berechnungen des Zusammenhangs
der erhobenen Kriterien mit der Dauer
der unterwertigen Beschéaftigung zei-
gen fir die Motivationskriterien An-
spriiche an die Lernhaltigkeit der
Arbeitsaufgabe und Eigenaktivitat
beim Lerneninder Arbeit signifikante
negative Korrelationen. Die Tabelle 6
gibt alleKoeffizienten an.

6 Diskussion

Unterwertig Beschéftigte arbeiten in
weniger lernhaltigen Arbeitssitua-
tionen. Das ist die logische Folge der
inder Regel nicht frelwillig sondernals
Wirkung erfolgloser Bemiihungen um
einen qualifikationsgerechten Arbeits-
platz eingetretenen Akzeptanz eines
Arbeitsplatzes unterhalb der erworbe-
nen Qualifikation. Interessanter sind
die Ergebnissedes Vergleichshinsicht-
lich personenbezogener Merkmale. In
Kriterien fir arbeitsbezogene Lern-
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Tabelle 4: Vergleich von qualifikationsgerecht und unterwertig Beschaftigten hinsichtlich Merkmalen
der Arbeitsmotivation mittels multivariater Varianzanalyse. Fiir die Darstellung von Mittel-
werten und Streuungen erfolgte eine z-Transformation.

Table 4: Comparison of employees with qualified jobs and of employees with jobs under their
qualification with reference to motivation by means of MANOVA

Tableau 4: Comparaison du niveau de qualification et des emplois sous qualifiés du point de vue des
caractéristiques des motivations professionnelles a partir de I'analyse de la variance a variables
multiples. Représentation de la moyenne et de la distribution avec une transformation z.

. Mittelwerte
Varianzanalyse (Streuungen)
Wert F Signi- Unter- Quali-
fikanz wertig  fikations-
gerecht
Pillai-Spur 0.04 4.44 0.00
df F Signi-
fikanz
Anspriiche an die 1 10.91 0.00 - 0.59 0.04
Lernhaltigkeit (1.55) (0.92)
Eigenaktivitdt beim Lernen 1 5.63 0.02 -0.42 0.05
(2.29) (0.98)
Selbstwirksamkeit 1 0.58 0.45 0.13 -0.02
(1.06) (0.99)

Tabelle 5: Vergleich von qualifikationsgerecht und unterwertig Beschaftigten hinsichtlich des Selbst-
konzepts beruflicher Kompetenz, Ergebnisse einer multivariaten Varianzanalyse. Fiir die
Darstellung von Mittelwerten und Streuungen erfolgte eine z-Transformation.

Table 5: Comparison of employees with qualified jobs and of employees with jobs under their
qualification with reference to the self concept of competence by means of MANOVA.
Means and standard deviations are z-transformed

Tableau 5: Comparaison du niveau de qualification et des emplois sous qualifiés du point de vue de la
perception propre des compétences professionnelles. Résultats de |'analyse de la variance
a variables multiples. Représentation de la moyenne et de la distribution avec une
transformation z.

. Mittelwerte
Varianzanalyse (Streuungen)
Wert F Signi- Unter- Quali-
fikanz wertig  fikations-
gerecht
Pillai-Spur 0.00 0.52 0.67
df F Signi-
fikanz
Fachkompetenz 1 0.80 0.37 0.16 0.00
(0.76) (1.00)
Sozia kompetenz 1 0.43 0.51 0.11 -0.01
(2.10) (2.00)
Methodenkompetenz 1 0.01 0.94 -0.01 0.00

(1L04)  (1.00)

tion wird im Arbeitsprozess immer

motivation haben unterwertig Beschaf-
tigte im Vergleich zu qualifikations-
gerecht Beschéftigten deutliche Defi-
zite. Dieser Befund ist einerseits
theoriekonform, denn arbeits- und
organi sationspsychol ogische Konzep-
te begriinden Eigenschaften der
Arbeitsaufgabe als Pradiktoren fir
arbeitsbezogener Motivation. Motiva

(57) 2003/5 Z. ARB. WISS.
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wieder neu erzeugt und dasist an Spiel-
raume fir selbstandiges Handeln, an
vollsténdige Aufgaben im Sinne der
I ntegration von Vorbereitungs-, Durch-
fohrungs- und Kontrollhandlungen
gebunden. Auf der anderen Seite mar-
kieren diese Befunde auf dem Hinter-
grund der Veranderungen in der Ar-
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beitswelt einen sehr problematischen
Tatbestand. Unter den Bedingungen
beschleunigter Verénderungsprozesse
ist Lernen, und zwar selbst organisier-
tes und deshalb auch selbst motivier-
tes Lernen eine Voraussetzung fur das
Erhalten der Beschéaftigungsfahigkeit.
Die Verantwortung fir die Aktuali-
sierung arbeitsbezogener Fahigkeiten
wird zunehmend individuaisiert undist
wesentlich an effiziente selbst organi-
sierte Lernprozesse gebunden. Diese
funktionieren aber nicht ohne ausrei-
chende Motivation. Die Befunde zei-
gen, dass Personen in unterwertiger
Beschéftigung deutlich geringere An-
spriiche an die Lernhaltigkeit ihrer
Arbeitsaufgaben haben. Sie bevorzu-
gen Routinearbeit und geben an,
problemhaltige Arbeitsaufgaben ver-
meiden zu wollen. Das bedeutet aber,
dass Lernanforderungen in der Arbeit
eher ausgewichen wird. Auch die
Eigenaktivitét beim Lernenin der Ar-
beit ist bei unterwertig Beschaftigten
deutlich geringer ausgepragt als bei
qualifikationsgerecht Beschéftigten.
Diesist auf der einen Seite plausibel,
da die derzeitigen Arbeitsaufgaben
weniger Lernanforderungen stellen.
Andererseits sind nur geringe Auspré-
gungen bel selbst organisiertem Ler-
nen eine schlechte Prognose fir das
Erhalten der Beschaftigungsfahigkeit.

In dieser Studie sind Befunde einer
Querschnittsuntersuchung vorgestellt.
Diese sind hinsichtlich einer Kausal-
interpretation mehrdeutig. Sieermdgli-
chen keine Trennung zwischen einer
Kausalkette, welche von der Arbeits-
situation ausgeht und in wenig lern-
haltigen Arbeitssituationen die Ursa-
che fir Demotivierungen sieht und ei-
ner anderen Kausalkette, die von der
Person ausgeht und in Defiziten einer
arbeitsorientierten Lernmotivation die
Ursache fir die Zuweisung an einen
unterwertigen Arbeitsplatz sieht. In der
Realitat durften diese beiden
Wirkungspfade jedoch nicht unabhan-
gig sein sondern interagieren und so
zu einer Verstarkung der Folgen fih-
ren. Die berichteten negativen Korre-
lationen der Anspriche an die
Lernhaltigkeit der Arbeitsaufgabe und
der Eigenaktivitét beim Lernen in der
Arbeit mit der Dauer der unterwertigen
Beschéaftigung sind jedoch ein Indiz
dafUr, dass Demotivierung auch die
Folge wenig lernhaltiger Arbeits-
motivation sein kann. Dieser Befund
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Tabelle 6:

Korrelationen (Kendalls Tau-b) der gemessenen
Skalen mit der Dauer unterwertiger Beschafti-
gung (N = 34 unterwertig Beschaftigte).
Table 6:

Correlations (Kendalls Tau-b) of measured scales
with the duration of employment under
qualification

Tableau 6:

Corrélations (Kendalls Tau-b) en fonction de la
durée d'emploi surqualifié (N=34 emplois
surqualifiés)

Dauer unter-
wertiger Be-
schéaftigung
ohne Arbeitdo-
sigkeit
Lernhatigkeit der 0.15
Arbeitsaufgabe
Lernférderung durch 0.13
die Organisation
Anspriiche an die -0.29*
Lernhaltigkeit der
Arbeitsaufgabe
Eigenaktivitét beim -0.31*
Lernen
Selbstwirksamkeits- 0.01
erwartung
Fachkompetenz -0.01
Sozialkompetenz 0.10
M ethodenkompetenz -0.18

weist in die gleiche Richtung wie Be-
funde von Pietrzyk (2002). Sie hat ge-
zeigt, dass Veranderungen in der
Lernhaltigkeit der Arbeitssituation,
ausgel 6st durch berufliche Aufstiegs-
bzw. Abstiegsprozesse, von gleichsin-
nigen Veranderungen bei Personen-
merkmalen, in ihrer Studie im Selbst-
konzept der Handlungskompetenz be-
gleitet werden. Dabei hat sie zusétzlich
gezeigt, dasssich die Zeitcharakteristik
der Kompetenzentwicklung bei Auf-
stiegs- und Abstiegsprozessen unter-
scheidet. Eine signifikante Verringe-
rung im Selbstkonzept der Handlungs-
kompetenz zeigte sich als Folge beruf-
licher Abstiegsprozesse bereits nach
einem Jahr. Einesignifikante Verbesse-
rung war hingegen erst nach zwei Jah-
ren nachweisbar. Hinsichtlich ihrer
Fach-, Sozial- und Methodenkom-
petenz geben unterwertig Beschaftig-
te analoge Einschatzungen ab, wie

196 B. Bergmann, F. Richter
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qualifikationsgerecht Beschéftigte.
Sol che Einschétzungen erfolgen natiir-
lichimmer in Relation zu dendurch die
Arbeit abgeforderten Kompetenzen.
Diese sind an unterwertigen Arbeits-
plétzen in geringerem Mal3e abgefor-
dert, so dass eine Einschatzung der
Fahigkeiten als gut durch fir den Ar-
beitsplatz Uberqualifizierte Personen
plausibel ist.

Die Befunde Uber Zusammenhange
zwischen Merkmalen der Arbeits-
situation und Indikatoren fir Motiva
tion legen nahe, die Gestaltung von
Arbeitsaufgaben und der Lernkultur
der Unternehmen auch als Instrumen-
te zur Motivierung Arbeitender zu be-
greifen. Spielraume fir selbstandige
Entscheldungen und fir das Einsetzen
erworbener Qualifikationen sind eine
Voraussetzung dafUr, dasssich Arbeits-
motivation und Motivation zu selbst
organisiertem L ernen entwickeln. Mo-
tivation hangt also nicht nur von der
Person ab sondern kann durch die Ge-
staltung lernhaltiger Arbeitsaufgaben
und einer Lernen fordernden Unter-
nehmenskultur entwickelt werden. In-
direkt dirften damit auch Wirkungen
fUr das Erhalten der Beschaftigungs-
fahigkeit verbunden sein.
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