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,.In elementarer, keimhafter Form ist das Wissens-
moment in jeder psychischen Erscheinung mit ent-
halten, da jeder psychische Proze3 die Widerspiege-
lung der objektiven Wirklichkeit darstellt. Aber
zum Wissen im echten, spezifischen Sinne des Wor-
tes, zur Erkenntnis, also zum immer tieferen akti-
ven, erkennenden Eindringen in die Wirklichkeit,
wird es beim Menschen in dem Male, wie er in sei-
ner gesellschaftlichen Praxis beginnt, die Wirklich-
keit zu verdndern und, indem er sie verandert, im-
mer tiefer zu erkennen* (Rubinstein, 1971, S. 19).

I Einleitung

Kooperation und Wissen — mit der Entscheidung, diese beiden Themen in den Mittelpunkt der
vorliegenden Forschungsarbeit zu stellen, ist die Wahl auf einen Gegenstandsbereich gefallen,
der in der Arbeitspsychologie zur Zeit ausgesprochen populir zu sein scheint. Dieser Sach-
verhalt resultiert aus der Anwendungsnihe arbeitspsychologischer Forschung: Anders als
starker grundlagenorientierte Disziplinen hat die Arbeitspsychologie die Aufgabe, Werkzeuge
fiir die Beurteilung und Gestaltung aktueller Entwicklungen in der Arbeitswelt zur Verfligung
zu stellen. Sie muss daher gesellschaftliche Verdnderungen und Trends aufnehmen und re-
flektieren. Die Beschiftigung mit den Begriffen ,,Kooperation® und ,,Wissen®, die in der 6f-
fentlichen Diskussion iiber aktuelle und zukiinftige Entwicklungen der Arbeitsgesellschaft

(z. B. Dahrendorf, 2001) immer wieder eine zentrale Rolle spielen, trigt diesem Anspruch
Rechnung.

Die starke Ausrichtung auf praktische Belange birgt andererseits die Gefahr, orientiert an ge-
sellschaftlichen und technischen Entwicklungen schnelllebigen Moden zu folgen, die Klarheit
von Begriffen und Konzepten zu vernachléssigen und die kurzfristige Verwertbarkeit der ei-
genen Forschungsergebnisse stirker zu gewichten als die wissenschaftliche Genauigkeit und
die Notwendigkeit zur kritischen Reflexion. Dieses Spannungsfeld, in dem sich die Arbeits-
psychologie seit ihren Anfiangen bewegt, hat bereits Volpert (1985 b) mit seiner Darstellung
verschiedener Entwicklungsstufen der Disziplin beschrieben: Er zeigt, dass die Entstehung
und Entwicklung arbeitspsychologischer Fragestellungen eng mit der jeweiligen 6konomi-
schen Situation und technischen Innovationen verkniipft sind. Insofern sind Ergebnisse der
Arbeitspsychologie immer auch darauthin zu priifen, vor welchem gesellschaftlichen Hinter-
grund sie entstanden sind und welchen Interessen sie dienen.

In diesem Zusammenhang erscheint eine Anmerkung zur Kennzeichnung dieser Dissertationsschrift als arbeits-
psychologische Forschungsarbeit sinnvoll: Die Arbeitspsychologie wird hdufig gemeinsam mit der Organi-
sationspsychologie unter dem Begriff ,,Arbeits- und Organisationspsychologie* subsummiert. Uber Gemeinsam-
keiten und Unterschiede beider Disziplinen wurde im September 1991 anlésslich des ,,Ziircher Symposiums fiir
Arbeitspsychologie®, das der Frage nach dem Selbstverstédndnis der Arbeits- und Organisationspsychologie ge-
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widmet war, ausfiihrlich erdrtert. Fischer und Wiswede (2002), die die Rezeption sozialpsychologischer For-
schungsergebnisse in der Angewandten Psychologie diskutieren, betonen in diesem Zusammenhang primér die
Unterschiede in den Schwerpunktsetzungen der Arbeits- und der Organisationspsychologie: Wihrend die Orga-
nisationspsychologie enge Beziige zur sozialpsychologischen Forschung aufweist und Themen wie Gruppenef-
fekte, Gruppenleistung und Fiihrung untersucht, ist die Arbeitspsychologie stirker auf die Untersuchung von
Arbeit als Téatigkeit ausgerichtet, wobei neben der Handlungsregulation auch Fragen der Arbeitsmotivation und -
zufriedenheit thematisiert werden (einen Uberblick iiber die historische Entwicklung sowie iiber Fragestellungen
und Ergebnisse der Arbeitspsychologie gibt Ulich, 2001). Die vorliegende Arbeit nimmt eine arbeitspsycholo-
gische Perspektive ein: Ausgehend von Prozessen der individuellen Handlungsregulation werden Abstimmungs-
prozesse im kooperativen Arbeitshandeln untersucht. Organisationsbezogene Aspekte werden dabei zwar be-
riicksichtigt (vor allem im Zusammenhang mit der Erhebung der Wissensdivergenz), stehen aber nicht im Vor-
dergrund.

Einen engen Zusammenhang zu technisch-6konomischen Entwicklungen, wie ihn Volpert
beschreibt, l4sst auch die arbeitspsychologische Beschiftigung mit ,,Kooperation* und ,,Wis-
sen* erkennen.

Zunichst geht es um Kooperation, den ersten wesentlichen Begriff dieser Arbeit: Der Auf-
schwung dieses Themas geht auf die in den 90er Jahren des 20sten Jahrhunderts zunehmende
Einflihrung von Gruppenarbeit in der Produktion zuriick, die, ausgeldst durch die Diskussion
um das so genannte ,,Lean Management™ (Womack, Jones & Roos, 1991), die Verbindung
von Produktivititssteigerungen und humaner Arbeitsgestaltung versprach. Mit der zunehmen-
den Einflihrung kooperativer Arbeitsformen wurde auch der Ruf nach entsprechenden techni-
schen Systemen laut: Wihrend sich die Computertechnologie lange auf die Automatisierung
von Prozessen an Einzelarbeitspldtzen konzentriert hatte, richtete sich das Interesse der Soft-
wareentwickler Anfang der 90er Jahre verstirkt auf mehrere Arbeitsplitze betreffende,
koordinierte Arbeitsprozesse: Die CSCW (Computer Supported Cooperative Work)-For-
schung hatte die technische Unterstiitzung kooperativer Arbeit zum Ziel (z. B. Oberquelle,
1991). Inwieweit es sich bei diesen Systemen tatsdchlich um eine Unterstiitzung aktiver Ab-
stimmungsprozesse oder lediglich um die Automatisierung von Prozessen handelte, die schon
zuvor durch organisatorische Festlegungen quasi automatisch verliefen, war Gegenstand zahl-
reicher, auch interdisziplindr gefiihrter Diskussionen (Friedrich & Rédiger, 1991).

Manchen technischen Systemen, die zunichst als CSCW-Systeme fiir kooperative Arbeit
entwickelt wurden, widerfahrt derzeit eine Renaissance: Sie werden nun, technisch nahezu
unverindert, als Werkzeuge des Wissensmanagements angeboten (eine Tatsache, die auch als
Hinweis auf die Verschrinkung zwischen Kooperation und Wissen betrachtet werden kann).
Damit ist das zweite zentrale Thema dieser Arbeit, das Wissen, angesprochen: Wahrend die
westlichen Industrienationen als Standorte industrieller Produktion an Bedeutung zu verlieren
scheinen und Fertigungsprozesse aus Kostengriinden zunehmend in au3ereuropéische Lander
verlagert werden, wird ,,Wissen* als Ressource und Garant fiir zukiinftigen wirtschaftlichen
Wohlstand entdeckt:

»Wissen im 21. Jahrhundert verheil3t — richtig erschlossen, verteilt und kommuniziert
— Innovationen, Wachstum, Beschéftigung und die richtige Positionierung im globalen
Wettbewerb. In der New Economy ist Wissen zum vierten, und vielleicht wichtigsten,
Produktionsfaktor geworden. Triager von Wissen sind Menschen, die qua ihrer Quali-
fikation und Erfahrung in der Lage sind, mit Wissen umzugehen, das heif3t es zu fin-
den oder zu erzeugen, es zu filtern und zu ordnen und es sinnvoll einzusetzen®' (Sai-
ger, 2001).

! Die Rechtschreibung des Textes orientiert sich an den neuen amtlichen Regeln des Duden (2000, Bd. 1); die Rechtschreibung und

Grammatik in Zitaten entspricht der Schreibweise im jeweiligen Original.
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Wieder einmal wird offenbar der Mensch (derzeit in seiner Funktion als ,,Wissenstrager*) als
zentraler Faktor im Wirtschaftsprozess entdeckt, ,, Wissensmanagement* heif3t das neue
Heilsversprechen der Management-Literatur. Es erscheint angebracht, dieser Entwicklung
kritisch zu begegnen, zumal sich hinter den verwendeten Begriffen unterschiedliche, zum Teil
auch ginzlich unklare Vorstellungen davon verbergen, was unter ,,Wissen* zu verstehen sei
und auf welche Weise es 6konomisch oder sozial optimal genutzt werden kann (als Uberblick
iiber die im Zusammenhang mit Wissensmanagement diskutierten Wissensarten s. z. B.
Schreydgg, 2001). Wéhrend technikzentrierte Ansitze des Wissensmanagements die Strategie
verfolgen, den Mitarbeitern das in der Organisation vorhandene Wissen durch die Schaffung
formaler Kommunikationswege und umfangreicher Datenbanken zur Verfiigung zu stellen,
beanspruchen so genannte humanorientierte Ansitze, die Bindung des Wissens an Personen
starker zu berticksichtigen, wobei die Bedeutung des Wissensaustauschs im personlichen Ge-
sprich betont wird (einen Uberblick iiber Strategien des Wissensmanagements gibt Miiller,
2000).

In diesem Zusammenhang stellt sich die Frage, was die Arbeitspsychologie zum einen zur
Begriffskldrung, zum anderen aber auch zur Beurteilung unterschiedlicher Strategien des
Wissensmanagements, das eng mit Fragen der inner- und iiberbetrieblichen Kooperation ver-
kniipft ist, beitragen kann (z. B. Klatt, Maucher & Schmidt-Dilcher, 1999; Wehner & Dick,
2001). Der Forschungsbedarf in diesem Kontext wird seitens der Arbeitspsychologie folgen-
dermafen formuliert:

,ungeklirt bleibt (...), ob neben soziologischen und sozialpsychologischen Barrieren
— wie beispielsweise Machtunterschiede, Interessensgegensitze, Abgrenzungsproble-
me oder mangelnde kommunikative Kompetenz — die Vertreter der verschiedenen
Gruppen (Ingenieure, Vorgesetzte, Werker) tiberhaupt auf denselben Wissenshinter-
grund rekurrieren: Die notwendige Auseinandersetzung mit dieser Frage, die fiir die
Initiierung von Wissensmanagement-Prozessen zentral ist, wurde bis jetzt versdumt.
Es mangelt an wissenspsychologischen Studien, die das auf Seiten der Produktion wie
auch der Planung verfligbare Handlungswissen einer qualitativen wie quantitativen
Analyse unterziehen (Waibel-Fischer, Wehner & Weber, 2002).

Die vorliegende Arbeit soll einen Beitrag dazu leisten, diese Liicke zu schlieen. Die Frage
nach den psychischen Anforderungen von Kooperation, die hier erdrtert wird, thematisiert im
Kern die Bedeutung von Wissen und Wissensunterschieden im Rahmen kooperativer Tétig-
keiten. Es wird begriindet, dass divergentes Wissen der Kooperationspartner neben der Kom-
plexitit des Abstimmungsinhalts eine wesentliche Facette der mit Kooperation verbundenen
psychischen Anforderungen ist. Diese Anforderungen beinhalten sowohl positive Entwick-
lungschancen fiir die an der Kooperation beteiligten Personen als auch Optimierungsmoglich-
keiten hinsichtlich der Qualitit von Arbeitsprozessen und -produkten.

Neben der theoretischen Diskussion dokumentiert der folgende Text die Entwicklung und
Erprobung eines Instruments zur Kommunikationsanalyse, das fiir die Anwendung im Biiro-
und Verwaltungsbereich gedacht ist. Es dient der Beurteilung kooperativer Anteile von Ar-
beitstitigkeiten hinsichtlich der mit ihnen verbundenen psychischen Anforderungen, bestimmt
durch die inhaltliche Komplexitéit des Abstimmungsinhalts sowie durch die zwischen den
Kooperationspartnern bestehenden Wissensunterschiede.

Ausgangspunkt der Theorieentwicklung ist die Handlungsregulationstheorie. Diese hat das
Thema ,,Wissen* bislang kaum explizit behandelt, sie ist aber Grundlage einer Reihe von Ar-
beiten zum Handeln im sozialen Kontext innerhalb und au3erhalb der Erwerbsarbeit, an die
die Untersuchung von Kooperationsanforderungen ankniipfen kann. Die Bearbeitung neuer
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Fragestellungen aus dem Blickwinkel bewahrter Konzepte wie der Handlungsregulationstheo-
rie ermoglicht hin und wieder die Erkenntnis, dass manche Probleme nicht ganz so neu sind,
wie sie — oft bedingt durch neue Namen fiir bekannte Phdnomene — zu sein scheinen. Zum
anderen bietet dieses bewusst ,,konservative* Vorgehen die Moglichkeit, Grenzen und Er-
weiterungsbedarf der bisherigen Konzepte konkret benennen und so zu einer Fortentwicklung
der Theorie beitragen zu konnen.

Der weitere Text verfolgt demnach zwei Intentionen:

e Zum einen geht es um die Entwicklung eines theoretischen Modells, das bisherige Kon-
zepte der Handlungsregulationstheorie um den Aspekt der Bedeutung von Wissen und
Wissensunterschieden in der kooperativen Arbeit erginzt. Divergentes Wissen und die
Komplexitit des Inhalts, auf den sich die Abstimmung im Rahmen der Kooperation be-
zieht, werden als psychische Anforderungen kooperativer Tatigkeitsanteile konzipiert. Die
Theorieentwicklung, die in einem zweidimensionalen Anforderungsmodell kooperativer
Arbeit resultiert, ist der Kern dieser Forschungsarbeit und Gegenstand der Kapitel 2 bis 5.

¢ Die Umsetzung der theoretischen Konzeption in ein Verfahren zur Analyse der arbeits-
bezogenen Kommunikation und Wissensdivergenz dient dazu, die theoretische Ent-
wicklung fiir praktische Anwendungen — zum Beispiel im Rahmen von Wissensmanage-
mentprozessen — nutzbar zu machen. Gedacht ist beispielsweise an die arbeitspsychologi-
sche Untersuchung und Beurteilung von (inner- oder zwischenbetrieblichen) Arbeitspro-
zessen als Grundlage fiir Gestaltungsempfehlungen zur Optimierung der Kooperation. Die
Verfahrensentwicklung und -erprobung ist in den Kapiteln 6 bis 8 dokumentiert.

Zur Erleichterung der Orientierung im Text wird im Folgenden ein Uberblick iiber den Inhalt
der einzelnen Kapitel gegeben.

Kapitel 2 fiihrt in die Grundgedanken und zentralen Konzepte der Handlungsregulationstheo-
rie ein und ordnet die Fragestellung der Arbeit in ein handlungsregulationstheoretisch fun-
diertes Rahmenmodell zur Unterscheidung psychischer Anforderungen und Belastungen ein.
Kooperationsanforderungen werden in diesem Kontext als positiv wirksame Arbeitsbedin-
gungen aufgefasst; damit ist der Grundstein fiir einen bedingungsbezogenen Zugang zur theo-
retischen und empirischen Analyse der Untersuchung von Wissensunterschieden im Rahmen
kooperativer Tatigkeiten gelegt.

Kapitel 3 thematisiert den engen Zusammenhang zwischen Kooperation und Kommunikation.
Es wird gezeigt, dass ein wesentlicher Anteil der mit Kooperation verbundenen psychischen
Anforderungen aus der Komplexitit des Abstimmungsinhalts resultiert: Je weitreichender die
Entscheidungen und Planungen sind, auf die sich die Kommunikation der Kooperationspart-
ner bezieht, desto groBer sind die Anforderungen, die mit der Kommunikation verbunden
sind. Die "handlungsbezogene Kommunikation®, so die Schlussfolgerung, ist eine zentrale,
bei der Analyse von Kooperation zu beriicksichtigende Anforderungsdimension.

Kapitel 4 ist der Frage nach der Bedeutung divergenten Wissens fiir die Kooperation gewid-
met. Wissen wird zum einen im Zusammenhang mit Prozessen der individuellen Handlungs-
regulation, zum anderen als Grundlage und Resultat kooperativer Prozesse betrachtet. Deut-
lich wird dabei, dass interindividuelle Wissensunterschiede eine Konsequenz der gesell-
schaftlichen Arbeitsteilung und gleichzeitig Ausldser und Motiv fiir kooperative Prozesse
sind. Die mit der Kooperation verbundenen Kommunikationserfordernisse sind, wie argu-
mentativ gezeigt wird, umso grofer, je unterschiedlicher das arbeitsbezogene Wissen der Ko-
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operationspartner ist. Die ,,Wissensdivergenz® ist damit die zweite zentrale Anforderungsdi-
mension kooperativer Arbeit.

Kapitel 5 fasst die theoretische Argumentation der Kapitel 3 und 4 zusammen. Es beinhaltet
die Integration der Dimensionen ,,handlungsbezogene Kommunikation und ,,Wissensdiver-
genz" in ein zweidimensionales Anforderungsmodell kooperativer Arbeit sowie die Diskus-
sion der Frage, in welchem Verhéltnis beide Dimensionen zueinander stehen. Im Hinblick auf
die folgenden Teile der Arbeit werden Ziele fiir eine empirische Umsetzung des Modells for-
muliert.

Kapitel 6 dokumentiert die Entwicklung des Instruments zur Kommunikationsanalyse
,»INKA*“ und damit die Operationalisierung der zuvor dargestellten theoretischen Konzepte.

Thematisiert wird der intendierte Anwendungsbereich, die Umsetzung der Anforderungsdi-
mensionen ,.handlungsbezogene Kommunikation* und ,,Wissensdivergenz* im Verfahren, der
Ablauf einer InKA-Analyse sowie das Verhiltnis zu anderen, ebenfalls handlungsregula-
tionstheoretisch fundierten Instrumenten der Arbeitsanalyse.

Kapitel 7 enthélt die Darstellung der bei der Verfahrensanwendung gewonnenen Ergebnisse

und Erfahrungen. Das InKA wurde im Rahmen von sechs Fallstudien im Biiro- und Verwal-
tungsbereich — drei davon in kommunalen Behdrden, drei weitere in der Industrieverwaltung
— erprobt. Vor diesem Hintergrund wird es hinsichtlich seiner Handhabbarkeit sowie im Hin-
blick auf die Plausibilitit und Aussagekraft der Analyseergebnisse beurteilt.

Kapitel 8 beinhaltet die Diskussion potentieller Auswertungsstrategien und die Erorterung
zukiinftiger Forschungs- und Anwendungsperspektiven. Dabei werden auch Einsatzmoglich-
keiten des InKA im Rahmen betrieblicher Wissensmanagementprozesse skizziert.

Der Schwerpunktsetzung dieser Arbeit entsprechend variiert die Darstellungstiefe in den ver-
schiedenen Kapiteln. Die Kapitel 3 und 4, also die der Theorieentwicklung dienende Erorte-
rung, beinhaltet eine sehr detaillierte Diskussion der verwendeten Literatur. Insbesondere die
Auseinandersetzung mit Konzepten zum arbeitsbezogenen Wissen erforderte im Hinblick auf
eine theoretische Integration eine breitere Darstellung des Themas sowie eine vertiefte Dar-
stellung der theoretischen Beziige zur Handlungsregulationstheorie. Die Darstellung in den
tibrigen Kapiteln ist dagegen stirker auf den Argumentationsgang der Arbeit konzentriert. Um
die Lesbarkeit des folgenden Textes zu erleichtern, sind die fiir die Argumentation zentralen
Aspekte und Schlussfolgerungen umrandet. Abschnitte, die in kleinerem Schrifttyp gesetzt
und nicht als Beispiele farbig markiert sind, enthalten Erorterungen, die den Argumentations-
gang unterbrechen, um spezielle Gesichtspunkte zu vertiefen. Das Lesen dieser Textteile ist,
je nach Interesse des Lesers”, gegebenenfalls verzichtbar.

Jede Forschungsarbeit ldsst am Ende manches Problem offen. Dies gilt auch fiir die vorlie-
gende Arbeit: Dem Leser wird auffallen, dass im folgenden Text eine Reihe von Fragen auf-
geworfen werden, zu deren Beantwortung es einer grofler angelegten empirischen Studie be-
diirfte. Dies ist durch die Rahmenbedingungen der Arbeit begriindet, deren Themenstellung
zwar an Arbeiten fritherer Forschungsprojekte, insbesondere des Projekts ,,Kontrastive Auf-
gabenanalyse* (Dunckel, Volpert, Zolch, Kreutner, Pleiss & Hennes, 1993) ankniipft, fiir de-
ren Untersuchung aktuell aber keinerlei finanzielle Forderung zur Verfiigung stand. Die empi-

2 Aufdie Angabe der ménnlichen und weiblichen Schreibweise bei allgemeinen Personenbezeichnungen wird in dieser Arbeit verzichtet.

Selbstverstandlich sind bei Verwendung der nach wie vor gebrduchlicheren ménnlichen Form Frauen ebenfalls gemeint.
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rischen Fallstudien wurden daher mit aulerordentlich knappen personellen und finanziellen
Ressourcen organisiert und durchgefiihrt.

Vor diesem Hintergrund hat die Unterstiitzung, die ich von verschiedenen Seiten wihrend des
Entstehungsprozesses dieser Dissertation erhielt, besonderes Gewicht. Mein Dank gilt vor
allem PD Dr. Rainer Oesterreich, der diese Arbeit von Beginn an wohlwollend und kritisch
begleitete, und der mir immer wieder im rechten Moment ermutigende und kldrende Hinweise
gab. Auch Prof. Dr. Marianne Resch sei fiir ihre Unterstiitzung und die kritische Durchsicht
des Textes gedankt. Dipl.-Inf. Alexandar Kuzmanovski fand sich bereit, im Rahmen der
empirischen Untersuchung dieser Arbeit eine InKA-Analyse durchzufiihren und gab mir
wertvolle Riickmeldungen zur Verbesserung des Verfahrens. Dr. Burkhard Gusy trug mit
unermiidlicher praktischer Unterstiitzung zur Fertigstellung des Manuskripts bei. Die
Reduktion der Schreibfehler auf ein vertriagliches Mal3 verdanke ich Heidi Kubitzki.

In zweifacher Hinsicht kann diese Arbeit als spites Resultat meiner Tatigkeit im Forschungs-
projekt ,, Kontrastive Aufgabenanalyse* (Dunckel et al., 1993) betrachtet werden: Zum einen
schlieBen die theoretischen Fragen, die im vorliegenden Text behandelt werden, an Themen
und Ergebnisse des damaligen Projekts an. Zum anderen basiert die hier formulierte positive
Sicht auf Kooperation auch auf eigenen Erfahrungen aus der Projektarbeit, in der hohe Anfor-
derungen im Rahmen planvoll gestalteter, konstruktiver Zusammenarbeit bewiltigt wurden.
Mein Verstédndnis von Forschungsarbeit wurde dadurch wesentlich geprédgt. Den damaligen
Projektmitarbeitern Prof. Dr. Heiner Dunckel, Dipl.-Psych. Ulla Kreutner, Dipl.-Psych. Karin
Hennes und Prof. Dr. Martina Zolch sei deshalb an dieser Stelle ebenfalls gedankt.
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2 Psychische Anforderungen von Arbeitstitigkeiten

Um die mit den kooperativen Anteilen einer Arbeitstitigkeit verbundenen psychischen An-
forderungen einer theoretischen und empirischen Analyse zugénglich zu machen, muss zu-
nichst geklart werden, was unter den psychischen Anforderungen einer Arbeitstétigkeit zu
verstehen ist. Diesem Zweck dient das vorliegende Kapitel. Vorab ist dazu eine Spezifikation
notwendig: Es geht im Folgenden um arbeitsbedingte psychische Anforderungen. Im Mittel-
punkt des Interesses stehen die aus dem Aufgabenzuschnitt und den betrieblichen Ausfiih-
rungsbedingungen resultierenden Merkmale der Arbeit. Dieser bedingungsbezogene Ansatz
zur Untersuchung von Arbeitstatigkeiten basiert auf der Handlungsregulationstheorie, deren
Anfange in die 70er Jahre des vergangenen Jahrhunderts zuriickreichen (einen knappen histo-
rischen Abriss gibt Leitner, 1999 a, S. 6 ff.). Der folgende Abschnitt gibt einen Uberblick
tiber Grundziige der Theorie (Abschn. 2.1). Im Anschluss daran wird das auf dem Berliner
Entwicklungsstrang der Handlungsregulationstheorie basierende Konzept ,,Anforderung/
Belastung* vorgestellt, das sich gegeniiber alternativen Ansétzen insbesondere im Rahmen
der Untersuchung langfristiger Auswirkungen von Arbeitsbedingungen bewahrt hat und fiir
die vorliegende Untersuchung von Kooperationsanforderungen als Rahmenmodell dient
(Abschn. 2.2). Im abschlieBenden Fazit (Abschn. 2.3) werden Beziige zwischen den hier dar-
gestellten theoretischen Grundlagen und dem in den néchsten Kapiteln folgenden Argumen-
tationsgang aufgezeigt.

2.1 Grundziige der Handlungsregulationstheorie

Die Anfiange der Handlungsregulationstheorie (zunichst noch als ,,Psychologische Hand-
lungstheorie* bezeichnet) gehen auf Hacker (1973) zuriick. Seine Intention war die Entwick-
lung einer allgemeinpsychologischen Fundierung der Arbeitspsychologie, die das Handeln als
konkrete Verkniipfung von Aktion und Kognition in den Mittelpunkt der Theoriebildung
rlickt. Spétere Modifikationen und Fortentwicklungen der Handlungsregulationstheorie basie-
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ren zum grof3en Teil auf Arbeiten Volperts (1981 a, 1. Auflage 1971; 1975 a) und Oester-
reichs (1981, 1994 b). Die Anwendung der Handlungsregulationstheorie auf soziale Prozesse

ist insbesondere mit dem Namen von Cranachs verbunden (z. B. von Cranach, Ochsenbein &
Valach, 1986).

Die Handlungsregulationstheorie hat sich fiir die arbeitspychologische Theoriebildung und
empirische Forschung als ausgesprochen nutzbringend erwiesen (einen frithen Uberblick ge-
ben Hacker, Volpert & von Cranach, 1982) und ist daher in einer Vielzahl von Publikationen
— insbesondere in zahlreichen Dissertationsschriften — ausfiihrlich beschrieben und diskutiert
worden (ein Beispiel jiingeren Datums ist die Arbeit von Krause, 2002; fiir weitere Literatur-
hinweise vgl. Kap. 3). Der folgende Text konzentriert sich deshalb auf die fiir die weitere
Darstellung wesentlichen Aspekte der Theorie. Dabei handelt es sich zum einen um Pramis-
sen, die das Menschenbild der Handlungsregulationstheorie kennzeichnen und die als Aus-
gangspunkt der Theorieentwicklung zu betrachten sind (Abschn. 2.1.1), zum anderen um
Grundbegriffe, auf denen die weitere Argumentation fult (Abschn. 2.1.2).

2.1.1  Menschenbild und Primissen der Handlungsregulationstheorie

Neben der Kybernetik (Miller, Galanter & Pribram, 1973) gilt die sowjetische Téatigkeitspsy-
chologie als Ausgangspunkt fiir die Entwicklung der Handlungsregulationstheorie. Nach Ru-
binstein (1971; vgl. auch Hacker, 1986) ist die Arbeitstitigkeit als Grundform menschlicher
Tétigkeit dadurch gekennzeichnet, dass sie bewusst und zielgerichtet ist: Sie ist auf die Ver-
wirklichung eines Ziels, das heil3t eines gedanklich vorweggenommenen Resultats, gerichtet
und wird willentlich auf dieses Ziel hin reguliert. Menschliches Handeln ist also auf zukiinf-
tige Soll-Zustinde ausgerichtet, wobei die Mittel und Wege der Zielerreichung zwar nicht
standig im Bewusstsein prisent, prinzipiell aber bewusstseinsfdihig sind (vgl. Dunckel, 1986).

Zusitzlich zu den Aspekten der Bewusstheit und Zielgerichtetheit wird die menschliche Té-
tigkeit als gegenstdndlich und in gesellschaftliche Zusammenhdnge eingebunden charakte-
risiert. Der Begriff der Gegenstindlichkeit kennzeichnet das dialektische Verhéltnis zwischen
dem titigen Subjekt und den objektiven Bedingungen: die Tatigkeit ist ein Prozess, in dem
sich das aktive, die Umwelt verdndernde Subjekt und die objektiv-gegenstindlichen Bedin-
gungen wechselseitig beeinflussen. Auch das Verhiltnis zwischen Tétigkeit und Gesellschaft
wird als dialektische Beziehung aufgefasst: Zum einen sind die objektiv-gegenstindlichen
Bedingungen, die das Subjekt vorfindet, Ergebnis eines historischen gesellschaftlichen Pro-
zesses, die sich der Mensch im Verlauf seiner ontogenetischen Entwicklung aneignet. Ande-
rerseits tragt er durch seine Tatigkeit zum Fortbestand und zur Verdnderung der Gesellschaft
bei. Insofern ist menschliche Tétigkeit immer auch im sozialen Kontext zu betrachten.

Nach Leontjew (1982) existiert menschliche Tétigkeit in Form von Handlungen bzw. Hand-
lungsketten. Die Unterscheidung zwischen Tatigkeit und Handlung ist ein wesentliches
Axiom der Handlungsregulationstheorie und Grundlage des hierarchisch-sequentiellen
Handlungsmodells (vgl. Abschn. 2.1.2). So definiert Volpert Handeln als

, (...) zielgerichtetes Verhalten, wobei das Ziel und die Bemiihung, es zu erreichen,
bewufit sind. Die einzelne Handlung lésst sich dadurch ausgrenzen, dass sie einem
seinerseits ausgrenzbaren und benennbaren Ziel dient. GroBere, zusammenhéngende
Handlungsgefiige, deren Ziel sehr komplex und nicht immer in seinen verschiedenen
Aspekten bewult ist, kann man als Tdtigkeit bezeichnen. Unselbstandige Bestandteile
von Handlungen im Sinn von einzelnen Bewegungen oder Verrichtung sind entspre-
chend Operationen® (Volpert, 1987, S. 6).
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Menschliches Handeln wird in der Handlungsregulationstheorie also als

e bewusst,

e zielgerichtet,

e gegenstindlich und

¢ in gesellschaftliche Zusammenhénge eingebunden

betrachtet.

Der Handlungsregulationstheorie liegt somit das Bild eines aktiven Subjekts zu Grunde, das
gemeinsam oder mit Bezug auf andere geméf eigener (resp. gemeinsamer) Ziele verdndernd
auf seine Umwelt einwirkt. Gleichzeitig ist menschliche Tatigkeit durch objektiv-gegenstind-
liche Bedingungen bestimmt: Die soziale und gegenstindliche Umwelt bietet den Rahmen —
das heiBit Moglichkeiten und Begrenzungen — menschlichen Handelns. Die Analyse objektiver
Handlungsbedingungen ist daher Voraussetzung fiir das Verstdndnis menschlichen Handelns.

2.1.2  Grundbegriffe der Handlungsregulationstheorie

Vor dem Hintergrund der genannten Pramissen stellt die Handlungsregulationstheorie die
Frage nach der Organisation von Handlungsgefiigen, das heift nach den zu Grunde liegenden
psychischen Strukturen und Prozessen. Vorgestellt wird zunéchst das hierarchisch-sequen-
tielle Modell der Handlungsorganisation, anschliefend geht es um die Unterscheidung von
Ebenen der Handlungsregulation.

Das hierarchisch-sequentielle Modell der Handlungsregulation

Der Grundbaustein der Handlung wird von Volpert (1982, 1987) in Anlehnung an die TOTE-
Einheit von Miller, Galanter und Pribram (1973) bzw. die VVR-Einheit von Hacker (1986)
als zyklische Einheit beschrieben (vgl. Abb. 1). Diese besteht aus einem Ziel (Z) sowie aus
Transformationen (T; bis T4), durch die das angestrebte Ziel erreicht werden soll. Nach der
letzten Transformation wird das Resultat mit der Zielvorstellung verglichen. Bestehen Diffe-
renzen, so konnen die Transformationen wiederholt der verdndert werden, gegebenenfalls

wird auch das Ziel gedndert.

Tn.— T, — *T, — * T4

NN AN

Abbildung 1:  Die zyklische Einheit (nach Volpert, 1982)

2

Abbildung 1 zeigt Volperts Modell der zyklischen Einheit. Der absteigende Pfeil und die
geraden Pfeile von links nach rechts kennzeichnen die Generierung von Transformationen,
die im Anschluss an die Generierung sequentiell durchgearbeitet werden (gebogene Pfeile).
Nach Abschluss der letzten Transformation erfolgt eine Riickmeldung dariiber, ob der er-
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reichte Zustand der Zielvorstellung entspricht (aufsteigender Pfeil von T4 zu Z). Ist dies der
Fall, so ist die zyklische Einheit abgeschlossen.

Die zyklische Einheit ist Teil eines Handlungsgefiiges, das sich aus mehreren, miteinander
verkniipften zyklischen Einheiten zusammensetzt. Komplexere Handlungsstrukturen entste-
hen, wenn mehrere zyklische Einheiten in Form einer hierarchischen Ordnung miteinander
verbunden werden (Abb. 2). Das hierarchisch-sequentielle Modell der Handlungsorganisation
stellt sich als Modell ineinander verschachtelter zyklischer Einheiten dar: Eine zyklische Ein-
heit kann den Transformationsteil einer libergeordneten Einheit bilden. Umgekehrt lassen sich
die Transformationsteile einer zyklischen Einheit selbst ihrer Struktur nach als zyklische Ein-
heiten beschreiben.

i Q\ e

Abbildung 2:  Die hierarchisch-sequentielle Handlungsorganisation (nach Volpert, 1982; vereinfacht)

Bei komplexeren Handlungsstrukturen werden iibergeordnete Ziele gebildet, aus denen Teil-
ziele und Unterziele abgeleitet werden. So entsteht ein hierarchischer Handlungsplan in Form
von Zielen und Handlungen, die der Realisierung dieser Ziele dienen. Die Ausfiihrung der
Handlungen erfolgt sequentiell in Form von umweltverdndernden Bewegungen. Die Zieler-
reichung wird an die jeweils ndchst hohere Ebene zuriickgemeldet. Im Handlungsprozess wird
zunichst nur eine grobe Teilzielplanung vorgenommen, die Generierung detaillierterer Ein-
heiten erfolgt sukzessive. Dies hat zur Folge, dass Stérungen meist auf der Ebene korrigiert
werden konnen, auf der sie entstehen, ohne dass tibergeordnete Zielstellungen gefahrdet wer-
den. Unerwartete Veranderungen der Situation sowie Fehler in der Planung oder Ausfiihrung
der Handlung fiihren somit nicht dazu, dass die Verfolgung des libergeordneten Ziels ab-
gebrochen wird, sondern dass zyklische Einheiten auf untergeordneten Ebenen modifiziert
oder wiederholt werden. Das hierarchisch-sequentielle Handlungsmodell erlaubt somit die
Erklarung stabilen (ndmlich an zeitlich iiberdauernden {ibergeordneten Zielstellungen orien-
tierten) und gleichzeitig flexiblen (an verdnderte situative Bedingungen angepassten) Han-
delns.

Wesentlich fiir die Generierung komplexer Handlungssysteme ist die menschliche Fahigkeit
zur Antizipation von Zielen. So stellt Volpert fest, dass

»(...) der Mensch, sofern er sich hheren Planungsebenen aktuell zuwendet, mit einer
gewissen Notwendigkeit die Ausfiihrungsebene (die Basiseinheiten) hemmen und sich
damit zunehmend vom unmittelbaren Handlungsvollzug entfernen muf3* (Volpert,
1987, S. 25).

Es erfolgt also ein gedankliches ,,Probehandeln®, bei dem mehrere Varianten durchdacht wer-
den, bevor die Entscheidung fiir eine konkrete Planung féllt und die Handlungsausfiihrung
erfolgen kann. Da diese Antizipation ohne Riickmeldungen der materiellen Umwelt auskom-
men muss, ist eine interne Reprdsentation der aktuellen Umgebung sowie der in ihr enthalte-
nen Handlungsmoglichkeiten notwendig. Das hierarchisch-sequentielle Modell der Hand-

-16 -



lungsorganisation bedarf demnach der Ergénzung durch ein handlungsbezogenes Geddcht-
nismodell (vgl. dazu die ausfiihrliche Diskussion in Abschn. 4.1).

Ebenen der Handlungsregulation

Neben Fragen der internen Reprasentation von Handlungen bzw. Handlungsmdglichkeiten
war die Differenzierung verschiedener Regulationsebenen Gegenstand theoretischer Weiter-
entwicklungen. Die Frage nach der Anzahl hierarchischer Ebenen wurde zuerst von Hacker
thematisiert, der ein drei Ebenen umfassendes Modell der Handlungsregulation vorschlagt
(Hacker, 1986). Die unterste von Hacker postulierte Ebene, die sensumotorische Regulations-
ebene umfasst weitgehend automatisierte Bewegungsfolgen, die, wenn sie nicht durch duf3ere
Umsténde gestort werden, ohne Zuwendung des Bewusstseins ablaufen. Fiir die Untersu-
chung der Handlungsregulation ist die sensumotorische Regulation als Schnittstelle zwischen
der handelnden Person und der materiellen Umwelt von besonderer Bedeutung. Bewusste
Regulation erfolgt auf der dariiber liegenden, von Hacker als perzeptiv-begrifflich gekenn-
zeichneten Regulationsebene. Hier erfolgt die Signalverarbeitung, die der Regulation von
Handlungsschemata — das heif3t der situationsangemessenen Auswahl und Ausfiihrung hiufig
ausgefiithrter Aktivitatseinheiten — dient. Die Generierung von Handlungsplinen erfolgt auf
der obersten, der intellektuellen Regulationsebene.

Frese und Zapf (1994) beziechen sich in ihrem Uberblick iiber die handlungstheoretisch fundierte Arbeitspsycho-
logie im deutschsprachigen Raum in wesentlichen Aspekten der Theoriedarstellung auf Hacker. Dessen 3-Ebe-
nen-Regulationsmodell fiigen sie eine weitere Ebene hinzu, die so genannte heuristische Regulationsebene
(,,heuristic level®, S. 284 f.), die erstmals von Semmer und Frese (1979) unter der Bezeichnung ,,Ebene des ab-
strakten Denkens® mit einer knappen Begriindung eingefiihrt wurde. Hierarchisch ist die heuristische Ebene
oberhalb der intellektuellen Ebene angeordnet. Sie enthélt Metaziele und -plidne sowie Heuristiken, die — im
Gegensatz zu den kognitiven Prozessen der intellektuellen Ebene — auch automatisch (das heifit nicht
bewusstseinspflichtig) wirksam werden. Anscheinend soll mit der Einfithrung einer vierten Regulationsebene
dem Problem begegnet werden, dass es auch auf der Ebene relativ abstrakter, iibergeordneter regulativer
Prozesse Anteile gibt, die nicht — oder zumindest nicht jederzeit — bewusstseinspflichtig sind. Dieser Gedanke
beinhaltet implizit eine nachvollziehbare Kritik am urspriinglichen 3-Ebenen-Modell. Die Differenzierung des
Regulationsebenen-Modells oberhalb der intellektuellen Ebene aus diesem Grund unter Beibehaltung der
iibrigen drei Ebenen erscheint aber nicht iiberzeugend begriindet: Hackers Darstellung der intellektuellen
Regulationsebene lieBe durchaus Raum fiir Metaziele und -pldne auch auf dieser Ebene, die allerdings um den
Aspekt nicht bewusstseinspflichtiger Anteile erweitert werden miisste.

Eine differenzierte Auseinandersetzung mit dem 3-Ebenen-Regulationsmodell Hackers findet
sich bei Oesterreich (1981). Auf der Grundlage des von ihm entwickelten Handlungsfeldmo-
dells kommt er zu einer Unterscheidung von fiinf Stufen der Handlungsregulation. Diese
Konzeption ist das theoretische Fundament fiir die Analyse arbeitsbedingter psychischer An-
forderungen (vgl. Abschn. 2.2) sowie fiir die Analyse handlungsbezogener Kommunikation
im Rahmen dieser Arbeit (vgl. Kap. 3).

Oesterreich beméngelt an Hackers Unterscheidung der Regulationsebenen deren unzurei-
chende Klarheit und schligt auf der Grundlage eines durchgéngigen theoretischen Prinzips
eine Modifizierung des Modells vor. Als Differenzierungskriterium fiir die Ebenen der
Handlungsregulation verwendet Oesterreich die unterschiedliche Erreichbarkeit von Zielen:

,,Je schlechter ein Ziel zu erreichen ist, desto eher ist anzunehmen, daf3 zu seiner Er-

reichung mehr und tiefer verschachtelte zyklische Einheiten erforderlich sind und da-
mit eine hohere Hierarchie-Stufe* (Oesterreich, 1981, S. 23).
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Fiir das Erreichen eines Ziels sind demnach Regulationsprozesse auf unterschiedlichem Ni-
veau notwendig in Abhédngigkeit davon, ,,(...) in welchem Maf} das Auftreten der vom Han-
delnden zielgerichtet angestrebten Ereignisse von seinen Handlungen abhingig oder unab-
hingig sind“ (ebd., S. 26). Dieses Verhéltnis zwischen dem Handelnden und der objektiven
Handlungssituation wird als ,,Kontrolle* bezeichnet. Oesterreich bezieht das Konzept der
Kontrolle im Handeln auf das hierarchisch-sequentiellen Handlungsmodell und unterscheidet
fiinf Ebenen der Handlungsregulation:

¢ die Handlungsausfiihrung
¢ die Handlungsplanung

e die Zielplanung

¢ die Bereichsplanung

e die ErschlieBungsplanung.

Die Ebene der Handlungsausfiihrung

Die unterste Ebene der Handlungsregulation umfasst die sensumotorische Regulation, also
den Entwurf und die Ausfithrung von Bewegungsabldufen. Dabei miissen materielle Umwelt-
gegebenheiten beriicksichtigt werden. Zur Ausfiihrung der Bewegungsabldufe bedarf es kei-
ner Planung im Sinne einer Antizipation mehrerer Varianten.

Die Ebene der Handlungsplanung

Bei der Handlungsplanung wird durch Antizipation eine Planung vollstdndig bis zu einem
Ergebnis oder Zwischenergebnis entworfen. Dabei werden verschiedene Bewegungsabldufe
neuartig miteinander verkniipft. Dieses neuartige Bewegungsprogramm kann durch erfolg-
reiches Wiederholen automatisiert werden und wird dann zu einem Bewegungsprogramm auf
der Ebene der Handlungsausfiihrung.

Die Ebene der Zielplanung

Auf der Ebene der Zielplanung wird eine Abfolge von Teilzielen geplant, die als Vorgabe an
die Ebene der Handlungsausfiihrung gegeben werden. Die Zielplanung betrifft jeweils einen
Bereich des Handelns. Aus einer Menge moglicher Ziele wird das ausgewéhlt, das voraus-
sichtlich die groBte Zahl von effektiven Mdéglichkeiten der Fortsetzung des Handelns bietet.

Die Ebene der Bereichsplanung

Die Koordination verschiedener Bereiche mit jeweils unterschiedlichen Zielen erfolgt auf der
Ebene der Bereichsplanung. Ziele und Handlungswege in verschiedenen Handlungs- bzw.
Lebensbereichen miissen auf dieser Ebene so aufeinander abgestimmt werden, dass die Mog-
lichkeit der Zielerreichung in keinem Bereich gefahrdet wird. Auf der Ebene der Bereichs-
planung wird aulerdem entschieden, in welchem Bereich aktuell gehandelt wird.
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Die Ebene der Erschliefungsplanung

Auf der Ebene der ErschlieBungsplanung wird dariiber entschieden, ob und welche neuen
Handlungsbereiche (das heifit Bereiche, in denen bisher noch nicht gehandelt wurde) er-
schlossen werden sollen. Die ErschlieBungsplanung erfordert also die Einschitzung neuer,
bisher nicht erprobter Aktionsprogramme. Voraussetzung fiir die ErschlieBung neuer Hand-
lungsbereiche ist, dass die bereits existierenden Bereiche gut regulierbar sind (es muss also
eine Riickmeldung dariiber von der Ebene der Bereichsplanung an die Ebene der Erschlie-
Bungsplanung erfolgen) und dass zusitzliche Kapazititen zur ErschlieBung neuer Bereiche
zur Verfligung stehen.

Das in Abbildung 2 veranschaulichte Modell der hierarchisch-sequentiellen Handlungsregula-
tion bezieht sich auf die Handlungsausfiihrung, die Handlungsplanung und die Zielplanung,
das heil3t auf die Ebenen, die die Regulation des Handelns innerhalb eines Handlungsbereichs
betreffen. Die Bereichsplanung sowie die ErschlieBungsplanung verlangen die Beriicksichti-
gung mehrerer, gleichzeitig vorhandener Handlungsbereiche. Deren Koordination (auf der
Ebene der Bereichsplanung) sowie die Erschliefung neuer Handlungsbereiche (auf der Ebene
der ErschlieBungsplanung) erfordert die gleichzeitige Beriicksichtigung mehrerer langfristiger
Abfolgen von Zielkonsequenzen in den verschiedenen Handlungsbereichen. Die Bereichspla-
nung und die ErschlieBungsplanung sind daher nicht hierarchisch-sequentiell organisiert.

2.2 Arbeitsbedingte psychische Anforderungen und Belastungen

Die Analyse von Arbeitsaufgaben auf der Basis der Handlungsregulationstheorie ist in theo-
retische Uberlegungen zur Partialisierung des Arbeitshandelns unter kapitalistisch gepriigten
Produktionsbedingungen eingebettet und beinhaltet insofern eine gesellschaftskritische Posi-
tion (Volpert, 1975 a). Das Ausmal der mit einer Arbeitstitigkeit verbundenen Regulations-
erfordernisse kennzeichnet den Umfang, in dem der Arbeitende an den seine Arbeitstétigkeit
betreffenden tlibergeordneten Denk- und Planungsprozessen beteiligt ist. Diese Teilhabe ist
durch die Organisation der gesellschaftlichen Arbeitsteilung in zweifacher Hinsicht be-
schrénkt:

e Die generelle Partialisierung ist dadurch gekennzeichnet, dass Waren nicht fiir den eige-
nen Bedarf, sondern fiir den Markt produziert werden und ihr Wert fiir den Produzenten
daher primér im Tauschwert und nicht im urspriinglichen Gebrauchswert liegt. Gleichzei-
tig erfolgt eine zunehmende Spezialisierung der Produzenten auf die Herstellung be-
stimmter Produkte. Historisch liegt der Beginn der generellen Partialisierung in den An-
fangen der warenproduzierenden Gesellschatft.

o Die spezifische Partialisierung, die mit der kapitalistischen industriellen Produktion ent-
steht, fiihrt zusétzlich zur Trennung zwischen Hand- und Kopfarbeit: Dem industriellen
Produktionsarbeiter ist die Beteiligung an Planungsprozessen, die die Ziele seiner Arbeits-
titigkeit betreffen, verwehrt. Seine Tétigkeit besteht in der Ausfithrung vorgegebener, von
anderen geplanter Arbeitsschritte (eine detailliertere Darstellung des Partialisierungskon-
zepts enthalten die Abschnitte 3.2.1 und 4.2.1).

Die psychosozialen Folgen der durch Partialisierung gekennzeichneten industriellen Arbeit
sind vielfach untersucht worden (z. B. Volpert, 1981 b). Wihrend in den 70er und 80er Jahren
des letzten Jahrhunderts der Zusammenhang zwischen Arbeit und Personlichkeit fokussiert
wurde (z. B. Kern & Schumann, 1970; Kohn & Schooler, 1983; Ulich, 2001), werden in den
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vergangenen Jahren vor allem die gesundheitlichen Folgen psychisch wirksamer Arbeitsbe-
dingungen untersucht (Leitner, 1999 a, 1999 b; Leitner et al., 1993; Semmer & Mohr, 2001)3.
Dabei sind sowohl theoretisch als auch im Hinblick auf die psychosozialen Auswirkungen
zwel Dimensionen zu unterscheiden: die psychischen Anforderungen (Abschn. 2.2.1) und die
psychischen Belastungen (Abschn. 2.2.2).

2.2.1 Psychische Anforderungen als Regulationserfordernisse

Mit den psychischen Anforderungen einer Arbeitstétigkeit waren aus handlungsregulations-
theoretischer Perspektive urspriinglich die Regulationserfordernisse gemeint, die dem arbei-
tenden Menschen durch seine Arbeitsaufgaben gestellt sind* (zur inhaltlichen Erweiterung im
Rahmen des Konzepts ,,Anforderung/Belastung® siche Abschn. 2.2.4). Die Hohe der Regula-
tionserfordernisse hidngt vom Grad der Partialisierung, das heil3t vom Ausmal der vertikalen
und horizontalen Zergliederung des Arbeitsprozesses, ab: Bei stark ausgepréigter Zerstiicke-
lung des Arbeitszusammenhangs beschranken sich die daraus resultierenden Arbeitstétig-
keiten auf die Ausfithrung weniger, sich wiederholender Schritte. Die Qualifikationsanforde-
rungen sind entsprechend gering, so dass es im Verlauf der Zeit mangels Anwendung zu ei-
nem Verfall der beruflichen Qualifikation kommt. Im Hinblick auf die Auswirkungen partiali-
sierter — also hinsichtlich ihrer Regulationserfordernisse eingeschrankter — Arbeitstitigkeit auf
die Personlichkeit wurde zunichst von einer Generalisierung ausgegangen: Restriktive Ar-
beitsbedingungen, so die Annahme, fiihren im Laufe der Zeit auch auBlerhalb der Erwerbsta-
tigkeit zur Abnahme der Féahigkeit, selbststindig Ziele zu setzen und komplexe Handlungs-
strukturen zu regulieren (vgl. Abschn. 2.2.3). Umgekehrt wird diese Fahigkeit gefordert, wenn
sie im Rahmen der Arbeitstitigkeit gebraucht und somit immer wieder geiibt wird. Als plau-
sibel wurde auch die so genannte Interaktionshypothese betrachtet, wonach sich Erleben und
Verhalten in der Arbeit und in der Freizeit wechselseitig beeinflussen. Bezogen auf die Re-
gulationserfordernisse einer Arbeitstatigkeit hiee dies: Arbeitende, denen durch ihre Arbeit
hohe Regulationserfordernisse gestellt sind, neigen dazu, auch in der Freizeit anspruchsvolle-
ren, komplexeren Tétigkeiten nachzugehen als Arbeitende, die Aufgaben mit geringen Regu-
lationserfordernissen bearbeiten; gleichzeitig besteht fiir Arbeitende mit anspruchsvollen
Freizeittitigkeiten eine hohere Wahrscheinlichkeit, dass ihnen auch in der Arbeit komplexere
Aufgaben zugewiesen werden (zu unterschiedlichen Hypothesen hinsichtlich moglicher Be-
ziehungen zwischen Arbeit und Freizeit vgl. Ulich, 2001, S. 475 ff; zur empirischen Priifung
des Zusammenhangs vgl. Abschn. 2.2.3).

Das 5-Ebenen-Modell der Handlungsorganisation (Oesterreich, 1981; vgl. Abschn. 2.1.2)
wurde in ein Verfahren zur Klassifizierung von Arbeitsaufgaben hinsichtlich ihrer Regula-
tionserfordernisse umgesetzt. Das ,,Verfahren zur Ermittlung von Regulationserfordernissen
in der Arbeitstdtigkeit (VERA)*“ (Volpert, Oesterreich, Gablenz-Kolakovic, Krogoll & Resch,
1983; aktuell: Leitner, Liiders, Greiner, Ducki, Niedermeier, Volpert, 1993; Oesterreich, Leit-
ner & Resch, 2000) liegt aktuell in einer Produktions- und einer Biiroversion vor und war
Grundlage fiir die Entwicklung unterschiedlicher Leitfiden zur Arbeitsanalyse und -gestal-
tung (z. B. Ducki, Niedermeier, Pleiss, Liiders, Leitner, Greiner & Volpert, 1993; Dunckel,

Beim Vergleich der in diesem Kontext verwendeten Definitionen von Gesundheit (z. B. Ducki & Greiner, 1992) mit dem
psychologischen Konzept der ,,Personlichkeit* fallen Uberschneidungen auf. Das heift, manche Merkmale des Verhaltens, die friiher der
(im Zeitverlauf betrachtet relativ stabilen) Persdnlichkeit zugeschrieben wurden, werden heute als Bestandteil positiv bestimmter
Gesundheit betrachtet.

Gleichbedeutend finden sich in der Literatur die Bezeichnungen ,,Entscheidungsspielraum® (z. B. Leitner, 1999 a, b; Dunckel, Volpert,
Zodlch, Kreutner, Pleiss & Hennes, 1993) sowie ,,Entscheidungs- und Planungserfordernisse (Dunckel et al., 1993).
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Volpert, Zolch, Kreutner, Pleiss & Hennes, 1993; Weber, 1994; Weber & Oesterreich, 1992;
fiir einen Uberblick: Liiders & Pleiss, 1999).

2.2.2  Psychische Belastungen als Folge von Regulationsbehinderungen

Auch das Entstehen arbeitsbedingter psychischer Belastungen wird auf die Partialisierung des
Handelns in der Erwerbsarbeit zuriickgefiihrt:

»In dem Mafle, indem die Bedingungen der Partialisierung (...) Prozesse der Zielbil-
dung, der Entwicklung von Handlungsplanen und der Riickmeldung im Arbeitsprozef3
erschweren, wird die Regulation der Arbeitstitigkeit beeintrachtigt. Es kommt zu Re-
gulationsbehinderungen. Die Partialisierung ist — neben der resultierenden Verringe-
rung erforderlicher Denk- und Planungsleistungen — zugleich Quelle psychischer Be-
lastung* (Leitner, Volpert, Greiner, Weber & Hennes, 1987).

Wihrend es sich bei den psychischen Anforderungen einer Arbeitstitigkeit um die Aktivititen
handelt, die unmittelbar der Bildung und Realisierung von Zielen dienen, handelt es sich bei
den Regulationsbehinderungen um Zustdnde oder Ereignisse, die den Handlungsablauf be-
eintrdchtigen und die, um das Arbeitsergebnis dennoch zu erreichen, vom Arbeitenden zum
Beispiel durch zusitzlichen Handlungsaufwand kompensiert werden miissen. Der Umgang
mit solchen Stérungen ist erschwert, wenn die Arbeit durch betrieblichen Restriktionen einge-
schrinkt ist: Je mehr zeitlichen Vorgaben und Ausfiihrungsvorschriften die Aufgabenbear-
beitung unterliegt, desto weniger Ressourcen stehen fiir die Bewéltigung von Stérungen zur
Verfiigung.

,unter solchen mehr oder weniger restriktiven Beschriankungen geraten die konkreten
Durchfiihrungsbedingungen in Widerspruch zur Zielerreichung® (Leitner et al., 1987).

Die psychische Belastung entsteht also nicht durch das Auftreten der Stérung selbst: Dem
Modell der hierarchisch-sequentiellen Handlungsorganisation zufolge ist das menschliche
Handeln an sich flexibel genug, um ohne Gefédhrdung libergeordneter Ziele auf unerwartete
Ereignisse reagieren zu konnen (vgl. Abschn. 2.1.2). Belastend werden Storungen der Hand-
lungsregulation, wenn auf Grund betrieblicher Vorgaben nicht angemessen darauf reagiert
werden kann. Die Folgen sind zusitzlicher Aufwand, riskantes Handeln oder die Uberforde-
rung des Arbeitenden hinsichtlich seiner Regulationsfahigkeit. Die daraus resultierenden psy-
chischen Belastungen miissten sich, so die theoretische Annahme, in psychosomatischen Be-
schwerden und léngerfristig in einer Beeintrachtigung der Gesundheit niederschlagen (vgl.
Leitner et al., 1993; Abschn. 2.2.3).

Zur Erhebung der Regulationsbehinderungen wurde das Verfahren RHIA (Leitner et al.,
1987) entwickelt, das als mit dem VERA integrierte aktuelle Version fiir den Produktionsbe-
reich (Oesterreich et al., 2000) sowie fiir den Biirobereich (Leitner et al., 1993) vorliegt. Die
Analyse der Regulationsbehinderungen basiert auf einer Klassifikation von Behinderungs-
typen, die auf den jeweiligen Anwendungsbereich bezogene Spezifikationen enthilt.

2.2.3  Auswirkungen psychischer Anforderungen und Belastungen

In den vorangegangenen Abschnitten wurden bereits zwei Annahmen hinsichtlich der Aus-
wirkungen der beiden konzeptionell unabhdngigen Dimensionen ,,psychische Anforderungen‘
und ,,psychische Belastungen* auf psychosoziale und gesundheitliche Aspekte benannt. Sie
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wurden im Rahmen des Forschungsprojekts ,,Anforderungen und Belastungskonstellationen
in der Biiroarbeit und psychosoziale Gesundheit* (AIDA; Leitner, 1999 a; Leitner et al.,
1993) theoretisch begriindet und im Rahmen einer Léngsschnittstudie an 227 Arbeitsplidtzen
in Industrieverwaltungen untersucht:

e Fiir die Regulationserfordernisse einer Arbeitstitigkeit wurden positive Korrelationen hin-
sichtlich verschiedener Positivindikatoren der Gesundheit angenommen (Ducki & Greiner,
1992). Erwartet wurde ein positiver Zusammenhang zwischen der VERA-Stufe der Ar-
beitstitigkeit und langfristigen Freizeittitigkeiten (Weyerich, Liiders, Oesterreich & Resch,
1992), sowie mit der subjektiven Einschitzung der Selbstwirksamkeit. Ein Zusammenhang
zwischen den Regulationserfordernissen und negativen Gesundheitsindikatoren wurde
nicht vermutet.

e Fir die Regulationsbehinderungen wurden vor dem Hintergrund von Ergebnissen der
arbeitspsychologischen Stressforschung (z. B. Greif, Bamberg & Semmer, 1991; Semmer
& Mohr, 2001) Auswirkungen auf Negativindikatoren der Gesundheit angenommen: Fiir
Zusatzaufwand als Reaktion auf Regulationsbehinderungen sowie Zeitdruck wurde eine
Korrelation mit psychosomatischen Beschwerden und Gereiztheit, jedoch nicht mit lang-
fristigen Freizeittitigkeiten und Selbstwirksamkeit erwartet.

Vorgehen und Ergebnisse der AIDA-Studie sind verschiedentlich ausfiihrlich publiziert wor-
den (z. B. Leitner, 1999 a; Leitner, 1999 b; Leitner et al., 1993; Liiders, 1994; Liiders, Resch
& Weyerich, 1992) und werden daher hier nicht im Detail dargestellt. Wichtig fiir den folgen-
den Begriindungszusammenhang ist, dass die formulierten Hypothesen im Wesentlichen be-
statigt werden konnten:

¢ Psychische Anforderungen und Belastungen korrelieren signifikant mit unterschiedlichen
Gesundheitsindikatoren, was als Bestétigung fiir die Validitdt der konzeptionell unabhén-
gigen Dimensionen interpretiert wird.

¢ Signifikante positive Zusammenhinge wurden zwischen der VERA-Stufe und der
Selbstwirksamkeit sowie langfristigen Freizeittatigkeiten gefunden, ein signifikanter nega-
tiver Zusammenhang besteht zwischen der VERA-Stufe und Angstlichkeit. Die ermittelten
Korrelationen entsprechen den Erwartungen und blieben im Zeitverlauf stabil, lassen sich
aber nicht einseitig kausal interpretieren: Die Zusammenhénge zwischen arbeitsbedingten
Anforderungen und den untersuchten Positivindikatoren der Gesundheit zeigen eine wech-
selseitige Beeinflussung und konnen daher als Bestitigung der Interaktionshypothese inter-
pretiert werden (Leitner, 1999 b, S. 111 ff.). Die Ergebnisse deuten allerdings darauf hin,
dass bei Betrachtung eines groBBeren Zeitraums ein Kausalzusammenhang zwischen der
VERA-Stufe und den Positivindikatoren der Gesundheit erkennbar wiirde.

e Anders die Ergebnisse zu den psychischen Belastungen: Hier lie} sich im Langsschnitt
bereits im gewéhlten Zeitausschnitt eine eindeutige Wirkungsrichtung nachweisen. Dem-
nach sind Personen mit iiberdurchschnittlich hoher arbeitsbedingter Belastung einem deut-
lich erhdhten Risiko fiir Beeintridchtigungen ihrer Gesundheit ausgesetzt als Personen mit
gering belasteten Arbeitstdtigkeiten.

Fiir den weiteren Argumentationsgang stehen weniger die Schlussfolgerungen im Vorder-
grund, die sich aus diesen Ergebnissen fiir die Arbeitsgestaltung ergeben (z. B. Ducki et al.,
1993; Oesterreich & Volpert, 1999; Pleiss & Oesterreich, 1997), sondern vielmehr die Besti-
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tigung der Unabhéngigkeit psychischer Anforderungen und Belastungen, die sich aus den
AIDA-Resultaten ableitet:

Offenbar handelt es sich bei den psychischen Anforderungen (Regulationserfordernissen) und
Belastungen (Regulationsbehinderungen) nicht nur konzeptionell, sondern auch hinsichtlich
ihrer Auswirkungen auf den arbeitenden Menschen nachweisbar um unterschiedliche Merk-
male der Arbeitstétigkeit.

Oesterreich (1999) bezeichnet das der AIDA-Studie zu Grunde liegende, handlungsregula-
tionstheoretisch fundierte Modell als ,,Konzept Anforderung/Belastung® und nimmt einige
inhaltliche Erweiterungen vor (vgl. Abschn. 2.2.4). Er vergleicht das Konzept mit vier ande-
ren in der Arbeitspsychologie populdren Erkldrungsmodellen zum Zusammenhang zwischen
Arbeitsbedingungen und Gesundheit. Die Diskussion verdeutlicht vor dem Hintergrund der
skizzierten empirischen Ergebnisse des AIDA-Projekts die Vorziige des Modells ,,Anforde-
rung/Belastung® gegeniiber alternativen Modellen. Zugleich wird deutlich, dass das Konzept
»Anforderung/Belastung* ein geeignetes Rahmenmodell fiir die Untersuchung von Koopera-
tionsanforderungen ist. Die Ergebnisse der Erorterungen Oesterreichs werden deshalb im Fol-
genden zusammengefasst.

2.2.4  Das Konzept ,,Anforderung/Belastung® im Vergleich mit alternativen Erkli-
rungsmodellen zum Zusammenhang zwischen Arbeitsbedingungen und Ge-
sundheit

Im Hinblick auf theoretische Differenzen, empirische Befunde sowie die Konsequenzen und
Niitzlichkeit fiir eine verhéltnispraventiv orientierte Arbeitsgestaltung stellt Oesterreich
(1999) insgesamt fiinf Erkldrungsmodelle vergleichend gegeniiber, die — mit teils unter-
schiedlichen Schwerpunktsetzungen — Aussagen zum Zusammenhang zwischen Arbeitsbe-
dingungen und Gesundheit machen. Das in den Abschnitten 2.2.1 bis 2.2.3 bereits in wesent-
lichen Teilen vorgestellte Konzept ,,Anforderung/Belastung® ergénzt er auf der Seite der psy-
chischen Anforderungen um Kooperationsanforderungen sowie um zeit- und strukturbezo-
gene Entscheidungen; die mit dem VERA abgebildeten Regulationserfordernisse werden in
der Darstellung Oesterreichs als Entscheidungsspielraum bezeichnet (vgl. Tab. 2.1). Seitens
der psychischen Belastungen wird, dem RHIA-Konzept folgend, zwischen Zusatzaufwand
(als Reaktion auf Regulationshindernisse), Monotonie und Zeitdruck differenziert. Die vorge-
nommenen Ergdnzungen basieren im Wesentlichen auf dem Konzept der Humankriterien
(Volpert, 1989, 1990), das im Leitfaden zur Kontrastiven Aufgabenanalyse im Biiro (KABA-
Leitfaden) konkretisiert und operationalisiert wurde (Dunckel et al., 1993). Das Humankri-
terien-Konzept fligt den psychischen Anforderungen (im Sinne von Regulationserfordernis-
sen) sowie der Freiheit von psychischer Belastung (d. h. von Regulationsbehinderungen)
weitere Kriterien menschengerechter Arbeit hinzu (vgl. die Darstellung des KABA-Leitfadens
in Abschn. 3.2.2).
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Psychische Anforderungen

Entscheidungsanforderungen Kooperationsanforderungen

e Entscheidungsspielraum e Dbetriebsintern, mit einzelnen Kollegen
e zeitbezogene Entscheidungen e Dbetriebsintern, in Gruppe

e strukturbezogene Entscheidungen e betriebsextern

Psychische Belastungen

Zusatzaufwand Monotone Bedingungen Zeitdruck
e informatorische Erschwe- e kontinuierlich enge Zeit-
rungen e Bei Routinetitigkeit vorgabe
e manuell/motorische Er- e Bei langen Phasen ohne e  diskontinuierlich durch
schwerungen Eingriffserfordernis Endtermine

e Unterbrechungen

Tabelle 1:  Systematik der psychischen Anforderungen und Belastungen im Konzept Anforderung/Belastung,
aus Oesterreich (1999, S. 144)

Dass die Integration der Kooperationsanforderungen in das Modell ,,Anforderung/Belastung*
auf der Seite der psychischen Anforderungen — und nicht etwa auf der Seite der psychischen
Belastungen — erfolgt, impliziert eine grundsétzliche, im Humankriterien-Konzept begriindete
Wertung: Kooperationsanforderungen werden, orientiert an den Grundmerkmale menschli-
chen Handelns (vgl. Abschn. 2.1.1), als ,,Positivfaktor der Arbeitsbedingungen betrachtet;
von Arbeitstitigkeiten mit hohen Kooperationsanforderungen werden positive Auswirkungen
fiir den arbeitenden Menschen erwartet. Im Sinne der bereits erwidhnten Generalisierungs-
hypothese (vgl. Abschn. 2.2.1) wire damit zu rechnen, dass Personen, denen in ihrer Arbeits-
tatigkeit hohe Kooperationsanforderungen gestellt sind, auch aulerhalb der Erwerbstétigkeit
eher sozial eingebundenen Tatigkeiten nachgehen und im sozialen Umgang mehr Kompetenz
und weniger Angstlichkeit zeigen als Personen, bei denen keine oder nur geringe Koopera-
tionsanforderungen vorliegen (vgl. Abschn. 8.2.1).

Diese Annahme ist allerdings nur plausibel, wenn bestimmte Rahmenbedingungen gegeben sind. Dazu zihlt,
dass die Kooperationspartner die fiir die Kooperation erforderlichen Qualifikationsanforderungen erfiillen, um
nicht auf Grund mangelnder Qualifikation in eine Uberforderungssituation zu geraten. Eine weitere Voraus-
setzung fiir die positive Wirksamkeit kooperativer Arbeit ist ein den Kooperationsanforderungen angemessener
zeitlicher Spielraum (vgl. Abschn. 8.3.2).

Bei den vier Konzepten, die Oesterreich zu dem in Tabelle 1veranschaulichten Konzept
,Anforderung/Belastung* in Beziehung setzt, handelt es sich um

e das auf Karasek (1979; auch Karasek & Theorell, 1990) zuriickgehende ,,Demand/-
Control“-Modell,

e das in der Arbeitswissenschaft populére ,,Belastungs-Beanspruchungskonzept® (einen
knappen Uberblick geben Luczak & Rohmert, 1997),

e das Konzept ,,Vollstindige Tatigkeit von Hacker (1991) sowie

e das Konzept ,,Psychischer Stress am Arbeitsplatz (Greif, Bamberg & Semmer, 1991;
Semmer, 1984).

Oesterreich vergleicht diese Konzepte hinsichtlich theoretischer Differenzen und empirischer
Befunde mit dem Konzept ,,Anforderung/Belastung* und den Ergebnissen der AIDA-Studie.
Vor dem Hintergrund seiner Analyse beméngelt er, dass zwei der diskutierten Konzepte — das
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Belastungs-/Beanspruchungskonzept sowie das Konzept ,,Vollstandige Tatigkeit™ — jeweils
eine, den AIDA-Ergebnissen zufolge maB3gebliche Dimension vernachlédssigen:

¢ Im Belastungs-/Beanspruchungskonzept wird jede auf den Menschen einwirkende
Anforderung als ,,Belastung® interpretiert. Ein Mangel an psychischer Anforderung als
Einflussfaktor fiir das psychosoziale Befinden ldsst sich mit diesem Modell daher nicht ab-
bilden.

e Das Konzept ,,Vollstindige Tatigkeit* beschriankt sich im Gegensatz dazu lediglich auf die
psychischen Anforderungen. Als belastungswirksam gilt dem Konzept zufolge nur die
Unterforderung (das heillt zu geringe psychische Anforderungen), eine davon unabhéngige
Belastungsdimension sieht das Modell nicht vor.

Die empirischen Resultate der AIDA-Studie zeigen demgegeniiber, dass es sich bei den mit
einer Arbeitstitigkeit verbundenen psychischen Anforderungen und Belastungen um ver-
schiedene Dimensionen handelt, die die Gesundheit in unterschiedlicher Weise beeinflussen.
Als in dieser Hinsicht differenzierter erweisen sich im Vergleich dazu das ,,Demand/Control-
Modell“ sowie das Konzept ,,Psychischer Stress am Arbeitsplatz*.

e Das Konzept ,,Psychischer Stress* ist zwar primir auf die Reduktion von Belastung gerich-
tet, beriicksichtigt aber neben Stressoren (also den psychisch belastenden Faktoren) auch
positive psychische Anforderungen wie zum Beispiel Handlungsspielraum und Koopera-
tion. Diesen Anforderungen kommt allerdings moderierende Funktion zu, das heif3t, sie
haben den Charakter einer Ressource, die im Sinne eines Puffers die negativen Auswir-
kungen der Stressoren mildern. Insofern ist in diesem Konzept die Bedeutung der psychi-
schen Anforderungen von der Hohe der psychischen Belastungen abhéingig: Da sie den Zu-
sammenhang zwischen Stress und den negativen gesundheitlichen Auswirkungen moderie-
ren, sind psychische Anforderungen vor allem dann bedeutsam, wenn hohe psychische
Belastungen vorliegen. Bei gering belasteten Tatigkeiten verlieren die psychischen Anfor-
derungen demnach an Bedeutung.

e Das ,,Demand/Control-Modell* weist konzeptionell die meisten Ubereinstimmungen mit
dem Konzept ,,Anforderung/Belastung® auf. Beide unterscheiden psychische Anforderun-
gen (bei Karasek: decision latitude) und Belastungen (demands). Unterschiede bestehen
aber in den Annahmen zur Wirkung beider Dimensionen: Die laut Karasek fiir die Gesund-
heit optimale Arbeitstatigkeit, der ,,active job*, beinhaltet einen hohen Entscheidungsspiel-
raum und hohe Belastung. Fiir die Arbeitsgestaltung ergibt sich daraus die Konsequenz,
beim Vorliegen hoher psychischer Anforderungen auch die Belastungen zu erhéhen, wéh-
rend aus dem Konzept ,,Anforderung/Belastung®, bestitigt durch die AIDA-Ergebnisse,
die Forderung resultiert, Belastungen zum Zweck der Gesundheitsforderung grundsitzlich
und unabhingig von der Hohe der Anforderungen zu reduzieren.

Auch wenn nicht alle Facetten der Argumentation Oesterreichs hier wiedergegeben werden
konnen, wird deutlich, dass das historisch jiingste der von ihm diskutierten Modelle, das Kon-
zept ,,Anforderung/Belastung®, die angemessenste Konzeption psychischer Anforderungen
beinhaltet: Es bietet eine (auch im Hinblick auf Arbeitsgestaltungsmafinahmen bedeutsame)
klare Unterscheidung von positiven (Anforderungen) und negativ wirksamen (Belastungen)
Arbeitsbedingungen, die durch die Ergebnisse der AIDA-Studie empirisch {iberzeugend un-
termauert wird.
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Die Unterscheidung positiv wirksamer psychischer Anforderungen und negativ wirksamer
psychischer Belastungen, wie sie das Konzept ,,Anforderung/Belastung® vorsieht, ist ein
Grundpfeiler der folgenden Argumentation: Die mit einer Arbeitstatigkeit verbundenen Ko-
operationsanforderungen werden im Rahmen dieser Arbeit dem Konzept ,,Anforderung/Be-
lastung* gemal theoretisch analysiert und empirisch untersucht.

Das folgende Fazit enthélt eine zusammenfassende Begriindung fiir die Wahl der Handlungs-
regulationstheorie als Grundlage dieser Arbeit. Es wird verdeutlicht, an welchen Stellen die
folgende Argumentation an die im vorliegenden Kapitel skizzierten Vorarbeiten ankniipft.

23 Fazit

In den vorangegangenen Abschnitten wurde die Handlungsregulationstheorie Berliner Pra-
gung als Grundlage der vorliegenden Arbeit vorgestellt. Diese theoretische Orientierung hat
drei Griinde:

¢ Die Handlungsregulationstheorie ist eine speziell im Hinblick auf arbeitspsychologische
Fragestellungen hin konzipierte Theorie, die sowohl auf Grund ihres theoretischen Ent-
wicklungsstandes als auch hinsichtlich ihrer empirischen Relevanz fiir die Analyse und
Gestaltung von Arbeitstétigkeiten als bewihrtes allgemeinpsychologisches Fundament der
Arbeitspsychologie gilt.

e Das Konzept ,,Anforderung/Belastung®, das auf Berliner Weiterentwicklungen der Hand-
lungsregulationstheorie beruht, iiberzeugt auch im Vergleich mit anderen Modellen hin-
sichtlich seiner Aussagekraft bezogen auf den Zusammenhang zwischen Arbeitsbedingun-
gen und Faktoren der psychosozialen Gesundheit.

e Die Integration der Kooperationsanforderungen in das Konzept ,,Anforderung/Belastung*
betont die Bedeutung sozialen Handelns als Grundmerkmal menschlicher Arbeitstatigkeit.
Von daher erscheint das Konzept ,,Anforderung/Belastung* als geeignetes Rahmenmodell,
um die mit kooperativen Tatigkeitsanteilen verbundenen psychischen Anforderungen theo-
retisch beschreiben und empirisch untersuchen zu kénnen.

Die folgende Argumentation hat das Ziel, durch die bedingungsbezogene Analyse der mit
Kooperation verbundenen psychischen Anforderungen zu einer Konkretisierung und Weiter-
entwicklung der Handlungsregulationstheorie hinsichtlich der sozialen Aspekte des Handelns
beizutragen. Sie kniipft daher an verschiedenen Stellen an die im vorliegenden Kapitel zu-
sammenfassend dargestellten theoretischen Grundlagen an:

o Kooperation wird als Ergebnis gesellschaftlicher Arbeitsteilung untersucht. Es wird ge-
zeigt, dass sich die jeweils spezifische Form inner- und {liberbetrieblicher Arbeitsteilung in
unterschiedlichen Formen koordinierten Arbeitshandelns niederschlagt und aktive Ab-
stimmungen der Arbeitenden in unterschiedlichem Ausmaf erfordert. Von daher erfolgt
die Untersuchung von Kooperation unter Riickgriff auf das Partialisierungskonzept Vol-
perts (vgl. Abschn. 3.2.1).

e Fiir die Analyse der mit Kooperation verbundenen handlungsbezogenen Kommunikation
bietet Oesterreichs 5-Ebenen-Modell der Handlungsregulation eine geeignete Grundlage.
Mit Bezug auf dieses Modell sowie auf Weiterentwicklungen der Handlungsregulations-
theorie fiir verschiedene Anwendungsbereiche (insbesondere fiir Gruppenarbeit sowie fiir
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gemeinschaftliche Arbeit auBBerhalb des Erwerbslebens) wird ein Konzept vorgestellt, dass
die Analyse des Kommunikationsinhalts hinsichtlich der damit verbundenen psychischen
Anforderungen erlaubt (vgl. Kap. 3).

e Die Untersuchung handlungsbezogenen Wissens berlihrt Fragen der Gedachtnisforschung.
Das von Oesterreich (1994 b) vorgestellte ,,Netz erinnerbaren Handelns* ist ein in die
Handlungsregulationstheorie integriertes Modell, dass die Generierung von Handlungen
erklart und einen Ansatzpunkt fiir die Erklarung der Entstehung und Nutzung handlungs-
bezogenen Wissens bietet (vgl. Abschn. 4.1.2).

¢ Die enge wechselseitige Beziehung zwischen arbeitsbezogenem Handeln und der Entwick-
lung sowie der Nutzung von Wissen im Arbeitskontext erfordert es, bei der Analyse ar-
beitsbezogenen Wissens die durch das Ausmal} der Partialisierung in unterschiedlichem
Umfang eingeschrinkten Handlungsbedingungen zu beriicksichtigen. Das Partialisierungs-
konzept ist folglich auch im Zusammenhang mit der bedingungsbezogenen Untersuchung
arbeitsbezogenen Wissens von Bedeutung (vgl. Abschn. 4.2.1).

Die Darstellung des folgenden Kapitels widmet sich zunichst der Bestimmung des Koopera-
tionsbegriffs sowie dem Zusammenhang zwischen Kooperation und Kommunikation. Die
Wechselbeziehung zwischen Kooperation und arbeitsbezogenem Wissen wird in Kapitel 4
untersucht.
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3 Handlungsbezogene Kommunikation als Koopera-
tionsanforderung

Mit dem vorangegangenen Kapitel erfolgte eine theoretische Positionsbestimmung: Die Ber-
liner Konzepte der Handlungsregulationstheorie, die wesentlich zur Kldrung der Ursachen
und Auswirkungen arbeitsbedingter psychischer Anforderungen und Belastungen beigetragen
haben, sind Grundlage der vorliegenden Arbeit. Diese Entwicklungslinie der Theorie, die ih-
ren Ausgangspunkt zundchst in der Analyse individueller Arbeitstdtigkeiten hatte, ist seit
Mitte der 80er Jahre um eine Reihe von Arbeiten ergdnzt worden, die die Themen Koope-
ration und Kommunikation behandeln (Beddies, 1999; Dro83, 1987; Gohde & Kétter, 1990;
Jatzek, 2001; Krause, 2002; Kreutner & Pleiss, 1989; Oesterreich & Resch, 1985; Resch,
1991, 1999; Rieder, 1999; Weber, 1997, 1999; Zolch, 1999, 2001). Die Frage, inwieweit
diese Ansitze fiir die Bearbeitung der vorliegenden Problemstellung nutzbar gemacht werden
konnen, wird in diesem Kapitel diskutiert (Abschn. 3.2). Ziel ist eine konzeptuelle Erweite-
rung, die die Analyse der psychischen Anforderungen erlaubt, die mit der durch koordinierte
Arbeitsprozesse bedingten Kooperation verbunden sind. Dabei wird deutlich werden, dass die
Kooperationsanforderungen essentiell durch die inhaltliche Komplexitdt des Abstimmungs-
gegenstands bestimmt werden. Dieser Sachverhalt wird durch die Analyse der handlungs-
bezogenen Kommunikation beriicksichtigt (Abschn. 3.3). Zuerst aber wird zur Einordnung
des eigenen Ansatzes einleitend ein knapper Uberblick iiber die arbeitspsychologische Koope-
rationsforschung gegeben (Abschn. 3.1).

3.1 Kooperation als Gegenstand arbeitspsychologischer Forschung

Das Thema ,,Kooperation* riickte als Gegenstand arbeitspsychologischer Forschung zunichst
in den 50er Jahren in den Mittelpunkt des Interesses. Anlass waren Studien zur Gruppenarbeit
im englischen Kohlebergbau, mit denen die Entwicklung des soziotechnischen Ansatzes ihren
Anfang nahm (z. B. Emery & Thorsrud, 1982; Trist, 1990; Trist & Bamforth, 1951; Ulich,
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2001). In den 90er Jahren erlebte es einen regelrechten Boom, als im Zuge der Diskussion um
Organisationskonzepte wie das ,,Lean Management* (Bungard, 1995; Womack et al., 1991)
die Gruppe als zentraler Ansatzpunkt organisationsgestalterischer Mallnahmen betrachtet
wurde (z. B. Antoni, 1994 a, 1996). Das auf diese Weise neu belebte Interesse schlédgt sich
seither in zahlreichen Publikationen zum Thema nieder (aus jlingerer Zeit z. B. Spiel3, 1998;
Spiell & Nerdinger, 1998). Beklagt wird allerdings deren zum grof3en Teil mangelnde theore-
tische Fundierung sowie die inflationidre Verwendung und Unklarheit des Kooperationsbe-
griffs (AG Kooperation des ifap, 2000).

Die Schwierigkeit, ein allgemein akzeptiertes theoretisches Begriffsverstindnis zu ent-
wickeln, beklagt bereits Grunwald (1981). Er weist darauf hin, dass der Begriff ,,Koopera-
tion* zur Bezeichnung einer sozial-ethischen Norm, einer internalisierten Einstellung oder
Erwartung, eines Strukturprinzips von Gruppen und Organisationen sowie zur Kennzeichnung
einer Interaktionsform verwendet wird. Diese Mehrdeutigkeit zieht sich bis heute durch ein-
schldgige Veroffentlichungen und trigt entscheidend zur Uniibersichtlichkeit des aktuellen
Forschungsstandes bei. Umso wichtiger erscheint es, den hier verwendeten Kooperations-
begriff exakt zu bestimmen und eine Abgrenzung gegeniiber anderen Auffassungen vorzu-
nehmen. Dies soll in zwei Schritten erfolgen: Zunédchst wird dargestellt, wie sich eine arbeits-
psychologische Perspektive auf Kooperation generell charakterisieren lasst. Zum Vergleich
wird das Begriffsverstandnis anderer Disziplinen herangezogen, deren Forschungsfelder sich
mit denen der Arbeitspsychologie zum Teil {iberschneiden und wechselseitig beeinflussen.
Zum zweiten wird eine Klassifikation unterschiedlicher Konzepte zum Thema ,,Kooperation*
vorgestellt, um dem Leser die Einordnung des in dieser Arbeit vertretenen Ansatzes zu er-
moglichen (Abschn. 3.1.1). Abschnitt 3.1.2 enthilt ein Resiimee.

3.1.1 Kooperation aus industriesoziologischer, sozialpsychologischer und arbeitspsy-
chologischer Perspektive

Den Versuch zu unternehmen, einen einheitlichen Kooperationsbegriff der Arbeitspsycholo-
gie zu formulieren, wire zwar verdienstvoll, angesichts der vieldeutigen Verwendung des
Begriffs aber wohl auch zum Scheitern verurteilt. Mdglich erscheint es jedoch, im Vergleich
zu anderen Wissenschaftsdisziplinen, die sich &hnlichen Themen widmen wie die Arbeits-
psychologie, die spezifisch arbeitspsychologische Perspektive auf Kooperation zu charakte-
risieren. Dies ist das Anliegen dieses Abschnitts.

Als Fachgebiete, die deutlichen Einfluss auf die Entwicklung der Arbeitspsychologie ge-
nommen haben und die ebenso wie diese das Thema Kooperation behandeln, sind vor allem
die Industriesoziologie und die Sozialpsychologie zu nennen. Mit der Industriesoziologie teilt
die Arbeitspsychologie das Anwendungsgebiet, die (nicht nur industrielle) Arbeit. Die in ers-
ter Linie grundlagenorientierte Sozialpsychologie stellt Theorien und Forschungsergebnisse
zur Verfiigung, die zum Teil von der anwendungsbezogenen Arbeitspsychologie sowie von
der Organisationspsychologie genutzt werden. Im Folgenden wird skizziert, wie sich der Ko-
operationsbegriff dieser Disziplinen kennzeichnen l4sst und welche Forschungsfragen sie im
Zusammenhang mit dem Thema ,,Kooperation bearbeiten. Vor diesem Hintergrund werden
allgemeine Spezifika eines arbeitspsychologischen Kooperationsbegriffs benannt, bevor eine
Verortung des eigenen Ansatzes erfolgt.
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Der Kooperationsbegriff der Industriesoziologie

Ebenso wie in der Arbeitspsychologie ist der Fokus industriesoziologischer Forschung auf die
menschliche Arbeit gerichtet. Beide Disziplinen beziehen sich also auf das gleiche Anwen-
dungsfeld, das sie aus jeweils unterschiedlichen und einander prinzipiell ergdnzenden Per-
spektiven untersuchen. Ausgangspunkt der Arbeitspsychologie ist primér die Frage nach Be-
dingungen individuellen Erlebens und Verhaltens, wihrend in der Industriesoziologie die
Untersuchung struktureller und okonomischer Bedingungen der Interaktion von Gruppen und
Organisationen sowie der Ursachen und Folgen gesamtgesellschaftlicher Verdnderungen im
Mittelpunkt steht. Schmidt (1997) schreibt:

,»Arbeits- und industriesoziologische Forschung richtet sich auf die historisch varian-
ten 6konomischen, sozialen und politischen Bedingungen der Herausbildung und des
Wandels von Strukturen industrieller Produktion, auf die mit der Dynamik der Indus-
trialisierung verkniipften Formen und sozialen Folgeprobleme gesellschaftlicher Ar-
beitsteilung und betrieblicher Arbeitsorganisation, auf die begleitenden Prozesse indi-
viduellen und kollektiven BewuBtseins und die hiermit eng verbundenen Handlungs-
orientierungen insbesondere von abhéngig Beschéftigten, sowie auf die je gesell-
schaftsspezifische Kontrolle von Produktion und Arbeitskréfteeinsatz in der Industrie-
gesellschaft® (ebd., S. 156).

Schmidt benennt drei Analyseebenen industriesoziologischer Forschung:

e Auf der Ebene der Gesellschaft geht es um die Rekonstruktion gesamtgesellschaftlicher
Entwicklungen, beispielsweise um Verdnderungen der gesellschaftlichen Arbeitsteilung,
um soziodkonomische Entwicklungen und sozialstrukturelle Verdnderungen.

e Hinsichtlich der Organisation werden betriebliche Produktions- und Organisationsformen
sowie betriebliche Sozialphdnomene untersucht, hierzu zdhlt auch der Wandel von Koope-
rationsbeziehungen zum Beispiel durch technische Innovation.

e Die dritte Analyseebene ist der Akteur. Hier interessiert der Zusammenhang zwischen
Verdnderungen der Arbeitssituation und den Erfahrungen und Handlungen der Arbeiten-
den. (Da hier das individuelle Erleben und Verhalten in den Mittelpunkt riickt, ist auf die-
ser Ebene die deutlichste Uberschneidung mit Fragestellungen der Arbeitspsychologie
festzustellen.)

Kooperationsbeziehungen werden aus industriesoziologischer Sicht als Ergebnis formaler
Organisationsstrukturen betrachtet (z. B. Kern & Schumann, 1970). Die organisatorisch und
technisch bedingte betriebliche Arbeitsteilung, aus denen der Aufgabenzuschnitt am einzelnen
Arbeitsplatz sowie der liberindividuelle Aufgabenzusammenhang resultiert, wird als aus-
schlaggebend fiir Art und Ausmaf3 der notwendigen Kooperation betrachtet. Dem entspre-
chend kommt beispielsweise Ziindorf (1982) zu der Einschitzung,

,-.. dal} in den meisten typischen Konstellationen betrieblichen Handelns auf den unte-
ren Ebenen von Industrie- und Dienstleistungsunternehmen strukturelle, vom Willen
der Betroffenen unabhéngige und von ihnen nur in geringem Ausmal beeinfluBbare
Gegebenheiten der formalen Organisation ihr soziales Handeln am Arbeitsplatz ent-
scheidend vorstrukturieren und priagen — sehr viel stérker als ihre personlichen Hand-
lungsorientierungen® (S. 172; dhnlich argumentiert auch Coriat, 1982).

Die Industriesoziologie betont also den strukturellen Aspekt der Kooperation: Kooperation
wird als Ergebnis des durch die betriebliche Arbeitsteilung bedingten Bedarfs betrachtet, in-
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dividuelle Arbeitstitigkeiten zu koordinieren. Die Frage danach, ob die Koordinierung durch
aktive Abstimmung der Arbeitenden oder durch die formale Organisation der Arbeitsabldufe
entsteht, steht dabei nicht im Vordergrund.

Der Kooperationsbegriff der Sozialpsychologie

Generell untersucht die Sozialpsychologie individuelles Verhalten im sozialen Kontext. Die
Arbeit als zentraler und sozial bestimmter menschlicher Lebensbereich ist eines ihrer mog-
lichen Anwendungsfelder. Daher gibt es eine Reihe von Publikationen, die die sozialpsycho-
logische und die arbeitspsychologische Sichtweise miteinander verbinden oder deren Verhélt-
nis zueinander diskutieren (beispielsweise Fischer & Wiswede, 2002; Tschan, 2000). Fischer
und Wiswede stellen fest:

,, Die Arbeitspsychologie (fiir einen Uberblick vgl. HACKER 1986, ULICH 1998) ist
nur teilweise mit der Sozialpsychologie verbunden; wichtige Bereiche wie Téatigkeits-
analyse, Handlungsregulation und Ergonomie haben hochstens indirekte Beziige zur
sozialwissenschaftlichen Forschung. Allerdings sind zentrale Themen wie Arbeitsmo-
tivation und Arbeitszufriedenheit eng mit sozialen Motiven, gruppendynamischen As-
pekten sowie sozialen Vergleichsprozessen verkniipft, so dal sozialpsychologische
Uberlegungen in dem MaB relevant werden, indem Arbeit im Gruppenkontext (etwa
als Gruppenarbeit, Teamarbeit) stattfindet™ (Fischer & Wiswede 2002, S. 45).

Hinsichtlich ihrer Methoden und Forschungsfragen ist die Sozialpsychologie (zumindest im
deutschsprachigen Raum) stark durch die angloamerikanische Forschung geprédgt (Graumann,
2002). Ihre in der Regel experimentell gewonnenen Erkenntnisse werden als Grundlage fiir
die starker anwendungsorientierte Arbeitspsychologie genutzt.

Von den Forschungsfeldern der Sozialpsychologie, die Bedeutung fiir die Arbeitspsychologie
gewonnen haben, haben insbesondere die Kleingruppen- und die Konfliktforschung Beziige
zum Thema ,,Kooperation“ (von Rosenstiel & Nerdinger, 1997). Beide lassen sich nicht
scharf voneinander abgrenzen, da in der Konfliktforschung ebenso wie in der Kleingruppen-
forschung das Verhalten in Gruppen und von Gruppen zueinander thematisiert wird. Der in-
haltliche Schwerpunkt der Konfliktforschung liegt allerdings auf der Untersuchung der Ent-
stehung und Bewdltigung von Konflikten, und zwar sowohl in und zwischen sozialen Gruppen
als auch zwischen Individuen. Damit geht ihr Aussagebereich iiber den der Kleingruppen-
forschung hinaus (es kann um Gruppen, aber auch um Dyaden und Organisationen gehen, vgl.
van Lange & de Dreu, 2002), wohingegen sie thematisch starker eingeschrinkt (ndmlich aus-
schlieBlich auf das Thema ,,Konflikt* zentriert) ist. Beide Richtungen weisen von daher einen
groBen Uberschneidungsbereich auf, sind aber bei aller Ahnlichkeit hinreichend verschieden,
um eine getrennte Darstellung beider Forschungsfelder zu rechtfertigen.

Zunéchst zur sozialpsychologischen Kleingruppenforschung: Hier handelt es sich um zumeist
experimentelle Untersuchungen des Verhaltens in Gruppen sowie zum Vergleich von Grup-
pen und Individuen (einen Uberblick geben beispielsweise Herkner, 2001; Thomas, 1992).
Zentrales Forschungsfeld und im Zusammenhang mit der Diskussion um Gruppenarbeit auch
fiir die arbeitspsychologische Kooperationsforschung von Bedeutung ist die Untersuchung der
Gruppenleistung (Herkner, 2001; Tschan, 2000; Wilke & Wit, 2002; Witte, 1998). Dieses
Thema gilt, so von Cranach in seinem Vorwort zu Tschan (2000), als das wohl &lteste bis
heute aktuelle Forschungsthema der Sozialpsychologie. Untersucht wird unter anderem der
Einfluss der individuellen Motivation und kognitiven Voraussetzungen auf die Gruppen-
leistung. Andere Ansdtze beschéftigen sich beispielsweise mit der Erstellung von Aufgaben-
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typologien, der Analyse von Prozessverlusten und der Untersuchung von Gruppenstrukturen.
Der zu Beginn der Kleingruppenforschung angenommene Leistungsvorteil von Gruppen ge-
geniiber Individuen wird seit den 70er Jahren zunehmend pessimistisch beurteilt. Mit dieser
Einschitzung geht seitdem, wie Tschan (2000) feststellt, innerhalb der Sozialpsychologie ein
nachlassendes Interesse an der Kleingruppe als Forschungsfeld einher, wihrend in der
Arbeitspsychologie im gleichen Zeitraum eine gegenldufige Entwicklung zu beobachten war
(vgl. Abschn. 3.1).

Der Begriff ,,Kooperation* findet in der sozialpsychologischen Kleingruppenforschung kaum
explizite Verwendung. Dies ist insofern liberraschend, als es in typischen Studiendesigns der
Kleingruppenforschung in der Regel um das Losen von Aufgaben geht, die einer zuvor be-
stimmten Gruppe zugewiesen werden. Es handelt sich also um Studien, in denen Bedingun-
gen und Ergebnisse des ,,Ko-operierens* mehrerer Personen im Hinblick auf ein gemeinsam
angestrebtes Ergebnis untersucht werden. Dieses Zusammenwirken der Gruppenmitglieder
wird im sozialpsychologischen Sprachgebrauch tiblicherweise mit dem allgemeineren Begriff
,.Interaktion bezeichnet.

Untersucht werden in der Regel speziell fiir die experimentelle Untersuchung nach definierten
Kriterien zusammengesetzte Gruppen, denen gezielt alltagsferne Aufgaben gestellt werden,
um dadurch beispielsweise den Einfluss unterschiedlicher Vorerfahrungen der Gruppenmit-
glieder hinsichtlich der Aufgabe auszuschlieen. Dieses Vorgehen schriankt allerdings die
Aussagekraft und Ubertragbarkeit der Ergebnisse auf Prozesse der betrieblichen Zusammen-
arbeit deutlich ein. Daher findet aktuelle sozialpsychologische Forschung zunehmend auch im
betrieblichen Umfeld statt (z. B. Badtke-Schaub, 1998).

Explizite Verwendung findet der Begriff ,,Kooperation® in der sozialpsychologischen Kon-
Sliktforschung, deren Anfange bis in die 20er Jahre des vergangenen Jahrhunderts zurtick-
reichen (fiir einen Uberblick siehe Deutsch, 1981; van Lange & de Dreu, 2002). Kooperation
wird in der Konfliktforschung im Verhéltnis zu Konkurrenz und Konflikt betrachtet. Insbe-
sondere Grunwald (1981) geht der Frage nach, wie sich die drei Konzepte voneinander ab-
grenzen lassen und in welchem Verhiltnis sie zueinander stehen. Kooperation wird in diesem
Kontext meistens als Resultat einer jeweils individuell verankerten Disposition, die sich etwa
als ,.kooperative Einstellung® oder ,,kooperative Handlungsbereitschaft* kennzeichnen lie3e,
betrachtet. Untersucht werden die Einflussfaktoren, die diese individuelle Disposition be-
giinstigen oder hemmen sowie die Auswirkungen von Kooperation (beispielsweise versus
Konkurrenz) auf andere Faktoren (z. B. die individuelle Leistung).

Wie in der Kleingruppenforschung dominieren auch in der Konfliktforschung experimentelle
Studien. Kooperation wird darin entweder als unabhingige Variable untersucht (z. B. wenn
gefragt wird, ob eher Kooperation oder Konkurrenz die individuelle Leistung begiinstigt) oder
als abhéngige Variable konzipiert (z. B. wenn untersucht wird, wie sich Vertrauen vs. Arg-
wohn auf Kooperation auswirkt, vgl. Deutsch, 1981). Als mit Kooperation in Wechselwir-
kung stehend werden originir psychologische Konzepte wie Einstellungen, Eigenschaften und
Motive angenommen, die Analyse objektiver Bedingungen ist von vergleichsweise geringem
Interesse.

Hinsichtlich der Nutzung sozialpsychologischer Forschungsergebnisse im arbeitspsychologi-
schen Kontext stellen sich sowohl theoretisch als auch methodisch bedingte Schwierigkeiten:

e Bezogen auf die Anwendung sozialpsychologischer Theorien auf Fragestellungen der Ar-
beitspsychologie kritisiert Weber (1998), dass diese theoretischen Konzepte zu einem be-
trachtlichen Teil auf individual-utilitaristischen Konstrukten beruhen. Er nennt in diesem
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Zusammenhang zum Beispiel die Erwartungs-Wert-Theorien und die Austauschtheorien,
die eine ausschlieBlich 6konomische Orientierung des Menschen unterstellen’:

»Weiterhin wird die individuelle Nutzensmaximierung als allgemein-menschliche
Handlungsmaxime unterstellt: Die in Organisationen Kooperierenden begegnen ein-
ander jeweils als ,Homo Oeconomicus’, als Kaufleute oder Spieler, die auf ihren
egoistischen Vorteil bedacht sind* (ebd., S. 39).

Weber konstatiert, dass dieses in der Sozialpsychologie verbreitete, aber nicht explizierte
Menschenbild groBen Einfluss auf die Forschungsfragen und -methoden des Fachs hat:

,.lm Falle solcher Ansitze besteht die Gefahr, dafl die Genese von prosozialem Han-
deln im organisationalen Kontext empirisch gar nicht erfait werden kann, weil dies
durch die Modellannahmen und die Skalenkonstruktion praskriptiv ausgeschlossen
wird“ (ebd., S. 49).

Am Beispiel verschiedener Fachpublikationen zeigt Weber, dass sich die sozialpsycholo-
gisch orientierte Arbeits- und Organisationspsychologie hinsichtlich des Themas Koopera-
tion wesentlich starker auf Sozialtechniken wie Moderation und Teamentwicklung sowie
auf die Auslese ,,kooperativ orientierter* Mitarbeiter konzentriert als auf die Schaffung ko-
operationsforderlicher Organisationsstrukturen. Die Gefahr einer solchen ,,Psychologisie-
rung* genuin nicht oder nicht unbedingt psychologischer Probleme wird zum Teil auch
von sozialpsychologischer Seite gesehen. So weisen Fischer und Wiswede (2002) darauf
hin, dass die Anwendung sozialpsychologisch fundierter Strategien beispielsweise zu einer
hoheren Akzeptanz an sich inakzeptabler Arbeitsbedingungen und damit zur Verschleie-
rung realer Interessenkonflikte beitragen kann.

e Ein zweites Problem stellt sich im Zusammenhang mit der in der Sozialpsychologie
verwendeten experimentellen Methodik. Sofern sozialpsychologische Forschungsergeb-
nisse im Experiment unter reduzierten und kontrollierten Bedingungen gewonnen werden,
konnen sie bestenfalls eingeschrankt und mittelbar auf die sozialen und organisatorischen
Prozesse der betrieblichen Realitit {ibertragen werden. Es stellt sich also im Hinblick auf
die Frage nach dem Nutzen sozialpsychologischer Erkenntnisse fiir die arbeitspsychologi-
sche Praxis die Frage nach der externen Validitit der verwendeten Forschungsmethode
(Fischer & Wiswede, 2002; Manstead & Semin, 2002).

Die arbeitspsychologische Perspektive auf Kooperation

Ein Vergleich der industriesoziologischen mit der sozialpsychologischen Auffassung von
Kooperation macht wesentliche Unterschiede des Begriffsverstindnisses beider Disziplinen
deutlich:

e Die Industriesoziologie betont strukturelle Aspekte der Kooperation. Der Begriff
»Kooperation“ ist von vornherein auf den Bereich der Arbeit bezogen: Kooperation ist
unmittelbar durch die gesellschaftliche Organisation der Arbeit bedingt. Im Vordergrund
des Interesses stehen die sozialen, technischen und 6konomischen Rahmenbedingungen
der Arbeit mit ihren Ursachen und Auswirkungen.

s. zum Beispiel das Kapitel zu Interaktion und Gruppeneinfliissen in Bierhoff, 2000.
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e Die Sozialpsychologie hat als primér experimentell forschende Grundlagenwissenschaft
den Anspruch, verallgemeinerbare Ergebnisse zu ermitteln und abstrahiert deshalb von den
Bedingungen konkreter Anwendungsbereiche. Inwiefern sich sozialpsychologische Er-
kenntnisse zur Interaktion sinnvoll auf arbeitspsychologische Fragen der Kooperation an-
wenden lassen, ist umstritten. Gegeniiber der Industriesoziologie betont die Sozialpsycho-
logie individuelle Aspekte der Kooperation wie Einstellungen, Eigenschaften und Motive.

Natiirlich beansprucht diese recht grobe und aus Griinden argumentativer Klarheit etwas pola-
risierende Charakterisierung der beiden Disziplinen nicht, der Bandbreite ihrer jeweiligen
Fragestellungen und Methoden gerecht zu werden. Sie ist aber von Nutzen, um im Folgenden
im Sinne einer Synthese Grundziige einer arbeitspsychologischen Sicht auf Kooperation dar-
zustellen. Diese lésst sich wie folgt als Schnittmenge der industriesoziologischen und der so-
zialpsychologischen Auffassung kennzeichnen, wobei jeweils zunédchst die Gemeinsamkeiten
mit der Arbeitspsychologie und anschlieBend die Differenz benannt wird.

Zunéchst zur Industriesoziologie:

Ahnlich wie fiir die Industriesoziologie sind fiir die Arbeitspsychologie als angewandter Wis-
senschaft die Bedingungen im Anwendungsfeld — das heil3t die soziookonomischen, techni-
schen und organisatorischen Bedingungen der Arbeitstdtigkeit — von gro3er Bedeutung.

Wihrend die Industriesoziologie sich dabei primér der Analyse dieser Bedingungen und ihrer
Auswirkungen auf soziale Systeme und Prozesse widmet, steht in der arbeitspsychologischen
Betrachtung das tétige Individuum im Vordergrund. Die Arbeitsbedingungen sind vor allem
hinsichtlich ihrer Auswirkungen auf Gesundheit und Personlichkeit des Arbeitenden und ihrer
Wechselwirkungen mit der (individuellen) Arbeitstdtigkeit von Interesse. Die Betonung des
aktiven Subjekts in der Arbeitspsychologie verlangt einen arbeitspsychologischen Koopera-
tionsbegriff, der, anders als der soziologische Begriff, den Unterschied zwischen der Koordi-
nation durch technische oder formale Ablidufe ,,von aulen* und der Koordination durch in-
terindividuelle, aktive Abstimmung der handelnden Personen beriicksichtigt.

Nun zur Sozialpsychologie:

Die Akzentuierung des Individuums im sozialen Kontext kann als Gemeinsamkeit sozialpsy-
chologischer und arbeitspsychologischer Betrachtung des Phanomens ,,Kooperation* gesehen
werden.

Die angemessene arbeitspsychologische Behandlung des Themas bedarf im Unterschied zur
Sozialpsychologie aber der Einbeziehung jener Bedingungen, denen die Arbeitstétigkeit als
spezifischer, von anderen Tétigkeiten zu unterscheidender Bereich menschlicher Tétigkeiten
unterliegt (z. B. Entlohnung, Arbeitsteilung, Leistungsvorgaben etc.; zum Begriff der Arbeit
s. z. B. Resch, 1991, 1997 b). Die arbeitspsychologische Perspektive verlangt also eine Be-
griffsbestimmung, die die Bedingungen sozialer Interaktion in der Arbeit beriicksichtigt.
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Damit ldsst sich die generelle arbeitspsychologische Perspektive auf Kooperation folgender-
maBen kennzeichnen:

e Kooperation ist ein von handelnden Subjekten aktiv gesteuerter, interindividueller Prozess;
in diesem Sinne ist Kooperation unmittelbar soziales Handeln®.

e Kooperation ist durch die gesellschaftliche und betriebliche arbeitsteilige Organisation der
Arbeit bedingt. Sie ist daher an iiberindividuelle Ziele und die konkreten Bedingungen der
Arbeitstdtigkeit gebunden.

Vor dem Hintergrund dieser vorldufigen Begriffsbestimmung wird nun der Frage nachgegan-
gen, wie sich der handlungsregulationstheoretische Ansatz der vorliegenden Arbeit in den
Kontext der Forschungsrichtungen einordnen lésst, die sich mit arbeitsbezogener Kooperation
befassen (eine Konkretisierung der Begriffsbestimmung erfolgt in Abschn. 3.2.4).

Einen Versuch, unterschiedliche Forschungskonzepte zu Kooperation in der Arbeit zu katego-
risieren, unternimmt Zdlch (2001, S. 35 ff.). Sie beschreibt verschiedene Perspektiven auf
Kooperation, die sich sowohl hinsichtlich ihrer theoretischen Grundlagen und Annahmen als
auch unter methodischen Gesichtspunkten unterscheiden. Orientiert am inhaltlichen Schwer-
punkt der jeweiligen Ansétze ordnet Zolch diese einer strukturellen, einer ressourcenbezoge-
nen, einer prozessualen oder einer strategischen Perspektive auf Kooperation zu. Die Dar-
stellung Zdlchs, die im Folgenden kurz referiert wird, beriicksichtigt neben arbeitspsychologi-
schen Ansétzen auch die organisationspsychologische, sozialpsychologische und industrieso-
ziologische Forschung zur arbeitsbezogenen Kooperation.

o Der strukturbezogenen Perspektive auf Kooperation werden neben der bereits skizzierten
industriesoziologischen Auffassung sowohl Arbeiten des soziotechnischen Ansatzes als
auch die auf der Handlungsregulationstheorie basierenden Kooperationskonzepte zugeord-
net. Inhaltlicher Schwerpunkt der soziotechnischen Kooperationsforschung ist in erster Li-
nie die Gruppenarbeit (vgl. Abschn. 3.1, 3.2.3), wihrend auf handlungsregulationstheore-
tischer Grundlage in jlingerer Zeit verstiarkt Kooperationsprozesse im Rahmen personenbe-
zogener Arbeitstitigkeiten thematisiert werden (Beddies, 1999; Gabriel, 1992; Krause,
2002; Resch & Gabriel, 1994; Rieder, 1999; vgl. Abschn. 3.2.3). Das verbindende Element
beider Ansitze ist die Betrachtung von Kooperation als Resultat gesellschaftlicher und be-
trieblicher Arbeitsteilung. IThre Forschungsfragen richten sich (mit jeweils unterschiedli-
cher Schwerpunktsetzung) auf organisatorische und technische Determinanten des Arbeits-
systems und die dadurch bestimmten Aufgabenzuschnitte und Arbeitstétigkeiten.

¢ FEin iiberwiegender Teil der systemtheoretisch orientierten organisationspsychologischen
sowie der auf Arbeit bezogenen sozialpsychologischen Kooperationskonzepte nehmen der
Kennzeichnung von Z6lch zufolge eine ressourcenbezogene Perspektive ein. Die Vertei-
lung knapper Ressourcen gilt in diesen Ansétzen als zentraler Anlass fiir Kooperation. Auf
der Ebene der Organisation wird die Stabilisierung des Systems als Grund und Ziel koope-
rativer Prozesse erachtet.

e Die prozessuale Perspektive auf Kooperation betrachtet unerwartete Ereignisse und
Storungen als ausschlaggebend fiir inner- und iiberbetriebliche Kooperation. Fokussiert

,,Unmittelbar” meint hier, dass es, wenn von Kooperation gesprochen wird, nicht um die generelle soziale Eingebundenheit
menschlicher Tétigkeit geht, sondern um konkrete soziale Interaktion. Diese kann allerdings sehr wohl ,,vermittelt” — also zum Beispiel
mit Hilfe technischer Kommunikationsmittel — erfolgen.
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werden Arbeitsabldufe, deren urspriingliche Koordiniertheit durch unterschiedliche Vor-
kommnisse gestort wird. Dadurch werden aktive Abstimmungsprozesse (Kooperation) er-
forderlich, damit der urspriingliche Ablauf wieder hergestellt oder eine neue Routine gene-
riert werden kann. Kooperation wird hier also nicht als Regelfall betrieblicher Zusammen-
arbeit, sondern unter dem Gesichtspunkt der Kompensation von Stérungen betrachtet. Als
prototypisch fiir diese Forschungsperspektive wird das arbeitspsychologische Kooperati-
onsmodell von Wehner, Raeithel, Clases und Endres (1996) sowie Wehner, Clases, Endres
und Raeithel (1998) bezeichnet.

o Als strategische Perspektive auf Kooperation wird der organisationspsychologische Ansatz
von Neuberger (1998; vgl. Zolch, 2001) gekennzeichnet, der Kooperation weniger unter
dem Aspekt iibergeordneter Arbeitsstrukturen betrachtet, sondern vielmehr als Ergebnis
individueller, planvoller, so genannter ,,mikropolitischer* Entscheidungen. Der Ansatz hat
beziiglich seines Kooperationsbegriffs Néhe zu dem weiter oben charakterisierten sozial-
psychologischen Begriff. Er fokussiert Verhalten in Organisationen unter dem Aspekt der
Machtverteilung bzw. des individuellen Machterhalts.

Zdlch gibt mit ihrer Darstellung einen pointierten, umfassenden Uberblick iiber die aktuellen
Forschungsansitze zum Thema ,,Kooperation®“. Die Zuordnung zu den vier von ihr unter-
schiedenen Perspektiven trifft den inhaltlichen Kern der Konzepte und Forschungsfragen.
Insofern gelingt ihr eine nachvollziehbare Darstellung der jeweils zentralen Merkmale, Ge-
meinsamkeiten und Unterschiede’.

Zweifellos lieBe sich mancher der von Zdlch beriicksichtigten Ansétze mit guten Argumenten
zusdtzlich weiteren Perspektiven zuordnen (so kdnnte man fragen, ob die von Neuberger the-
matisierten Machtkonflikte oder die von Wehner et al. untersuchten Stérungen koordinierter
Abléufe nicht auch unter dem Blickwinkel der Verteilung von Ressourcen betrachtet werden
konnen). Daher entsteht der Eindruck, dass die von ihr gewdhlten Kategorien auf unter-
schiedlichen Ebenen liegen: Ob Kooperation unter eher strukturellen oder unter eher prozes-
sualen Aspekten betrachtet wird, hat neben Unterschieden in den theoretischen Modellen
zwangsliufig Konsequenzen fiir die jeweils verwendeten Untersuchungsmethoden. Hinsicht-
lich der Frage, ob ein Untersuchungsansatz methodisch betrachtet den Prozess oder die
Struktur der Kooperation fokussiert, scheint eine nachvollziehbare Klassifikation moglich.
Bei der Zuordnung von Forschungsansitzen zur ressourcenbezogenen oder strategischen Per-
spektive werden dagegen Aussagen zur Genese von Kooperation stirker gewichtet. Allerdings
kann auch die Frage, wie es zu Kooperation kommt (das heiflit welche Motive und Anldsse
dafiir ausschlaggebend sind) unter struktur- oder prozessorientierten Gesichtspunkten be-
trachtet werden. Insofern ist Zdlchs Darstellung nicht als ausgearbeitetes Kategoriensystem,
sondern als ordnende Charakterisierung arbeitsbezogener Kooperationskonzepte anhand eines
fiir das jeweilige Konzept typischen Gesichtspunkts zu betrachten.

Diese Einschriankung gilt auch fiir die Kennzeichnung der handlungsregulationstheoretischen
Ansitze als strukturbezogen. Zwar ist diese Charakterisierung fraglos zutreffend, da Koope-
ration als arbeitsorganisatorisch (und damit strukturell) bedingt betrachtet wird. Allerdings
lieBe sich eine Zuordnung zur prozessbezogenen Perspektive gleichermaf3en begriinden. So ist
beispielsweise das hierarchisch-sequentielle Modell der Handlungsregulation, das den zum
Thema Kooperation entwickelten Konzepten zu Grunde liegt, dadurch gekennzeichnet, dass

Einen weiteren Uberblick zum selben Thema gibt Kumbruck (2001). Wesentliches Ergebnis ihrer Darstellung arbeitspsychologischer,
sozialpsychologischer, organisationswissenschaftlicher und kommunikationswissenschaftlicher Kooperationsforschung ist die Kritik an
deren als statisch gekennzeichnetem Kooperationsverstandnis. Die Diskussion miindet in den Vorschlag einer tatigkeitstheoretischen
Integration der Ansdtze, um damit dem prozessualen Charakter von Kooperation gerecht zu werden.
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es neben der hierarchischen Struktur der Handlung auch deren sequentiellen Ablauf — und
damit den Handlungsprozess — berticksichtigt (z. B. Volpert 1994 b, 1994 f.).

3.1.2 Fazit

Ziel der vorangegangenen Ausfiihrungen war die Verortung der in dieser Arbeit vertretenen
handlungsregulationstheoretischen Sicht auf Kooperation. Zu diesem Zweck wurde in Ab-
grenzung zum industriesoziologischen und sozialpsychologischen Themenzugang ein spezi-
fisch arbeitspsychologisches Begriffsverstindnis gekennzeichnet. In dieser Perspektive wird
Kooperation als ein von handelnden Subjekten aktiv gesteuerter, interindividueller Prozess
aufgefasst, der durch die gesellschaftliche und betriebliche Arbeitsteilung bedingt ist. Daher
setzt Kooperation tiberindividuelle Ziele voraus, deren Erreichen aktive Koordination erfor-
dert. Kooperation ist Bestandteil der Arbeitstdtigkeit und an deren Bedingungen gebunden.

Vor dem Hintergrund dieses grob skizzierten arbeitspsychologischen Kooperationsbegriffs
und der vier von Z6lch (2001) unterschiedenen Perspektiven auf Kooperation lisst sich der
handlungsregulationstheoretische Zugang zum Thema ,,Kooperation* folgendermallen cha-
rakterisieren:

¢ Handlungsregulationstheoretischen Konzepten liegt ein explizit arbeitspsychologisches
Begriffsverstandnis von Kooperation zu Grunde, das als Schnittmenge der (bedingungsbe-
tonten) industriesoziologischen und der (individuumsbetonten) sozialpsychologischen Auf-
fassung betrachtet werden kann. Der handlungsregulationstheoretische Kooperationsbe-
griff verbindet die Frage nach den arbeitsorganisatorischen Bedingungen der Kooperation
mit Aspekten der individuellen Handlungsregulation.

¢ Handlungsregulationstheoretische Konzepte integrieren strukturelle und prozessuale As-
pekte der Kooperation. Ein struktureller Gesichtspunkt ist beispielsweise das hierarchische
Moment im theoretischen Modell der Handlungsregulation. Das Modell betont aber ebenso
den Handlungsprozess. Die Betrachtung von Handeln als Prozess spiegelt sich unter ande-
rem in der Wahl der Erhebungsmethode handlungsregulationstheoretisch basierter Arbeits-
analyseverfahren wider: Im Beobachtungsinterview orientiert sich die Erhebung der In-
formation am Handlungsablauf der arbeitenden Person (Dunckel, 1989).

Damit ist eine erste, noch recht allgemeine Kennzeichnung des Kooperationsverstandnisses
dieser Arbeit umrissen. Eine genaue Definition des hier verwendeten Kooperationsbegriffs
sowie eine Abgrenzung gegeniiber anderen Formen koordinierten Handelns in der betrieb-
lichen Arbeit erfolgt im Anschluss an die nun folgende Darstellung handlungsregulations-
theoretischer Konzepte zu Kooperation und Kommunikation. (vgl. Abschn. 3.2).

3.2 Kooperation und Kommunikation aus handlungsregulations-
theoretischer Perspektive

Nachdem im vorangegangenen Abschnitt eine allgemeine Kennzeichnung des handlungs-
regulationstheoretischen Kooperationsverstindnisses vorgenommen wurde, geht es nun um
dessen Konkretisierung.

Grundlage fiir die Kooperationsdefinition der vorliegenden Arbeit sind die Konzepte, die sich
im Rahmen der Berliner Handlungsregulationstheorie mit dem Thema ,,Kooperation* be-
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schiftigen. Historischer und theoretischer Ausgangspunkt der Thematisierung von Koope-
ration und Kommunikation im Zusammenhang mit dem hierarchisch-sequentiellen Modell
der Handlungsregulation ist die Mitte der 80er Jahre mit dem Titel ,,Zur Analyse arbeitsbe-
zogener Kommunikation® erschienene Publikation von Oesterreich und Resch (1985). Der
darin enthaltene Theorieentwurf wurde hinsichtlich einiger zentraler Aussagen experimentell
gepriift (Drof3, 1987) und hat im Rahmen des Arbeitsanalyseverfahrens ,,Kontrastive Aufga-
benanalyse* (kurz: KABA) eine erste Anwendung erfahren (Dunckel et al., 1993; Kétter,
Kreutner & Pleiss, 1991; Kreutner & Pleiss, 1989; Pleiss & Kreutner, 1991). Die Darstellung
dieser Arbeiten wird mit einem Zwischenfazit hinsichtlich der theoretischen Konzeption und
empirischen Analyse von Kooperation abgeschlossen (Abschn. 3.2.2). Eingeleitet wird sie mit
einer kurzen, auf Volpert (1975 a) zuriickgehende historische Betrachtung des Verhéltnisses
von Arbeitsteilung und Kooperation, die Grundlage der hier vorgestellten Ansétze ist
(Abschn. 3.2.1).

Auf die von Oesterreich und Resch (1985) formulierten Grundgedanken nehmen auch spétere
Arbeiten Bezug, die soziale Aspekte des Handelns vor dem Hintergrund der Handlungsregu-
lationstheorie thematisieren. Mittlerweile liegen weiterfiihrende Konzepte fiir den Bereich der
Produktionsarbeit (Gohde & Koétter, 1990, Jatzek, 2001; Weber, 1997, 1999; Zolch, 1999,
2001), fiir Biiro- und Verwaltungstdtigkeiten (Dunckel et al., 1993; Kreutner & Pleiss, 1989),
fiir personenbezogene Arbeitstdtigkeiten (Beddies, 1999; Krause, 2002; Resch, 1991; Rieder,
1999) sowie flir reproduktive Tdtigkeiten (Gabriel 1992; Resch, 1991, 1999; Resch & Gabriel,
1994) vor. Diese Ansitze werden darauthin gepriift, inwieweit sie fiir die vorliegende Frage-
stellung von Nutzen sein konnen (Abschn. 3.2.3). Daran ankniipfend wird der Begriff ,,Ko-
operation® definiert und von anderen arbeitsbezogenen Interaktionsformen abgegrenzt
(Abschn. 3.2.4). Diese Definition stellt die Grundlage fiir die Ermittlung der psychischen An-
forderungen dar, die durch die inhaltliche Komplexitéit der Abstimmung im Rahmen der Ko-
operation bedingt sind (Abschn. 3.3).

3.2.1 Kooperation und gesellschaftliche Arbeitsteilung

In Abschnitt 3.1 wurde deutlich, dass die handlungsregulationstheoretische Perspektive auf
kooperative Prozesse in der Arbeit die Frage nach der individuellen psychischen Regulation
mit der Analyse struktureller Bedingungen der Kooperation verbindet. Aktuelle betriebliche
Formen der Arbeitsteilung, die die Kooperation der Beschiftigten mafigeblich prigen, sind
das Ergebnis einer historischen Entwicklung, die Volpert (1975 a) beschreibt. Da die in die-
sem Kapitel vorgestellten theoretischen Konzepte auf der historischen Analyse Volperts beru-
hen, soll sie hier, beschriankt auf den Aspekt der Kooperation, kurz zusammenfasst werden.
Eine ausfiihrlichere Darstellung erfolgt in Abschnitt 4.2.1 im Zusammenhang mit der Unter-
suchung von Wissensdivergenz in der Kooperation.

Volpert beschreibt verschiedene Phasen der gesellschaftlichen Arbeitsteilung im Kontext mit
den jeweils vorherrschenden Produktionsverhéltnissen:

e Zu Beginn der historischen Entwicklung stellte sich der iiberindividuelle Handlungszusam-
menhang durch ,,die natiirlichen Bande eines Stammes, einer Sippe usw. her und bestand
im gemeinsamen ,Gleiches-Tun’ unter Benutzung elementarer Werkzeuge* (ebd., S. 155).
In Abhéngigkeit von zum Beispiel physiologischen Unterschieden kam es im weiteren
Verlauf zu einer Differenzierung der Aufgaben sowie der notwendigen Produktionsmittel.
Die Aufgabe, den tliberindividuellen Zusammenhang herzustellen, wurde zunehmend an
hierarchisch hohere gesellschaftliche Positionen gekniipft. Es kommt damit zu einer ersten
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vertikalen und horizontalen Teilung des iiberindividuellen Handlungszusammenhangs: Der
vertikale Aspekt bezeichnet die unterschiedlichen Spezialisierungen einzelner auf be-
stimmte, praktische Fihigkeiten, der horizontale Aspekt kennzeichnet die Ubernahme hé-
herer Regulationsfunktionen durch bestimmte, zum Beispiel auf Grund ihrer Herkunft da-
fiir pradestiniert erscheinende Personen. Die Koordination des arbeitsteiligen Produktions-
prozesses wird also durch spezielle Personen sichergestellt und basiert auf personlichen
Abhingigkeiten.

Mit dem Beginn der Warenproduktion dnderte sich der Wert der hergestellten Produkte fiir
den Erzeuger und damit auch die Beziehung zwischen den Produzenten. Diese produzier-
ten nicht mehr fiir den Gebrauch in der eigenen Gemeinschaft, sondern fiir den Tausch. Die
Warenproduktion ermdglichte die Befriedigung von Bediirfnissen, die der Warenproduzent
durch seine eigene Arbeit nicht befriedigen konnte, wohl aber, indem er sein Produkt ge-
gen andere, von ihm nicht selbst produzierte Waren tauschte oder sie verkaufte, um mit
dem Geld andere Waren erwerben zu konnen. Es kommt damit zu einer Individualisierung
der Produktion, bei der die Koordination und die Bewertung der Produkte {iber den Markt
erfolgen. Allerdings ist der individuelle Handlungszusammenhang des Warenproduzenten
in dieser Epoche weitgehend ganzheitlich: Er stellt mit Hilfe eigener Produktionsmittel
ganze Produkte her, die ihm selbst gehoren und die er zum Verkauf anbietet; die selbst-
standigen Warenproduzenten stehen sich im Prinzip gleichberechtigt gegeniiber.

Eine tief greifende Anderung des Produktionsprozesses erfolgte mit der ,.einfachen
kapitalistischen Kooperation* (ebd., S. 163), die zunédchst durch die VergroBBerung von
Handwerksbetrieben gekennzeichnet war und spéter in der Entstehung von Manufakturen
resultierte. Die Kooperation ist in dieser Phase ebenfalls durch die Besitzverhéltnisse be-
stimmt:

,»Die Kooperation der Lohnarbeiter ist ... bloBe Wirkung des Kapitals, das sie gleich-
zeitig anwendet. Der Zusammenhang ihrer Funktionen und ihre Einheit als produkti-
ver Gesamtkorper liegen auf3er ihnen, im Kapital, das sie zusammenbringt und zu-
sammenhilt. Der Zusammenhang ihrer Arbeiten tritt ihnen daher als Plan, praktisch
als Autoritit des Kapitalisten gegeniiber, als Macht eines fremden Willens, der ihr Tun
seinem Zweck unterwirft (Marx, MEW 23, 1962, S. 351, zitiert nach Volpert, 1975 a,
S. 164).

In der Manufaktur wird der Arbeiter zum ,,Teilarbeiter*, der Teilprodukte mit maschineller
Hilfe herstellt. An der Koordinierung des gesamten Produktionsprozesses hat er keinen
Anteil. Das Wesen seiner Tatigkeit liegt aber noch immer im handwerklichen Geschick.

Eine Verschirfung dieser Situation resultierte aus der industriellen Produktion, in der der
iberindividuelle Handlungszusammenhang durch technische Prozesse hergestellt wird, de-
nen die einzelnen Arbeitenden untergeordnet sind: Sie werden zu Gehilfen der produzie-

renden Maschinen. Volpert spricht in diesem Fall von ,,technisch vermittelter Koopera-
tion“ (ebd., S. 170).

Volperts Darstellung zeigt, dass es mit dem beschriebenen Voranschreiten der Arbeitsteilung
unter kapitalistischen Produktionsbedingungen neben individuellen Einschrankungen der Ar-
beitskompetenz und -motivation (vgl. Abschn. 4.2.1) auch zu immer reduzierteren Formen der
Kooperation kommt: Je mehr die Koordination des tiberindividuellen Handlungszusammen-
hangs von aullen, also durch vom Arbeitenden kaum durchschaubare, geschweige denn beein-
flussbare organisatorische oder maschinelle Prozesse bestimmt ist, und je geringer der jeweils
individuelle Anteil am Gesamtprozess ist, desto weniger gibt es die Moglichkeit und Not-
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wendigkeit zur aktiven Koordinierung der Teiltatigkeiten durch die Arbeitenden. Insofern
besteht ein enger Zusammenhang zwischen dem Regulationsniveau der individuellen Ar-
beitstitigkeiten und dem durch den iibergeordneten Arbeitsprozess bedingten Erfordernis ak-
tiver Kooperation.

Die folgenden Abschnitte dienen der Diskussion theoretischer Konzepte, die sich vor diesem
Hintergrund mit Fragen der Kooperation und der arbeitsbezogenen Kommunikation befassen.

3.2.2 Kooperation als koordiniertes Handeln® mehrerer Personen

In dem von Oesterreich und Resch (1985) publizierten, grundlegenden Artikel steht nicht die
Kooperation selbst, sondern die zu Abstimmungszwecken notwendige Kommunikation im
Mittelpunkt des Interesses. Die darin enthaltenen Grundgedanken werden hier zusammen-
gefasst, da sie sowohl hinsichtlich der weiteren Theorieentwicklung als auch im Hinblick auf
die Entwicklung von Arbeitsanalyseverfahren richtungweisende Bedeutung erlangt haben und
zum Verstdndnis des Kooperationsbegriffs dieser Arbeit unabdingbar sind.

Analyse arbeitsbezogener Kommunikation

Oesterreich und Resch (1985; vgl. auch Kreutner & Pleiss, 1989; Zolch, 2001) fokussieren in
threm handlungsregulationstheoretischen Vorschlag zur Analyse arbeitsbezogener Kommuni-
kation ,, (...) sprachliche Kommunikation, die zur Koordination des materiellen Arbeitshan-
delns erforderlich ist* (Oesterreich & Resch, 1985, S. 272). Es geht den Autoren folglich um
die unmittelbar auf das Arbeitshandeln bezogene Koordination im Prozess der Kooperation.
Als ,,Kooperation wird das gemeinsame Handeln mindestens zweier Personen bezeichnet,
die auf der Grundlage koordinierter Handlungspléne und Situationsdefinitionen individuelle
Handlungsziele anstreben. In Betracht gezogen werden ausschlieflich Tétigkeiten, die von
zwei gleichberechtigt handelnden Personen gemeinsam geplant und ausgefiihrt werden.

Zentrale Pramisse des Konzepts ist die Unterscheidung zweier zielgerichteter Aktivitéten,
nidmlich materieller Handlungen und kommunikativer Akte: Wéhrend die Ausfithrung mate-
rieller Handlungen sich direkt in materiellen Verdnderungen niederschlagt, werden kommuni-
kative Akte als Aktivitdten verstanden, durch die der Handlungspartner Informationen erhélt,
ohne dass eine unmittelbare materielle Veranderung erfolgt (ebd., S. 274). Das Ziel kommu-
nikativer Akte wird in der Abstimmung der jeweils individuellen Handlungsregulationen ge-
sehen:

,» Die Zielgerichtetheit kommunikativer Akte ergibt sich iiber die Ziele des materiellen
Handelns, fiir dessen Ausfithrung Kommunikation notwendig ist. Sie beziehen sich
auf die Teile der Regulationsprozesse, die fiir das gemeinsame Handeln anzugleichen
sind“ (ebd., S. 274 1.).

Aufgrund der Unterschiedlichkeit ihrer Resultate werden fiir die Regulation materieller
Handlungen und kommunikativer Akte unterschiedliche Regulationsprozesse angenommen.
Wihrend die Handlungsregulation der Planung und Ausfiihrung der individuellen materiellen
Handlung dient, liegen die kommunikativen Akte als vermittelnde Aktivititen quasi ,,zwi-

8 Bevor in Abschnitt 3.2.4, basierend auf den hier folgenden Ausfithrungen, genaue Begriffsbestimmungen formuliert werden, wird

zundchst statt des Begriffs ,,Kooperation* der allgemeinere Begriff ,,Koordination verwendet.
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schen‘ den jeweils individuellen Regulationsprozessen der Handlungspartner, was anhand der
folgenden Abbildung veranschaulicht wird:

‘\_’ kommunikativer Akt
—» materielle Handlung

Abbildung 3: Handlungsregulation bei zwei Kooperationspartnern, aus: Oesterreich und Resch, 1985, S. 277

Die beiden in der Abbildung dargestellten Dreiecke symbolisieren die jeweils individuelle
Regulation der materiellen Handlung, deren Zwischenergebnisse durch Kreise veranschau-
licht sind. Die wellenformig dargestellten kommunikativen Akte beziehen sich sowohl auf die
Ebene der Handlungsausfiihrung, die in unmittelbar erkennbaren materiellen Verdnderungen
resultiert, als auch auf dariiber liegende Ebenen der Handlungsregulation.

An die zentrale Differenzierung zwischen materiellen Handlungen und kommunikativen Ak-
ten ankniipfend beziehen Oesterreich und Resch ihr Konzept kommunikativer Akte auf die
unterschiedlichen, im hierarchisch-sequentiellen Modell der Handlungsregulation postulierten
sequentiellen Handlungsphasen sowie auf die verschiedenen hierarchischen Regulations-
ebenen:

e Hinsichtlich der Handlungsphasen des Modells (Orientierung, Ziel, Aktionsprogramm,
Riickmeldung) wird eine zweidimensionale Klassifikation vorgeschlagen, die fiir jede
Phase der gemeinsamen Handlung unterscheidet, ob ein kommunikativer Akt den Charak-
ter einer Mitteilung, einer Anfrage oder einer Aufforderung hat. Fligt man die kommunika-
tiven Akte der zweiten handelnden Person hinzu, so ldsst sich die Kommunikation der
Handlungspartner als dreidimensionale Matrix denken (vgl. ebd., S. 280, Abb. 4).

e Beziiglich des Zusammenhangs zwischen kommunikativen Akten und der Regulations-
ebene der gemeinsamen Handlung wird angenommen, dass das Niveau der Kommunika-
tion mit dem Regulationsniveau der Tatigkeit steigt:

,.Kommunikative Akte, die sich auf hohere Ebenen beziehen, betreffen iibergreifende
Koordinationen des materiellen Handelns. Sie beinhalten die Angleichung {ibergeord-
neter Ziele, komplexerer Aktionsprogramme usw. Es ist anzunehmen, daB} sie in der
Regel ein hoheres Niveau der beteiligten Kommunikation mit sich bringen:

So ist z. B. der Umfang der Information gréBer, die Aufforderungen zur Zielbildung
miissen differenzierter sein usw. Kommunikatives Handeln, das hohere Regulations-
prozesse beinhaltet, ist somit variantenreicher und komplexer.

Niedrigere Regulationsebenen erfordern umgekehrt ein niedrigeres Niveau des Kom-
munikativen Handelns. So betreffen die notwendigen Orientierungen nur engere Ge-
genstandsbereiche, oder es handelt sich z. B. nur um die Abfolge einzelner materieller
Handlungen* (ebd., S. 282).
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Die theoretischen Erdrterungen miinden in ein Konzept zur quantitativen und qualitativen
Analyse arbeitsbezogener Kommunikation. Angeregt wird die Entwicklung eines Verfahrens,
das es erlaubt,

o den Anteil kooperativer Arbeitstitigkeit zu ermitteln, der Kommunikation erfordert,
und,

e ausgehend von den mit einer Arbeitstitigkeit verbundenen Regulationserfordernissen der
Arbeitstétigkeit, Riickschliisse auf das Niveau der durch die Tétigkeit erforderten Kommu-
nikation zu ziehen.

Mit Blick auf den weiteren Argumentationsgang sind folgende Aspekte des von Oesterreich
und Resch entwickelten Vorschlags zur Analyse arbeitsbezogener Kommunikation festzu-
halten:

Kooperation wird als koordiniertes Handeln mindestens zweier Personen verstanden.
Arbeitsbezogene Kommunikation dient im Kooperationsprozess dazu, die individuellen
Handlungsregulationen aufeinander abzustimmen. Sie ist also Mittel der Koordination. Der
hier verwendete Kooperationsbegriff unterliegt dabei mehreren Beschrankungen:

¢ Die Kooperationspartner miissen gleichberechtigt sein. Das bedeutet, dass beispielsweise
das aktiv koordinierte Handeln von Personen, die auf unterschiedlichen betrieblichen Hie-
rarchieebenen agieren, nicht als Kooperation betrachtet wird.

¢ Die Kooperation ist auf materielles Handeln, das gemeinsam geplant wird, bezogen. Da-
mit ldsst sich der Begriff nicht auf Fille anwenden, in denen fiir das ,,von auflen durch
formale und technische Abldufe koordinierte Handeln lediglich Informationen oder Ar-
beitsgegenstinde weitergegeben werden, in denen also keine gemeinsame Planung erfolgt.

Ein weiterer, fiir die vorliegende Arbeit zentraler Gesichtspunkt ist der postulierte Zusam-
menhang zwischen dem Regulationsniveau der kooperativ zu bearbeitenden Aufgabe und der
Komplexitit der auf die Abstimmung bezogenen Kommunikation.

Die wesentlichen Aussagen des Konzepts von Oesterreich und Resch wurden von Drof3
(1987) einer empirischen Priifung unterzogen. Die zentralen Befunde fasst der folgende Ab-
satz zusammen.

Untersuchung von Kommunikationsprozessen im aufgabenbezogenen Handeln

In der von DroB3 (1987) durchgefiihrten Studie wurde der von Oesterreich und Resch postu-
lierte Zusammenhang zwischen den Regulationserfordernissen einer Arbeitsaufgabe und dem
Niveau der darauf bezogenen Kommunikation experimentell untersucht’. Zu diesem Zweck
wurden mit Hilfe des Arbeitsanalyseverfahrens VERA (Oesterreich, Leitner & Resch., 2000;
Volpert, Oesterreich, Gablenz-Kolakovic, Krogoll & Resch, 1983) zwei Aufgaben mit glei-
cher Zielstellung, aber unterschiedlich hohen Anforderungen an die psychische Regulation
konstruiert: Jeweils zwei Personen wurden angewiesen, gemeinsam ein Regal aufzubauen. In
der ersten Experimentalgruppe wurde den Versuchspersonenpaaren die Teilzielplanung selbst

°  Die Beschreibung dieser Untersuchung entspricht inhaltlich der etwas ausfiihrlicheren Zusammenfassung in Kreutner & Pleiss (1989).

Wegen der Bedeutung der Studie fiir den Argumentationsgang der Arbeit erscheint es aber nicht ausreichend, auf die frithere Darstellung
lediglich zu verweisen.
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iiberlassen (VERA-Stufe 3: Teilzielplanung), wihrend unter der zweiten Experimentalbedin-
gung die Teilziele vorgegeben und die Regulationserfordernisse der Arbeitsaufgabe daher
geringer waren (VERA-Stufe 2R: Handlungsplanung bei festgelegter Abfolge von Arbeits-
schritten, die aber einer gedanklichen Vergegenwirtigung bedarf). Es handelte sich also um
eine Arbeitsaufgabe, die in der gemeinsamen Planung und Ausfiihrung einer materiellen Ta-
tigkeit bestand. Die Bearbeitung der Aufgabe durch die Versuchspersonen wurde mit Hilfe
von Videoaufzeichnungen dokumentiert. AnschlieBend wurden die verbalen AuBerungen der
Kooperationspartner ausgewertet. Von Interesse war dabei,

e ob sich die sprachlichen AuBerungen direkt der jeweiligen Regulationsebene der Aufgabe
zuordnen lieBen, und

e inwieweit sich Sequenzen verbaler Kommunikation hinsichtlich quantitativer und qualita-
tiver Merkmale in Abhéngigkeit von der jeweiligen Regulationsebene, auf die sie sich be-
ziehen, unterscheiden.

Zu den Ergebnissen:

Die Zuordnung von Kommunikationssequenzen zu Regulationsebenen durch unabhingige
Beobachter erwies sich als moglich und hinreichend eindeutig. Die grundlegende Annahme
eines Zusammenhangs zwischen der Handlungsregulation und der zur Abstimmung notwen-
digen Kommunikation konnte somit bestatigt werden.

Eine differenziertere Auswertung war zur Beantwortung der zweiten Frage notwendig: Um zu
ermitteln, inwiefern die Komplexitdt der sprachlichen Kommunikation mit dem Regulations-
niveau der Aufgabe steigt, wurden verschiedene Indikatoren festgelegt, anhand derer einzelne,
zufdllig ausgewihlte Kommunikationssequenzen beurteilt wurden. Dabei wurde festgestellt,
dass die Sequenzen hoherer Regulationsebenen dadurch gekennzeichnet sind, dass

sie zeitlich ldnger sind,

e cine groflere Wortzahl umfassen,

e die Sprecher/Horer-Rolle hdufiger wechselt,

e die Anzahl der vom jeweiligen Sprecher verwendeten Worte grofer ist,
e mehr kausale Beziehung thematisiert werden und

héufiger Alternativen erwogen werden.

Diese Ergebnisse sind als empirischer Beleg dafiir zu werten, dass die sprachliche Komplexi-
tat der aufgabenbezogenen Kommunikation umso grof3er ist, desto hoher das Regulations-
niveau der gemeinsam zu bearbeitenden Aufgabe ist.

Beziiglich der Satzldnge (Wortanzahl pro Satz) sowie hinsichtlich der Verwendung unvoll-
standiger Sprache (unvollstindige Satzbrocken) wurde kein Zusammenhang mit dem Regu-
lationsniveau der Aufgabe gefunden. Dies wire vor dem Hintergrund sprachpsychologischer
Befunde allerdings auch nicht zu erwarten gewesen: Bereits Vygotskij (1977) weist darauf
hin, dass die grammatikalische Unvollstindigkeit sprachlicher AuBerungen ein generelles
Kennzeichen des miindlichen Dialogs ist. Sie ist durch den gemeinsamen Kontext und die
Wahrnehmung des Gesprachspartners bedingt. Vollstindigkeit und Satzlédnge sind also unge-
eignete Indikatoren fiir die Komplexitit miindlicher Sprache (vgl. dazu die Diskussion in
Kreutner & Pleiss, 1989). Eine Zunahme grammatikalischer Vollstindigkeit ist umso eher zu
erwarten, je weniger die Gesprachspartner auf einen gemeinsamen Kontext Bezug nehmen
konnen. Dieser Gedanke gewinnt in der Diskussion um die Bedeutung von Wissensunter-
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schieden in der Kooperation erneut Bedeutung und wird deshalb an spéaterer Stelle wieder
aufgenommen (vgl. Abschn. 4.2.2,4.3.1).

Nicht bewéhrt hat sich der Versuch, kommunikative Akte nach Handlungsphasen zu differen-
zieren, wie es die Darstellung von Oesterreich und Resch (1985) zunichst nahe legt. Der
Grund dafiir ist im theoretischen Modell der hierarchisch-sequentiellen Handlungsorganisa-
tion selbst zu finden, genauer: in der Konzeption der Basiseinheiten des Modells, bei denen es
sich um ineinander verschachtelte zyklische Einheiten handelt. Resch (1991) schreibt dazu:

,Der Darstellung des zeitlichen Ablaufs einer zyklischen Einheit bei Volpert (1983,

S. 41) kann eine Unterscheidung von Phasen der Zielbildung, des Generierens, der
Ausfiihrung und der Riickmeldung entnommen werden. In einer Handlung oder inner-
halb eines Handlungsgefiiges sind diese Phasen jedoch genauso ineinander ver-
schachtelt wie die zyklischen Einheiten selbst. Die Unterscheidung ist somit analy-
tisch zu verstehen. Sie impliziert nicht, dass diesen ,, Teilen* der hierarchisch-sequen-
tiellen Handlungsorganisation zeitliche Phasen im Handlungsverlauf entsprechen*
(Resch, 1991, S. 60 f.).

Der empirische Beleg des Zusammenhangs zwischen dem Regulationsniveau einer kooperativ
zu bearbeitenden Arbeitsaufgabe und der Komplexitét der auf die dafiir notwendigen Ab-
stimmungsprozesse bezogenen sprachlichen Kommunikation erlaubt Riickschliisse auf die
Anforderungen, die im Rahmen kooperativer Arbeitstitigkeiten an die sprachliche Kompetenz
der Kooperationspartner gestellt sind: Je anspruchsvoller die psychische Regulation der
gemeinsam zu bearbeitenden Aufgabe ist, desto komplexer miissen die darauf bezogenen
sprachlichen AuBerungen sein. So nimmt beispielsweise die Notwendigkeit, kausale Bezie-
hungen herzustellen und das Fiir und Wider alternativer Vorgehensweisen zu erdrtern, mit
dem Regulationsniveau der gemeinsam gestellten Aufgabe zu.

Damit wird ein wesentlicher Leitgedanke der vorliegenden Arbeit deutlich, der wie folgt zu-
sammengefasst werden kann: Mit den Anforderungen, die eine Arbeitsaufgabe an die psychi-
sche Regulation stellt, steigen auch die Anforderungen an die aufgabenbezogene Kommuni-
kation, sofern die Arbeitsaufgabe Kooperation erfordert.

Die von Drof3 vorgelegten empirischen Ergebnisse sind als Beleg fiir die von Oesterreich und
Resch formulierten Grundgedanken zu werten. Deren Anliegen war unter anderem die Ent-
wicklung eines Verfahrens zur Analyse arbeitsbezogener Kommunikation. Eine erste Reali-
sierung dieses Vorschlags erfolgte Ende der 80er Jahre im Rahmen des Forschungsprojekts
,Kontrastive Aufgabenanalyse'® (Dunckel et al., 1993). Die folgende Darstellung zeigt, dass
diese Umsetzung neben der Operationalisierung des vorgeschlagenen Vorgehens auch eine
aus empirischen Griinden notwendige Modifizierung des urspriinglichen Kooperationsbegriffs
erforderlich machte.

Analyse arbeitsbezogener Kommunikation bei Biiro und Verwaltungstiitigkeiten

Bei dem auf dem Konzept von Oesterreich und Resch basierenden Verfahren zur Kommuni-
kationsanalyse handelt es sich um das Teilverfahren F (Kommunikation) des Leitfadens zur
Kontrastiven Aufgabenanalyse im Biiro (Dunckel et al., 1993; Kreutner & Pleiss, 1989). Es

1% Forschungsprojekt ,,Entwicklung eines Leitfadens zur psychologischen Arbeitsanalyse im Bereich Biiro und Verwaltung im Hinblick auf

eine angemessene Aufgabenverteilung zwischen Mensch und Rechner®, gefordert 1987 bis 1992 mit Mitteln des Bundesministeriums
fiir Forschung und Technologie (Forderkennzeichen 01 HK 6465)
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wurde mit der gleichen Intention entwickelt, die den gesamten Leitfaden kennzeichnet: Vor
dem damaligen Hintergrund einer zunehmenden Technisierung von Biiro- und Verwaltungs-
tatigkeiten bedurfte es eines Verfahrens, das es ermdglichen sollte, im Zusammenhang mit der
Einflihrung oder Umstellung von Informations- und Kommunikationstechnik Aussagen dar-
iiber zu machen, welche Arbeitsaufgaben (bzw. Anteile von Arbeitsaufgaben) unter dem Ge-
sichtspunkt humaner Arbeit beim Menschen verbleiben und welche schadlos an technische
Systeme delegiert werden konnten.

Ziel war also die Entwicklung eines Instruments, das

e die Analyse von Arbeitstitigkeiten unter Gesichtspunkten humaner Arbeitsgestaltung
(,,Humankriterien*) erlaubt,

e die vorausschauende Abschitzung des Einflusses ermoglicht, den die Einfiihrung oder
Verdnderung von Informations- und Kommunikationstechnik auf den Aufgabenzuschnitt
und die damit zusammenhéngenden Humankriterien hétten,

die Ableitung von Gestaltungsempfehlungen fiir technisch-organisatorische Innovationen im
Sinne einer prospektiven Arbeitsgestaltung (Ulich, 2001) unterstiitzt.

Theoretischer Hintergrund

Der KABA-Leitfaden beruht auf Kriterien zur Beurteilung von Arbeitsbedingungen, die theo-
retisch aus den Grundmerkmalen menschlichen Handelns abgeleitet sind (Volpert, 1989;
1990; vgl. Abschn. 2.1.1). Mit Bezug zu diesen Wesensmerkmalen menschlicher Arbeits-
tatigkeit wurden acht Humankriterien zur Analyse und Gestaltung von Arbeitspldtzen und
Arbeitsaufgaben bestimmt.

Die Zuordnung der Humankriterien zu den Grundmerkmalen menschlichen Handelns zeigt
die folgende Tabelle:

Grundmerkmale Humankriterien
menschlichen Handelns

Entscheidungsspielraum
Zeitspielraum
Strukturierbarkeit
Belastungen

Zielgerichtetheit

Korperliche Aktivitdt

Kontakt zu materiellen und sozialen Bedingungen des
Arbeitshandelns

e  Variabilitit von Aufgaben und Auftrigen

Gegenstindlichkeit

Kooperation und unmittelbar zwischenmenschliche
Kommunikation

Soziale Eingebundenheit

Tabelle 2:  Grundmerkmale und Humankriterien aus Dunckel et al., 1993, S.33

Bei den Humankriterien handelt es sich um durch den Aufgabenzuschnitt und weitere organi-
satorisch-technische Bedingungen bestimmte Merkmale von Arbeitsaufgaben. Die Arbeits-
analyse und -gestaltung anhand des KABA-Leitfadens richtet sich also auf die Arbeitsauf-
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gaben. Diese sollen, um den Besonderheiten und Starken menschlichen Handelns Rechnung
zu tragen,

pol(ee2)

e cinen groflen Entscheidungsspielraum beinhalten,

e cinen angemessenen zeitlichen Spielraum haben, durchschaubar und gemail eige-
ner Ziel gestaltbar und

o frei von organisatorisch oder technisch bedingten Behinderungen (Belastungen)
sein;

e ausreichende korperliche Aktivitit sowie

e cinen konkreten Kontakt zu materiellen und sozialen Bedingungen des Arbeitshan-
delns und damit die Beanspruchung vielféltiger Sinnesqualititen ermoglichen; da-
riiber hinaus Variationsmoglichkeiten bei der Erledigung der Arbeitsaufgaben und

e Moglichkeiten arbeitsbezogener Kommunikation und unmittelbarer
zwischenmenschlicher Kontakte bieten“ (Dunckel et al., 1993, S. 32).

Bei den Humankriterien des KABA-Leitfadens handelt es sich somit um theoretisch fundier-
te, normative Kriterien, anhand derer Arbeitsaufgaben analysiert und beurteilt werden.

Aufbau des KABA-Leitfadens

Der KABA-Leitfaden ist in unterschiedliche Teilverfahren unterteilt. Jedem Humankriterium
entspricht ein Teilverfahren des KABA-Leitfadens (Teilverfahren E bis L). Weitere Teilver-
fahren dienen der Vorbereitung der Analyse hinsichtlich arbeitsorganisatorischer, arbeitplatz-
bezogener und arbeitsaufgabenbezogener Merkmale (Teilverfahren A, B, C), der Kennzeich-
nung und Bewertung der Informations- und Kommunikationstechniken (Teilverfahren D, M),
der Entwicklung von Gestaltungshinweisen (Teilverfahren N) sowie der abschlieBenden
Auswertung (Teilverfahren O). Hinsichtlich der bewertenden Teile E bis L ist vorgesehen,
dass im Sinne eines Baukastensystems, abhidngig von der Fragestellung der jeweiligen Unter-
suchung, eine begriindete Auswahl von Teilverfahren fiir die Analyse erfolgt. Dabei ist aller-
dings zu beriicksichtigen, dass die Humankriterien hinsichtlich ihrer Bedeutung unterschied-
lich gewichtet werden: Die Kriterien Entscheidungsspielraum (Teilverfahren E), Vermeidung
von Belastungen (Teilverfahren G)'' und Kommunikation (Teilverfahren F) werden auf
Grund ihrer erwiesenen arbeitspsychologischen Relevanz als Hauptdimensionen der Bewer-
tung betrachtet und sollten daher stets eingesetzt werden'?, wihrend die Teilverfahren
Zeitspielraum (Teilverfahren H), Variabilitét (Teilverfahren I), Kontakt (Teilverfahren J),
Korperliche Aktivitdt (Teilverfahren K) und Strukturierbarkeit (Teilverfahren L) optional
verwendet werden konnen und der vertieften Analyse dienen.

Die Untersuchung mit dem KABA-Leitfaden bezieht sich auf einzelne Arbeitsplétze, fiir die

im Rahmen der Analyse unterschiedliche Aufgaben differenziert und getrennt beurteilt wer-

den. Die Erhebung der dafiir notwendigen Informationen erfolgt im Rahmen eines mehrstiin-
digen Beobachtungsinterviews am Arbeitsplatz.

Bei den Teilverfahren E (Entscheidungsspielraum) und G (Vermeidung von Belastungen) handelt es sich um fiir Biiro- und
Verwaltungstitigkeiten adaptierte Kurzfassungen anerkannter Arbeitsanalyseverfahren. Teilverfahren E basiert auf dem VERA (Volpert
et al, 1983; Leitner et al., 1993; Oesterreich et al., 2000), dem Teilverfahren G liegt das RHIA-Verfahren zu Grunde (Leitner et al.,
1987; Leitner et al., 1993; Oesterreich et al., 2000).

Die Bedeutung dieser Teilverfahren ergibt sich zum einen daraus, dass es sich um bewihrte arbeitspsychologische Konzepte handelt
(dies gilt insbesondere fiir den Entscheidungsspielraum und die Vermeidung von Belastungen, vgl. Fuinote 10 ), zum anderen ist sie

durch die testtheoretische Giite der Teilverfahren begriindet (Angaben zu den Giitekriterien der Teilverfahren enthélt Dunckel et al.,
1993, S. 81 ff.).
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Die Kommunikationsanalyse im Rahmen des KABA

Mit dem Teilverfahren Kommunikation (F) werden Arbeitsaufgaben in Biiro und Verwaltung
hinsichtlich einer der drei zentralen Beurteilungsdimensionen des KABA-Leitfadens, der ar-
beitsbezogenen Kommunikation, bewertet. Bei der Analyse werden zwei Aspekte der Kom-
munikation unterschieden, die Kommunikationserfordernisse und die Direktheit der Kom-
munikation. Diese Teildimensionen werden nun in knapper Form erldutert.

Kommunikationserfordernisse

Bei der Ermittlung der Kommunikationserfordernisse geht es um die Komplexitdit der Ar-
beitshandelns, auf das sich die Abstimmung bezieht. Zu diesem Zweck werden zunéchst die
Anteile einer Arbeitsaufgabe bestimmt, die eine Abstimmung mit anderen Personen erfordern.
Je nachdem, ob es sich dabei um Kommunikation mit internen Personen (also mit Arbeiten-
den, die demselben Betrieb oder derselben Behdrde angehdren) oder mit externen Personen
(also mit Personen, die nicht demselben Betrieb oder derselben Behdrde angehoren, also bei-
spielsweise Kunden) handelt, wird ein unterschiedliches Vorgehen bei der Analyse gewahlt:

e Zur Beurteilung der Kommunikationserfordernisse mit internen Personen (KIN-Stufe)
wird der Entscheidungsspielraum fiir die Teile der Arbeitsaufgabe bestimmt, die Kommu-
nikation mit internen Personen erfordert. In Abhéngigkeit von der Komplexitét der Ent-
scheidungen, iiber die kommuniziert wird, wird die Arbeitsaufgabe einer von sieben Stufen
zugeordnet (vgl. Tabelle 3). Der Beurteilungsprozess wird durch einen Algorithmus unter-
stitzt.

Die Analyse lehnt sich sehr eng an die Bestimmung des Entscheidungsspielraums (Teilver-
fahren E) an: die KIN-Stufe kann der des Entscheidungsspielraum entsprechen, wenn tliber
die Anteile, die fiir die Bestimmung der Entscheidungsspielraum-Stufe ausschlaggebend
sind, mit internen Personen kommuniziert wird. Sie liegt darunter, wenn eine solche Ab-
stimmung zwar nicht hinsichtlich der stufenbestimmenden, wohl aber hinsichtlich anderer,
den Entscheidungsspielraum betreffenden Anteile der Arbeitsaufgabe erfolgt. Per Defini-
tion kann die KIN-Stufe demnach nicht héher als die Stufe des in Teilverfahren E be-
stimmten Entscheidungsspielraums sein.

Stufe 1 Kommunikation iiber die Ausfiihrung vorgegebener Vorgehensweisen
Stufe 2 Kommunikation iiber die Bestimmung einer Vorgehensweise

Stufe 3 Kommunikation iiber das Vergegenwirtigen einer Vorgehensweise
Stufe 4 Kommunikation iiber eine Entscheidung

Stufe 5 Kommunikation iiber mehrere Entscheidungen

Stufe 6 Kommunikation iiber Entscheidungen fiir mehrere Teilprozesse

Stufe 7 Kommunikation iiber die Entwicklung neuartiger Vorgehensweisen

Tabelle 3:  Stufen der Kommunikationserfordernisse mit internen Personen (KIN-Stufen) im KABA, nach
Dunckel et al. (1993)

e Zur Beurteilung der Kommunikationserfordernisse mit externen Personen wird neben der
inhaltlichen Komplexitit zusdtzlich bestimmt, ob die mit der Kommunikation zusammen-
hingende Entscheidung von einer der beiden Personen im Anschluss an die Abstimmung
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oder von beiden gemeinsam im Zuge der Abstimmung getroffen wird. Die Analyse resul-
tiert in der Zuordnung der Arbeitsaufgabe zu einer der in Tabelle 4 genannten sechs Stufen
(KEX-Stufen). Wéhrend die Kommunikation bei den Stufen 1 bis 4 dem anschlielenden
weiteren Handelns einer Person im Hinblick auf ein individuelles Ziel dient, implizieren
die Stufen 5 und 6 ein von beiden Personen gemeinsam auszuhandelndes Ziel.

Stufe 1 Kommunikation zur Ubertragung von Informationen

Stufe 2 Kommunikation iiber die Bereitstellung oder Auswahl von Informationen

Stufe 3 Kommunikation zur Festlegung geeigneter Handlungsmdglichkeiten durch
die externe Person

Stufe 4 Kommunikation zur Festlegung geeigneter Handlungsmdglichkeiten durch
die Arbeitende bzw. den Arbeitenden

Stufe 5 Kommunikation zur Abstimmung einer gemeinsamen Zielstellung

Stufe 6 Kommunikation zur Erarbeitung einer gemeinsamen Zielstellung

Tabelle 4:  Stufen der Kommunikationserfordernisse mit externen Personen (KEX-Stufen) im KABA, nach
Dunckel et al. (1993)

Direktheit der Kommunikation

Mit der Direktheit der Kommunikation wird die Qualitdt der Kommunikationsmittel beurteilt.
Dieser Aspekt der Kommunikationsanalyse ist hinsichtlich des grundsétzlichen Anliegens des
KABA-Verfahrens, den Einfluss von Informations- und Kommunikationstechnik auf die Ar-
beitsaufgaben zu beurteilen, von besonderer Bedeutung: Technische Kommunikationsmittel
lassen den Einsatz der sprachlichen und nicht-sprachlichen menschlichen Kommunikations-
moglichkeiten nicht vollstandig zu. Die Kommunikation wird, wenn sie nicht im unmittel-
baren Dialog, sondern technisch vermittelt erfolgt, hinsichtlich der dem Menschen prinzipiell
zur Verfiigung stehenden Ausdrucksmoglichkeiten in unterschiedlichem Ausmaf reduziert
(eine genaue Darstellung dieses Aspekts enthélt Kreutner & Pleiss, 1989). Je nachdem, in
welchem Umfang die Mdglichkeiten des direkten Dialogs eingeschrénkt werden, werden un-
terschiedliche ,,Direktheitsstufen® definiert und verschiedenen technischen Kommunikati-
onsmitteln zugeordnet. Die Ermittlung der Direktheitsstufe flir eine Arbeitsaufgabe erfolgt
sowohl fiir die interne als auch fiir die externe Kommunikation. Sofern die Arbeitsaufgabe
interne und externe Abstimmungen beinhaltet, ergibt die Analyse also zwei Direktheitsstufen.
Ermittelt wird zu diesem Zweck, welches das jeweils am haufigsten genutzte Kommunika-
tionsmittel ist. Die Direktheitsstufe, die diesem Kommunikationsmittel zugeordnet wurde,
entspricht der Direktheitsstufe der Aufgabe fiir die interne bzw. externe Kommunikation. Ta-
belle 4 gibt einen Uberblick iiber die Direktheitsstufen'’.

" Aufgrund der rapiden Entwicklung im Bereich der Informations- und Kommunikationstechnik in den vergangenen zehn Jahren bedarf

der KABA-Leitfaden einer diesbeziiglichen Aktualisierung. So ist das Telex als Kommunikationsmittel fast vollstdndig aus den Biiros
und Verwaltungen verschwunden, wohingegen beispielsweise Videokonferenzen, die im KABA-Leitfaden auf Grund ihrer empirischen
Bedeutungslosigkeit zu Beginn der 90er Jahre noch keine Erwahnung finden, mittlerweile zunehmend zum Einsatz kommen.
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Stufe 1  Briefpost e beschrinkte Ausdrucksmoglichkeiten durch Schriftsprache
Kurzmitteilungen e  hiufig weitergehende Beschriinkungen durch Standardi-
Telefax sierungen

Telex e direkte und unmittelbare Reaktion der Kommunikationspart-

) ) ner nicht moglich
Electronic Mail

Stufe 2 Anrufbeantworter e  Einschrdnkungen sprachlicher Kommunikationsmittel (z. B.
begrenzte Sprechzeit)

e direkte und unmittelbare Reaktion der Kommunikationspart-
ner nicht moglich

Stufe 3 Telefon e vollstandiger Einsatz sprachlicher Kommunikationsmittel

e Fehlen der Moglichkeit, Gestik, Mimik und rdumliches Ver-
halten einzusetzen

e unmittelbare Reaktion der Kommunikationspartner noch
eingeschriankt moglich

Stufe 4 Direktes Gesprich

Einsatz aller zur Verfiigung stehenden sprachlichen und
nicht-sprachlichen Kommunikationsmittel

e wechselweise und unmittelbare Reaktion der Kommunika-
tionspartner moglich

Tabelle 5:  Kurzdefinition der Direktheitsstufen, nach Dunckel et al. (1993)

Charakteristika der Kommunikationsanalyse im KABA-Verfahren

Bei der folgenden Darstellung charakteristischer Merkmale der Kommunikationsanalyse in-
nerhalb des KABA geht es darum, Ubereinstimmungen und Diskrepanzen zwischen dem Ver-
fahren und dem zu Grunde liegenden theoretischen Konzept von Oesterreich und Resch sowie
methodische Spezifika zu diskutieren, um daraus theoretische und methodische Konsequen-
zen fiir die vorliegende Arbeit zu ziehen.

Wihrend es sich bei der Ermittlung der Kommunikationserfordernisse mit internen Personen
im Rahmen des KABA-Teilverfahrens F um eine weitgehende Umsetzung des von Oester-
reich und Resch (1985) entwickelten Konzepts zur Analyse arbeitsbezogener Kommunikation
handelt, wurde das vorgeschlagene Vorgehen bei der Analyse der Kommunikationserforder-
nisse mit externen Personen deutlich veridndert. Der Grund fiir die bei der Verfahrensent-
wicklung vorgenommenen Modifikationen liegt in den Restriktionen des von Oesterreich und
Resch verwendeten Kooperationsbegriffs, die eine unmittelbare Ubertragung auf betriebliche
Zusammenarbeit einschrinken. Dies soll anhand der weiter oben bereits vorgenommenen
Kennzeichnung der von Oesterreich und Resch formulierten Begriffsbestimmung im Folgen-
den begriindet werden (Punkte 1 bis 4). AnschlieBend werden Probleme diskutiert, die den
Aufgabenbezug der Kommunikationsanalyse mit dem KABA-Teilverfahren F betreffen
(Punkt 5).

(1) Der Kooperationsbegriff von Oesterreich und Resch setzt gleichberechtigte Kooperations-
partner voraus. Unter Berlicksichtigung dieser Pramisse konnte arbeitsbezogene Kommuni-
kation nur zwischen Beschiftigten einer Hierarchieebene analysiert werden. Ein wesentlicher,
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wenn nicht der grof3te Anteil der in der betrieblichen Realitét faktisch vorzufindenden arbeits-
bezogenen Abstimmungsprozesse wire damit von vornherein von der arbeitspsychologischen
Analyse ausgeschlossen. Vor diesem empirischen Hintergrund wurde von der Voraussetzung,
nur das gemeinsame Handeln gleichberechtigter Personen als Kooperation zu betrachten, im
KABA-Verfahren abgewichen.

(2) Der Kooperationsbegriff von Oesterreich und Resch bezieht sich auf den definierten theo-
retischen Begriff ,,Handlung® (Oesterreich, 1981). Eine Handlung setzt Handlungsplanung
und damit psychische Regulationsprozesse voraus, die dem zweiten Niveau des hierarchisch-
sequentiellen Modells der Handlungsregulation nach Oesterreich (ebd.) entsprechen. Von ar-
beitsbezogener Kommunikation im Sinne der Abstimmung aufeinander bezogener Handlun-
gen kann also streng genommen nur gesprochen werden, wenn das Regulationsniveau der
Aufgabe, auf die sich die Kommunikation bezieht, mindestens der VERA-Stufe 2 (Oester-
reich et al., 2000; Volpert et al., 1983) entspricht. Das Kommunikationsanalyse-Verfahren des
KABA-Leitfadens weicht insofern von dieser Vorstellung ab, als auch Kommunikation, die
sich lediglich auf die Handlungsausfiihrung (Regulationsniveau 1) richtet, in die Analyse ein-
bezogen wird, sofern die diesbeziigliche Kommunikation mehr beinhaltet als die unkommen-
tierte Weitergabe von Informationen oder Arbeitsgegenstinden. Der Grund fiir dieses Vorge-
hen liegt in der Intention des KABA-Leitfadens: Auch auf niedrigstem Niveau der Hand-
lungsregulation sollte es moglich sein, Auswirkungen des Einsatzes von Informations- und
Kommunikationstechnik auf die arbeitsbezogene Kommunikation festzustellen (so wire es
beispielsweise denkbar, das durch Technikeinsatz aktive Abstimmungen auf niedrigstem Ni-
veau ganz entfallen).

(3) Der Kooperationsbegriff von Oesterreich und Resch ist auf materielles Handeln bezogen.
Bei Biiro- und Verwaltungstétigkeiten, auf die sich das KABA-Verfahren richtet, ist die Ver-
dnderung materieller Gegebenheiten zwar immer Bestandteil, nicht aber zentrales Charak-
teristikum der Arbeitstitigkeit. In Anlehnung an Hacker (1986, 1998) konnen Arbeitstétig-
keiten hinsichtlich ihres Gegenstands klassifiziert werden. Tétigkeiten werden danach unter-
schieden, ob sie sich auf materielle Gegenstinde, Informationen oder Menschen'* beziehen.
Wiahrend im Produktionsbereich materielle Arbeitsgegenstinde im Vordergrund stehen, wer-
den im Biiro- und Verwaltungsbereich zwar auch materielle Handlungen ausgefiihrt, Kern
dieser Tatigkeiten aber ist der Umgang mit Informationen, zum Teil auch mit Menschen
(wenn die Tétigkeit beispielsweise die Beratung von Nutzern einer Dienstleistung beinhaltet).
Die auf Informationen bezogenen Tétigkeiten lassen sich noch einmal darauthin unterteilen,
ob sie dokumentierenden oder planenden Charakter haben'” (vgl. auch Kreutner & Pleiss,
1989).

Die Analyse der Kommunikation mit internen Personen im Rahmen des KABA-Verfahrens
richtet sich auf informationsbezogene Anteile der jeweiligen Arbeitsaufgaben. Die Analyse
der Kommunikation mit externen Personen kann sich ebenfalls auf informationsbezogene
Anteile der Aufgabe beziehen (wenn z. B. im Hinblick auf die Bearbeitung der eigenen Ar-
beitsaufgabe eine Beratung oder Information durch eine externe Person erforderlich ist), es
kann sich aber auch um eine Beratung der externen Person durch den Arbeitenden handeln
und damit um einen Anteil der Arbeitstétigkeit, der Menschen zum Gegenstand hat. In jedem
Fall bezieht sich die Kommunikationsanalyse des KABA also auf Tétigkeiten, die zum Zeit-

Arbeitstitigkeiten, deren Ziel nicht in der Verdnderung der Umwelt, sondern in der Verdnderung von Personen liegt, werden von Resch
(1991, 1999) unter Verwendung des von Hacker (1986, 1998) eingefiihrten Begriffs als ,,dialogisch-erzeugende Tétigkeiten* bezeichnet
(zur Klassifikation von Tétigkeiten vgl. Abschn. 3.2.3).

Zur Analyse von Tétigkeiten, die geistige Arbeit im Sinne einer Planung fiir andere beinhalten, siche Resch, 1988; zur Kennzeichnung
der Biiroarbeit gegeniiber anderen Arbeitstitigkeiten vgl. den kurzen Uberblick bei Windel, 1996.
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punkt der urspriinglichen Konzeption des Analyseverfahrens von Oesterreich und Resch nicht
im Zentrum des Interesses standen.

Die Kommunikationsanalyse im Rahmen des KABA-Verfahrens ist vor diesem Hintergrund
folgendermallen einzuschitzen:

Fiir die Analyse von Kommunikation, die sich auf informationsbezogene Anteile der jewei-
ligen Arbeitstitigkeit bezieht, erscheint die Orientierung am Entscheidungsspielraum, wie sie
von Oesterreich und Resch vorgeschlagen wird, angemessen. Zwar sind Informationen, da sie
Gegenstidnde oder Prozesse lediglich symbolisieren, abstrakter als materielle Gegenstande,
und das mag sich hinsichtlich der auf die Tétigkeit bezogenen psychischen Prozesse durchaus
auswirken. Bezogen auf die Kommunikation zwischen Kooperationspartnern ist aber in Ab-
héngigkeit davon, ob sich deren Abstimmung auf materielles oder informationsbezogenes
Handeln bezieht, kein grundsdtzlicher Unterschied zu erwarten. Theoretisch bedeutsamer
scheint in diesem Zusammenhang die Frage zu sein, ob das koordinierte Handeln gemeinsam
ausgefiihrt wird. Dies diirfte bei materiellen Tatigkeiten, die zum Teil schon auf Grund der
zur Ausfiihrung notwendigen Korperkraft nur gemeinsam zu bewéltigen sind, haufiger der
Fall sein als bei informationsbezogenen Tétigkeiten. Der Aspekt der gemeinsamen Ausfiih-
rung kooperativer Tétigkeit wird im néchsten Abschnitt separat diskutiert. Zuvor wird die
Analyse der Kommunikation mit externen Personen behandelt.

Sofern sich die Kommunikation mit externen Personen ebenfalls auf informationsbezogene
Anteile der Arbeitstitigkeit bezieht, erscheint die Orientierung am Entscheidungsspielraum
fiir die Analyse unproblematisch. Ein grundlegender Unterschied zur Kommunikation mit
internen Personen liegt jedoch darin, dass bei internen Personen noch von einer {ibergeord-
neten, durch die betriebliche Arbeitsteilung gegebenen (wenn auch moglicherweise sehr all-
gemeinen) ,,gemeinsamen‘ Zielstellung auszugehen ist, die die Abstimmung motiviert, wih-
rend es bei der Kommunikation mit externen Personen hédufiger der Fall ist, dass die Ziele der
Untersuchungsperson und die der externen Person vollig divergieren oder eine gemeinsame
Zielstellung erst entwickelt werden muss. Diesem Problem wurde begegnet, indem die ent-
scheidungsorientierte Logik der Kommunikationsanalyse fiir externe Personen um die Frage
ergdnzt wurde, ob die in Folge der Kommunikation zu treffende Entscheidung Bestandteil der
Aufgabe der Untersuchungsperson ist (und die entsprechenden mit der Handlung verbunde-
nen Regulationserfordernisse damit tatsachlich an diese und nicht etwa primér an die externe
Person gestellt sind). Fiir die Erfassung der spezifischen, mit personenbezogenen Tétigkeiten
verbundenen psychischen Anforderungen wurde die Kommunikationsanalyse flir externe Per-
sonen im Rahmen des KABA nicht konzipiert (vgl. dazu Abschn. 3.2.3).

(4) Der Kooperationsbegriff von Oesterreich und Resch geht von Handlungen aus, die ge-
meinsam geplant werden. In der empirischen Studie von DroB3 (1987, s. o.) riickt zudem die
gemeinsame Ausfiihrung als Bestandteil der Kooperation ins Zentrum des Interesses. Es geht
also zumindest in der Interpretation von Drof3 um Handlungen, die im eigentlichen Sinn des
Wortes ko-operativ sind. In diesem Begriffsverstindnis verbergen sich zwei unterschiedliche,
bei der Verfahrensentwicklung zu beriicksichtigende Aspekte:

e Zum einen wird das reine Geben und Entgegennehmen von Anweisungen als Form
arbeitsbezogener Kommunikation ausgeschlossen, da dieses keine planenden Anteile bein-
haltet. In Ubereinstimmung mit dieser Primisse werden Arbeitsanweisungen, die auf dem
reinen Austausch von Informationen oder Arbeitsgegenstinden im Rahmen eines {iberge-
ordneten, koordinierten Arbeitsprozesses beruhen, im KABA-Verfahren nicht als arbeits-
bezogene Kommunikation betrachtet und folglich von der Analyse ausgeschlossen.
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e Problematischer fiir die Anwendung des Konzepts im betrieblichen Kontext ist der zweite
Aspekt, wenn ndmlich nicht nur die gemeinsame Planung, sondern auch die gemeinsame
Ausfiihrung als obligatorisch betrachtet wiirde, um im Falle koordinierten Handelns von
Kooperation sprechen zu konnen, wie es die empirische Studie von Drof3 (1987) nahe legt.
Sein Experiment macht deutlich, dass im Falle gemeinsamer Planung und Ausfiihrung ei-
ner Handlung die individuellen Handlungsziele mit dem Ziel der Kooperation zusammen-
fallen: Das gemeinsam angestrebte Ergebnis ist das aufgebaute Regal; diese Zielvorstel-
lung motiviert auch die jeweils individuelle Handlungsregulation. Insbesondere im Biiro-
bereich ist die gemeinsame Bearbeitung von Aufgaben von der Planung bis zur Ausfiih-
rung jedoch die Ausnahme, Arbeitsaufgaben werden in der Regel einzelnen Arbeitenden
gestellt. Die auf Grund iibergeordneter, betrieblicher Ziele dennoch notwendige, aktive
Koordination mit anderen bezieht sich meist auf planende Anteile der Téatigkeit, die Aus-
fithrung erfolgt jeweils getrennt und unterliegt individuellen Handlungszielen. Insofern
wird im Rahmen des KABA immer dann von arbeitsbezogener Kommunikation gespro-
chen, wenn aktive Abstimmungsprozesse im Arbeitsprozess erforderlich sind, die iiber ei-
nen reinen Informationsaustausch hinausgehen. Eine gemeinsame Aufgabenstellung der
Arbeitenden wird nicht vorausgesetzt.

(5) Bei der Kommunikationsanalyse im Rahmen des KABA-Verfahrens handelt es sich in
Ubereinstimmung mit dem von Oesterreich und Resch konzipierten Vorgehen um eine aufga-
benbezogene Analyse. Arbeitsbezogene Abstimmungsprozesse werden also ausschliefSlich
hinsichtlich ihrer Funktion fiir die individuellen (das heil3t die einer Person zugewiesenen)
Arbeitsaufgaben betrachtet. Diese auf einen Kooperationspartner beschrankte, aufgabenbe-
zogene Sicht auf den Prozess arbeitsbezogener Kommunikation birgt zwei Probleme:

e Es ist denkbar, dass dieselbe Abstimmung fiir zwei kooperierende Personen unterschied-
lich beurteilt wird, ndmlich bezogen auf die (in den meisten Féllen wahrscheinlich unter-
schiedliche) Funktionalitét fiir die Regulation der jeweils individuell zu bearbeitenden
Aufgabe. Ein solchermallen ,,einseitiges* Vorgehen bei der Analyse wird dem interperso-
nellen Charakter der Kommunikation nur begrenzt gerecht. Sie verstellt den Blick auf die
fiir beide Personen gleichermafen bestehenden, durch die Komplexitit des jeweiligen Ab-
stimmungsinhalts bestimmten psychischen Anforderungen.

Beispiel

Person A und Person B miissen sich im Rahmen ihrer Arbeitstétigkeit miteinander abstimmen. Betrachtet
man diese Abstimmung im Kontext einer Arbeitsaufgabe von A, so bezieht sie sich beispielsweise auf meh-
rere Entscheidungen, die A im Zuge der Aufgabenbearbeitung zu treffen hat und hinsichtlich derer A sich mit
B abzustimmen hat (KIN-Stufe 5). Wiirde man nun am Arbeitsplatz von B ebenfalls eine Kommunikations-
analyse durchfiihren, so wiirde man feststellen, dass die Kommunikation zwischen A und B innerhalb der
Aufgabe von B keine Funktion hat, weil es sich dabei aus Sicht der Arbeitsaufgaben von B zum Beispiel um
eine aufgabeniibergreifende Abstimmung handelt. Dieselbe Kommunikationssequenz wiirde also, abhéngig
davon, ob man sie im Kontext der Arbeitsaufgaben von A oder B betrachtet, vollig unterschiedlich beurteilt,
im vorliegenden Fall ndmlich bei A mit KIN-Stufe 5, wahrend sie bei B gar nicht zum Gegenstand der Ana-
lyse wiirde.

¢ Bei ausschlieBlich aufgabenbezogener Analyse arbeitsbezogener Kommunikation werden
jene Abstimmungsprozesse ausgeblendet, die der aufgabeniibergreifenden Koordinierung
dienen (z. B. Zdlch, 2001) und die neben psychischen Anforderungen auch ein erhebliches
Konfliktpotential bergen (z. B. Jatzek, 2001).
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Fazit

Auf der Basis der vorangegangenen Darstellung sind hinsichtlich der theoretischen Konzep-
tion und der empirischen Analyse von Kooperation folgende Schliisse zu ziehen:

e Der Begriff ,,Kooperation® sollte sich am empirischen Phanomen orientieren und von da-
her prinzipiell auch auf aktive Koordinationsprozesse von Arbeitenden unterschiedlicher
Hierarchieebenen anwendbar sein. Dabei ist allerdings zu berticksichtigen, dass durchaus
ein nennenswerter qualitativer Unterschied zwischen diesem ,,Standardfall* der Koopera-
tion und der Kooperation gleichberechtigter Personen besteht: Wahrend bei Kooperations-
partnern unterschiedlicher Hierarchieebenen die Zustédndigkeiten in der Regel definiert
sind, sind bei der Kooperation gleichberechtigter Personen zusétzliche, auf die individuel-
len Zustidndigkeiten bezogene Aushandlungsprozesse erforderlich (vgl. dazu z. B. die Un-
tersuchungen zur Gruppenarbeit von Jatzek, 2001, und Weber, 1997).

e Um der Konzeption von Kooperation als aktiv gesteuertem, interindividuellen Prozess
(vgl. Abschn. 3.1.1) gerecht zu werden, muss der Begriff so definiert sein, dass er zwi-
schen der organisatorisch-technisch bedingten Weitergabe von Informationen und Arbeits-
gegenstianden einerseits (also ,,von aulen* koordinierten Aktivitidten) sowie aktiver, auf die
Arbeitstitigkeit bezogener Abstimmung andererseits (Kooperation) differenziert.

e Abstimmungen, die sich auf materielle und informationsbezogene Titigkeiten beziehen
sind hinsichtlich ihrer psychischen Anforderungen von solchen zu unterscheiden, die im
Rahmen personenbezogener Arbeitstitigkeiten erforderlich sind (vgl. Abschn. 3.2.3).

e Theoretisch sind, je nachdem worauf sich die jeweiligen Abstimmungen beziehen, unter-
schiedliche Formen koordinierten Handelns zu unterscheiden. Wesentlich dabei ist, ob die
Handlungsziele der Kooperationspartner gleich oder individuell unterschiedlich sind. Bei
gleicher Zielstellung ist weiterhin danach zu differenzieren, ob lediglich die Planung oder
auch die Handlungsausfiihrung gemeinsam erfolgt. Eine gemeinsame Handlungsausfiih-
rung setzt einen gemeinsamen Handlungskontext voraus. Finden Abstimmungen lediglich
in Planungsphasen statt, so kann der Handlungskontext in Phasen der Ausfiihrung indivi-
duell unterschiedlich sein. Je groBer die Ubereinstimmung des Handlungskontextes ist,
desto geringer sind die Anforderungen an die zur Abstimmung erforderliche Kommunika-
tion (vgl. Abschn. 4.3).

¢ Die mit Kooperation verbundenen psychischen Anforderungen sollten anhand einer
unmittelbar auf die Komplexitdt des Abstimmungsinhalts bezogenen Kommunikations-
analyse ermittelt werden.

In Abschnitt 3.2.4 wird eine auf diesen Schlussfolgerungen beruhende Begriffsbestimmung
vorgenommen. Zuvor werden weitere, auf der Grundlage der Handlungsregulationstheorie
entwickelte Konzepte zu verschiedenen Formen koordinierten Arbeitshandelns darauthin ge-
priift, inwieweit sie fiir das Anliegen der vorliegenden Arbeit, die Analyse der mit Koope-
ration verbundenen psychischen Anforderungen, erginzende Hinweise geben konnen.

3.2.3 Koordiniertes Handeln in der Arbeit

Der im vorangegangenen Absatz diskutierte Ansatz zur Analyse arbeitsbezogener Kommuni-
kation hat {iber die Umsetzung im Rahmen des KABA-Leitfadens fiir Biiro- und Verwal-
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tungstatigkeiten hinaus eine Reihe weiterer Arbeiten angeregt, die auf Grundlage der Hand-
lungsregulationstheorie den sozialen Aspekt menschlichen Handelns akzentuieren. Diese An-
sdtze verbindet neben ihrer gemeinsamen theoretischen Basis, dass sie arbeitsbezogene Inter-
aktion thematisieren. Unterschiede resultieren wesentlich aus den jeweils fokussierten Ar-
beitstitigkeiten, die sich in spezifischer Weise unterscheiden. Eine in diesem Zusammenhang
wichtige Differenzierung wurde von Resch (1991) mit Bezug auf die von Hacker (1986,
1998) vorgeschlagene Klassifikation von Arbeitstédtigkeiten vorgeschlagen. Im Hinblick auf
das Ziel der jeweiligen Arbeitstitigkeit unterscheidet sie umweltverdndernde Titigkeiten, die
sich unmittelbar oder vermittelt auf die Verdnderung von Umweltbedingungen beziehen von
dialogisch-erzeugenden Titigkeiten, die dazu dienen, Verdnderungen in anderen Personen zu
bewirken. Letztere lassen sich weiter danach unterteilen, ob es sich um Tatigkeiten handelt,
die dem Erhalt bzw. der Wiederherstellung der Handlungsméglichkeiten des Nutzers dienen
(Betreuungs- und Pflegeaufgaben; siche auch Rieder, 1999), oder ob es um die Erweiterung
der Handlungsmoglichkeiten des Nutzers geht (padagogische Aufgaben; siche auch Krause,
2001).

Im Hinblick auf kooperationsbezogene Fragestellungen liegt ein wesentlicher Unterschied
umweltverdndernder und dialogisch-erzeugender Tatigkeiten darin, dass sich die Koordina-
tion des Handelns bei umweltverdndernden Tétigkeiten auf Gegebenheiten in der Umwelt
(also auflerhalb) der beiden handelnden Personen bezieht, wiahrend bei dialogisch-erzeugen-
den Arbeitstitigkeiten aus der Perspektive des Arbeitenden betrachtet der ,, Gegenstand “ der
Tatigkeit mit dem Handlungspartner (also dem Nutzer der Tétigkeit) identisch ist. Das mit
einem Nutzer koordinierte Handeln unterliegt daher seinem Wesen nach anderen Anforde-
rungen und Belastungen als die hier thematisierte Koordination von Arbeitstétigkeiten, die als
(unmittelbar oder mittelbar) umweltverdndernd gekennzeichnet werden konnen. Deshalb be-
schrénkt sich die Darstellung von handlungsregulationstheoretischen Ansétzen auf solche, die
die aktive Koordination umweltverdndernder Arbeitstdtigkeiten thematisieren und die von
daher Beziige zur hier formulierten Problemstellung erkennen lassen. Konkret sind dies

o die produktionsbezogenen Ansitze zur Analyse von Gruppenarbeit (Gohde & Kétter,
1990; Weber, 1997, 1999) sowie zu gruppeniibergreifenden Aktivititen der Handlungsver-
schrinkung (Zdlch, 1999, 2001) sowie

e das Konzept zur Untersuchung von Hausarbeit (Gabriel, 1992; Resch 1991, 1992, 1999;
Resch & Gabriel, 1994).

Beide Ansétze werden im Folgenden dargestellt und hinsichtlich ihrer Bedeutung fiir die vor-
liegende Fragestellung untersucht.

Koordiniertes Handeln in der Produktion'®

Die Untersuchungen zur Gruppenarbeit von Weber (1997, 1999) und zur zeitlichen Koordi-
nation in der Produktion von Zo6lch (1999, 2001) sind als komplementére Ansétze zu be-
trachten. Beide verbinden die Perspektive des soziotechnischen Systemansatzes mit Konzep-
ten der Handlungsregulationstheorie. Weber analysiert die Regulationsprozesse der Gruppe
hinsichtlich der gemeinsamen Aufgabe und richtet seine Aufmerksamkeit damit auf Regula-

' Neben den hier vorgestellten handlungsregulationstheoretischen Ansitzen zum koordinierten Handeln in der Produktion existiert in der

betrieblichen Praxis eine Vielzahl unterschiedlicher Organisationskonzepte, die die zeitweise oder dauerhafte Einrichtung von
Arbeitsgruppen mit unterschiedlichen Zielstellungen vorsehen. Einen Uberblick iiber diese Konzepte aus arbeitspsychologischer
Perspektive gibt Antoni (1994 b). Unter Verweis auf diese Darstellung wird auf eine Diskussion unterschiedlicher Formen von
,Gruppenarbeit” in der vorliegenden Arbeit verzichtet, die ja explizit die Frage nach den psychischen Anforderungen der nicht als
Gruppenarbeit organisierten Kooperation stellt.
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tionsprozesse in der Gruppe, wohingegen Zo6lch Fragen der Grenzregulation, also gruppen-
tibergreifende Koordinationsprozesse, thematisiert. Beide Ansitze beziehen sich auf Ferti-
gungsinseln in der Produktion.

Gruppenarbeit als kollektive Handlungsregulation

Weber (1997, 1999) geht es um die Frage, wie die mit Gruppenarbeit verbundenen Regula-
tionserfordernisse im Unterschied zur individuellen Bearbeitung von Arbeitsaufgaben ange-
messen beurteilt werden konnen.

Basierend auf Konzepten zur teilautonomen Gruppenarbeit (z. B. Alioth, 1980; Gulowsen,
1972; Susman, 1976; Ulich, 1994) wird die einer Gruppe gemeinsam zugewiesene Arbeitsauf-
gabe als konstituierendes Merkmal fiir Gruppenarbeit betrachtet. Von der Existenz einer sol-
chen ,,Kernaufgabe® (Gohde & Kotter, 1990) héngt es ab, ob iiber die individuellen Regula-
tionserfordernisse hinaus kollektive Regulationsprozesse erforderlich sind. Voraussetzung fiir
das Vorliegen einer Kernaufgabe ist

e die explizite Zusammenfassung mehrerer Beschiftigter zu einer organisatorischen Arbeits-
einheit (Arbeitsgruppe),

¢ die gemeinsame, mindestens teilweise Verantwortlichkeit flir die Erledigung einer der ge-
samten Gruppe zugewiesenen Aufgabe sowie

¢ cine gemeinsame Planungsphase bei der Bearbeitung der Aufgabe.

Die Kernaufgabe beinhaltet also die {iber die jeweils individuellen Einzelaufgaben hinaus zu
bewiltigenden gemeinsamen Aufgabenanteile. Das Vorliegen einer Kernaufgabe erfordert die
aktive Koordinierung der individuellen Tatigkeiten durch die Mitglieder im Hinblick auf das
Arbeitsergebnis der Gruppe.

Weber (1997) geht der Frage nach, wie die mit teilautonomer Gruppenarbeit verbundenen
Regulationsprozesse theoretisch zu konzipieren sind. Am Modell von Oesterreich und Resch
(1985), das bei der Analyse arbeitsbezogener Kommunikation von der Regulation der indi-
viduellen Tatigkeiten ausgeht und fiir deren Koordination zusdtzliche regulative Prozesse
(kommunikative Akte) annimmt, kritisiert er, dass sich ein hoher Autonomiegrad von Ar-
beitsgruppen auf diese Weise nicht angemessen abbilden lédsst, da auch in diesen Féllen ,,(...)
nur eine punktuelle Angleichung zwischen getrennten individuellen Handlungsstrukturen*
stattfindet (Weber, 1997, S. 155). Weber geht stattdessen von einer ,,gemeinsam generierten
und geteilten, tempordren Handlungsstruktur* (ebd.) aus:

,Korrespondierend mit der jeweiligen, aktuell zu bewiltigenden gemeinsamen Aufga-
benstellung und Verantwortung, erzeugen die Gruppenmitglieder im Dialog miteinan-
der nach und nach eine gemeinsame Handlungsstruktur. Beziechungsweise sie rufen
sich eine Handlungsstruktur in Erinnerung und veréndern sie anforderungsadéquat‘
(ebd., S. 155).

Die kollektive Handlungsregulation wird analog zur individuellen Handlungsregulation kon-
zipiert. In Ubereinstimmung mit von Cranach (vgl. Abschn. 4.2.2) geht Weber davon aus,
dass individuelle Regulationsprozesse Teilprozesse der {ibergeordneten Gruppenhandlung
sind. Die kollektive Handlungsstruktur soll allerdings nicht als die Summe der individuellen
Beitrdge zu ihrer Generierung verstanden werden: Der in der Gruppe stattfindende Dialog
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iiber die Uberlegungen Einzelner regt auch die individuellen Erinnerungen und Vorstellungen
aktuell nicht aktiv beteiligter Mitglieder an, insofern geht der kollektive Generierungsprozess
der Handlungsstruktur iiber die Gesamtheit der isoliert gedachten Einzelbeitrdge hinaus. An-
dererseits findet manche individuelle AuBerung keinen Niederschlag in der kollektiven
Handlungsstruktur, weil sie beispielsweise im gemeinsamen Diskussions- und Bewertungs-
prozess ausgeschieden wurde. Als Merkmale kollektiver Handlungsregulation in teilauto-
nomen Arbeitsgruppen nennt Weber

e die,,Erzeugung eines gemeinsamen Plans, einer Situationseinschdtzung oder eines
Losungswegs fiir das Fertigungsproblem* (Weber, 1997, S. 157),

o die ,,Verschrinkung kommunizierter und nicht-kommunizierter Planungs- und
Entscheidungsprozesse® (ebd., S. 157),

e den wechselseitigen ,,Austausch und Aufbau gemeinsamer Wissensreservoirs und
organisationales Lernen® (ebd., S. 158).

Die theoretische Analyse kollektiver Handlungsregulation resultiert in dem Arbeitsanalyse-
Verfahren VERA-KHR (VERA fiir kollektive Handlungsregulation; Weber 1997, 1999) das
als Ergidnzung zum VERA (Oesterreich et al., 2000; Volpert et al., 1983) gedacht ist und des-
sen Logik folgt. Es dient der Analyse der Kernaufgabensegmente der Gruppenarbeit (also der
tatsachlich gemeinsamen Arbeitsanteile). Voraussetzung fiir die Analyse ist die Identifikation
von gemeinsamen Entscheidungsbereichen, deren Regulationsniveau dann jeweils einzeln
bestimmt wird. Weber beschreibt schlieBlich fiinf Typen industrieller Gruppenarbeit, die sich
unter anderem hinsichtlich ihres Niveaus der kollektiven Autonomie (VERA-KHR-Gruppen-
stufe) sowie beziiglich der Beteiligung der Mitglieder an den Regulationsfunktionen in spezi-
fischer Weise unterscheiden (Weber 1999, S. 25 ff.):

e Bei der teilautonomen Gruppenarbeit sind Gruppenaufgabe und Kernaufgabe identisch.
Alle Mitglieder der Gruppe sind an allen Kernaufgabensegmenten beteiligt; das Niveau der
kollektiven Autonomie ist hoch.

e Etwas niedriger, aber noch immer mittel bis hoch ist es bei teilautonomer Gruppenarbeit
mit verteilten Entscheidungsbereichen, bei der die Mitglieder zwar in Untergruppen auf-
geteilt sind, zum iiberwiegenden Teil aber an niveauvollen Regulationsfunktionen teilha-
ben.

o Bei der Gruppenarbeit mit rotierenden Entscheidungsbereichen ist zwar das Niveau
kollektiver Autonomie niedrig, da die anspruchsvollen Regulationsfunktionen reihum von
einzelnen Gruppenmitgliedern libernommen werden, das individuelle Regulationsniveau ist
aber entsprechend hoch.

e Die restriktive Gruppenarbeit ist durch einen internen Vorgesetzten gekennzeichnet, der
den groBten Teil der anspruchsvollen Regulationsfunktionen iibernimmt. Das Niveau der
kollektiven Autonomie ist daher niedrig.

e Am niedrigsten ist es beim hierarchisch gefiihrten Kooperationsgefiige, das vollstindig
von Vorgesetzten oder externen Stellen gesteuert wird. Die Voraussetzungen flir das Vor-
liegen einer Kernaufgabe sind hier nicht erfiillt, demnach handelt es sich bei dieser Koope-
rationsform nicht mehr um Gruppenarbeit im arbeitspsychologischen Sinn.
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Die Problemstellung der vorliegenden Arbeit riickt mit der Fokussierung des Biiro- und Ver-
waltungsbereichs Arbeitstdtigkeiten in den Mittelpunkt, in denen teilautonome Gruppenarbeit
als Organisationsform bis heute kaum eine Rolle spielt.'” Vielmehr geht es um Kooperations-
formen, die, wollte man sie der Typisierung industrieller Gruppenarbeit von Weber zuordnen,
am unteren Ende der Skala einzuordnen wéaren: Es handelt sich um die punktuelle bzw. pha-
senweise Kooperation von Personen mit verschiedenen Arbeitsaufgaben in einem arbeitstei-
ligen Prozess, der in unterschiedlichem Ausmaf hierarchisch organisiert sowie formal oder
technisch koordiniert sein kann. Diese Feststellung ist theoretisch wichtig: Von kollektiver
Handlungsregulation, also von einer gemeinsam generierten Handlungsstruktur der Koope-
rationspartner, wie sie von Weber fiir teilautonome Gruppen beschrieben wird, kann bei der
hier formulierten Problemstellung nicht ausgegangen werden, auch wenn sie in Ausnahme-
fallen vorkommen kann (vgl. Abschn. 3.2.4)

Gruppeniibergreifende Zusammenarbeit: Aktivititen der Handlungsverschrinkung

Wihrend sich eine getrennte Analyse der zur Koordinierung erforderlichen Kommunikation
in Webers Konzept der kollektiven Handlungsregulation eriibrigt, da er im Fall einer Kern-
aufgabe die erforderlichen Abstimmungsprozesse als Teil der kollektiven Regulation be-
trachtet, liegt bei der gruppeniibergreifenden Koordination, die Zoélch (1999, 2001) unter-
sucht, lediglich eine betrieblich bedingte Notwendigkeit zur Koordination verschiedener Ar-
beitsgruppen, aber keine gemeinsame Arbeitsaufgabe der untersuchten Gruppen vor. Zdlch
geht insofern bei den von ihr untersuchten Prozessen zeitlicher Koordination nicht vom Mo-
dell der kollektiven Handlungsregulation aus. Stattdessen entwickelt sie, basierend auf
Grundannahmen des Modells von Oesterreich und Resch (1985) sowie Resch (1991), das
Konzept der ,,Aktivititen der Handlungsverschrankung® (Z6lch 2001, S. 55 ff.) und unter-
sucht diese in der Werkstattsteuerung bei gruppenorientierter Fertigung.

»Aktivititen, die der zeitlichen Koordination von Arbeitshandlungen sowie der Si-
cherstellung ihrer jeweiligen inhaltlichen Voraussetzungen dienen, um ein den zu ver-
schrinkenden Arbeitshandlungen iibergeordnetes Ziel zu erreichen, werden im Fol-
genden als Aktivititen der Handlungsverschrinkung bezeichnet® (Z6lch, 2001, S. 56).

Aktivititen der Handlungsverschrinkung dienen der zeitlichen Koordinierung verschiedener
Arbeitssysteme und konnen sich auf das eigene Arbeitssystem der fiir die Planung zustin-
digen Person oder auf andere Arbeitssysteme beziehen.

Aktivitidten der Handlungsverschrinkung erfordern in unterschiedlichem Maf3e die Bezug-
nahme auf die Handlungsperspektive (d. h. die wahrgenommene Handlungssituation) des Ko-
operationspartners (bei Zolch ,,Ko-Akteur):

Zwar untersucht Windel (1996) Formen von Gruppenarbeit im Biiro, er legt zur Bestimmung teilautonomer Gruppenarbeit jedoch
weniger strenge Kriterien an. Als Voraussetzung, um von teilautonomer Gruppenarbeit zu sprechen, setzt er neben formalen Kriterien
wie der GruppengroBe und dem Fehlen eines Vorgesetzten lediglich voraus, dass urspriinglich vor- und nachgelagerte Tatigkeiten in den
Arbeitsbereich der Gruppe integriert werden (was, wenn sich dies in der Aufgabenbearbeitung Einzelner widerspiegelt, einer horizonta-
len Erweiterung des individuellen Handlungsspielraums entspricht), dass Aufgaben im Wechsel ausgefiihrt werden, und dass die Grup-
penmitglieder gleich qualifiziert sind (was Voraussetzung fiir das zweite Kriterium, den Aufgabenwechsel, ist). Eine Kernaufgabe wie
von Gohde & Kétter (1990) sowie Weber (1997, 1999) gefordert, liegt nicht vor, da keine gemeinsame Planungsphase der Gruppenmit-
glieder vorausgesetzt wird (der vorgesehene Aufgabenwechsel ldsst sich durch formale Regelungen sicherstellen, ohne dass dies einer
gemeinsamen Planung der Gruppenmitglieder bedarf). Dass ein positiver Effekt der Gruppenarbeit hier nicht nachgewiesen werden
konnte, ist insofern nicht iiberraschend, insbesondere wenn die subjektive Erhebungsmethode und die von Windel berichteten betriebli-
chen Rahmenbedingungen (z. B. Erh6hung des Arbeitsvolumens bei Einfithrung der Gruppenarbeit) bei der Interpretation beriicksichtigt
werden.
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o Perspektivenverschrinkung ist gegeben, wenn der arbeitsteilige Prozess storungs- und
schwankungsfrei verldauft und keine explizite Bezugnahme auf die Handlungsperspektiven
der Ko-Akteure notwendig ist. Die Arbeitsabldufe sind in diesem Fall durch Regeln oder
Routinen koordiniert, ohne dass es einer aktiven Abstimmung bedarf.

e Erscheinen die zeitliche Koordination oder deren Voraussetzungen gefihrdet, wird es no-
tig, die eigene Handlungssituation mit ihren relevanten zeitlichen und inhaltlichen Aspek-
ten zu vergegenwdrtigen und diese dem Ko-Akteur gegebenenfalls zu erldutern.

o Ein Perspektivenwechsel liegt vor, wenn der Arbeitende sich die Handlungsperspektive des
Ko-Akteurs vergegenwirtigt oder diesen dazu auffordert, seine Handlungsperspektive in
den relevanten Aspekten darzulegen.

e Vom Perspektivenwechsel wird die Perspektiveniibernahme unterschieden. Der Arbeitende
vergegenwartigt sich neben der Handlungsperspektive auch Motive, Intentionen und
Handlungsvoraussetzungen des Ko-Akteurs. Die Perspektiveniibernahme hat anfangs
hypothetischen Charakter und muss — zum Beispiel im Rahmen der Kommunikation mit
dem Ko-Akteur — verifiziert werden. Sie kann unter anderem dadurch bedingt sein, dass
dem Ko-Akteur fiir dessen Handeln aus Sicht des Arbeitenden Voraussetzungen (z. B.
Qualifikation oder Erfahrung) fehlen. Der Arbeitende antizipiert in diesem Fall die Hand-
lungsbedingungen des Ko-Akteurs und iibernimmt gegebenenfalls Teile von dessen
Handlungsplanung.

Es scheint, als lieBen sich die Begriffe ,,Perspektiveniibernahme® bzw. ,,Perspektivenwechsel
dadurch voneinander abgrenzen, dass bei der Perspektiveniibernahme ein Ersetzen bzw. Er-
ginzen von Handlungsteilen des Ko-Akteurs (dhnlich dem von Resch, 1991, beschriebenen
padagogischen Handeln) erfolgt. Ein Perspektivenwechsel (zumindest einseitig vonseiten des
Arbeitenden bezogen auf die Handlungssituation des Ko-Akteurs) ist in diesem Fall Voraus-
setzung fiir die Perspektiveniibernahme. Insofern schlieBen sich die beiden beschriebenen
Phianomene nicht aus und lassen sich vermutlich in der Praxis nicht immer klar voneinander
trennen.

Vor dem Hintergrund der potentiellen Anforderungen an den Arbeitenden und den Ko-Akteur
werden vier Aktivitdten der Handlungsverschrdnkung beschrieben:

o Die Herstellung von Handlungsverschrdnkungen ist erforderlich, wenn der zeitliche An-
schluss verschiedener Arbeitssysteme noch nicht erfolgt ist bzw. durch Schwankungen
oder Storungen gefdhrdet ist. Sie ist auf die Handlungsziele oder -bedingungen des Koope-
rationspartners gerichtet. Sie setzt mindestens einen Perspektivenwechsel voraus. Wenn
angenommen wird, dass der Ko-Akteur nicht iiber die Voraussetzungen verfiigt, die not-
wendig wiren, um die zeitliche Koordination der Arbeitsabliufe sicherzustellen, erfolgt
eine Perspektiveniibernahme durch den Arbeitenden.

o Zu einer Aktualisierung von Handlungsverschrdnkungen kommt es, wenn gepriift werden
muss, ob der zeitliche Anschluss von Arbeitshandlungen gewihrleistet ist und deren in-
haltliche Voraussetzungen erfiillt sind. Sie hat orientierenden Charakter und basiert auf der
bestehenden Perspektivenverschrankung der beteiligten Akteure.

e [st der zeitlich koordinierte Ablauf der Arbeitshandlungen gestort, so kann die Kldrung von
Voraussetzungen zur Handlungsverschrdinkung notwendig werden. Dies erfordert laut
Z06lch eine wechselseitige Vergegenwartigung der Handlungssituationen der Akteure und
einen Perspektivenwechsel.
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e Die Optimierung von Handlungsverschrdnkungen setzt eine funktionierende, aber subop-
timale Handlungsverschrankung voraus. Auch sie erfordert die Bezugnahme auf die Ziele
und Handlungsbedingungen des Ko-Akteurs und eine ,,planerische Perspektiveniibernahme
im Sinne einer gedanklichen Vorwegnahme von Arbeitsschritten sowie der zu berticksich-
tigenden Ausfiihrungsbedingungen fiir den Ko-Akteur (ebd., S. 68), wenn dieser mangels
eigener Voraussetzung einen unzureichenden Beitrag zur Optimierung leistet.

Z06lchs Konzept zu Aktivititen der Handlungsverschrinkung zeigt, dass die aktive Koordi-
nierung eines arbeitsteiligen Prozesses psychische Anforderungen beinhaltet, die iiber die
aufgabenbezogenen Regulationserfordernisse hinausgehen und zusétzlich zu diesen bewiéltigt
werden miissen. Im Fall der von ihr beschriebenen Werkstattsteuerung handelt sich um Akti-
vitdten zur zeitlichen Koordination von Arbeitstéitigkeiten im Hinblick auf ein {ibergeordnetes
Ziel, ohne dass eine gemeinsame Aufgabenstellung gegeben ist. Diese Aktivititen erfordern
die wechselseitige Bezugnahme auf die Handlungssituation (also das Handlungsziel und die
Handlungsbedingungen) der beteiligten Akteure. Die damit verbundenen Anforderungen (von
Z0lch als ,,Perspektivenwechsel* bzw. ,,Perspektiveniibernahme* bezeichnet) sind in Abhéin-
gigkeit vom Ziel der Koordinierung unterschiedlich komplex.

Koordiniertes Handeln in der Hausarbeit

Resch (1991, 1999) untersucht die Hausarbeit und damit einen Bereich menschlicher Ar-
beitstatigkeit, dessen spezifische Bedingungen in der Arbeitspsychologie unter anderem we-
gen seiner scheinbaren ,,Privatheit* lange Zeit vernachldssigt wurden. Es bedurfte zunéchst
einer Erweiterung des klassischen Arbeitsbegriffs, der ,,Arbeit* mit ,,bezahlter Erwerbsarbeit*
gleichsetzte (Resch, 1991, 1992, 1997 a). Mittlerweile besteht innerhalb der Arbeitswissen-
schaft Konsens hinsichtlich der Anerkennung von Tatigkeiten im Haushalt als Arbeit (Gesell-
schaft fiir Arbeitswissenschaft, 2000).

Fiir die Analyse der Hausarbeit bedeutsam ist die bereits dargestellte Unterscheidung zwi-
schen umweltverdndernen und dialogisch-erzeugenden Tatigkeiten (vgl. Abschn. 3.2.2). Die
Arbeitstétigkeit im Haushalt beinhaltet beide Klassen von Tétigkeiten: sie umfasst sowohl
umweltverdndernde, materielle Hausarbeit (,,Haushaltungsarbeit®, Resch 1999, S. 125 1) als
auch Betreuungstitigkeiten, die den dialogisch-erzeugenden Tatigkeiten zuzurechnen sind
(,,Betreuungsarbeit®, ebd., S. 125 ff.).

Auf der Basis des ,,4-Ebenen-&-Koordination-Modells* (Weyerich, Liiders, Oesterreich &
Resch, 1992), einer Modifikation des fiinf Regulationsebenen umfassenden VERA-Modells,
entwickelte Resch (1999) ein Verfahren zur Analyse von Arbeit im Haushalt (kurz: AVAH-
Verfahren), das unter anderem der Ermittlung des Regulationsniveaus von Arbeitstétigkeiten
im Haushalt dient. Zu diesem Zweck werden im Rahmen eines Interviews zunichst simtliche
Alltagstatigkeiten der Untersuchungsperson erhoben und hinsichtlich verschiedener Kriterien
(Ablauf, Ort, Zeitraum, soziale Einbettung, Haufigkeit, Bezilige zu anderen Aktivitéiten) ge-
kennzeichnet. Fiir jede ermittelte Alltagstitigkeit wird bestimmt, ob sie Haushaltungsarbeit,
Betreuungsarbeit oder Freizeittitigkeiten enthélt, wobei Verkniipfungen verschiedener Tétig-
keitsformen in einer Alltagstatigkeit vorkommen (wenn beispielsweise der Vater den vierjdh-
rigen Sohn mit auf den Wochenmarkt nimmt und so die Betreuung des Kindes mit der Erle-
digung des Wocheneinkaufs verbindet). AnschlieBend werden in einem zweiten Interview die
Zeitangaben des ersten Interviews prézisiert, das Regulationsniveau der Alltagstitigkeiten und
deren Arbeitsanteile werden bestimmt. Fiir Betreuungstétigkeiten wird die Betreuungsinten-
sitdt anhand einer dreistufigen Skala erfasst. Schlielich wird fiir jeden Arbeitsanteil einer
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Alltagstatigkeit die Kooperationsform bestimmt. Nachdem alle im Haushalt lebenden erwach-
senen Personen interviewt worden sind, wird eine Gesamtauswertung vorgenommen, die
Aussagen iiber das Zeitbudget des Haushalts, die verschiedenen Arbeitsaufgaben und die Ko-
operationsform pro Aufgabe enthilt.

Fiir die Fragestellung der vorliegenden Arbeit ist insbesondere die Unterscheidung verschie-
dener Kooperationsformen im AVAH-Verfahren von Interesse (Gabriel, 1992; Resch & Gab-
riel, 1994). Arbeitsaufgaben im Haushalt werden danach klassifiziert, ob es sich um Einzelar-
beit, Rotationsarbeit, Mithilfe oder Kooperation handelt. Entscheidend fiir die Zuordnung
einer Aufgabe zu einer der vier Formen ist die Frage, von wem sie ausgefiihrt wird und wer
die Verantwortung fir die Erledigung der Aufgabe trigt:

e Bei Einzelarbeit liegt die Verantwortung fiir die Aufgabe und deren Ausfiihrung vollstén-
dig bei einer Person. Kooperation ist nicht erforderlich.

e Rotationsarbeit liegt vor, wenn die Verantwortung fiir die Aufgabe und deren Ausfiihrung
von den Personen abwechselnd nach einer festgelegten Regel iibernommen wird. Wie bei
der Einzelarbeit erfolgt keine Weitergabe von Teilaufgaben an andere, auch bei der Rota-
tion ist keine Kooperation erforderlich.

e Liegt die Verantwortung fiir eine Aufgabe bei einer Person, die aber Teilaufgaben zur Aus-
fiihrung an andere Personen weitergibt, so wird diese Kooperationsform als Mithilfe be-
zeichnet.

e Von Kooperation wird gesprochen, wenn mindestens zwei Personen die Verantwortung fiir
eine Aufgabe gemeinsam tragen und diese auch gemeinsam ausfiihren.

Ahnlich wie in der auf Oesterreich und Resch (1985) bezogenen Studie von Drof (1987) wird
der Begriff der Kooperation auch von Resch (1999) mit der Vorstellung einer gemeinsamen
Handlungsausfiihrung mindestens zweier Personen verkniipft. Die aufgabenorientierte Logik,
Kooperationsprozesse bezogen auf ein Handlungsziel (entweder das einer Person, bei dessen
Erreichen die andere ,,mithilft* oder das gemeinsame Handlungsziel beider Personen im Fall
der ,,Kooperation®) zu betrachten, wird beibehalten. Die aktive Koordination zwischen Berei-
chen, fiir die unterschiedliche Personen zustindig sind, also Kooperation bei unterschiedli-
chen individuellen Handlungszielen, wird mit dem AVAH-Verfahren nicht erfasst.

Fazit

Die Auseinandersetzung mit unterschiedlichen Ansétzen, die koordiniertes Handeln in der
Arbeit aus handlungsregulationstheoretischer Perspektive thematisieren, macht Folgendes
deutlich: Ob zusitzlich zur Analyse der individuellen Handlungsregulation eine gesonderte
Analyse der Anforderungen erfolgen sollte, die mit kooperativen Abstimmungsprozessen ver-
bunden sind, hingt von der Verantwortung fiir die jeweilige Arbeitsaufgabe ab. Die vorange-
gangenen Erorterungen bestitigen von daher die bereits in Abschnitt 3.2.2 gezogenen
Schliisse:

e Sind zwei oder mehrere Personen fiir die Planung und Ausfiihrung einer Arbeitsaufgabe
gemeinsam zustindig, so kann von einer gemeinsamen Handlungsregulation (im Sinne
der kollektiven Handlungsregulation bei Weber, 1997, 1999) ausgegangen werden. In die-
sem Fall entspricht das Niveau der handlungsbezogenen Kommunikation dem Regulati-
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onsniveau der gemeinsamen Arbeitsaufgabe. Eine gesonderte Analyse der zur Koordina-
tion der individuellen Handlungsstrukturen notwendigen Abstimmungsprozesse ist daher
in diesem Fall nicht erforderlich; aus dem Regulationsniveau der Arbeitsaufgabe kann auf
das Niveau der Kommunikationserfordernisse geschlossen werden.

Sind die Aufgaben zweier oder mehrerer Personen unterschiedlich, besteht aber auf
Grund tibergeordneter Ziele trotzdem der Bedarf, die individuellen Arbeitstitigkeiten
punktuell bzw. phasenweise aktiv aufeinander abzustimmen, so ist zur Bestimmung der
mit dieser Abstimmung verbundenen psychischen Anforderungen eine iiber die Analyse
der individuellen Arbeitsaufgaben hinausgehende, zusétzliche Analyse der handlungsbe-
zogenen Kommunikation notwendig. Die Analyse der handlungsbezogenen Kommunika-
tion erlaubt in diesem Fall eine Aussage dariiber, welche psychischen Anforderungen zu-
sdtzlich zur individuellen Handlungsregulation durch die Kooperationserfordernisse der
untersuchten Arbeitstétigkeit entstehen.

Im folgenden Abschnitt wird im Sinne einer Integration der bisher dargestellten Ansétze der
Begriff ,,Kooperation* handlungsregulationstheoretisch bestimmt und gegeniiber anderen
arbeitsbezogenen Interaktionsformen abgegrenzt.

3.24  Wasist Kooperation? — Eine theoretische Begriffsbestimmung

Die Diskussion von Ansétzen zum koordinierten Handeln in der Arbeit aus handlungsregu-
lationstheoretischer Perspektive im vorangegangenen Abschnitt hat eine Reihe wichtiger Er-
gebnisse erbracht, an die der folgenden Argumentationsgang ankniipfen wird. Die zentralen
Aspekte seien noch einmal kurz zusammengefasst:

e Von groBer Bedeutung fiir die Untersuchung der psychischen Anforderungen, die durch

kooperative Anteile der Arbeit bedingt sind, ist die Beziehung zwischen dem Regulations-
niveau der kooperativ zu bearbeitenden Aufgabe und dem Niveau sprachlicher Kommuni-
kation. Je komplexer die Regulationserfordernisse der Aufgabe sind, desto hoher sind auch
die Anforderungen an die Kommunikation, die zur Abstimmung der individuellen Hand-
lungsstrukturen im Prozess der Kooperation erforderlich ist. Dieser Zusammenhang wurde
bislang fiir Arbeitsaufgaben untersucht, die von zwei Kooperationspartnern gemeinsam
geplant und ausgefiihrt werden.

Der Begriff ,,Kooperation* wird im Rahmen handlungsregulationstheoretischer Ansétze im
Sinne gemeinsamer bzw. kollektiver Handlungsregulation verstanden; er impliziert min-
destens eine gemeinsame Planungsphase (vgl. das Kernaufgabenkonzept von Gohde &
Kotter, 1990, sowie Weber 1997, 1999) und akzentuiert die gemeinsame Ausfiihrung der
Handlung (DroB, 1987; Oesterreich & Resch, 1985). Eine Ausnahme ist der Kooperations-
begriff im AVAH-Verfahren, der explizit auf die Notwendigkeit gemeinsamer Planung
verzichtet, aber die gemeinsame Verantwortung fiir die Aufgabe und die gemeinsame Aus-
fiihrung betont.

Die bisherigen Ansétze sind durch eine aufgabenzentrierte Sicht gekennzeichnet: Da Ko-
operation eine gemeinsame Aufgabe voraussetzt, werden Abstimmungsprozesse nur be-
zogen auf das gemeinsame Handlungsziel untersucht. Eine Ausnahme ist die Kommunika-
tionsanalyse im Rahmen des KABA-Verfahrens (Dunckel et al., 1993), die zwar kein ge-
meinsames Handlungsziel der Kooperationspartner voraussetzt, die Kommunikation aber
nur hinsichtlich ihrer Funktion fiir die Regulation des individuellen Handelns untersucht
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und damit lediglich einen Teil der mit Kooperation verbundenen psychischen Anforderun-
gen abdeckt. Ein weiterer VorstoB3, die mit Kooperation verbundenen Anforderungen zu
bestimmen, ohne auf eine gemeinsame Arbeitsaufgabe Bezug zu nehmen, ist das Konzept
der Aktivititen der Handlungsverschrinkung von Zolch (1999, 2001).

Versucht man, die bisherigen Ansitze auf arbeitsteilige Prozesse zu iibertragen, die auf der
Zuweisung von Aufgaben an einzelne Arbeitende basieren und nur phasenweise aktive Koor-
dination erfordern, wie sie fiir Biiro- und Verwaltungstétigkeiten bis heute typisch sind, so
stoBBt man dabei an Grenzen, die eine modifizierte Bestimmung des bisherigen Kooperations-
begriffs notwendig erscheinen lassen:

Die bisherigen Ansétze zur Untersuchung koordinierten Handelns in der Arbeit setzen eine
gemeinsame Aufgabenstellung voraus, die im Falle hierarchisch und stark arbeitsteilig organi-
sierter Biiro- und Verwaltungstitigkeiten in der Regel nicht gegeben ist. Abstimmungspro-
zesse zwischen Personen mit unterschiedlichen Aufgaben lassen sich mit Hilfe des KABA-
Verfahrens bislang nur eingeschréankt arbeitspsychologisch beurteilen. Der Kooperationsbe-
griff ist von daher so zu modifizieren, dass arbeitsbezogene Abstimmungsprozesse unabhén-
gig von individuellen Arbeitsaufgaben unmittelbar analysiert und beurteilt werden kdnnen.

Eine entsprechend gednderte, handlungsregulationstheoretisch basierte Bestimmung des Be-
griffs ,,Kooperation* wird im Folgenden vorgenommen. Zunichst erfolgt eine grundlegende
Unterscheidung von Handlungszielen und Kooperationszielen. Anschlieend werden die Be-
griffe Koordination und Kommunikation erldutert. Auf diesen begrifflichen Differenzierungen
aufbauend wird der Begriff ,,Kooperation* bestimmt und von anderen Formen aktiv koordi-
nierten arbeitsbezogenen Handelns abgegrenzt.

Handlungsziele und Kooperationsziele

Zur Bestimmung des Begriffs ,,Kooperation* soll zunéchst an eine Unterscheidung erinnert
werden, die bereits von Oesterreich und Resch (1985) postuliert wird, in der weiteren theore-
tischen Konzeption und den daran ankniipfenden Arbeiten anderer Autoren aber keine zen-
trale Rolle mehr spielt: Oesterreich und Resch zeigen, dass fiir die Regulation der materiellen
Handlung und die zur Abstimmung erforderlichen kommunikativen Akte unterschiedliche
Regulationsprozesse angenommen werden miissen (vgl. Abschn. 3.2.2). Daraus folgt, dass
beide Prozesse unterschiedlichen Zielstellungen dienen. Insofern lassen sich Ziele materieller
Handlungen von den Zielen kommunikativer Akte im Abstimmungsprozess unterscheiden.

In Abschn. 3.2.2 wurde begriindet, dass das Konzept von Oesterreich und Resch (1985) gene-
rell auf umweltverdndernde Tétigkeiten bezogen werden kann und somit auch auf Biiro- und
Verwaltungstitigkeiten, die stirker durch die Bearbeitung von Informationen als durch die
Bearbeitung materieller Gegenstinde gekennzeichnet ist. Ziele, die im Rahmen umweltver-
andernder Tatigkeiten angestrebt werden, werden im Folgenden als Handlungsziele bezeich-
net:

Handlungsziele strukturieren und motivieren das individuelle Handeln im Rahmen umwelt-
verdndernder Titigkeiten'®. In der Arbeit sind die Handlungsziele in der Regel durch die Ar-
beitsaufgaben gegeben und miissen gegebenenfalls interpretiert oder konkretisiert werden.

'8 Die Verinderungen in Personen bei dialogisch-erzeugenden Titigkeiten sind damit explizit ausgeschlossen (vgl. dazu FuBnote 13).
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Die durch das Handeln realisierten Handlungsziele bestehen in materiellen oder in Form von
Informationen symbolisierten Verdnderungen der Umwelt.

Von den Handlungszielen sind die Ziele zu unterscheiden, denen die Abstimmung im Prozess
der Kooperation dient. Diese werden als Kooperationsziele bezeichnet:

Kooperationsziele motivieren und richten die Zusammenarbeit, insofern handelt es sich um
tiberindividuelle Ziele. Sie sind auf die Verdnderung bzw. wechselseitige Anpassung der indi-
viduellen Handlungsregulationen und nicht unmittelbar auf materielle oder in Form von In-
formationen symbolisierte Verdnderungen der Umwelt gerichtet. Kooperationsziele sind
durch tibergeordnete Ziele der Organisation(en), in die die Arbeitstitigkeiten der Koopera-
tionspartner eingebunden sind, bestimmt.

Das heiB3t, Personen, die kooperieren, haben immer ein gemeinsames Kooperationsziel unab-
hingig davon, ob ihre individuellen Handlungsziele gleich, dhnlich, verschieden oder sogar
widerspriichlich sind.

Je nach Aufgabenstellung der beteiligten Personen konnen Handlungsziele und Kooperations-
ziele unterschiedlich gewichtet sein. Wenn die Einigung der Kooperationspartner im Vorder-
grund steht (z. B. wenn ein Vertragsabschluss unbedingt zustande kommen soll), konnen die
individuellen Handlungsziele'” dem Kooperationsziel untergeordnet und im Hinblick auf die
Erreichung des Kooperationsziels verdndert werden. Ebenfalls denkbar ist der umgekehrte
Fall: Das individuelle Handlungsziel hat Prioritit. Wenn mit dem Kooperationspartner keine
Einigung erzielt wird (das Kooperationsziel also nicht erreicht wird), wird die Kooperation
unter Beibehaltung des individuellen Handlungsziels abgebrochen.”

Beispiel

Frau A. ist in der Abteilung Verkauf fiir die langfristige Verkaufsplanung zustdndig. Dazu gehort die Vergabe
von Lieferterminen, wobei sie zum Beispiel die Bedeutung des jeweiligen Kunden, dessen Wiinsche, die Grofie
des Auftrags usw. zu beriicksichtigen hat. Da fiir die Vergabe der Liefertermine auch die Auftragslage sowie
Produktions- und Lagerkapazitdten von Bedeutung sind, die in den Zustandigkeitsbereich von Herrn B. fallen,
muss sich Frau A. hinsichtlich der Vergabe von Lieferterminen mit Herrn B. abstimmen. Das Handlungsziel von
Frau A. ist die Vergabe von Lieferterminen, die hinsichtlich der Kundenwiinsche und ihrer eigenen Prioritdten
giinstig sind. Herr B. hat als Produktionsplaner die Intention, die gleichméaBige Maschinenbelegung, ununterbro-
chene Maschinenlaufzeiten und mdglichst kurze Lagerzeiten zu gewiahrleisten; dies sind die Handlungsziele von
Herrn B. Das Kooperationsziel der beiden besteht darin, unter Abwégung aller Gesichtspunkte (also bei mog-
lichst weitgehender Wahrung der individuellen Handlungsziele von Frau A. und Herrn B.) iiber die Vergabe der
Liefertermine zu entscheiden.

Koordination und arbeitsbezogene Kommunikation

Generell betrachtet ist Koordination*' Voraussetzung fiir das Funktionieren jeglicher Form
von Arbeitsteilung. Arbeitsorganisation, d. h. die Strukturierung betrieblicher Abléufe, ist
gleichbedeutend mit der Koordination eines arbeitsteiligen Prozesses. In diesem Sinne is¢ be-
triebliches Arbeitshandeln also bereits (z. B. durch Zuweisung von Aufgaben an Personen,

Die Bezeichnung ,,individuelles Handlungsziel“ soll lediglich darauf verweisen, dass es sich im Unterschied zum Kooperationsziel um
das Handlungsziel einer Person handelt.

Diese Auffassung von Kooperation wird problematisch, wenn personenbezogene Dienstleistungen betrachtet werden sollen, da sich das
Handeln dann nicht auf eine ,,duBere” Umwelt bezieht, sondern Nutzer der Dienstleistung (also ,,Arbeitsgegenstand* des Dienstleisters)

und Kooperationspartner identisch sind.

2l koordinieren® It. Duden: in ein Geflige einbauen; aufeinander abstimmen; nebeneinander stellen
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Bearbeitungsvorschriften und -fristen) koordiniert und muss von den arbeitenden Personen im
Normalfall hdufig nicht aktiv koordiniert werden (in dieser Weise wird der Begriff Koordina-
tion z. B. bei Wehner et al., 1996, 1998 gebraucht).

Koordination im engeren Sinne bezieht sich auf die aktive Abstimmung der Handlungsregu-
lation zweier (oder mehrerer) Personen. Im Folgenden wird der Begriff Koordination in dieser
enger gefassten Bedeutung verwendet.

Arbeitsbezogene Kommunikation ist Mittel der Koordination im Prozess der Kooperation.
Diese Definition impliziert, dass nur dann von arbeitsbezogener Kommunikation gesprochen
werden kann, wenn die so bezeichnete Abstimmung im Rahmen eines kooperativen Prozesses
stattfindet und damit mehr beinhaltet als die reine Weitergabe von Informationen oder Ar-
beitsgegenstinden. Damit ist nicht gesagt, dass Koordination ausschlieBlich in Form von
Kommunikation stattfinden kann: auch die reine Weitergabe von Information kann der Koor-
dination von Handlungen dienen, es handelt sich dann aber nicht um Koordination im hier
gemeinten, aktiven Sinn.

Formen arbeitsbezogenen koordinierten Handelns: Delegation, Instruktion, Kooperation
und gemeinsame / kollektive Handlungsregulation

Mit Hilfe der in den vorangegangenen Abschnitten vorgenommenen Differenzierungen, ins-
besondere unter Bezugnahme auf die Unterscheidung zwischen Handlungs- und Koopera-
tionszielen, lassen sich folgende Formen koordinierten Handelns unterscheiden:

Delegation

Es handelt sich um Delegation, wenn eine Person Teile der Handlung einer anderen Person
iibernimmt bzw. ersetzt. Es liegt also ein Handlungsziel vor, das angestrebt wird, wobei die
fiir das Erreichen des Ziels verantwortliche Person Teilziele ausgegliedert und einer anderen
Person zur Bearbeitung iibertrdagt. Das von der zweiten Person erreichte (Teil-)Ergebnis wird
anschlieBend wieder der Person, fiir die Handlungsteile iibernommen wurden, zur Verfiigung
gestellt.

Griinde fiir die Delegation von Teilaufgaben konnen unterschiedlich sein. Denkbar sind fol-
gende Fille:

e Die Delegation erfolgt zeitlich bedingt: Person A. delegiert Teilziele an B. zur parallelen
Bearbeitung, um das Handlungsziel in kiirzerer Zeit erreichen zu konnen. Der Fall von
Kollegen, die sich zeitweise durch Ubernahme von Auftrigen oder Auftragsteilen gegen-
seitig entlasten, lasst sich in diese Kategorie einordnen.

e Die Delegation ist hierarchisch bedingt: Person A. delegiert untergeordnete Teilziele an
B., weil A. auf Grund seiner Funktion fiir ibergeordnete Ebenen der Handlungsregulation
(also primér fiir Planungsprozesse) zustdandig ist. Diese Form der Delegation kennzeichnet
typischerweise das Verhiltnis zwischen Vorgesetzten und ihren Mitarbeitern und ist di-
rekte Folge der spezifischen Partialisierung (Volpert, 1975 a; vgl. Abschn. 4.2.1).
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e Die Delegation ist inhaltlich bedingt: Fiir die Bearbeitung bestimmter Teilaufgaben sind
spezielle Fachkenntnisse erforderlich (z. B. die Kenntnis einer bestimmten Fremdsprache).
Aus diesem Grund werden diese Teilaufgaben an eine entsprechend qualifizierte Person
zur Bearbeitung weitergegeben (Moglicherweise sind in diesem Fall die Grenzen zur ,,ech-
ten“ Kooperation — s. weiter unten — manchmal flieBend, zumal diese Form der Delegation
stiarker durch generelle als durch spezifische Partialisierung bedingt ist; vgl. ebd.).

Die Delegation entspricht im Wesentlichen dem Begriff der Mithilfe bei Resch (1999; bzw.
Gabriel 1992, Resch & Gabriel, 1994): Es gibt ein Handlungsziel (eine Aufgabe), fiir dessen
Erreichen eine Person verantwortlich ist. Die Ausgliederung der Teilaufgabe dient der Reali-
sierung dieses Ziels. Fiir die Hausarbeit entfillt allerdings die hierarchisch bedingte Dele-
gation, da in der Regel im Haushalt von prinzipiell gleichberechtigten Partnern auszugehen ist
(es sei denn, mit bestimmten Aufgaben im Haushalt wird eine externe Person beauftragt).
Delegation aus zeitlichen Griinden wird in der Hausarbeit dagegen hiufig anzutreffen sein.
Inhaltlich — also zum Beispiel durch unterschiedliche Qualifikation oder Erfahrung — bedingte
Delegation ist bezogen auf die Arbeit im Haushalt ebenfalls relevant und unter anderem als
Folge geschlechtsspezifischer Sozialisation zu betrachten.

Die mit der Delegation verbundenen Anforderungen lassen sich mit Bezugnahme auf die von
Z0lch (2001) verwendeten Begriffe als Perspektivenwechsel und Perspektiveniibernahme
beschreiben: Die Delegation erfordert es, dass die delegierende Person die ,,Vorplanung™ fiir
die ausgegliederte Teilaufgabe tibernimmt und dabei die aktuelle Situation und Handlungs-
kompetenz der Person beriicksichtigt, an die sie die Teilaufgabe delegiert. Sie muss ihr eige-
nes Handlungsziel und ihre Handlungsbedingungen zumindest soweit erldutern, dass die aus-
gegrenzte Teilaufgabe dem iibergeordneten Handlungsziel angemessen bearbeitet werden
kann. Seitens der ,,mithelfenden‘ Personen kann also zumindest ein teilweises Eindenken in
die der Teilaufgabe iibergeordnete Handlungsstruktur erforderlich sein.

Instruktion

Es handelt sich um Instruktion, wenn das Handlungssystem einer Person Méngel aufweist, die
durch eine andere Person ergénzt, ersetzt oder korrigiert werden. Das koordinierte Handeln
dient also der Optimierung des Handlungssystems einer der beiden Personen.

Instruktionen kennzeichnen

e betriebliche Aus-, Weiterbildungs- und Anlernsituationen, in denen es nicht primér um die
Vermittlung theoretischer Fachkenntnisse, sondern um die praktische Ausfiihrung von
Handlungen zum Zweck des Lernens geht;

e Situationen, in denen eine Person zum Beispiel hinsichtlich eines Arbeitsmittels oder eines
Arbeitsverfahrens nicht hinreichend geiibt und deshalb auf die Unterstiitzung anderer Per-
sonen angewiesen ist.

Bei der Instruktion handelt sich um piddagogisches Handeln im Sinne eines Vor-Bildens von
Handlungsteilen, das typisch fiir Unterweisungssituationen ist (Resch, 1991, S. 90 ft.). Es
handelt sich also, auch wenn sich das koordinierte Handeln méglicherweise auf den Umgang
mit einem Arbeitsgegenstand (beispielsweise einer neu eingefiihrten Software) bezieht, um
eine dialogisch-erzeugende Tatigkeit.
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Bei der Instruktion ist in jedem Fall eine Perspektiveniibernahme durch die instruierende Per-
son notwendig; sie muss in der Lage sein, die Méngel im Handlungssystem der anderen Per-
son zu antizipieren, damit sie diese korrigieren, ergénzen oder ersetzen kann.

Kooperation

Kooperation liegt vor, wenn zwei Personen unterschiedliche individuelle Handlungsziele
haben, sie diese Handlungsziele bzw. die damit verbundenen Planungen und Ausfiithrungen
aber partiell oder phasenweise aktiv miteinander koordinieren miissen. Es gibt also neben den
individuellen Handlungszielen der Kooperationspartner ein iibergeordnetes Kooperationsziel.

Auch fiir Kooperation kdnnen unterschiedliche Griinde bestehen:

e Bedingt durch die betriebliche Arbeitsteilung miissen Abldufe, fiir die unterschiedliche
Personen zusténdig sind, aufeinander abgestimmt erfolgen. Zu diesem Zweck miissen die
Personen kooperieren, und zwar entweder, um die individuellen Handlungsziele {iberhaupt
(oder besser, schneller) erreichen zu konnen, oder um {ibergeordnete betriebliche Ziele
nicht zu gefdhrden.

e Denkbar ist auch der Fall, dass die Kooperation dem Wunsch entspringt, von der Erfah-
rung eines anderen zu profitieren (das heiB3t, durch Abstimmung zu besseren Resultaten zu
gelangen) oder durch Abstimmung den Druck individueller Verantwortung fiir das Ar-
beitsergebnis zu reduzieren. Diese Form der Kooperation wird hdufig bei Personen mit
gleicher Aufgabe zu finden sein®® und kann sowohl betrieblicherseits vorgesehen (also Be-
standteil der Aufgabe) als auch Ergebnis des personlichen Arbeitsstils sein.

Inwieweit Kooperation einen Perspektivenwechsel oder eine Perspektiveniibernahme erfor-
dert, hingt vom Kooperationsziel und der Komplexitit des Abstimmungsgegenstands ab (vgl.
Abschn. 3.3)

Gemeinsame / kollektive Handlungsregulation

Kollektive Handlungsregulation (im Sinne von Weber, 1997, 1999) liegt dann vor, wenn zwei
oder mehrere Personen ein gemeinsames Handlungsziel verfolgen, also gemeinsam fiir eine
Arbeitsaufgabe zustdndig sind. Das organisatorisch gegebene Kooperationsziel ist in diesem
Fall immer das Erreichen des gemeinsamen Handlungsziels. Im Hinblick auf dieses gemein-
same Ziel werden die individuellen Handlungsregulationen aufeinander abgestimmt. Diese
Form der Zusammenarbeit setzt gemeinsame Planung voraus.

Bedeutsam ist in diesem Zusammenhang

e ob die kollektive Handlungsplanung in eine gemeinsame Ausfiihrung der Handlung miin-
det (ein vermutlich vor allem fiir Biiroarbeit zu vernachléssigender Sonderfall, der nur in
Féllen vorstellbar ist, wo eine Ausfithrung zum Beispiel mangels korperlicher Kraft nicht
allein erfolgen kann) oder

2 Das bedeutet nicht, dass es sich um eine gemeinsame Aufgabe handelt!
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e ob im Sinne einer gemeinsam geplanten Delegation (s. 0.) eine individuelle Bearbeitung
von Teilaufgaben erfolgt. In diesem Fall kann die Analyse der Kooperation zweier Perso-
nen wie bei der oben beschriebenen Kooperation erfolgen, wobei die individuell ange-
strebten Teilziele dann als analog zu den oben beschriebenen individuellen Handlungszie-
len aufzufassen sind.

Bei gemeinsamer / kollektiver Handlungsregulation ist in der Regel, insbesondere, wenn eine
Handlung auch gemeinsam ausgefiihrt wird, von einer gegebenen Perspektivenverschrdnkung
im Sinne von Zolch (2001) auszugehen. Die Handlungsbedingungen sind mit dem gemein-
samen Ziel und den gemeinsamen Kontextbedingungen gegeben, so dass liber die Wahrneh-
mung der gemeinsamen Handlungssituation hinaus keine zusitzlichen Aktivitdten im Sinne
eines Perspektivenwechsels bzw. der Perspektiveniibernahme erforderlich sind — es sei denn,
es treten Unklarheiten und Stérungen auf oder es besteht ein Qualifikationsmangel bei einer
der beteiligten Personen, so dass das Erreichen des gemeinsamen Ziels gefahrdet scheint.

Zusammenfassung

Die folgende Ubersicht stellt die verschiedenen Formen arbeitsbezogenen koordinierten Han-
delns noch einmal zusammenfassend gegeniiber (Tabelle 6):

Form koordi-

nierten Han-
delns Handlungsziel(e) Kooperationsziel

Zur Realisierung eines Handlungsziels
. von A. werden Teilziele ausgegliedert . .
Delegation  und an B. zur Bearbeitung delegiert. liegt nicht vor

Ziel von A. ist die Optimierung bzw.
Ergédnzung der Handlungsstruktur von

Instruktion B, ein ggfs. erkennbares Handlungsziel liegt nicht vor
ist diesem Ziel untergeordnet.

A. und B. verfolgen individuelle Hand-  Das Kooperationsziel erfordert die

' lungsziele: Es liegen mindestens zwei Abstimmung der individuellen
Kooperation  Handlungsziele vor. Handlungsziele, -planungen oder
-ausfiihrungen.

gemeinsame /  A. und B. haben ein gemeinsames Hand- Das Kooperationsziel besteht im

kollektive lungsziel. Erreichen des gemeinsamen Hand-
Handlungsregu- lungsziels.
lation

Tabelle 6:  Unterschiedliche Formen koordinierten Handelns in der Arbeit

Fazit

In diesem Abschnitt wurden verschiedene Formen arbeitsbezogenen koordinierten Handelns
beschrieben und hinsichtlich der jeweiligen Handlungsziele bzw. des Kooperationsziels ge-
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kennzeichnet. Vor dem Hintergrund dieser Begriffe ldsst sich der Gegenstand dieser Arbeit
eingrenzen:

Im Rahmen der vorliegenden Arbeit geht es um die Analyse der psychischen Anforderungen,
die mit Kooperation verbunden sind. Kooperation ist dadurch gekennzeichnet, dass neben den
individuellen Handlungszielen, die in der Arbeitstatigkeit durch die zugewiesenen Arbeitsauf-
gaben bestimmt sind, ein Kooperationsziel vorliegt, das durch den {iberindividuellen Zusam-
menhang der Arbeitstitigkeiten bedingt ist. Handlungsziele und Kooperationsziel sind in der
Regel nicht identisch. Gegenstand dieser Arbeit ist die Analyse der psychischen Anforderun-
gen, die iiber die mit der individuellen Aufgabenbearbeitung erforderlichen Regulationspro-
zesse hinaus durch die — aufgabenbezogenen oder aufgabeniibergreifenden — kooperativen
Anteile der Arbeitstétigkeit gegeben sind.

Im Sonderfall der gemeinsamen / kollektiven Handlungsregulation handelt es sich bei der
Bestimmung von Handlungszielen und Kooperationsziel um eine analytische Trennung;
praktisch besteht das Kooperationsziel im Erreichen des gemeinsamen Handlungsziels. Im
Falle der gemeinsamen Planung und Ausfithrung wird mit Weber (1997) davon ausgegangen,
dass die mit der Koordinierung der Handlungsstrukturen verbundenen psychischen Anforde-
rungen den Regulationserfordernissen der gemeinsamen Aufgabe entsprechen. Bei getrennter
Ausfithrung von Teilhandlungen im Sinne einer gemeinsam geplanten Delegation konnen (in
diesem Fall gemeinsam bestimmte) individuelle Teilziele sowie ein {ibergeordnetes Koope-
rationsziel unterschieden werden. Die Analyse der psychischen Anforderungen kann dann
analog zur Analyse bei Kooperation erfolgen.

Instruktion als Form koordinierten Handelns in der Arbeit wird aus der weiteren Analyse aus-
geschlossen, da es sich um eine Form dialogisch-erzeugender Tatigkeiten handelt, die andere
psychische Anforderungen an die beteiligten Personen stellt als die Kooperation.

Ebenfalls aus der Analyse ausgeschlossen werden die beschriebenen Formen der Delegation.
Es handelt sich bei der Delegation nicht um Kooperation, weil hier das Handlungsziel der
einen Person den Charakter eines zur Bearbeitung ausgegliederten Teilziels innerhalb der
Handlungsstruktur der anderen Person hat, die fiir die Bearbeitung der Arbeitsaufgabe zu-
standig ist. Das Handlungsziel der einen Person ist also dem der anderen Person untergeord-
net, ein libergeordnetes Kooperationsziel ist nicht festzustellen.

Ankniipfend an die in diesem Abschnitt vorgestellten theoretischen Grundlagen und Begriffs-
bestimmungen wird in Abschnitt 3.3 gezeigt, dass die Analyse handlungsbezogener Kommu-
nikation als Mittel der Abstimmung im Kooperationsprozess Aussagen hinsichtlich der psy-
chischen Anforderungen erlaubt, die mit den kooperativen Anteilen einer Arbeitstitigkeit ver-
bunden sind.

33 Handlungsbezogene Kommunikation als Anforderungsdimension
kooperativer Arbeit

Mit der Bestimmung des Begriffs Kooperation in Abschnitt 3.2.3 dieses Kapitels wurde
gleichzeitig eine Eingrenzung des Untersuchungsgegenstands dieser Arbeit vorgenommen: Es
geht um die Ermittlung der psychischen Anforderungen, die mit den kooperativen Anteilen
einer Arbeitstitigkeit verbunden sind. Um von Kooperation sprechen zu konnen, muss neben
den individuellen Handlungszielen der Kooperationspartner, die durch die jeweiligen Ar-
beitsaufgaben bestimmt sind, ein {ibergeordnetes Kooperationsziel vorliegen, das die punktu-
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elle oder phasenweise, aktive Koordination der individuellen Handlungsziele, -planungen
oder -ausfiihrungen erfordert. Bei dieser Koordination handelt es sich um Aktivitdten, die
zusdtzlich zur individuellen Handlungsregulation spezifische psychische Anforderungen an
die Kooperationspartner stellen.

Auf der Grundlage der bisherigen theoretischen Erorterungen wird im vorliegenden Abschnitt
ein Konzept vorgestellt, das die aufgabenunabhédngige Untersuchung der mit der Kooperation
verbundenen psychischen Anforderungen erlaubt, sofern sie sich aus dem Abstimmungsge-
genstand, also aus der Analyse des Inhalts der handlungsbezogenen Kommunikation ableiten
lassen. Dem Konzept liegt die Annahme zu Grunde, dass sich die Komplexitit des Kommu-
nikationsinhalts auch ohne die eingehende Analyse der jeweils individuellen Arbeitsaufgaben,
also unmittelbar aus dem Abstimmungsinhalt selbst, erschliefen 1dsst und daraus Riick-
schliisse auf das Anforderungsniveau der jeweiligen Kooperation gezogen werden kdnnen.
Diese These wird in Abschnitt 3.3.1 mit Bezug auf die vorangegangene Argumentation noch
einmal zusammenhingend begriindet, da sie die Basis fiir die Analyse handlungsbezogener
Kommunikation als Anforderungsdimension kooperativer Arbeit darstellt. Danach werden
vier Stufen handlungsbezogener Kommunikation vorgestellt, die mit jeweils unterschiedli-
chen psychischen Anforderungen verbunden sind. Die Spezifika und Unterschiede der Stufen
werden mit Hilfe von Beispielen veranschaulicht (Abschn. 3.3.2). Die vier Stufen handlungs-
bezogener Kommunikation sind Grundlage der Kooperationsanalyse (vgl. Kap. 5 und 6). Ab-
schlieBend werden Konsequenzen fiir das Erhebungsverfahren diskutiert (Abschn. 3.3.3).

3.3.1 Kommunikationserfordernisse als Resultat der Komplexitit des Kooperations-
gegenstands

In Abschnitt 3.2.2 wurde fiir materielle Arbeitshandlungen, die gemeinsam geplant und aus-
gefiihrt werden, gezeigt, dass ein enger Zusammenhang zwischen dem Regulationsniveau der
Arbeitsaufgabe und dem Niveau der zur Koordination der individuellen Handlungregulatio-
nen erforderlichen sprachlichen Kommunikation besteht: Je anspruchsvoller die psychische
Regulation der gemeinsam zu bearbeitenden Aufgabe ist, desto komplexer miissen die darauf
bezogenen sprachlichen AuBerungen sein. Mit steigendem Regulationsniveau der gemein-
samen Arbeitsaufgabe nimmt die Notwendigkeit zu, in der sprachlichen Kommunikation bei-
spielsweise kausale Beziehungen herzustellen oder alternative Vorgehensweisen zu erdrtern.

Von dem geschilderten Sachverhalt weicht die Problemstellung dieser Arbeit in einem we-
sentlichen Punkt ab: Die Kooperation, die im Rahmen dieser Arbeit untersucht werden soll,
geht von einem gemeinsamen Kooperationsziel, aber unterschiedlichen individuellen Hand-
lungszielen aus. Die Kooperationspartner haben also keine gemeinsame Arbeitsaufgabe, aus
deren Regulationsniveau sich die mit der Kommunikation verbundenen psychischen Anforde-
rungen ableiten lieBen®. Vor diesem Hintergrund ergeben sich zwei zentrale Fragen, die hier
formuliert und unmittelbar anschlieBend diskutiert werden.

Die erste Frage lautet:

¢ Die bisherigen Aussagen der Handlungsregulationstheorie zur Beziehung zwischen koordi-
niertem Handeln und Kommunikation setzen eine gemeinsame Arbeitsaufgabe voraus. In-

# Ein weiterer Unterschied besteht darin, dass es sich bei den in dieser Arbeit behandelten Biiro- und Verwaltungstitigkeiten im Kern

nicht um materielle (also primér auf materielle Gegenstande bezogene) Tatigkeiten im engen Sinn handelt. Dass die theoretischen
Konzepte der Handlungsregulationstheorie zum koordinierten Handeln auch auf umweltverdndernde Tétigkeiten im weiteren Sinn
iibertragbar sind, wurde bereits in Abschnitt 3.2.2 begriindet.
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wiefern gilt dieser Zusammenhang auch fiir Kooperation im hier formulierten Sinn (wenn
also keine gemeinsame Arbeitsaufgabe, aber ein iibergeordnetes Kooperationsziel vorliegt,
dass die aktive Koordinierung der individuellen Tatigkeiten erfordert)? Anders gefragt: Ist
eine aufgabeniibergreifende Analyse der mit Kooperation verbundenen handlungsbezoge-
nen Kommunikation moglich?

Die Abstimmung der individuellen Handlungsregulationen bei der gemeinsamen Planung und
Ausfiithrung von Handlungen erfordert nach Oesterreich und Resch (1985) zusdtzliche regu-
lative Prozesse, deren Ziel nicht mit dem gemeinsamen Handlungsziel identisch ist. Da
Handlungsziele und Kooperationsziele auch in der urspriinglichen Konzeption theoretisch
voneinander unterschieden werden, miissten die postulierten regulativen Prozesse der Ab-
stimmung auch dann vorliegen, wenn es statt einem Handlungsziel zwei unterschiedliche
Handlungsziele gibt, aber eine Koordination hinsichtlich eines iibergeordneten Kooperations-
ziels erforderlich ist. Empirisch miisste dieser Zusammenhang zwischen der Komplexitét der
,»Abstimmungsregulation® und dem Niveau der darauf bezogenen Kommunikation noch
nachgewiesen werden.

Allerdings stellt sich das Problem, wie sich das Regulationsniveau der Abstimmung ermitteln
lasst, wenn keine gemeinsame Aufgabe vorliegt. Eine einseitige Analyse der arbeitsbezoge-
nen Kommunikation, die lediglich deren Funktion fiir die jeweils individuelle Handlungs-
regulation beriicksichtigt, bildet die mit Kooperation verbundenen Anforderungen, die sich an
beide Kooperationspartner richten, nur unzureichend ab. Dieser Aspekt wurde bereits in Ab-
schnitt 3.2.2 erdrtert. Eine Alternative wire es, die Abstimmungsprozesse unmittelbar, also
ohne Bezug zu den individuellen Arbeitsaufgaben der beteiligten Personen, zu analysieren. Es
miisste dann aus dem Inhalt der Abstimmung auf deren Regulationsniveau und damit auf die
Hohe der mit der Kooperation verbundenen psychischen Anforderungen geschlossen werden.
Ob ein solches Vorgehen legitim ist, ist Gegenstand der zweiten Frage.

Die zweite Frage lautet:

e Das Konzept zur Analyse arbeitsbezogener Kommunikation von Oesterreich und Resch
(1985) sowie die Umsetzung im KABA-Verfahren ((Dunckel et al., 1993) sehen vor, dass
aus dem Regulationsniveau der Tétigkeit auf das Niveau der Kommunikation geschlossen
wird. Ist auch der umgekehrte Schluss — also der Schluss von der inhaltlichen Komplexitét
der Kommunikation auf das Niveau der mit der Kooperation verbundenen Anforderungen
— gerechtfertigt?

Sofern sich stufenspezifische Kommunikationsinhalte definieren lassen, miisste es moglich
sein, von den in einem Abstimmungsprozess thematisierten Inhalten auf die psychischen An-
forderungen zu schlielen, die mit diesem Abstimmungsprozess verbunden sind. Das im Fol-
genden vorgestellte Konzept zur Kommunikationsanalyse geht diesen Weg: Im nichsten Ab-
schnitt werden vier Stufen handlungsbezogener Kommunikation vorgestellt, die sich beziig-
lich ihrer Inhalte und den damit verbundenen Kooperationsanforderungen in spezifischer
Weise unterscheiden.

Die Frage nach der Validitit der Stufen und damit nach der Legitimitit dieses Vorgehens
wire in zwei Schritten zu priifen: Zunichst ist zu zeigen, dass sich empirisch vorfindbare ar-
beitsbezogene Abstimmungen inhaltlich voneinander unterscheiden und den konzipierten
Stufen eindeutig zuordnen lassen. Dabei ist auch von Bedeutung, ob alle oder nur einige der
vorgeschlagenen Stufen empirisch vorkommen. Dies wird im Rahmen der Dokumentation
von Fallanalysen in der vorliegenden Arbeit untersucht (vgl. Kap. 8). Im zweiten Schritt wire
die Validitdt anhand externer Kriterien zu priifen. Denkbar wire es beispielsweise zu unter-
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suchen, ob sich Personen mit Arbeitstitigkeiten, die durch hohe Anforderungen auf der Di-
mension der handlungsbezogenen Kommunikation gekennzeichnet sind, durch grofere sozi-
ale oder kommunikative Kompetenz auszeichnen. Fiir diesen zweiten Priifschritt muss auf
spatere Untersuchungen verwiesen werden (weitere Ausfithrungen dazu enthélt Kap. 8).

3.3.2  Vier Stufen handlungsbezogener Kommunikation

Die in diesem Abschnitt vorgeschlagenen vier Stufen handlungsbezogener Kommunikation
sind vor dem Hintergrund der mit der Kommunikationsanalyse im KABA-Verfahren (Dun-
ckel et al., 1993) gewonnenen Erfahrungen entstanden. Wegen der dargestellten theoretischen
Grundlagen dieser Arbeit wurden sie mit engem Bezug zum Arbeitsanalyseverfahren VERA
(Leitner et al., 1993; Oesterreich et al., 2000; Volpert et al., 1983) und entwickelt. Das grund-
satzliche Vorgehen des auf die Biiroarbeit bezogenen VERA-Verfahrens (Leitner et al, 1993;
sieche auch Teilverfahren E im KABA, Dunckel et al., 1993) besteht darin, die durch die Ar-
beitsaufgabe bedingten Regulationsprozesse anhand der Komplexitit der erforderlichen Ent-
scheidungen zu beurteilen**. Diese ,,Entscheidungslogik® wurde fiir die Konzeption der vier
Stufen handlungsbezogener Kommunikation tibernommen, allerdings ohne dass auf eine zu-
vor bestimmte Arbeitsaufgabe Bezug genommen wird. Die Stufen sollen dazu dienen, den
Kommunikationsinhalt direkt zu analysieren und hinsichtlich der Komplexitét der themati-
sierten Entscheidungen zu beurteilen.

Was den potentiellen Inhalt arbeitsbezogener Kommunikation betrifft, so sind verschiedene
Themenbereiche denkbar, auf die sich die Abstimmung beziehen kann. Zdlch (2001) unter-
scheidet in Abhéngigkeit vom Gegenstand der Kooperation vier Formen der ,,Verschrankung
von Arbeitshandlungen®:

e Bei der inhaltlichen Verschrdnkung geht es um die ,,Erarbeitung einer gemeinsamen Sicht-
und Vorgehensweise zur Losung einer Aufgabe bzw. eines Problems* (ebd., S. 54). Die
Kooperations- und Kommunikationsanforderungen umfassen die Abstimmung der indivi-
duellen Situationsdefinitionen und Ziele, das gegenseitige Ergéinzen von Kompetenzen,
Kenntnissen, Fertigkeiten und Informationen, was laut Z6lch direkte Kommunikation er-
fordert.

e Gegenstand der Kooperation bei der organisatorischen Verschrinkung von Arbeitshand-
lungen ist die Aufgabenverteilung, das heiit der Entwurf oder die Verdnderung einer
Arbeitsteilung. Die Kooperations- und Kommunikationsanforderungen bestehen darin,
komplexe Aufgaben in Teilaufgaben zu gliedern sowie den Bedarf an individuellen und
betrieblichen Ressourcen zu klaren. Direkte Kooperation wird dafiir als erforderlich
betrachtet.

o Die zeitliche Verschrinkung erfordert die ,,Herstellung und Sicherstellung des zeitlichen
Anschlusses von Arbeitshandlungen und deren Voraussetzungen* (ebd., S. 54), wobei der
Stand der Arbeitshandlungen der Ko-Akteure und deren Handlungsvoraussetzungen zu be-
riicksichtigen sind. Zumindest beim Auftreten von Storungen ist direkte Kommunikation
notwendig.

o Die korperliche Verschrdnkung von Arbeitshandlungen bezieht sich auf die Koordination
von Kraft und Bewegung. Die Kommunikation dient dieser Koordination.

* Das VERA fiir Produktionstitigkeiten orientiert sich demgegeniiber stirker am ,,sichtbaren Arbeitsablauf.
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o Die technische Verschrinkung von Arbeitshandlungen bezieht sich auf die Optimierung
oder Korrektur unzureichender oder fehlerhafter Arbeitshandlungen eines Ko-Akteurs. Es
handelt sich laut Zolch um Kooperation im Rahmen technisch vermittelter Arbeitspro-
zesse, die keine direkte Kommunikation erfordert.

Die beiden zuletzt genannten Aspekte konnen im Rahmen der vorliegenden Arbeit vernach-
lassigt werden: Die manuelle bzw. korperliche Koordination von Kraft und Bewegung ist bei
Biiro- und Verwaltungstitigkeit empirisch irrelevant und kommt bestenfalls als Zusatzauf-
wand bei massiven Behinderungen der Arbeitstitigkeit vor. Die technische Verschrankung
von Arbeitshandlungen erfordert, so wie sie von Zolch verstanden wird, keine Kooperation im
Sinn dieser Arbeit.

Damit bleiben als wesentliche, fiir Biiro- und Verwaltungstitigkeiten relevante Gegenstinde
der Kooperation inhaltliche, zeitliche und organisatorische Aspekte der Arbeit. Betrachtet
man die von Zdlch gekennzeichneten Kooperations- und Kommunikationsanforderungen, die
mit diesen Aspekten verbunden sind, so wird deutlich, dass diese erhebliche Komplexitits-
unterschiede aufweisen. So kann die Kooperation zur inhaltlichen Verschrankung der Ar-
beitshandlungen sowohl die reine Weitergabe von Informationen als auch die gemeinsame
Entwicklung einer Problemldsungsstrategie beinhalten.

Um das mit handlungsbezogener Kommunikation in der Kooperation potentiell verbundene
Anforderungsniveau beschreiben zu konnen, ist also die Klassifizierung nach dem Gegen-
stand der Abstimmung wenig hilfreich. Die hier vorgeschlagenen Stufen differenzieren des-
halb nicht hinsichtlich der drei moglichen Kooperationsgegenstdande, sondern hinsichtlich der
inhaltlichen Komplexitdt der Abstimmung. Unterschieden werden die Stufen nach

e dem jeweiligen Kooperationsziel

¢ und den durch das Kooperationsziel bedingten potentiellen Kommunikationsthemen,
e aus denen sich die spezifischen Kooperationsanforderungen pro Stufe ergeben.

Gegliedert nach diesen Aspekten werden nun die vier Stufen handlungsbezogener Kommuni-
kation dargestellt und jeweils anhand eines Beispiels veranschaulicht (einen zusammenfas-
senden Uberblick iiber die Stufen der handlungsbezogenen Kommunikation enthilt das Ma-
nual des InKA-Verfahrens in Anhang II). Zu beachten ist, dass die routinisierte Weitergabe
von Informationen und Arbeitsgegenstinden keine Kooperation im Sinne dieser Arbeit ist,
damit ist quasi die ,,0-Stufe handlungsbezogener Kommunikation definiert: Es ist davon
auszugehen, dass mit dem reinen Austausch von Informationen und Arbeitsgegenstéinden kei-
nerlei kooperationsbezogene psychische Anforderungen verbunden sind.

Stufe 1: Auswahl und Ubermittlung relevanter Informationen

Kooperationsziel bei der Auswahl und Ubermittlung relevanter Informationen ist die Bereit-
stellung von handlungsrelevanten Informationen fiir einen oder beide Kooperationspartner.

Mogliche Kommunikationsthemen sind daher

e der Informationsinhalt,

die Spezifikation / Art der Information,

der Verwendungszweck sowie

Absprachen bezogen auf die Art und den Zeitpunkt der Bereitstellung von Informationen.
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Die Kooperationsanforderungen dieser Stufe lassen sich wie folgt kennzeichnen:

Wenn die bendtigte Information nicht eindeutig zu kennzeichnen ist, muss eventuell der Ver-
wendungszweck erfragt bzw. erldutert werden. Ein wechselseitiges Eindenken in Handlungs-
ziele, Handlungsmoglichkeiten und -bedingungen ist nicht erforderlich. Es reicht aber nicht
aus, Informationen lediglich entsprechend festgelegter Routinen weiterzugeben.

Beispiel

Stufe 1 handlungsbezogener Kommunikation: Auswahl und Ubermittlung relevanter Informationen

Ein Sachbearbeiter in einer Vertriebsabteilung ist fiir die Beantwortung von telefonischen Kundenanfragen
zustandig. Diese beziehen sich meist auf den Stand der Bearbeitung einer Bestellung. Um die Anfragen zu
beantworten, reicht es nicht immer aus, den aktuellen Bearbeitungsstand per EDV abzufragen. In Zweifelsfillen
nimmt der Sachbearbeiter Kontakt zur Produktionsabteilung auf, um den Stand der Bearbeitung in Erfahrung zu
bringen und Informationen iiber mogliche Verschiebungen des Liefertermins zu erhalten. Da die Anfragen der
Kunden sich auf unterschiedliche Aspekte der Bestellung beziehen konnen, muss der Vertriebssachbearbeiter
jeweils unterschiedliche Informationen aus der Produktion erhalten.

Stufe 2: Gemeinsames Abwdigen mehrerer Handlungsmaoglichkeiten mit dem Ziel, eine
Entscheidung zu treffen

Kooperationsziel ist die Entscheidung fiir eine von mindestens zwei Handlungsmdglichkeiten
eines oder beider Kooperationspartner.

Mogliche Kommunikationsthemen sind daher

e angestrebte Handlungsziele und Teilziele (bei grundsétzlicher Klarheit der Zielkriterien),
e mdgliche Konsequenzen unterschiedlicher Handlungen,

e Rahmenbedingungen fiir die Erfolgswahrscheinlichkeit bestimmter Handlungen (z. B.
Qualifikation, Verfiigbarkeit von Arbeitsmitteln und anderen Ressourcen etc.) sowie

e Absprachen hinsichtlich der Arbeitsverteilung.

Die Kooperationsanforderungen dieser Stufe lassen sich wie folgt kennzeichnen:

Das Handlungsziel, die Handlungsmoglichkeiten und Rahmenbedingungen einer oder beider
Personen miissen transparent gemacht — also mitgeteilt, erldutert oder erfragt — werden. Ein
(einseitiges oder wechselseitiges) Eindenken in die aktuellen Handlungsbedingungen ist not-
wendig. Mogliche Konflikte zwischen Handlungsbereichen beider Personen miissen themati-
siert und durch die Auswahl geeigneter Handlungsméoglichkeiten gelost werden.

Beispiel

Stufe 2 handlungsbezogener Kommunikation: Gemeinsames Abwdgen mehrerer Handlungsmaoglichkeiten mit
dem Ziel, eine Entscheidung zu treffen

Eine Sachbearbeiterin in der Buchhaltung ist zusténdig fiir die Rechnungsstellung, die Verfolgung der Zahlungs-
einginge und Kundenreklamationen. Sofern Zahlungsprobleme oder Reklamationen bei einzelnen Kunden auf-
treten, muss sie liberlegen, wie vorzugehen ist. So muss sie bei Ausbleiben der Zahlung entscheiden, ob eine
Mahnung verschickt oder dem Kunden zunéchst eine Ratenzahlung angeboten werden soll. Sie muss sich zu
diesem Zweck mit dem zustindigen Kundenberater der Abteilung Verkauf abstimmen, damit sie bei ihrer Ent-
scheidung die vom Kundenberater mit dem Kunden vereinbarten Konditionen, die besondere Bedeutung des
Kunden fiir den Betrieb und mogliche Reaktionen des Kunden beriicksichtigen kann.
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Stufe 3: Gemeinsames Abwiigen mehrerer Handlungsmaoglichkeiten mit dem Ziel, eine
Strategieentscheidung zu treffen

Kooperationsziel ist die Entscheidung fiir eine von mindestens zwei Handlungsmoglickeiten
eines oder beider Kooperationspartner, die weitere Entscheidungen beinhaltet.

Mogliche Kommunikationsthemen sind daher

o angestrebte Handlungsziele und Teilziele (bei grundsétzlicher Klarheit der Zielkriterien),

e modgliche Konsequenzen unterschiedlicher Handlungen auch im Hinblick auf weitere, noch
zu treffende Entscheidungen,

e Rahmenbedingungen fiir die Erfolgswahrscheinlichkeit bestimmter Handlungen (z. B.
Qualifikation, Verfligbarkeit von Arbeitsmitteln und anderen Ressourcen etc.),

e mogliche Konsequenzen unterschiedlicher Handlungen im Hinblick auf die weitere
Kooperation,

e Verabredungen hinsichtlich der Arbeitsverteilung und der Wiederaufnahme der Kommuni-
kation zum Zweck weiterer Abstimmungen.

Die mit dieser Stufe verbundenen Kooperationsanforderungen lassen sich wie folgt kenn-
zeichnen:

Handlungsziele, Handlungsmoglichkeiten und Rahmenbedingungen einer oder beider Perso-
nen miissen transparent gemacht — also mitgeteilt, erldutert oder erfragt — werden. Ein (einsei-
tiges oder wechselseitiges) Eindenken in die ldngerfristigen Handlungsbedingungen ist
notwendig. Mogliche Konflikte zwischen Handlungsbereichen beider Personen miissen
thematisiert und durch die Auswahl geeigneter Handlungsmdglichkeiten gelost werden.

Beispiel

Stufe 3 handlungsbezogener Kommunikation: Gemeinsames Abwdgen mehrerer Handlungsmoglichkeiten mit
dem Ziel, eine Strategieentscheidung zu treffen

Ein Sachbearbeiter der Abteilung Versand ist fiir die Vergabe von Auftrdgen an Fremdspeditionen zustindig.
Dazu muss er von Zeit zu Zeit auf der Grundlage aktueller Marktiibersichten entscheiden, ob er Rahmenver-
handlungen mit (potentiellen) Stammspeditionen fiihrt. Von den in diesem Zusammenhang zu verhandelnden
Konditionen sind verschiedene Abteilungen betroffen, so zum Beispiel die Abteilung Verkauf. Mit einem
Sachbearbeiter des Verkaufs muss der Vertriebssachbearbeiter deshalb die Entscheidung fiir die Aufnahme von
Verhandlungen beziiglich eines Rahmenvertrags abstimmen. Weitere Entscheidungen, die sich daraus ergeben
wiirden, miissen dabei beriicksichtigt werden (z. B. ob Anderungen der Liefertermine fiir bestimmte Kunden er-
folgen miissten und welche Konsequenzen dies voraussichtlich hétte).

Stufe 4: Gemeinsames Abwdigen unterschiedlicher Zielstellungen

Kooperationsziel ist die Entscheidung fiir eins von mehreren moglichen Handlungszielen oder
die Interpretation bzw. Konkretisierung eines vorgegebenen Handlungsziels eines oder beider
Kooperationspartner.

Mogliche Kommunikationsthemen sind daher

e die Einschitzung unterschiedlicher Handlungsziele hinsichtlich ihrer Erreichbarkeit, ihres
Wertes, des zum Erreichen des Handlungsziels jeweils erforderlichen Aufwands, der Rah-
menbedingungen,

e die Gewichtung unterschiedlicher Zielkriterien,
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¢ die Interpretation eines vorgegebenen Handlungsziels zum Beispiel hinsichtlich qualitati-
ver, quantitativer und zeitlicher Aspekte,

e die Festlegung der Zwischenziele und der groben Arbeitsabliufe,

e mogliche Konsequenzen unterschiedlicher Handlungsziele, Zielkriterien oder konkreter
Zielaspekte im Hinblick auf die weitere Kooperation sowie

e Verabredungen hinsichtlich der Arbeitsteilung und der Modalitdten der weiteren Koope-
ration.

Die mit dieser Stufe verbundenen Kooperationsanforderungen lassen sich wie folgt kenn-
zeichnen:

Wesentliche Bestandteile der Arbeitsbereiche einer oder beider Personen miissen von beiden
berticksichtigt und, wenn sie dem Kooperationspartner nicht bekannt sind, erfragt bzw. erldu-
tert werden. Eventuell miissen Zielkonflikte gemeinsam antizipiert und benannt werden, um
Zielstellungen zu entwickeln, die miteinander vereinbar sind.

Beispiel

Stufe 4 handlungsbezogener Kommunikation: Gemeinsames Abwdgen unterschiedlicher Zielstellungen

Eine Software-Entwicklerin hat die Aufgabe, eine einheitliche EDV-Losung fiir die Umweltimter verschiedener
Bezirke einer GroBstadt zu entwickeln. Von den Bezirksdmtern wurde dafiir zunéchst ein Soll-Konzept entwi-
ckelt, das generelle Zielstellungen der EDV-Einfiihrung beschreibt. Um eine angemessene technische Umset-
zung zu erreichen, muss sich die Software-Entwicklerin regelmaBig mit einem Vertreter der Bezirksamter
abstimmen. Dabei werden die festgelegten Ziele gemeinsam konkretisiert und unterschiedliche EDV-Losungen
fiir die angestrebten Zwecke erwogen.

Zum Verhiiltnis zwischen handlungsbezogener Kommunikation und den Regulationser-
fordernissen der Arbeitstitigkeiten

Die Bestimmung des Niveaus handlungsbezogener Kommunikation unter Verzicht auf eine
vorangehende Arbeitsaufgabenanalyse darf nicht in der Weise missverstanden werden, dass
die handlungsbezogene Kommunikation unabhéngig vom Regulationsniveau der jeweiligen
Arbeitstitigkeiten sei. Im Gegenteil: Nur wenn die individuellen Arbeitstatigkeiten der Ko-
operationspartner Regulationsprozesse auf hohem Niveau erfordern, konnen sich die koope-
rativen Anteile dieser Arbeitstatigkeiten auf komplexe Sachverhalte beziehen. Folglich wird
das Komplexititsniveau der handlungsbezogenen Kommunikation durch die Regulationser-
fordernisse der Arbeitstitigkeit begrenzt (vgl. dazu die Erorterungen in Abschn. 5.1; Abschn.
6.1.4 enthélt eine Darstellung der zwischen den Stufen der handlungsbezogenen Kommuni-
kation und den Stufen des VERA-Verfahrens bestehenden Beziige).

Da sich die Analyse handlungsbezogener Kommunikation lediglich auf die (im Einzelfall
unter Umstdnden sehr geringen) kooperativen Anteile einer Arbeitstétigkeit bezieht, ist sie
keinesfalls als Alternative, sondern als Ergdnzung zur Aufgabenanalyse zu betrachten.

3.3.3 Konsequenzen fiir das Erhebungsverfahren

Mit der Darstellung der vier Stufen handlungsbezogener Kommunikation ist bereits ein we-
sentlicher Schritt hinsichtlich der Konzeption des Erhebungsverfahrens erfolgt: Das Verfahren
ist so zu konzipieren, dass die durch Kooperation bedingte arbeitsbezogene Kommunikation
durch Zuordnung zu einer der vorgeschlagenen Stufen beurteilt werden kann. Dadurch kann
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ein zentraler Aspekt der Kooperationsanforderungen, nimlich die durch die Komplexitit des
Abstimmungsinhalts bedingten psychischen Anforderungen, arbeitspsychologisch beurteilt
werden.

Hinsichtlich der Anforderungen an das Erhebungsverfahren ist vor allem der Aspekt der auf-
gabenunabhdngigen Analyse von Bedeutung: Die Analyse der handlungsbezogenen Kommu-
nikation soll bedingungsbezogen, aber unter Verzicht auf eine vorausgehende Abgrenzung
von Arbeitsaufgaben erfolgen. Wenn der Gegenstand der Analyse aber nicht die Arbeitsauf-
gabe ist, dann muss alternativ dazu eine andere Einheit definiert werden, auf die sich die Ana-
lyse bezieht. Das Instrument zur Kommunikationsanalyse muss also, &hnlich wie aufgaben-
orientierte Verfahren auch, zunéchst eine genaue Bestimmung des Untersuchungsgegenstands
vorsehen (vgl. Abschn. 6.1.3).

3.3.4 Fazit

Wihrend es sich bei den psychischen Anforderungen umweltverdndernder Tatigkeiten um die
durch die Arbeitsaufgabe bedingten Regulationserfordernisse handelt, lassen sich die psychi-
schen Anforderungen von Kooperation in Analogie dazu anhand der Kommunikationserfor-
dernisse kennzeichnen. Fiir die kooperativen Anteile von Arbeitstitigkeiten lassen sich unter-
schiedliche Niveaus handlungsbezogener Kommunikation bestimmen, die sich anhand unter-
schiedlicher Komplexititsgrade des Abstimmungsinhalts unterscheiden lassen.

Die Notwendigkeit zur Kooperation ist durch die arbeitsteilige Organisation der Arbeit be-
dingt, Arbeitsteilung ist also eine Voraussetzung fiir das Entstehen von Kooperation. Die
Komplexitit des Abstimmungsinhalts, die anhand der Dimension ,,Handlungsbezogene
Kommunikation* beurteilt wird, hdngt unmittelbar vom Grad der Arbeitsteilung und dem da-
durch bedingten Aufgabenzuschnitt ab:

o Je starker die Arbeitstédtigkeiten innerhalb einer Organisation (oder auch zwischen Organi-
sationen) durch formale und technische Ablaufe strukturiert und koordiniert sind, desto
geringer ist der Bedarf an aktiver Koordinierung durch die am Arbeitsprozess beteiligten
Personen.

e Ist Kooperation grundsétzlich erforderlich, dann hingt die Hohe der Kooperationsanfor-
derungen mit den Regulationserfordernissen der individuellen Arbeitstdtigkeiten zusam-
men: Wenn beispielsweise die Handlungsziele beider Kooperationspartner detailliert fest-
gelegt sind und keinen Interpretationsspielraum zulassen, so wird sich die Kooperation
nicht auf das gemeinsame Abwégen unterschiedlicher Zielstellungen (Stufe 4 der hand-
lungsbezogenen Kommunikation), sondern bestenfalls auf Vor- und Nachteile unterschied-
licher Vorgehensweisen oder auf konkrete Voraussetzungen fiir die Zielerreichung (Stufe 2
oder 3 der handlungsbezogenen Kommunikation) beziehen.

Das in diesem Kapitel vorgeschlagene Vorgehen, von der Komplexitdt des Abstimmungs-
inhalts auf die mit der Kooperation verbundenen psychischen Anforderungen zu schlieflen,
steht in der Tradition frither Ansédtze der Handlungsregulationstheorie zur arbeitsbezogenen
Kommunikation. Das Kooperationsverstindnis dieser Ansitze, das die gemeinsame Planung
und Ausfiihrung von Arbeitshandlungen beinhaltet, verengt allerdings den Blick auf Koope-
ration und die damit verbundenen psychischen Anforderungen, wobei ein zentraler Aspekt
ausgespart bleibt: Sofern zwei Kooperationspartner unmittelbar interagieren und sich hin-
sichtlich sdmtlicher, die Arbeitsaufgabe betreffenden Handlungsphasen abstimmen, teilen sie
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neben dem Ziel ihrer Tétigkeit auch den Handlungskontext: Die gemeinsame Ausfiithrung
setzt voraus, dass sich die beteiligten Personen in der gleichen Situation mit im Prinzip glei-
chen Handlungsbedingungen befinden. Da diese Kontextfaktoren fiir beide Kooperationspart-
ner unmittelbar wahrnehmbar sind, miissen diese nicht kommuniziert werden. Thre Kenntnis
wird beim Kooperationspartner vorausgesetzt, ohne dass dies einer expliziten Feststellung
bedarf.

Verfolgen die Kooperationspartner jedoch unterschiedliche Handlungsziele und stimmen sich
nur punktuell oder phasenweise ab, handeln sie im Rahmen unterschiedlicher, der jeweils
anderen Person vielleicht nicht oder nicht vollstdndig bekannter Kontextbedingungen. In die-
sem Fall erfordert die Kooperation die Reflexion der eigenen Ziele und Handlungsbedingun-
gen sowie die Auseinandersetzung mit Zielen und Handlungsbedingungen des Kooperations-
partners. Neben der Frage nach der Komplexitit des Abstimmungsinhalts gewinnt damit ein
zweiter Aspekt an Bedeutung: Mit den unterschiedlichen Handlungskontexten geht ein unter-
schiedliches Wissen der Kooperationspartner einher. Der Einfluss der zwischen Kooperati-
onspartnern bestehenden Wissensdivergenz auf die psychischen Anforderungen der Koope-
ration wird im folgenden Kapitel diskutiert und resultiert in der Konzeption einer zweiten
Anforderungsdimension der Kooperation.
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4 Wissensdivergenz als Kooperationsanforderung

Das Konzept der handlungsbezogenen Kommunikation, das im vorangegangenen Kapitel als
Anforderungsdimension kooperativer Arbeit eingefiihrt und theoretisch begriindet wurde,
kniipft unmittelbar an Vorarbeiten an, die der psychologischen Handlungsregulationstheorie
Berliner Pragung zuzurechnen sind. Die Frage nach der Bedeutung von Wissen und Wissens-
unterschieden in der Kooperation ist demgegeniiber aus dieser Perspektive bislang nicht aus-
driicklich gestellt worden. Dies mag zundchst iiberraschend erscheinen, wenn man beriick-
sichtigt, dass die Berliner Handlungsregulationstheorie ihren Ausgangspunkt in der theore-
tischen Analyse und Beschreibung von Lernprozessen hatte (Volpert 1975 b, 1981 a, 1985),
in deren Folge verschiedene Lernkonzepte entwickelt und fiir die praktische Nutzung, insbe-
sondere im arbeitspddagogischen Anwendungsbereich, aufbereitet wurden (z. B. Krogoll,
1991; Krogoll, Pohl & Wanner, 1988; Rieder, Stelling & Ulber, 1995; Weyerich, 1992; Wey-
erich, 1994; Weyerich, Klotzer, Stromp, Rieder & Oesterreich, 1993).

Dass die Vermittlung von Wissen in diesen Darstellungen nicht explizit thematisiert wird, ist
dadurch begriindet, dass Volpert seine theoretischen Uberlegungen auf das Handeln-Lernen
konzentriert und damit auf die ,,unmittelbare Modifikation von Handlungssystemen* (Volpert
1975 b, S. 280). Diese betrachtet er als Gegensatz zum Wissenserwerb, ohne jedoch eine
scharfe Abgrenzung anzustreben. Die Vermeidung des Wissensbegriffs akzentuiert also die
Wichtigkeit des integrierten Erlernens der kognitiven Handlungsgrundlagen und der Hand-
lungsausfiihrung im Lernprozess. Erreicht wird dies durch eine theoretisch abgeleitete, spezi-
fisch strukturierte Bereitstellung von Handlungsforderungen (Lernaufgaben). Folgerichtig
wird das Resultat erfolgreichen Lernens nicht als Wissen, sondern als Handlungskompetenz
gekennzeichnet, die auf geeigneten kognitiven Regulationsgrundlagen basiert (z. B. Volpert
1975 b, 1981 b).

Das weitgehende Fehlen des Wissensbegriffs in der Berliner Handlungsregulationstheorie
mag auflerdem dadurch bedingt sein, dass sie sich schon friih kritisch von der so genannten
»kognitivistischen Aktionspsychologie* (Volpert 1975 b, S. 265) distanziert hat und es mog-
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licherweise aus Griinden begrifflicher Klarheit angemessen schien, den in der Kognitions-
psychologie zu dieser Zeit bereits haufig — und meist ohne Bezug zum Handeln — verwen-
deten Begriff des Wissens zu vermeiden (vgl. Abschn. 4.1).

Trotzdem gibt es hinreichende Griinde dafiir, im Zusammenhang mit der Untersuchung ko-
operativer Arbeit aus handlungsregulationstheoretischer Perspektive die Frage nach der Rolle
von Wissen und Wissensunterschieden zu stellen. — Der Aspekt des Wissens in der Koope-
ration erscheint wenig bedeutsam, so lange sich die theoretischen Uberlegungen und Unter-
suchungen zur kooperativen Handlungsregulation auf zwei (oder mehr) Kooperationspartner
beschrianken, die eine verhéltnisméBig einfach strukturierte, praktische Aufgabe unter ge-
meinsamen situativen Bedingungen zu bewiéltigen haben (vgl. hierzu die experimentellen
Untersuchungen von DroB3, 1987, vgl. Abschn. 3.2.2). Die Kommunikation zwischen beiden
Kooperationspartnern dient dabei der Abstimmung der jeweils individuellen Handlungsregu-
lationen im Hinblick auf das gemeinsame Ziel (die genannten Untersuchungen von Drof3 be-
ziehen sich auf das gemeinsame Aufbauen eines Regals). Dass Wissensunterschiede zwischen
den Kooperationspartnern hier vermutlich keine zentrale Rolle spielen, liegt vor allem daran,
dass in diesem Fall sowohl die gestellte Aufgabe als auch die Handlungsbedingungen fiir die
Kooperationspartner gleich sind. Sie sind, vergegenstindlicht in der Arbeitsanleitung, in den
zur Verfligung gestellten Werkzeugen und in den Arbeitsmaterialien, unmittelbar vorhanden.
Damit kann, bezogen auf die situativen Handlungsbedingungen, ein gleicher Wissensstand bei
beiden Kooperationspartnern vorausgesetzt werden. Das hat zur Folge, dass ein grofer Teil
dieser Handlungsbedingungen in der Kommunikation zwischen den handelnden Personen
nicht thematisiert werden muss. Die Kommunikation bezieht sich daher in erster Linie auf das
gemeinsame Vorgehen beim Aufbauen des Regals, die diesbeziiglichen Abstimmungen sind
in Abhéngigkeit von den mit der konkreten Aufgabenstellung verbundenen Regulationserfor-
dernissen mehr oder weniger komplex.

Dieser ,,Idealfall* der Kooperation — also die gemeinsame Handlungsregulation von der Pla-
nung bis hin zu Ausfithrung und Kontrolle — stellt in der Realitét betrieblicher Arbeitsorgani-
sation jedoch einen eher seltenen Ausnahmefall dar, der sich in manchen Féllen von Grup-
penarbeit finden lésst (vgl. Abschn. 3.2.3). In der Regel besteht die betriebliche Kooperation
aus Abstimmungsprozessen zwischen Personen, die zwar — bedingt durch ihre jeweilige Auf-
gabenstellung und die arbeitsteilige Organisation des iibergeordneten Arbeitsprozesses — Ab-
stimmungsbedarf (und damit ein gemeinsames Kooperationsziel) haben, die Abstimmung
dient aber der Realisierung individueller Handlungsziele (vgl. Abschn. 3.2.4). Es kooperieren
also Personen miteinander, deren Handeln sowohl unterschiedlichen Aufgabenstellungen als
auch unterschiedlichen Bedingungen unterliegt. Die Ziele und Handlungsbedingungen des
jeweiligen Kooperationspartners sind nicht mehr unmittelbar im gemeinsamen situativen
Kontext gegeben, sie miissen — sofern das fiir das Erreichen des Kooperationsziels notwendig
ist — kommuniziert werden. Im Regelfall der Kooperation muss individuell vorhandenes Wis-
sen um eigene Zielstellungen und Handlungsbedingungen erkannt und vermittelt werden, um
das Gelingen der Kooperation sicher zu stellen. Ubereinstimmungen und Unterschiede im
arbeitsbezogenen Wissen gewinnen also an Bedeutung fiir die Kooperation, wenn sich die
Kooperationspartner hinsichtlich ihrer individuellen Handlungsziele und -bedingungen unter-
scheiden.

Die vorangegangen Uberlegungen lassen vermuten, dass Wissensunterschiede zwischen Ko-
operationspartnern sich in der Komplexitét ihrer Kommunikation niederschlagen. Es kann
angenommen werden, dass die mit der Kommunikation verbundenen psychischen Anforde-
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rungen, die im Abstimmungsprozess an die kooperierenden Personen gestellt sind, um so ho-
her sind, desto groBer die zwischen ihnen bestehende Wissensdivergenz® ist. Hier besteht
sowohl theoretischer als auch empirischer Klarungsbedarf. Dabei wird der Frage nachzugehen
sein, inwieweit die bisherigen Ansétze der Handlungsregulationstheorie und verwandter The-
orien diesbezliglich neu interpretiert oder erweitert werden konnen.

Ziel der folgenden Uberlegungen ist es, eine handlungsbezogene Konzeption arbeitsbezoge-
nen Wissens zu entwickeln, die dazu geeignet ist, Wissensunterschiede zwischen Kooperati-
onspartnern zu beschreiben und die damit verbundenen psychischen Anforderungen zu be-
stimmen. Ausgehend von der Pramisse, dass Wissen im Kontext der vorliegenden Problem-
stellung handlungsbezogen und nicht rein kognitiv zu konzipieren ist, wird zunéchst die Be-
deutung des Wissens bezogen auf die individuelle Handlungsregulation betrachtet (Abschn.
4.1)*®. Im zweiten Schritt wird der Blick auf die Funktion des Wissens fiir kooperatives Han-
deln einerseits sowie des kooperativen Handelns fiir die Entwicklung des individuellen und
kollektiven Wissens andererseits gerichtet (Abschn. 4.2). Dabei soll deutlich werden, dass
Wissensunterschiede im kooperativen Handeln Kommunikation erfordern und dass diese
umso hohere psychische Anforderungen an die Kooperationspartner stellt, je groBer deren
Wissensunterschiede sind. AnschlieBend (Abschn. 4.3) werden operationalisierbare Wissens-
bereiche bestimmt, die sich durch einen unterschiedlichen Grad der Handlungsnihe kenn-
zeichnen lassen und anhand derer sich Wissensunterschiede zwischen Kooperationspartnern
darstellen und empirisch ermitteln lassen.

4.1 Wissen als Grundlage und Resultat individueller Handlungsregula-
tion

Das Phianomen "Wissen", das zunidchst Gegenstand philosophischer Theoriebildung war, ist
mittlerweile Thema verschiedener Wissenschaftsdisziplinen, in die der Begriff mit jeweils
unterschiedlichem Bedeutungsgehalt Eingang gefunden hat (eine tibersichtliche Darstellung
findet sich bei Miiller, 2000). In jiingerer Zeit ist ,,Wissen* iiber den wissenschaftlichen Dis-
kurs hinaus zum Trendbegriff in der gesellschaftlichen Debatte um die aktuellen Verande-
rungen der Arbeitswelt geworden; Chancen und Risiken der ,,Wissensgesellschaft™ werden
aus unterschiedlichen Perspektiven diskutiert (z. B. Dahrendorf, 2001; Saiger, 2001).

Angesichts der vielfdltigen Verwendung des Wissensbegriffs ist es sinnvoll, die Darstellung
auf Ansédtze zu beschridnken, die Aufschliisse hinsichtlich der vorliegenden Problemstellung —
also hinsichtlich der Frage nach der Bedeutung von Wissen und Wissensunterschieden im
kooperativen Arbeitshandeln — versprechen. Diese sind vor allem dort zu erwarten, wo die
handlungsleitende Funktion des Wissens, insbesondere bezogen auf das Arbeitshandeln, the-

% Die Begriffe ,konvergentes” bzw. ,,divergentes Wissen“ werden von verschiedenen Autoren mit anderer Bedeutung verwendet als im

vorliegenden Text. Gemmerich & Stratmann (1998) beschreiben unterschiedliche Qualititen von Wissen, die beim Wissensmanagement
zu beriicksichtigen sind. In diesem Zusammenhang kennzeichnen sie divergente Bereiche des Wissens als solche, die personliches, aber
nicht durch eine weitere Instanz gepriiftes Wissen beinhalten. Konvergente Wissensbereiche enthalten dieser Auffassung nach das als
gesichert geltende Wissen einer Organisation. — Kaiser & Fuhrmann (2000) untersuchen den Einfluss des Wissens auf 6kologisches
Handeln. Sie unterscheiden in diesem Kontext verschiedene Wissensbereiche der handelnden Person (Umweltwissen, soziales Wissen,
Handlungswissen und Wirksamkeitswissen). Nach Ansicht der Autoren ist die Voraussetzung fiir 6kologisches Handeln nicht nur das
Vorhandensein des angemessenen Wissensinhalts, sondern das gleichgerichtete Zusammenwirken aller Wissensbereiche. Dieses wird als
Konvergenz bezeichnet: ,,Fehlt nur eine Form des nétigen Wissens, z. B. Handlungswissen, oder ein Wissen erweist sich als divergent,
z. B. fehlt die soziale Unterstiitzung, kommt es mit groer Wahrscheinlichkeit nicht zum 6kologischen Handeln. .... Es ist, so vermuten
wir, nicht das AusmaB des vorhandenen Wissens, sondern das Maf} an Konvergenz vorhandenen Wissens, welches 6kologisches
Handeln bestimmt* (S. 57).

Die Konzentration auf das Wissen und Handeln zunéchst einer Person erfolgt aus Griinden der Darstellung und soll nicht nahe legen,
dass individuelles Handeln isoliert, also unabhingig vom sozialen und gesellschaftlichen Kontext, zu verstehen sei.

-81 -

26



matisiert wird. Die folgende Darstellung zieht deshalb nur Ansétze in Betracht, die sich mit
dem Thema Wissen und Handeln aus arbeitspsychologischer Sicht auseinander setzen bzw.
die sich mit dieser Perspektive sinnvoll verkniipfen lassen. Warum das seit Beginn der 80er
Jahre mit dem Begriff ,,Wissenspsychologie" (Mandl & Spada, 1988) bezeichnete klassische
Forschungsfeld der Kognitionspsychologie zu diesem Zweck wenig fruchtbar erscheint, soll
im Folgenden kurz begriindet werden.

Ein groBler Teil der im Kontext der Wissenspsychologie entstandenen Arbeiten basiert auf der
Grundannahme, menschliche Kognition sei prinzipiell analog zu informationsverarbeitenden
technischen Systemen zu konzipieren. Struktur- und Prozessmodelle menschlicher Kognition
werden mit Hilfe von Computersimulation modelliert und validiert. Diese Analogiebildung
wird als zentrales Merkmal der Wissenspsychologie verstanden, wie Spada und Mandl (1988)
in ihrer Gegenstandsbestimmung des Fachs ausfiihren:

,,Es geht um den Versuch, Forschungsfragen durch Nutzung neuer Forschungsmetho-
den so zu behandeln, daB ... eine neue Qualitdt des Fragens, Antwortens und Anwen-
dens erzielt wird. Der Schliissel dazu ist die computerisierte Modellierung mit den
Werkzeugen, die aus der Arbeit von Informatikern und Psychologen unter dem ge-
meinsamen Dach der Kognitionswissenschaft (,,Cognitive Science®) entstehen. Mit
eines der vielversprechendsten Kennzeichen der Wissenspsychologie ist somit die
enge Kooperation und Interaktion mit Informatik, speziell mit der Forschung zur
Kiinstlichen Intelligenz (KI)“ (ebd., S. 1 f.).

Im Mittelpunkt des Interesses der Wissenspsychologie stehen Fragen der Wissensreprdsen-
tation, primér geht es also um die Art der Kodierung und die Struktur im Langzeitgedédchtnis
gespeicherter Informationen (Anderson, 2001, S. 108). In Abhédngigkeit von der Qualitit des
Wissensgegenstands werden unterschiedliche Représentationsformen beschrieben (Anderson,
2001; Miiller 2000, S. 44). So wird beispielsweise fiir visuelle Wahrnehmungen eine analoge
Représentation postuliert. Das hei3t, die mentale Organisation der Reprasentation entspricht
dem Modell zufolge der Anordnung der realen, wahrgenommenen Gegenstande; die Repri-
sentation wird als in ithren wesentlichen Merkmalen detailgetreue mentale Abbildung des
wahrgenommenen visuellen Eindrucks aufgefasst. Andere Modelle beschiftigen sich mit der
Représentation von Bedeutungen. Hierzu zdhlen die in erster Linie auf verbal kodierte Be-
deutungen bezogenen propositionalen Netzwerke, die zur Abbildung hierarchisch organi-
sierten Wissens verwendeten semantischen Netze, sowie Schemata und Skripts, die der men-
talen Reprisentation von Ereignissen dienen sollen (im Uberblick bei Anderson, 2001,

S. 139 ft)).

Die Kiritik an der kognitionspsychologischen Auffassung des Wissens, insbesondere an der
Computer-Metapher als Basis fiir die theoretische Konzeption menschlicher Kognition, richtet
sich gegen die mangelnde Beriicksichtigung soziokultureller Einfliisse auf kognitive Prozesse
(Waibel, 1997, S. 27). Vor allem aber bezieht sie sich auf die fehlende Beriicksichtigung des
Zusammenhangs zwischen interner Reprisentation und menschlichem Handeln, wie Volpert
(1994 d) bezogen auf Netzwerk-Modelle pointiert formuliert:

,Da mag es zwar eine Beziehung zwischen dem Knotenpunkt, Katze‘, der Tatigkeits-
beschreibung ,streicheln und dem Knotenpunkt ,Ich® geben; und das Modell kann
vielleicht auch noch beschreiben, daB alle drei gleichzeitig irgendwie aktiviert werden.
Wie daraus aber die tatsdchliche Handlung wird — da3 ndmlich ich die Katze streichle
— bleibt entweder sehr unklar, oder man macht diese Handlung zur automatischen und
deshalb uninteressanten Folge der Aktivierung* (ebd., S. 84).
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Die traditionelle Wissenspsychologie ldsst offenbar den eingangs verlangten Bezug zwischen
Wissen und Handeln weitgehend vermissen, was auch an neueren Verdffentlichungen zum
Thema deutlich wird, die beispielsweise ,,Die Kluft zwischen Wissen und Handeln* (Titel
einer von Mandl & Gerstenmaier, 2000, herausgegebenen Publikation) beklagen. Einen
Grund dafiir sehen Gerstenmaier und Mandl (2000) darin, dass Wissen in den auf Computer-
Analogien beruhenden Theorien zumeist verkiirzt als ,,mental représentierte Information*
(ebd., S. 291) verstanden wird®’. Nach Meinung der Autoren vernachlissigt die Gleichsetzung
von Information und Wissen ein Spezifikum menschlicher Kognition: Wissen entsteht dem-
nach durch die Einordnung von Information in einen sinnhaften Zusammenhang. Betrachtet
man Wissen aber, wie von Gerstenmaier und Mandl gefordert, aus ,,semantischer Perspek-
tive* (Gerstenmaier & Mandl, 2000, S. 292), so ergibt sich in der Konsequenz eine enge theo-
retische Verkniipfung mit dem Begriff der Handlung: ,,Die semantische Komponente von
Wissen hat die handlungstheoretische Perspektive als Folge, denn Bedeutungen entstehen
durch ihren Gebrauch, durch Handlungen* (ebd., S. 292).

In diesem Zusammenhang wird in jiingster Zeit, vor allem bezogen auf die schulische und universitire Aus- und
Weiterbildung, das Phdnomen des ,trigen Wissens* diskutiert (Gruber, Mandl & Renkl, 2000; Gruber & Renkl,
2000). Problematisiert wird die mangelnde Anwendbarkeit vermittelten theoretischen Wissens. Aus Sicht der
hier vertretenen Position handelt es sich bei diesem ,,Wissen® um Informationen, die — zum Beispiel wegen
mangelnden Praxisbezugs des Lehr-Lern-Prozesses — den Handlungsbezug vermissen lassen. Es handelt sich
also nicht um handlungsbezogenes Wissen.

Muss sich die klassische Kognitionspsychologie der Kritik stellen, die enge Verkniipfung von
Wissen und Handeln durch eine Uberbetonung kognitiver, das heiBt handlungsferner Prozesse
zu vernachléssigen, so ist zu fragen, welchen Niederschlag dieser Zusammenhang in der
handlungstheoretisch orientierten Arbeits- und Organisationspsychologie findet.

Von Rosenstiel (2000) konstatiert, dass der Zusammenhang von Wissen und Handeln trotz
seiner offenkundigen Relevanz fiir arbeits- und organisationspsychologische Problemstel-
lungen in entsprechenden Theorien bislang nicht explizit thematisiert wird, implizit aber —
zum Teil mit anderen Begrifflichkeiten bezeichnet — durchaus Beriicksichtigung findet. Hin-
sichtlich der Bedeutung des Wissens fiir die Arbeitstétigkeit nennt von Rosenstiel beispielhaft
drei wesentliche Funktionen, die sich aus bereits bewéhrten Konzepten der Arbeits- und Or-
ganisationspsychologie ableiten lassen:

e Wissen kann als Bestandteil der subjektiven Redefinition betrieblicher Aufgabenstellungen
betrachtet werden. Die hinsichtlich ihrer Qualitit und Effizienz unterschiedliche Bearbei-
tung von Arbeitsaufgaben durch Experten bzw. Novizen ldsst sich, so von Rosenstiel, als
Folge eines in Wissensunterschieden begriindeten unterschiedlichen Aufgabenverstindnis-
ses interpretieren (von Rosenstiel, 2000, S. 114 f., unter Verweis auf Hackmann, 1969).

e Die Bedeutung des Wissens fiir die Handlungsregulation sieht von Rosenstiel in der kogni-
tiv erwartungsbildenden Funktion. Wissen tragt zur Antizipation eines Soll-Zustands und
damit zur Handlungssteuerung bei. Konzeptionell sieht von Rosenstiel diese Funktion des
Wissens durch das so genannte ,,operative Abbild-System (OAS)* beriicksichtigt, das als
handlungsleitende Instanz Bestandteil der urspriinglich von Hacker (1978) entwickelten
arbeitspsychologischen Handlungstheorie ist (von Rosenstiel, 2000, S. 115 f.).

¥ Eine nennenswerte Ausnahme sind die kognitionspsychologischen Theorieentwicklungen Dérners (z. B. 1988, 1999). Dessen ,,Bauplan

fiir eine Seele™ (1999) basiert zwar ebenfalls auf der Analogiebildung zwischen Mensch und Computer, den Vorwurf mangelnder
Beriicksichtigung des Kontextes kann man ihm jedoch nicht machen: Er bezieht diesen bei der Analyse des Zusammenhangs zwischen
Verhalten und kognitiven Strukturen explizit mit ein.
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o Als kognitive Komponente im Sinne einer subjektiven Theorie hat Wissen nach von Rosen-
stiels Auffassung fiir die Arbeitsmotivation eine zentrale Funktion, so zum Beispiel das
durch Beobachtung erworbene Wissen dariiber, welches Verhalten in einem bestimmten
betrieblichen Kontext mit welcher Wahrscheinlichkeit zu einem gewlinschten Ergebnis
(beispielsweise einer Gratifikation) fiihrt. Fiir das Wissen um eigene Stirken und Schwé-
chen nimmt von Rosenstiel einen Einfluss auf die Motivationsstiarke an (ebd., S. 116 ft.).
Wissen in seiner motivationstheoretischen Funktion 1dsst sich von Rosenstiel zufolge in
das von Vroom (1964) entwickelte Prozessmodell der Motivation integrieren.

Es scheint also, als lieBen sich aus bereits etablierten Theorien der Arbeits- und Organisa-
tionspsychologie Aussagen iiber die Bedeutung des Wissens fiir die Arbeitstitigkeit ableiten,
auch wenn der Begriff ,,Wissen* in den theoretischen Darstellungen keine ausdriickliche Er-
wihnung findet. Als Folge der lediglich impliziten Beriicksichtigung des Wissens in der Ar-
beits- und Organisationspsychologie konstatiert von Rosenstiel, dass entsprechende empi-
rische Untersuchungen bislang die Operationalisierung und Erhebung des fiir die Arbeits-
tatigkeit relevanten Wissens vermissen lassen. Die geforderte theoretische Erweiterung sollte
also durch empirische Umsetzungen erginzt werden (von Rosenstiel, 2000, S. 131 f.). Die
Intention der vorliegenden Arbeit entspricht dieser Forderung von Rosenstiels: Konzentriert
auf den Aspekt der Handlungsregulation soll gepriift werden, inwieweit bereits bestehende
Konzepte der Handlungsregulationstheorie als Grundlage fiir die Operationalisierung arbeits-
bezogenen Wissens genutzt werden konnen. Zu Beginn (Abschn. 4.1.1) wird die Theorie Ha-
ckers (z. B. 1978, 1986) dargestellt, die in ihrer Eigenschaft als allgemeinspychologische
Fundierung der Arbeitpsychologie bis heute bedeutenden Einfluss auf die Entwicklung des
Faches hat. Im Kontext dieser Arbeit verlangt Hackers Ansatz eine genaue Analyse, da der
Begriff des regulativ wirksamen Wissens darin hdufig anklingt und in jiingeren Arbeiten (Ha-
cker, 1998) schlieBlich explizit thematisiert wird. Vor dem Hintergrund der Aussagen Hackers
wird, ankniipfend an die theoretischen Konzepte Volperts (z. B. 1987, 1994 ¢, 1999) und
Oesterreichs (z. B. 1981, 1994 b; Abschn. 4.1.2) der Begriff des arbeitsbezogenen Wissens
entwickelt. An Abschnitt 4.1.2 schlief3t sich zunéchst ein Exkurs zum ,,impliziten Wissen* bei
Polanyi (1985) an, bevor Abschnitt 4.1.3 die Bestimmungsmerkmale arbeitsbezogenen Wis-
sen im Sinne einer Zwischenbilanz zusammenfasst.

4.1.1  Tatigkeitsregulierendes Wissen und operative Abbildsysteme

Die Begriffe ,,(tatigkeits-)regulativ wirksames Wissen® und ,,operatives Abbildsystem® sind
zentrale theoretische Konzepte der Dresdener Schule der Arbeitspsychologie, die stark durch
die Arbeiten Hackers (1976 b, 1978, 1986, 1998) geprigt ist. Um die Position Hackers zur
Funktion des Wissens fiir Tétigkeitsregulation sachgerecht darstellen zu kdnnen, muss zu-
nichst kurz auf die von ihm entwickelte Handlungstheorie eingegangen werden.

Hackers Theorie der Regulation von Arbeitstéitigkeiten wurde mit der Zielsetzung entwickelt,
eine allgemeinpsychologische Grundlagentheorie fiir die angewandte Arbeitspsychologie zu
schaffen (vgl. Kap. 2). Wesentliches Kennzeichen der Theorie ist, dass die psychische Regu-
lation von Tétigkeiten unter Riickgriff auf kybernetische Modelle (in erster Linie Miller, Ga-
lanter & Pribram, 1973) durch Riickkopplungsprozesse erklart wird. Ausgangspunkt des Re-
gulationsprozesses ist die Antizipation einer Soll-Vorstellung (z. B. die Antizipation des ver-
dnderten Zustands eines Objekts). Wihrend dieser Soll-Zustand angestrebt wird, wird der
Erfolg der zu diesem Zweck ausgefiihrten Operationen durch fortwiahrende Vergleiche zwi-
schen antizipiertem Soll- und erreichtem Ist-Zustand iiberpriift. Diese als Vergleichs-Verén-
derungs-Riickkopplungs-Einheiten (VVR) bezeichneten Prozesse erstrecken sich der Kon-
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zeption Hackers (1976 b, 1978, in Anlehnung an die von Miller, Galanter & Pribram, 1973,
konzipierte TOTE-Einheit) zufolge iiber drei hierarchisch geordnete Regulationsebenen. Die
konkrete Ausfithrung von Operationen wird auf der sensumotorischen Ebene reguliert. Die
dazu notwendigen Informationsverarbeitungsprozesse und Bewegungsentwiirfe beschreibt
Hacker als nicht bewusstseinspflichtig. Auf dieser Ausfiihrungsebene werden ,,... nur Bewe-
gungen als unselbstindige Handlungskomponenten und automatisierte Operationen* (Hacker,
1976 b, S. 24) reguliert. Der sensumotorischen Ebene iibergeordnet ist die so genannte per-
zeptiv-begriffliche Ebene, auf der Handlungen durch begrifflich formulierbare Wahrnehmun-
gen und Vorstellungen bewusst reguliert werden. Als hochste hierarchische Ebene nimmt
Hacker die intellektuelle Ebene an, die dem Entwurf komplexer Handlungsprogramme dient.
Hinsichtlich iibergeordneter Ebenen erfiillen die jeweiligen ausfiihrungsndheren unteren Ebe-
nen die Funktion von ,,Unterprogrammen® (ebd., S. 25), deren Resultate in Form von Riick-
kopplungen an die nachst hohere Ebene weitergeleitet werden. Auf diese Weise werden Té-
tigkeiten vollzogen und Korrekturen vorgenommen, bis die antizipierte Soll-Vorstellung er-
reicht ist.

Hacker geht, wie vor ihm bereits Tomaszewski (1964), von einem phasenhaften Verlauf der
Tatigkeitsregulation aus. Auf die Phase der Zielbildung folgt eine Orientierung iiber die Auf-
gabe sowie iiber die Ausfiihrungsbedingungen. In der folgenden Phase wird ein Aktionspro-
gramm entworfen. Nach der Entscheidung liber eine Ausfithrungsweise erfolgt wihrend der
Ausfithrung die Kontrolle, die erneut Orientierungsfunktion hat. Hacker betont allerdings ...,
daB es sich dabei nicht um eine Folge realiter abgegrenzter regulativer Phasen handelt, son-
dern um so verquickte Vorgéinge, da3 ihre Behandlung nur in Form von Aspekten erfolgen
kann* (Hacker, 1986, S. 112 {f.).

Das ,,innere Modell“ als titigkeitsregulierende Instanz

Bereits in frithen Texten der Handlungstheorie sensu Hacker wird ein ,,inneres Modell* ange-
nommen, das Arbeitstatigkeiten durch interne Reprisentationen der Umwelt reguliert (Ha-
cker, 1976 a). Dieses innere Modell hat, so Hacker, in allen Phasen der sequentiellen Hand-
lungsregulation wesentliche Funktionen: Es enthélt das als notwendig erachtete, relativ stabile
antizipierte Resultat der Tatigkeit, das wahrend der Riickkopplungsprozesse im Verlauf der
Tétigkeit dem Vergleich des Soll-Zustands mit dem Ist-Zustand und abschlieend der Kon-
trolle des Ergebnisses dient. Es beinhaltet auBerdem ,,Daten des Gedachtnisses™ (Hacker,
1976 b, S. 23), die die Orientierung iiber Téatigkeits- und Umgebungsbedingungen ermdg-
lichen. Den Entwurf von Aktionsprogrammen sowie die Entscheidung fiir eine Ausfiihrungs-
variante interpretiert Hacker als ein ,,Operieren am inneren Modell*, was den Eindruck er-
weckt, als miisse bei jeder Tatigkeit, unabhéngig vom Grad ihrer Komplexitit und den kon-
kreten situativen Bedingungen, erst das innere Modell ,,im Kopf* manipuliert werden, bevor
es zu einer entsprechenden sichtbaren Aktion — zum Beispiel der Verdnderung eines Objekts —
kommt.

Hinsichtlich des hierarchischen Aspekts der Tatigkeitsregulation postuliert Hacker einen un-
terschiedlichen Abstraktionsgrad der jeweiligen internen Repréisentationen. Die bei sensu-
motorischen Aktivititen genutzten Abbilder werden als bewegungsorientiert und nicht be-
wusstseinspflichtig gekennzeichnet, wihrend Handlungen nur durch bewusste Abbilder regu-
lierbar seien. Auf der intellektuellen Ebene hilt Hacker ,.komplexe intellektuelle Prozesse
zum Aufstellen individueller Handlungspléne* (ebd., S. 24) fiir erforderlich.
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Innere Modelle sind also im Sinne Hackers als Gedéchtnisrepriasentationen zu verstehen, die
sowohl Antizipationen (Soll-Vorstellungen) als auch mentale Abbildungen aktueller Bedin-
gungen (Ist-Zustand) enthalten. Die in diesen inneren Modellen enthaltenen mentalen Repra-
sentationen sind Voraussetzung fiir die tiber Riickkopplungsprozesse gesteuerte Regulation
der Arbeitstitigkeit iiber alle Sequenzen und Regulationsebenen hinweg.

Hinsichtlich seines Konzepts innerer Modelle unterscheidet sich Hackers Ansatz zunéchst
kaum von den bereits skizzierten kognitivistischen Vorstellungen anderer Autoren seiner Zeit,
auch wenn die ,,Operativitit innerer Modelle betont wird (Hacker, 1976 b, S. 27 unter Ver-
weis auf Oschanin, 1966). Stimmt man der Position Aeblis zu, dass die Handlung ,, ... den
paradigmatischen Fall der Begegnung des Menschen mit der Wirklichkeit ...* (Aebli, 1990,

S. 222 £, zitiert nach Gerstenmaier & Mandl, 2000) darstellt, so lassen die friihen theoreti-
schen Aussagen Hackers wichtige Fragen offen. Da der Mensch in seiner Umwelt handelt —
also handelnd mit den Bedingungen seiner Umwelt umgeht — ist es zunédchst grundsétzlich be-
griindungsbediirftig, fiir alle titigkeitsrelevanten Sachverhalte — also auch fiir die unmittelbar
wahrnehmbaren situativen Bedingungen — die Notwendigkeit einer Abbildung ,,im Kopf* des
Menschen anzunehmen.

Dartiber hinaus fehlen Aussagen zur Struktur der postulierten inneren Modelle sowie zum —
aus handlungstheoretischer Perspektive zentralen — Aspekt des Ubergangs zwischen Kogni-
tion und Aktion. Betrachtet man die Handlung als Schnittstelle zwischen Individuum und 4u-
Berer Welt, so miissten im Zusammenhang mit der theoretischen Konzeption eines hand-
lungsleitenden inneren Modells folgende Fragen vielleicht nicht beantwortet, aber doch dis-
kutiert werden:

¢ Wie entstehen handlungsleitende mentale Repriasentationen, das heiflt, wie kommt es von
der materielle Handlung zur inneren Reprasentation?

e Welche Strukturmerkmale der inneren Reprisentationen miissen mit Blick auf deren
regulative Funktion im Prozess des Handelns angenommen werden?

e Wie kommt es schlie8lich von der ,,unsichtbaren mentalen Repréisentation zur Handlung
mit ihren in Bewegungsabfolgen und Resultaten sichtbaren Komponenten?

Auch die frithen empirischen Untersuchungen zum Konzept des ,,inneren Modells* (z. B. Ha-
cker & Clauss, 1976; Matern, 1976; Schone & Hartmann, 1976) geben keinen Aufschluss
tiber die Struktur der angenommenen inneren Modelle oder deren konkreten Niederschlag im
Handeln.

Um dies zu belegen, wird im Folgenden beispielhaft eine fiir diese friihen Untersuchungen typische Studie zum
»inneren Modell* zusammenfassend dargestellt und kommentiert.

Hacker und Clauss (1976) untersuchen im Rahmen eines Laborexperiments die Leistung beim Bestiicken von
Leiterplatten zunéchst mit, spater ohne Vorlage in Abhéngigkeit von verschiedenen Varianten der zusétzlich zur
Vorlage dargebotenen Informationen. Die untersuchte Tatigkeit selbst — das Bestiicken von Leiterplatten — ist
eine einfache Montagetitigkeit, bei der das Arbeitsergebnis durch im Prinzip immer gleiche Arbeitsbewegungen
erreicht wird, wobei im betrieblichen Kontext — im Unterschied zur dargestellten Versuchsanordnung — Varia-
tionen hinsichtlich der Bauelemente und der zu bestiickenden Plattenfelder vorkommen kénnen. Notwendig fiir
die Ausfiihrung ist das Wahrnehmen und Erkennen visueller Informationen (das Erkennen der unterschiedlichen
Bauteile, das Erkennen des jeweils zu bestlickenden Plattenfeldes) sowie die motorische Umsetzung (Montage
des richtigen Bauteils an der richtigen Stelle der zu bestiickenden Platte). Beim Bestiicken von Leiterplatten
handelt es sich also um eine Aufgabe, die auf der Ebene sensumotorischer Regulation (im Sinne von Oesterreich
et al., 2000) bewaltigt wird und von der arbeitenden Person keinerlei Entscheidung verlangt.
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Untersucht wird die Montageleistung zunichst in Abhingigkeit von der Art der zusitzlich zur Vorlage (einer
fertig bestiickten Platte) gegebenen Information. Dabei zeigt sich, dass sich die spezifische Qualitét der Zusatz-
informationen mindernd oder steigernd auf die Anfangsleistung der jeweiligen Experimentalgruppe auswirkt. Im
Laufe des Ubungsprozesses gleicht sich die Leistung in den Gruppen an, woraus die Autoren ableiten, dass sich
ein ,,inneres Modell* gebildet habe, das die Aufnahme und Rekodierung von Informationen wéhrend der manu-
ellen Tatigkeit erspart. Kritisch betrachtet ldsst diese beobachtete Leistungssteigerung allerdings keine Riick-
schliisse auf Spezifika des angenommenen inneren Modells zu. Da die Leiterplatte offensichtlich immer wieder
in der gleichen Weise bestiickt wird, gelingt es den Versuchspersonen mit zunehmender Ubung, nur noch
ausfiihrungsrelevante Informationen wahrzunehmen. Da diese aber ebenfalls in der &uleren Umwelt — ndmlich
durch die Vorlage — gegeben sind, ist der Riickgriff auf ein ,,inneres Modell* zur Erklarung der Leistungsverbes-
serung nur insofern iiberzeugend, als jede beliebige Lernleistung auch als eine Verbesserung eines nicht néher
beschriebenen ,,inneren Modells* (anders formuliert: als Gedachtnisleistung) interpretiert werden kann. Fehlt
diese Vorlage, wie anschliefend beim Bestiicken aus dem Gedichtnis getestet wird, hangt die Leistung offen-
sichtlich von der tétigkeitsrelevanten Information ab, die die zu bestiickende Leiterplatte selbst enthélt: Beinahe
die Hilfte der Versuchspersonen kann, so die Autoren, nach 6 Wiederholungen bei nur einem Fehler die mit
Bauteilbezeichnungen versehene Platte bestiicken (Hier muss im Verlauf der Wiederholungen offenbar eine
Riickmeldung iiber richtige und falsche Bestiickung durch den Versuchsleiter erfolgt sein, denn sonst wiére eine
Verbesserung der individuellen Leistung ohne Vorlage nicht moglich!). Bei Weglassen sdmtlicher Bezeichnun-
gen gelingt dies trotz weiteren Ubens schlechter (Hacker & Clauss, 1976, S. 96 f.) Auch das Training des postu-
lierten inneren Modells kann also bei der untersuchten Tatigkeit das vollige Wegfallen tétigkeitsrelevanter Um-
weltinformationen nicht kompensieren. Als Konsequenz schlagen die Autoren fiir die untersuchte Tatigkeit —
den Untersuchungsergebnissen angemessen — auch kein Training mentaler Modelle, sondern die Vorgabe eines
dem angestrebten Arbeitsergebnis moglichst dhnlichen realen Modells vor: ,,Fiir das Bestiicken von Leiterplatten
bedeutet das eine kompatible bildhafte Vorgabe als Modell oder Zeichnung mit Markierung der Bestiickungsfel-
der” (ebd., S.101).

Die Untersuchungsergebnisse lassen sich weniger als Beleg fiir die Existenz des von Hacker postulierten inneren
Modells interpretieren (wobei die Sinnhaftigkeit der grundsétzlichen Annahme eines solchen Modells nicht
bestritten werden soll), sondern vielmehr als Hinweis auf die Bedeutung der Wahrnehmung realer, situativ gege-
bener Informationen fiir die bei manuellen Tatigkeiten notwendigen regulativen Prozesse. Offenbar unterschei-
den sich diese Informationen dabei hinsichtlich ihrer Menge und Qualitdt in ihrer Relevanz fiir die Tétigkeit und
konnen insofern leistungsmindernd oder leistungssteigernd wirken.

Fiir die dargestellte experimentelle Studie, die mit anderen jener Zeit zu ,,inneren Modellen* (Hacker 1976 a)
vergleichbar ist, bleibt festzuhalten,

e dass die untersuchte Tatigkeit eine duBerst geringe Komplexitét aufweist (in der vorliegenden Studie handelt
es sich um einfache manuelle Verrichtungen, bei anderen Studien wird die Uberwachung von Prozessen un-
tersucht, z. B. Matern, 1976; Matern, Lehmann & Uebel, 1976; Schone & Hartmann, 1976);

e dass die bei einer selbststdndigen Handlung durch die handelnde Person vorzunehmende Zielsetzung durch
die genauen Vorgaben des Versuchsleiters im Experiment vollstindig ersetzt wird;

e dass keine Aussagen iiber die Struktur des inneren Modells bzw. iiber den Prozess des Ubergangs zwischen
innerem Modell und Handlung gemacht werden.

Das ,,operative Abbildsystem “

Mit der spéteren Bezeichnung innerer Modelle als ,,System operativer Abbilder* (abgekiirzt
,»OAS* genannt, z. B. Hacker, 1986) wird ein expliziter Bezug zu Oschanin (1976) herge-
stellt, der als operatives Abbild das psychische Abbild des Objekts definiert, ,,... das ... als auf
das Objekt bezogenes, als zweckmdfSiges, d. h. den Aufgaben der Handlung entsprechendes
strukturiertes Informationsensemble in Erscheinung tritt* (ebd., S. 38). Oschanin schldgt als
tatigkeitsregulierende Instanz ein so genanntes ,,konzeptionelles Modell“ (ebd., S. 41) vor,
bezieht diese Modellvorstellung jedoch nur auf Handlungen, die der Kontrolle der Téatigkeit
eines Objekts — also der Kontrolle eines Prozesses — dienen, und nicht auf Handlungen zur
Verianderung oder Steuerung von Objekten. Das konzeptionelle Modell spiegelt Oschanin
zufolge die Handlungsstruktur wider und ist als System operativer Abbilder zu verstehen. Als
wesentliche Komponenten dieses Systems betrachtet er die zeitliche Aufeinanderfolge inklu-
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sive der Variationsbreite der Zustdnde eines zu kontrollierenden Prozesses, die Antizipation
wahrscheinlicher Abweichungen, die einen Eingriff erfordern wiirden, sowie eine mit mog-
lichen Eingriffsnotwendigkeiten einhergehende energetische Komponente.

Hackers (1978, 1986) Rezeption des Konzepts operativer Abbildsysteme beansprucht einen
iiber den von Oschanin (1976) beschriebenen eingeschrankten Bereich von Tatigkeiten hi-
nausgehenden Geltungsbereich, der auch die aktive Verdnderung von Objekten einschlief3t:

,(Gelibte Arbeitstitigkeiten zeichnet im Rahmen der objektiven Moglichkeiten voraus-
schauendes Vorgehen aus. Es kann erreicht werden, indem der Arbeiter den Zeitpunkt
und die Art der zu beantwortenden Ereignisse nach operativen Abbildern herbeifiihrt
oder wenigstens durch den Aufbau operativer Abbilder von nicht beeinfluSbaren Pro-
zeBabschnitten zur antizipatorischen Beantwortung iibergeht. Der Aufbau operativer
Abbilder ist in jedem Falle erforderlich und leistungsbestimmend. Sie miissen spétes-
tens in der handlungsvorbereitenden Phase entstehen und als der anzuzielende Sollzu-
stand wenigstens bis zum Handlungsabschluf3 erhalten werden,...* (Hacker 1986, S.
121, sowie S. 123, wo explizit die Produktfertigung als Tatigkeit im Kontext operati-
ver Abbilder genannt wird).

Hacker (1986) versteht das OAS als zentrale tatigkeitsleitende psychische Instanz (ebd., S.
120 ft.). Operative Abbilder enthalten Ziele (Antizipationen), Transformationsmdéglichkeiten,
Aktionsprogramme sowie die zu beriicksichtigenden Bedingungen in Form von Gedéchtnis-
reprisentationen.”® Im Rahmen der Handlungsvorbereitung soll das OAS gedankliches Probe-
handeln ermdglichen und dadurch auf 6konomische Weise die Auswahl des giinstigsten Ak-
tionsprogramms erlauben. Fiir die Ausfithrungsphase von Handlungen wird dem OAS eine
zeitsparende Funktion zugeschrieben, die in der Reduktion der wahrzunehmenden Umwelt-
information zugunsten einer gedédchtnisgesteuerten Regulation liegen soll.

Um den operativen Charakter des Modells zu betonen, unterscheidet Hacker zwischen opera-
tiven und ,,vorwiegend orientierenden Abbildern* (1986, S. 121). Als Beispiel, das den Unter-
schied verdeutlichen soll, beschreibt er einen Anlagenfahrer, der sowohl Kenntnisse {iber die
in der Anlage ablaufenden Prozesse als auch liber moglichen Folgen eigener, auf den Prozess
bezogener Handlungen hat. Allerdings rechnet Hacker diese beiden Formen der Représen-
tation (also sowohl die auf den quasi selbstlaufenden Prozess als auch die auf das eigene Han-
deln bezogenen Vorstellungen) zu den operativen Abbildern. Was demgegeniiber vorwiegend
orientierende Abbilder beinhalten, wird nicht ausgefiihrt; es wird in dem Zusammenhang le-
diglich auf Konzepte der Allgemeinen Psychologie verwiesen (z. B. ,,innere Landkarte*,
,»Korperschema®; ebd., S. 121). Insofern bleibt die Differenzierung zwischen operativen und
orientierenden Abbildern, die Hacker mit der Absicht der begrifflichen Spezifikation vor-
nimmt, unklar.

Regulativ wirksames Wissen verortet Hacker in zwei der von ihm beschriebenen, auf den Ar-
beitsprozess bezogenen Bereiche des OAS: Hinsichtlich der Reprisentation von Ausfiih-
rungsbedingungen nennt er das Wissen um Materialeigenschaften, Ursachen und Auftretens-
wahrscheinlichkeit moglicher Fehler sowie das Wissen um die GesetzmifBigkeiten von Pro-
zessverldufen. Die Reprasentation von Transformationsmafinahmen enthélt erinnertes Wissen
tiber Pldne und Mittel zur Erreichung des Resultats, Einsatzzeitpunkte, mogliche Folgen
sowie das Wissen um eigene Leistungsmdglichkeiten (ebd., S. 123). Das heif3t, dass Wissen
vor allem in den Phase der Orientierung sowie beim Entwurf von Aktionsprogrammen wirk-

8 Als inhaltlich dhnlich betrachtet von Cranach (1995) das von Dérner (1988) vorgestellte Konzept des ,,Absichtsgedachtnisses®.
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sam wird. Hacker (1986) betont die Notwendigkeit regulativen Wissens vorrangig im Zu-
sammenhang mit der Signalerfassung und -verarbeitung im Prozess der Tatigkeit:

»In komplexen Beurteilungsvorgingen werden Beziehungen hergestellt zwischen dem
sensorisch Erfafiten (z. B. einem Gerdusch in der Maschine) und bestimmten Wis-
senstatbestdinden. Ohne diese Bezugsetzung erlangt das Wahrgenommene nicht die
Qualitét eines Signals. Erforderlich ist:

e Wissen um die mdglichen Varianten sensorischer Phdnomene;

e Wissen um AblaufgesetzmiBigkeiten des Produktionsprozesses und die Zuordnung
der wahrnehmbaren Phinomene zu bestimmten ProzeBeigenschaften;

e Wissen um MaBinahmen zur Lenkung des Produktionsprozesses und deren Zuord-
nung zu bestimmten Soll-Ist-Divergenzen im ProzeBablauf (ebd., S. 118).

Indem Hacker die Gebundenheit des regulativ wirksamen, im Prozess der Tatigkeit zu aktu-
alisierenden Wissens an Signale betont, grenzt er es von theoretischem Wissen ab (ebd.,

S. 118, S. 237 f.). Theoretisches Wissen ist demnach eine notwendige Voraussetzung fiir
praktische Tétigkeiten, es erhilt seine regulative Funktion aber erst durch die Verbindung mit
Signalen. Die diesbeziigliche Argumentation Hackers erweckt den Eindruck, dass an die
jeweils aktualisierten Regulationsebenen spezifische Wissensqualititen gekoppelt sind. Da die
Signalerfassung und —verarbeitung der perzeptiv-begrifflichen Regulationsebene zuzuordnen
ist, kann die Darstellung nur so interpretiert werden, dass die von Hacker beschriebenen Wis-
sensbestandteile vor allem auf der perzeptiv-begrifflichen Ebene — und damit auf der Ebene
bewusstseinsfahiger Regulation — wirksam werden”. An anderer Stelle stellt Hacker jedoch
fest: ,,Wissen ist in unterschiedlicher Form sowohl auf der sensumotorischen, auf der perzep-
tiv-begrifflichen wie auf der intellektuellen Regulationsebene notwendig an der Regulation
von Arbeitstitigkeiten beteiligt™ (Hacker, 1986, S. 271). Eine Darstellung der postulierten
unterschiedlichen Wissensformen sowie ihrer ebenenspezifischen Funktionen, die hier zu
erwarten ware, findet sich im Text nicht.

Im Zusammenhang mit der intellektuellen Regulation von Tétigkeiten wird Wissen an spéte-
rer Stelle als Grundlage fiir Beurteilungsvorgédnge beschrieben (Hacker 1986, S. 297 £.). Bei
den fiir einen intellektuellen Beurteilungsprozess notwendigen Wissensinhalten handelt es
sich demnach um

e Wissen um die Eigenschaften des Endprodukts oder -zustands (hier geht Wissen also
offenbar auch in die Antizipation des Resultats mit ein!),

e Wissen um mdgliche Teilziele bzw. Zwischenzustinde,

e Wissen um Prozessabldufe und -beschaffenheiten sowie um mogliche Maflnahmen der
Prozesslenkung.

Wihrend das Wissen bei der an Signale gekoppelten Regulation in erster Linie auf Prozess-
verldufe bezogen ist, scheint sich das im Zusammenhang mit der intellektuellen Regulations-
ebene aktualisierte Wissen zusétzlich direkt auf das Ziel der Tatigkeit zu beziehen, wie der
folgende Systematisierungsversuch (Tabelle 7) deutlich macht.

29

Die Regulation der Tétigkeit durch perzeptive Signale grenzt Hacker (1986, S. 226; 1998, S. 412 f.) ausdriicklich von der
kinésthetischen sensumotorischen Regulation ab.
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Regulationsebene

perzeptiv-begriffliche Ebene intellektuelle Ebene
Wissensinhalte (Bei- o GesetzmiBigkeiten von Prozess- e  Eigenschaften des End-
spiele) verldufen produkts oder -zustands
e Varianten sensorischer Phinomene e mdgliche Teilziele bzw.
e Zuordnung der wahrnehmbaren Zwischenzustidnde
Phinomene zu bestimmten Proze3- e Prozessabldufe und -be-
eigenschaften schaffenheiten
e Pline und Mittel zur Erreichung e mogliche MaBBnahmen der
des Resultats / zur Lenkung des Prozesslenkung
Prozesses

e Zuordnung von MafBnahmen zur
Lenkung des Produktionsprozesses
zu bestimmten Soll-Ist-Divergen-
zen im ProzeBablauf

e FEinsatzzeitpunkte und mogliche
Folgen

e Materialeigenschaften

e Ursachen und Auftretenswahr-
scheinlichkeit moglicher Fehler

e cigene Leistungsmoglichkeiten

Funktion des Wissens Orientierung, Entwurf von Aktions- Beurteilungsvorginge zum
programmen Vergleich des tatsdchlichen mit
dem angestrebten Prozessver-
lauf

Tabelle 7:  Inhalte und Funktionen arbeitsbezogenen Wissens bei Hacker (1986) — Versuch einer Systemati-
. 30
sierung

Der Versuch, die den verschiedenen Regulationsebenen zugeordneten Wissensinhalte syste-
matisch darzustellen, macht die konzeptionellen Unklarheiten der Begriffe ,,0AS“ und ,,Wis-
sen® bei Hacker deutlich: Wéhrend er Wissen zunéchst — neben von ihm als Antizipationen
und Pradiktionen bezeichneten Inhalten — als Bestandteil des OAS beschreibt (Hacker 1986,
S. 123), wird diese Unterscheidung bei der Beschreibung der Funktion des Wissens auf der
Ebene intellektueller Regulation unklar, hier erscheinen die Begriffe ,,Wissen* und ,,OAS*
wie Synonyme (ebd., S. 297 f.). Das unklare Verhéltnis zwischen OAS und Wissen setzt sich
auch in jiingeren diesbeziiglichen Darstellungen Hackers fort, die das Phinomen ,,Wissen*
wesentlich stiarker akzentuiert als frithere Veroffentlichungen, indem der wissensbasierten
Regulation von (Arbeits-)Tatigkeiten sowie der wissensbasierten Ausfithrungsregulation je-
weils ein Kapitel gewidmet werden (Hacker 1998, S. 369 ft.). Wihrend die Darstellung des
OAS im ersten Teil der Publikation gegeniiber fritheren Aussagen in den zentralen Punkten
unverdndert bleibt, werden Fragen des regulativ wirksamen Wissens ausfiihrlicher als zuvor
diskutiert, ohne dass jedoch eine Verbindung zum Konzept des OAS hergestellt wird. Fiir
handlungsleitendes Wissen stellt Hacker ergéinzend eine Koppelung von Vorgehens-/Ver-
fahrenswissen und Sachwissen sowie eine Kopplung mit Absichten fest:

3 Dieser Strukturierungsversuch impliziert moglicherweise eine Uberinterpretation der Darstellung Hackers, da seine zu Grunde gelegten

Texte das Thema ,,Wissen® nicht in systematischer Weise darstellen, sondern lediglich im Kontext anderer Themenstellungen streifen.
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»Das Wissen um Sollzustinde verkniipft mit der Absicht, diese durch eigene Anstren-
gung herbeizufiihren ... muB als ,,antriebsregulatorisches* Wissen mit dem ausfiih-
rungsregulatorischen Wissen um Vorgehensweisen nebst Sach-(Mittel-, Material-,
Ausfiithrungsbedingungs-)Wissen verbunden sein, um Tatigkeiten regulieren zu kon-
nen‘ (ebd., S. 375).

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass ,,Wissen‘ in der von Hacker entwickelten Theorie mit
dem Konzept des ,,operativen Abbildsystems* verkniipft ist. Diese psychische Instanz bein-
haltet Geddchtnisreprésentationen, denen zentrale Bedeutung fiir die Regulation von Arbeits-
tatigkeiten zugeschrieben wird. Wissen gilt in diesem Zusammenhang als wichtige Kompo-
nente des Arbeitshandelns. Hinsichtlich der Relevanz fiir die Tatigkeitsregulation unterschei-
det Hacker zwischen theoretischem und regulativ wirksamem Wissen. Regulative Wirksam-
keit erlangt Wissen erst, wenn es mit Bedingungen der Umwelt konfrontiert wird, durch die es
Signalcharakter erhélt, und so eine Reaktion (z. B. das Eingreifen in einen Prozess) auslost.
Wissen wird also in der tdtigen Auseinandersetzung mit dufleren Gegebenheiten realisiert.

Mit Blick auf die Problemstellung dieser Arbeit lassen Hackers Ausfithrungen allerdings ei-
nige theoretisch wichtige Aspekte offen. So werden keine Aussagen zum Prozess des Uber-
gangs zwischen OAS und Wissen zum konkreten Tun sowie zur Struktur des OAS bzw. des
(regulativ wirksamen) Wissens gemacht. Unklar bleibt auch das Verhéltnis von OAS und
Wissen: Enthélt das OAS Wissen oder ist es Wissen? Beinhaltet es theoretisches Wissen, das
erst durch Konfrontation mit Umweltbedingungen und Geschehensprozessen zu regulativ
wirksamem Wissen wird oder enthélt es auch (oder ausschlieBlich) regulativ wirksames Wis-
sen? Hinsichtlich des eingangs formulierten Ziels, operationalisierbare Bereiche arbeitsbezo-
genen Wissens abzuleiten, ist also eine tiber Hackers Differenzierung hinausgehende theo-
retische Begriffsbestimmung notwendig. Mit dieser Intention werden nun Konzepte der Ber-
liner Handlungsregulationstheorie diskutiert.

4.1.2  Wissen als System abstrahierter Handlungserfahrungen

Wie einleitend erwéhnt vermeidet die Berliner Handlungsregulationstheorie im Unterschied
zum Ansatz Hackers weitgehend den Begriff ,,Wissen* und grenzt sich damit auch begrifflich
von einer rein kognitionspsychologischen Auffassung ab. Naher zu untersuchen ist nun, in-
wieweit sich die dort alternativ verwendeten Begriffe eignen, um eine in handlungsregula-
tionstheoretische Vorstellungen sinnvoll integrierbare Bestimmung arbeitsbezogenen Wissens
und entsprechender Wissensunterschiede zwischen Kooperationspartnern vorzunehmen. Im
Einzelnen handelt es sich um das Konzept der Handlungskompetenz (Volpert 1974 a, 1974 b,
1975 b, 1981 b; Oesterreich, 1981) sowie um den Begriff der kognitiven Regulationsgrund-
lagen (Riihle, Matern & Skell, 1980; Volpert, 1985 a) und damit im Zusammenhang zu be-
trachtende Theorieentwicklungen (Oesterreich 1994 b; Volpert 1994 a).

Handlungskompetenz

Beeinflusst durch die Entwicklung der generativen Grammatik Chomskys in der Linguistik
gewann der Kompetenzbegriff in den 70er Jahren auch in anderen Wissenschaften an Bedeut-
samkeit (Volpert 1974 a, S. 63 f.). Angeregt durch Chomskys kritische Auseinandersetzung
mit der Verhaltenspsychologie priagte Volpert in Analogie zum linguistischen Kompetenz-
begriff den Begriff der Handlungskompetenz. Die Handlungskompetenz ist Volperts Auffas-
sung zufolge Teil der individuellen Handlungsvoraussetzungen, die antriebs- und ausfiih-
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rungsregulatorische Anteile enthalten. Beide Komponenten — die individuelle (antriebsregu-
latorische) Motivstruktur und die individuelle (ausfiihrungsregulatorische) Handlungskompe-
tenz — werden zur Definition eines handlungstheoretischen Personlichkeitsbegriffs herange-
zogen:

,»Die personliche Handlungskompetenz und die personliche Motivstruktur kann man
als individuelles Erzeugungssystem von Handlungen zusammenfassen und damit — im
(eingeschriankten) Rahmen des hier vorgestellten Modells — Personlichkeit definieren®
(Volpert, 1981 b, S. 109).

Handlungskompetenz definiert Volpert als ,,... das dem Menschen verfligbare System zur Ge-
nerierung realisierbarer Pldne (1974 a, S. 64), wobei er betont, dass er dieses System fiir er-
worben bzw. fiir erwerbbar hélt. Durch Aneignungsprozesse, die aktives, auf Verdnderungen
der materiellen Umwelt gerichtetes Handeln mit der Verinnerlichung bis dahin &duf3erer
Handlungen verbinden, vollzieht sich die Entwicklung der individuellen Handlungskompe-
tenz in Abhangigkeit von den Handlungsforderungen, die dem einzelnen im jeweiligen iiber-
individuellen Handlungszusammenhang gestellt werden®'. Ebenso wie die personliche Motiv-
struktur wird die Handlungskompetenz als Ergebnis eines Sozialisationsprozesses betrachtet
(gezielte Qualifikationsprozesse sind dabei mit gemeint). Sie wird damit als Resultat der Po-
sition aufgefasst, die das Individuum im gesellschaftlichen Produktionsprozess einnimmt.

Zur Kennzeichnung der durch die kapitalistische Produktionsweise gepriagten restriktiven
Arbeitsteilung fithrt Volpert (1975 a) den Begriff der Partialisierung ein und kennzeichnet als
Partialisierungsfolgen unter anderem die Abnahme von Arbeitskompetenz und -motivation,
also eine erhebliche Einschriankung der personlichen Arbeitsvoraussetzungen als einem zen-
tralen Teil der personlichen Handlungsvoraussetzungen (Volpert, 1981 b). Volperts Ansatz
beinhaltet somit im Kern eine gesellschaftskritische Reflexion bezogen auf die individuellen
Moglichkeiten des Erlangens und Erhaltens individueller Handlungsvoraussetzungen, oder
anders formuliert: bezogen auf die Entwicklungsmdglichkeiten der Personlichkeit in einem
gegebenen sozio-Okonomischen Kontext. Dariiber hinaus wird in Volperts Verstindnis von
Handlungskompetenz deutlich, dass diese gleichzeitig Grundlage und Ergebnis des Handelns
ist: Ohne die Moglichkeit, realisierbare Pldne zu generieren und die zur Ausfithrung notwen-
digen Fertigkeiten, das heillt ohne Handlungskompetenz, kann es nicht zum Handeln, also zu
materiellen Umweltverdnderungen durch die handelnde Person, kommen. Gleichzeitig gilt,
dass sich die individuelle Handlungskompetenz im Zuge des Handelns in Abhédngigkeit von
den konkreten, gesellschaftlich geprégten und unterschiedlich restriktiven Handlungsbedin-
gungen entwickelt.

Im Zusammenhang mit den gegenwirtigen Verdnderungen der Arbeitswelt, die in hohem Mafe durch so ge-
nannte Deregulierungs- und Individualisierungstendenzen gekennzeichnet sind, erfahrt der Kompetenzbegriff in
der Arbeitspsychologie eine erneute Renaissance, die sich in aktuellen Kongressthemen, Forschungsprojekten
und Publikationen zum Thema widerspiegelt (vgl. z. B. Bergmann, Fritsch, Gopfert, Richter, Wardanjan &
Wilczek, 2000; Frieling, Kauffeld, Grote & Bernard, 2000). Kompetenz bezeichnet hier die Féhigkeit, tibertrag-
bares Wissen zu erwerben, das die Bewéltigung sich stindig verdndernder Arbeitsanforderungen erlaubt und
dadurch helfen soll, der Forderung nach Flexibilitét individuell gerecht zu werden. In diesem Sinn definiert
Bergmann Kompetenz als ,,... die Motivation und Beféhigung einer Person zur selbstéindigen Weiterentwicklung
von Wissen und Konnen auf einem Gebiet, so dass dabei eine hohe Niveaustufe erreicht wird, die mit Expertise
charakterisiert werden kann® (Bergmann, 2000, S. 21). Der Kompetenzbegriff ist hier wesentlich breiter angelegt
als der Begriff der Handlungskompetenz bei Volpert. Wissen in explizierter, also zum Beispiel schriftlich vorlie-
gender und institutionalisiert vermittelter Form wird bei Bergmann als notwendige, aber nicht hinreichende
Grundlage der Kompetenz betrachtet. Hinzukommen muss ihrer Auffassung nach durch Erfahrung erworbenes,

' Eine detaillierte Darstellung des Lernprozesses aus handlungsregulationstheoretischer Sicht findet sich bei Volpert 1981 a sowie 1985 a.
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so genanntes ,,implizites Wissen®, das als nicht oder kaum verbalisierbar gilt (vgl. dazu den an diesen Abschnitt
anschlieBenden Exkurs zum Begriff des impliziten Wissens bei Polanyi). Fiir eine handlungsbezogene Konzep-
tion arbeitsbezogenen Wissens erscheint der weit gefasste Kompetenzbegriff Bergmanns, dessen Definition eine
Reihe nicht genau bestimmter Begriffe (zum Beispiel den des Wissens!) enthilt, weniger brauchbar als der von
Volpert eingefiihrte, konkreter definierte Begriff der Handlungskompetenz, der nicht nur durch die Wortwahl,
sondern auch inhaltlich den engen, wechselseitigen Zusammenhang von Handeln und Kompetenz betont.

Eine Differenzierung des Handlungskompetenzbegriffs nimmt Volpert (1974 b, 1975 b) vor,
indem er, bezogen auf die drei von Hacker konzipierten Regulationsebenen, unterschiedliche
Formen der Handlungskompetenz beschreibt. Auf der sensumotorischen Ebene findet sie ih-
ren Ausdruck in den sensumotorischen Fertigkeiten, die stereotype, quasi automatisierte Be-
wegungsabfolgen ohne Beteiligung des Bewusstseins ermoglichen®. Die néichsthéhere, per-
zeptiv-begriffliche Ebene beinhaltet das antizipierte Ziel der Bewegungssequenz und 16st sie
aus. Die Verfiigbarkeit addquater Plansysteme auf der perzeptiv-begrifflichen Ebene, also die
Handlungskompetenz auf der Ebene einfacher Handlungen, bezeichnet Volpert als Konnen.
Das Konnen erlaubt es, sich in wechselnden Situationen angemessen zu verhalten, um Hand-
lungsziele zu erreichen. Je nach Erfordernis der aktuellen Situation kdnnen zu diesem Zweck
flexibel unterschiedliche Bewegungssequenzen der sensumotorsichen Ebene initiiert werden.
Da die Regulationsprozesse der perzeptiv-begrifflichen Ebene bewusstseinfahig sind, bezieht
sich das Konnen also auf prinzipiell dem Bewusstsein zugéngliche Regulationsvorgénge. Bei
den fiir die intellektuelle Regulation bendtigten Plansystemen handelt es sich um verallge-
meinerte Verfahren™. Sie enthalten heuristische Regeln und allgemeine Prinzipien fiir Handl-
ungen, deren Komplexititsgrad eine abstraktere und zeitlich weitreichendere Planung erfor-
dert und deren Regulation bewusst und sprachgebunden erfolgt. — Zusammenfassend ist also
festzuhalten, dass die vollstindig entwickelte Handlungskompetenz bezogen auf einen Reali-
titsbereich aus der Integration von bereichsspezifischen Fertigkeiten, bereichsspezifischem
Konnen und verallgemeinerten Verfahren fiir das Handeln in diesem Realitétsbereich besteht.

Handlungskompetenz zeigt sich nach Volperts Auffassung in effizientem Handeln. Dieses ist
dadurch gekennzeichnet, dass es realistisch, stabil-flexibel und organisiert ist. Realistisch ist
eine Handlung dann, wenn sie ,,... in all ihren Aspekten die sachlichen und sozialen Gegeben-
heiten der Zielerreichung ... (Volpert 1974 b, S. 43) beriicksichtigt. Das Merkmal der stabi-
len Flexibilitdit bezeichnet die Féahigkeit, ,,... an Pldnen festzuhalten und sich dennoch an ver-
anderte Situationen anzupassen® (ebd., S. 46), Wege zur Zielerreichung im Falle auftretender
Widerstinde also moglichst so an situative Gegebenheiten anzupassen, dass libergeordnete
Ziele weitgehend beibehalten werden konnen. Als organisiert gilt Handeln dann, wenn ...
jede Regulationsebene die ihr spezifischen Funktionen in vollem Umfang wahrnimmt®, was
bedeutet, ,,... daB} alles, was sinnvoll an niedrigere Regulationsebenen delegierbar ist, an diese
auch tatséchlich delegiert wird (ebd., S. 49). Auf die weiteren Ausfiithrungen zu den Merk-
malen effizienten Handelns sowie dessen Einschrinkung durch die Restriktionen partialisier-
ter Arbeit soll an dieser Stelle lediglich verwiesen werden (Volpert, 1974 b, S. 41 ft.).

Oesterreich (1981) greift Volperts Effizienzkriterien auf, um das Konzept der Handlungs-
kompetenz auf sein fiinf Ebenen umfassendes Modell der Handlungsregulation (vgl. Abschn.
2.1.2) zu beziehen.

Auf der Ebene der Handlungsausfiihrung, die der sensumotorischen Ebene bei Hacker ent-
spricht, duBert sich Handlungskompetenz durch Handlungsfertigkeit (Oesterreich, 1981, S.

32 Zum sensumotorischen Lernen s. vor allem Volpert, 1981 a.

3 Diese Bezeichnung ist von Volpert als Erweiterung des von Hacker stammenden Begriffs ,,verallgemeinerte Arbeitsverfahren gemeint

(Volpert, 1975 b, S. 277).
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151 f.). Sie gilt als realistisch, ,,... wenn sie besonders fiir Handlungen ausgebildet ist, die hdu-
fig gebrauchte Bestandteile von Handlungswegen sind* (ebd.). Als stabil-flexibel erweist sich
die Handlungsfertigkeit, wenn die Handlungsausfiihrung prédzise und unter Berilicksichtigung
sich verdndernder Umweltbedingungen erfolgt. Die Organisiertheit zeigt sich auf der Ausfiih-
rungsebene darin, ,,... da3 moglichst viele immer wieder bendtigte Handlungswege zu einzel-
nen Handlungen superiert werden® (ebd., S. 152) und dadurch auf ein spezifisches Signal hin
ohne Zuwendung des Bewusstseins ausgefiihrt werden konnen. Bezogen auf die ndchsthohere
Ebene, die Handlungsplanung, sowie auf die anderen, {ibergeordneten Regulationsebenen
wird Handlungskompetenz als Kontrollkompetenz verstanden (ebd., S. 49 ff., S. 109 ft.).
Analog zur Ebene der Handlungsausfiihrung beschreibt Oesterreich auch fiir die vier weiteren
Ebenen, wie sich realistische, stabil-flexible und organisierte Handlungsregulation jeweils
verwirklicht. Diese ebenenspezifische Interpretation und Konkretisierung der Merkmale
effektiven Handelns zeigt, wie Handlungskompetenz iiber alle Regulationsebenen hinweg im
Handeln erkennbar wird.

Das Konzept der Kontrollkompetenz ist fiir die vorliegende Arbeit in zweifacher Hinsicht von
zentraler Bedeutung:

Kontrollkompetenz bezeichnet die Realitditsndihe der inneren Représentation, das heif3t, die
Ubereinstimmung zwischen den objektiv gegebenen Handlungsmdglichkeiten und deren
subjektiver Einschidtzung. Insofern lassen sich, ausgehend von einer in einem bestimmten
Realititsbereich kompetent handelnden Person, Riickschliisse auf das Vorhandensein von
Kontrollkompetenz und damit auf eine zumindest angemessene (wenn auch nicht unbedingt
optimale) subjektive Représentation der objektiven Handlungsmdglichkeiten ziehen. Diese
Argumentation ist vor allem hinsichtlich der Operationalisierung und Erhebung arbeitsbe-
zogenen Wissens von Bedeutung und wird deshalb an anderer Stelle (Abschn. 4.3.2, 4.3.4)
noch einmal aufgenommen.

Das Konzept der Kontrollkompetenz verweist auf die kognitiven Grundlagen der Handlungs-
kompetenz héherer Regulationsebenen und erlaubt insofern eine erste konkretere theoretische
Anndherung an handlungsbezogenes Wissen. Mit dem Begriff ,,handlungsbezogenes Wissen*
sollen im Folgenden die psychischen Grundlagen der Kontrollkompetenz bezeichnet werden.
Die Fragen, denen in diesem Zusammenhang nachzugehen ist, lauten: Welches sind die (kog-
nitiven) Grundlagen der Kontrollkompetenz? Wie kann eine Person diese Grundlagen der
Kontrollkompetenz (generell sowie konkret auf das Gebiet der Arbeitstitigkeit bezogen)
erwerben? Aufschluss hinsichtlich dieser Fragen lassen unterschiedliche theoretische Vor-
stellungen von kognitiven Regulationsgrundlagen erwarten, die im nichsten Abschnitt disku-
tiert werden.

Kognitive Regulationsgrundlagen — unterschiedliche theoretische Annéiherungen

Die Beschiftigung mit der Untersuchung und Optimierung der kognitiven Grundlagen von
Regulationsprozessen reicht bis in die 70er Jahre zuriick und war ein Themenschwerpunkt der
Dresdener Arbeitspsychologie Hackers und seiner Mitarbeiter (z. B. Hacker & Raum, 1980).
Ziel war zum einen die lernforderliche Gestaltung von Arbeitsanforderungen, zum anderen
die Entwicklung von Trainingsmethoden fiir Arbeitstatigkeiten, die nicht lediglich durch die
reine Ausfithrung einfacher Operationen zu bewéltigen sind, sondern komplexere Regula-
tionsprozesse verlangen (Hacker, 1980; Riihle, Matern & Skell, 1980). Theoretisch basieren
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diese Verfahren auf dem weiter oben diskutierten Ansatz Hackers zu inneren Modellen bzw.
operativen Abbildsystemen. Die ,,Optimierung kognitiver Regulationsgrundlagen* (so der
Titel eines Beitrags von Riihle, Matern & Skell, 1980) soll ,,... Moglichkeiten zur Entwick-
lung der Personlichkeit sichern® (ebd., S. 223), indem die intellektuelle Auseinandersetzung
mit dem Trainingsinhalt angeregt wird. Ziel ist nicht die Vermittlung einzelner Handlungs-
programme, sondern die Entwicklung der Fihigkeit, Handlungsprogramme selbststindig ge-
nerieren und bei auftretenden Stérungen oder Anderungen der Aufgabenstellung gegebenen-
falls anpassen zu kénnen. Einen knappen Uberblick iiber die in diesem Kontext entwickelten
Trainingsmethoden gibt Volpert (1985 a), der drei Verfahrensgruppen unterscheidet: den Ein-
satz von Regeln bzw. Verfahrensvorschriften fiir das Erlernen komplexer Vorgehensweisen,
Methoden der Selbstinstruktion sowie den von Neubert und Tomczyk entwickelten aufgaben-
orientierten Informationsaustausch, eine kooperative Lernform (z. B. Neubert, 1980; Tomc-
zyk, 1980).

Theoretisch interessant ist die Sprachgebundenheit dieser Trainingsverfahren. Sie verweist
auf die enge Verkniipfung von kognitiven Prozessen und Sprache, die in grundlegender Weise
vor allem durch die Untersuchungen Vygotskijs (1977) gezeigt werden konnte. Basierend auf
der gemeinsamen ontogenetischen Entwicklung von Denken und Sprechen hat die Sprache
auch im aktuellen Handeln des Erwachsenen handlungsbegleitende und -steuernde Funktion.
Dieser Sachverhalt wird in den oben genannten Verfahren dadurch nutzbar gemacht, dass der
Verbalisierung kognitiver Prozesse eine zentrale Funktion im Lernprozess zukommt. Davon
abgesehen gehen die Trainingsmethoden der Dresdener Arbeitspsychologie theoretisch nicht
iiber die Arbeiten Hackers und seiner Mitarbeiter zu operativen Abbildsystemen hinaus (vgl.
Abschn. 4.1.1). Eine Spezifikation kognitiver Regulationsgrundlagen, die iber Art und
Struktur handlungsbezogenen Wissens Aufschluss gibt, ist nicht das Anliegen dieser Kon-
zepte und wird insofern auch nicht vorgenommen.

Volpert (1985) bezieht sich in seinen Darstellungen zum Handeln-Lernen zunichst auf den
Dresdener Ansatz und die dort verwendete Begrifflichkeit. Die Optimierung kognitiver Regu-
lationsgrundlagen versteht er als Entsprechung der ... beim sensumotorischen Lernen entwi-
ckelten Ansitze, bezogen auf komplexere Arbeitstitigkeiten...“ (ebd., S. 114). Ein auf diese
Uberlegungen aufbauender, spiter formulierter Vorschlag zur theoretischen Konzeption kog-
nitiver Handlungsgrundlagen lehnt sich an Schema-Theorien zur bedeutungsbezogenen Wis-
sensreprasentation an. Der Schema-Begriff wurde in den 30er Jahren von Bartlett geprigt und
von einer Reihe weiterer Autoren aufgenommen (vgl. dazu Volpert 1994 c, 1994 ¢). Anderson
(2001) erldutert den Grundgedanken des Schema-Konzepts folgendermal3en:

»In Schemata ist kategoriales Wissen in Form einer Struktur von Leerstellen repriasen-
tiert; solche Leerstellen nennt man in diesem Zusammenhang auch Slots. In die Slots
eines Schemas werden die Auspridgungen, die die einzelnen Exemplare einer Katego-
rie auf verschiedenen Attributen besitzen, eingesetzt. ... Schemata sind Abstraktionen
spezifischer Exemplare, die zu SchluBfolgerungen iiber Exemplare der in den Sche-
mata reprasentierten Konzepte genutzt werden konnen. Wenn wir wissen, dal} etwas
ein Haus ist, dann konnen wir an Hand der Schemadefinition erschlief3en, daf3 es
wahrscheinlich aus Holz oder Stein gemacht ist, da3 es Wande und Fenster hat, und
dergleichen. (ebd., S. 156 f.)

Ublicherweise wird eine Differenzierung zwischen auf Objekte bezogenen Schemata und er-
eignisbezogenen Schemata (auch als Skripts bezeichnet) vorgenommen (ebd., S. 156 ff.).
Volpert (1994 c) unterscheidet analytisch Objektschemata von Handlungsschemata (er weist
jedoch deutlich auf die enge Verschrinkung beider Formen hin, indem er betont, dass die
Wahrnehmung eines Gegenstands unmittelbar mit der Vorstellung einer Handlung verkniipft
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ist, so dass der Gegenstand seine Bedeutung durch den Handlungskontext gewinnt). Bei
Handlungsschemata handelt es sich um Invarianten, aus denen Handlungseinheiten aktuell
konstruiert werden konnen. Kognitiv représentiert sind also nicht die Handlungseinheiten
selbst, sondern zeitlich relativ iiberdauernde, abstrakte Strukturen, deren Variablen im Zuge
der Handlungsgenese jeweils konkretisiert werden. Handlungsschemata beinhalten laut Vol-
pert die Annahme eines handelnden Subjekts, die Reprisentation eines anzustrebenden Ziel-
zustands sowie eines Weges zur Zielerreichung (Volpert 1994 ¢, S. 48). Insofern erscheint es
gerechtfertigt, sie als schematheoretische Umdeutung von Handlungseinheiten des Modells
der hierarchisch-sequentiellen Handlungsorganisation zu betrachten.

Die Konkretisierungen der ,,Leerstellen* im Handlungsschema kdnnen hinsichtlich qualita-
tiver und quantitativer Aspekte deutlich variieren. Handlungsschemata stellen daher ,,flexible
Muster* dar, die durch das Vorhandensein einer relativ stabilen Struktur {iberdauernd, gleich-
zeitig aber durch das jeweils situationsspezifische Fiillen der Variablen hochgradig flexibel
sind (Volpert, 1994 e). Volpert nutzt das Konzept der flexiblen Muster vor allem, um ,,intui-
tiv-improvisierendes Handeln* zu erkliaren — eine Form des Handelns, die durch Getibtheit
charakterisiert ist, ohne dass sie auf rein sensumotorische Fertigkeiten reduziert werden kann
(ebd., S. 126). Die Aktualisierung des flexiblen Musters im Handeln wird durch das Prinzip
der Resonanz veranschaulicht®:

,.Dieses spontane Fest-stellen der Erwartung kann man mit dem Begriff der Resonanz
verbinden, denn deren Merkmal ist das quasi automatische Zusammenauftreten und
Zusammenklingen zweier sehr dhnlicher (wellenformiger) Muster, die von zwei (in
einem gemeinsamen Raum befindlichen) Klangkdrpern erzeugt werden: einem ,So-
nator‘, von dem das aktuelle Muster ausgeht, und einem ,Resonator*, der auf dieses
Muster abgestimmt ist und bei dessen Auftreten mitklingt .... Dabei wird erst durch
das Resonieren das Muster deutlich ... (Volpert 1994 e, S. 128).

Durch die Einbeziehung des Resonanzprinzips beriicksichtigt Volperts Konzeption flexibler
Muster deutlicher als die hier bisher skizzierten Ansidtze den Zusammenhang zwischen den
kognitiven Grundlagen der Handlungsregulation und dem aktuellen Handlungsvollzug. Das
Konzept der flexiblen Muster bleibt jedoch bei aller Plausibilitét recht vage, so zum Beispiel
hinsichtlich der Frage, welche Anteile eher tiberdauernd und welche kurzfristig veridnderlich
sind. Volpert selbst fordert in diesem Zusammenhang verstirktes theoretisches und experi-
mentelles Engagement (ebd., S. 133). Hinsichtlich der Frage nach handlungsbezogenem Wis-
sen konnen dennoch folgende Schliisse gezogen werden:

Handlungsbezogenes Wissen ist als abstrahierte Handlungserfahrung zu verstehen. Diese ist
der Kontext fiir die sinnhafte Integration aktueller Wahrnehmungen.

Die Feststellung von Ahnlichkeiten aktueller Wahrnehmungen mit einer abstrahierten Hand-
lungserfahrung (Resonanz) — also das Erkennen von Bekanntem in Neuem — ermoglicht ada-
quates Handeln auch in teilweise neuen Situationen. Die Integration der so gewonnenen neuen
Handlungserfahrung tragt zur Erweiterung und Realitdtsndhe der abstrahierten Handlungser-
fahrung und damit zur Verbesserung der Kontrollkompetenz bei. Vorstellbar ist sowohl die
Verdnderung der Struktur der abstrahierten Handlungserfahrung (schematheoretisch formu-
liert also beispielsweise das Hinzukommen von Variablen) als auch eine Erweiterung der in-
haltlichen Bandbreite, die sie abdeckt.

3 Volpert gebraucht den Resonanzbegriff im gleichen Sinne wie Oesterreich (1994 b, vgl. den folgenden Abschnitt zum ,,Netz

erinnerbaren Handelns*), beide Autoren beziehen sich in diesem Punkt aufeinander.
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Die Feststellung von Diskrepanzen zwischen abstrahierter Handlungserfahrung und aktueller
Wahrnehmung, die zunéchst keine Integration erlaubt, initiiert mit hoher Wahrscheinlichkeit
individuelle Lern- und soziale Austauschprozesse.

Von Wissen soll auf Grund der hier vertretenen handlungspsychologischen Perspektive also
nur dann gesprochen werden, wenn die folgenden Bedingungen erfiillt sind:

Es muss eine Verallgemeinerung von Handlungserfahrungen stattgefunden haben, die auf der
Feststellung inhaltlicher oder struktureller Ahnlichkeiten einzelner Handlungserfahrungen
basiert. Einzelerfahrungen — auch die Summe einzelner Erfahrungen — sind als solche noch
kein Wissen.

Auf Objekte oder Prozesse bezogene Wahrnehmungen (auch Informationen iiber Sachver-
halte) miissen in die abstrahierte Handlungserfahrung integriert sein, um als Wissen gelten
zu konnen. Sie sind dann Bestandteil des Wissens, wenn sie — zumindest theoretisch — im
Handeln wirksam werden kdnnten. Dies ist nur dann moglich, wenn die wahrgenommenen
Objekte, Prozesse oder Informationen eine fiir den Handelnden erkennbare Funktion im
Handlungsfeld (im Sinne von Oesterreich, 1981) haben. Sie miissen in dieser Funktion nicht
dauernd im Bewusstsein, aber prinzipiell bewusstseinsfahig sein.

Es erscheint angemessen, eine solche Funktionalitdt im Handlungsfeld ebenfalls fiir zunichst
»hutzlos* erscheinendes Wissen anzunehmen. Boesch (1976) stellt einen Bezug zum Handeln
auch fiir Kenntnisse fest, deren Funktionalitit nicht unmittelbar verstidndlich ist und weist auf
deren symbolische Bedeutung hin:

»Kenntnisse, die man sich anzueignen sucht, sind Handlungsziele; erscheinen sie
,nutzlos‘, bedeutet das, daB sie keinen praktischen Wert besitzen, sie sind Ziele an
sich“ (ebd., S. 163).

Dass Kenntnisse zu Handlungszielen werden konnen, liegt laut Boesch an ihrer sozialen Be-
deutung. Als Beispiel beschreibt er den Arger eines Radiohérers, der eine Sinfonie Mozarts
filschlich Haydn zuschreibt, den Arger also iiber einen Mangel an praktisch eigentlich unbe-
deutendem Wissen. Er macht deutlich, dass Kenntnisse dieser Art sowohl der Orientierung als
auch der eigenen Positionierung in der Gesellschaft dienen. Die Wahl eines Kenntnis-Gebie-
tes driickt also die individuelle Haltung gegeniiber gesellschaftlichen Wertsetzungen aus und
ermdglicht die Selbstbestitigung im sozialen Zusammenhang. Zuweilen konnen solche
Kenntnisse auch ,,praxische durch ideatorische Handlungen* (ebd.) ersetzen:

,,Der Historiker reduziert die Wirklichkeit auf die tiberschaubaren Dimensionen einer
vergangenen, vereinfachten Welt und 16st darin Probleme, die ihm in seiner Gegen-
wart unldsbar erschienen; der Arzt behandelt nicht nur seinen Patienten, sondern sym-
bolisch nutzt er sein Wissen, um den Bedrohungen der Existenz entgegenzutreten;
(...). Kurz, Kenntnisse sind nicht nur Quellen funktionaler Selbst-Bestitigungen, son-
dern ebenso oft dienen sie der stellvertretenden Losung existentieller Probleme*
(ebd.).

Die Darstellung Boeschs lésst sich als Hinweis darauf interpretieren, dass sich innerhalb des
handlungsbezogenes Wissen Unterschiede hinsichtlich der Unmittelbarkeit seines Hand-
lungsbezugs feststellen lassen: Neben Kenntnissen, deren praktischer Nutzen offenkundig ist,
scheint es Wissensbereiche zu geben, deren Handlungsbezug sich nicht unmittelbar aus dem
Wissen selbst erschlief3t.
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Auch Munzerts Haltung zum Handeln-Lernen, dessen Darstellung sich in erster Linie auf die Arbeiten Volperts
stiitzt, ldsst sich in die hier formulierte Auffassung widerspruchslos einbeziehen, obwohl er eine explizite Ab-
grenzung von Wissenserwerb und Handeln-Lernen vornimmt (Munzert, 1987). Munzerts Auffassung nach muss
das Wissen um Fakten, Zusammenhinge und GesetzméBigkeiten im Lernprozess umstrukturiert und in die Re-
gulationsgrundlagen integriert werden, bevor es funktionalen Charakter fiir die Handlungsregulation gewinnt.
Kenntnisse, die diese Anforderung nicht erfiillen, wiaren dem in der vorliegenden Arbeit formulierten Begriffs-
verstdndnis nach nicht als Wissen, sondern lediglich als Information (also als nicht in die abstrahierte Hand-
lungserfahrung integriert) zu bezeichnen®. Insofern handelt es sich bei dem augenscheinlichen Widerspruch
lediglich um ein Problem der Begriffsverwendung.

Es bleibt festzuhalten, dass sich fiir eine genauere Bestimmung des Begriffs ,,handlungsbezo-
genes Wissen“ vor allem die in diesem Abschnitt dargestellten Ansétze von Volpert und
Oesterreich als fruchtbar erwiesen haben: Handlungsbezogenes Wissen konnte als abstrahierte
Handlungserfahrung gekennzeichnet werden, diese ist als Grundlage der Kontrollkompetenz
aufzufassen. Noch wenig konkret sind in der bisherigen Darstellung die Aussagen zum Uber-
gang zwischen Kognition und Aktion bzw. zwischen (internen) Regulationsgrundlagen und
aktuellem (duBeren) Handeln. Ein Gedichtnismodell, das diese Schnittstelle thematisiert, ist
das von Oesterreich (1994 b) entwickelte ,,Netz erinnerbaren Handelns* (kurz: NEH). Es er-
fiillt damit die auch von Hoffmann (1990, 1995) iiberzeugend begriindete Forderung nach
einem theoretischen Modell, das die antizipativ-verhaltenssteuernde Funktion des Gedachtnis-
ses untersucht. Aufschlussreich fiir die vorliegende Fragestellung ist das NEH, weil es darauf
hinweist, wie handlungsbezogenes Wissen hinsichtlich struktureller und prozeduraler Aspekte
organisiert sein konnte.

Das ,,Netz erinnerbaren Handelns“

Beim ,,Netz erinnerbaren Handelns* (Oesterreich 1994 a, 1994 b) handelt es sich um ein Ge-
déachtnismodell, das im Unterschied zu den Hauptrichtungen der Kognitionspsychologie die
antizipative Steuerung objektbezogener Alltagshandlungen fokussiert (Oesterreich, 1994 a).

Ausgangspunkt ist der Tatbestand, dass das Gelingen zielgerichteter Handlungen nicht nur die
Antizipation des Zielzustands, sondern dariiber hinaus die interne Repridsentation der mit der
Handlungsausfiihrung systematisch verbundenen, erwartbaren Konsequenzen voraussetzt.
Diese Konsequenzen miissen erlernt, also durch Handlungserfahrung gewonnen worden sein
(Hoffmann, 1995). Die Reprisentation der personlichen Handlungserfahrungen muss zudem
in einer spezifischen Weise organisiert sein, damit diese fiir die aktuelle Handlungsregulation
verfligbar sind. Das NEH thematisiert neben der Struktur der fiir intentionales Handeln not-
wendigen Handlungserfahrungen deren Nutzung und Modifikation im Vollzug des Handelns.

Zentrale Komponenten des NEH sind ,,Knoten* (erinnerbare Situationen) und ,,Spuren® (erin-
nerbare Operationen), die die Knoten miteinander verbinden®. Die Knoten stellen Anfangs-
und Endpunkte von Spuren dar. Die Deutlichkeit von Spuren hingt von der Haufigkeit ab, mit
der die Operationen bereits ausgefiihrt wurden, sowie von der Zeit, die seither vergangen ist.

Diese Begriffsunterscheidung weist Ahnlichkeiten zu den auch in der Informatik unterschiedlich verwendeten Begriffen ,,Information*
und ,,Wissen auf. Miiller (2000) weist in seiner informativen und kritischen Darstellung des Wissensbegriffs der Informatik mit
Hinweis auf entsprechende DIN-Normen darauf hin, dass der Begriff der Information in der Informatik zwar aus ,,Wissen abgeleitet
wird, der Wissensbegriff selbst aber nicht definiert wird. Im Gegensatz zu Information wird Wissen als an Bewusstsein gekoppelt
betrachtet, wihrend Information auch unabhéngig vom Bewusstseinstréager, quasi als Extrakt des Wissens niedergelegt sein kann.
Nonaka & Takeuchi (1997) grenzen ,,Information® von ,,Wissen ab, indem sie die Zweckgerichtetheit und Handlungsbezogenheit des
Wissens betonen (vgl. auch Abschn. 4.2.2).

Genaue Definitionen dieser Begriffe und weiterer Bestandteile des Modells gibt Oesterreich (1994 b), einen Uberblick iiber das NEH-
Modell findet sich bei Oesterreich (1994 a).

-08 -



Selten oder vor langer Zeit ausgefiihrte Operationen hinterlassen also undeutlichere Spuren im
Gedéchtnis als solche, die in jiingerer Zeit oder bereits sehr hdufig ausgefiihrt worden sind.
Die Knoten und Spuren bilden dabei nicht jede einzelne erlebte Situation bzw. durchgefiihrte
Operation mit all ihren Spezifika ab, sondern ,,generelle Erinnerungen®, die auch als abstra-
hierte Handlungserfahrungen im oben dargestellten Sinn aufgefasst werden konnen:

»Generelle Erinnerungen sind als Verallgemeinerungen vieler spezieller Erinnerungen
zu verstehen. Gleiche Handlungsablaufe, die hdufig ausgefiihrt wurden, kdnnen in der
Erinnerung zu einem Ablauf verschmelzen, wobei unterschiedliche Einzelheiten be-
stimmter Ablaufe der Erinnerung verloren gehen. Generelle Erinnerungen entstehen
durch Kumulation und Generalisierung von episodischen Erinnerungen ... (Oester-
reich 1994 a, S. 31).

Auf diese Weise entsteht ein Netzwerk, das durch personliche Handlungserfahrung entstan-
dene Knoten und Spuren unterschiedlicher Deutlichkeit sowie bestimmte Spur-Knoten-Ab-
folgen (von Oesterreich als ,,Pfad* bezeichnet) umfasst.

Fiir den Gebrauch des NEH wéhrend des Handelns werden zwei zentrale Prozesse unterschie-
den. Das Generieren einer Handlungsvorstellung erfordert zunéchst einen Aktivierungspro-
zess: Mit dem Knoten, der der angestrebten Situation entspricht, werden im NEH die mit die-
sem Knoten verbundenen Pfade aktiviert. Daran anschlieBend erfolgt der Resonanzprozess.
Dabei wird gepriift, ob eine hinreichende Ahnlichkeit zwischen einem der auf diese Weise
aktivierten Knoten und einer der aktuell verfiigbaren dueren Situationen besteht. Ist dies der
Fall, so wird der entsprechende Pfad ,,potentiiert®, um die Ausfiithrung der entsprechenden
Operationen zu steuern. Der Resonanzprozess wird auch zur Erklarung der wéahrend der
Handlungsausfiihrung stattfindenden Riickkopplungsprozesse herangezogen (Osterreich,
1994 a, S. 36 f.). Oft genutzte Pfade werden durch die Haufigkeit der Nutzung deutlicher,
andere, selten gebrauchte, verblassen. Neue Handlungserfahrungen werden in das bestehende
System aus Knoten und Spuren integriert. Auf diese Weise wird das NEH im Handlungsvoll-
zug fortlaufend modifiziert. Diese Anpassungsfihigkeit des NEH an situative Handlungsfor-
derungen und verinderte duBBere Bedingungen ist die Grundlage fiir dessen Realititsnéhe, in-
sofern ergibt sich ein deutlicher Zusammenhang zum Konzept der Kontrollkompetenz.
Uberzeugende empirische Belege fiir die zentralen Annahmen des NEH wurden durch eine
Reihe experimenteller Untersuchungen erbracht (Oesterreich & Koddig, 1995; Oesterreich,
Wiedemann & Jancer, 2001).

Hinsichtlich seiner Bezeichnung und der Form der Darstellung erweckt das NEH den Ein-
druck, es sei den kognitionspsychologischen Netzwerkmodellen zuzuordnen (so z. B. die Ein-
schiatzung von Volpert, 1994 ¢). Ein bedeutender Unterschied zu semantischen Netzwerken
liegt allerdings darin, dass das NEH keine verbale Kodierung der Gedéchtnisreprasentation
impliziert, ein Aspekt, der insbesondere im Hinblick auf die Diskussion um ,,internes* bzw.
»externes Wissen® von Bedeutung ist (vgl. den folgenden Exkurs zum impliziten Wissen bei
Polanyi). Dariiber hinaus liegt die Relevanz des NEH fiir die kognitionspsychologische For-
schung aber vor allem in der Konzentration auf die Rolle des Gedéchtnisses im Prozess des
Handelns. Hoffmann (1995), dessen Vorstellungen einer Integration von Wissen in die Ver-
haltenssteuerung im NEH — zumindest bezogen auf den beanspruchten Giiltigkeitsbereich —
weitgehend realisiert zu sein scheinen, weist in diesem Zusammenhang recht lapidar auf einen
Umstand hin, der fiir die Diskussion des Themas ,,Wissen* gravierend sein diirfte. Unter
Hinweis auf die von Ryle (1969) eingefiihrte und weitgehend akzeptierte Unterscheidung
zweier Wissensformen, die auf Grund ihres Gegenstands als ,,Wissen, was* und ,,Wissen,
wie‘ beschrieben werden und damit auf die ebenfalls populdre Unterscheidung zwischen de-
klarativem und prozeduralem Wissen verweisen, kommt er zu dem Schluss,
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»-.. dal} es moglicherweise einheitliche Mechanismen sind, die das Wissen iiber das
,Was* und das Wissen iiber das ,Wie‘ (Ryle, 1949/1969) gemeinsam gliedern .... In
den entstehenden ... Strukturen einer antizipativen Kontrolle intentionalen Verhaltens
ist dann das Wissen tiber Situationen und ihre Verdnderbarkeit ebenso aufgehoben wie
das Wissen {iiber erfolgreiches Verhalten® (Hoffmann, 1995, S. 245).

Die Argumentationen Hoffmanns und Oesterreichs sprechen dafiir, dass das Wissen iiber
Sachverhalte (das deklarative Wissen) und das Wissen iiber Prozesse und Vorgehensweisen
(prozedurales Wissen) nicht auf unterschiedliche Weise im Gedéchtnis reprisentiert sind,
sondern dass diese beiden analytisch unterschiedenen Wissensformen durch den Bezug zum
Handeln aneinander gebunden sind und insofern in einem einheitlichen Gedidchtnismodell
abzubilden sind. Stimmt man dem zu, so ist die von groflen Teilen der Kognititionspsycho-
logie wenig hinterfragte Unterscheidungen von deklarativem und prozeduralem Wissen fiir
eine Weiterentwicklung handlungstheoretischer Konzepte zu ,,Wissen* obsolet.

Als bedeutsam fiir die vorliegende Arbeit ist hervorzuheben, dass im Rahmen des NEH eine
Konkretisierung dessen erfolgt, was unter dem im vorangegangenen Abschnitt noch vage ge-
bliebenen Begriff ,,abstrahierte Handlungserfahrungen* zu verstehen ist: Sie kdnnen als gene-
relle Erinnerungen im Sinne Oesterreichs verstanden werden. Insofern kdnnte man das NEH
als Systemmodell abstrahierter Handlungserfahrungen — also als Systemmodell handlungsbe-
zogenen Wissens — bezeichnen, zumal die wechselseitige Einflussnahme von kognitiven Re-
gulationsgrundlagen und aktuellem Handeln vor dem Hintergrund des NEH theoretische und
empirische Evidenz gewinnt. Giiltigkeit beansprucht das Modell bislang allerdings nur fiir die
Ebene der Handlungsausfiihrung. Um eine entsprechende Erweiterung des Systemmodells
auch fiir tibergeordnete Regulationsebenen vorzunehmen, miisste gepriift werden, ob die im
NEH postulierten Prozesse in dhnlicher Form auch fiir die Ebenen der Ziel-, Bereichs- und
ErschlieBungsplanung angenommen werden konnen. Ein zentrales Problem scheint dabei die
Frage nach der Generierung von Zielen zu sein: In der vorliegenden Konzeption des NEH
sind auch Ziel-Knoten ,,erinnerte Situationen®. Zu fragen wére also danach, wie die Entste-
hung von Zielen in das Modell integriert werden konnte®’.

7 Dorner (1988), der eine Integration von Wissen und Verhaltensregulation anstrebt, in dem er die Verhaltenssteuerung durch ein

~Absichtsgedichtnis* vorschldgt, macht zwar darauf aufmerksam, dass Absichten auf Motivationen beruhen, kann die Entstehung von
Absichten aber ebenso wenig erkldren.

- 100 -



Exkurs: Zum Begriff des impliziten Wissens bei Polanyi (1985)

Kaum eine Publikation zum Thema ,,Wissen erscheint zurzeit, ohne dass die Bedeutung des
so genannten ,,impliziten Wissens‘ betont wird. In der Regel wird in diesem Zusammenhang
auf die gleichnamige Verdffentlichung von Polanyi (1985) verwiesen. Allerdings beschrankt
sich die explizite Rezeption seines Wissensbegriffs meist auf die zu Beginn seiner Ausfiih-
rungen getroffene Aussage, ,.... daf3 wir mehr wissen, als wir zu sagen wissen‘ (ebd., S. 14).
Die Plausibilitit dieser Feststellung hat offenbar in solchem MaBe Uberzeugungskraft, dass
implizites Wissen zu einem Schliisselbegriff der Diskussion um Wissen und Wissensmanage-
ment geworden ist: das implizite Wissen — also das mit Erfahrung assoziierte, nicht auflerhalb
von Personen niedergelegte Wissen — gilt je nach Position des Autors entweder als der Schatz,
den es mit den Methoden des Wissensmanagements zu heben gilt, oder als das Phdnomen, das
den Zugriff auf das personliche Wissen erschwert oder verhindert. Insofern erscheint es sinn-
voll, die theoretischen Uberlegungen Polanyis darzustellen sowie eine auf den hier vertrete-
nen Ansatz bezogene Einordnung vorzunehmen.

Polanyi nimmt seine Argumentation zur Charakteristik und Bedeutung impliziten Wissens in
drei Schritten vor. Im ersten Abschnitt (I — Implizites Wissen) beschreibt er Phanomene und
Forschungsbefunde, die seiner Auffassung nach die Annahme impliziten Wissens nahe legen
und der Veranschaulichung der Begriffsbedeutung dienen. Der zweite Abschnitt (Il — Emer-
genz) beinhaltet die Ausweitung der Grundgedanken auf evolutionstheoretische Uberlegun-
gen, die schlieBlich (III — Eine Gesellschaft von Forschern) in eine kritische Reflexion positi-
vistisch orientierter Wissenschaft miindet, mit der Polanyi grundsatzlich die Moglichkeit ei-
nes objektivierbaren Erkenntnisgewinns in Frage stellt. Die Kernaussage, die mit dem Text
unter Verweis auf implizites Wissen begriindet wird, wird bereits im ersten Teil der Ausfiih-
rungen formuliert:

»~Angenommen jedoch, implizite Gedanken bildeten einen unentbehrlichen Bestandteil
allen Wissens, so wiirde das Ideal der Beseitigung aller personlichen Elemente des
Wissens de facto auf die Zerstorung allen Wissens hinauslaufen. Das Ideal exakter
Wissenschaft erwiese sich dann als grundsétzlich in die Irre fiihrend und moglicher-
weise als Ursprung verheerender Trugschliisse (ebd., S. 27).

Auch wenn es sich bei dieser in mancher Hinsicht fragwiirdigen wissenschaftskritischen
Schlussfolgerung dem Anschein nach um das Hauptanliegen des Textes handelt, soll deren
Darstellung hier ebenso wenig vertieft werden wie die evolutionstheoretischen Ausfiihrungen.
Fiir die theoretischen Uberlegungen der vorliegenden Arbeit ist primir der erste Abschnitt —
also die Begriindung der Annahme impliziten Wissens — von Interesse.

Ausgangspunkt der Darstellung sind Erkenntnisse der Gestaltpsychologie — zum Beispiel die
menschliche Fahigkeit, ein Gesicht in seiner Ganzheit erkennen zu kénnen, auch wenn man
die charakteristischen Ziige im einzelnen nicht angemessen beschreiben kdnnte —, sowie ex-
perimentalpsychologische Befunde aus den 40er und 50er Jahren. Exemplarisch beschreibt
Polanyi einen Versuch von Lazarus und McCleary, in dem Versuchspersonen sinnlose Silben
prisentiert wurden, von denen einige regelméfig mit der Verabreichung eines Elektroschocks
gekoppelt waren. Nach einer gewissen Zeit zeigten die Personen Reaktionen, die auf die Anti-
zipation eines Schocks bei Darbietung der entsprechenden Silben schlieen lieBen. Trotzdem
konnten sie diese Silben auf Befragen hin nicht benennen. Polanyi schliefit aus diesen und
dhnlichen Phinomenen auf das Vorhandensein impliziten Wissens, also eines Wissens, das
zwar in den Reaktionen der Person deutlich wird, aber nicht benennbar ist:
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»Diese Experimente zeigen sehr deutlich, was damit gemeint ist, wenn von einem
Wissen die Rede ist, das sich nicht in Worte fassen 146t* (ebd., S. 17).

Es kommt also zu einer Verkniipfung zwischen einem wahrgenommenen Reiz (in diesem Fall
der ,,Schocksilbe) und der Erwartung eines damit verbundenen zweiten Reizes (dem Elektro-
schock), ohne dass der erste Reiz verbalisiert werden kann: die Verkniipfung besteht implizit.
Dass dieser Zusammenhang implizit bleibt, begriindet Polanyi damit, dass die schockauslo-
senden Bedingungen nur insoweit bekannt sind, als sie mit dem Stromschlag in Verbindung
stehen: Bestimmte Silben bedeuten einen Stromschlag und werden auch nur in dieser Bedeu-
tung — und nicht zum Beispiel als verbalisierbare Silbe — wahrgenommen: ,,Wir kennen den
ersten Term nur, insofern wir uns auf unser Gewahrwerden dieses ersten Terms verlassen, um
den zweiten zu erwarten® (ebd., S. 18). Implizites Wissen ist also dadurch gekennzeichnet,
dass zwei Reize so miteinander verkniipft werden, dass der erste eine Hinweisfunktion fiir den
zweiten Reiz hat, ohne dass der erste Reiz (also das Signal) selbst verbal beschrieben werden
kann.

Nicht ganz klar wird bei Polanyi, ob implizites Wissen lediglich nicht verbalisiert werden
kann, oder ob es nicht bewusstseinsfihig ist. Lediglich beziiglich des Erkennens von Gesich-
tern schreibt er unter Hinweis auf die Erstellung polizeilicher Phantombilder durch bildliche
Prisentation und Variation einzelner Gesichtsziige:

,»Das deutet darauf hin, dal wir unsere Kenntnis einer Physiognomie letztlich doch
mitteilen kdnnen, vorausgesetzt, dal} wir iiber angemessene Ausdrucksmittel verfii-
gen” (ebd., S. 14).

Diese Argumentation spricht dafiir, dass die Besonderheit impliziten Wissens darin besteht,
dass es nicht — oder nicht unmittelbar — verbalisierbar ist, wohl aber prinzipiell bewusstseins-
fahig und mitteilbar.

Allerdings muss beriicksichtigt werden, dass Polanyis Experimental-Beispiele fiir implizites
Wissen dem Leser bis zu diesem Punkt der Argumentation kein aktiv handelndes, sondern ein
passiv mit bestimmten Reizen konfrontiertes Subjekt vor Augen fiihren. Die Reaktion auf die
aversiven Reize ist physiologischer Art, sie 16sen keine Handlung aus, sondern Schmerz. Po-
lanyi behandelt also zunéchst lediglich die vor allem aus wahrnehmungspsychologischen Ex-
perimenten bekannten Wirkungen von Signalen sowie die Frage, wie ein Reiz zum Signal
wird. Wéhrend sich die Argumentation zu Beginn auf die Kopplung von dufleren Reizen be-
zieht, wird anschlie8end eine entsprechende Reiz-Verbindung auch fiir innere, somatische
Prozesse — also zum Beispiel fiir nicht bewusstseinsfihige kleinste Muskelbewegungen — an-
genommen (ebd., S. 21 ff.). Die Ubertragbarkeit der Uberlegungen auf intellektuelle Prozesse
wird von Polanyi stillschweigend vorausgesetzt, obwohl die Berechtigung dieser Analogie-
bildung — auch im Sinne seiner eigenen Auffassung — begriindet werden miisste. Polanyi geht
nidmlich von einer ,,Hierarchie der biotischen Stufen* aus (ebd., S. 43), in der hdhere Ebenen
die Rahmenbedingungen unterer Ebenen zumindest teilweise kontrollieren (Prinzip der mar-
ginalen Kontrolle, ebd., S. 42) — eine These, die Ahnlichkeiten mit einigen Grundgedanken
des Modells der hierarchisch-sequentiellen Handlungsregulation aufweist. Im Unterschied
dazu betont Polanyi allerdings, dass die Funktionsprinzipien unterer Ebenen keinesfalls un-
mittelbar auf die hoheren Ebenen iibertragbar seien:

,,.Das vegetative System, das das Leben im Ruhezustand aufrechterhalt, 146t die Mog-
lichkeiten korperlicher Bewegung durch Muskeltitigkeit offen, und die Prinzipien der
Muskeltétigkeit sagen wiederum noch nichts dariiber, wie diese zu angeborenen Ver-
haltensschemata koordiniert werden. Solche Verhaltensmuster bleiben ihrerseits form-
bar durch die Intelligenz, deren Leistungen wieder ein weites Feld von Anwendungs-
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moglichkeiten noch hdherer Prinzipien bei denjenigen von uns eréffnen, die iiber diese
Prinzipien verfligen™ (ebd., S. 43).

Wenn Polanyi formuliert, dass ,,... die Operationen einer hoheren Ebene niemals aus den Ge-
setzen ableitbar sind, die fiir ihre einzelnen Bestandteile gelten...” (ebd., S. 40), bedarf es ei-
ner expliziten Begriindung dafiir, wieso das Vorhandensein impliziten Wissens, das mit Be-
zug auf die Erklarung sensorischer und physiologischer Phinomene eingefiihrt wird, auch in
hochgradig komplexen intellektuellen Prozessen in analoger Weise wirksam werden soll.

Zwei zentrale Fragen, die im Kontext dieser Arbeit nicht weiter verfolgt werden konnen, wer-
den im Rahmen der Darstellung Polanyis nur unzureichend geklért:

e Muss implizites Wissen implizit sein? Anders formuliert: Ist es fiir die Funktionalitit
impliziten Wissens notwendig, dass es implizit bleibt und entzieht sich dieses ,,verdeckte
Wissen* damit grundsitzlich der Ent-deckung und Analyse?

e Wird, wie Polanyi postuliert, die von ihm beschriebene Form impliziten Wissens auch bei
intellektuellen Prozessen wirksam?

Hinsichtlich der ersten Frage bezieht Polanyi nicht eindeutig Stellung, er &ulert sich aber zum
Verhiltnis von implizitem zu explizitem Wissen. Er argumentiert dagegen, implizites Wissen
durch Formalisierung aus dem Wissen auszuschlieffen, was zunéchst nicht prinzipiell gegen
die Explizierung oder Explizierbarkeit impliziten Wissens spricht. In Polanyis Argumentation
zu diesem Punkt werden zwei unterschiedlich gelagerte Aspekte behandelt: Zum einen weist
er auf die Bedeutung praktischer Erfahrung hin. Als Beispiel fiihrt er einen Fahrer an, dessen
Geschicklichkeit sich nicht durch eine Schulung in der Theorie des Kraftfahrzeugs ersetzen
lasse (ein Beispiel, das daran krankt, dass zwei qualitativ vollig verschiedene Gesichtspunkte
des Fahr-Konnens miteinander verglichen werden). Ein zweiter Aspekt betrifft die Analyse
von Fahigkeiten oder Wahrnehmungen durch die Analyse ihrer Details, die Polanyi als sinn-
zerstorend betrachtet. Beispielhaft beschreibt er einen Pianisten, dessen Spiel massiv beein-
trachtigt wird, wenn er sich auf die Bewegung seiner Finger konzentriert (auch hier also wie-
der eine sensumotorische Fertigkeit!) und kommt zu dem Schluss:

»Allgemeiner gesprochen ist die Ansicht, wonach uns erst eine moglichst plastische
Kenntnis der Einzelheiten den wahren Begriff der Dinge lieferte, von Grund auf
falsch (ebd., S. 26).

Er rdumt jedoch ein, dass man dieser ,,zerstorerischen Analyse* (ebd., S. 26) begegnen kann,
indem man nicht nur die Details eines Gegenstands oder einer Féhigkeit, sondern auch die
Beziehung zwischen ihnen deutlich macht. Gelingt nach der Analyse die Reintegration der
einzelnen Elemente, so kann ein vertieftes Verstéindnis des Ganzen die Folge sein. Dies gilt
Polanyis Meinung nach zum Beispiel fiir das Textverstehen, kann aber nicht generell Giiltig-
keit beanspruchen. Welche Gebiete von der Detailanalyse profitieren und welche irreparablen
Schaden nehmen, bleibt jedoch offen.

Polanyi postuliert also, dass Wissen generell implizite Anteile hat. Abgesehen von der man-
gelnden Begriindung dafiir, diese Behauptung iiber sensumotorische Prozesse hinaus auch auf
intellektuelle Prozesse beziehen zu kdnnen, hat die Annahme impliziter kognitiver Verkniip-
fungen eine gewissen Plausibilitét: Es ist vorstellbar, dass diese ,,Implizitit im Sinne einer
psychischen ,,Automatisierung* bewusste Regulationsprozesse entlastet und insofern mog-
licherweise eine 6konomische Funktion hat. Das Vorhandensein solcher impliziten Verkniip-
fungen bedeutet aber nicht, dass implizites Wissen grundsétzlich nicht mitteilbar ist oder dass
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dessen Mitteilung bzw. Ent-deckung seine Funktionalitdt zwangsldufig dauerhaft zerstort,
auch wenn dies vielfach mit Bezug auf Polanyi behauptet wird.

Implizites Wissen miisste also prinzipiell der Analyse zugénglich sein. Dies sollte bedacht
werden, um mit Hilfe des Begriffs nicht eine unndtige Mystifizierung dessen zu bewirken,
was beispielsweise Meisterschaft oder Expertentum auf einem Gebiet ausmacht — eine Ver-
suchung, der m. E. im iibrigen auch Polanyi selbst unterliegt, wenn er {iber die Bedeutung des
impliziten Wissens in der Wissenschaft schreibt:

,,Die Gewinnung einer solchen Erkenntnis ... ist eine personliche Tat in dem Sinne,
daB dabei die Personlichkeit des Betreffenden eine Rolle spielt, der jene Erkenntnis
gewinnt; personlich aber auch in dem Sinne, da3 man dabei in der Regel allein han-
delt. Trotzdem hat das nicht das mindeste mit eitler Selbstbespiegelung zu tun. Der
Entdecker fiihlt eine schwere Verantwortung fiir den Zugang zu einer verborgenen
Wabhrheit, deren Enthiillung von seiner Miihe abhingt* (ebd., S. 31).

In dem Zusammenhang sei darauf hingewiesen, dass das Konzept des impliziten Wissens
trotz seiner Popularitét als umstritten gilt. Versuche eines experimentellen Nachweises haben
eine Reihe widerspriichlicher Ergebnisse erbracht — ein Tatbestand, der seine Wurzel offenbar
vor allem im Problem der angemessenen Erfassung impliziten Wissens hat™.

Zur zweiten Frage: Da Polanyis Ausfiihrungen zu implizitem Wissen eine prinzipielle Uber-
tragbarkeit auf intellektuelle Prozesse zwar unterstellen, eine nachvollziehbare Begriindung
fiir diese Analogie aber vermissen lassen, soll die Frage aus dem theoretischen Blickwinkel
dieser Arbeit, der Handlungsregulationstheorie, betrachtet werden. Vor diesem Hintergrund
wiren zur Beantwortung zwei Wege denkbar: Zum einen konnte die Gegenthese gepriift wer-
den, die These also, dass sich die Form impliziten Wissens, die Polanyi beschreibt, aus-
schlieBlich auf Prozesse der sensumotorischen Ebene — und damit auf nicht bewusstseinsfa-
hige Prozesse — bezieht. Das wiirde allerdings bedeuten, dass implizites Wissen nicht nur
nicht verbalisierbar, sondern der Person selbst nicht zugidnglich und so auch auf keine andere
Weise mitteilbar wire, sondern bestenfalls durch Reaktionsbeobachtungen und physiologi-
sche Messungen erschlossen werden konnte. In diesem Fall wéren Zweifel daran angebracht,
dass hier noch sinnvoll von ,,Wissen* gesprochen werden kann. Angemessen wére eine diffe-
renziertere Betrachtung, wie sie die Unterscheidung von ,,sensumotorischen Fertigkeiten®,
»Konnen* und ,,verallgemeinerten Verfahren* beinhaltet (Volpert 1974 b, 1975 b, vgl.
Abschn. 4.1.2). Die von Polanyi beschriebenen Phanomene wiren dann den sensumotorischen
Fertigkeiten zuzuordnen, die auf ein Signal hin ausgelost werden und wahrend der Ausfiih-
rung der Operationen keine Zuwendung des Bewusstseins erfordern.

Der umgekehrte Weg zur Priifung der Ubertragbarkeit auf intellektuelle Prozesse bestiinde
darin, den Nachweis zu erbringen, dass die von Polanyi postulierte Signalwirkung, die durch
eine Deutung oder Umdeutung von Umweltreizen entsteht, nicht nur physiologische Reak-
tionen oder sensumotorische Operationen auslost, sondern in dhnlicher Form auch fiir die
Regulation der Handlungs-, Ziel-, Bereichs- und ErschlieBungsplanung im Sinne Oesterreichs
(1981) zutrifft. Es miisste also gezeigt werden, dass auch bei bewusstseinsfihiger und be-
wusstseinspflichtiger Regulation nicht unmittelbar verbalisierbare, aber wirksame Verkniip-

Vgl. dazu den methodenkritischen Uberblick von Haider, 2000, die sich allerdings in ihrer Darstellung nicht auf Polanyi bezieht,
sondern auf eine Reihe experimentell forschender Autoren, deren Begriffsverstiandnis die bewusste Verfiligbarkeit oder
Gewahrwerdung impliziten Wissens grundsétzlich ausschlieft (ebd., S. 176). Ein methodischer Ansatz zur Untersuchung impliziten
Wissens, der die Simulation von Alltagssituationen beinhaltet und von daher eine verbesserte 6kologische Validitit beansprucht,
wurde von Biissing, Herbig & Ewert (2002) fiir die den Bereich der Krankenpflege vorgestellt.
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fungen regulationsrelevanter Bedingungen bestehen, die sich zunéchst nur indirekt — ndmlich
durch die Beobachtung und Analyse der Tétigkeit — erschlieBen lassen. Die Annahme er-
scheint plausibel: Das Resonanzprinzip, dem sowohl in den Darstellungen Volperts (1986,
1994 e) als auch bei Oesterreich (1994 b) eine zentrale Bedeutung zugewiesen wird, kdnnte
moglicherweise zur Erklarung der Art solcher Verkniipfungen herangezogen werden (vgl.
Abschn. 4.1.2). Insbesondere das ,,Netz erinnerbaren Handelns* (kurz: NEH, Oesterreich,
1994 b) ist ein theoretisch ausgearbeitetes und empirisch begriindetes handlungstheoretisches
Gedédchtnismodell, das als Grundlage fiir die Einordnung impliziten Wissens in eine hand-
lungsregulationstheoretische Perspektive geeignet wire. Wie in Abschnitt 4.1.2 dargestellt
beschrinkt sich das Modell bisher allerdings auf die Ebene der Generierung und Ausfiihrung
von Handlungen; hier besteht also Bedarf fiir weitere theoretische und empirische Bemiihun-
gen.

Polanyis Verdienst ist es, dass er mit seinen Uberlegungen zum impliziten Wissen das Au-
genmerk auf sensumotorische Fertigkeiten und ihre psychische Regulation richtet (ohne dies
allerdings auch so zu benennen). Von zentraler Bedeutung ist die Sensumotorik, weil hier
Handlungsplanung (also innere psychische Prozesse) und duflere, materielle Bedingungen
unmittelbar zusammentreffen. Der Ubergang zwischen Kognition und Aktion wird in der sen-
sumotorischen Ausfithrung von Operationen sichtbar; in ithnen materialisiert sich die wechsel-
seitige Beeinflussung von psychischen Prozessen und duleren Gegebenheiten. Insofern wei-
sen die von Polanyi beschriebenen Phinomene auf die Bedeutung eines Gegenstandsbereichs
psychologischer Forschung hin, der aus handlungspsychologischer Sicht wesentlich mehr
Berticksichtigung verdient. Polanyis Position ldsst sich als Kritik eines Wissensbegriffs deu-
ten, der simtliche Fahigkeiten des Menschen als verbal kodierte Gedédchtnisinhalte auffasst.
Folglich geiBlelt er ein aus handlungstheoretischer Sicht unzutreffendes Wissensversténdnis,
ohne allerdings den Kern dieser Kritik zu benennen und — was folgerichtig wére — ein alterna-
tives, differenzierteres Begriffsverstindnis zu entwickeln. Stattdessen leitet er aus den von
ihm beschriebenen und interpretierten Beobachtungen duferst zweifelhafte wissenschaftstheo-
retische Verallgemeinerungen ab.

4.1.3  Schlussfolgerungen: Arbeitsbezogenes Wissen als Teil handlungsbezogenen
Wissens

Die vorangegangen Abschnitte hatten den Zweck, eine handlungsbezogene Bestimmung des
Begriffs ,,Wissen* zu entwickeln. Vor dem Hintergrund der theoretischen Uberlegungen Ha-
ckers (z. B. 1978, 1986), der titigkeitsregulierendes Wissen als zentralen Bestandteil des Ar-
beitshandelns kennzeichnet, konnten basierend auf den dargestellten Konzepten der Berliner
Handlungsregulationstheorie (z. B. Oesterreich 1981, 1994 b; Volpert 1987, 1994 ¢, 1999)
wesentliche Merkmale handlungsbezogenen Wissens identifiziert werden, die nachfolgend
noch einmal zusammenfassend dargestellt werden.

Handlungsbezogenes Wissen lésst sich als System abstrahierter Handlungserfahrungen (ent-
sprechend den ,,generellen Erinnerungen sensu Oesterreich, 1994 b) kennzeichnen und hat
fiir die Handlungsregulation antizipativ-steuernde Funktion. Es ist somit gleichbedeutend mit
der subjektiven inneren Représentation von Handlungsmoglichkeiten, deren Realitétsndhe
(das heiBt deren Ubereinstimmung mit den objektiv gegebenen Handlungsmdglichkeiten) die
Kontrollkompetenz (mit anderen Worten: die ausfithrungsregulatorische Handlungskompetenz
bezogen auf die Regulationsebenen der Handlungs-, Ziel-, Bereichs- und ErschlieBungspla-
nung) bestimmt. Daraus ergibt sich, dass eine auf einem bestimmten Gebiet kompetent han-
delnde Person iiber eine hinlidnglich zutreffende innere Reprisentation der objektiven Hand-
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lungsmoglichkeiten verfiigen muss. Insofern ldsst sich aus dem kompetenten Handeln einer
Person im Rahmen ihrer Arbeitstitigkeit auf ein den Anforderungen angemessenes arbeitsbe-
zogenes Wissen schliefen.

Der Begriff der ,,abstrahierten Handlungserfahrung* ist so zu verstehen, dass eine Verallge-
meinerung von Handlungserfahrungen stattgefunden haben muss, die auf der Feststellung von
Ahnlichkeiten einzelner Handlungserfahrungen beruht. Einzelne Erfahrungen miissen in das
System abstrahierter Handlungserfahrungen integriert werden, um zum Bestandteil des Wis-
sens zu werden. Das System abstrahierter Handlungserfahrungen stellt also den Kontext fiir
die Integration aktueller Erfahrungen und Wahrnehmungen dar, sie erlangen ihre Bedeutung,
indem sie mit ihrer potentiellen Funktion im Handlungsfeld (Oesterreich, 1981) erkannt wer-
den. Die Einbeziehung so gewonnener neuer Handlungserfahrungen fiihrt zu einer Erweite-
rung oder Modifikation des Systems abstrahierter Handlungserfahrungen, das dadurch reali-
tatsangemessener wird und somit eine verbesserte Kontrollkompetenz zur Folge hat.

Die Konzeption handlungsbezogenen Wissens als psychische Grundlage der Kontrollkompe-
tenz bezieht sich auf die Regulationsebenen oberhalb der sensumotorischen Ebene und impli-
ziert damit auch eine Annahme zur Bewusstheit des Wissens: Da die Regulationsprozesse auf
hoheren Ebene der Handlungsregulation bewusstseinsfahig, zum Teil auch bewusstseins-
pflichtig sind, kann von einer prinzipiellen Bewusstseinsfahigkeit auch fiir das handlungs-
bezogene Wissen ausgegangen werden. Das bedeutet nicht, dass es sich vor allem oder gar
ausschlieBlich um unmittelbar verbalisierbares (also verbal kodiertes) Wissen handelt.

Das System abstrahierter Handlungserfahrungen ist als erweitertes ,, Netz erinnerbaren Han-
delns ““ (Oesterreich, 1994 b) vorstellbar, das sich iiber die Ebene der Handlungsausfiihrung
hinaus auch auf die Handlungs-, Ziel-, Bereichs- und ErschlieBungsplanung bezieht. Ein sol-
ches Systemmodell miisste die Verkniipfung von Handlungen und Handlungsergebnissen
abbilden und zeigen, wie an diese Ergebnisse ankniipfend weiter gehandelt werden kann. Fiir
die Zwecke dieser Arbeit wird davon ausgegangen, dass die strukturellen Komponenten des
NEH-Modells (also das System von Knoten, Spuren und Pfaden) sowie die angenommenen
Prozesse der Aktivierung und Resonanz auch auf ein noch auszuarbeitendes, erweitertes Mo-
dell iibertragbar wéren.

Die handlungspsychologische Konzeption von ,,Wissen‘ verweist darauf, dass Wissen han-
delnd — also in aktiver Auseinandersetzung mit gegenstdndlichen und sozialen Bedingungen —
erworben, modifiziert und genutzt wird. Diese Auffassung sollte aber nicht in der Weise
missverstanden werden, als bezoge sich ,,Wissen* lediglich auf Gedéchtnisinhalte, deren Nut-
zen im praktischen Handeln direkt erkennbar wird. Mit Boesch (1976; Abschn. 4.1.2) wird
davon ausgegangen, dass handlungsbezogenes Wissen im Hinblick auf die Unmittelbarkeit
seines Handlungsbezugs unterschiedlich sein kann. Eine Differenzierung unterschiedlicher
Wissensbereiche hinsichtlich ihrer ,,Handlungsnidhe® enthilt Abschnitt 4.3. So weit das Re-
slimee.

Mit dem Begriff ,,arbeitsbezogenes Wissen wird im Folgenden der Teil des handlungsbe-
zogenen Wissens bezeichnet, der sich auf das Gebiet der Arbeitstitigkeit bezieht™. Es ist not-
wendig, um die mit der Arbeitstétigkeit verbundenen Anforderungen kompetent (im Sinne des

Eine entgegengesetzte Begriffsverwendung schldgt Miiller (2000) vor, der Handlungswissen als Teilmenge des Arbeitswissens
verstanden wissen will: ,,Handlungswissen ist mit anderen Worten also der Teil des Arbeitswissens, der auf die aufgabenbezogene
Leistungserstellung ausgerichtet ist ... (S. 97). Der von Miiller verwendete Begriff des Handlungswissens entspricht in etwa dem hier
verwendeten Begriff ,,aufgabenbezogenes Wissen (vgl. Abschn. 4.3).
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oben dargestellten Kompetenzbegriffs) bewéltigen zu konnen. Analog zum handlungsbezo-
genen Wissen gilt auch fiir den Teilbereich des arbeitsbezogenen Wissens, dass die Hand-
lungskompetenz auf dem Gebiet der Arbeitstétigkeit umso grofBer ist, desto realitdtsangemes-
sener die interne Reprisentation der objektiven Handlungsmoglichkeiten ist. Arbeitsbezo-
genes Wissen umfasst also berufsspezifische Fachkenntnisse, die im Rahmen von Aus- und
WeiterbildungsmafBBinahmen erworben werden ebenso wie das Wissen um konkrete, betriebs-
spezifische Bedingungen (eine genauere Differenzierung der Bereiche arbeitsbezogenen Wis-
sens wird in Abschn. 4.3 vorgestellt). Arbeitsbezogenes Wissen wird im individuellen prakti-
schen Tun, in Anlern-Situationen durch die Orientierung an einer bereits kompetenten Person
sowie in kooperativen Prozessen erworben (vgl. Abschn. 4.2). Von zentraler Bedeutung sind
dariiber hinaus Prozesse der beruflichen Sozialisation sowie der gezielten Qualifikation.

4.2  Wissen als Grundlage und Resultat von Kooperation

In Abschnitt 4.1 wurde eine Begriffsbestimmung arbeitsbezogenen Wissens vorgenommen.
Dabei wurde deutlich, dass Wissen fiir das (Arbeits-)Handeln antizipativ-steuernde Funktion
hat; gleichzeitig wird es durch Handlungserfahrungen, das heif3t, durch die titige Ausein-
andersetzung mit dem materiellen und sozialen Kontext, modifiziert und an veranderte
Bedingungen angepasst.

Eine in den Grundvorstellungen dhnliche Position zum Begriff ,,Wissen* formulieren Wehner
und Dick (2001) vor dem Hintergrund einer titigkeitstheoretischen Perspektive*’:

., Wissen ist ein, an Daten und Informationen orientiertes, letztlich erfahrungsbezoge-
nes und damit iiberpriifbares Modell iiber imaginierte, antizipierte oder bereits par-
tiell bestdtigte Wirklichkeit; Wissen ist damit die Integration von handelnd erworbener
Erfahrung tiber Bedeutungs- und Sinngebung. (...) Handlungstheoretisch betrachtet
entsteht Wissen im Handeln und wird iiber soziale Verstdndigungsprozesse objekti-
viert (ebd., S. 97 f.).

Die Beziehung zwischen Wissen und Wirklichkeit wird von den Autoren entsprechend als
reziprokes Verhéltnis gekennzeichnet: Wissen verdndert sich dynamisch, indem es situativen
Verianderungen angepasst wird, gleichzeitig verdndert die Person durch ihr Handeln die sie
umgebende Wirklichkeit.

Die Beschreibung von Wissen als situations- und handlungsgebunden (ebd., S. 98) erweckt allerdings den An-
schein einer Uberbetonung dieser Aspekte und einer dadurch bedingten zu engen Begriffsauffassung. Wire Wis-
sen tatsdchlich an bestimmte Situationen und an konkrete Aufgaben gebunden, so wire es weder aullerhalb die-
ser Situationen mitteilbar, noch auf andere Situationen iibertragbar. Insofern erscheint es angemessener, Wissen
als handlungs- und situationsbezogen zu bezeichnen.

Zuzustimmen ist Wehner und Dick vor allem hinsichtlich der Relevanz, die sie sozialen Pro-
zessen fur die Entstehung und Nutzung des Wissens zuschreiben. Sie weisen darauf hin, dass
die Kollektivierung von Wissen die Transformation subjektiven Wissens erfordert. Bereits in
Abschnitt 4.1.2 wurde darauf hingewiesen, dass Handlungserfahrungen, die eine zu grofie
Diskrepanz zum System abstrahierter Handlungserfahrungen aufweisen, um sie unmittelbar
integrieren zu kdnnen, wahrscheinlich nicht nur aktive individuelle Lernprozesse, sondern
auch soziale Austauschprozesse — also eine gemeinsame Verstindigung iiber die Erfahrung
mit dem Ziel des ,,Verstehens (und damit der Integrierbarkeit) — auslosen konnen. Wihrend

" Vgl. dazu auch Abschnitt 4.2.2
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in der bisherigen Darstellung zunichst der materielle Aspekt des Handelns betont wurde, wo-
bei der Fokus auf das individuelle Handeln einer Person gerichtet war, wird nun der Ge-
sichtspunkt der sozialen Eingebundenheit arbeitsbezogenen Wissens und Handelns themati-
siert.

Im ersten Abschnitt (4.2.1) wird diskutiert, auf welche Weise sich die gesellschaftliche Orga-
nisation der Arbeit in interindividuellen Wissensunterschieden niederschligt. Anschlieend
werden Ansétze vorgestellt, die die Entstehung neuen Wissens im Zusammenhang mit der
Kollektivierung individuellen Wissens behandeln. Dabei geht es auch um die Rolle des Erfah-
rungswissens in der Zusammenarbeit, ein Thema, das zurzeit vor allem im Zusammenhang
mit betrieblichem Wissensmanagement diskutiert wird (Abschn. 4.2.2).

4.2.1 Divergenz arbeitsbezogenen Wissens und gesellschaftliche Arbeitsteilung

Bereits in Kapitel 3 wurde beschrieben, wie sich die Koordinierung individueller Arbeit im
Kontext der unterschiedlichen Phasen gesellschaftlicher Arbeitsteilung verdnderte (vgl.
Abschn. 3.2.1). Eine dementsprechende Entwicklung lésst sich auch fiir die Entstehung be-
ruflicher Spezialisierungen — und damit fiir die Generierung interindividuell unterschiedlichen
arbeitsbezogenen Wissens — feststellen. Die folgende Darstellung dieses Zusammenhangs
bezieht sich im Wesentlichen auf Volpert (1975 a, 1981 b), der die geschichtliche Entwick-
lung des Arbeitshandelns sowie der Arbeitskompetenz und -motivation nachzeichnet*'. Da
arbeitsbezogenes Wissen (abgeleitet vom Zusammenhang zwischen handlungsbezogenem
Wissen und Handlungskompetenz) als Grundlage der Arbeitskompetenz konzipiert wurde,
lasst sich Volperts historische Analyse ankniipfend an die in den Abschnitten 4.1.2 und 4.1.3
ausgefiihrten Uberlegungen auch als Entwicklungsgeschichte arbeitsbezogenen Wissens le-
sen.

Volpert unterscheidet die allgemeine von der spezifischen Arbeitskompetenz und -motivation.
Beide sind Resultat eines Sozialisationsprozesses, der in zwei aufeinander folgenden Phasen
die vorberufliche und die berufliche Sozialisation umfasst. Im Rahmen der vorberuflichen
Sozialisation entsteht die grundsitzliche Eignung und Bereitschaft des Heranwachsenden zur
Ubernahme einer Arbeitstitigkeit, also die allgemeine Arbeitskompetenz und -motivation, die
im Rahmen der sich anschlieSenden beruflichen Sozialisation verwirklicht und konkretisiert
wird. Die aus der Berufsausbildung und -tétigkeit erwachsende Spezialisierung bezeichnet
Volpert als spezifische Arbeitskompetenz und -motivation. Das in diesem Rahmen stattfin-
dende individuelle Lernen wird als Aneignungsprozess aufgefasst, in dem das Individuum
gesellschaftlich gepriagte materielle Handlungsforderungen verinnerlicht. Diese begegnen ihm
in Form von ihm zugewiesenen Aufgaben, aber auch vergegenstdndlicht in Werkzeugen oder
Arbeitsmaterialien. Abhéngig von der Stellung des jeweiligen Individuums im Produktions-
prozess bildet das individuelle Handeln einen Ausschnitt der gesellschaftlichen Entwicklung
ab.

Wie sich Arbeitskompetenz und -motivation historisch mit der gesellschaftlichen Arbeits-
teilung verdndern, beschreibt Volpert ausgehend von einem ,,hypothetischen Urzustand
(1975 a, S. 155), der dadurch gekennzeichnet ist, dass alle Mitglieder eines Stammes oder
einer Sippe gemeinsam das Gleiche tun. Die individuelle Arbeitskompetenz spiegelt in die-
sem Zustand die gesellschaftlichen Handlungsmdglichkeiten in ihrer Ganzheit wider: Die in
der Gemeinschaft vorhandene Leistungsfahigkeit ist jedem Individuum zu eigen; prinzipiell

41 Bezug nimmt Volpert dabei vor allem auf die Arbeiten von Marx, Oppolzer und Séve.
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kann jedes Mitglied der Gemeinschaft das, was alle konnen. Erste Differenzierungen entste-
hen durch naturgegebene Ungleichheiten, beispielsweise bedingt durch unterschiedliche Kor-
perkraft, die einzelne flir bestimmte Tatigkeiten eher pradestiniert als andere. In der Folge
werden dispositive Tétigkeiten fiir die Gemeinschaft zunehmend an hierarchisch hdhere Posi-
tionen gekoppelt. Die jeweils notwendigen Kompetenzen werden in dieser Phase der gesell-
schaftlichen Entwicklung primér im gemeinschaftlichen Tun erworben, organisierte Lernpro-
zesse spielen eine untergeordnete Rolle.

Einschneidende Verdnderungen resultieren aus der Entwicklung zur vorkapitalistischen wa-
renproduzierenden Gesellschaft. Produziert wird nun nicht mehr fiir den gemeinschaftlichen
Eigenbedarf, sondern fiir den Warenaustausch. Mit einer zunehmenden Arbeitsteilung und
Spezialisierung geht ein wachsendes gesellschaftliches Leistungsvermogen einher, gleich-
zeitig verliert der Gebrauchswert der produzierten Waren fiir den Warenproduzenten an Be-
deutung gegeniiber ihrem Tauschwert: es kommt zur entfremdeten Arbeit*. Dieser von Vol-
pert als ,,prinzipielle Partialisierung* bezeichnete Zustand ist zum einen durch eine Verein-
seitigung der individuellen Handlungskompetenzen, zum anderen durch das Auseinanderfal-
len von Ziel (dem Produkt) und Motiv (dem Erwerb) der Arbeitstétigkeit gekennzeichnet
(ebd., S. 160).

Die Einschriankung der Arbeitskompetenz und -motivation verschérft sich mit Beginn der
industriellen kapitalistischen Produktionsweise: ,,Die Arbeitsteilung tritt nunmehr insbeson-
dere als horizontale Zerteilung der Handlungsstrukturen auf; diese verbindet sich jedoch mit
einer verscharften vertikalen Parzellierung der Individuen® (ebd., S. 162). Der industrielle
Lohnarbeiter ist also von Planungsprozessen des iiberindividuellen Handlungszusammen-
hangs ausgeschlossen und gleichzeitig auf der Ausfiihrungsebene auf zunehmend beschriank-
tere Teilhandlungen reduziert. Volpert bezeichnet diese Entwicklung als ,,spezifische Partiali-
sierung* (ebd., S. 162). Zur damit einhergehenden Reduktion der Handlungskompetenz
schreibt er:

»dpezifische Arbeitskompetenz und -motivation erreichen also in der kapitalistischen
,groBen Industrie‘ ein MindestmaB, da jeder individuellen Planung und jeder individu-
ellen Sinngebung entleerte einfache Verrichtungen gefordert werden. Die Handlungs-
kompetenz ist damit reduziert vor allem im Hinblick auf hoherer Regulationsfunktio-
nen, wie sie mit den Begriffen ,intellektuelle Handlungsregulation® oder ,planende
Strategie angesprochen werden® (ebd., S. 168).

Volperts historische Darstellung verdeutlicht eine zweifache Abhéngigkeit der Arbeitskom-
petenz — und damit des arbeitsbezogenen Wissens — von der gesellschaftlichen Organisation
der Arbeit: Zum einen erfolgt eine berufsspezifische Spezialisierung, die mit einer inhaltli-
chen Spezifikation arbeitsbezogenen Wissens einhergeht. In Anlehnung an Volperts Partiali-
sierungsbegriff soll diese Spezifikation als generelles arbeitsbezogenes Wissen bezeichnet
werden. Es ist wesentlich durch Aus- und Weiterbildung, also durch gesellschaftlich organi-
sierte Lernprozesse geprigt. Davon zu unterscheiden ist das spezifische arbeitsbezogene Wis-
sen. Es entspricht dem Anteil des individuellen arbeitsbezogenen Wissens am gesamten Wis-
sen um den iibergeordneten Arbeitsprozess. Das spezifische arbeitsbezogene Wissen héngt
vom Zuschnitt der Arbeitsaufgaben ab, die dem Individuum als Anteil am gesamten Arbeits-
prozess zugewiesen werden, es wird damit vom Grad der spezifischen Partialisierung be-
stimmt. Insofern ist auch hinsichtlich des spezifischen arbeitsbezogenen Wissens ein horizon-
taler und ein vertikaler Aspekt zu unterscheiden: Je stirker die Zerstiickelung des gesamten

“2 Diesen von Karl Marx stammenden Begriff verwendet Volpert unter Verweis auf die Marx-Interpretation von Oppolzer (vgl. Volpert,

1975 a, S. 157 £.).
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Arbeitsprozesses in Teilverrichtungen ist (vertikaler Aspekt) und je geringer die individuelle
Beteiligung an dispositiven Prozessen ist (horizontaler Aspekt), desto reduzierter ist das spe-
zifische arbeitsbezogene Wissen. Es besteht also ein direkter Zusammenhang zwischen den
Regulationserfordernissen der Arbeitsaufgaben, die einer Person zugewiesen sind, und ihrem
spezifischen arbeitsbezogenen Wissen.

Die Unterscheidung zwischen generellem und spezifischem arbeitsbezogenen Wissen ist als
analytische Differenzierung zu verstehen. Praktisch sind beide Komponenten eng miteinander
verkniipft, da die Ausbildung einer Person und deren gesellschaftliche Bewertung ihre Posi-
tion im Produktionsprozess zwar nicht vollstdndig determiniert, aber stark beeinflusst. Unter-
schiedliche Spezialisierungen hinsichtlich des generellen arbeitsbezogenen Wissens begren-
zen oder erdffnen also prinzipielle Entwicklungsmoglichkeiten fiir das spezifische arbeits-
bezogene Wissen, das desto geringer ist, je weiter die spezifische Partialisierung im jeweili-
gen Arbeitsgebiet fortgeschritten ist.

Vor dem Hintergrund partialisierter Arbeit schldgt Malsch (1987) aus industriesoziologischer Perspektive eine
sehr plausible, fiir die Beschreibung der mit Wissensmanagement verbundenen betrieblichen Prozesse und
Probleme geeignete Differenzierung des Wissensbegriffs vor. Er unterscheidet Erfahrungs- von Planungswissen,
eine Unterscheidung, die sprachlich zunéchst an die Dichotomisierung deklaratives versus prozedurales oder
implizites versus explizites Wissen erinnert. Malsch bezieht beide Begriffe jedoch nicht auf einzelne Personen,
sondern auf die betriebliche Lokalisation des Wissens. Unter Erfahrungswissen wird das mit konkreten Produk-
tionsvollziigen gekoppelte Vor-Ort-Wissen von Personen verstanden. Planungswissen ist demgegeniiber ,,Mana-
gement-Wissen®, das heilit die explizierte und verallgemeinerte (also nicht mehr personifizierte) Form des Wis-
sens, die im Rahmen eines von Malsch beschriebenen Transformationsprozesses in Form von Anwendungs-
wissen wieder in den Produktionsprozess (und damit in das individuelle Wissen) integriert wird. Hier trigt es
durch die Konfrontation mit dem Vor-Ort-Wissen zu einer Modifikation des Erfahrungswissens bei®.

Die Reduktion arbeitsbezogenen Wissens durch die Zerstiickelung und Standardisierung von
Arbeitstitigkeiten ist auch ein zentraler Kritikpunkt, der sich gegen die von Taylor zu Beginn
des 20. Jahrhunderts eingefiihrte ,,wissenschaftliche Betriebsfiihrung* (Hebeisen, 1999; Tay-
lor, 1995*) richtete. Taylor erreicht eine Systematisierung der spezifischen Partialisierung,
indem er neben einer liickenlosen Normierung von Werkzeugen und Arbeitszeit auch die
Vorgabe von Ausfiihrungsvorschriften fiir jede Tétigkeit durchsetzt. Er beklagt insbesondere
die Abhédngigkeit der betrieblichen Leitungsebene von der ,,wirren Masse von Faustregeln und
ererbten Kenntnissen®, die er als ,,das groBite Gut jeden Handwerkstreibenden* bezeichnet, an
dem die Betriebsleitung aber in der Regel keinerlei Anteil hat (ebd., S. 33). Um dem Abhilfe
zu schaffen, schldgt Taylor die Einrichtung von Arbeitsbiiros vor, die der Zentralisierung der
bislang naturwiichsig entstandenen und weitergegebenen Kenntnisse dienen — ein Vorschlag,
der sich wie eine Anleitung zur Einrichtung umfangreicher Datenbanken liest, die heute zum
Zweck des betrieblichen Wissensmanagements weit verbreitet sind:

,Den Leitern fillt es z. B. zu, all die iiberlieferten Kenntnisse zusammenzutragen, die
frither Alleinbesitz der einzelnen Arbeiter waren, sie zu klassifizieren und in Tabellen
zu bringen, aus diesen Kenntnissen Regeln, Gesetze und Formeln zu bilden, zur Hilfe
und zum Besten des Arbeiters bei seiner tiglichen Arbeit™ (ebd., S. 38).

Die Einfithrung des Arbeitsbiiros perfektioniert die Trennung zwischen Kopf- und Handar-
beit, der Arbeiter soll vom Denken ,,befreit* ganz fiir die reine Ausfiihrung der Arbeitstatig-
keit zur Verfligung stehen. Es kommt zu einem Qualifikationsverfall, der bereits von Zeitge-
nossen Taylors scharf kritisiert wird. Schon 1915 stellt eine in den USA zur Untersuchung des

# Zur arbeitssoziologischen Diskussion des Erfahrungswissens vgl. auch Bohle, (1992), Bohle & Milkau (1989) sowie Bohle & Rose
(1992).

#  Reprint der autorisierten Ausgabe von 1913
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tayloristischen Systems eingerichtete, nach ithrem Vorsitzenden als ,,Hoxie-Kommission*
bezeichnete Expertengruppe grofle Gefahren im Zusammenhang mit der ,,Trennung von Wis-
sen und Handfertigkeit* fest, die als Wissensenteignung beschrieben werden kann:

,»Ist dieser Entwicklungsprozef3 abgeschlossen, so gibt es den Arbeiter nicht mehr als
einen mit Wissen und Kunstfertigkeit ausgestatteten Produzenten (craftsman), sondern
nur mehr als lebendiges Werkzeug des Managements* (Hoxie, 1923, S. 132, zitiert
nach Spitzley, 1980, S. 78).

In der Folge des Taylorismus und seiner kritischen Rezeption entstanden eine Reihe arbeits-
wissenschaftlicher Strdmungen, hiufig mit dem Anspruch, eine Uberwindung des Tayloris-
mus zu leisten. Letztlich entpuppten sich deren MaBBnahmen aber zumeist als — beabsichtigte
oder unabsichtliche — Anpassungen der tayloristischen Prinzipien an verdnderte soziale, 6ko-
nomische und technische Rahmenbedingungen. Geéndert wurden die Methoden, die von
Taylor formulierten Ziele blieben davon unberiihrt (Volpert, 1975 a, 1985 b).

Eine aktuelle Verdnderung, die die Generierung und Nutzung arbeitsbezogenen Wissens be-
trifft, hat ihren Anfang mit der zunehmenden Flexibilisierung der industriellen Fertigung ge-
nommen: Wihrend ein Grofteil der auf wenige Handgriffe reduzierten unqualifizierten Ar-
beiter, die Taylor als Ideal vorschwebten, mittlerweile durch maschinelle Fertigungsprozesse
ersetzt worden sind, fiihrt der wettbewerbsbedingte Druck, immer schneller auf Schwankun-
gen des Marktes reagieren zu kdnnen, zur Forderung der Betriebe nach zunehmend flexibel
einsetzbaren und somit qualifizierteren Arbeitskriften. Spétestens seit Beginn der Gruppenar-
beitsdiskussion (vgl. Abschn. 3.1, 3.2.3) scheint also der denkende Arbeiter in die Fabriken
zuriickzukehren — allerdings, bedingt durch die voranschreitende technologische Entwicklung,
in wesentlich geringerer Zahl als in den frithen Phasen industrieller Produktion.

Ihre Fortsetzung findet diese Entwicklung hin zu groBerer ,,Flexibilitiat™ und ,,Eigenverantwortung* in der zu-
nehmenden Diskontinuitit der Erwerbsbiografien, die mit einer zwangsléufig geringeren Bindung an einen Be-
trieb und den einmal erlernten Beruf einhergeht. Als Prototyp der zukiinftigen Arbeitsgesellschaft gilt der nur
scheinbar freie ,,Arbeitskraftunternehmer (Moldaschl & Vo, 2002; Vo3 & Pongratz, 1998), dem &hnlich wie
dem Warenproduzenten der vorindustriellen Zeit der Verkauf seiner Ware — in diesem Fall der Ware ,,Arbeits-
kraft” — obliegt. Anders als dem Warenproduzenten stehen dem Arbeitskraftunternehmer jedoch keine Produk-
tionsmittel zur Verfiigung. Er befindet sich als Anbieter seiner Ware in Konkurrenz mit einer betrachtlichen
Menge alternativer Anbieter der gleichen Ware; so entsteht der Zwang, die eigene Arbeitskraft immer preiswer-
ter anzubieten und die vormals begrenzte Arbeitszeit zunehmend auszudehnen. Anscheinend geht mit dieser
Entwicklung auch ein individueller und gesellschaftlicher Bedeutungsverlust des generellen arbeitsbezogenen
Wissens einher. Volpert (2002) fordert daher fiir den Bereich der beruflichen Qualifizierung eine Orientierung
auf , Beruflichkeit®, das hei3t die Konzentration der Aus- und Weiterbildung auf den fachlich-materiellen Kern
der Arbeitstitigkeit statt auf vergleichsweise schnell veraltende technische oder methodische Aspekte.

Der Zusammenhang zwischen dem spezifischen arbeitsbezogenen Wissen und der spezifi-
schen Partialisierung erfordert eine differenzierende Betrachtung. Volperts historische Per-
spektive ldsst einen zunehmenden Abbauprozess des spezifischen arbeitsbezogenen Wissens
im Kontext voranschreitender spezifischer Partialisierung erwarten, also eine Entwicklung, in
der parallel zur Zerstiickelung der Arbeit auch eine Zerstiickelung des arbeitsbezogenen Wis-
sens erfolgt. Volperts pessimistischer Prognose stehen neuere Ansitze gegentiber, die die
durch Arbeitsteilung bedingten interindividuellen Wissensunterschiede positiv bewerten.
Brodner, Helmstéddter und Widmaier (1999) akzentuieren, wie im Folgenden gezeigt wird, bei
threm arbeitssoziologischen Blick auf die aktuelle volkswirtschaftliche Situation anders als
Volpert stirker die Unterschiede zwischen Arbeitsteilung und ,,Wissensteilung*.

Der Angabe Helmstadters (1999) zufolge geht der in den 30er Jahren des vergangenen Jahr-
hunderts entstandene Begriff ,,Wissensteilung* auf Friedrich A. von Hayek zuriick.
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,Der Begriff der Wissensteilung umfaft einerseits die Spezialisierung des Wissens,
somit die Fragmentierung nach Wissensgebieten und die Trennung der Wissenstriager
nach Personen und Institutionen, wie auch andererseits die mittels der gesellschaftli-
chen Interaktion zustande kommende Vereinigung der Teile zu einem zweckvollen
Ganzen* (Brodner, Helmstiadter & Widmaier, 1999, S. 12).

Wissensteilung beinhaltet nach diesem Begriffsverstaindnis zum einen den Aspekt der Auftei-
lung von Wissen, also der Spezialisierung, zum anderen den Aspekt der Beteiligung, das heif3t
die potentielle ,,Vergesellschaftung® des auf mehrere ,,Wissenstriager verteilten Wissens und
die dadurch mogliche individuelle Teilhabe am iiberindividuellen Wissen. Allerdings wird der
Begriff der Arbeitsteilung von den Autoren dhnlich verstanden, das heif3t, die Aufteilung der
Arbeit in verschiedene Aktivititen hat hier, anders als bei Volpert, zunédchst einen positiven
Klang: Sie erméglicht die individuelle Teilhabe am gesellschaftlichen Produktionsprozess
und bietet gleichzeitig die Gewihr fiir die Leistungsfahigkeit der Industriegesellschaft. Die
Autoren machen jedoch deutlich, dass sie ,,Arbeitsteilung® nicht im Sinne tayloristisch ver-
standener ,,Arbeitszerlegung* (ebd., S. 18) verstanden wissen wollen. Sie stellen fest, dass
eine zu weitgehende Zerstiickelung die Erfahrbarkeit des gesamten Arbeitsprozesses fiir den
einzelnen verhindert: ,,Recht verstandene Arbeitsteilung setzt selbstindiges Handeln der be-
teiligten Akteure voraus* (ebd., S. 18). Eine solche, die individuelle Selbststindigkeit bewah-
rende Arbeitsteilung verbindet dieser Auffassung nach den 6konomischen Nutzen der Organi-
sation mit individuellen Chancen positiver Personlichkeitsentwicklung. Ziel ist also nicht die
generelle Reduktion der Arbeitsteilung, sondern deren reflektierte Gestaltung. Ansatzpunkt
der Arbeitsgestaltung ist in dieser Perspektive — mit Volperts Begriffen formuliert — die spezi-
fische, nicht aber die generelle Partialisierung der Arbeit.

Charakteristische Unterschiede zwischen Arbeits- und Wissenteilung sehen Brodner et al.
(1999) in der damit jeweils verbundenen ,,gesellschaftlichen Interaktion (ebd., S. 14), also in
den mit Arbeits- bzw. Wissenteilung verkniipften Prozessen. Die folgende, dem Originaltext
entnommene Tabelle beschreibt diesen Unterschied hinsichtlich des Interaktionsgegenstands,
hinsichtlich der jeweiligen Interaktionsform, der Interaktionswirkung sowie bezogen auf den
nichsten Verarbeitungsschritt.

Sachzusammenhang bei der Arbeitsteilung bei der Wissensteilung
Typischer Vorgang
Gegenstand der Interaktion: Giter und Leistungen Wissen und Konnen
Interaktionsform: Transaktion Teilhabe

Umverteilung von Giitern und

. Wissensvermehrung
Leistungen

Wirkung der Interaktion:

Internalisierung, Rekontex-

Néchster Verarbeitungsschritt:  Separate Weiterverarbeitung tualisierung

Tabelle 8:  Die Unterschiede zwischen Wissensteilung und Arbeitsteilung, aus: Brodner et al., 1999, S. 16

Als kennzeichnendes Merkmal der Arbeitsteilung beschreiben Brodner et al., dass Arbeitser-
gebnisse (also Teilprodukte oder Dokumente) weitergereicht und separat weiter bearbeitet
werden. Die Beteiligung des einzelnen am Gesamtprozess erfolgt durch die iibergeordnete
Koordinierung der Teilprozesse (in der Soziologie als ,,Kooperation bezeichnet, vgl. Abschn.
3.1.1), die die Erstellung des gesamten Arbeitsergebnisses (zum Beispiel eines Endprodukts
oder eines abschlieBend bearbeiteten Dokuments) gewiéhrleisten soll.
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Wissenteilung wird demgegentiber als Diffusionsprozess beschrieben. Gemeint ist damit, dass
sich Wissen durch Teilung vermehrt: derjenige, der andere an seinem Wissen teilhaben lésst,
hat anschlieBend nicht weniger Wissen, derjenige, der daran teilhat, verfiigt danach {iber mehr
Wissen. Dieses Ideal eines sich durch Diffusion immer weiter ausbreitenden Wissens gilt al-
lerdings nur unter bestimmten Bedingungen. Brédner et al. weisen darauf hin, dass zum
Wirksamwerden vermehrten Wissens auch die Fihigkeit gehort, dieses Wissen anzuwenden.
Das erworbene (von Brodner et al. als ,,explizit* bezeichnete) Wissen muss ,,... in den Rah-
men eines neuen Kontextes gestellt und so erst nutzbar gemacht* werden (ebd., S. 13). Dieser
Vorgang wird als ,,Rekontextualisierung* bezeichnet. Sie ist Voraussetzung fiir die Integra-
tion des neu gewonnenen Wissens in das eigene Konnen, die ,,Internalisierung (zum Prozess
der Entstehung neuen Wissens vgl. Abschn. 4.2.2).

Eine zweite zentrale Bedingung, die fiir das Gelingen der Wissensvermehrung durch Diffu-
sion notwendig ist, erwéhnen die Autoren nicht: Die oben skizzierten Auswirkungen des
Taylorismus zeigen, dass eine Zentralisierung arbeitsbezogenen Wissens bei gleichzeitig star-
ker Auspriagung der spezifischen Partialisierung zu deutlichen Qualifikationseinbuflen auf der
Seite fritherer ,,Wissenstriager* fiihrt. Wissensteilung kann also problematisch werden, sobald
an diesem Prozess Vertreter unterschiedlicher betrieblicher Hierarchieebenen bzw. gegen-
satzlicher betrieblicher Interessen beteiligt sind, was beim Wissensmanagement in der Regel
der Fall sein diirfte. In der von den Autoren beschriebenen idealen Weise kann Wissenstei-
lung nur funktionieren, wenn keine der beteiligten Personen das durch den Austausch mit
anderen erworbene Wissen nutzt, um auf der Grundlage des neu gewonnenen Wissens Re-
striktionen fiir deren Arbeitsverfahren zu entwickeln, die dann schlieB3lich zu einem reduzier-
ten spezifischen Wissen fiihren. Insofern setzt Wissensteilung in der Diktion von Brodner et
al. dezentrale, demokratische Arbeitsstrukturen voraus, ohne dass dies von den Autoren expli-
zit gesagt wird.

Hinsichtlich der Teilung arbeitsbezogenen Wissens lassen sich vor dem Hintergrund der Dar-
stellung von Brodner et al. mit Blick auf die weitere Argumentation folgende Schliisse ziehen:
Das interindividuell unterschiedliche generelle arbeitsbezogene Wissen ist funktional und
Ausdruck der gesellschaftlichen Leistungsfahigkeit (bzw. der Leistungsfahigkeit eines Betrie-
bes). Dass alle Mitglieder einer Organisation in fachlicher Hinsicht das gleiche kénnen und
wissen (quasi eine Riickkehr zur hypothetischen Urgesellschaft, zumindest bezogen auf ein-
zelne Organisationen), wire demnach — jedenfalls fiir gro8e Organisationen — kein sinnvolles
Ziel arbeitsgestalterischer Bemiihungen™; fiir kleine organisatorische Einheiten — also zum
Beispiel fiir in Form von Gruppenarbeit organisierte Fertigungsinseln (vgl. Abschn. 3.2.3)
oder fiir kleine Handwerksbetriebe — mag sich dies anders darstellen. In jedem Fall sollte aber
ein Verstindnis des einzelnen flir den gesamten Arbeitsprozess, das heillt ein miteinander
geteiltes Wissen bezogen auf den iiberindividuellen Arbeitszusammenhang, gegeben sein. Die
Voraussetzung dafiir besteht in einem individuell hohen Niveau des spezifischen arbeitsbe-
zogenen Wissens. Dieses resultiert zumindest zum Teil aus einem Aufgabenzuschnitt, der
eine Integration dispositiver Anteile in die individuellen Arbeitstitigkeiten — also hohe Regu-
lationserfordernisse — enthilt.

Niitzlich ist der von Brddner et al. wieder aufgegriffene Begriff der Wissensteilung auerdem,
um an dieser Stelle eine vorldufige, noch recht allgemeine Bestimmung des Begriffs ,,Wis-
sensdivergenz‘ vorzunehmen: Unter divergentem Wissen soll das arbeitsbezogene Wissen
verstanden werden, das verschiedene Personen nicht miteinander teilen. Die Wissensdiver-
genz mehrerer Personen ist maximal, wenn deren arbeitsbezogenes Wissen keinerlei Uber-

# Eine dhnliche Haltung findet sich bei von Cranach (1995; vgl. Abschn. 4.2.2).
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schneidungen aufweist. Wissensdivergenz kann sowohl hinsichtlich des generellen, als auch
hinsichtlich des spezifischen arbeitsbezogenen Wissens bestehen. Konvergentes Wissen be-
zeichnet demnach die Uberschneidungsbereiche des arbeitsbezogenen Wissens (also das mit-
einander geteilte arbeitsbezogene Wissen) mehrerer Personen.

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass Wissensteilung als Resultat gesellschaftlicher Ar-
beitsteilung zu betrachten ist. In Analogie zu den von Volpert gepriagten Begriffen der gene-
rellen bzw. spezifischen Partialisierung kann zwischen dem durch fachliche Spezialisierungen
entstehenden generellen sowie dem durch konkrete betriebliche Arbeitsbedingungen geprég-
ten spezifischen arbeitsbezogenen Wissen unterschieden werden. Ein bedeutender Unterschied
zwischen Arbeits- und Wissensteilung besteht in der Moglichkeit, Wissen durch die Weiter-
gabe an andere zu ,,vermehren®. Eine so verstandene Wissensdiffusion setzt allerdings die
Integration des neu erworbenen Wissens in das individuelle Kénnen — also die praktische
Anwendung des Wissens — sowie eine dezentrale und demokratische Struktur der Arbeits-
organisation voraus. Vor dem Hintergrund des Begriffs der Wissensteilung konnte eine vor-
laufige Bestimmung des Begriffs ,,Wissensdivergenz* vorgenommen werden: Als konvergent
werden die Anteile arbeitsbezogenen Wissens verstanden, die verschiedene Personen gemein-
sam haben (also das ,,geteilte” Wissen). Die Wissensanteile, die keine Uberschneidungen
aufweisen, werden als divergent bezeichnet.

Offen geblieben ist bislang, wie existierende Wissensunterschiede in der Kooperation psy-
chologisch zu beurteilen sind: Ist Wissensdivergenz, wie Volperts historische Sicht nahe legt,
primir Ausdruck der spezifischen Partialisierung der Arbeit, die die Gefahr der Wissensent-
eignung in sich tragt? Oder ist sie als Quelle sozialen Austauschs zu betrachten, der Inno-
vationspotential und individuelle Entwicklungschancen birgt? Die Frage ist zu polarisierend
und pauschal gestellt, um sie eindeutig beantworten zu konnen, sie kann aber Ausgangspunkt
einer differenzierteren Betrachtung sein. Diesem Zweck dient die folgende Diskussion von
Ansitzen, die sich aus unterschiedlicher Perspektive mit der Funktion und Entwicklung ar-
beitsbezogenen Wissens im sozialen Kontext beschiftigen.

4.2.2  Entstehung und Nutzung arbeitsbezogenen Wissens im sozialen Kontext

Um zu kldren, welche Funktion Wissensdivergenz in der Kooperation hat und welche psychi-
schen Anforderungen sie an die Kooperationspartner stellt, soll zunédchst generell die Rolle
arbeitsbezogenen Wissens im sozialen Kontext untersucht werden. Dabei wird deutlich wer-
den, dass zwischen Kooperation und arbeitsbezogenem Wissen eine reziproke Beziehung be-
steht: Kooperationsprozesse zwischen Personen, die einem gemeinsamen Kooperationsziel
verpflichtet sind, werden durch bestehende Wissensunterschiede zusétzlich motiviert. Gleich-
zeitig ermoglicht die Kooperation eine qualitative und quantitative Erweiterung des arbeits-
bezogenen Wissens der Kooperationspartner. Dieser Grundgedanke wird aus der Perspektive
verschiedener Theorien betrachtet. Er findet sich mit jeweils unterschiedlicher Akzentuierung
in neueren organisationstheoretischen Ansitzen (Nonaka & Takeuchi, 1997), in der tétig-
keitspsychologisch orientierten Arbeitspsychologie (Waibel, 1997) sowie in der handlungs-
psychologisch fundierten Sozialpsychologie (z. B. von Cranach & Bangerter, 2000; von Cra-
nach, Ochsenbein & Valach, 1986). Diese Ansitze werden nun vergleichend dargestellt, um
Aufschliisse tiber die Bedeutung von Wissensdivergenz in der Kooperation zu gewinnen.
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Wissensschaffung in Unternehmen — eine organisationstheoretische Perspektive

Aktuell viel diskutiert wird das Modell der Wissensschaffung in Unternehmen, das von No-
naka und Takeuchi (1997) im Hinblick auf das Anwendungsfeld der Produktentwicklung kon-
zipiert wurde. Im besonderen Geschick in der ,,Schaffung von Unternehmenswissen (ebd.,

S. 13) sehen die Autoren den Schliissel fiir den Erfolg japanischer Unternehmen, die sich ihrer
Meinung nach gegeniiber der westlichen Konkurrenz auf dem Weltmarkt vor allem durch die
kontinuierliche Verbesserung ihrer Produkte und durch ihre ausgepriagte Innovationsfahigkeit
behaupten konnen. Wissen erscheint damit als entscheidender 6konomischer Wettbewerbs-
faktor. Diese aktuell sehr populédre Einschitzung wird von vielen westlichen Autoren geteilt:
Die Schaffung und Nutzung des Unternehmenswissen gilt — wie in den 80er Jahren das ,,Lean
Management® — als das 6konomische Erfolgsrezept schlechthin. Obwohl Misstrauen gegen-
iiber solchen, in regelméBigen Abstinden auftauchenden (und oft ebenso schnell wieder ver-
schwindenden) Management-Moden angebracht ist, lohnt eine genauere Betrachtung der von
Nonaka und Takeuchi beschriebenen Prozesse, zumal das von ihnen formulierte Grundver-
standnis des Wissensbegriffs auf den ersten Blick gro3e Nihe zur der Auffassung handlungs-
bezogenen Wissens zu haben scheint, das mit engem Bezug zur Handlungsregulationstheorie
in den vorangegangenen Abschnitten entwickelt wurde (vgl. insbesondere Abschn. 4.1.2 und
4.1.3).

Grundlage fiir das Modell der Wissensschaffung ist ein Wissensbegriff, den die Autoren in
der japanischen Philosophie verankert sehen. Anders als westliche Theoretiker, die die we-
sentlich durch Descartes gepragte Auffassung eines Dualismus zwischen Korper und Geist
erst mithsam {iberwinden miissten, sei die traditionelle japanische Geistesgeschichte, so die
Autoren, immer von deren Einheit ausgegangen. Der Theorie Nishidas, eines bedeutenden
japanischen Philosophen, zufolge gelangt der Mensch durch Erleben, also durch das Zusam-
menwirken von Korper und Geist, zu Erkenntnis. Die Autoren zitieren Yuasa, einen Autor,
der die westliche mit der japanischen Philosophie vergleicht und der in diesem Zusammen-
hang die Theorie Nishidas folgendermaf3en kennzeichnet:

,2Demgegeniiber [gegeniiber der Haltung westlicher Philosophen] erfaf3t Nishidas
Theorie das Wesen des menschlichen In-der-Welt-Seins als Handeln und nicht als Er-
kennen. Menschen sind Subjekte ihres Handelns, bevor sie denkende, erkennende
Subjekte sind. Das letztere geht aus dem ersteren hervor (Yuasa, 1987, S. 68, zitiert
nach Nonaka & Takeuchi, 1997, S. 43).

Bezogen auf die Bedeutung von ihnen dargestellter, theoretisch verwandter westlicher Posi-
tionen konstatieren Nonaka und Takeuchi:

»Auch wenn sich die zeitgenossische Philosophie des Westens der japanischen Tradi-
tion anzunéhern scheint, wird das Wissensverstandnis in den Naturwissenschaften und
in der westlichen Managementpraxis immer noch vom kartesianischen Dualismus be-
herrscht. Im Sinne der japanischen Geisteshaltung sehen wir darin jedoch keinen un-
versohnlichen Gegensatz, sondern die Moglichkeit zu wechselseitiger Ergénzung*
(ebd., S. 45).

Nonaka und Takeuchi gehen zunédchst von einem Wissensbegrift aus, der die Zweckgerichtet-

heit und Handlungsbezogenheit des Wissens betont. Insofern weist ihr Begriffsverstdndnis
grofle Ubereinstimmung mit der in dieser Arbeit bereits ausgefiihrten Auffassung handlungs-
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bezogenen Wissens auf'®. Ihr Modell der Wissensschaffung griinden die Autoren unter Beru-
fung auf Polanyi (1985) auf die Unterscheidung zwischen externem und internem Wissen:

Externes Wissen gilt als verbal kodiert und sprachlich vermittelbar, es ist nicht an Personen
gebunden, sondern kann zum Beispiel in Handbiichern, Anleitungen oder Datenbanken
dokumentiert sein. Der Argumentation in Abschnitt 4.1 folgend handelt es sich also nicht
um handlungsbezogenes Wissen.

Implizites Wissen wird als ,,personlich, kontextspezifisch und nur schwer kommunizierbar*
(Nonaka & Takeuchi, 1997, S. 72) betrachtet. Es enthilt einerseits ,,konkretes Know-how,
handwerkliches Geschick und Fertigkeiten* — deckt also den Bereich sensumotorischer
Fertigkeiten ab — und beinhaltet zum anderen so genannte ,, ..., mentale Modelle® (...), mit
denen sich Menschen durch Erzeugung und Handhabung von Analogien in der Welt zu-
recht finden* (ebd.; zur kritischen Diskussion der Theorie Polanyis vgl. den Exkurs in
Abschn. 4.1). Beim impliziten Wissen handelt es sich offenbar um anwendungsbezogenes
und damit vergleichsweise handlungsnahes Wissen.

Der soziale Prozess, der implizites in explizites sowie explizites in implizites Wissen verwan-
delt, wird als Kern der Schaffung ,,neuen Wissens* betrachtet. Die Autoren unterscheiden
insgesamt vier Formen der Wissensumwandlung, die folgendermallen skizziert werden kon-
nen:

Als Sozialisation (,,von implizit zu implizit®, ebd., S. 75) wird der Lernprozess betrachtet,
in dem durch Beobachtung, Nachahmung und gemeinsame Praxis ,,Erfahrungswissen® er-
worben wird. Dieses (hier als implizit gekennzeichnete) Wissen wird kontextbezogen und
ohne sprachliche Vermittlung im gemeinsamen Tun mit anderen angeeignet.

Die Artikulation von implizitem Wissen in explizite Darstellungsformen wird als
Externalisierung (,,von implizit zu explizit®, ebd., S. 77) bezeichnet. Da das implizite Wis-
sen als nicht unmittelbar verbalisierbar gilt, spielt bei dessen Explizierung die Verwendung
von Analogien und Metaphern eine grofle Rolle. Diese behelfsmiBigen Ausdrucksformen
fordern, so die Autoren, Interaktion und kollektive Reflexion, also das gemeinsame Nach-
denken iiber Bedeutungen.

Eine Kombination (,,von explizit zu explizit“, ebd., S. 81) liegt vor, wenn verschiedene
Bereiche expliziten Wissens miteinander verbunden werden. Es handelt sich also um die
Systematisierung bereits vorhandener, bisher unverbunden vorliegender Informationen, de-
ren Verkniipfung zu neuem Wissen fiihren soll. Ein Beispiel dafiir ist der Einsatz grof3er
Datenbanken. Aber auch die Wissensvermittlung in Ausbildungseinrichtungen, beispiels-
weise in Schulen, wird als Kombination bezeichnet.

Mit dem Begriff der Internalisierung (,,von explizit zu implizit*) wird der Prozess gekenn-
zeichnet, der die Integration expliziten Wissens in das jeweils implizite Wissen einzelner
beinhaltet. Die Autoren betonen, dass diese Internalisierung nicht das Ende der Wissens-
schaffung ist: im Hinblick auf die Erneuerung des Unternehmenswissens muss das indivi-
duell neu erworbene implizite Wissen per Sozialisation wieder an andere vermittelt wer-
den. Als hilfreich fiir die Internalisierung betrachten die Autoren das Festhalten expliziten
Wissens in Handbiichern oder anderen Dokumenten.

46

Derboven, Dick & Wehner (1999) weisen allerdings auf die pragmatistische Fundierung dieses Wissensbegriffs hin, die in den aktuellen
Wissensmanagement-Konzepten offenbar verbreitet ist.
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Damit neues Wissen im Unternehmen entstehen kann, ist es notwendig, dass die vier be-
schriebenen Prozesse nicht nur auf der Ebene einzelner Individuen oder Arbeitsgruppen, son-
dern dariiber hinaus im gesamten Unternechmen wirksam werden:

,»Die Wissensschaffung im Unternehmen ist somit ein Spiralprozel3, der ausgehend
von der individuellen Ebene immer mehr Interaktionsgemeinschaften erfaf3t und die
Grenzen von Sektionen, Abteilungen, Divisionen und sogar Unternehmen iiberschrei-
tet (...) (Nonaka & Takeuchi, 1997, S. 86).

Das theoretische Modell und die praktischen Analysen Nonakas und Takeuchis miinden ab-
schlieBend in den Vorschlag einer als ,,Middle-up-down-Management* bezeichneten Be-
triebsorganisation, die die zentrale Rolle der mittleren betrieblichen Fiihrungsebene fiir ein
erfolgreiches Wissensmanagement im Unternehmen betont.

Uberzeugend erscheint an dem von Nonaka und Takeuchi vorgestellten Modell vor allem die
Beschreibung des Umwandlungsprozesses von individuellem in kollektives Wissen und um-
gekehrt. Wissensunterschiede werden als Basis fiir die kollektive Entwicklung neuen Wissens
positiv beurteilt. Eine der Kernaussagen ist, dass sozialer Austausch iiber die bloBe Repro-
duktion des jeweils individuellen Wissens hinaus die Entstehung neuen gemeinsamen Wis-
sens ermoglicht. Veranschaulicht wird zudem, wie durch Internalisierungsprozesse auch das
individuelle Wissen durch den Austausch mit anderen profitiert. Insofern verdeutlicht der
Ansatz von Nonaka und Takeuchi, dass individuelles handlungsbezogenes Wissen nicht nur
durch gegenstindliches Handeln, sondern vor allem auch durch das Handeln im sozialen
Kontext bedingt ist. Allerdings krankt die Konzeption der Autoren an der Bezugnahme auf
den Wissensbegriff Polanyis (vgl. den entsprechenden Exkurs in Abschn. 4.1). Bemerkens-
wert an der Begriffsrezeption durch Nonaka und Takeuchi ist vor allem, dass sie mit der Ge-
geniiberstellung von implizitem und explizitem Wissen genau den Korper-Geist-Dualismus
reproduzieren, gegen den sie sich zuvor deutlich abgegrenzt haben: Ausdriicklich stellen sie in
Form einer Tabelle das implizite Wissen als an den Korper gebundenes Erfahrungswissen
dem expliziten ,,Verstandeswissen* gegeniiber (ebd., S. 75). Dieses ,rein geistige*, also nicht
handlungsbezogene Wissen lieBe sich mit Verweis auf die von Nonaka und Takeuchi selbst
vorgenommene Differenzierung von Wissen und Information (ebd., S. 69 f.) und unter Ver-
zicht auf die Klassifizierung Polanyis zutreffender als eine in bestimmter Weise strukturierte
Informationsmenge kennzeichnen. Der hier vertretenen Auffassung handlungsbezogenen
Wissens entspriche es ebenso wie dem von Nonaka und Takeuchi zunéchst postulierten Wis-
sensbegriff, nur solche Tatbestinde als Wissen zu bezeichnen, die in das System handlungs-
bezogenen Wissens integriert sind. (Noch) nicht integrierte Informationen (also das ,,explizite
Wissen® bei Nonaka und Takeuchi) kann eine Grundlage der Wissensschaffung sein, wenn
fiir die am Prozess beteiligten Personen der Handlungsbezug dieser Informationen erkennbar
wird.

Der begrifflichen Unklarheit bei Nonaka und Takeuchi ist vermutlich auch zuzuschreiben,
dass die fiir die einzelnen Prozesse angefiihrten Beispiele kaum auf die jeweilige theoretische
Prozessbeschreibung bezogen werden konnen, die sie veranschaulichen sollen. So fiihren die
Autoren als Beispiel fiir einen Sozialisationsprozess — also fiir die Uberfiihrung individuellen
impliziten Wissens in kollektives implizites Wissen — die von der Firma Honda eingefiihrten
»Brainstorming-Camps‘ an, die so gestaltet sind, dass sich Mitglieder einer Projektgruppe in
angenehmer Atmosphire, zum Beispiel im Gasthaus eines Kurortes (also bewusst auferhalb
des Handlungskontextes der Arbeit!) treffen, um ,,schwierige Probleme eines Entwicklungs-
projekts bei einer Mahlzeit mit Sake und einem Bad in einer heilen Quelle* zu besprechen
(ebd., S. 75). Zuvor wurde implizites Wissen von den Autoren als Wissen beschrieben, das
ohne die Vermittlung von Sprache im gemeinsamen Tun entsteht — dies ist nun im beschrie-
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benen Beispiel gerade nicht der Fall. Beziiglich ihrer Zuordnung éhnlich willkiirlich gewahlt
wirken auch andere von den Autoren verwendete Beispiele. So entsteht bei der Beschreibung
von Fallbeispielen schlieBlich der Eindruck, jede beliebige, aktiv betriebene Verdanderung im
Unternehmen lieBe sich als ,,Wissensspirale®, also als Prozess der Wissensschaffung, inter-
pretieren.

Die von Nonaka und Takeuchi nachvollziehbar beschriebenen Vorgédnge der Externalisierung
und Internalisierung erinnern an Konzepte der vor allem in der friiheren Sowjetunion entstan-
denen Tatigkeitspsychologie, die nicht nur theoretisch wesentlich weiter entwickelt und empi-
risch belegt, sondern auch deutlich élter sind als der aktuell diskutierte japanische Ansatz. Die
Tatigkeitstheorie versteht kollektives Lernen und Handeln als dialektischen Prozess, der Inte-
riorisierungen (Aneignung bzw. Verinnerlichung) zunéchst dulerer Prozesse ebenso umfasst
wie Externalisierungen innerer Prozesse zum Beispiel im Handeln oder Sprechen (z. B. Gal-
perin, 1966, 1972; Leontjew, 1973, 1982; Vygotski, 1977). Die Parallelen der von Nonaka
und Takeuchi beschriebenen Prozesse zu diesen Anséitzen sind offensichtlich, auch wenn ihre
Darstellung keinen Hinweis auf entsprechende Theorien enthilt.

Ein deutlicher Unterschied zwischen der titigkeitstheoretischen Perspektive und dem Ansatz
von Nonaka und Takeuchi besteht allerdings in der Art des Zusammenhangs, der zwischen
Externalisierung und Internalisierung (bzw. ,,Interiorisierung* im tatigkeitspsychologischen
Sprachgebrauch) angenommen wird: Nonaka und Takeuchi gehen von einer interaktionisti-
schen Beziehung zwischen externem und internem Wissen aus, das heif3t, die Prozesse, die
die beiden Wissensarten betreffen und die der Uberfiihrung der einen Wissensform in die je-
weils komplementidre Form dienen, sind einander zeitlich nachgeordnet und kdnnen insofern
auch getrennt voneinander analysiert werden. Die Tétigkeitstheorie geht im Gegensatz dazu
von einem dialektischen Verhiltnis zwischen der Person und ihren Umgebungsbedingungen
aus. Das bedeutet, dass die Prozesse der Interiorisierung und der Externalisierung unmittelbar
zusammenhdngen: Wiahrend der titigen Auseinandersetzung mit der Umwelt wirken die psy-
chischen Strukturen des Menschen tétigkeitsregulierend und umweltveridndernd (Externalisie-
rung), gleichzeitig trigt die Handlungserfahrung zur Veridnderung der psychischen Strukturen
bei (Interiorisierung). Der dualistische Wissensbegriff Nonakas und Takeuchis — hier das ,,4u-
Bere®, rein geistige externe Wissen, dort das implizite, erfahrungsbezogene Wissen — ist inso-
fern trotz der scheinbaren Ahnlichkeit der Auffassungen mit der titigkeitstheoretischen Per-
spektive unvereinbar. Die Theorieentwicklungen der Tétigkeitspsychologie werden, vergli-
chen mit dem aktuellen japanischen Ansatzes bislang jedoch wenig rezipiert und finden inso-
fern kaum Eingang in die Praxis westlicher Organisationsgestaltung, was vermutlich eher
politisch-ideologisch als inhaltlich begriindet ist. Eine Ausnahme ist das titigkeitstheoretisch
orientierte Konzept von Wehner und seinen Mitarbeitern zum betrieblichen Wissensmanage-
ments (z. B. Derboven, Dick & Wehner, 1999; Wehner & Dick 2001). Auf titigkeitstheoreti-
scher Grundlage beruht auch der im Folgenden dargestellte Ansatz von Waibel (1997), der im
Zusammenhang mit der Untersuchung arbeitsbezogenen Wissens in der Kooperation die
Bedeutung des gemeinsamen Handlungskontextes betont.

Wissensentwicklung in Praxisgemeinschaften — eine titigkeitstheoretische Perspektive

Waibel (1997) untersucht das lokale Erfahrungswissen in Praxisgemeinschaften. Sie verbindet
in ihrer theoretischen Analyse die Perspektive der so genannten situierten Ansétze (aktuell

z. B. Law, 2000; Reinmann-Rothmeier & Mandl, 1998) — also neuerer, der Kognitionspsy-
chologie und Sozialpsychologie entstammenden Positionen, die sich kritisch gegen eine rein
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kognitivistische Betrachtung des Wissens abgrenzen — mit der kulturhistorischen Tatigkeits-
theorie insbesondere Vygotskijs.

In ihren Studien analysiert Waibel die Wissensentwicklung in Fertigungsgruppen der Auto-
mobilindustrie. Sie geht dabei vom Begriff des lokalen Wissens aus. Damit bezeichnet Waibel
... diejenige Regulationsgrundlage (...), die es den Mitgliedern einer Praxisgemeinschaft
ermOglicht, den gestellten Anforderungen des Arbeitsalltags erfolgreich zu begegnen* (ebd.,
S. 4). Es handelt sich um kontextspezifisches Wissen, das als Ergebnis sozialen Austauschs
innerhalb einer Arbeitsgruppe entsteht. Insofern ist es nicht nur im Individuum lokalisiert,
sondern ebenso in den physikalischen und sozialen Bedingungen.

Der zweite zentrale Begriff der Konzeption Waibels, der Begriff der Praxisgemeinschaft, geht
auf Vertreter der situierten Perspektive zuriick, die vorschlagen, Wissen nicht kontextunab-
hingig und bezogen auf Individuen, sondern bezogen auf deren sozialen Handlungskontext zu
untersuchen. Damit riicken Gruppen, deren Mitglieder in unmittelbarer Abstimmung mit-
einander handeln, in den Mittelpunkt des Untersuchungsinteresses. Der Begriff der Praxis-
gemeinschaft ist zunédchst sehr allgemein und umfasst eine Vielzahl unterschiedlichster sozi-
aler Gruppen (ebd., S 37 f.). Waibel arbeitet den Begriff im Hinblick auf ihr Untersuchungs-
anliegen genauer aus und verfolgt dabei gleichzeitig das Ziel, den von ihr als abstrakt gekenn-
zeichneten Gesellschaftsbegriff der Tatigkeitstheorie zu konkretisieren. Von einer Praxis-
gemeinschaft wird demnach gesprochen, wenn

»--. die Handlungen verschiedener Personen durch eine gemeinsame Tétigkeit koope-
rativ aufeinander bezogen sind. Die Beziehung zwischen Individuum und Gemein-
schaft wird dabei durch ein Ensemble an Artefakten vermittelt, deren kulturspezifische
Nutzung die Zugehorigkeit einer Person zur jeweiligen Gruppe dokumentiert. Gleich-
zeitig existiert auf der der Ebene der Gemeinschaft eine die verschiedenen Aktivitdten
koordinierende Struktur. Sie ist das Ergebnis fortlaufender Aushandlungsprozesse be-
ziiglich der Verteilung von Aufgaben, Macht und Verantwortlichkeiten iiber die Mit-
glieder der Gemeinschaft“ (ebd., S. 67).

Praxisgemeinschaften im Sinne Waibels sind durch die Ausrichtung auf ein gemeinsames
Ziel, durch zeitliche Kontinuitit, kommunikativen Austausch, erkennbare Reproduktions-
strukturen (das heilit die Mdglichkeit der Einbindung neuer Mitglieder) sowie durch die Inte-
gration in einen iibergeordneten sozialen Zusammenhang gekennzeichnet. Diese Einordnung
in ein grofBeres System macht zusitzlich zur Kommunikation innerhalb der Praxisgemein-
schaft auch nach auflen gerichtete Koordinationsaktivititen notwendig.

Der Begriff der Praxisgemeinschaft bei Waibel ist inhaltlich wesentlich weiter gefasst als der handlungsregu-
lationstheoretisch gepriagte Begriff der Gruppenarbeit, fiir den Gohde und Kétter (1990) im Rahmen ihres Kern-
aufgabenkonzepts genaue Abgrenzungskriterien formuliert haben (vgl. Abschn. 3.2.3). Die Bestimmung einer
Arbeitsgruppe als Praxisgemeinschaft macht keine Aussagen iiber die Art und Qualitét des kooperativen Zu-
sammenhangs der Gruppenmitglieder. So handelt es sich beispielsweise auch bei Fertigungsinseln, die den von
Gohde und Koétter formulierten Anforderungen an ,,echte* Gruppenarbeit nicht entsprichen, um Praxisgemein-
schaften im Sinne Waibels.

Bezogen auf die von ihr untersuchten Fertigungsgruppen verfolgt Waibel zum einen die Frage
nach der generellen Notwendigkeit lokalen Wissens fiir das Handeln in Praxisgemeinschaften,
zum anderen Fragen nach der begrifflichen Organisation dieses Wissens. Grundlage ihrer
Analyse sind neben Interviews auch Beobachtungen und die Analyse des Fertigungsplans
sowie dessen Pflege und Nutzung durch die Mitglieder der Praxisgemeinschaft. Bei der Dar-
stellung ihrer Ergebnisse nimmt sie Bezug auf den von Engestrom bzw. Cole und Engestrom
stammenden Begriff des Tatigkeitssystems (Cole & Engestrom, 1993; Engestrom 1987, 1992,
1993, 1994; nach Waibel, 1997). Demnach ist das Wissen einer Praxisgemeinschaft in ihrem
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Produkt, in den verwendeten Mitteln, in ihren Regeln, ihrer Arbeitsteilung, in den beteiligten
Individuen sowie in den Gruppenstrukturen und -prozessen lokalisiert.

Weber (1997) schligt fiir die Ubertragung interindividuellen Wissens in materielle, sprachliche oder symbo-
lische Form (beispielsweise die Formulierung von Anleitungen oder die Verdnderung oder Herstellung von
Werkzeugen) den Begriff ,,gemeinsame Vergegenstiandlichungen vor (ebd., S. 112). Er betrachtet diese Form
der Materialisierung als Indikator fiir das sozialpsychologische Entwicklungsniveau einer Arbeitsgruppe (vgl.
dazu auch Abschn. 3.2.3). Gemeinsame Vergegenstdndlichungen erleichtern Weber zufolge die individuelle und
kollektive Handlungsregulation.

Hinsichtlich des Produkts, der Regeln und der Arbeitsteilung konstatiert Waibel (1997) zwar
Abweichungen zwischen dem von der Fertigungsplanung vorgesehen und dem tatsidchlichen
Vorgehen der Fertigungsgruppen, der gegebene geringe Handlungsspielraum der untersuchten
Fertigungstitigkeit ldsst ansonsten aber, wie es scheint, wenig Variationsmdglichkeiten bezo-
gen auf diese Aspekte zu. Bedeutsamer erscheinen die Ergebnisse, die Waibel beziiglich der
Mittel, das hei3t bezogen auf Zeichen und Werkzeuge ermittelt, die die Gruppen verwenden.
Hinsichtlich der untersuchten Zeichensysteme hebt Waibel hervor, dass es in der Gruppe zu
einer kontextspezifischen Umdeutung sowie zu einer Neubildung von Zeichen kommt, die
zentrale Bedeutung fiir die gruppeninterne Koordination haben. So stellt sie beispielsweise
fest, dass ein zur zeitlichen Orientierung fiir den aktuellen Fertigungsprozess gedachtes Zeit-
display in erster Linie als Informationsquelle genutzt wird, um den Montageumfang der
ndchsten Karosserie abzuschétzen. Der dafiir eigentlich vorgesehene Bauplan wird nur in
Ausnahmefillen — zum Beispiel beim Auftreten von Unstimmigkeiten — genutzt. Der ur-
spriingliche Zweck dieser Arbeitsmittel wird also im praktischen Tun der Arbeitsgruppe um-
gedeutet. Als Neubildung von Zeichen betrachtet Waibel die Entstehung von Begriffen, die
nur innerhalb der Gruppe genutzt werden und die ein komplexes Biindel von Merkmalen —
zum Beispiel einen bestimmten Karosserietyp — mit einem Kiirzel zusammenfassen. Diese
Begriffe sind dadurch charakterisiert, dass sie, ohne ausdriicklich definiert zu sein, auf ein
jeweils typisches Muster handlungsrelevanter Merkmale hindeuten (ebd., S. 135 ff.). Waibel
stellt einen deutlichen Unterschied zwischen den innerhalb einer Praxisgemeinschaft und den
zur libergeordneten Koordination verwendeten Begriffen fest: Die in der Gruppe genutzten
Begriffe sind sowohl vager, als auch in ihrer Bedeutung komplexer als diejenigen, die fiir
Abstimmungsprozesse nach au3en hin verwendet werden. Diese Moglichkeit sprachlicher
Verkiirzungen flihrt Waibel auf den gemeinsamen Kontext der Praxisgemeinschaft zuriick, sie
untermauert damit auch wesentliche Erkenntnisse Vygotskijs zum Zusammenhang von Den-
ken und Sprechen (Vygotskij, 1977). Zur Verwendung ,,situierter Begriffe* hélt sie zusam-
menfassend fest:

,.lhre sprachliche Vagheit vereindeutigt sich im lokalen Kontext, da neben der begriff-
lichen Strukturierung auch andere Groflen an der Regulation des Handelns beteiligt
sind. Wéhrend man folglich innerhalb einer Praxisgemeinschaft ein teilweise hohes
Maf} an Konvergenz hinsichtlich der individuellen Begriffsbedeutungen findet, bleibt
die sprachliche Vagheit ein Problem der Kommunikation nach auffen® (ebd., S. 221).

Der gemeinsame Handlungskontext, so ldsst sich aus Waibels Ergebnissen schliefen, ermog-
licht also ein gemeinsames gruppenspezifisches Begriffsverstandnis, das trotz sprachlicher
Verkiirzung eindeutig ist, wiahrend gegeniiber Personen auflerhalb der Praxisgemeinschatft, die
deren Handlungskontext nicht teilen, ein sowohl in quantitativer als auch in qualitativer Hin-
sicht groBerer Kommunikationsbedarf entsteht, sobald Abstimmungen notwendig werden.

Bezogen auf die Mitglieder der Fertigungsgruppen macht Waibel deutlich, dass auch inner-
halb der Praxisgemeinschaften grof3e interindividuelle Unterschiede hinsichtlich des prakti-
schen Konnens und der zur individuellen Selbstregulation genutzten Begriffe bestehen. Sie
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kommt zu der Auffassung, dass in diesen Differenzen die Quelle fiir die Entstehung neuen
Wissens zu suchen ist. Als ebenfalls unterschiedlich erweisen sich in den Untersuchungser-
gebnissen die Gruppenprozesse und -strukturen selbst in komplementéren, lediglich unter-
schiedlichen Schichten zugehorigen Fertigungsgruppen. Waibel fiihrt das darauf zuriick, dass
Praxisgemeinschaften auch bei im Prinzip gleichen Aufgaben unterschiedliche Kulturen ent-
wickeln, die zum Beispiel durch die Art der Kontakte bestimmt sind, die nach auen hin —
also zu anderen Praxisgemeinschaften innerhalb des libergeordneten sozialen Systems — ge-
pflegt werden.

Bei dem von Waibel untersuchten Phdnomen handelt es sich um handlungsbezogenes Wissen,
das an die konkrete Ausfiihrung von Arbeitsaufgaben und deren Bedingungen gekniipft ist
(dieses Wissen wird in der vorliegenden Arbeit in Abgrenzung zu anderen Formen arbeitsbe-
zogenen Wissens als aufgabenbezogenes Wissen bezeichnet; eine genauere Darstellung ent-
hélt Abschn. 4.3). Mit ihrer Konzeption lokalen Wissens gelingt es ihr, unter Verzicht auf
einen dualistischen Wissensbegriff, wie er sowohl in der klassischen Kognitionspsychologie
als auch beispielsweise bei Polanyi bzw. Nonaka und Takeuchi Verwendung findet, einen
zentralen Grund fiir Probleme bei der Ermittlung und Weitergabe von ,,Erfahrungswissen® —
und damit auch fiir Probleme des betrieblichen Wissensmanagements — zu identifizieren:
Schwer zuginglich ist dieses Wissen fiir betriebsinterne oder -externe ,,Wissensmanager*,
weil es falschlich in verborgenen (,,impliziten) individuellen Wissensbestdnden gesucht
wird, statt im gegenstdndlichen und sozialen Arbeitskontext. Diese konkreten gegensténdli-
chen und sozialen Bedingungen der Arbeit kdnnten von den Arbeitenden bei Bedarf zwar
expliziert werden, im Normalfall geschieht dies aber nicht, weil es sich um gemeinsame und
unmittelbar vorhandene Kontextbedingungen der kooperierenden Personen handelt — es ist
Wissen, das dadurch gekennzeichnet ist, dass es in der Regel nicht verbalisiert zu werden
braucht, weil im Prozess des kooperativen Handelns auf gemeinsame Handlungserfahrungen
zuriickgegriffen werden kann.

Die Untersuchungen Waibels sind im Zusammenhang mit der vorliegenden Fragestellung
besonders deshalb interessant, weil sie Riickschliisse hinsichtlich des Zusammenhangs von
Wissensunterschieden und Kommunikationserfordernissen erlauben: Arbeitende, die unter
gleichen situativen und gegenstindlichen Bedingungen handeln, entwickeln ein gemeinsames
handlungsbezogenes Wissen, das eine sprachlich verkiirzte Kommunikation ermoglicht. Die
Kommunikationserfordernisse d&ndern sich, sobald nach au3en gerichtete Koordinationsakti-
vitidten notwendig werden: die Kommunikation mit Personen, mit denen keine gemeinsamen
Kontextbedingungen bestehen, erfordert exaktere Begriffe und detailliertere Beschreibungen
der Sachverhalte und Prozesse, auf die sich die Abstimmung bezieht. Im Hinblick auf die
weitere Argumentation konnen folgende Schlussfolgerungen gezogen werden:

e Die Anforderungen an die Genauigkeit und Komplexitdt der Kommunikation nehmen mit
der Wissensdivergenz der Kommunikationspartner zu, sofern grundsitzlich ein Abstim-
mungsbedarf zwischen ihnen besteht.

e Ahnlichkeiten und Unterschiede im handlungsbezogenen Wissen von Personen manifestie-
ren sich in deren Handlungsbedingungen. Das heif}t, aus der Feststellung der Ahnlichkeit
oder Undhnlichkeit des Handlungskontextes verschiedener Personen lassen sich Aussagen
iiber die Ahnlichkeit bzw. Unéhnlichkeit ihres handlungsbezogenen Wissens ableiten.

¢ Individuelle Wissensunterschiede sind Voraussetzung fiir Lernprozesse, also fiir die

Entstehung neuen Wissens. Entscheidend scheint zu sein, dass die dafiir notwendigen
Kommunikationsprozesse angemessen verlaufen. Das bedeutet zum einen, dass seitens der
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Organisation ein zeitlicher Rahmen fiir notwendige Austauschprozesse gegeben sein muss,
es bedeutet aber auch, dass die beteiligten Personen in der Lage sein miissen, die bedeut-
samen Bedingungen, die nicht in einem gemeinsamen Kontext enthalten sind, zu kommu-
nizieren.

Wihrend Waibel in ihrer Untersuchung zum arbeitsbezogenen Wissen die Kooperation inner-
halb einer Arbeitsgruppe fokussiert, schlagen von Cranach und seine Mitarbeiter einen Mehr-
Ebenen-Ansatz vor, der die Analyse von Wissen und Handeln bezogen auf unterschiedlich
komplexe soziale Systeme vorsieht. Der Blick wird also tliber die Arbeitsgruppe hinaus auch
auf unter- und libergeordnete soziale Systeme gerichtet. Diese erweiterte Perspektive auf den
sozialen Aspekt des Handelns wird im Folgenden dargestellt, weil sie ergdnzende Aufschliisse
hinsichtlich der Bedeutung von Wissensdivergenz im sozialen Kontext gibt.

Wissen und Handeln sozialer Systeme — eine systemtheoretische Perspektive

Bei der Analyse des Wissens und Handelns im sozialen Kontext wéhlen von Cranach und
seine Mitarbeiter einen der Soziologie nahe stehenden Zugang (z. B. von Cranach, 1992,
1994,1995; von Cranach & Bangerter, 2000; von Cranach et al., 1986; Tschan & von Cra-
nach, 1990)"’. Mit dem Vorschlag, Wissen bezogen auf verschiedene Klassen sozialer
Systeme zu analysieren, verbinden sie handlungspsychologische mit systemtheoretischen
Uberlegungen und grenzen sich gleichzeitig kritisch gegen die primér individuumzentrierte
Perspektive der Psychologie ab:

,,Das unabhingige Individuum existiert lediglich in der Psychologie, wo es zugleich
als niitzliche methodische Fiktion und als irrefithrendes anthropologisches Konzept
wirksam wird* (von Cranach & Bangerter, 2000, S. 231).

Wesentliches Merkmal der theoretischen Konzeption von Cranachs ist, dass er vorliegende
Erkenntnisse zur Kognition und zum Handeln von Individuen auf soziale Systeme iibertragt.
Der handlungsbezogenen Kognition des Individuums stellt er die handlungsbezogene Kom-
munikation innerhalb eines sozialen Systems gegeniiber, fiir das er Funktionen und Prozesse
annimmt, die der individuellen Wissensverarbeitung und Handlungsgenerierung vergleichbar
sind; er fasst also soziale Systeme als handelnde Einheiten auf. Daraus resultiert, dass er das
Vorhandensein von ,,Wissen* und ,,Gedéachtnis* nicht nur auf der Ebene des Individuums, das
heiB3t auf der Ebene der Subsysteme des sozialen Systems, sondern auch auf iibergeordneter
Ebene unterstellt (vgl. auch Bangerter, 2000)*®. Zwar bestehen die Prozesse sozialer Systeme
aus individuellen Prozessen, sie lassen sich nach Auffassung von Cranachs jedoch nicht auf
diese reduzieren.

Wissen wird als ,,liberdauernde, mehr oder weniger offene Représentation bedeutungsvoller
Sachverhalte in der Gedichtnistatigkeit* (von Cranach & Bangerter, 2000, S. 226) betrachtet,
wobei die Bedeutung des Handlungsbezugs unterstrichen und eine enge wechselseitige Be-
ziehung zwischen Wissen und Handeln angenommen wird. Als Oberbegriff fiir das Wissen
sozialer Systeme schldgt von Cranach mit Bezug auf Moscovici (z. B. Moscovici, 1995) den
Begriff der ,,sozialen Reprasentation® vor (von Cranach, 1995), wobei der Begriff der Repra-
sentation im Sinne eines aktiven Verarbeitungsprozesses verstanden werden soll. Fiir die

*7 Von Cranach selbst sicht die Wurzeln seiner sozialpsychologischen Theorie eher in der soziologischen als in der psychologischen

Tradition (von Cranach 1995, S. 27).

Bewusst verzichtet von Cranach auf eine klar umrissene Definition bzw. Abgrenzung der Begriffe ,,Wissen und ,,Gedéchtnis* (zur
Begriindung vgl. den Exkurs zur Begriffsbildung in von Cranach & Bangerter, 2000).
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Reprisentation werden auf individueller und sozialer Stufe unterschiedliche Grade der ,,0f-
fenheit* angenommen. Auf der Ebene individueller Kognition ist damit der Bewusstheitsgrad
der Kognitionen gemeint, auf sozialer Ebene ist die Offenheit der Reprédsentation durch unter-
schiedliche Grade der Kommunizierbarkeit individueller Kognitionen und Emotionen gekenn-
zeichnet. Unterschieden werden jeweils vier Abstufungen (vgl.Tabelle 9).

Soziale Stufe:
Grade der Kommunizierbarkeit individueller
Kognitionen und Emotionen

Individuelle Stufe:
Grade der bewussten Reprisentation

1. vollbewusst voll kommuniziert

2. unterbewusste Kognitionen angedeutete Kommunikation

3. nichtbewusste Kognitionen nicht kommunizierte Prozesse

4.  unbewusste (verdringte) Kognitionen und  unkommunizierbare (tabuisierte) Probleme

Emotionen

Tabelle 9:  Grade der Offenheit der Représentation auf individueller und sozialer Stufe (gekiirzte Fassung
nach von Cranach & Bangerter, 2000; vgl. auch von Cranach et al.,1986)

Unter Verweis auf die begriffliche Unterscheidung ,,bewusstseinsfahig* und ,,bewusstseins-
pflichtig™ (Hacker, 1986) formulieren von Cranach und Bangerter die Auffassung, dass Re-
prasentationen bedeutsamer Sachverhalte sowohl auf individueller als auch auf sozialer Ebene
auf einer urspriinglich bewussten Verarbeitung beruhen, dass sie also in diesem Sinne zu-
nichst immer bewusstseinspflichtig sind. Der Grad der Offenheit (das heiflit der Bewusstseins-
fahigkeit bzw. Kommunizierbarkeit) dndert sich erst nach der urspriinglichen Verarbeitung
(beispielsweise zur Entlastung des Bewusstseins bei Routinehandlungen). Eine Ausnahme
sehen die Autoren in der Représentation verdriangter bzw. tabuisierter Sachverhalte (Stufe 4 in
Tabelle 9).

Kernkonzepte der Theorie zum Wissen sozialer Systeme von Cranachs sind neben der Analo-
giebildung individueller und sozialer Prozesse die Klassifikation verschiedener sozialer Sys-
teme sowie die Annahme der Mehrstufigkeit der Wissensverarbeitung und des Handelns sozi-
aler Systeme.

Kriterien fiir die Klassifikation sozialer Systeme sind die Art der personlichen Beziehungen
und die Form der Kommunikation innerhalb des Systems (primér verbal, nonverbal oder
schriftlich) die soziale Struktur und die formalen Prozesse des Systems, die materielle Basis
(das heif3it die Einbettung in eine bestimmte Umwelt) sowie die Art der Handlung (individuell
versus mehrstufig). Basis der Klassifikation ist die Interaktion von Individuen, die als rudi-
mentires soziales System betrachtet wird. Bekanntschaft beinhaltet wiederholte bzw. intensi-
vere Interaktion und schlieft bereits eine materielle Basis sowie eine personliche Beziehung
mit ein. Eine stabile Zweierbeziehung mit ausgeprigter personlicher Beziehung, materieller
Basis und sozialer Struktur wird als Dyade bezeichnet. Auf der Ebene der Dyade findet sich
bereits mehrstufiges Handeln: zusédtzlich zu den beiden Individuen handelt auch die Dyade als
Ganzes. Gruppen setzen sich aus mehr als zwei Personen zusammen und sind hinsichtlich
threr Struktur umfangreicher und vielschichtiger als Dyaden, diese konnen aber Bestandteil
von Gruppen sein. Gruppen lassen sich nach dem Grad ihrer Formalisierung weiter differen-
zieren: Wihrend die Interaktion in formalen Gruppen durch z. T. schriftlich fixierte Regeln
und Rollenzuschreibungen geregelt wird, sind formale Prozesse in informalen Gruppen von
vergleichsweise geringer Bedeutung. Die komplexeste Form des sozialen Systems ist die
Organisation, die sowohl Dyaden als auch Gruppen umfassen kann. Personliche Beziehungen
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sind in der Organisation zwar wirksam, Zweck der Organisation ist es aber, ,,... die Labilitét
und Unvoraussagbarkeit personlicher Beziechungen durch Formalisierung zu versachlichen
und die Strukturen und Prozesse von Individuen unabhédngig zu machen* (von Cranach, 1995,
S. 37). Formale Prozesse sind hier zentral, sie sollen gewiéhrleisten, dass das Ziel der Organi-
sation erreicht werden kann. Im Zusammenhang mit der Beschreibung der Organisation als
soziales System tritt ein Vorteil der Klassifikation von Cranachs zutage, auf den er selbst in
seiner Darstellung hinweist:

,»Zu Recht wird immer wieder auf die Wichtigkeit informaler Prozesse im Handeln
von Organisationen hingewiesen (...). Aber die Diskussion der ,formalen’ und ,in-
formalen’ Organisation ist meines Erachtens voller Unklarheiten: Oft wird nicht be-
achtet, daB die informalen Prozesse auf der Ebene der Gruppen und Dyaden stattfin-
den, welche Teile der Organisation sind. Unser Konzept der Mehrstufigkeit fiihrt hier
zu groferer Klarheit™ (ebd., S. 37).

Vor dem Hintergrund der Unterscheidung unterschiedlich komplexer Stufen sozialer Systeme
kommt von Cranach zu der Auffassung, dass Handeln, Wissen und Gedéchtnis sozialer Sys-
teme als mehrstufige Prozesse zu konzipieren sind. Dies verdeutlicht er an Gedédchtnisprozes-
sen, fiir die er zeigt, dass sie auf allen sozialen Stufen individuelle Prozesse beinhalten, da-
rliber hinaus aber stufenspezifische Charakteristika aufweisen (von Cranach, 1995). Bezogen
auf die Dyade verweist er auf Untersuchungen Wegners zum Konzept des ,,transaktiven Ge-
déchtnisses* (Wegner, 1986, nach von Cranach, 1995). Danach liegt bezogen auf die Erinne-
rung eines bestimmten Sachverhalts eine Aufteilung zwischen den Partnern einer Dyade vor:
Beide merken sich unterschiedliche Aspekte und fiigen diese bei Bedarf zusammen. Sie miis-
sen dafiir wissen, was der jeweils andere weil3, ohne selbst unmittelbar iiber das Wissen des
anderen verfiigen zu konnen. Insofern ,,wei3* die Dyade mehr als die individuellen Partner.
Dies sieht von Cranach auch durch die Notwendigkeit der Kommunikation bedingt, die das
individuelle Wissen inhaltlich veréndert. Das gemeinsame Wissen der Dyade hat also eine
andere Qualitét als das individuelle Wissen der beiden Partner. Als dem transaktiven Ge-
déchtnis prinzipiell dhnlich, aber wesentlich komplexer betrachtet von Cranach die Gedacht-
nisprozesse von Gruppen, die in deren interner Kommunikation deutlich werden (Bangerter,
2000; Bangerter, von Cranach & Arn, 1997). Diese hdngt unter anderem von individuellen
Wissensunterschieden der Gruppenmitglieder ab. In Gruppen ist individuell unterschiedliches
Wissen von Cranach zufolge faktisch vorhanden, es ist in der Regel aber kein konstituieren-
des Merkmal der Gruppe. Im Gegensatz dazu betrachtet er die ,,hdchst ungleiche Wissens-
verteilung® in Organisationen als Folge ihrer formalen Struktur und ,,Aspekt der legitimen
Ordnung* (von Cranach, 1995, S. 40). Demnach ergibt sich die Komplexitidt der Kommuni-
kation in Organisationen aus ihrer Unterteilung in verschiedene Subsysteme und den damit
notwendig verbundenen Wissensunterschieden.

Einschrinkend sei angemerkt, dass die folgende, von Miiller (2000) urspriinglich auf den
Wissensbegriff der Okonomie und Managementlehre gerichtete Kritik auch auf den Ansatz
von Cranachs bezogen angebracht erscheint:

,»Da Wissen letztlich an Individuen gebunden ist, bleiben kollektives Wissen und or-
ganisationales Wissen trotz Definitionsversuchen unscharf und es bleibt letztlich un-
klar, was ein Kollektiv oder eine Organisation befdhigt, zum Triager von Wissen zu
werden. Worin bestehen die synergistischen Effekte, die dazu fiihren mogen, dal3 kol-
lektives Wissen mehr ist als die Summe des Wissens der Individuen? Erklarungen
bleiben oft nebulds (...). Nach Zahn (1998) ist es angebrachter, von ,,verteiltem* statt
von ,,organisationalem* Wissen zu sprechen; entsprechend sieht er Unternehmen als
,verteilte Wissenssysteme* und Institutionen zur Integration von Wissen, welches im
Unternehmen verteilt ist™ (ebd., S. 61 f.).
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Moreland (1999), der das Konzept des transaktiven Gedédchtnisses auf Gruppen anwendet,
kommt aufgrund seiner empirischen Studien zu dem Schluss, es handele sich bei dem iiber
das jeweils individuelle Wissen hinausgehende Wissen um Meta-Wissen (,,metaknowledge®),
das hei3t um Wissen iiber das Wissen der individuellen Gruppenmitglieder.

Empirische Studien, die sich auf die theoretischen Konzepte von Cranachs beziehen, analy-
sieren Dyaden und Organisationen (von Cranach, Ochsenbein, Tschan & Kohler, 1987), der
grofere Teil der Untersuchungen bezieht sich allerdings auf das Handeln und die damit ver-
bundene Kommunikation in Gruppen (z. B. Bangerter, 2002; Bangerter & von Cranach, 1998;
Tschan, 1995). Diese iiberwiegend experimentellen Studien decken damit nur einen Aus-
schnitt der ausgesprochen komplexen Theorie ab, der aufgrund ihres Allgemeinheitsgrads die
Funktion einer Rahmentheorie zugewiesen wird (Bangerter & von Cranach, 1998). Die Wahl
des Experiments als Untersuchungsmethode fiihrt in diesen Féllen zusatzlich zur theoreti-
schen Reduktion dazu, dass — wie bei allen experimentellen Studien — zum Zweck der weit-
gehenden Kontrolle aller relevanten Variablen eine Reduktion der Untersuchungssituation
gegeniiber der sozialen Realitit erforderlich wird.* Um dem Mehr-Ebenen-Ansatz von Cra-
nachs gerecht zu werden, wire die Entwicklung einer Feldforschungsmethode wiinschens-
wert, die die Parallelitit des Handelns auf den verschiedenen sozialen Ebenen berticksichtigt.

Ein besonderer Wert der Theorie von Cranachs zur Mehrstufigkeit des Handelns ist darin zu
sehen, dass sie die Handlungsregulationstheorie sensu Hacker, Oesterreich und Volpert um
einen zentralen Aspekt erginzt: Die von den genannten Autoren zwar betonte, insbesondere in
den frithen Texten aber theoretisch nicht im Detail ausgefiihrte soziale Eingebundenheit
menschlichen Handelns wird durch von Cranachs Konzepte konkretisiert™. Er erreicht dies,
indem er zeigt, dass verschiedene Klassen sozialer Systeme zu unterscheiden sind, denen ein
Individuum gleichzeitig angehoren kann. Individuelles Handeln als sozial eingebundenes
Handeln sollte, so die Konsequenz, parallel auf mehreren sozialen Ebenen betrachtet werden,
um es realitditsangemessen zu beschreiben und zu erklaren. Die kommunikativen Prozesse im
sozialen System sind dabei von Cranachs Auffassung nach analog zu individuellen Kogni-
tionen zu konzipieren.

Hinsichtlich der Bedeutung von interindividuellen Wissensunterschieden fiir die Kommuni-
kation ist festzuhalten, dass von Cranachs Darstellung Schliisse zuldsst, die mit den in Ab-
schnitt 4.2 bislang betrachteten Anséitzen grundsétzlich tibereinstimmen: Individuen, die ge-
meinsam einem sozialen System angehoren (und damit einer gemeinsamen iibergeordneten
Zielstellung — namlich der des sozialen Systems, beispielsweise der Arbeitsgruppe oder der
Familie — verpflichtet sind), kommunizieren auf Grund vorhandener Wissensunterschiede.
Die Unterschiedlichkeit ihres Wissens wird dabei als funktional betrachtet: die Mdglichkeit,
auf das Wissen anderer zuriickgreifen zu konnen, entlastet die individuelle Kognition. Fiir
Organisationen (beispielsweise Betriebe) haben Wissensunterschiede zwischen den verschie-
denen Subsystemen (bzw. zwischen Personen, die verschiedenen Subsystemen angehdren)
dartiber hinaus konstituierenden Charakter.

Die Perspektive der vorliegenden Arbeit beschrénkt sich bei der Untersuchung des Zusam-
menhangs zwischen Wissensdivergenz und Kommunikation auf die Analyse der Kommuni-

#° Zur Untersuchung des Handelns von Organisationen wurde allerdings eine auf Dokumentenanalysen beruhende Fallstudie durchgefiihrt

(von Cranach et al., 1987; von Cranach & Tschan, 1990).

Vgl. dazu auch die Kritik von Geulen (1982 b). Als erster Schritt zur theoretischen Konzeption sozialen Handelns im Rahmen der
Berliner Handlungsregulationstheorie kann der Artikel von Oesterreich & Resch (1985) betrachtet werden. Es folgten theoretische
Weiterentwicklungen von Weber (1997) und Zolch (2001), die handlungsregulationstheoretische Konzepte mit den Grundgedanken der
soziotechnischen Systemanalyse (Emery & Thorsrud, 1982; Trist, 1990) verbinden (vgl. auch Abschn. 3.2).
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kation jeweils zweier Personen innerhalb einer Organisation bzw. iiber Organisationsgrenzen
hinweg. Die Beurteilung der Wissensdivergenz bezogen auf verschiedene Wissensbereiche,
die in Abschnitt 4.3 dargestellt wird, spiegelt allerdings die Zugehdrigkeit der Personen zu
gleichen oder unterschiedlichen Subsystemen der Organisation bzw. zu unterschiedlichen
Organisationen wider und beriicksichtigt insofern durch ihren Bedingungsbezug die Einge-
bundenheit des individuellen Handelns in verschiedene soziale Systeme.

Arbeitsbezogenes Wissen im sozialen Kontext — Zusammenfassung und Fazit

Die in diesem Abschnitt dargestellten Ansétze thematisieren die Entstehung und Nutzung
arbeitsbezogenen Wissens im sozialen Kontext aus jeweils unterschiedlicher theoretischer
Perspektive und setzen dementsprechend verschiedene Akzente, wobei das Vorhandensein
interindividueller Wissensunterschiede tibereinstimmend positiv beurteilt wird.

Nonaka und Takeuchi beschreiben Prozesse der Verdnderung von Wissen im Rahmen sozialer
Interaktion. Dargestellt wird der individuelle Wissenserwerb im gemeinsamen sozialen Kon-
text (Sozialisierung), die explizite Vermittlung individuellen Wissens (Externalisierung), die
neue Verkniipfung von in materialisierter Form vorliegenden Informationen (Kombination)
sowie die Integration von Informationen in das individuelle Wissen (Internalisierung). Nach
Auffassung der Autoren entsteht durch die stetige Verbindung dieser Umwandlungen tiber
alle hierarchischen Ebenen hinweg neues Wissen in Organisationen, mit dem Modell der

,» Wissensspirale® wird dieser Prozess veranschaulicht. Interindividuelle Wissensunterschiede
werden als Basis fiir die Entstehung neuen Wissens betrachtet.

Waibel (1997) fokussiert in ihrem Ansatz die Bedeutung des gemeinsamen sozialen und ge-
genstindlichen Kontextes flir die Entwicklung geteilten lokalen Wissen. Hier steht also die
durch einen gemeinsamen Handlungskontext bedingte Konvergenz arbeitsbezogenen Wissens
im Mittelpunkt des Untersuchungsanliegens. Dieses auf gemeinsamer Handlungserfahrung
beruhende Wissen wird in der spezifischen Verwendung der Arbeitsmaterialien deutlich, vor
allem aber duBlert es sich in den in einer so genannten ,,Praxisgemeinschaft” verwendeten Be-
griffen. Ubereinstimmungen im arbeitsbezogenen Wissen innerhalb von Gruppen mit gemein-
samem Handlungskontext lassen sich, wie Waibels Untersuchungen zeigen, durch die Ana-
lyse der internen Kommunikation nachweisen.

Die Theorie von Cranachs und seiner Mitarbeiter (s. insbesondere von Cranach, 1995; von
Cranach & Bangerter, 2000) akzentuiert die strukturelle und prozessuale Eingebundenheit
individuellen Wissens und Handelns in unterschiedliche soziale Systeme. Dabei wird deutlich,
dass Wissensunterschiede innerhalb dieser Systeme funktional, fiir das komplexeste soziale
System, die Organisation, sogar wesensbestimmend sind.

Trotz der Unterschiedlichkeit der theoretischen Zugénge 1ésst sich im Hinblick auf die Unter-
suchung der Bedeutung von Wissensdivergenz fiir die mit Kooperationsprozessen verbunde-
nen Kommunikationsanforderungen ein einheitliches Fazit ziehen:

e Konvergentes Wissen hinsichtlich der sozialen und gegenstindlichen Bedingungen der
konkreten Arbeitstétigkeit (d. h. konvergentes aufgabenbezogenes Wissen, vgl. Abschn.
4.3) entsteht nur durch unmittelbare Kooperation, das hei3t durch gemeinsames Handeln
unter gleichen situativen und kontextuellen Bedingungen.
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e Die Notwendigkeit, individuell unterschiedliche Arbeitstitigkeiten aktiv zu koordinieren,
ist die Grundlage fiir individuelle und kollektive Wissenserweiterung.

e Wissenskonvergenz setzt also einen gemeinsamen Kontext voraus. Ist dieser nicht ge-
geben, miissen im Rahmen der Kooperation relevante Bedingungen des jeweils individu-
ellen Handlungskontextes im Rahmen von Kommunikationsprozessen benannt und ver-
mittelt werden.

e Je divergenter das Wissen der Kooperationspartner ist, desto aufwéndiger ist die zur Ab-
stimmung notwendige Kommunikation, weil die aktive Entwicklung eines gemeinsamen
Begriffsverstandnisses notwendig wird und individuell unterschiedliche aktuelle Hand-
lungsbedingungen vermittelt werden miissen.

e Interindividuelle Unterschiede im arbeitsbezogenen Wissen kooperierender Personen sind
aus arbeitspsychologischer Sicht positiv zu bewerten, weil der dadurch initiierte kommu-
nikative Austausch individuelle Lernchancen und organisatorisches Innovationspotential
in sich birgt. Voraussetzung fiir den Austausch arbeitsbezogenen Wissen ist das Vorhan-
densein tlibergeordneter (entweder gemeinsam bestimmter oder institutionell gegebener)
Kooperationsziele und der dadurch bedingte Abstimmungsbedarf (vgl. Abschn. 3.3.1).
Kommunikation iiber individuell unterschiedliches Wissen ohne Ausrichtung auf ein Ko-
operationsziel wird dagegen schwer in das arbeitsbezogene Wissen des jeweiligen Kom-
munikationspartners zu integrieren sein, weil der dafiir notwendige Handlungsbezug fehlt.

e Im Hinblick auf geeignete arbeitsorganisatorische Mallnahmen wire als Zielstellung also
nicht die Nivellierung von Wissensunterschieden, sondern die Unterstiitzung des kommu-
nikativen Austauschs anzustreben.”!

Maximale Konvergenz arbeitsbezogenen Wissens ist also dann zu erwarten, wenn die Koope-
rationspartner gleiche Aufgaben in der gleichen Organisation haben, weil ihre Handlungs-
bedingungen dann weitgehend iibereinstimmen. Ohne diesen gemeinsamen Kontext sind
Ubereinstimmungen des arbeitsbezogenen Wissens noch hinsichtlich verallgemeinerter Wis-
sensbestandteile moglich, wie sie beispielsweise das arbeitsbezogene Fachwissen enthilt.
Dieses duBert sich in der Verwendung einer Fachsprache, die durch ein fachbezogenes Be-
griffsverstdndnis sowie syntaktische Spezifika gekennzeichnet werden kann (Miiller, 2000,

S. 132 £.) Anders formuliert: Wenn das spezifische arbeitsbezogene Wissen zweier Personen
divergent ist, so konnen sie dennoch Konvergenz beziiglich ihres generellen arbeitsbezogenen
Wissens aufweisen.

An diese Uberlegungen ankniipfend beinhaltet Abschnitt 4.3 die Differenzierung unterschied-
licher Wissensbereiche nach dem Grad der Handlungsnihe mit dem Ziel, Unterschiede im
arbeitsbezogenen Wissen von Kooperationspartnern beschreiben zu kénnen. Im Rahmen die-
ser Arbeit geht es darum nachzuweisen, dass arbeitsbezogenes Wissen in der vorgeschlagenen
Weise klassifiziert und bedingungsbezogen erfasst werden kann.

' Diese Auffassung wird auch von Jaeger (1999) geteilt. Sie liegt dariiber hinaus dem handlungstheoretisch fundierten ,,Aufgabenorien-

tierten Informationsaustausch” zu Grunde, der der Initiierung individueller und gemeinsamer Lernprozesse durch einen strukturierten,
arbeitsbezogenen Erfahrungsaustausch dient (Neubert & Tomczyk, 1976; Neubert, 1980; Tomczyk, 1980).
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4.3 Wissensdivergenz als Anforderungsdimension kooperativer Arbeit

Die bisherige Darstellung hatte das Ziel, eine theoretische Grundlage fiir die empirische Erhe-
bung der Wissensunterschiede von Kooperationspartnern zu schaffen. Ein zentrales Ergebnis
war die Kennzeichnung arbeitsbezogenen Wissens als handlungsbezogenes Wissen (vgl.
Abschn. 4.1.2). Der Begriff des Handlungsbezugs verweist darauf, dass Wissen handelnd er-
worben, verdndert und realisiert wird. Das bedeutet nicht, das Wissen immer unmittelbar im
praktischen Handeln erkennbar wird: Handlungsbezogenes Wissen kann hinsichtlich der Un-
mittelbarkeit seines Handlungsbezugs unterschiedlich sein.

In Anlehnung an Oesterreich (1994 b) wurde handlungsbezogenes Wissen als System abstra-
hierter Handlungserfahrungen beschrieben. Dabei handelt es sich um die subjektive, durch
Handlungserfahrung gewonnene, innere Reprisentation von Handlungsmdglichkeiten, die
antizipativ-steuernde Funktion fiir die Handlungsregulation hat. Aktuelle Handlungserfah-
rungen miissen in das System abstrahierter Handlungserfahrungen integriert werden, um zum
Bestandteil handlungsbezogenen Wissens zu werden. Diskrepanzen zwischen neuen und ver-
allgemeinerten Handlungserfahrungen tragen zur Modifikation bzw. zur Erweiterung des
Systems bei.

Je mehr Ubereinstimmung zwischen den objektiven Handlungsméglichkeiten und dem sub-
jektiven System abstrahierter Handlungserfahrungen besteht, desto grofer ist die Kontroll-
kompetenz. Der Begriff ,,Kontrollkompetenz* kennzeichnet die Handlungskompetenz bezo-
gen auf die Regulationsebenen der Handlungs-, Ziel-, Bereichs- und ErschlieBungsplanung,
das heiflt bezogen auf die bewusstseinsfahigen und zum Teil bewusstseinspflichtigen Ebenen
der Handlungsregulation. Entsprechend gilt flir das arbeitsbezogene Wissen, dass die Kon-
trollkompetenz auf dem Gebiet der Arbeitstitigkeit umso groBer ist, desto realitdtsangemes-
sener die interne Représentation der objektiven Handlungsmoglichkeiten ist. Arbeitsbezo-
genes Wissen ist also die psychische Grundlage der Kontrollkompetenz auf dem Gebiet der
Arbeitstitigkeit.

Interindividuelle Divergenzen im arbeitsbezogenen Wissen sind historisch als Resultat der
gesellschaftlichen Arbeitsteilung zu betrachten: Generelle Unterschiede im arbeitsbezogenen
Wissen sind das Ergebnis fachlicher Spezialisierungen, das jeweilige spezifische arbeitsbe-
zogene Wissen ist durch konkrete betriebliche Arbeitsbedingungen geprigt. Das heifit, je
dhnlicher der Handlungskontext zweier Personen ist, desto dhnlicher ist deren spezifisches
arbeitsbezogenes Wissen: Maximale Konvergenz des spezifischen arbeitsbezogenen Wissens
ist dann zu erwarten, wenn beiden Personen die gleichen Aufgaben in der gleichen Organi-
sation gestellt sind. Umgekehrt gilt: Je unterschiedlicher die Arbeitsbedingungen zweier Per-
sonen sind, desto divergenter ist ihr spezifisches arbeitsbezogenes Wissen.

Ein gemeinsamer Handlungskontext fithrt dazu, dass Kooperationspartner gleiche situative
oder gegenstandsbezogene Aspekte als handlungsrelevant erkennen, ohne dass es dazu einer
ausdriicklichen Abstimmung bedarf. Dieses Phinomen wird von Zolch (2001) als Perspek-
tivenverschrdankung bezeichnet. Ist die Verschrinkung der Handlungsperspektiven nicht ge-
geben, muss diese im Rahmen der Kooperation aktiv hergestellt werden. Dies kann in Abhén-
gigkeit von der konkreten Situation

e das Vergegenwirtigen der eigenen Handlungssituation sowie deren Erlduterung,

¢ cinen Perspektivenwechsel, das heiit die Vergegenwértigung der Handlungssituation des
Kooperationspartners, oder

- 128 -



e Perspektiveniibernahme, das heif}t eine iiber die situationsspezifischen Handlungsbedin-
gungen des Kooperationspartners hinausgehende Vergegenwirtigung seiner Ziele und
Motive

erfordern (ebd., S. 58 ff). Zolchs Differenzierung kann als Beschreibung der Anforderungen
verstanden werden, die im Rahmen der Kooperation durch unterschiedliche Handlungsbedin-
gungen und die damit verbundenen Wissensunterschiede zwischen Kooperationspartnern ent-
stehen und die sich — zumindest teilweise — auch in der zur Abstimmung erforderlichen
Kommunikation niederschlagen.

Die Auswirkungen von Wissensunterschieden auf die Kommunikation der Kooperationspart-
ner werden im folgenden Abschnitt ausfiihrlicher thematisiert (Abschn. 4.3.1). Anschlie3end
(Abschn. 4.3.2) werden vier Bereiche arbeitsbezogenen Wissens eingefiihrt und erldutert, die
der Erhebung der Wissensdivergenz dienen. Sie werden nach dem Grad ihrer Handlungsnihe
differenziert. Abschnitt 4.3.3 stellt ein inklusives Modell der vier Bereiche arbeitsbezogenen
Wissens vor, das das Verhiltnis der vier Wissensbereiche zueinander beschreibt. Abschlie-
Bend (Abschn. 4.3.4) werden die wesentlichen Aussagen zur Wissensdivergenz als Anforde-
rungsdimension kooperativer Arbeit hinsichtlich ihrer Konsequenzen fiir das Erhebungsver-
fahren bilanziert. Die konkrete Operationalisierung der Bereiche arbeitsbezogenen Wissens
kann in Anhang II nachgeschlagen werden.

4.3.1 Kommunikationserfordernisse als Resultat der Wissensdivergenz von Koopera-
tionspartnern

Die inner- und iiberbetriebliche Arbeitsteilung bedingt die Notwendigkeit, individuelle Ar-
beitstitigkeiten im Hinblick auf eine iibergeordnete Zielstellung zu koordinieren (vgl. Kap. 3).
Dies kann durch die Gestaltung formaler betrieblicher Abldufe erfolgen, die Koordination
kann aber auch aktive Abstimmungsprozesse — also Kooperation — erfordern. Der Aufwand,
der mit der dazu notwendigen Kommunikation verbunden ist, hangt eng mit der Divergenz
zusammen, die hinsichtlich des arbeitsbezogenen Wissens der Kooperationspartner besteht:
Konnen relevante Handlungsbedingungen nicht unmittelbar aus einem gemeinsamen Kontext
erschlossen werden, so miissen sie in der Kommunikation thematisiert werden, damit die
Handlungsregulationen beider Personen im Hinblick auf das Kooperationsziel miteinander
koordiniert werden konnen. Je grofer die Divergenz im arbeitsbezogenen Wissen ist, je weni-
ger also in der Abstimmung auf einen gemeinsamen Handlungskontext Bezug genommen
werden kann, desto hhere Anforderungen ergeben sich daraus an den Umfang und die Diffe-
renziertheit der zur Koordination erforderlichen Kommunikation.

In diese Richtung deuten auch Untersuchungsergebnisse, die im Kontext der Forschung zum
Konzept der Perspektiveniibernahme (z. B. Geulen, 1982 a) gewonnen wurden. So kann die
Studie von Ratner und Rice (1982) zum Einfluss des Horers auf die verbale Interaktion als
Beleg fiir den Zusammenhang zwischen sprachlicher Komplexitit und Wissensunterschieden
der Kommunikationspartner betrachtet werden. Ziel ihres Experiments war es festzustellen,
wie sich die auf einen Gegenstand bezogene Informationsmenge, die dem Horer unterstellt
wird, auf das Sprecherverhalten auswirkt. Die Probanden wurden aufgefordert, anhand einer
Landkarte telefonisch eine Wegbeschreibung vorzunehmen. Variiert wurde die Vorinforma-
tion, die den Versuchspersonen iiber die Ortskenntnis des Gesprachspartners gegeben wurde,
diese wurde als gering, gut oder sehr gut bezeichnet. Die Aussagen der Sprecher wurden wih-
rend des Telefongespréachs per Tonband aufgezeichnet. Die varianzanalytische Auswertung
ergab signifikante Unterschiede zwischen den Experimentalgruppen hinsichtlich der Gesamt-
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zahl der verwendeten Worter sowie hinsichtlich der Zahl der verschiedenen Worter in Rela-
tion zur Gesamtzahl. Ratner und Rice interpretieren ihre Ergebnisse wie folgt:

,»Je mehr Informationen von Sprecher und Horer geteilt werden, (1) desto weniger
vollstiandig sind die Aussagen des Sprechers, (2) desto weniger Worter verwendet er
und (3) desto weniger Wiederholungen macht er” (ebd., S. 339).

Zwar weisen experimentelle Untersuchungen zum Information-Sampling-Ansatz (z. B. Stas-
ser, 1999) darauf hin, dass geteilte Information in Gruppendiskussionen haufiger als nicht-
geteilte Information thematisiert wird. Allerdings gibt es, wie oft bei experimentellen Befun-
den, auch eine Reihe gegenteiliger Untersuchungsergebnisse. Das ldsst den Schluss zu, dass
die Art der in einer Gruppendiskussion geduBerten Information (geteilte versus nicht geteilte
Information) von der konkreten experimentellen Aufgabenstellung abhéngt (Boles, 1999).
Sofern verschiedenen Gruppenmitgliedern Expertenrollen zugewiesen werden, wenn also ein
Meta-Wissen iiber die unterschiedliche Verteilung des individuellen Wissens vorhanden ist,
scheint der Austausch nicht-geteilten Wissens zu iiberwiegen (Stewart & Stasser, 1995). Die-
ser Fall diirfte der betrieblichen Realitdt nahe kommen, da die inner- und tiberbetriebliche
Kooperation in der Regel an die jeweilige Funktion der Kooperationspartner innerhalb der
Organisation gebunden ist. Das gegenseitige Wissen um diese Funktionen — also um das spe-
zielle Wissen des jeweiligen Kooperationspartners — kann als Voraussetzung der Kooperation
betrachtet werden.

Auch empirische Studien stiitzen also die These, dass sich das Ausmal} der zwischen Koope-
rationspartnern bestehenden Wissensdivergenz auf die im Prozess der Kooperation notwen-
dige Kommunikation auswirkt: Unterschiede im arbeitsbezogenen Wissen miissen im Rah-
men des Kommunikationsprozesses durch entsprechende Erlduterungen kompensiert werden.
Insofern beinhalten Unterschiede im arbeitsbezogenen Wissen Entwicklungschancen sowohl
hinsichtlich der kommunikativen Kompetenz als auch hinsichtlich der Erweiterung des indi-
viduellen Wissens der Kooperationspartner, sofern der Arbeitsprozess prinzipiell die Notwen-
digkeit zu aktiver Abstimmung bedingt.

Die mit interindividuellen Wissensunterschieden verbundenen Kommunikationserfordernisse
werden ebenso wie die Regulationserfordernisse von Arbeitsaufgaben und im Unterschied zu
psychischen Belastungen als psychische Anforderung im positiven Sinn verstanden (vgl.
Abschn. 2.2.1). Damit die durch die Wissensdivergenz erdffneten Entwicklungschancen ge-
nutzt werden kdnnen, miissen neben dem Vorhandensein eines gemeinsamen Kooperations-
ziels allerdings mindestens folgende Voraussetzungen gegeben sein:

e Fiir die Kommunikation muss ein ausreichend groBer Zeitspielraum vorgesehen sein, damit
die unterschiedlichen individuellen Handlungsziele und -bedingungen in angemessener
Ausfiihrlichkeit erldutert werden konnen. Auch das Kennen lernen der Handlungsbedin-
gungen des Kooperationspartners vor Ort kann hilfreich sein, ist aber ebenfalls nur mog-
lich, wenn die dafiir erforderliche Zeit betrieblicherseits zur Verfiigung gestellt wird. Fin-
det die Abstimmung der Kooperationspartner unter Zeitdruck statt, kann das in der Wis-
sensdivergenz liegende Lernpotential nicht genutzt werden, der mit Wissensunterschieden
verbundene kommunikative Aufwand wird als storend empfunden werden. Zudem steigt
die Gefahr von Fehlern, wenn die Kommunikation nicht in der sachlich erforderlichen
Ausfiihrlichkeit stattfinden kann und daher unter Umstdnden wichtige Sachverhalte nicht
oder nicht ausreichend erldutert werden.
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¢ Die fiir die Arbeitstitigkeit notwendigen Qualifikationsanforderungen missen erfiillt sein.
Fiir eine Téatigkeit, die hohen Abstimmungsbedarf beinhaltet, hei3t das, dass neben der
fachlichen Qualifikation auch die notwendige kommunikative Kompetenz Bestandteil ge-
zielter QualifikationsmafBnahmen sein muss (Udris, 1998): Die Kooperationspartner miis-
sen in der Lage sein, ihre eigenen Handlungsziele und -bedingungen zu reflektieren und zu
verbalisieren, zuzuhdren, Fragen zu stellen und sich den Handlungskontext des Partners
zumindest hinsichtlich der fiir die Kooperation wichtigen Bedingungen vorzustellen. Ent-
sprechende Qualifikationsmafnahmen sind die Voraussetzung dafiir, dass die mit der Wis-
sensdivergenz verbundene Anforderung erfiillt werden kann und nicht als Uberforderung
erlebt wird.

4.3.2  Vier Bereiche arbeitsbezogenen Wissens

Bislang wurde der Teil des Systems abstrahierter Handlungserfahrungen, der sich auf die Ar-
beitstitigkeit bezieht, generell als arbeitsbezogenes Wissen bezeichnet. Es handelt sich dabei
um einen Oberbegriff, der verschiedene Wissensbereiche zusammentfasst. Der vorliegende
Abschnitt enthélt eine Unterscheidung dieser Bereiche arbeitsbezogenen Wissens, die dazu
dient, Wissensunterschiede unter Beriicksichtigung ihrer Bedeutung fiir die Handlungsregula-
tion zu ermitteln. Anhand von Beispielen wird dargestellt, dass das arbeitsbezogene Wissen
von Kooperationspartnern differenziert nach diesen vier Bereichen auf seine Konvergenz
bzw. Divergenz hin beurteilt werden kann. Dabei wird deutlich werden, welche Auswirkun-
gen die jeweilige Wissensdivergenz auf die Kommunikation der Kooperationspartner und
damit auf die mit der Kooperation verbunden psychischen Anforderungen hat.

Die Unterscheidung zwischen dem generellen und dem spezifischen arbeitsbezogenen Wissen
wurde bereits im Zusammenhang mit der Darstellung der historischen Entwicklung der Wis-
sensdivergenz (vgl. Abschn. 4.2.1) eingefiihrt.

¢ Interindividuelle Unterschiede im generellen arbeitsbezogenen Wissen sind durch
Spezialisierungen bedingt, die mit der zunehmenden Komplexitit der gesellschaftlichen
Produktion notwendig wurden. Die Entstehung der Berufe kennzeichnet den Beginn dieser
Entwicklung. Das generelle arbeitsbezogene Wissen bezeichnet also den durch gesell-
schaftlich organisierte Aus- und Weiterbildungsprozesse bestimmten Teil individuellen ar-
beitsbezogenen Wissens. Generelle Unterschiede im arbeitsbezogenen Wissen bestehen
sowohl in der 47t der fachlichen Ausbildung (z. B. Fachschule, betriebliche Ausbildung,
Hochschulstudium) als auch in den /nhalten und der damit verbundenen gesellschaftlichen
Funktion der Arbeitstitigkeit (z. B. kaufmannische, medizinische, padagogische, techni-
sche Ausbildung). Das im Rahmen einer solchen Ausbildung erworbene Fachwissen ist mit
einer jeweils spezifischen Fachsprache verkniipft. Kennzeichnend fiir das generelle ar-
beitsbezogene Wissen ist, dass es nicht an konkrete betriebliche Bedingungen gebunden
ist: Ein Béicker bleibt Béacker, unabhédngig davon, ob er seine Téatigkeit selbststindig im ei-
genen Handwerksbetrieb oder angestellt im Industriebetrieb ausiibt.

¢ In hohem Mal3e abhidngig von den konkreten Bedingungen der Arbeitstitigkeit ist dem-
gegeniiber das spezifische arbeitsbezogene Wissen, das durch den Zuschnitt der Arbeits-
aufgaben und damit von der konkreten betrieblichen Arbeitsteilung bestimmt wird. Im
Hinblick auf diesen Teil arbeitsbezogenen Wissens ist es entscheidend, ob der Bécker aus
dem obigen Beispiel relativ autonom im eigenen Betrieb, in Form teilautonomer Gruppen-
arbeit oder am FlieBband, in seiner Arbeitstitigkeit reduziert auf wenige Verrichtungen, an
der Produktion von Backwaren mitwirkt. Insofern unterscheiden sich — um im Beispiel zu
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bleiben — zwei Bicker, die in unterschiedlichen Betrieben und unter verschiedenen arbeits-
organisatorischen und sozialen Bedingungen arbeiten, hinsichtlich ihres generellen arbeits-
bezogenen Wissens nicht, wohl aber im Hinblick auf ihr spezifisches arbeitsbezogenes
Wissen. Anders formuliert: Thr generelles arbeitsbezogenes Wissen ist konvergent, das
spezifische arbeitsbezogene Wissen jedoch divergent.

Waihrend sich das spezifische arbeitsbezogene Wissen auf die Arbeitsaufgaben und ihre Aus-
fiihrungsbedingungen bezieht, ist das generelle arbeitsbezogene Wissen davon unabhingig.

Vor diesem Hintergrund lassen sich zundchst zwei Bereiche arbeitsbezogenen Wissens be-
nennen, die sich durch einen unterschiedlichen Grad der Handlungsnéhe kennzeichnen lassen:
das Fachwissen (also das generelle arbeitsbezogene Wissen) und das aufgabenbezogene Wis-
sen, das ein zentraler Bestandteil des spezifischen arbeitsbezogenen Wissens ist. Uber das
aufgabenbezogene Wissen — also das unmittelbar handlungsbezogene Wissen hinaus — be-
zieht sich das spezifische arbeitsbezogene Wissen auch auf Bereiche, die im ungestérten Ar-
beitsablauf keine direkt erkennbare Bedeutung fiir die konkrete Arbeitstitigkeit haben miis-
sen, die aber immer dann aktualisiert und unmittelbar handlungsrelevant werden, wenn Son-
derfille zu bearbeiten sind oder mit Stérungen umgegangen werden muss. Es handelt sich um
bei Bedarf aktualisiertes ,,Hintergrundwissen“5 2, wobei zur weiteren Differenzierung im

Folgenden zwischen organisations- und produktbezogenem Wissen unterschieden wird (vgl.
Abbildung 4).

aufgabenbezogenes Wissen

Unmittel-
barkeit des
Handlungs-
bezugs

organisationsbezogenes Wissen
produktbezogenes Wissen

Fachwissen

Abbildung 4: Vier Bereiche arbeitsbezogenen Wissens

Damit die vier genannten Wissensbereiche — das aufgabenbezogene Wissen, das organisa-
tionsbezogene Wissen, das produktbezogene Wissen und das Fachwissen — prizisiert werden
konnen, ist zunachst der folgende Vorgriff auf die Darstellung des methodischen Vorgehens
(vgl. Abschn. 4.3.4) notwendig.

Bereits in Abschnitt 4.1.2 wurde deutlich, dass die in dieser Arbeit vorgestellte handlungs-
regulationstheoretische Konzeption arbeitsbezogenen Wissens einen bedingungsbezogenen
Zugang zur empirischen Untersuchung von Wissen und Wissensdivergenz in der Kooperation
eroffnet: Bezogen auf eine Person, die sich nicht mehr in der Ausbildungs- bzw. Anlernphase
befindet und die fiir ihre Arbeitstitigkeit als hinreichend getibt gilt, ist davon auszugehen,
dass sie hinsichtlich dieser Tétigkeit tiber eine zumindest ausreichende Kontrollkompetenz
verfiigt. Das bedeutet, dass objektive und subjektiv repriasentierte Handlungsbedingungen
wenigstens so weit iibereinstimmen, dass die Anforderungen der Arbeitstitigkeit grundsatz-
lich erfiillt werden kénnen. Aus der Untersuchung der objektiv gegebenen Handlungsbedin-
gungen hinreichend geiibter Personen lassen sich also Riickschliisse auf deren arbeitsbezo-

2 vgl. dazu auch den Begriff der ,,Hintergrundkooperation® bei Kumbruck (1998)
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genes Wissen ziehen; das subjektive arbeitsbezogene Wissen miisste sich — so die Schlussfol-
gerung — mit Hilfe der Analyse der objektiven Handlungsbedingungen anndhernd abbilden
lassen. Dieser Grundgedanke spiegelt sich, wie die folgenden Ausfiihrungen zeigen werden,
in der Konzeption der Wissensdivergenz wider: Auf Konvergenz bzw. Divergenz der Koope-
rationspartner in einem Wissensbereich wird geschlossen, indem die jeweiligen objektiven
Handlungsbedingungen der Kooperationspartner miteinander verglichen werden.

Dem skizzierten Vorgehen entsprechend werden nun die vier Bereiche arbeitsbezogenen Wis-
sens hinsichtlich ihrer Inhalte und ihrer Funktion fiir die Handlungsregulation genauer be-
schrieben. Anhand von Beispielen wird fiir jeden Wissensbereich der Zusammenhang zwi-
schen der Konvergenz bzw. Divergenz des arbeitsbezogenen Wissens und den dadurch be-
dingten Kommunikationserfordernissen veranschaulicht. Anschlieend (Abschn. 4.3.3) wird
das Verhiltnis der Wissensbereiche zueinander im Hinblick auf ihre Bedeutung fiir die Ko-
operation diskutiert.

Aufgabenbezogenes Wissen

Das aufgabenbezogene Wissen einer Person ist unmittelbar handlungsbezogenes Wissen. Es
umfasst die Kenntnis
o der Ziele, d. h. der Arbeitsergebnisse, die mit der Arbeitstétigkeit erreicht werden sollen,

e der Bearbeitungswege, die zur Erreichung der Arbeitsergebnisse eingeschlagen werden
konnen,

e der Bearbeitungsregeln, die dabei zu beachten sind,
e der fiir die Bearbeitung notwendigen Informationen bzw. der Beschaffungsmdglichkeiten,
e der eingesetzten Arbeitsmittel.

Vor dem Hintergrund der beschriebenen bedingungsbezogenen Betrachtung arbeitsbezogenen
Wissens kann auf die bei zwei Personen vorliegende Wissensdivergenz bzw. -konvergenz
geschlossen werden, indem deren Handlungsbedingungen miteinander verglichen werden.
Hinreichende Gelibtheit vorausgesetzt, ist das aufgabenbezogene Wissen zweier Personen
also konvergent, wenn

e sie die gleichen Ziele (Arbeitsergebnisse) anstreben,

e die Bearbeitungswege zur Erreichung der Arbeitsergebnisse gleich sind,

¢ sie die gleichen Bearbeitungsregeln beachten miissen,

e sie die gleichen Informationen bzw. Beschaffungsmoglichkeiten und

e die gleichen Arbeitsmittel nutzen.

Hinreichende Gelibtheit vorausgesetzt, ist das aufgabenbezogene Wissen zweier Personen
vollkommen divergent, wenn

¢ sie unterschiedliche Ziele (Arbeitsergebnisse) anstreben und

e die Bearbeitungswege zur Erreichung der Arbeitsergebnisse unterschiedlich sind und

e die Bearbeitungsregeln unterschiedlich sind und

e sie unterschiedliche Informationen bzw. Beschaffungsmoglichkeiten sowie

o unterschiedliche Arbeitsmittel nutzen.

Das aufgabenbezogene Wissen zweier Personen ist teilweise divergent, wenn mindestens eins
der Konvergenzkriterien nicht zutrifft. Es ist umso divergenter, je weniger der Konvergenz-
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kriterien iibereinstimmen. Zwei Personen sind hinsichtlich des aufgabenbezogenen Wissens
auch dann divergent, wenn sie zum Teil gleiche und zum Teil unterschiedliche Arbeitsauf-
gaben bearbeiten.

Beispiel: Wissenskonvergenz im aufgabenbezogenen Wissen

Die Aufgabe der beiden Sachbearbeiterinnen Frau A. und Frau B. in der Antragsabteilung einer Krankenver-
sicherung besteht in der Bearbeitung und vorlaufigen Policierung von Versicherungsantrigen. Arbeitsergebnisse,
Bearbeitungswege, die notwendigen Informationen und die verwendeten Arbeitsmittel sind auf Grund der glei-
chen Aufgabe bei beiden gleich. Bei gelegentlichen Abstimmungen hinsichtlich des Vorgehens bei einzelnen
Versicherungsantragen sind Erléduterungen notwendig, die sich lediglich auf die Besonderheit des speziellen
Falls beziehen.

Organisationsbezogenes Wissen

Das organisationsbezogene Wissen einer Person bezieht sich auf die der eigenen Tétigkeit
tibergeordneten Strukturen und Abldufe. Die Bedeutung dieses Wissens fiir die konkrete Auf-
gabenbearbeitung muss nicht immer unmittelbar erkennbar sein. Es handelt sich um ,,Hin-
tergrundwissen®, das zum Beispiel beim Auftreten von Problemen, Sonderfillen oder Storun-
gen unmittelbar handlungsrelevant und dann auch im Handeln erkennbar wird. Das organi-
sationsbezogene Wissen umfasst die Kenntnis

e der iibergeordneten Struktur, in die der eigene Arbeitsplatz eingebettet ist (z. B. hierarchi-
sche Struktur, Kenntnis der Vorgesetzten und ihrer Funktionen),

e des libergeordneten Ablaufs, in den die eigene Tétigkeit eingebettet ist (Kenntnis unmit-
telbar vor- und nachgelagerter Arbeitsbereiche, Kenntnis von Geschéftsprozessen bzw.
Produktionsabldufen, deren Bestandteil die eigene Tatigkeit ist),

e der Funktionen des eigenen Arbeitsbereichs (z. B. der Abteilung) innerhalb des Gesamt-
betriebs,

e der Personen und Betriebsbereiche, fiir die die eigenen Arbeitsergebnisse (oder Teilergeb-
nisse) Konsequenzen haben.

Hinreichende Geiibtheit vorausgesetzt, ist das organisationsbezogene Wissen zweier Personen
konvergent, wenn

e ihre Arbeitsplitze in die gleiche libergeordnete Struktur eingebettet sind (z. B. gleiche Vor-
gesetzte),

e ihre Tétigkeiten in den gleichen libergeordneten Ablauf eingebettet sind (z. B. gleiche
unmittelbar vor- und nachgelagerte Arbeitsbereiche),

e die Funktionen der jeweiligen Arbeitsbereiche (z. B. der Abteilung/en) innerhalb des Ge-
samtbetriebs die gleichen sind,

e die Personen und Betriebsbereiche, fiir die die Arbeitsergebnisse (oder Teilergebnisse) der
Personen Konsequenzen haben, die gleichen sind.

Hinreichende Geiibtheit vorausgesetzt, ist das organisationsbezogene Wissen zweier Personen
vollkommen divergent, wenn

e ihre Arbeitsplétze in unterschiedliche libergeordnete Strukturen eingebettet sind (z. B.
unterschiedliche Vorgesetzte) und

e ihre Tatigkeiten in unterschiedliche iibergeordnete Abldufe eingebettet sind (z. B. unter-
schiedliche unmittelbar vor- und nachgelagerte Arbeitsbereiche) und
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¢ die Funktionen der jeweiligen Arbeitsbereiche (z. B. der Abteilung/en) innerhalb des Ge-
samtbetriebs unterschiedlich sind und

e die Personen und Betriebsbereiche, fiir die die Arbeitsergebnisse (oder Teilergebnisse) der
Personen Konsequenzen haben, unterschiedlich sind.

Das organisationsbezogene Wissen zweier Personen ist teilweise divergent, wenn mindestens
eins der Konvergenzkriterien nicht zutrifft. Es ist um so divergenter, je weniger der Konver-
genzkriterien iibereinstimmen.

Beispiel: Wissenskonvergenz im organisationsbezogenen Wissen

(aufgabenbezogenes Wissen divergent)

Frau C. und Herr D. sind Sachbearbeiter in der Verkaufsabteilung eines mittelstaindischen Unternehmens. Wéh-
rend Frau C. fiir die Bearbeitung von Kundenauftragen und die gesamte Terminverfolgung zusténdig ist, liegt die
Aufgabe von Herrn D. vor allem in der Betreuung von Stammkunden und dem Abschlieen von Rahmenver-
tragen. Sie unterscheiden sich also hinsichtlich ihrer Aufgaben, nicht aber hinsichtlich der organisatorischen
Eingebundenheit ihrer Tétigkeit (Sie haben denselben Vorgesetzten, die vor- und nachgelagerten Arbeitsbereiche
sind dieselben etc.). Wenn Lieferverzogerungen bei Stammkunden auftreten, stimmt Frau C. ihr Vorgehen mit
Herrn D. ab, um eine fiir den Betrieb kostengiinstige Losung zu finden, die auch den Kunden, dessen Besonder-
heiten Herr D. besser kennt als Frau C., zufrieden stellt. In der Abstimmung miissen also die aus den unter-
schiedlichen Aufgaben resultierenden Ziele und Bedingungen erldutert werden.

Produktbezogenes Wissen

Das produktbezogene Wissen einer Person bezieht sich auf die Art und qualitativen Merkmale
Produkte oder Dienstleistungen, zu deren Herstellung, Wartung, Vertrieb, Ein- oder Verkauf
die organisatorische Einheit beitrdgt, unabhéngig davon, welchen Anteil die Person selbst
durch die Bearbeitung ihrer Arbeitsaufgaben daran hat. Dieses Wissen kann je nach spezi-
fischer Fachkenntnis und Funktion der Person unterschiedlich umfassend und detailliert sein.
Das produktbezogene Wissen umfasst die Kenntnis dieser Produkte oder Dienstleistungen
hinsichtlich

e ihrer allgemeinen 6konomischen Funktion (handelt es sich z. B. um Konsumprodukte,
Zwischenprodukte, um Dienstleistungen),

o ihrer besonderen Herstellungsbedingungen,

o ihres Gebrauchswerts fiir den Abnehmer / Konsumenten (z. B. was kann man mit dem Pro-
dukt machen, welchen Nutzen hat die Dienstleistung),

e ihrer qualitativen Merkmale (woraus besteht das Produkt / worin besteht die Dienstleis-
tung).

Hinreichende Geiibtheit vorausgesetzt, ist das produktbezogene Wissen zweier Personen kon-
vergent, wenn die Produkte oder Dienstleistungen, zur deren Herstellung, Wartung, Vertrieb,
Ein- oder Verkauf die jeweilige organisatorische Einheit beitragt,

die gleiche allgemeine 6konomische Funktion haben,

unter gleichen Bedingungen hergestellt werden,

den gleichen Gebrauchswerts fiir den Abnehmer / Konsumenten haben,
o die gleichen qualitativen Merkmale aufweisen.

Hinreichende Gelibtheit vorausgesetzt ist das produktbezogene Wissen zweier Personen voll-
kommen divergent, wenn es sich bei diese Produkte oder Dienstleistungen

¢ unterschiedliche allgemeine 6konomische Funktionen haben und
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¢ unter unterschiedlichen Bedingungen hergestellt werden und
¢ cinen unterschiedlichen Gebrauchswert fiir den Abnehmer / Konsumenten haben und
¢ unterschiedliche qualitative Merkmale aufweisen.

Das produktbezogene Wissen zweier Personen ist teilweise divergent, wenn mindestens eins
der Konvergenzkriterien nicht zutrifft. Es ist um so divergenter, je weniger der Konvergenz-
kriterien libereinstimmen.

Beispiel: Wissenskonvergenz im produktbezogenen Wissen

(aufgaben- und organisationsbezogenes Wissen divergent)

Sachbearbeiterin E. ist in der Abteilung Verkauf eines Maschinenbauunternehmens im Rahmen der Verkaufs-
planung fiir die Vergabe von Lieferterminen zustdndig. Die Disposition der Termine muss gemeinsam mit Sach-
bearbeiter F. erfolgen, der in der Fertigung fiir die Produktionsplanung zusténdig ist, weil dabei die Auftragslage
sowie Produktions- und Lagerkapazititen beriicksichtigt werden miissen. In der Abstimmung miissen die beson-
deren Interessen und Bedingungen der jeweiligen organisatorischen Einheiten — also des Verkaufs und der Pro-
duktion — thematisiert werden, um eine realistische Planung vornehmen zu kénnen. Frau E. und Herr F. unter-
scheiden sich also hinsichtlich der organisatorischen Eingebundenheit ihrer Tatigkeit (Sie haben unterschiedliche
Vorgesetzte, unterschiedliche vor- und nachgelagerte Arbeitsbereiche etc.), nicht aber hinsichtlich der Produkte,
auf die sich ihre Tétigkeit bezieht (in diesem Fall Maschinen).

Fachwissen

Das Fachwissen einer Person bezieht sich auf den Inhalt ihrer Arbeitstétigkeit oder auf damit
im Zusammenhang stehende Arbeitsmittel und enthélt Grundlagen des Arbeitshandelns, die in
der Regel im Rahmen einer Aus- oder Weiterbildung oder durch Anlernen erworben wurden.
Das Fachwissen ist nicht an die Ausfiihrung konkreter Arbeitsaufgaben oder an die Zuge-
horigkeit zu einem bestimmten Betrieb gebunden, behilt seine Funktion also auch iiber die
Verdanderung von Arbeitsaufgaben oder der Betriebszugehorigkeit hinaus. Das Fachwissen
umfasst grundlegende Kenntnisse und Verfahrensweisen bestimmter Disziplinen (z. B. Be-
triebswirtschaft, Informatik, Maschinenbau etc.) inklusive einer entsprechenden Fachsprache.

Das Fachwissen zweier Personen wird als konvergent betrachtet, wenn sie in der gemein-
samen Kommunikation ihre jeweilige Fachsprache (z. B. bestimmte Fachbegriffe) uneinge-
schriankt verwenden konnen. Es gilt als vollkommen divergent, wenn weder die Kenntnis oder
das Verstédndnis bestimmter fachlicher Begriffe, noch die Kenntnis oder das Verstindnis
fachlicher Methoden und Verfahrensweisen beim Kommunikationspartner vorausgesetzt wer-
den kann. Das Fachwissen zweier Personen ist teilweise divergent, wenn diese Einschrin-
kungen entweder hinsichtlich der Kenntnis bzw. des Verstindnisses fachlicher Begriffe oder
hinsichtlich der Kenntnis bzw. des Verstindnisses fachlicher Methoden und Verfahrenswei-
sen besteht.

Beispiel: Wissenskonvergenz im Fachwissen

(aufgaben-, organisations- und produktbezogenes Wissen divergent)

In der Einkaufsabteilung eines Medikamentenherstellers ist Frau G. fiir den Einkauf von Rohstoffen zusténdig,
wobei auch Verhandlungen mit Herrn H., dem Vertreter eines Zulieferers, zu fiihren sind. Frau G. und Herr H.
unterscheiden sich sowohl hinsichtlich der organisatorischen Eingebundenheit ihrer Tatigkeit (es handelt sich um
unterschiedliche Betriebe) als auch hinsichtlich der Produkte, auf die sich ihre Tétigkeit bezieht (im einen Fall
das fertige Medikament, im anderen Fall der Rohstoff). Da beide Chemiker sind, kdnnen sie sich aber einer ge-
meinsamen Fachsprache bedienen und auf gemeinsame Grundkenntnisse — zum Beispiel hinsichtlich der Lage-
rungsbedingungen bestimmter Rohstoffe — zuriickgreifen, was ihre Verstindigung im Rahmen der Verkaufsver-
handlung vereinfacht und beschleunigt.
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Beispiel: Wissensdivergenz im Fachwissen

(aufgaben-, organisations- und produktbezogenes Wissen divergent)

In der Einkaufsabteilung eines Medikamentenherstellers ist Herr 1. fiir den Einkauf von Rohstoffen zusténdig,
wobei auch Verhandlungen mit Frau J., der Vertreterin eines Zulieferers, zu fithren sind. Herr 1. und Frau J.
unterscheiden sich hinsichtlich der organisatorischen Eingebundenheit ihrer Tatigkeit (es handelt sich um unter-
schiedliche Betriebe), hinsichtlich der Produkte, auf die sich ihre Tétigkeit bezieht (im einen Fall das fertige
Medikament, im anderen Fall der Rohstoff) und hinsichtlich ihrer Ausbildung (Herr I. ist Chemiker, Frau J. ist
kaufménnisch ausgebildet). Wenn in den Verkaufsgesprachen fachliche Erlduterungen notwendig sind, ist die
Verstindigung manchmal kompliziert, weil dabei nicht auf gemeinsame Kenntnisse oder eine gemeinsame Fach-
sprache zuriickgegriffen werden kann und ausfiihrliche Erlduterungen notwendig sind.

4.3.3 Das Verhiltnis der vier Wissensbereiche zueinander — ein inklusives Modell

Im Hinblick auf die Erhebung von Wissensunterschieden ist zusdtzlich zur unterschiedlichen
Handlungsnihe der vier dargestellten Wissensbereiche auch deren Verhéltnis zueinander von
Bedeutung, was durch die folgenden Ausfithrungen erliutert wird.

Ausgangspunkt der Uberlegungen ist die Annahme, das aufgabenbezogene Wissen zweier
Personen sei konvergent. Dies bedeutet, dass sie identische Arbeitstitigkeiten ausiiben. Von
identischen Arbeitstitigkeiten wird gesprochen, wenn die gleichen Arbeitsaufgaben mit etwa
gleichen zeitlichen Anteilen bearbeitet werden und wenn die gleichen Arbeitsmittel (z. B. ein
bestimmtes Softwareprogramm) verwendet sowie die gleichen Informationen genutzt bzw.
bearbeitet werden™. Sind die Arbeitstitigkeiten identisch, so ist mit hoher Wahrscheinlichkeit
auch deren organisatorische Eingebundenheit gleich: identische Arbeitsplétze befinden sich in
Betrieben in der Regel in derselben Abteilung. Auch das Produkt oder die Dienstleistung, auf
die sich die Arbeitstitigkeit bezieht, wird in diesen Féllen dieselbe sein. Das heilit: Bei Kon-
vergenz im aufgabenbezogenen Wissen kann von Konvergenz im organisationsbezogenen
Wissen und im produktbezogenen Wissen ausgegangen werden. Theoretisch sind allerdings
Unterschiede im Fachwissen moglich.

Bezogen auf die im ersten Beispiel des vorangegangenen Abschnitts dargestellten Versiche-
rungssachbearbeiterinnen Frau A. und Frau B. wire denkbar, dass beide ihre Arbeit mit unter-
schiedlicher Eingangsqualifikation antraten. Dieser Unterschied wiirde sich auf ihre Koopera-
tion allerdings kaum auswirken: Da beide der gleichen Tétigkeit nachgehen und ihre Kontext-
bedingungen in hohem MafRe iibereinstimmen, werden sich Abstimmungen lediglich auf Be-
sonderheiten bestimmter Auftrige bzw. auf auftretende Storungen beziehen. Das eventuell
unterschiedliche Fachwissen spielt im Fall gleicher Kontextbedingungen fiir die Mdglichkeit
der schnellen, unaufwindigen Verstindigung eine untergeordnete Rolle.

Ganz anders stellt sich die Situation dar, wenn bei zwei kooperierenden Personen Wissens-
divergenz im aufgaben-, organisations- und produktbezogenen Wissen besteht: Wie die letz-
ten beiden Beispiele des Abschnitts 4.3.2 veranschaulichen, kann es hier die Kommunikation
(und damit die Kooperation) wesentlich vereinfachen, wenn zumindest auf eine gemeinsame
Fachsprache und Inhalte derselben fachlichen Eingangsqualifikation zuriickgegriffen werden
kann. Die Konvergenz des Fachwissens spielt also mit zunehmender Divergenz in den {ibri-
gen Wissensbereichen eine groflere Rolle fiir die Kooperation.

3 Diese Definition des Begriffs ,identische Arbeitstitigkeiten” wurde in Anlehnung an den im KABA-Verfahren verwendeten Begriff

identische Arbeitsplitze* formuliert (Dunckel et al., 1993).
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Von daher wird bezogen auf das Verhéltnis der Wissensbereiche untereinander, mit Blick auf
thre Bedeutung fiir die Kooperation, ein inklusives Modell vorgeschlagen: Es wird davon aus-
gegangen, dass die Frage der Wissenskonvergenz oder -divergenz in relativ ,,handlungsfer-
nen‘ Wissensbereichen nur dann relevant fiir die Kooperation ist, wenn das Wissen der Ko-
operationspartner in ,,handlungsndheren* Bereichen divergent ist.

Konkret heif3t das:

¢ st das aufgabenbezogene Wissen zweier Personen konvergent, kann von Konvergenz des
organisationsbezogenen Wissens und des produktbezogenen Wissens ausgegangen wer-
den; es besteht dann maximale Wissenskonvergenz.

e I[st das aufgabenbezogenen Wissen zweier Personen ganz oder teilweise divergent, wird die
Frage nach der Konvergenz des organisationsbezogenen Wissens relevant. Ist dieses
konvergent, kann von einer Konvergenz des produktbezogenen Wissens ausgegangen wer-
den.

e st das organisationsbezogene Wissen aber ganz bzw. teilweise divergent, stellt sich die
Frage nach der Konvergenz des produktbezogenen Wissens. Erst wenn sich auch dieses als
divergent erweist, wird die Konvergenz des Fachwissens bedeutsam.

o Ist das Fachwissen ebenfalls divergent, so besteht zwischen den Kooperationspartnern
maximale Wissensdivergenz. Fiir die Kooperation bedeutet das, dass sdmtliche fiir den Ab-
stimmungsprozess relevanten Sachverhalte explizit thematisiert werden miissen, weil we-
der auf gemeinsame Rahmenbedingungen (wie sie zum Beispiel bei Konvergenz im orga-
nisations- oder produktbezogenen Wissen noch gegeben wéren) noch auf ein durch dhnli-
che berufliche Ausbildung und Sozialisation gepriagtes gemeinsames Fachwissen Bezug
genommen werden kann.

Aus der handlungstheoretischen Konzeption und dem Inklusionsmodell der vier Bereiche
arbeitsbezogenen Wissens ergeben sich Konsequenzen fiir die Erhebung der Wissensdiver-
genz, die fiir die spatere Operationalisierung im Untersuchungsinstrument bedeutsam sind.
Sie werden im folgenden Abschnitt erdrtert.

4.3.4 Konsequenzen fiir das Erhebungsverfahren

Die Schlussfolgerungen, die sich aus den vorangegangenen Ausfithrungen hinsichtlich der
Konzeption des Erhebungsverfahrens ergeben, beziehen sich auf das Vorgehen bei der Ana-
lyse und auf die Operationalisierung arbeitsbezogenen Wissens.

Konsequenzen fiir das Vorgehen bei der Analyse

Eine Konsequenz fiir die empirische Ermittlung der Wissensdivergenz, die aus der handlungs-
regulationstheoretischen Konzeption arbeitsbezogenen Wissens resultiert, wurde bereits in
Abschnitt 4.3.2 formuliert und bei der dort vorgenommenen Darstellung der vier Bereiche
arbeitsbezogenen Wissens berlicksichtigt:
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Unterschiede im arbeitsbezogenen Wissen von Kooperationspartnern werden mit Bezug auf
die Rahmenbedingungen und die konkreten Ausfiithrungsbedingungen ihrer Arbeitstitigkeiten
bestimmt.

Da bei hinreichend gelibten Arbeitenden davon auszugehen ist, dass objektive und subjektiv
reprasentierte Handlungsbedingungen zumindest so weit iibereinstimmen, dass die Anforde-
rungen der Arbeitstitigkeit grundsitzlich erfiillt werden konnen, lassen sich aus der Unter-
suchung der objektiv gegebenen Handlungsbedingungen hinreichend geiibter Personen Riick-
schliisse auf deren arbeitsbezogenes Wissen ziehen. Die Erhebung arbeitsbezogenen Wissens
bezieht sich also nicht unmittelbar auf die innere Repriasentation des Wissens, vielmehr wird
aus der Arbeitstatigkeit und den mit ihr gegebenen Handlungsbedingungen auf das zu Grunde
liegende arbeitsbezogene Wissen geschlossen.

Das bedeutet auch, dass es nicht um die Ermittlung personenspezifischer Unterschiede im
arbeitsbezogenen Wissen geht, wie sie unter Umstidnden durch individuell unterschiedliche
Interpretationen der Aufgabenstellung oder persénliche Vorlieben und Arbeitsstile entstehen
konnen, sondern um den Teil arbeitsbezogenen Wissens, iiber den jede an diesem Arbeitsplatz
tdtige Person verfiigen miisste, um den Anforderungen der Arbeitstitigkeit entsprechen zu
konnen.

Fiir ein empirisches Vorgehen, das sich auf die objektiven Arbeitsbedingungen bezieht, spre-
chen zudem erhebungspraktische Gesichtspunkte, die mit den Besonderheiten arbeitsbezo-
genen Wissens in Zusammenhang stehen:

e Handlungsbezogenes Wissen liegt nicht immer verbal kodiert vor und wird in der Regel
situativ realisiert; es ist daher durch Befragung nicht unmittelbar und vollstindig zugéng-
lich. Deshalb erscheint es nicht sinnvoll, zur Feststellung der Wissensdivergenz Befragun-
gen in Form von ,,Wissenstests* durchzufiihren.

e Geteiltes Wissen in der Kooperation ist dadurch gekennzeichnet, dass es in der Regel nicht
zum Gegenstand der Kommunikation wird. Insofern kann aus der Beobachtung von Kom-
munikationssequenzen zwar moglicherweise auf Unterschiede, nicht aber auf Gemeinsam-
keiten im arbeitsbezogenen Wissen geschlossen werden, denn diese werden ja nicht the-
matisiert. Die Analyse des Kommunikationsinhalts ist daher unzweckmifig, um Auf-
schluss liber Unterschiede im arbeitsbezogenen Wissen der Kooperationspartner zu gewin-
nen.

Die Spezifika arbeitsbezogenen Wissens haben also Auswirkungen auf die Art der empiri-
schen Analyse: Erhebungsverfahren, die mit der Intention eingesetzt werden, das intern re-
préasentierte Wissen quasi ,,direkt* zu erheben, sind fiir die Erfassung der Wissensdivergenz
von Kooperationspartnern offenbar ungeeignet. Daraus ergibt sich die Konsequenz, fiir die
Analyse arbeitsbezogenen Wissens ein ,,indirektes* Vorgehen zu wiéhlen, das heif3it, von den
Arbeitsbedingungen ausgehend auf das arbeitsbezogene Wissen der Kooperationspartner zu
schliefen.

Das arbeitsbezogene Wissen soll getrennt nach vier Bereichen — dem aufgabenbezogenen,
dem organisationsbezogenen, dem produktbezogenen Wissen und dem Fachwissen — erhoben
werden, die sich durch einen unterschiedlichen Grad der Unmittelbarkeit ihres Handlungs-
bezugs kennzeichnen lassen. Die Ermittlung der Wissensdivergenz soll dabei — im Sinne des
dargestellten inklusiven Modells (vgl. Abschn. 4.3.3) — schrittweise erfolgen: Zunédchst wird
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die Konvergenz bzw. Divergenz im aufgabenbezogenen Wissen, also im unmittelbar hand-
lungsbezogenen Wissen gepriift. Erweist sich dies als zumindest teilweise divergent, wird die
Konvergenz im nichsten Bereich, dem etwas ,,handlungsferneren organisationsbezogenen
Wissen gepriift. Besteht hier Divergenz, wird das produktbezogene Wissen der Kooperations-
partner miteinander verglichen. Erst wenn auch hier Divergenz festgestellt wird, wird die
Frage nach der Konvergenz des Fachwissens gestellt. Das heifit, die Analyse beginnt beim
unmittelbar handlungsbezogenen Wissen und wird nur beim Feststellen von Divergenz
schrittweise auf ,,handlungsferneren* Ebenen fortgesetzt. Wird in einem Bereich arbeitsbezo-
genen Wissens Konvergenz festgestellt, wird nach Wissensunterschieden in den nachsten
(handlungsferneren) Bereichen nicht mehr gefragt (zum inklusiven Modell der Wissensdi-
vergenz vgl. auch die Abbildung und Erlduterungen in Abschn. 5.2.1).

Konsequenzen fiir die Operationalisierung

Die nicht unmittelbar handlungsbezogenen Wissensbereiche — insbesondere das organisa-
tions- und das produktbezogene Wissen — wurden als ,,Hintergrundwissen® charakterisiert. Es
ist dadurch gekennzeichnet, dass es, anders als das aufgabenbezogene Wissen — keine unmit-
telbar erkennbare Funktion im Handlungsablauf hat, aber aktuell bedeutsam und direkt hand-
lungsrelevant wird, sobald Stérungen oder Sonderfille auftreten. Dies hat zur Folge, dass sich
Wissenskonvergenz bzw. -divergenz in diesen Wissensbereichen normalerweise nicht aus
dem Kommunikationsinhalt erschlieBen l4sst, es sei denn, es treten zuféllig wahrend der Beo-
bachtungszeit entsprechende Stérungen auf. Insofern kann Wissenskonvergenz bzw. -diver-
genz in diesen Wissensbereichen nur anhand relativ statischer Indikatoren erschlossen wer-
den (bei organisationsbezogenen Wissen beispielsweise anhand der Frage, ob die Koopera-
tionspartner den gleichen Vorgesetzten haben, ob ihre Tétigkeiten in gleiche oder unter-
schiedliche betriebliche Abldufe eingebettet sind etc.). Bei der Darstellung der Bereiche ar-
beitsbezogenen Wissens (Abschn. 4.3.2) wurde dieser Sachverhalt bereits beriicksichtigt.

Fazit

Insgesamt ergeben sich fiir das Verfahren zur Erhebung der Wissensdivergenz von Koope-
rationspartnern folgende Konsequenzen:

e Die Wissensdivergenz zwischen Kooperationspartnern wird bedingungsbezogen erfasst;
aus der Ahnlichkeit bzw. Unterschiedlichkeit ihrer Handlungsbedingungen wird auf Kon-
vergenz bzw. Divergenz des arbeitsbezogenen Wissens geschlossen.

e Die Erhebung der Wissensdivergenz folgt einem inklusiven Modell, das eine schrittweise
Analyse hinsichtlich vier verschieden handlungsnaher Bereiche arbeitsbezogenen Wissens
vorsieht.

e Da Wissensdivergenz sich zum Teil, Wissenskonvergenz aber praktisch nicht in der
Kommunikation niederschlégt, ist es sinnvoll, die Ermittlung der Wissensdivergenz nicht
auf der Grundlage einer Kommunikationsanalyse, sondern anhand relativ statischer Indi-
katoren (z. B. Zugehorigkeit der Kooperationspartner zur gleichen Abteilung, zum glei-
chen Betrieb etc.) vorzunehmen.

Mit diesen Schlussfolgerungen sind Richtlinien fiir die Operationalisierung arbeitsbezogenen
Wissens im Erhebungsverfahren und das Vorgehen bei der Untersuchung benannt. Eine daran
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ankniipfende detaillierte Darstellung des Untersuchungsinstruments enthélt Kapitel 6. Zuvor
wird im folgenden Kapitel das theoretische Gesamtkonzept der Arbeit zusammenfassend dar-
gestellt: Handlungsbezogene Kommunikation und Wissensdivergenz werden als Anforde-
rungsdimensionen kooperativer Arbeit in einem Modell der Anforderungen kooperativer Ar-
beit zusammengefiihrt.
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5 Handlungsbezug und Wissensdivergenz als Anforde-
rungsdimensionen kooperativer Arbeit

In den vorangegangenen Kapiteln (Kap. 2, 3 und 4) wurden zwei Facetten kooperativer Arbeit
behandelt, die fiir die Ermittlung der psychischen Anforderungen von Kooperation von Be-
deutung sind: Es wurde gezeigt, dass sowohl der Abstimmungsinhalt als auch die Wissens-
divergenz zwischen Kooperationspartnern Einfluss auf die Hohe der psychischen Anforde-
rungen haben, die mit Kooperation verbunden sind.

Dieses Kapitel beginnt mit einem Resiimee: Es wird ein Uberblick iiber zentrale Aussagen der
bisherigen Darstellung gegeben (Abschn. 5.1). Auf der Basis dieser Zusammenfassung erfolgt
die Integration der Aspekte ,,Handlungsbezogene Kommunikation* und ,,Wissensdivergenz*
in einem zweidimensionalen Anforderungsmodell kooperativer Arbeit (Abschn. 5.2). Ab-
schlieBend werden Ziele fiir die empirische Umsetzung des Modells formuliert (Abschn. 5.3).

5.1 Resiimee: Handlungsbezogene Kommunikation und Wissensdiver-
genz in der Kooperation

Im Rahmen der bisherigen Erorterungen wurde die theoretische Grundlage fiir die Erfassung
der mit Kooperation verbundenen psychischen Anforderungen entwickelt. Die zentralen Er-
gebnisse werden im Folgenden zusammengefasst.

Psychische Anforderungen der Kooperation spiegeln sich in der Komplexitdt der Kommuni-
kation wider, die der Abstimmung zwischen den Kooperationspartnern dient. Die mit Koope-
ration verbundenen psychischen Anforderungen gelten als hoch, wenn ein hohes Ma3 kom-
munikativer Kompetenz notwendig ist, um das Gelingen der Kooperation sicherzustellen.
Hohe kommunikative Kompetenz verlangt die Kooperation dann, wenn im Zuge der Abstim-
mungsprozesse die Reflexion und Kommunikation iiber eigene Handlungsziele, Handlungs-
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moglichkeiten und Vorgehensweisen sowie die Berticksichtigung der Handlungsziele, Hand-
lungsmdglichkeiten und Vorgehensweisen des Kooperationspartners erforderlich ist. Dem
Konzept fiir individuelle psychische Anforderungen (vgl. Kap. 2) entsprechend wird davon
ausgegangen, dass hohe Kooperationsanforderungen Chancen fiir eine positive Personlich-
keitsentwicklung, insbesondere fiir die Entwicklung sozialer Kompetenz, bieten, sofern die
notwendigen Ressourcen (insbesondere die erforderliche Qualifikation und ein angemessener
Zeitspielraum, vgl. Abschn. 4.3.1) fiir die Kooperation zur Verfiigung stehen.

Die Komplexitdt der Kommunikation, die gleichbedeutend mit den psychischen Anforde-
rungen durch Kooperation ist, wird wesentlich durch zwei Aspekte beeinflusst, nimlich durch
den Bezug zum jeweils individuellen Arbeitshandeln, die handlungsbezogene Kommunika-
tion, sowie durch die zwischen den Kooperationspartnern bestehende Wissensdivergenz. Die
Begriindung der Relevanz beider Aspekte erfolgte auf handlungsregulationstheoretischer
Grundlage, die durch titigkeitstheoretisch fundierte Erkenntnisse ergénzt wurde (vgl. Kap. 3
und 4). Die Aussagen konnten anhand entsprechender empirischer Befunde untermauert wer-
den (vgl. Abschn. 3.2.1 und 4.3.1). Im Folgenden geht es noch einmal um die wesentlichen
Gesichtspunkte beider Dimensionen.

Handlungsbezogene Kommunikation

Das Regulationsniveau der individuellen Arbeitstitigkeiten beider Kooperationspartner bietet
den Rahmen fiir die potentielle Komplexitét des Abstimmungsinhalts: Erfordert eine Arbeits-
tatigkeit zumindest partiell Kooperation mit anderen und sind die mit der Arbeitstétigkeit ver-
bundenen Regulationserfordernisse hoch, so kdnnen die Kooperationsanforderungen in die-
sem Fall hoher sein als bei kooperativen Anteilen von Arbeitstitigkeiten, die auf niedrigem
Niveau reguliert werden. Konkret: Nur wenn beispielsweise die Interpretation oder Konkreti-
sierung einer Zielstellung Bestandteil der individuellen Arbeitstitigkeit mindestens eines Ko-
operationspartners ist, so kann dies auch zum Thema der Abstimmung in der Kooperation
werden. Umgekehrt gilt: Wird eine Arbeitstitigkeit auf niedrigem Niveau reguliert, so ist
auch die Komplexitdt der Abstimmung, die sich auf diese Arbeitstitigkeit bezieht, gering; die
mit der Kooperation verbundenen Anforderungen sind in diesem Fall relativ niedrig. Hohe
Regulationserfordernisse der individuellen Arbeitstitigkeiten sind damit eine Voraussetzung
fiir hohe Kooperationsanforderungen. Es ist allerdings auch bei Arbeitstitigkeiten auf hohem
Regulationsniveau denkbar, dass die kooperativen Anteile lediglich Abstimmungen beziiglich
untergeordneter Regulationsebenen erfordern. Dann sind die psychischen Anforderungen der
Kooperation, die sich aus der Komplexitit des Abstimmungsinhalts ergeben, trotz hoher Re-
gulationserfordernisse der Arbeitstétigkeit gering.

Die mit einer Arbeitstétigkeit verbundenen Regulationserfordernisse und Kooperationsanfor-
derungen hingen also eng zusammen. Sie sind aber nicht identisch, da sich die Kooperations-
anforderungen nur aus den kooperativen Anteilen der Arbeitstitigkeit ergeben. Daraus resul-
tiert die Konsequenz, die psychischen Anforderungen, die durch die Komplexitit des Ab-
stimmungsinhalts bedingt sind, nicht {iber den ,,Umweg" einer Arbeitsaufgaben- (oder Ar-
beitstétigkeits-)analyse zu ermitteln, sondern unmittelbar durch die Analyse des Abstim-
mungsinhalts selbst, also anhand einer Kommunikationsanalyse.

In Kapitel 3 (Abschn. 3.3) wurden in Anlehnung an die Regulationsebenen des VERA und
unter Berticksichtigung des jeweils unterschiedlichen Kooperationsziels vier verschiedene
Komplexititsstufen handlungsbezogener Kommunikation bestimmt:

e Auswahl und Ubermittlung relevanter Informationen (Stufe 1),

- 144 -



e Gemeinsames Abwigen mehrerer Handlungsmoglichkeiten mit dem Ziel, eine Entschei-
dung zu treffen (Stufe 2),

¢ Gemeinsames Abwigen mehrerer Handlungsmoglichkeiten mit dem Ziel, eine Strategie-
entscheidung zu treffen (Stufe 3),

¢ Gemeinsames Abwigen unterschiedlicher Zielstellungen (Stufe 4).

Diese Stufen sollen dazu dienen, das mit den kooperativen Anteilen einer Arbeitstétigkeit
verbundene Niveau der handlungsbezogenen Kommunikation zu ermitteln.

Wissensdivergenz,

In welchem Ausmal} im Rahmen der Kooperation Aspekte der eigenen Handlungssituation
sowie der Handlungssituation des Kooperationspartners explizit thematisiert werden miissen,
wird dadurch beeinflusst, in welchem Umfang beide auf gemeinsames Wissen zuriickgreifen
konnen. Je groBer die Divergenz der beteiligten Personen hinsichtlich ihres arbeitsbezogenen
Wissens ist, je weniger sie also in der Abstimmung auf einen gemeinsamen Handlungskontext
Bezug nehmen konnen, desto hohere Anforderungen ergeben sich daraus an den Umfang und
die Differenziertheit der zur Koordination notwendigen Kommunikation. Mit der Wissens-
divergenz zwischen Kooperationspartnern ist folglich ein weiterer Faktor identifiziert, der
neben der handlungsbezogenen Kommunikation Einfluss auf die Hohe der psychischen Ko-
operationsanforderungen hat.

Arbeitsbezogenes Wissen, sofern es als handlungsbezogenes Wissen verstanden wird, resul-
tiert aus dem jeweils individuellen Handlungskontext. Insofern ist die Ubereinstimmung von
Kooperationspartnern hinsichtlich ihres arbeitsbezogenen Wissens um so grof3er, desto dhnli-
cher ihr Handlungskontext ist. Bearbeiten zwei Personen die gleichen Arbeitsaufgaben in der
gleichen Organisation, so ist ihr arbeitsbezogenes Wissen maximal konvergent; je unter-
schiedlicher die Arbeitsbedingungen zweier Personen sind, desto divergenter ist auch ihr ar-
beitsbezogenes Wissen.

Unter diesem Blickwinkel er6ffnet sich ein bedingungsbezogener Zugang zur Analyse der
Wissensdivergenz von Kooperationspartnern und damit eines zusétzlich zur handlungsbezo-
genen Kommunikation weiteren Einflusses auf die mit Kooperation verbundenen psychischen
Anforderungen: Der Vergleich von Arbeitsbedingungen hinsichtlich ihrer Ahnlichkeit oder
Unéhnlichkeit erlaubt Riickschliisse auf das arbeitsbezogene Wissen zweier Personen. Die
Feststellung der Wissensdivergenz wiederum ermdoglicht Aussagen dartiber, in welchem Um-
fang im Kontext der Kooperation eigene Handlungsziele und -bedingungen explizit themati-
siert werden miissen oder aus gemeinsamen Bedingungen erschlossen werden kdnnen. Kurz:
Je dhnlicher die Arbeitsbedingungen zweier kooperierender Personen sind, desto dhnlicher ist
ihr arbeitsbezogenes Wissen und desto geringer sind die dadurch bedingten psychischen An-
forderungen der Kooperation. Umgekehrt gilt: Je undhnlicher die Arbeitsbedingungen koope-
rierender Personen sind, desto divergenter ist ihr arbeitsbezogenes Wissen und desto hoher
sind die dadurch bedingten Kooperationsanforderungen.

Im Hinblick auf die Erhebung der Wissensdivergenz zwischen Kooperationspartnern wurden
verschiedene Bereiche arbeitsbezogenen Wissens vorgeschlagen, die sich durch einen unter-
schiedlichen Grad an Handlungsnéhe voneinander unterscheiden:

e Aufgabenbezogenes Wissen
¢ Organisationsbezogenes Wissen
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e Produktbezogenes Wissen
e Fachwissen

Wihrend das aufgabenbezogene Wissen unmittelbar handlungsbezogenes Wissen ist, zeich-
nen sich die librigen Wissensbereiche durch zunehmende Distanz zum konkreten Handeln
aus. Das organisationsbezogene Wissen hat fiir das Handeln die Funktion eines ,,Hinter-
grundwissens®, noch mehr gilt dies fiir das produktbezogene Wissen. Es beinhaltet organisa-
tions- bzw. produktbezogene Rahmenbedingungen des eigenen Arbeitshandelns, die vor allem
dann explizit beriicksichtigt werden miissen, wenn Ereignisse auftreten, die auBerhalb der
iiblichen Routine liegen. Das Fachwissen wurde als der Bereich handlungsbezogenen Wissens
gekennzeichnet, der dem unmittelbaren Handeln am fernsten ist. Der hier als ,,Fachwissen
bezeichnete Bereich arbeitsbezogenen Wissens ist damit kein praxisfernes Buchwissen. Es
handelt sich vielmehr um Wissen, dass organisationsunabhdngig und transferierbar ist. Das
heiflt, das Fachwissen hat fiir eine Person auch iiber den Wechsel einer Fachabteilung oder
des Betriebes hinaus Bestand, es ist nicht an betriebliche Ausfiihrungsbedingungen der Arbeit
gebunden.

Die vier Wissensbereiche wurden in einem inklusiven Modell zusammengefasst, wonach
handlungsfernere Wissensbereiche fiir die Bestimmung der Wissensdivergenz erst dann be-
deutsam werden, wenn in handlungsndheren Bereichen Divergenz besteht (vgl. Abschn.
4.3.3).

Wissensdivergenz ist, anders als die handlungsbezogene Kommunikation, nicht im Rahmen
einer Kommunikationsanalyse zu erfassen. Zwar lésst sich aus der Thematisierung bestimmter
Aspekte im Rahmen der Kommunikation schlie3en, dass es sich dabei offensichtlich um As-
pekte divergenten Wissens handelt (wenn beispielsweise einer der Kooperationspartner be-
sondere Regelungen erldutert, die in seiner Abteilung gelten). Umgekehrt lassen sich aber
keine Schliisse daraus ziehen, wenn etwas nicht thematisiert wird. Wird iiber einen bestimm-
ten Aspekt nicht gesprochen, so lisst dieser Sachverhalt verschiedene Interpretationen zu: Es
kann sich um geteiltes Wissen handeln, das aus diesem Grund nicht verbalisiert werden muss.
Moglich ist aber auch, dass der nicht besprochene Aspekt fiir den aktuellen Abstimmungs-
prozess unbedeutend ist oder, dass der Aspekt im Hinblick auf das Gelingen der Kooperation
zwar thematisiert werden miisste, dies aber (zum Beispiel auf Grund von Zeitdruck) dennoch
nicht geschieht. Da konvergentes Wissen in der Kommunikation normalerweise nicht verbali-
siert zu werden braucht und mit einer Kommunikationsanalyse daher nicht zu erfassen ist,
erscheint es giinstiger, die Wissensdivergenz zwischen Kooperationspartnern anhand relativ
statischer Faktoren wie beispielsweise gleichen oder unterschiedlichen Aufgaben, Vorge-
setzten etc. zu erheben (vgl. Abschn. 4.3.2).

Fazit

Fiir die Ermittlung der mit Kooperation verbundenen psychischen Anforderungen sind zwei
Dimensionen zu beriicksichtigen, die handlungsbezogene Kommunikation sowie die zwischen
den Kooperationspartnern bestehende Wissensdivergenz. Wahrend die Komplexitét des In-
halts handlungsbezogener Kommunikation im Rahmen einer Kommunikationsanalyse be-
stimmt werden kann, wird die Wissensdivergenz bedingungsbezogen anhand statischer Fakto-
ren erfasst. Aus der Betrachtung beider Dimensionen ergibt sich die Hohe der psychischen
Anforderungen, die mit den kooperativen Anteilen einer Arbeitstétigkeit verbunden sind.
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Der folgende Abschnitt dient der Darstellung und Diskussion des so umrissenen zweidimen-
sionalen Anforderungsmodells der Kooperation.

5.2 Ein zweidimensionales Anforderungsmodell kooperativer Arbeit

Aus den im vorangegangen Abschnitt zusammengefassten Erorterungen ergibt sich ein theo-
retisches Anforderungsmodell der mit Kooperation verbundenen psychischen Anforderungen,
das mit der Dimension ,,handlungsbezogene Kommunikation* die inhaltliche Komplexitét der
Abstimmung und mit der Dimension ,,Wissensdivergenz* die zwischen den Kooperations-
partnern bestehenden Unterschiede im arbeitsbezogenen Wissen als wesentliche Einfluss-
faktoren berticksichtigt. Dieses Grundmodell der psychischen Kooperationsanforderungen
wird durch die folgende Abbildung veranschaulicht:

Niveau der handlungs-
bezogenen Kommunikation

Wissensdivergenz

Abbildung 5: Grundmodell — Psychische Anforderungen der Kooperation

Diesem einfachen Modell liegt die Annahme zu Grunde, dass es sich bei der handlungsbezo-
genen Kommunikation und der Wissensdivergenz um unabhdngige Dimensionen handelt,
deren Einfluss auf die Hohe der Kooperationsanforderungen gleich stark ist: Je hoher das
Niveau der handlungsbezogenen Kommunikation und je gréBer die zwischen den Koopera-
tionspartnern bestehende Wissensdivergenz ist, desto hoher sind die mit der Kooperation ver-
bundenen psychischen Anforderungen. Ob die Unabhéngigkeit beider Dimensionen in dieser
Weise behauptet werden kann, wird im Folgenden erortert (Abschn. 5.2.1). Im Anschluss
daran wird das Grundmodell differenzierter dargestellt und diskutiert, welchen Geltungsbe-
reich das Modell beanspruchen kann (Abschn. 5.2.2).

5.2.1 Zum Verhiltnis von handlungsbezogener Kommunikation und Wissensdiver-
genz

Sollen die beschriebenen Anforderungsdimensionen kooperativer Arbeit mit Hilfe eines
Analyseverfahrens erfasst werden, so ist, wie die bisherige Argumentation zeigt, ein jeweils
unterschiedliches Vorgehen notwendig:

¢ Die handlungsbezogene Kommunikation soll auf der Grundlage einer Kommunikations-
analyse beurteilt werden. Zuvor definierte ,.kooperative Einheiten* (Kommunikationsauf-
gaben, s. Kap. 6 sowie das in Anhang II dokumentierte Untersuchungsinstrument) werden
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hinsichtlich ihres Inhalts analysiert und auf dieser Grundlage einer der vier Stufen hand-
lungsbezogener Kommunikation zugeordnet.

e Zur Erhebung der Wissensdivergenz erfolgt ein mehrstufiger Vergleichsprozess, in dem
die Arbeitsbedingungen der Kooperationspartner hinsichtlich ihrer Ahnlichkeit oder Un-
dhnlichkeit verglichen werden. Ausgangspunkt der Analyse ist der unmittelbar handlungs-
bezogene Wissensbereich, das aufgabenbezogene Wissen. Erst wenn sich dieses als diver-
gent erweist, wird der néchste Bereich arbeitsbezogenen Wissens auf Konvergenz oder Di-
vergenz hin gepriift etc. Ergibt sich also zum Beispiel Konvergenz im produktbezogenen
Wissen, so besteht in den zuvor gepriiften handlungsnéheren Wissensbereichen (also im
organisations- und aufgabenbezogenen Wissen) Divergenz. Da das Wissen in einem Be-
reich auch teilweise divergent sein kann, ergeben sich neun potentielle Stufen der Wis-
sensdivergenz. Dieses dem inklusiven Modell der Wissensbereiche folgende Vorgehen bei
der Analyse ist in Abbildung 6 noch einmal veranschaulicht.

Stufe 0

Stufe 1

Stufe 2

Stufe 3

Stufe 4

konvergent

divergent

konvergent

divergent

konvergent

divergent

konvergent

divergent

konvergent

divergent

aufgabenbezogenes organisationsbezo- produktbezogenes.

Wissen genes Wissen Wissen Fachwissen
aufgabenbezogenes organisationsbezo- produktbezogenes.

Wissen genes Wissen Wissen Fachwissen
aufgabenbezogenes organisationsbezo- produktbezogenes.

Wissen genes Wissen Wissen Fachwissen
aufgabenbezogenes organisationsbezo- produktbezogenes.

Wissen genes Wissen Wissen Fachwissen
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Abbildung 6: Das inklusive Modell der Wissensdivergenz

Die Abbildung zeigt die Reihenfolge der Priifschritte zur Beurteilung der Wissensdivergenz.
Erweist sich das Wissen der Kooperationspartner im ersten Bereich, dem aufgabenbezogenen
Wissen, als divergent, wird der nichste Bereich, das organisationsbezogene Wissen, gepriift.
Die Analyse endet, sobald in einem Bereich Konvergenz festgestellt wird bzw. mit der Beur-
teilung des Fachwissens als konvergent oder divergent. Das Schema der Abbildung stellt der
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Einfachheit halber das Vorgehen bezogen auf die ganzen Stufen dar. Ist das Wissen in einem
Bereich teilweise divergent, ergeben sich Zwischenstufen (z. B. 1,5 bei teilweise divergentem
aufgabenbezogenem Wissen, 2,5 bei teilweise divergentem organisationsbezogenen Wissen
etc.). Die Priiffragen zur Beurteilung der Wissensdivergenz orientieren sich an den in Ab-
schnitt 4.3.2 vorgestellten Inhalten der Wissensbereiche (vgl. auch Kap. 6 sowie das in An-
hang II dokumentierte Untersuchungsinstrument).

Als Resultat der Analyse ergibt sich folglich fiir jede untersuchte Einheit eine Beurteilung der
Kooperationsanforderungen, die sich aus zwei Werten zusammensetzt: zum einen der Stufe
der handlungsbezogenen Kommunikation (eine von vier Stufen), zum anderen der Stufe der
Wissensdivergenz (eine von neun Stufen). Die Frage ist nun, in welchem Verhéltnis diese
zwei Werte zueinander stehen. Kann davon ausgegangen werden, dass beide Dimensionen
empirisch unabhdngig voneinander sind und sie die Hohe der Kooperationsanforderungen in
gleichem Mafje beeinflussen, wie es das in Abschn. 5.2.1 dargestellte Grundmodell vermuten
lasst? Drei denkbare Gegenthesen, die die Dominanz jeweils einer Dimension gegeniiber der
anderen bzw. einen systematischen Zusammenhang beider Dimensionen behaupten, werden
nun diskutiert.

Gegenthese 1. Ausschlaggebend fiir die Hohe der Kooperationsanforderungen ist die Wis-
sensdivergenz. Die Ermittlung der handlungsbezogenen Kommunikation dient allenfalls einer
zusétzlichen Differenzierung innerhalb der Wissensdivergenz-Stufen.

Theoretisch betrachtet erscheint diese These nicht plausibel, obwohl die Differenzierung der
Wissensdivergenz in neun, die Beurteilung der handlungsbezogenen Kommunikation jedoch
nur anhand von vier Stufen den Eindruck eines ,,Ubergewichts“ der Wissensdivergenz hin-
sichtlich ihres Einflusses auf die Kooperationsanforderungen erwecken kdnnte. Insbesondere
die Untersuchung von Drof3 (1987, vgl. Abschn. 3.2.1) zeigt, dass das Niveau arbeitsbezo-
gener Kommunikation eng mit der Komplexitit des Abstimmungsinhalts, und das bedeutet
mit den aktuellen Anforderungen des Arbeitsvollzugs zusammenhédngt. Eine Dominanz der
Dimension ,,Wissensdivergenz* gegeniiber der Dimension ,,handlungsbezogene Kommuni-
kation* ist von daher mit Blick auf den bisherigen Erkenntnisstand zunéchst nicht anzuneh-
men.

Gegenthese 2: Ausschlaggebend fiir die Hohe der Kooperationsanforderungen ist die hand-
lungsbezogene Kommunikation. Die Ermittlung der Wissensdivergenz dient allenfalls einer
zusitzlichen Differenzierung innerhalb der Stufen handlungsbezogener Kommunikation.

Vor dem Hintergrund des zur Gegenthese 1 formulierten Arguments erscheint diese These
plausibler als die zuvor formulierte. Die Hohe der Kooperationsanforderungen wiirde, wenn
Gegenthese 2 zutrifft, primér von den aktuellen Arbeitsanforderungen bestimmt, die sich in
der Komplexitit des Kommunikationsinhalts widerspiegeln. Die Bestimmung der Wissens-
divergenz wiirde der Binnendifferenzierung innerhalb der Stufen dienen. Ob die in dieser
zweiten These behauptete Gewichtung der Dimensionen empirisch bestétigt werden kann,
muss der Priifung in einer groBer angelegten empirischen Studie vorbehalten bleiben.

Gegenthese 3: Die beiden Dimensionen ,,handlungsbezogene Kommunikation* und ,,Wis-
sensdivergenz* sind in ihren Auspragungen empirisch nicht unabhéngig voneinander.

Man konnte annehmen, Wissensdivergenz filihre prinzipiell zu mehr Kommunikation. Bei
héheren Wissensdivergenz-Stufen kime es folglich zu einer Uberschitzung der handlungs-
bezogenen Kommunikation in der Kommunikationsanalyse. Dieser Argumentation ist mit
dem Hinweis zu entgegnen, dass die zwischen zwei Personen bestehende Wissensdivergenz
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keinen Einfluss auf das inhaltliche Niveau der Abstimmungen hat, die im Rahmen der Koope-
ration getroffen werden miissen.

Dass hohere Ebenen der handlungsbezogenen Kommunikation systematisch mit grof3erer
Wissensdivergenz zwischen den Kooperationspartnern einhergehen, konnte auch vermutet
werden, weil hohere Ebenen handlungsbezogener Kommunikation eventuell mit héherer
Wahrscheinlichkeit aufgaben- und bereichsiibergreifende Abstimmungen enthalten und dies
zwangslaufig eher die Abstimmung mit Personen beinhaltet, mit denen auf Grund von unter-
schiedlicher Abteilungs- oder Betriebszugehdrigkeit groBere Wissensdivergenz besteht (inso-
fern gibe es dann doch eine Verquickung zwischen der Wissensdivergenz und dem Komple-
xitdtsgrad des Abstimmungsinhalts). Hinterfragt und empirisch gepriift werden muss hier vor
allem die Prdmisse, dass sich hohere Ebenen der handlungsbezogenen Kommunikation eher
auf bereichstibergreifende Prozesse beziehen, denn zur bereichsiibergreifenden Koordination
kann je nach konkreter Organisation der Arbeit auch lediglich die Weiterleitung relevanter
Informationen dienen (Zolch, 2001).

Auch Gegenthese 3 miisste empirisch anhand einer ausreichend groflen Stichprobe falsifiziert
oder bestétigt werden. Allerdings konnen sich erste Hinweise bereits bei der Analyse von
Fallstudien ergeben, falls festgestellt wird, dass bestimmte Wissensdivergenz-Stufen gehauft
gemeinsam mit bestimmten Stufen der handlungsbezogenen Kommunikation auftreten.

Fazit

Aus theoretischer Sicht gibt es keine eindeutigen Hinweise, die die Unabhéngigkeit und
Gleichgewichtigkeit der Dimensionen ,,handlungsbezogene Kommunikation* und ,,Wissens-
divergenz® in Zweifel ziehen. Eine empirische Priifung dieser Aspekte kann nur in einer gro-
Ber angelegten empirischen Studie erfolgen. Fiir eine erste Operationalisierung der Dimen-
sionen und die Uberpriifung ihrer Handhabbarkeit wird daher zuniichst davon ausgegangen,
dass beide Dimensionen theoretisch und empirisch unabhéngig voneinander und in ihrem
Einfluss auf die mit Kooperation verbundenen psychischen Anforderungen gleichgewichtig
sind.

Fiir eine umfangreichere Untersuchung wére eine Erfassung der handlungsbezogenen Kom-
munikation wiinschenswert, die in ihrem Differenziertheitsgrad der Erfassung der Wissens-
divergenz entspricht. Die Intention dieser Arbeit ist es, zunéchst zu priifen, ob grundsitzlich
eine nach Stufen differenzierte Beurteilung der handlungsbezogenen Kommunikation auf der
Grundlage des Kommunikationsinhalts ohne vorherige Differenzierung von Arbeitsaufgaben
erfolgen kann.

5.2.2  Differenzierung und Geltungsbereich des Modells

Zunichst wird also das in Abschnitt 5.2.1 vorgestellte Grundmodell beibehalten, allerdings
lasst es sich durch die Einbeziehung der verschiedenen Auspriagungen beider Dimensionen
differenzierter darstellen. Im Anschluss an diese Darstellung wird der Geltungsbereich des
Modells bestimmt und es werden Anwendungsgrenzen diskutiert.
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Psychische Anforderungen der Kooperation: Differenzierung des Grundmodells

Mit Hilfe der Ausprdagungen der Dimensionen ,,handlungsbezogene Kommunikation* und
»Wissensdivergenz* ldsst sich das bereits vorgestellte Grundmodell psychischer Anforde-
rungen der Kooperation detaillierter darlegen als zuvor:

Niveau der handlungs-
bezogenen Kommunikation
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Abbildung 7: Differenzierung des Grundmodells: Psychische Anforderungen der Kooperation

Die Abbildung zeigt auf der x-Achse die vier Stufen handlungsbezogener Kommunikation,
auf der y-Achse die Stufen der Wissensdivergenz (auch hier ohne die Differenzierung der
teilweisen Divergenz hinsichtlich der vier Wissensbereiche).

Jede untersuchte Kooperationseinheit miisste sich auf der Basis der jeweiligen Beurteilung
hinsichtlich handlungsbezogener Kommunikation und Wissensdivergenz in die Grafik ein-
ordnen lassen. Dies zu zeigen, ist Ziel dieser Arbeit (zu weiteren Zielen der empirischen Prii-
fung vgl. Abschn. 5.3). Zuvor sollen Grenzen des Geltungsbereichs bestimmt werden, die
durch die theoretischen Grundlagen des Modells bedingt sind.

Geltungsbereich des Modells

In Abschnitt 3.2.3 wurde eine Bestimmung des Begriffs ,,Kooperation* vorgenommen und
damit gleichzeitig der Geltungsbereich des vorgestellten Anforderungsmodells auf bestimmte
Phanomene koordinierten betrieblichen Handelns eingeschrénkt. Im Folgenden soll noch
einmal zusammenfassend dargestellt werden

o fiir welche Formen koordinierten Handelns das Modell Giiltigkeit beansprucht und fiir
welche nicht,

e auf welche in der Praxis vorkommenden Organisationsformen betrieblicher Zusammen-
arbeit das Modell im Prinzip anwendbar ist und

o fiir welchen Sektor von Arbeitstitigkeiten das Modell gedacht ist.
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Verschiedene Formen koordinierten Handelns in der Arbeit

Als Formen koordinierten Handelns in der Arbeit wurden in Abschnitt 3.2.4 von der Koope-
ration die gemeinsame bzw. kollektive Handlungsregulation, die Instruktion und die Delega-
tion unterschieden. Konzipiert ist das Anforderungsmodell kooperativer Arbeit fiir Koope-
ration. Kriterium fiir das Vorliegen von Kooperation ist neben individuell unterschiedlichen
Handlungszielen der Kooperationspartner ein iibergeordnetes Kooperationsziel, das die Ko-
operation motiviert und deren Ausrichtung bestimmt. Es geht in der Kooperation also um die
phasenweise oder punktuelle Abstimmung hinsichtlich eines zusétzlich zu den individuellen
Handlungszielen bestimmbaren Kooperationsziels.

Auf Prozesse der Instruktion oder Delegation ist das Modell nicht anzuwenden. Die Instruk-
tion stellt, da es sich dabei um eine dialogisch-erzeugende Tatigkeit handelt, andere psychi-
sche Anforderungen an die beteiligten Personen als die Kooperation. Bei der Delegation ist
das Handlungsziel einer Person dem einer anderen Person untergeordnet. Ein davon noch
einmal zu unterscheidendes Kooperationsziel liegt nicht vor. Insofern ist der fiir eine Dele-
gation notwendige Informationsaustausch nicht mit der Abstimmung im Fall der Kooperation
vergleichbar, bei der die Realisierung von mindestens zwei unterschiedlichen Handlungs-
zielen beriicksichtigt werden muss.

Im Falle gemeinsamer Handlungsregulation ist eine differenzierte Betrachtung notwendig:

e Wird eine Arbeitstétigkeit von der Planung bis hin zur Ausfiihrung gemeinsam reguliert, so
ist eine Bestimmung der Kooperationsanforderungen zusédtzlich zu den Regulationserfor-
dernissen der Arbeitstéitigkeit zumindest hinsichtlich der Dimension ,,handlungsbezogene
Kommunikation* obsolet, da das gemeinsame Handlungsziel dem Kooperationsziel ent-
spricht. Eine Rolle spielen konnte in diesem Fall die Wissensdivergenz. Besteht allerdings
die gemeinsame Regulation der Arbeitstéitigkeit dauerhaft, so wird zwischen den kooperie-
renden Personen aller Wahrscheinlichkeit nach Konvergenz im aufgabenbezogenen Wis-
sen bestehen. Die Hohe der Kooperationsanforderungen entspricht dann den Regulations-
erfordernissen der gemeinsam ausgeiibten Tatigkeit.

¢ I[st einer Gruppe eine Arbeitsaufgabe zugeteilt, die von den Mitgliedern der Gruppe in
Eigenregie in Teilaufgaben gegliedert wird, ohne dass diese Teilaufgaben gemeinsam aus-
gefilihrt werden, so lassen sich sowohl ein Kooperationsziel als auch (in diesem Fall ge-
meinsam bestimmte) individuelle Handlungsziele identifizieren. Das postulierte Modell
der psychischen Kooperationsanforderungen wére demnach auf entsprechende Abstim-
mungsprozesse anwendbar.

Verschiedene Organisationsformen betrieblicher Zusammenarbeit

Das in dieser Arbeit vorgestellte Anforderungsmodell kooperativer Arbeit richtet sich primér
auf die kooperativen Anteile von Einzelarbeit, die individuell ausgefiihrt und zu einem grof3en
Teil betrieblicherseits mit den Tatigkeiten anderer Personen koordiniert ist. Fiir aktive Koope-
ration ldsst diese Form der betrieblich koordinierten Einzelarbeit je nach konkreter Organi-
sation der Arbeit unterschiedlich grof3e Spielrdume, die einen engen Zusammenhang mit den
Regulationserfordernissen der jeweils individuellen Arbeitstatigkeiten aufweisen. Daneben
gibt es in der Praxis andere Organisationsformen betrieblicher Zusammenarbeit (vgl. Antoni,
1994 b). Es handelt sich dabei im Wesentlichen um verschiedene Formen der Arbeit in Grup-
pen, die entweder dauerhafter Bestandteil der Arbeitsorganisation sind oder voriibergehend
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zur Bearbeitung bestimmter Themen oder Problemstellungen eingerichtet werden. Inwieweit
solche Arbeitsformen mit dem hier konzipierten Anforderungsmodell kooperativer Arbeit
erfasst werden konnen, hdngt, wie die folgenden Erorterungen verdeutlichen, von deren
konkreter Gestaltung ab.

Bei Gruppenarbeitsformen, die reguldirer Bestandteil der Arbeitsorganisation sind, werden
sich kooperative Anteile im Sinne des hier vertretenen Begriffsverstandnisses in der Regel
ebenso finden lassen wie delegative Anteile. Kooperative Anteile der Gruppenarbeit konnen
anhand der vorgeschlagenen Dimensionen ,,handlungsbezogene Kommunikation* und ,,Wis-
sensdivergenz® beurteilt werden. Bei weitgehender Autonomie der Gruppe ist zu priifen, ob es
sich um eine Form der kollektiven Handlungsregulation handelt, bei der sich die Analyse der
Kooperationsanforderungen iiber die Regulationserfordernisse der Gruppenaufgaben hinaus
eriibrigt (vgl. Abschn. 3.2.3).

Als weit verbreitete Formen betrieblicher Zusammenarbeit, die als Ergdnzung der reguldren
Arbeitsorganisation fungieren, nennt Antoni (1994 b) insbesondere Qualitdtszirkel und Pro-
jektgruppen.

Qualitdtszirkel sind dadurch gekennzeichnet, dass Mitarbeiter unterer Hierarchieebenen auf
freiwilliger Basis Probleme ihres Arbeitsbereichs diskutieren und Verbesserungen erarbeiten.
Das Kooperationsziel besteht in der Verbesserung der Arbeitsprozesse und -produkte, aller-
dings bezieht sich die Interaktion der Kooperationspartner nicht auf konkrete, individuelle
Handlungsziele. Insofern ist die Interaktion in Qualititszirkeln dieser Art nicht als Koope-
ration im eigentlichen Sinne zu bezeichnen und zu analysieren. Interessant fiir die Konzeption
von Qualitétszirkeln kann dennoch der Aspekt der Wissensdivergenz zwischen den Teilneh-
mern sein: Mit hoher Wahrscheinlichkeit profitiert die Diskussion in der Gruppe, wenn nicht
nur Personen aus einem Arbeitsbereich, sondern auch Mitarbeiter aus angrenzenden Arbeits-
bereichen teilnehmen und fiir die Teilnehmer so die Moglichkeit besteht, ihr Wissen iiber die
Einbettung der eigenen Téatigkeit in den gesamten Arbeitsprozess zu verbessern.

Projektgruppen kdnnen von Betrieb zu Betrieb sehr unterschiedlich gestaltet sein. Ublicher-
weise handelt es sich um Gruppen, die zur Losung eines einmalig auftretenden Problems zu-
sammengestellt werden und die aus Experten unterschiedlicher Fachabteilungen — in der Re-
gel also aus Fiihrungskriften — bestehen. Wird die Projektorganisation von Stabsstellen iiber-
nommen und verbleiben die Projektmitarbeiter in ihren urspriinglichen Abteilungen, so wird
es sich bei der Zusammenarbeit im Rahmen des Projekts primédr um Delegation handeln. Le-
diglich zwischen den leitenden Stabsstellen findet Kooperation im Hinblick auf das gemein-
same Projektziel statt. Werden dahingegen die Projektmitarbeiter von ihren sonstigen Auf-
gaben freigestellt und fiir die Dauer des Projekts zu einer kontinuierlich arbeitenden Gruppe
zusammengefasst, so gibt es einen gemeinsamen Arbeitsauftrag fiir die Projektgruppe und die
Projektarbeit kann hinsichtlich der damit verbundenen Regulationserfordernisse und Koope-
rationsanforderungen analog zur ,,klassischen* Gruppenarbeit (s. 0.) untersucht werden.

Ein Problem besteht allerdings in der Beurteilung der Wissensdivergenz von Personen, die in
Projektgruppen arbeiten: Projektgruppen werden in der Regel so zusammengestellt, dass ein
fiir das Projektziel funktionales, hohes Mal} an Wissensdivergenz der Projektmitarbeiter be-
steht. Die Mitarbeiter sollen die durch die Zugehdrigkeit zu ihrer Fachabteilung gepréigten
Sichtweisen zusammentragen, um eine mdglichst optimale Losung fiir ein iibergeordnetes
Problem zu entwickeln. Untersucht man allerdings die Wissensdivergenz im Hinblick auf die
Projektaufgabe, so wiirde das aufgabenbezogene Wissen der Mitarbeiter mit hoher Wahr-
scheinlichkeit als konvergent beurteilt, da sie im Hinblick auf das Wissen um die — fiir alle
Beteiligten neuartige — Projektaufgabe keine Unterschiede aufweisen. Diese Problematik
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deutet darauf hin, dass eine sinnvolle Erfassung der Wissensdivergenz nur bei kontinuierlich
bestehenden Formen betrieblicher Zusammenarbeit moglich ist, bei denen individuell hinrei-
chende Geiibtheit hinsichtlich der jeweiligen Arbeitstitigkeit besteht.

Sektoren von Arbeitstdtigkeiten

Zur Frage des Sektors von Arbeitstatigkeiten, fiir die das Modell gedacht ist, ist der Bereich
der Biiro- und Verwaltungstitigkeiten genannt worden. Es handelt sich um umweltverén-
dernde (im Gegensatz zu dialogisch-erzeugenden) Arbeitstatigkeiten, bei denen der Umgang
mit Informationen im Vordergrund steht. In der Regel geht es damit um planende und doku-
mentierende Tatigkeiten.

Der Grund dafiir, dass sich der beanspruchte Geltungsbereich des Modells auf diese Tétig-
keiten beschrinkt, ist allerdings nicht theoretischer Art, sondern durch die Ausgangsprob-
lematik bedingt (vgl. Kap. 1): Eine Vielzahl technischer Entwicklungen der jlingeren Zeit, wie
zum Beispiel Workflow-Management- oder Wissensmanagement-Systeme, zielen auf die
Automatisierung bzw. Unterstlitzung von Arbeitsprozessen im Biirobereich. Anders als im
Bereich der Produktion, fiir die im Rahmen der Diskussion um Gruppenarbeitsformen ar-
beitspsychologische Beurteilungskriterien zumindest fiir bestimmte Kooperationsformen ent-
wickelt wurden (z. B. Gulowsen, 1972; Gohde & Kétter, 1990; Weber, 1997), fehlen solche
Kriterien bisher fiir Biirotitigkeiten, zumal Gruppenarbeit im Biiro nach wie vor eine unterge-
ordnete Rolle spielt. Insofern stellt sich die Frage nach Kriterien, die helfen, unterschiedliche
Formen der Kooperation arbeitspsychologisch zu bewerten, vordringlich fiir den Biirobereich.
Das im Rahmen dieser Arbeit dokumentierte Untersuchungsinstrument ist folglich mit Blick
auf Biirotitigkeiten konzipiert und erprobt worden, was die Ubertragungsmoglichkeit auf den
Produktionsbereich grundsétzlich aber nicht ausschliet. Aus theoretischen Griinden ausge-
schlossen ist dagegen die Analyse dialogisch-erzeugender Téatigkeiten auf der Grundlage des
vorgeschlagenen Anforderungsmodells (vgl. Abschn. 3.2.2). Auch dialogisch-erzeugende
Anteile der Biiro- und Verwaltungstitigkeiten (z. B. die Beratung von Biirgern in der 6ffent-
lichen Verwaltung) konnen anhand des vorgeschlagenen Modells nicht angemessen beurteilt
werden.

Fazit

Das Modell psychischer Anforderungen der Kooperation beansprucht Giiltigkeit fiir die Félle
koordinierten Handelns in der Arbeit, in dem zusitzlich zu individuellen Handlungszielen ein
Kooperationsziel festzustellen ist. Auf welche Formen betrieblicher Zusammenarbeit das Mo-
dell angewendet werden kann, ist daher davon abhingig, ob sowohl individuelle Handlungs-
ziele als auch ein tibergeordnetes Kooperationsziel vorliegen.

Das Anforderungsmodell kooperativer Arbeit ist zundchst mit Blick auf kontinuierlich ausge-
fiihrte Arbeitstatigkeiten im Biiro- und Verwaltungsbereich entwickelt worden, eine prinzi-
pielle Ubertragbarkeit auf den Produktionsbereich ist aber nicht ausgeschlossen. Grundsitz-
lich anderen psychischen Anforderungen unterliegen dialogisch-erzeugende Tétigkeiten, fiir
die ein spezielles Anforderungsmodell zu entwickeln wére.

Damit ist der Geltungsbereich des theoretischen Anforderungsmodells kooperativer Arbeit
bestimmt. Im folgenden Abschnitt geht es darum, Ziele fiir eine erste empirische Umsetzung
des Modells zu formulieren, die im Rahmen der vorliegenden Arbeit dokumentiert wird.
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5.3 Ziele der empirischen Umsetzung

Der Schwerpunkt der vorliegenden Arbeit liegt in der Theorieentwicklung. Priméres Anliegen
ist die handlungsregulationstheoretische Konzeption der psychischen Anforderungen, die mit
den kooperativen Anteilen einer Arbeitstitigkeit verbunden sind. Es konnte theoretisch be-
griindet werden, dass neben der Komplexitit des Abstimmungsinhalts Wissensunterschiede
zwischen Kooperationspartnern einen bedeutenden Einfluss auf die mit Kooperation verbun-
denen psychischen Anforderungen haben. Empirisch geht es im Rahmen dieser Arbeit zu-
nidchst um den Nachweis, dass beide Dimensionen des vorgeschlagenen Anforderungsmodells
sinnvoll operationalisierbar und damit der empirischen Analyse zugénglich sind. Anhand von
Fallbeispielen sollen folgende Fragen gepriift werden:

¢ st eine handhabbare Operationalisierung der Dimensionen ,,handlungsbezogene
Kommunikation* und ,,Wissensdivergenz* ohne vorhergehende Bestimmung von Ar-
beitsaufgaben im Rahmen eines Arbeitsanalyseverfahrens moglich?

e Kommen alle fiir die beiden Dimensionen postulierten Auspriagungen empirisch vor und
welche Hinweise ergeben sich vor diesem Hintergrund hinsichtlich der Differenzierungs-
fahigkeit der angenommenen Stufen?

e Lisst sich schon bei einer geringen Zahl von Fallbeispielen eine Hiufung bestimmter Stu-
fen-Kombinationen feststellen, die auf eine wechselseitige Abhéngigkeit der Dimensionen
hindeutet?

Diese drei Fragen werden auf Grund der geringen Anzahl von Fallbeispielen, die in dieser
Arbeit dokumentiert ist und die lediglich eine deskriptive Auswertung rechtfertigt, nicht ab-
schlieBend zu beantworten sein. Die Ergebnisse einer ersten Anwendung sollten aber Hin-
weise beziiglich der gestellten Fragen geben, denen im Rahmen einer groBer angelegten Stu-
die genauer nachzugehen ist. Dariiber hinausgehende Aspekte, die im Kontext einer spéteren
empirischen Studie zu behandelt werden sollten, werden in Kapitel 8 diskutiert. Im folgenden
Kapitel wird zunichst die Instrumententwicklung dargestellt (Kap. 6), im Anschluss daran
erfolgt die Dokumentation und Auswertung der zur Verfahrenserprobung durchgefiihrten Ar-
beitsanalysen (vgl. Kap. 7).
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6 Verfahrensentwicklung

In Kapitel 5 wurden im Anschluss an eine zusammenfassende Darstellung des theoretischen
Modells psychischer Anforderungen von Kooperation Fragen hinsichtlich der Anforderungs-
dimensionen ,,handlungsbezogene Kommunikation* und ,,Wissensdivergenz‘ formuliert, de-
ren Behandlung eine empirische Priifung des Konzepts verlangen (vgl. Abschn. 5.3). Das
vorliegende Kapitel dokumentiert die Umsetzung der theoretischen Grundlagen in das In-
strument zur Kommunikationsanalyse fiir Arbeitstédtigkeiten in Biiro und Verwaltung (kurz:
InKA). Zunéchst wird die Operationalisierung der Anforderungsdimensionen erldutert
(Abschn. 6.1). Der daran anschlieBende Abschnitt (Abschn. 6.2) stellt das Verfahren InKA in
den Kontext weiterer handlungsregulationstheoretisch fundierter Arbeitsanalyseverfahren und
diskutiert Gemeinsamkeiten und Unterschiede. Ein Uberblick iiber den Ablauf einer InKA-
Analyse wird in Abschnitt 6.3 gegeben.

6.1 Operationalisierung der theoretischen Konzepte

Teil der Entwicklung des InKA war die Erstellung eines Manuals, das genaue Anweisungen
zum Vorgehen bei der Analyse sowie detaillierte Begriffserlduterungen enthélt. Insofern er-
moglicht die Kenntnisnahme des InKA-Manuals die konkreteste Vorstellung von der Opera-
tionalisierung der zu Grunde liegenden theoretischen Konzepte (vgl. Anhang II). Trotzdem
eriibrigt sich eine entsprechende Darstellung in diesem Kapitel nicht ganz: Ziel dieses Ab-
schnitts ist es, noch bestehende Liicken zwischen den in den theoretischen Kapiteln gezo-
genen Konsequenzen fiir das Untersuchungsinstrument (vgl. Abschn. 3.3.3 und 4.3.4) und den
im Manual formulierten Begriffsdefinitionen und Anleitungen zu schlieBen. Eingangs werden
zu diesem Zweck Spezifika der Biiroarbeit dargestellt, sofern sie bei der Konzeption des
InKA-Verfahrens zu beriicksichtigen waren und Unterschiede zu Arbeitsanalyseverfahren fiir
den Produktionsbereich begriinden (Abschn. 6.1.1). Danach wird die Besonderheit des InKA-
Verfahrens als bedingungsbezogenes Arbeitsanalyseinstrument erdrtert (Abschn. 6.1.2). Ent-
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lang der Struktur des InKA-Verfahrens wird anschlieBend die Operationalisierung der theore-
tischen Konzepte dargestellt: Zuerst wird die Ermittlung der Analyseeinheit vorgestellt
(Abschn. 6.1.3). Im bisherigen Text fehlende Aspekte, die die Operationalisierung der Di-
mensionen ,.handlungsbezogene Kommunikation* und ,,Wissensdivergenz* betreffen, werden
in den Abschnitten 6.1.4 und 6.1.5 ergénzt. Abschnitt 6.1.6 ist der Analyse der Kommunikati-
onsiibertragung gewidmet, die neben der Untersuchung der beiden Anforderungsdimensionen
Bestandteil der InKA-Analyse ist.

6.1.1  Spezifika der Biiroarbeit

Als Geltungsbereich des Anforderungsmodells kooperativer Arbeit und damit als Anwen-
dungsgebiet fiir das InKA-Verfahren wurden Biiro- und Verwaltungstétigkeiten genannt (vgl.
Abschn. 5.2.2). Damit stellt sich im Hinblick auf die Konzeption des Analyseverfahrens die
Frage nach relevanten Merkmalen der Biiroarbeit beispielsweise gegeniiber Produktionstétig-
keiten.

Die explizite theoretische Analyse des als ,,Biiroarbeit™ bezeichneten Sektors von Arbeits-
tatigkeiten gewann vor allem in der soziologischen und wirtschaftswissenschaftlichen Diskus-
sion der 80er Jahre anlésslich des vermehrten Einsatzes von Informations- und Kommunika-
tionstechnik im Biirobereich an Bedeutung (z. B. Baethge und Overbeck, 1985; Picot &
Reichwald, 1987; Sydow, 1985). In diesem Zusammenhang finden sich verschiedene Klassi-
fikationen der Biiroarbeit, die jeweils unterschiedliche Kriterien zur Differenzierung verwen-
den (einen knappen Uberblick gibt Windel, 1996). Im Vergleich zur Produktionsarbeit wird
die Tatigkeit im Biiro hdufig dadurch charakterisiert, dass es sich bei deren Arbeitsgegen-
stainden und -ergebnissen um Informationen handelt, wihrend im Produktionsbereich der
Umgang mit konkreten materiellen Gegenstinden dominiert. Ob diese Differenzierung heute
angesichts hochgradig automatisierter Produktionsprozesse, aus denen vor allem Steuerungs-
und Uberwachungstitigkeiten resultieren, aufrechterhalten werden kann, erscheint allerdings
fraglich.

Arbeitspsychologische Klassifikationen von Téatigkeiten, wie sie zum Beispiel Hacker (1986,
1998) oder Resch (1991) vorschlagen, erlauben keine eindeutige Zuordnung allgemeiner psy-
chologischer Tatigkeitsklassen zur Biiro- oder Produktionstétigkeit (vgl. Abschn. 3.2.1,
3.2.2): Die Arbeit in Biiro und Verwaltung kann sowohl umweltverdndernde als auch dialo-
gisch-erzeugende Tatigkeitsanteile enthalten, manuelle Tatigkeiten kann sie ebenso umfassen
wie ,,geistige Arbeit* (Resch, 1988).

Bei dem Versuch, das urspriinglich fiir den Produktionsbereich konzipierte VERA-Modell auf
Arbeitstitigkeiten in Biiro und Verwaltung anzuwenden, fiel auf, dass die am Arbeitsablauf
orientierte Vorgehensweise des VERA-Produktion (Oesterreich et al., 2000; Volpert et al.,
1983) auf den Biirobereich nicht ohne weiteres iibertragen werden konnte, da hier oft diskon-
tinuierliche Verldufe zu beobachten waren:

,»Im Produktionsbereich hat die Arbeitstitigkeit in der Regel einen Verlauf, in dem
eine Arbeitseinheit erst dann auf die néchste folgt, wenn die vorausgehende Arbeits-
einheit abgeschlossen ist. In der Biiroarbeit wendet sich dagegen die arbeitende Person
hiufig bestimmten Arbeitseinheiten zu, ohne dall vorherige abgeschlossen sind, und
kehrt erst spater zu den ausgesetzten Arbeitseinheiten zuriick® (Leitner et al., 1993,
Handbuch S. 35).
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Die Konsequenz aus dieser Schwierigkeit bestand in der Entwicklung eines Stufenmodells fiir
den Biirobereich, das den VERA-Stufen fiir den Produktionsbereich dem Sinn nach véllig
entspricht, das sich allerdings statt am (sichtbaren) Ablauf der Arbeit an der (nicht unmittelbar
beobachtbaren) Qualitét der im Arbeitsablauf zu treffenden Entscheidungen orientiert. Fiir die
Erhebung im Rahmen des Beobachtungsinterviews hat dies zur Folge, dass der Interview-
anteil gegeniiber dem Beobachtungsanteil bei der Arbeitsanalyse im Biirobereich deutlich
zunimmt.

Hinsichtlich der Konzeption des InKA-Verfahrens lassen sich vor diesem Hintergrund zwei
Konsequenzen festhalten:

e Die Entwicklung der Stufen handlungsbezogener Kommunikation, die theoretisch eng mit
dem VERA-Modell zusammenhéngen, erfolgte orientiert an der ,,Entscheidungslogik* des
VERA-Biiro (vgl. Abschn. 6.1.4).

e Das InKA-Verfahren wurde als strukturiertes Interview am Arbeitsplatz konzipiert. Die
Beurteilung der Kooperationsanforderungen stiitzt sich primér auf die Befragung des Ar-
beitenden. Die Beobachtungen, die wihrend der Anwesenheit des Untersuchers am Ar-
beitsplatz gemacht werden, sind allerdings unverzichtbarer Bestandteil der Erhebung: Sie
dienen als ergdnzende Informationen sowie als Ankniipfungspunkte im Interview.

6.1.2 Kommunikationsanalyse als bedingungsbezogene Arbeitsanalyse

Das InKA-Verfahren beansprucht, die mit Kooperation verbundenen psychischen Anforde-
rungen bedingungsbezogen zu ermitteln (Gablenz-Kolakovic, Krogoll, Oesterreich & Volpert,
1981). Es geht also nicht darum, Unterschiede zwischen arbeitenden Personen festzustellen,
sondern die Kooperationsanforderungen zu bestimmen, die durch die Arbeitsaufgaben einer
Person im Rahmen gegebener organisatorisch-technischer Bedingungen der Arbeitstitigkeit
entstehen. Von Personenunterschieden, die zum Beispiel im personlichen Arbeitsstil oder im
unterschiedlichen Grad der Kontaktfreudigkeit liegen konnen, muss bei der Analyse mit dem
InKA abstrahiert werden. Gefragt ist nach den Kooperationsanforderungen, die fiir alle Perso-
nen gleichermalBlen mit der untersuchten Arbeitstétigkeit verbunden waren.

Eine Voraussetzung fiir die bedingungsbezogene Erfassung der psychischen Kooperations-
anforderungen ist die hinreichende Geiibtheit des Arbeitenden, dessen Arbeitstitigkeit analy-
siert wird. Wiirde die Untersuchung mit einem ungeiibten Arbeitenden durchgefiihrt, ent-
stiinde zwangsldufig Unsicherheit hinsichtlich der Interpretierbarkeit der Ergebnisse: Es wére
nicht immer eindeutig zu entscheiden, ob bestimmte Inhalte der handlungsbezogenen Kom-
munikation oder das jeweils ermittelte Ausmal} der Wissensdivergenz auf die Arbeitsbedin-
gungen oder auf Qualifikationsméngel des Arbeitenden zuriickzufiihren sind. Um die hinrei-
chende Geiibtheit der Personen sicherzustellen, deren Arbeitstétigkeit analysiert wird, hat sich
in anderen bedingungsbezogenen Verfahren die Voraussetzung eines Jobalters von mindes-
tens einem Jahr bewéhrt (Dunckel et al., 1993; Leitner et al., 1987; Leitner et al., 1993;
Oesterreich et al., 2000; Volpert et al., 1983). Dieses Kriterium wurde fiir das InKA iiber-
nommen.

Dariiber hinaus impliziert das bedingungsbezogene Vorgehen fiir die Erhebung der hand-
lungsbezogenen Kommunikation und der Wissensdivergenz unterschiedliche Schwierigkeiten
und Konsequenzen, die im Folgenden getrennt voneinander behandelt werden.
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Bedingungsbezogene Erhebung handlungsbezogener Kommunikation

Bei der Erhebung der handlungsbezogenen Kommunikation muss (in der Regel durch ent-
sprechende Riickfragen an den Arbeitenden) dafiir Sorge getragen werden, dass die berich-
teten bzw. beobachteten Kommunikationsinhalte betrieblicherseits vorgesehene Bestandteile
der Arbeitstdtigkeit sind, dass die untersuchten kooperativen Anteile der Tétigkeit also tat-
sachlich aus den Arbeitsaufgaben bzw. den betrieblichen Durchfiihrungsbedingungen der Ar-
beitstitigkeit und nicht beispielsweise aus personlichen Sympathien oder Abneigungen zwi-
schen Kollegen resultieren.

Bedingungsbezogene Erhebung der Wissensdivergenz

Die Erhebung der Wissensdivergenz ist insofern von vornherein bedingungsbezogen konzi-
piert, als das arbeitsbezogene Wissen orientiert an relativ statischen ,,duleren” Merkmalen
erfasst wird (bei organisationsbezogenem Wissen zum Beispiel anhand der Frage, ob beide
Kooperationspartner den gleichen Vorgesetzten haben etc.; vgl. Abschn. 4.3.4). Trotzdem
flieBen aus zwei Griinden Spezifika der jeweiligen Kooperationspartner in die Untersuchungs-
ergebnisse ein:

e Idealerweise sollte die Erhebung der Wissensdivergenz so erfolgen, dass jeder der an einer
kooperativen Sequenz beteiligten Kooperationspartner auf Grund von Beobachtung und
Befragung hinsichtlich der vier Wissensbereiche eingeschétzt wird und die zwischen ihnen
bestehende Wissensdivergenz darauthin vom Untersucher beurteilt wird. Dieses Vorgehen
wird in den meisten Fillen aus forschungspraktischen Griinden nicht moglich sein: Es wiir-
de — iiber Abteilungs- und Betriebsgrenzen hinweg — die Beteiligung sémtlicher Personen
erfordern, die mit der Person kooperieren, deren Arbeitstétigkeit hinsichtlich ihrer koope-
rativen Anteile untersucht wird. Aus diesem Grund wird fiir die Beurteilung der Wissens-
divergenz, orientiert an den verschiedenen Aspekten der einzelnen Wissensbereiche, die
Einschétzung der Wissensunterschiede durch den Arbeitenden erfragt (vgl. Abschn. 6.1.5).
Dessen Antworten werden der Beurteilung der Wissensdivergenz durch den Untersucher
zu Grunde gelegt. Inhaltlich gerechtfertigt ist dieses Vorgehen, weil sich nicht unbedingt
die faktischen, sondern primér die vermuteten oder wahrgenommenen Wissensunterschie-
de zwischen Kooperationspartnern in deren Kommunikation niederschlagen: In der Regel
wird Person A die Sachverhalte erldutern, von denen sie annimmt, dass sie Person B nicht
bekannt sind. Der Bedingungsbezug der Analyse wird dadurch insofern relativiert, als es
sich beim Gegenstand der Analyse zwar um objektivierbare Bedingungen handelt, bei der
Erhebung aber mehr als bei anderen bedingungsbezogenen Verfahren iiblich auf die sub-
jektive Einschdtzung durch die Untersuchungsperson zuriickgegriffen wird.

e Ein zweiter Grund dafiir, dass die Untersuchungsergebnisse zur Wissensdivergenz nicht
génzlich unabhéngig von der jeweils beobachteten und befragten Person sind, liegt darin,
dass das arbeitsbezogene Wissen dieser Person der Bezugspunkt ist, von dem ausgehend
der ,,Wissensabstand* zu den jeweiligen Kooperationspartnern bestimmt wird. Da das ar-
beitsbezogene Wissen neben organisations- und tétigkeitsspezifischen Inhalten auch trans-
ferierbares Fachwissen umfasst und die Beurteilung der Wissensdivergenz unter anderem
Unterschiede im Fachwissen der Kooperationspartner beriicksichtigt, ist die Auffassung,
dass mit dem jeweiligen Fachwissen einer Person auch Personenunterschiede in die Wis-
sensdivergenz einflieBen, nicht ganz von der Hand zu weisen. Allerdings ldsst sich das
Fachwissen einer Person als ,,Bedingung® interpretieren, wenn es sich dabei um die vom
Betrieb verlangte Qualifikationsvoraussetzung fiir die Arbeitstitigkeit der Person handelt.
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6.1.3 Die Kommunikationsaufgabe als Analyseeinheit

Im Zusammenhang mit der handlungsbezogenen Kommunikation (vgl. Kap. 3) wurde bereits
darauf hingewiesen, dass das InKA-Verfahren die Beurteilung der mit dem Kommunikati-
onsinhalt verbundenen Kooperationsanforderung unter Verzicht auf eine vorausgehende de-
taillierte Aufgabenanalyse anstrebt; die Griinde dafiir wurden im Zusammenhang mit der Dar-
stellung des KABA-Leitfadens (Dunckel et al., 1993) insbesondere in den Abschnitten 3.2.1
und 3.3.3 diskutiert. Statt der Arbeitsaufgabe, die Gegenstand der Analyse verwandter Ar-
beitsanalyseverfahren ist (vgl. Abschn. 6.2), muss also eine alternative, unmittelbar auf die
Kommunikation bezogenen Analyseeinheit definiert werden. Zu diesem Zweck werden im
Rahmen des InKA-Verfahrens im ersten zentralen Schritt der Analyse Kommunikationsauf-
gaben bestimmt:

Der Begrift Kommunikationsaufgabe bezeichnet einen Teil der Arbeitstitigkeit, der arbeits-
bezogene Kommunikation, das heif3t eine Abstimmung mit einer anderen Person, beinhaltet.
Die Kommunikationsaufgabe ist durch den jeweiligen Kommunikationspartner (die andere
Person oder Stelle) sowie durch das Thema der Kommunikation gekennzeichnet. Die Kom-
munikationsaufgaben der Arbeitstétigkeit sind der Untersuchungsgegenstand des InKA-Ver-
fahrens.

Auf der Grundlage einer Gesamterhebung des Informationsflusses am Arbeitsplatz werden
zunéchst so genannte ,,Informationsweitergabeeinheiten* (Iwe) bestimmt, die durch den In-
formationsinhalt, die Richtung des Informationsflusses sowie die andere Stelle gekennzeich-
net sind, mit der Information ausgetauscht wird. Anschlieend erfolgen mehrere Ausschluss-
prozesse, die in der Bestimmung der Analyseeinheiten fiir die weitere InKA-Untersuchung
resultieren (vgl. das Manual in Anhang II, Teilverfahren B, sowie das Ablaufdiagramm in
Abschn. 6.3):

e Im ersten Schritt werden die Informationsweitergabeeinheiten von der folgenden Analyse
ausgeschlossen, die nur in extremen Ausnahmesituationen auftreten oder die objektiv nicht
erforderlich sind. Ausgeschlossen werden aullerdem die Einheiten, bei denen es sich defi-
nitionsgemal nicht um arbeitsbezogene Kommunikation handelt (die also lediglich die
quasi ,,automatische® Annahme oder Weitergabe von Information beinhalten). Bei den
verbleibenden Iwe handelt es sich um Kommunikationsaufgaben.

e Aus theoretischen Griinden werden weiterhin die Kommunikationsaufgaben ausgeschlos-
sen, bei denen es sich um Delegation oder Instruktion handelt (vgl. Abschn. 3.2.3).

e Ebenfalls theoretisch bedingt werden die Einheiten ausgeschlossen, bei denen es sich um
storungsbedingte Kommunikation, das heillt um Zusatzaufwand im Sinne des RHIA-Kon-
zepts (vgl. Abschn. 2.2.2) handelt. Dies wird im folgenden Abschnitt begriindet.

Zur Analyse storungsbedingter Kommunikation im InKA-Verfahren

In Kapitel 2 wurde das hier entwickelte Konzept zur Ermittlung der mit Kooperation verbun-
denen psychischen Anforderungen dem handlungsregulationstheoretisch basierten Ansatz zur
Unterscheidung von Anforderungen und Belastungen in der Arbeitstdtigkeit zugeordnet. Da
gezeigt werden konnte, dass sich Regulationserfordernisse der Arbeitstétigkeit (Anforderun-
gen) in ihren Auswirkungen auf Aspekte des psychosozialen Befindens und der Gesundheit
von Regulationsbehinderungen (Belastungen) deutlich unterscheiden, miissen beide Aspekte
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auch hinsichtlich kooperativer Anteile der Arbeitstitigkeit getrennt untersucht werden. Das
InK A erhebt die mit Kooperation verbundenen psychischen Anforderungen. Auszuschlielen
sind von daher Kommunikationssequenzen, die der Kompensation psychischer Belastungen
dienen. Arbeitsbezogene Kommunikation, bei der es sich um Zusatzaufwand als Reaktion auf
Regulationsbehinderungen handelt, darf aus Griinden konzeptioneller Klarheit nicht als Ko-
operationsanforderung im positiven Sinn gewertet werden.

Als Konsequenz aus dieser grundlegenden Auffassung ergibt sich fiir das InKA-Verfahren ein
zusitzlicher Analyseschritt: Fiir jede ermittelte Kommunikationsaufgabe wird gepriift, ob die
Ursache der Kommunikation in einer Storung des Arbeitsablaufs liegt. Ist dies der Fall, so
wird anhand einer Reihe von Priiffragen festgestellt, ob diese Kommunikation als Zusatzauf-
wand im Sinne des RHIA-Konzepts aufzufassen ist (vgl. das Manual in Anhang II, Verfah-
rensteil B4). Die dafiir entwickelte Checkliste wurde mit Bezug zu den Kriterien entwickelt,
mit denen im Rahmen des RHIA-Verfahrens gepriift wird, ob es sich bei der Reaktion auf
eine Storung um Zusatzaufwand handelt (Leitner et al., 1987, Manual und Antwortblatter

S. 97 ff.; Leitner et al., 1993, Manual und Antwortbléitter S. 110 ff.; Oesterreich et al., 2000,
Manual und Antwortblitter S. 124 ff.).

Beispiel

Im Vertrieb eines Automobilzulieferbetriebes steht fiir mehrere mit PC ausgestattete Arbeitsplétze nur ein zen-
traler Drucker zur Verfiigung (Stérungsursache 9: mangelnde Anzahl benétigter Arbeitmittel). Um Wartezeiten
zu vermeiden, sind in der Regel Nutzungsabsprachen zwischen den Arbeitenden notwendig. Bei diesen Abstim-
mungen handelt es sich um storungsbedingte Kommunikation; die InKA-Analyse wiirde fiir diese Kommuni-
kationsaufgabe abgebrochen.

Fiir das InKA wurden allerdings nur solche Ereignisse aufgenommen, bei denen es grund-
satzlich plausibel ist, Kommunikation als Zusatzaufwand anzunehmen. Unwahrscheinlich
erscheint zum Beispiel, dass eine Unterbrechung durch Personen (z. B. Leitner et al., 1993,
Manual und Antwortblatter S. 107) durch Kommunikation kompensiert wird: In der Regel
besteht der Zusatzaufwand bei Unterbrechungen im Wiedereindenken in die unterbrochene
Tatigkeit. Unterbrechungen durch Personen wurden deshalb nicht als mégliche kommunika-
tionsverursachende Storung in die Checkliste aufgenommen. Der mit den mdglichen Stérun-
gen des Arbeitsablaufs verbundene Zusatzaufwand wird in der InKA-Checkliste fiir jede Er-
eignisklasse beschrieben (vgl. Anhang II, InKA-Arbeitsblatt B4).

6.1.4 Handlungsbezogene Kommunikation

Die Operationalisierung der handlungsbezogenen Kommunikation in Form von vier unter-
schiedlichen Stufen, die sich in der Komplexitit des Kommunikationsinhalts unterscheiden,
wurde im Wesentlichen bereits in Abschnitt 3.3.2 dargestellt. Die Zuordnung einer Kommu-
nikationsaufgabe zu einer der vier Stufen handlungsbezogener Kommunikation erfolgt anhand
eines Priifalgorithmus, der den Untersucher bei der Beurteilung unterstiitzt (der Algorithmus
ist in Anhang II dokumentiert).

Fiir ein vertieftes Verstdndnis der Operationalisierung handlungsbezogener Kommunikation
im InKA-Verfahren ist der Zusammenhang mit den VERA-Stufen des RHIA/VERA-Biiro
Verfahrens von Bedeutung, da zwischen dem Konzept der Regulationserfordernisse, das dem
VERA zu Grunde liegt, und dem Konzept handlungsbezogener Kommunikation ein enger
theoretischer Zusammenhang besteht (vgl. Kap. 3). Die Beziige zwischen den jeweiligen Stu-
fen werden im Folgenden dargestellt.
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Beziige zwischen den Stufen handlungsbezogener Kommunikation und den VERA-Stufen
des RHIA/VERA-Biiro-Verfahrens

Beim Vergleich der vier Stufen handlungsbezogener Kommunikation mit den fiinf VERA-
Stufen des RHIA/VERA-Biiro-Verfahrens (Leitner et al., 1993; vgl. Tab. 9), ist zunichst noch
einmal auf den grundlegenden Unterschied zwischen dem VERA-Biiro und den Stufen
handlungsbezogener Kommunikation hinzuweisen, der trotz der inhaltlichen Nihe zu ver-
schiedenen Konzeptionen der Stufen fiihrt:

e Wihrend sich die Stufen des VERA-Biiro auf Arbeitsaufgaben beziehen, sind die Stufen
handlungsbezogener Kommunikation im Hinblick auf Kommunikationseinheiten — die
Kommunikationsaufgaben (vgl. Abschn. 6.1.3) — entwickelt worden.

e Mit dem VERA werden individuelle Regulationsprozesse untersucht, bei den Stufen hand-
lungsbezogener Kommunikation handelt es sich demgegeniiber um interindividuelle Re-
gulationsprozesse, also um Abstimmungen im Prozess der Kooperation.

Aufgrund der gemeinsamen theoretischen Basis der Verfahren lassen sich dennoch Beziige
zwischen den Konzeptionen erkennen, die vor allem auf den unteren Stufen deutlich werden.

e Die Stufe 1 handlungsbezogener Kommunikation (Auswahl und Ubermittlung relevanter
Informationen) entspricht der Bestimmung einer Vorgehensweise (Stufe 1) auf der Ebene 1
(Regelanwendung) des VERA-Biiro. Die Stufe 1 R des VERA-Biiro entspriache dem stan-
dardisierten Austausch von Informationen, der qua Definition nicht als arbeitsbezogene
Kommunikation zu bezeichnen ist.

e Die Stufe 2 handlungsbezogener Kommunikation (gemeinsames Abwigen mehrerer Hand-
lungsmoglichkeiten mit dem Ziel, eine Entscheidung zu treffen) entspricht in etwa den
Stufen 2 und 2 R des VERA-Biiro auf der Ebene 2 (Entscheidung). Die Vergegenwir-
tigung einer Vorgehensweise (Stufe 2 R des VERA-Biiro) ist im Sinne einer gemeinsamen
Vergegenwirtigung in die Stufe 2 handlungsbezogener Kommunikation integriert.

¢ Die Stufe 3 der handlungsbezogenen Kommunikation (gemeinsames Abwagen mehrerer
Handlungsmoglichkeiten mit dem Ziel, eine Strategieentscheidung zu treffen) umfasst
sinngemil die VERA-Stufen 3 R bis einschlieBlich 4 R. Die Stufe 4 R beinhaltet als ein-
zige VERA-Stufe eine Abstimmung mit anderen, weil hier fiir eine Strategieentscheidung
Teilprozesse zu beriicksichtigen sind, die in die Zusténdigkeit anderer Personen fallen.
Die Frage, ob im Hinblick auf das Treffen einer Strategieentscheidung bei beiden Personen
Teilprozesse vorliegen (VERA-Stufe 4 R), liee sich nur anhand einer Analyse der jeweils
individuellen Regulationsprozesse kldren. In den Kommunikationsinhalten wird sich diese
Differenzierung kaum niederschlagen: Fiir die mit der Kommunikation verbundenen An-
forderungen ist lediglich relevant, dass es sich im Ergebnis bei den Stufen 3 R bis 4 R je-
weils um eine Strategieentscheidung handelt.

¢ Die Stufe 4 handlungsbezogener Kommunikation (gemeinsames Abwigen unterschiedli-
cher Zielstellungen) weist inhaltliche Beziige zur Stufe 4 sowie zur Ebene 5 (Einrichtung
neuer Arbeitsprozesse) des VERA-Biiro auf. In den VERA-Stufen 4, 5 R und 5 geht es je-
weils um die Koordination von Handlungsbereichen (Teilprozessen). Bezieht sich die ar-
beitsbezogene Kommunikation auf eine Tétigkeit des Regulationsniveaus einer dieser drei
Stufen, so ist davon auszugehen, dass Handlungsziele thematisiert werden (z. B. die Inter-
pretation von Handlungszielen fiir die verschiedenen Bereiche, die Frage der Prioritit bei
unterschiedlichen Zielen etc.). Die Thematisierung von Handlungszielen ist das wesentli-
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che Kriterium fiir die Stufe 4 handlungsbezogener Kommunikation, unabhéingig davon, ob
die jeweils individuelle Regulation der VERA-Ebene 4 oder 5 zuzuordnen wire.

Ebene 5

Stufe 5

Stufe 5R

Ebene 4

Stufe 4

Stufe 4R

Ebene 3

Stufe 3

Stufe 3R

Ebene 2

Stufe 2

Stufe 2R

Ebene 1

Stufe 1

Stufe 1R

Einrichtung neuer Arbeitsprozesse

Organisatorische Bedingungen fiir die Einrichtung neuer Arbeitsprozesse werden konzipiert, wobei
bestehende Arbeitsprozesse in neuartiger Weise integriert werden sollen.

Organisatorische Bedingungen fiir die Einrichtung neuer Arbeitsprozesse werden konzipiert, wobei
bestehende Arbeitsprozesse moglichst wenig verdndert werden sollen.

Koordination von Teilprozessen

Es miissen Strategieentscheidungen in (mindestens) zwei Teilprozessen der Arbeitsaufgabe getroffen
und miteinander koordiniert werden.

Es muf eine Strategieentscheidung getroffen und dabei beriicksichtigt werden, daf3 die Realisierung
von (Strategie-)Entscheidungen in Teilprozessen, die von anderen bearbeitet werden, nicht gefahrdet
wird.

Strategieentscheidung

Es muB eine Strategieentscheidung getroffen werden; aus dieser leitet sich ab, welche weiteren Ent-
scheidungen zu treffen sind.

Es miissen mehrere Entscheidungen getroffen werden; das Abwégen verschiedener Moglichkeiten ist
mindestens zweimal im Verlauf eines Arbeitsauftrags erforderlich.

Entscheidung

Vor oder wihrend der Bearbeitung eines Arbeitsauftrags miissen verschiedene Moglichkeiten abge-
wogen werden. Fiir eine von ihnen ist eine Entscheidung zu treffen.

Es ist erforderlich, sich vor oder wihrend der Bearbeitung eines Arbeitsauftrags die Vorgehensweise
Zu vergegenwartigen.

Regelanwendung
Bei der Bearbeitung eines Arbeitsauftrags ist die Bestimmung der Vorgehensweise erforderlich.

Die Arbeitsauftrige werden in immer der gleichen Weise mit den gleichen Arbeitsmitteln bearbeitet.

Tabelle 10:

Kurzdefinition der Stufen des VERA-Biiro (aus Leitner et al., 1993, S. 65)

6.1.5 Wissensdivergenz

Die vier Bereiche arbeitsbezogenen Wissens, die der Bestimmung der Wissensdivergenz zu
Grunde liegen, wurden bereits in den Abschnitten 4.3.2 und 4.3.3 vorgestellt. Die Bestim-
mung der Wissensdivergenz im Rahmen des InKA-Verfahrens beruht auf der Befragung des
Arbeitenden, dessen Arbeitstitigkeit hinsichtlich der mit ihr verbundenen Kooperationsanfor-
derungen untersucht wird (vgl. Abschn. 6.1.2). Fiir die Operationalisierung war daher iiber die
Bestimmung von inhaltlichen Aspekten der Wissensbereiche hinaus die Formulierung von
Fragen vorzunehmen, die an den Arbeitenden gerichtet werden kdnnen.

- 164 -



Die Befragung beginnt, dem inklusiven Modell (vgl. Abschn. 4.3.3) folgend, mit dem aufga-
benbezogenen Wissen. Dazu wird eine so genannte ,,Grundfrage* gestellt, von deren Beant-
wortung das weitere Vorgehen abhingt. Die Grundfrage zum aufgabenbezogenen Wissen
lautet: ,,Konnte Thr Kooperationspartner Thre Arbeitsaufgabe nach geringer Einarbeitungszeit
iibernehmen?*. Wird der Frage zugestimmt, so gilt das aufgabenbezogene Wissen der Koope-
rationspartner als konvergent, und die Analyse ist an dieser Stelle beendet; die ermittelte Wis-
sensdivergenz-Stufe ist 0. Wird die Frage verneint, so wird die Grundfrage zum organisa-
tionsbezogenen Wissen gestellt. Diese lautet: ,,Gehort der Arbeitsplatz Thres Kooperations-
partners zur gleichen organisatorischen Einheit wie Thr eigener?* Wird die Frage bejaht, so
werden die so genannten ,, Teilaspekte* des aufgabenbezogenen Wissens gepriift. Die Frage
dazu lautet: ,,Was miisste sich Ihr Kooperationspartner aneignen, um Thre Arbeitsaufgabe
tibernehmen zu konnen?*“ Als Antwortvorgaben sind verschiedene Aspekte des aufgaben-
bezogenen Wissens vorgesehen. Wird mindestens einer dieser Aspekte als zutreffend ange-
geben, so gilt das aufgabenbezogene Wissen als ,,teilweise divergent (Stufe 0,5). Trifft kei-
ner der Aspekte zu, so gilt die Stufe 0 (Wissenskonvergenz). Treffen alle Kriterien zu, so ist
dies ein Indikator fiir die Wissensdivergenzstufe 1 (organisationsbezogenes Wissen konver-
gent). Wird die Grundfrage zum organisationsbezogenen Wissen verneint, so wird die nichste
Grundfrage, ndmlich die zum produktbezogenen Wissen, gestellt usw. Das Vorgehen bei der
Analyse der Wissensdivergenz ist in einem Ablaufschema im Manual veranschaulicht, dort
finden sich auch die Grundfragen und Teilaspekte zu den vier Bereichen arbeitsbezogenen
Wissens (vgl. das InKA-Manual im Anhang, Teilverfahren D).

Fiir die Bestimmung der Wissensdivergenz ist der Begriff ,,organisatorische Einheit* von be-
sonderer Bedeutung, da die Zugehdrigkeit zweier Kooperationspartner zur gleichen organi-
satorischen Einheit iiber die Wissenskonvergenz bzw. -divergenz im Bereich des organisa-
tionsbezogenen Wissens entscheidet. Organisatorische Einheiten konnen den betrieblichen
Abteilungen oder Arbeitsgruppen entsprechen, sie konnen im Hinblick auf die Analyse aber
auch anders bestimmt werden. Im InKA wird die organisatorische Einheit in Anlehnung an
den im KABA-Verfahren (Dunckel et al, 1993, Grundlagen und Manual, S. 365 f.) verwen-
deten Begriff folgendermallen definiert:

,»Mit dem Begriff ,organisatorische Einheit” wird ein Teil einer Organisation (z. B. ei-
nes Betriebes, einer Abteilung) bezeichnet, der mindestens drei bis ca. fiinfzehn Per-
sonen umfasst, die in der Regel einen gemeinsamen Vorgesetzten haben. Kennzeich-
nend fiir eine organisatorische Einheit ist das Vorhandensein einer iibergeordneten
Zielstellung, die nicht durch die Arbeitstitigkeit einer Person, sondern nur durch das
Zusammenwirken mehrerer Mitglieder der organisatorischen Einheit zu erreichen ist*
(InKA-Manual im Anhang, zentrale Begriffe des Verfahrensteils B3).

Die angegebene Personenzahl der organisatorischen Einheit ist als pragmatische RichtgrofB3e
zu verstehen, die der Orientierung des Untersuchers dienen soll. Geht die Abteilungsgrofle im
Untersuchungsbetrieb iiber 15 Personen deutlich hinaus, so ist es fiir die Zwecke des InKA
sinnvoll, weitere Unterteilungen vorzunehmen. Bei zu groBen Gruppen kann bei Zugehorig-
keit zweier Personen zu dieser Gruppe nicht mehr sinnvoll von organisationsbezogener Wis-
senskonvergenz gesprochen werden, weil bei sehr gro3en Einheiten je nach individuellem
Standort innerhalb der Einheit durchaus bedeutsame Unterschiede in den organisatorischen
Bedingungen gegeben sein konnen.

Mintzberg (1992) untersucht unterschiedliche organisatorische Koordinationsmechanismen und macht vor die-
sem Hintergrund Aussagen iiber die sinnvolle Grofe betrieblicher Einheiten. Er verweist insbesondere auf die
Bedeutung der Standardisierung von Arbeitsprozessen, -produkten und Qualifikationen fiir die Leitungsspanne
von Fithrungskréften:
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,,Je umfassender der Einsatz von Standardisierung zur Koordinierung im Vergleich zur person-
lichen Weisung ist, desto grofer kann die Arbeitseinheit sein® (ebd., S. 99).

~Anders als bei der Standardisierung und hédufig sogar auch bei personlicher Weisung muf} die
Arbeitseinheit um so kleiner sein, je stirker gegenseitige Abstimmung (aufgrund von Interde-
pendenzen bei komplexen Aufgaben) als Koordinationsmechanismus eingesetzt wird* (ebd., S.
100; Mintzbergs Begriff ,,Arbeitseinheit ist gleichbedeutend mit dem hier verwendeten Be-
griff ,,organisatorische Einheit*).

Mintzbergs Erdrterungen lassen Zusammenhénge zwischen den Groflen der betrieblicherseits vorzufindenden
organisatorischen Einheiten und den zu erwartenden InKA-Ergebnissen innerhalb dieser Einheiten plausibel
erscheinen: In kleineren Einheiten miissten den Uberlegungen Mintzbergs zufolge, bedingt durch die Dominanz
gegenseitiger Abstimmung gegeniiber standardisierten Prozessen, hinsichtlich der handlungsbezogenen Kom-
munikation hohere Kooperationsanforderungen zu finden sein als in groen betrieblichen Einheiten, deren Koor-
dination iiberwiegend durch standardisierte Prozesse, Produkte und Qualifikationen erfolgt. Unabhéngig davon
erscheint es fiir eine angemessene Bestimmung der Wissensdivergenz im Rahmen des InKA aus dem oben ge-
nannten Grund sinnvoll, groe betriebliche Abteilungen in ,,Subgruppen® zu gliedern.

6.1.6 Kommunikationsiibertragung

Zusitzlich zu den Anforderungsdimensionen ,,handlungsbezogene Kommunikation* und

» Wissensdivergenz® wird mit dem InKA-Verfahren die Art der Kommunikationsiibertragung
fiir jede Kommunikationsaufgabe erfasst (vgl. InKA-Manual in Anhang II, Verfahrensteil E).
Der Hintergrund dafiir ist, dass die Untersuchung kooperativer Prozesse aktuell hdufig in Zu-
sammenhang mit der Einflihrung oder Verdnderung technischer Systeme relevant wird. Deren
Einsatz hat hiufig Verdanderungen in der Kommunikationsiibertragung zur Folge (dass bei-
spielsweise die Anzahl der Telefonate durch vermehrte Kommunikation per E-Mail ab-
nimmt). Die Erfassung der Kommunikationsiibertragung ist eine Voraussetzung, um beurtei-
len zu konnen, ob diese Verdnderungen im Hinblick auf den jeweiligen Inhalt einer Kommu-
nikationsaufgabe angemessen oder nachteilig sind. Eine entsprechende detaillierte Bewertung
ist im InKA-Verfahren zunichst nicht vorgesehen, wire aber (evtl. durch ergianzenden Riick-
griff auf die entsprechenden Teile des KABA-Verfahrens, vgl. Abschn. 3.2.1) grundsétzlich
moglich. Die Frage nach den Auswirkungen der Kommunikationsiibertragung auf Inhalt oder
Verlauf der Kommunikation im InKA-Verfahren (InKA-Arbeitsblatt E1) orientiert auf diese
Problematik.

6.2 Beziige zu anderen handlungsregulationstheoretisch fundierten Ar-
beitsanalyseverfahren

Der vorliegende Abschnitt dient der Einordnung des InKA in den Kontext handlungsregula-
tionstheoretisch fundierter Arbeitsanalyse. Eingangs wird zu diesem Zweck ein Uberblick
iiber allgemeine Merkmale des InKA-Verfahrens gegeben (Abschn. 6.2.1). Im Anschluss
daran werden Gemeinsamkeiten und Unterschiede zu Arbeitsanalyseverfahren skizziert, die
theoretisch-konzeptionelle Nihe zum InKA haben. Dies sind in erster Linie die Verfahren
VERA (Leitner et al., 1993; Oesterreich et al., 2000; Volpert et al., 1983;) RHIA (Leitner et
al., 1987, Leitner et al., 1993; Oesterreich et al., 2000) und KABA (Dunckel et al., 1993), die
vor dem Hintergrund der Berliner Handlungsregulationstheorie entstanden sind (Abschn.
6.2.2). Dartiber hinaus wird das InKA zu dem in der Tradition der Dresdener Arbeitspsycho-
logie um Hacker stehenden Verfahren TBS (Hacker, Fritsche, Richter, Iwanowa, 1995), ins-
besondere mit dessen Modul zur Kooperationsanalyse, in Beziehung gesetzt (Abschn. 6.2.3).
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6.2.1 Merkmale des InKA

Dunckel (1999) schligt in seinem Uberblick iiber Verfahren der psychologischen Arbeits-
analyse in Anlehnung an Frei (1981, nach Dunckel, 1999) verschiedene Kriterien vor, die
dem Anwender den Vergleich unterschiedlicher Verfahren ermdglichen und auf diese Weise
die Auswahl eines fiir den konkreten Untersuchungszweck geeigneten Verfahrens unterstiit-
zen. Bei diesen Kriterien handelt es sich um

e die Ziele und intendierten Anwendungen des Verfahrens,

e die Anwendungsbereiche (z. B. Branchen, Berufe, Tatigkeitsklassen),

e die theoretische Fundierung,

e den Aufbau des Verfahrens,

e die Verfahrensanwender,

e das Vorgehen bei der Analyse,

e formale Charakteristika (z. B. Grad der Standardisierung, Giitekriterien),

e erforderliche Ressourcen,

e die Art der Ergebnisse sowie

e die Zugénglichkeit des Verfahrens

(vgl. Dunckel, 1999, S. 12 {f.).

Orientiert an diesen Kriterien soll das InKA im Folgenden zusammenfassend charakterisiert
werden, um vor diesem Hintergrund einen knappen Uberblick {iber Unterschiede und Ge-
meinsamkeiten mit Verfahren gleicher theoretischer Grundlage geben zu kénnen.

Ziele des Verfahrens

Ziel des InKA ist die Ermittlung der mit den kooperativen Anteilen einer Arbeitstatigkeit ver-
bundenen psychischen Anforderungen. Weitere Studien vorausgesetzt, die zufrieden stellende
Ergebnisse hinsichtlich der testtheoretischen Verfahrensgiite erbringen miissten, konnte das
Verfahren im Zusammenhang mit verschiedenen Problemstellungen sinnvoll eingesetzt wer-
den. Dies sind insbesondere

e die Bestimmung von Qualifikationsanforderungen,
e der Erhalt bzw. die Gestaltung einer kooperationsforderlicher Arbeitsorganisation,
e die Beurteilung und Gestaltung technischer Mittel zur Kooperationsunterstiitzung.

Bestimmung von Qualifikationsanforderungen

Hinsichtlich gegebener oder zukiinftiger Kooperationsstrukturen ermoglicht der Einsatz des
InKA eine Einschdtzung hinsichtlich der Anforderungen an die kommunikative Kompetenz,
die eine Arbeitstitigkeit erfordert: Je hoher die mit einer Arbeitstitigkeit verbundenen Koope-
rationsanforderungen sind, desto eher besteht der Bedarf, speziell im Hinblick auf diese An-
forderungen zu qualifizieren. Dadurch lieB3e sich zum einen Fehlern und Stérungen der Kom-
munikation auf Grund von Qualifikationsméngeln vorbeugen und zum anderen die Voraus-
setzung dafiir schaffen, dass das in hohen Kooperationsanforderungen liegende Potential fiir
die Personlichkeitsentwicklung wirksam werden kann.
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Erhalt bzw. Gestaltung einer kooperationsforderlichen Arbeitsorganisation

In dem das InKA auf den Zusammenhang zwischen Zielen und Bedingungen der Arbeits-
tatigkeit und den daraus resultierenden Kooperationsanforderungen verweist, eréffnet sich auf
der Grundlage von InKA-Analysen die Moglichkeit, Arbeitsstrukturen daraufhin zu beurtei-
len, inwieweit sie kooperationsforderlich gestaltet sind. Verschiedene kooperative Einheiten
(Kommunikationsaufgaben) kdnnen hinsichtlich ihrer Anforderungen verglichen werden. So
kann der Erhalt bzw. die Gestaltung kooperationsforderlicher Tatigkeiten bei in die Neu- oder
Umgestaltung der Arbeitsorganisation integriert werden. Gestaltungsleitlinien dabei sind

¢ die Schaffung kooperativer Strukturen durch die Gestaltung von Arbeitsaufgaben mit ho-
hen Regulationserfordernissen, die von mehreren Personen zu bearbeiten sind,

e die Sicherung eines ausreichend groflen Zeitspielraums fiir Arbeitstitigkeiten mit hohen
Kooperationsanforderungen,

e die Erweiterung des Kreises der an abteilungs- und betriebsiibergreifenden Koordinations-
prozessen beteiligten Personen tliber die Flihrungsebene hinaus um Mitarbeiter mit ausfiih-
renden Funktionen (z. B. Sachbearbeitungstitigkeiten), um dadurch handlungsbezogene
Moglichkeiten des Wissensaustauschs und -zuwachses zu schaffen.

Beurteilung und Gestaltung technischer Mittel zur Kooperationsunterstiitzung

Ein Anliegen bei der Entwicklung des InKA-Verfahrens war es, neuere technische Entwick-
lungen, die sich auf die Unterstiitzung kooperativer Prozesse richten, aus arbeitspsycholo-
gischer Sicht beurteilen zu konnen. Beim Einsatz technischer Koordinierungsmittel ist also
beispielsweise danach zu fragen

¢ inwieweit die Komplexitdt handlungsbezogener Kommunikation zwischen Kooperations-
partnern durch den Technikeinsatz vergréBert oder reduziert wird,

e inwieweit der Austausch insbesondere zwischen Kooperationspartnern mit divergentem
arbeitsbezogenem Wissen zum Beispiel durch die Moglichkeiten gemeinsamer Verge-
genstindlichung unterstiitzt wird.

Der mogliche Einsatz von InKA im Rahmen der Softwaregestaltung wird von Kuzmanovski
(2002) diskutiert, der Nutzen des Verfahrens fiir diese Zwecke wird positiv beurteilt. Weitere
Uberlegungen zu zukiinftigen Anwendungsbereichen des InKA enthilt Kapitel 8 (Abschn.
8.2.4).

Anwendungsbereich

Der Anwendungsbereich des InKA entspricht dem in Abschnitt 5.2.2 gekennzeichneten Gel-
tungsbereich des Modells: Das Verfahren bezieht sich auf die Analyse von Kooperation im
Rahmen von Biiro- und Verwaltungstétigkeiten. Eine spitere Erweiterung auf den Produk-
tionsbereich erscheint moglich, zundchst sollte aber der Giiltigkeitsnachweis fiir den Biiro-
und Verwaltungsbereich erbracht werden. Personenbezogene Dienstleistungen im Sinne dia-
logisch-erzeugender Tatigkeiten konnen mit dem InKA nicht angemessen beurteilt werden.
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Theoretische Fundierung

Die handlungsregulationstheoretische Fundierung des InKA ist inhaltlicher Kern dieser Ar-
beit, insofern sei an dieser Stelle lediglich auf die Zusammenfassung des theoretischen Mo-
dells in Kapitel 5 (Abschn. 5.1 und 5.2) verwiesen.

Aufbau des Verfahrens und einbezogene Analysemerkmale

Das InKA-Verfahren, das im Anhang dieser Arbeit komplett dokumentiert ist, umfasst ein
Manual, das detaillierte Begriffserlduterungen und Anleitungen zum Vorgehen enthélt, sowie
eine Reihe von Arbeitsblittern, anhand derer die Untersuchungsergebnisse dokumentiert wer-
den. Analysemerkmale sind die durch eine Arbeitstétigkeit bedingte handlungsbezogene
Kommunikation, die Wissensdivergenz zwischen Kooperationspartnern sowie die Art der
Kommunikationsiibertragung.

Verfahrensanwender

Die Anwendung des Verfahrens kann durch Arbeitspsychologen, aber auch durch theoretisch
und praktisch geschulte Vertreter anderer Disziplinen erfolgen. Im Rahmen der InKA-Erpro-
bung wurde das Verfahren von einem Studierenden der Informatik mit arbeitspsychologischer
Grundausbildung nach einer Schulung anhand schriftlicher Fallbeispiele erfolgreich ange-
wendet (vgl. Kap. 7). Zur Aneignung des Verfahrens im Selbststudium liegen keine Erfah-
rungen vor.

Vorgehen bei der Analyse

Die InKA-Analyse stiitzt sich vorwiegend auf die Befragung der Person, deren Arbeitstitig-
keit hinsichtlich ihrer kooperativen Anteile beurteilt werden soll. Die Befragung erfolgt
strukturiert entsprechend der Beschreibung im InKA-Manual, sie kniipft dabei an Beobach-
tungen beziiglich des Arbeitsablaufs oder eintretender Ereignisse (z. B. Gesprache mit Kolle-
gen, eingehende Telefonate) an. Die Beurteilung der Kooperationsanforderungen erfolgt auf
der Grundlage der im Beobachtungsinterview erhobenen Informationen im Anschluss an die
Analyse durch den Untersucher. Eine schrittweise Beschreibung des Ablaufs einer InKA-
Analyse enthélt Abschnitt 6.3.

Formale Charakteristika

Zu den ein Arbeitsanalyseverfahren kennzeichnenden formalen Merkmalen zéhlen insbeson-
dere die Kriterien testtheoretischer Giite. Das InKA ist im Rahmen dieser Arbeit in einer ers-
ten, hinsichtlich seiner Handhabbarkeit und der Operationalisierbarkeit der postulierten theo-
retischen Dimensionen {iberpriiften Version dokumentiert. Fiir die Feststellung der testtheore-
tischen Giite des Verfahrens muss auf spitere Untersuchungen verwiesen werden (vgl. dazu
die Diskussion in Abschn. 8.2.1).
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Erforderliche Ressourcen

Pro Arbeitsplatz hat sich die Anwesenheit des Untersuchers vor Ort im zeitlichen Umfang von
zwei bis drei Stunden als sinnvoll erwiesen, um alle fiir die Beurteilung notwendigen Infor-
mationen zu erheben. Die Auswertung der erhobenen Information beansprucht im Schnitt
noch einmal genauso viel Zeit, so dass fiir jede untersuchte Arbeitstitigkeit ein Arbeitstag pro
Untersucher kalkuliert werden muss. Die Untersuchungszeit fiir das InKA reduziert sich ver-
mutlich deutlich, wenn das Verfahren gemeinsam mit anderen Verfahren eingesetzt wird, mit
denen es prinzipiell kombinierbar ist (dies sind insbesondere das VERA und das RHIA sowie
Teile des KABA-Leitfadens).

Art der Ergebnisse

Das Resultat, das mit dem InKA-Verfahren gewonnen wird, setzt sich aus qualitativen und
quantitativen Aspekten zusammen. Es beinhaltet

¢ cine Gesamterhebung des Informationsflusses bezogen auf eine Arbeitstitigkeit,

¢ die Differenzierung, bei welchem Anteil des Informationsflusses es sich nach
arbeitspsychologischen Kriterien um kooperative Anteile der Arbeitstitigkeit handelt,

e cine quantitative Beurteilung hinsichtlich der Dimensionen handlungsbezogene Kommuni-
kation (Stufen 1 bis 4) und Wissensdivergenz (Stufen 0 bis 4) fiir jede untersuchte Kom-
munikationseinheit (Kommunikationsaufgabe),

e qualitative Aussagen zur Auswirkung der Kommunikationsiibertragung auf Inhalt oder
Verlauf der Kommunikation.

Fazit

Mit den beschriebenen Merkmalen wurde — zum Teil im Riick- bzw. Vorgriff auf andere Teile
des vorliegenden Textes — ein Uberblick iiber allgemeine Kennzeichen des InKA gegeben.
Vor diesem Hintergrund wird in den beiden folgenden Abschnitten eine knappe Einordnung
des Verfahrens in den Kontext theoretisch verwandter bzw. dhnlich erscheinender Verfahren
vorgenommen.

6.2.2  Vergleich des InKA mit den Arbeitsanalyseverfahren VERA, RHIA und KABA

Auf Beziige zwischen der Verfahrensfamilie VERA (Leitner et al., 1993; Oesterreich et al.,
2000; Volpert et al., 1983), RHIA (Leitner et al., 1987, Leitner et al., 1993; Oesterreich et al.,
2000) und KABA (Dunckel et al., 1993) mit dem InKA ist bereits an verschiedenen Stellen
der vorliegenden Arbeit hingewiesen worden (vgl. Abschn. 3.2.2,3.3.2, 6.1.3, 6.1.4). Zentrale
Gemeinsamkeiten und Unterschiede seien an dieser Stelle noch einmal zusammenfassend
dargestellt.

Allen drei Verfahren, die auf der Berliner Entwicklungslinie der Handlungsregulationstheorie
beruhen, ist gemeinsam, dass es sich um bedingungsbezogene Arbeitsanalyseverfahren han-
delt, die sich auf dieselbe Analyseeinheit beziehen. Gegenstand der Analyse ist die jeweils
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einer Person zugeordnete Arbeitsaufgabe mit ithren Ausfithrungsbedingungen. Der Analyse
geht also eine detailliert zu begriindende Abgrenzung von Arbeitsaufgaben voraus. Uberein-
stimmung besteht auch in der Untersuchungsmethode: Die zur Analyse notwendige Informa-
tion wird bei allen drei Verfahren durch geschulte Beobachter im Rahmen eines Beobach-
tungsinterviews erhoben.

Unterschiede in den Verfahren liegen in den Aufgabenmerkmalen, die mit den Verfahren je-
weils untersucht werden: Wahrend mit dem VERA die psychischen Regulationserfordernisse
(haufiger auch gleichbedeutend als ,,Entscheidungsspielraum® oder ,,Denk- und Planungs-
erfordernisse® bezeichnet) und damit die positiv wirksamen Anforderungen untersucht wer-
den, die mit der Arbeitstétigkeit verbunden sind, konnen anhand des RHIA-Verfahrens Re-
gulationsbehinderungen analysiert werden, die sich negativ, ndmlich in Form psychischer
Belastung, auf den Arbeitenden auswirken (zur konzeptionellen Unterscheidung von Anforde-
rungen und Belastungen vgl. Abschn. 2.2). Beide Verfahren ergénzen einander und sind daher
in ihren aktuellen Versionen gemeinsam publiziert worden.

Beziiglich der Analysetiefe weniger detailliert, dafiir breiter hinsichtlich der untersuchten
Merkmale und spezifischer im Anwendungsbereich ist das KABA-Verfahren konzipiert. Mit
dem KABA-Leitfaden steht ein Screening-Verfahren zur Verfligung, das die untersuchte Ar-
beitsaufgabe iiber die Regulationserfordernisse und -behinderungen hinaus hinsichtlich weite-
rer Kriterien, den so genannten Humankriterien, zu beurteilen erlaubt. Entwickelt wurde das
Verfahren primér fiir den Einsatz im Rahmen organisatorisch-technischer Verédnderungspro-
zesse. Es eignet sich sowohl fiir die Technikfolgenabschétzung als auch zur Ableitung aufga-
benbezogener prospektiver Hinweise fiir die Technik- und Organisationsgestaltung. Zur Er-
hebung der Regulationserfordernisse wurde eine an den Biirobereich angepasste Kurzform
des VERA entwickelt (KABA-Teilverfahren E), eine punktuell verdnderte und gekiirzte Fas-
sung des RHIA-Verfahrens dient der Erhebung psychischer Belastung im KABA (vor allem
KABA-Teilverfahren G). Die dritte Hauptdimension des KABA ist Kommunikation; das spe-
ziell dafiir entwickelte Teilverfahren (KABA-Teilverfahren F) wurde bereits in Abschn. 3.2.2
ausfiihrlich dargestellt.

Die Verfahren VERA und RHIA liegen als kombinierte aktuelle Versionen sowohl fiir den
Biirobereich (Leitner et al., 1993) als auch fiir den Bereich der Produktionstitigkeiten (Oester-
reich et al., 2000) vor. Fiir das VERA wurden auBlerdem Verfahrensversionen entwickelt, die
der Analyse kooperativer Handlungsregulation in der Produktion (Weber, 1997) sowie der
Analyse geistiger Arbeit im Sinne eines Planens fiir andere (Resch, 1988) dienen. Das KABA
wurde speziell fiir den Bereich der Biiro- und Verwaltungstitigkeiten entwickelt.

Vergleich mit dem InKA — Gemeinsamkeiten und Unterschiede

Wegen der vielen grundsitzlichen Ubereinstimmungen zwischen den Verfahren RHIA,
VERA und KABA (z. B. hinsichtlich ihres Analysegegenstand, ihrer theoretischen Grund-
lage, ihres methodischen Vorgehens) werden, um Wiederholungen zu vermeiden, Gemein-
samkeiten und Unterschiede zwischen den drei Instrumenten und dem InKA nicht fiir jedes
der drei Verfahren im Detail, sondern im Uberblick fiir alle gemeinsam dargestellt. Dabei
wird auf jeweils spezifische Unterschiede und besondere Beziige der einzelnen Verfahren
zum InKA hingewiesen.
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Gemeinsamkeiten mit dem InKA4

Das InKA teilt mit den Analyseinstrumenten der Berliner Verfahrensfamilie die theoretische
Basis und ist insofern als Ergidnzung zu den bestehenden Verfahren zu verstehen. Bezogen auf
das Screeningverfahren zur Kommunikationsanalyse im KABA ist das InKA als detailliertes
Analyseverfahren — dhnlich den genaueren Verfahren VERA und RHIA, die den jeweiligen
Kurzformen des KABA zu Grund liegen — zu verstehen. Inhaltliche Abweichungen und kon-
zeptionelle Unterschiede zur Kommunikationsanalyse im Rahmen des KABA, die bei der
Entwicklung des InKA-Verfahrens notwendig erschienen, sind in bereits in Kapitel 3 aus-
fiihrlich begriindet worden.

Enge theoretische Beziige, die sich auch in der Konzeption der Stufen handlungsbezogener
Kommunikation im InKA niederschlagen, bestehen zum VERA, insbesondere in seiner Fas-
sung fiir den Biirobereich (Leitner et al., 1993; vgl. die Darstellung in Abschn. 6.1.4).

Mit Bezug auf das RHIA-Verfahren wurde die Checkliste entwickelt, die im Rahmen des
InKA-Verfahrens dazu dient, storungsbedingte Kommunikation von der weiteren Analyse
auszuschlieBen (vgl. dazu die Argumentation in Abschn. 6.1.3).

Unterschiede zum InKA

Zentraler Unterschied zwischen VERA, RHIA und KABA einerseits und der Analyse mit
dem InKA andererseits ist, dass das InKA keine Abgrenzung von Arbeitsaufgaben beinhaltet,
also eine aufgabeniibergreifende Analyse der mit einer Arbeitstitigkeit verbundenen Koope-
ration vorsieht. Allerdings ist das Vorgehen in allen Verfahren dennoch éhnlich, da auch das
InKA nicht auf eine Bestimmung der jeweiligen Analyseeinheit verzichten kann. Im Rahmen
der Analyse mit dem InKA werden von daher — in Analogie zur Aufgabenabgrenzung der
anderen Verfahren — zunichst die Kommunikationsaufgaben der Arbeitstatigkeit bestimmt.
Die weiteren Verfahrensteile beziehen sich jeweils auf eine Kommunikationsaufgabe.

Wurde eingangs vorgeschlagen, das InKA als Ergdnzung zu den Verfahren VERA und RHIA
zu betrachten, so stellt sich die Frage danach, wie die Ergebnisse der Instrumente zueinander
in Beziehung zu setzen sind, wenn die Analyseeinheit nicht dieselbe ist. Dazu sei auf einen
Vorschlag verwiesen, den bereits die erste Fassung des VERA (Volpert et al., 1987) enthilt:
Um die fiir die verschiedenen Arbeitsaufgaben einer Arbeitstétigkeit ermittelten Ergebnisse
zusammenzufassen, l4sst sich das zeitgewichtete Mittel der Regulationserfordernisse fiir die
Gesamttdtigkeit bestimmen. Dazu werden die ermittelten aufgabenbezogenen Regulations-
erfordernisse anhand des zeitlichen Anteils der jeweiligen Aufgabe an der Gesamttétigkeit
relativiert. AnschlieBend wird der Mittelwert dieser relativen aufgabenbezogenen Regula-
tionserfordernisse bestimmt. Auf diese Weise ergibt sich ein Gesamtwert fiir die Arbeitstétig-
keit tiber alle Aufgaben hinweg. Eine auf die gesamte Arbeitstatigkeit bezogene Ergebnisdar-
stellung ist auch fiir das RHIA-Verfahren moglich, indem der Gesamtzusatzaufwand {iber alle
Aufgabe hinweg ermittelt wird. Die urspriinglich aufgabenbezogenen Ergebnisse der Ver-
fahren VERA und RHIA sind also auch aufgabeniibergreifend darstellbar und interpretierbar.
Fiir das InKA liegen erste Vorstellungen vor, wie aus der Vielzahl der Einzelergebnisse ein
Gesamtscore der Arbeitstitigkeit ermittelt werden kann (vgl. Abschn. 8.1.2). Eine Schwierig-
keit dabei ist, dass das InKA — anders als beispielsweise das VERA — zwei Beurteilungsdi-
mensionen umfasst, deren Gewicht hinsichtlich ihres Einflusses auf die Kooperationsanforde-
rungen noch nicht hinreichend geklart ist, um angemessene relative Anteile bestimmen zu
konnen (vgl. die entsprechende Diskussion in den Abschnitten 5.2.1 und 8.2.2).
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Zusammenfassend ist festzuhalten, dass das aufgabeniibergreifend konzipierte InKA mit en-
gem Bezug zu und in Auseinandersetzung mit den aufgabenbezogenen Verfahren VERA,
RHIA und KABA entwickelt wurde. Durch seine inhaltliche Ausrichtung auf Kooperation ist
es als Ergdnzung der handlungsregulationstheoretisch fundierten Berliner Verfahrensfamilie
zu betrachten.

6.2.3  Vergleich des InNKA mit dem Teil zur Analyse arbeitsbedingter Kooperation
und Kommunikation des TBS

Neben den Verfahren VERA, RHIA und KABA verlangt das Tétigkeitsbewertungssystem
(TBS) von Hacker et al. (1995), insbesondere in seinem Teil zur Kooperationsanalyse, eine
genauere Betrachtung hinsichtlich seiner Ahnlichkeiten und Unterschiede im Vergleich zum
InKA. Der Grund dafiir liegt darin, dass sich das TBS ebenfalls auf die Handlungsregula-
tionstheorie (hier allerdings vorwiegend auf Arbeiten von Hacker und seinen Mitarbeitern,
vgl. insbesondere Abschn. 4.1.1) bezieht und vor diesem Hintergrund, dhnlich wie das InKA,
beansprucht, mit der Arbeitstétigkeit verbundene Kooperationsanforderungen zu erheben.

Neben mehreren Skalen zur subjektiven Einschédtzung der Kooperationserfordernisse durch
den Arbeitenden selbst im Verfahrensmodul IV (TBS-S, Variante fiir Arbeitsplatzinhaber)
enthélt das Verfahren im Modul III (TBS-O) einen Teil zur Analyse ,,arbeitsbedingter Koope-
ration und Kommunikation“>* (Hacker et al., 1995, S. 162). Er sieht die Beurteilung einer
Arbeitstitigkeit durch einen Untersucher hinsichtlich folgender Aspekte vor:

e Umfang erforderlicher kooperativer Arbeiten materiell-gegensténdlicher und informatio-
nell-kommunikativer Art (B1),
e Inhalte erforderlicher Kooperation/Kommunikation (B2),

e Formen erforderlicher Kooperation/Kommunikation, die sich aus den organisatorisch-tech-
nischen Inhalten der gemeinschaftlichen Festlegungen und Vollziige ergeben (B3),

e Variabilitét erforderlicher Kooperation/Kommunikation (B4),

e Moglichkeiten zu nicht auftragsbedingter Kommunikation (im Arbeitsbereich wéhrend der
Arbeitszeit) (BS).

Ein wesentlicher Schritt der Analyse ist die Einstufung der Kooperations- bzw. Kommunika-
tionsinhalte (B2). Dabei werden folgende Stufen unterschieden:
¢ keine Kooperation / Kommunikation (Stufe 0)

e Kooperation / Kommunikation in Form von Weitergabe / Empfang von Informationen /
Anweisungen; Routineauskiinften (Stufe 1),

e Kooperation / Kommunikation bei Abstimmung zu organisatorischen Sachverhalten
(Stufe 2),

e Kooperation / Kommunikation bei Abstimmung auch zu Tatigkeitsinhalten (Stufe 3),

e Kooperation / Kommunikation beim Losen von Problemen bei gleicher zu vertretender
Zielsetzung der Partner (Stufe 4)°°,

e Kooperation / Kommunikation beim Lésen von Problemen, wobei eine gemeinsame Lo-
sung bei unterschiedlichen zu vertretenden Standpunkten zu finden ist (Stufe 5).

> Die Begriffe ,,Kooperation“ und ,,Kommunikation* werden im TBS nahezu gleichbedeutend verwendet.

Im Modul III, TBS-O Merkmale ist diese Stufe ebenso wie die vorangehende als Stufe 3 bezeichnet (Hacker et al., 1995, S. 225); die
Erlduterungen dazu (ebd., S. 169 f.) lassen vermuten, dass es sich dabei um einen Irrtum handelt und tatséchlich Stufe 4 gemeint ist.
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Unklar ist, ob sich die Einstufung auf Teiltditigkeiten oder Arbeitsaufirige bezieht: An ent-
sprechender Stelle im Verfahren ist die Teiltdtigkeit als Analyseeinheit angegeben, wohin-
gegen in der Formulierung der Skala explizit nach dem einzelnen Arbeitsauftrag gefragt wird
(ebd., S. 224). Die Beschreibung der einzelnen Stufen beinhaltet teilweise allerdings auch
auftragsiibergreifende Abstimmungsprozesse.

Die Kooperations-Stufen des TBS weisen auf den ersten Blick starke Ahnlichkeiten mit den
Stufen arbeitsbezogener Kommunikation (Teilverfahren F) des KABA-Verfahrens auf, aller-
dings zeigen sich bei genauerer Betrachtung einige nennenswerte Unterschiede:

e Das TBS differenziert nicht zwischen der Kommunikation mit externen und internen
Personen, es findet sich auch kein Hinweis darauf, dass dialogisch-erzeugende Teiltitig-
keiten aus der Analyse ausgeschlossen werden.

¢ In den Beschreibungen der TBS-Stufen der B2-Skala werden unterschiedliche
Kommunikationsthemen bestimmten Stufenhéhen zugeschrieben. Die Stufe 2 bezieht sich
beispielsweise auf die Abstimmung organisatorischer Sachverhalte (also z. B. zeitliche
Abstimmungen), wihrend sich die Abstimmungen ab Stufe 3 auf inhaltliche Aspekte der
Tétigkeit beziehen. Diese Konfundierung von Kommunikationsthema und Stufenhdhe er-
weckt den Eindruck, als seien inhaltliche Abstimmungen per se komplexer als Abstim-
mungen organisatorischer Art. Die Komplexitdt der Kooperationsanforderungen ist aber,
wie in Abschnitt 3.2.2 diskutiert wurde, nicht vom Thema der Kommunikation abhéngig:
Zeitliche oder organisatorische Abstimmungen konnen erhebliche Komplexitétsunter-
schiede aufweisen; beispielsweise konnten sich die unterschiedlichen zu vertretenden
Standpunkte, die eine Zuordnung der Teiltétigkeit zu Stufe 5 der TBS-Skala B2 rechtferti-
gen, auch auf verschiedene Zeitvorstellungen bei der Arbeitsplanung beziehen. Eine ein-
deutige Zuordnung von Kommunikationsinhalten zu den Kooperationsstufen des TBS er-
scheint daher schwierig.

e Anders als das KABA-Verfahren ldsst das TBS hinsichtlich der Kooperationsanalyse eine
theoretische Begriindung sowohl fiir die Auswahl der untersuchten Dimensionen als auch
fiir die vorgenommenen Operationalisierungen vermissen. Die Anzahl und Formulierung
der Stufen zur Beurteilung des Kooperations- / Kommunikationsinhalts erinnert an das
VERA-Modell, ohne dass darauf jedoch explizit Bezug genommen wird; ein Zusammen-
hang kann hier also nur vermutet werden. Den einzigen Anhaltspunkt hinsichtlich theore-
tischer Grundlagen zum Kooperationsteil des TBS geben die entsprechenden Erhebungs-
hinweise (ebd., S. 162), in denen zur Erlduterung des Kooperationsverstdndnisses des TBS
auf die im vorliegenden Text bereits ausfiihrlich diskutierte Publikation von Oesterreich
und Resch (1985) verwiesen wird (vgl. Abschn. 3.2.1).

Neben fehlenden Begriindungen fiir die ausgewahlten Erhebungsmerkmale weist das TBS-Teilverfahren zur
Kooperation zusitzliche Unklarheiten auf. So wird am Ende der Skala B3 zu ,,Formen erforderlicher Koope-
ration / Kommunikation® darauf verwiesen, dass fiir Teiltitigkeiten der Stufen 0, 1 und 2 (0: isolierte Einzel-
arbeit ohne Kooperation / Kommunikation; 1: Arbeit im Raumverband mit unterschiedlichen Arbeitsgegen-
stinden ohne Kooperations- / Kommunikationserfordernisse; 2: Arbeit im Raumverband mit gleichartigen Ar-
beitsgegenstinden ohne Kooperations- / Kommunikationserfordernisse, ebd., S. 225) bei Skala B5 (,,Mdglich-
keiten zur nichtauftragsbedingten Kommunikation®) immer Stufe 0 zutrifft (Skala B5, Stufe 0: keine oder nur
ausnahmsweise Moglichkeiten zur nichtauftragsbedingten Kommunikation, ebd., S. 226). Diese Festlegung ist
weder unmittelbar plausibel, noch wird sie von den Autoren des Verfahrens erldutert.
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Vergleich mit dem InKA — Gemeinsamkeiten und Unterschiede

Die Gemeinsamkeit zwischen der Kooperationsanalyse im Rahmen des TBS und dem hier
dokumentierten InKA besteht in der handlungstheoretischen Orientierung, insbesondere in der
beiden Verfahren zu Grunde liegenden Auffassung des Kooperationsbegriffs (wobei ein-
schrinkend festzuhalten ist, dass im TBS die Begriffe ,,Kooperation* und ,,Kommunikation*
trotz des Verweises auf die Unterscheidung von Oesterreich und Resch (1985) iiberwiegend
gleichbedeutend verwendet werden). Eine weitere Ubereinstimmung kann in der Orientierung
auf den Kommunikationsinhalt gesehen werden, die allerdings im Rahmen des InKA eine
theoretisch begriindete, andere Operationalisierung erfahrt als im TBS.

Der augenfilligste Unterschied zwischen beiden Verfahren liegt in der Auswahl der unter-
suchten Merkmale. Wéhrend das TBS neben dem Kooperations- bzw. Kommunikationsinhalt
den Umfang, die Form und die Variabilitdt erforderlicher Kooperation / Kommunikation so-
wie Moglichkeiten zu nichtauftragsbedingter Kommunikation enthilt, beschrinkt sich die
InKA-Analyse auf zwei theoretisch begriindete Anforderungsdimensionen der Kooperation,
die handlungsbezogenen Kommunikation und die Wissensdivergenz. Zusitzlich werden im
Rahmen des InKA-Verfahrens im Hinblick auf anwendungsorientierte Fragestellungen Anga-
ben zur Kommunikationsiibermittlung erhoben; die Entwicklung der theoretischen Grundlage
dieses Aspekts wurde an anderer Stelle ausfiihrlich erortert (Dunckel et al., 1993; Kreutner &
Pleiss, 1989).

6.3 Ablauf einer InKA-Analyse

In den vorangegangenen Abschnitten wurde das InKA hinsichtlich wesentlicher Merkmale
gekennzeichnet und seine Entwicklung dokumentiert; Beziige zu anderen Verfahren wurden
diskutiert. In diesem Abschnitt wird die Charakterisierung des Verfahrens abgerundet, indem
ein Uberblick iiber die Abfolge einer INKA-Analyse gegeben wird.

Das folgende Ablaufschema veranschaulicht die verschiedenen Analyseschritte. Gezeigt wird
insbesondere, an welcher Stelle im Analyseprozess ,,Filter zum Einsatz kommen, die der
Bestimmung der Kommunikationsaufgaben dienen und die Kommunikationseinheiten von der
weiteren Analyse ausschlielen, die aus Regulationsbehinderungen resultieren.
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Analyseschritte

Arbeitsschritte

Hinweise

Arbeitsplatziibergreifende
Orientierung (A)

Bearbeitung von Verfahrensteil A

Die arbeitsplatziibergreifende
Orientierung erfolgt analog zum
KABA-Verfahren und wird im InKA
deshalb nicht im Detail angeleitet.

Einstieg in die Analyse

y

4 )
Erléuterung des grundsitzlichen Anliegens

®  der Untersuchung
\l des InKA-Verfahrens )

Kldrung von Fragen

4 N

Erlduterung des Untersuchungsablaufs
® Erhebung des Informationsaustauschs
am Arbeitsplatz
B genauere Untersuchung einzelner
Kooperationen
-

Arbeitsblatt B 1 kann zum Schluss
bearbeitet werden, die Analyse-
voraussetzungen (hinreichende
Gelibtheit, Items B 1.04 bis B 1.06)
miissen allerdings zuvor geklért
sein.

~
Einstiegsfrage
®  Aufgabengebiete
B Arbeitsabldufe
J
~
Erhebung des B Mit welchen Stellen werden Bei diesem Analyseschritt wird
Informationsflusses (B 2) Informationen ausgetauscht? nicht auf den Arbeitsblattern des
CRY ht dabei? Verfahrens, sondern zunédchst auf
orum gent €s dabet: separaten Protokollbogen
gearbeitet.
Richtung des Informationsflusses ]_/

I—*
Zwelseltlg ] [

Kommunikation ?

)

Kommunikations-
aufgaben (KA)

Abbruch fiir
diese Iwe —
Priifung der
néchsten Iwe

[ rbeltsbezogene

Zusammenfassung
/ Trennung von
Kommunikations-

aufgaben

einseitig ]

sieche Manual
Bearbeitungshinweise zu B 3
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Analyseschritte Arbeitsschritte Hinweise

v
Analyse d'er . Auflistung der Kommunikationsaufgaben Dieser und die folgenden
Kommunikationsaufgaben entsprechend Protokollbogen (kann auch Analyseschritte erfolgen separat pro
(B 3; B 4; B 5) Spater erfolgen) Kommunikationsaufgabe.
Delegation / Instruktion siche Manual

- I v Bearbeitungshinweise und zentrale

] Begriffe B 3

|
nein [ ja

Kommunikation 9

[ storungsbedmgte )

D v
nein ] [ ja
Abbruch fiir B 4: in Abhédngigkeit vom
diese KA- Priifergebnis wird die Analyse
Priifung der abgebrochen oder fortgesetzt
nichsten KA

Kennzeichnung
der einzelnen
Kommunikations-
aufgaben (B5)

I
Einstufung des jeweiligen Kommunikations-
inhalts anhand des Fragenalgorithmus

handlungsbezogenen

Beurteilung der [
Kommunikation (C 1)

Beantwortung der Fragen zur
Wissensdivergenz entsprechend dem
Ablaufschema im Manual

Beurteilung der
Wissensdivergenz (D 1)

Kommunikationsiiber- Qualitative Angaben zur
tragung (E 1) Kommunikationsiibertragung

1o Abschliefend werden die auf
pro Kommunikationsaufgabe F1 Arbeitsblatt B evil. offen

fiir die gesamte Arbeitstitigkeit F2 gebliebenen Fragen zur Person
bearbeitet.

Zusammenfassung der
Ergebnisse (F 1; F 2)

Beschreibung der [ h
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7 Fallstudien

Das im vorangegangenen Kapitel vorgestellte Instrument zur Kommunikationsanalyse flir Ar-
beitstitigkeiten in Biiro und Verwaltung (InKA) wurde in sechs Fallstudien eingesetzt, bei
denen insgesamt 86 Kommunikationsaufgaben beurteilt wurden. Verlauf und Ergebnisse die-
ser Untersuchungen sind Thema dieses Kapitels. Ziel der ersten Erprobungen des InKA war
es zu priifen,

e ob sich die vorgeschlagene Operationalisierung der Dimensionen ,,handlungsbezogene
Kommunikation* und ,,Wissensdivergenz‘ praktisch bewéhrt,

e ob alle fiir die beiden Dimensionen postulierten Ausprigungen empirisch vorkommen und
welche Schliisse daraus hinsichtlich der Differenzierungsfahigkeit der angenommenen Stu-
fen gezogen werden kénnen,

e ob sich eine Hiufung bestimmter Stufen-Kombinationen feststellen lisst, die auf eine
wechselseitige Abhédngigkeit der Dimensionen hindeutet (vgl. Abschn. 5.3).

Die geringe Anzahl der in dieser ersten empirischen Studie untersuchten Arbeitsplétze ist un-
tersuchungsokonomisch bedingt:

e Die Untersuchung hat, da sie sich insbesondere hinsichtlich der Dimension ,,Wissensdiver-
genz* auf neu entwickelte theoretische Grundlagen bezieht, explorativen Charakter. Um
erste Aussagen liber die grundsétzliche Eignung der gewéhlten Operationalisierungen ma-
chen zu konnen, erscheint eine kleine Stichprobe ausreichend.

o Auf eine zusitzliche umfangreichere Studie, die die Priifung des InKA hinsichtlich

testtheoretischer Giitekriterien erlaubt hétte, musste bislang auf Grund fehlender Finanzie-
rungsmoglichkeiten verzichtet werden.
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Durch die grof3e Anzahl der im Rahmen der Fallstudien untersuchten Kommunikationsauf-
gaben war es dennoch moglich, aussagekriftige Hinweise hinsichtlich der oben formulierten
Fragen zu erhalten. Zudem wurden die Arbeitsplétze fiir die Fallstudien mit der Intention aus-
gewdhlt, ein moglichst breites Tatigkeitsspektrum des Anwendungsbereichs abzudecken. Ein
Teil der Untersuchungen wurde deshalb in 6ffentlichen Verwaltungen, die tibrigen wurden in
der Verwaltung eines Industrieunternehmens durchgefiihrt:

e Drei Kommunikationsanalysen fanden in den Sozialpsychiatrischen Diensten unterschied-
licher Berliner Bezirksdmter statt. Ausgewéhlt wurden die Arbeitsplitze von Sozialarbei-
tern. Da deren Aufgaben gesetzlichen Bestimmungen unterliegen, sind die drei untersuch-
ten Tatigkeiten nahezu gleich. Unterschiede ergeben sich weniger durch verschiedene Ziel-
stellungen der Arbeit, sondern durch Differenzen in der Arbeitsorganisation, die zwischen
den Diensten in unterschiedlichen Bezirksdmtern bestehen. Ziel war es zu untersuchen, ob
sich die trotz grundsétzlich &hnlicher Arbeitsaufgaben bestehenden arbeitsorganisatori-
schen Besonderheiten in den Kooperationsanforderungen niederschlagen und ob sich diese
Unterschiede mit Hilfe des InKA abbilden lassen (Abschn. 7.1).

e Drei weitere Analysen wurden in verschiedenen Verwaltungsabteilungen eines Chemieunter-
nehmens durchgefiihrt. Dabei wurden Tatigkeiten ausgewéhlt, die ein unterschiedliches
Komplexitdtsniveau des Arbeitsinhalts erwarten lieBen, um priifen zu kénnen, ob fiir unter-
schiedlich komplexe Tatigkeiten spezifisch erscheinende Unterschiede in den Kooperati-
onsanforderungen festgestellt werden konnen (Abschn. 7.2).

Im Anschluss an die Darstellung der einzelnen Fallstudien in den Abschnitten 7.1 und 7.2
werden die Ergebnisse zusammenfassend ausgewertet (Abschn. 7.3). Die Auswertung erfolgt
auf Grund des explorativen Charakters der Studien rein deskriptiv, weitere Auswertungsmog-
lichkeiten werden in Kapitel 8 (vgl. Abschn. 8.1) erortert. Aus den gewonnenen Resultaten
und Anwendungserfahrungen werden Konsequenzen fiir das Untersuchungsinstrument gezo-
gen. In der anschlieBenden Diskussion der Ergebnisse (Abschn. 7.4) werden vor dem Hinter-
grund der Fallstudien unterschiedliche Anforderungstypen kooperativer Arbeit vorgestellt.
AbschlieBend wird thematisiert, welche Schlussfolgerungen hinsichtlich des theoretischen
Modells gezogen werden konnen. In Abschnitt 7.5 wird eine zusammenfassende Einschit-
zung der empirischen Ergebnisse und Anwendungserfahrungen hinsichtlich der eingangs for-
mulierten Fragen vorgenommen.

7.1 Fallstudien in den Sozialpsychiatrischen Diensten unterschiedlicher
Berliner Bezirke

Ausgangssituation fiir die Untersuchungen in den Soziapsychiatrischen Diensten (SpD) verschie-
dener Berliner Bezirksdmter war das Anliegen einer bezirksiibergreifenden Arbeitsgruppe der
Dienste, Anforderungen an ein informationstechnisches Verfahren zur Unterstiitzung der Arbeit in
den SpD zu entwickeln. Angestrebt wurde eine fiir alle Bezirke einheitliche technische Losung.
Dabei stellte sich heraus, dass die Arbeit in den verschiedenen SpD — trotz gleicher, gesetzlich
geregelter Aufgaben — so unterschiedlich organisiert ist, dass die Realisierung einer fiir alle SpD
gleichermallen sinnvollen Software-Losung schwierig erschien und umfangreicher Abstimmungs-
prozesse bedurfte. Vor diesem Hintergrund entwickelte sich innerhalb der Arbeitsgruppe das Inte-
resse an einer exemplarischen Ermittlung und Dokumentation dieser arbeitsorganisatorischen
Unterschiede. Zu diesem Zweck sollte die Tatigkeit von Sozialarbeitern — mit im Prinzip gleichen
Tatigkeiten — in verschiedenen SpD mit Hilfe des InKA untersucht werden, um Besonderheiten
der Arbeitsorganisation in den SpD unterschiedlicher Bezirksdmter aufzeigen und eventuelle
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Konsequenzen der verschiedenen Organisationsformen hinsichtlich der Kooperationsanforde-
rungen feststellen zu konnen sowie Hinweise fiir das Technikkonzept zu gewinnen.

Die festgestellten organisatorischen Unterschiede zwischen den SpD und die Arbeitsinhalte der
dort titigen Sozialarbeiter sind in Abschnitt 7.1.1 dokumentiert. Abschnitt 7.1.2 beinhaltet die
Erlduterung des Ablaufs und der Ergebnisse der drei Fallstudien sowie die Darstellung von Kon-
sequenzen, die aus den Resultaten im Hinblick auf die untersuchten Arbeitsplétze zu ziehen sind.

7.1.1  Untersuchungsfeld

Im Folgenden werden zunéchst die Aufgaben der Sozialpsychiatrischen Dienste erldutert. Im
Anschluss daran wird das Téatigkeitsspektrum der untersuchten Arbeitspldtze beschrieben.
Danach werden Unterschiede aufgezeigt, die die SpD an den verschiedenen Untersuchungs-
standorten kennzeichnen.

Aufgaben der Sozialpsychiatrischen Dienste

Die Aufgaben der Sozialpsychiatrischen Dienste (SpD) der Berliner Bezirksdamter sind gesetzlich
geregelt und umfassen unter anderem

e die Beratung Erwachsener in psychischen Krisensituationen, mit psychischen Erkrankun-
gen, geistiger Behinderung oder Drogenproblemen,

e die Vermittlung dieser Personen in Betreuungseinrichtungen, therapeutische Einrichtungen
etc.,

e die Unterstiitzung bei der Beantragung von Kosteniibernahmen und Hilfen,

e die Veranlassung von Zwangseinweisungen in psychiatrische Kliniken bei Selbst- oder
Fremdgefdhrdung,

¢ die Beratung von Angehdrigen.

Diese Arbeit in den SpD wird von Sozialarbeitern, Arzten und Psychologen geleistet und von
Verwaltungsangestellten unterstiitzt. Trotz im Prinzip gleicher und eindeutig bestimmter Auf-
gaben ist die Arbeitsorganisation in den drei Untersuchungsbezirken uneinheitlich.

Kennzeichnung der Titigkeit an den untersuchten Arbeitspliitzen

Die Aufgabe der Sozialarbeiter innerhalb des SpD besteht darin, Erwachsene in psychischen Kri-
sensituationen, mit psychischen Erkrankungen, geistiger Behinderung oder Drogenproblemen
sowie deren Angehorige bei der Organisation von HilfsmaBBnahmen zu beraten und praktisch zu
unterstiitzen. Nach dem Initialkontakt, der durch die erkrankte Person selbst oder Personen aus
deren Umfeld zustande kommen kann, geht es zunéchst darum, den vorliegenden Sachverhalt zu
klaren, um das weitere Vorgehen bestimmen zu kdnnen. Wenn die betreffende Person der Ziel-
gruppe des SpD angehort, miissen die Problemlage der Person sowie ihre sozialen und finanziel-
len Rahmenbedingungen ermittelt werden, um festzustellen, welcher Art die bendtigte Hilfe ist.
Der Sozialarbeiter kiimmert sich dann um die Einleitung entsprechender Maflnahmen (z. B. Ver-
mittlung von Einzelfallhilfe, Vermittlung in eine therapeutische Wohngemeinschaft, in betreutes
Einzelwohnen o. &.) und unterstiitzt bei der Beantragung der Maflnahmenfinanzierung (z. B. beim
Stellen von Antrdgen an das Sozialamt, die Krankenkasse o. &.). Fiir die betreuenden Einrichtun-
gen (z. B. Einzelfallhelfer, Vereine) nehmen die SpD die Funktion einer Fachaufsicht wahr. Auf
der Grundlage von Entwicklungsberichten, die von den betreuenden Einrichtungen regelméfig zu
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erstellen sind, begutachten die Sozialarbeiter (ggfs. unterstiitzt durch Arzte und Psychologen) den
Fallverlauf und geben eine Stellungnahme hinsichtlich der weiteren Finanzierung der Maf3nahme
ab. Die damit in Zusammenhang stehende Fithrung und Wiedervorlage der Klientenakten féllt
ebenfalls in den Aufgabenbereich der Sozialarbeiter.

Es handelt sich bei der Tétigkeit des Sozialarbeiters um eine Verwaltungstitigkeit, die den
Kontakt mit unterschiedlichsten Stellen und Personen beinhaltet. Sie erfordert den kompeten-
ten Umgang mit psychisch erkrankten bzw. geistig behinderten Personen und deren Angeho-
rigen, Abstimmungen mit Kostentrdgern und Betreuungseinrichtungen und die Kenntnis der
entsprechenden gesetzlichen Grundlagen. Das Gelingen der interdisziplindren Kooperation
von Sozialarbeitern, Arzten und Psychologen innerhalb des SpD ist von groBer Bedeutung fiir
die Qualitdt der Arbeit.

Als Arbeitsmittel stehen einigen Sozialarbeitern PCs zur Verfiigung, die bisher lediglich zur Text-
erstellung genutzt werden.

Unterschiede in der Arbeitsorganisation der drei verschiedenen SpD

Die wesentlichen Unterschiede in der Arbeitsorganisation der SpD an den verschiedenen Un-
tersuchungsstandorten liegen in der Zusammenarbeit zwischen Arzten, Psychologen und Sozial-
arbeitern sowie in der Haufigkeit, der Form und dem Inhalt stattfindender Dienstbesprechun-
gen, auBBerdem sind sie durch ein teilweise unterschiedliches Angebotsspektrum der Dienste
bedingt:

e Wihrend die Betreuung der Klienten im SpD I auf einer engen Zusammenarbeit und konti-
nuierlichen Abstimmung zwischen dem jeweils zustdndigen Arzt, Psychologen und Sozial-
arbeiter beruht, werden Arzte und Psychologen in den SpD II und III nur im Bedarfsfall
hinzugezogen.

e Im SpD I finden regelmiBige interdisziplindre Fallbesprechungen statt. In den Dienstbe-
sprechungen der SpD II und III werden Fallverldufe demgegeniiber in der Regel nicht
thematisiert bzw. nur dann, wenn im Einzelfall explizit entsprechender Bedarf geduf3ert
wird.

e Im SpD II werden iiber die gesetzlich vorgesehenen Betreuungsaufgaben hinaus Angebote
fiir die verschiedenen Zielgruppen des SpD gemacht.

7.1.2  Ablauf und Ergebnisse der Untersuchungen

Untersuchungsablauf

Alle drei Beobachtungsinterviews erfolgten wiahrend der Dienstzeit am Arbeitplatz der Sozi-
alarbeiter. Die Anwesenheit des Untersuchers wéahrend der Gespriche mit Klienten oder An-
gehorigen sowie die Teilnahme an Dienstbesprechungen waren aus Datenschutzgriinden nicht
moglich, die entsprechenden Kommunikationsinhalte mussten daher im Interview erhoben
werden. Die Dauer der Untersuchung betrug durchschnittlich drei Stunden und fiinfzig Mi-
nuten. Die Durchfiihrung des Beobachtungsinterviews erfolgte entsprechend dem in Abschnitt
6.3 veranschaulichten Ablauf einer InKA-Analyse.
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Fiir die Untersuchung im SpD III wurde im Sinne einer Doppelanalyse (vgl. Abschn. 8.2) ein
Untersucher eingesetzt, der nicht an der Entwicklung des InKA beteiligt war, sondern ledig-
lich zuvor anhand schriftlicher Beispielarbeitsplétze in die Anwendung des Verfahrens ein-
gewiesen worden war. Die Intention dabei war zu priifen, ob die im InKA-Manual formulier-
ten Anleitungen und Begriffsdefinitionen hinreichend verstédndlich und handhabbar sind, um
einen angemessenen Verfahrenseinsatz durch entsprechend geschulte Untersucher gewéhr-
leisten zu konnen. Auffillige Abweichungen zwischen den Untersuchungsergebnissen ver-
schiedener Untersucher bei prinzipiell gleichen untersuchten Tétigkeiten, die nicht durch tat-
sdchliche Unterschiede in den Arbeitsbedingungen zu erklaren sind, deuten auf Méngel des
Verfahrens und einen entsprechenden Uberarbeitungsbedarf im Prozess der weiteren Verfah-
rensentwicklung hin. Keinesfalls lassen sich auf der Basis nur einer Doppelanalyse Aussagen
zur Reliabilitit des Verfahrens ableiten (zur Uberpriifung testtheoretischer Giitekriterien s.
Abschn. 8.2.1).

Ergebnisse

Die Ergebnisse der Fallstudien A, B und C sind im Anhang I (S. 2 ft.) detailliert dokumen-
tiert. Er enthdlt fiir jeden untersuchten Arbeitsplatz eine Auflistung sémtlicher analysierter
Kommunikationsaufgaben mit den fiir die jeweilige Kommunikationsaufgabe ermittelten
Stufen der handlungsbezogenen Kommunikation und der Wissensdivergenz. Der Anhang
enthdlt auBerdem ein Auswertungsschema, das die Ergebnisse aller sechs Fallstudien zu-
sammenfasst (s. Abbildung 8 sowie Anhang I, S. 14). Aus der Kombination der insgesamt 4
Stufen handlungsbezogener Kommunikation mit den 9 Stufen der Wissensdivergenz ergeben
sich 36 Kombinationsmoglichkeiten. Jede Kommunikationsaufgabe 1ésst sich folglich einer
von 36 Zellen des Auswertungsschemas zuordnen™. Die folgende Ergebnisdarstellung macht
unter anderem Aussagen dazu, wie viele Zellen dieses Auswertungsschemas die Kommuni-
kationsaufgaben der jeweiligen Arbeitstitigkeit besetzen.

Handlungsbezogene 1
Kommunikation
HK) | 2
3
4
0 | 05 1 LS| 2 |25 3 |35]| 4
Wissensdivergenz (WD)

Abbildung 8: Auswertungsschema fiir die Darstellung der ermittelten Kooperationsanforderungen

Die arbeitsbezogene Kommunikation der Sozialarbeiter in den SpD beinhaltet auch Gespra-
che mit Klienten, von denen manche ihrem Charakter nach einer therapeutischen Intervention
nahe kommen. Es handelt sich in diesen Féllen um dialogisch-erzeugende Anteile der Tétig-
keit, die mit Hilfe des InKA nicht hinreichend beurteilt werden konnen, sie wurden daher bei

¢ In manchen Fillen, in denen bei einer Kommunikationsaufgabe mehrere Kommunikationspartner festgestellt wurden, wurden zwei

Wissensdivergenzstufen ermittelt; in diesen Féllen findet sich dieselbe Kommunikationsaufgabe in zwei Zellen des Auswertungs-
schemas.
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der Analyse nicht beriicksichtigt. Auf die eingeschrankte Beurteilbarkeit mancher Kommuni-
kationsaufgaben aus diesem Grund wird jeweils an entsprechender Stelle hingewiesen.

Im Folgenden werden wesentliche Analyseergebnisse der drei Fallstudien in den SpD zu-
sammenfassend dargestellt. Anhand der Darstellung einzelner Kommunikationsaufgaben, die
im Rahmen der InKA-Analyse A untersuchten wurden, werden die Ergebnisse veranschau-
licht. Im Anschluss daran werden Unterschiede in den Kooperationsanforderungen der So-
zialarbeitertétigkeit an den drei Untersuchungsstandorten diskutiert.

Ergebnisse InKA-Analyse A, SpD Bezirksamt |

Insgesamt wurden an dem im SpD I untersuchten Arbeitsplatz 19 Kommunikationsaufgaben
ermittelt und untersucht (s. Anhang I, S. 2 £.). Von den 36 Zellen, die sich aus der Kombina-
tion der 4 Stufen handlungsbezogener Kommunikation mit den 9 Stufen der Wissensdiver-
genz ergeben, sind insgesamt 11 Zellen besetzt (s. Anhang I, S. 14). Die meisten, ndmlich 5
der 19 Kommunikationsaufgaben wurden mit der Kombination handlungsbezogene
Kommunikation (HK) Stufe 2 (gemeinsames Abwégen mehrerer Handlungsmdoglichkeiten
mit dem Ziel, eine Entscheidung zu treffen) und Wissensdivergenz (WD) Stufe 4 (auch
Fachwissen divergent) beurteilt.

Auf beiden Dimensionen kommen sowohl die hochsten als auch die niedrigsten Auspriagun-
gen vor. Kommunikationsaufgaben mit den jeweils niedrigsten Stufen auf beiden Dimensio-
nen gibt es nicht. Die Kommunikationsaufgabe mit der jeweils hochsten Stufe auf beiden Di-
mensionen ist die Beratung des Klienten (Kommunikationsaufgabe Nr. 7), sie beinhaltet hohe
Kooperationsanforderungen sowohl beziiglich des Kommunikationsinhalts als auch hinsicht-
lich der Wissensdivergenz. Da die Interaktion mit dem Klienten auch dialogisch-erzeugende
Anteile der Arbeitstitigkeit beinhaltet, sind die damit verbundenen Anforderungen anhand der
untersuchten Dimensionen allerdings nicht hinreichend zu erfassen; sie werden mit dem
InKA-Verfahren unter Umstinden unterschétzt, weil die Spezifika dialogisch-erzeugender
Tatigkeit in der Kommunikationsanalyse nicht beriicksichtigt werden (s. o.; vgl. auch Abschn.
5.2.2).

Die Arbeitstitigkeit des Sozialarbeiters ist stark durch die enge Kooperation mit dem Arzt ge-
kennzeichnet. Da im Prinzip alle den Klienten betreffenden Maflnahmen abgestimmt werden, sind
die Kooperationsanforderungen in diesem Bereich hinsichtlich des Kommunikationsinhalts (HK-
Stufe) hoch (vgl. Anhang I, S. 3, Kommunikationsaufgaben Nr. 14 und 15). Auch die regelméBig
stattfindenden Besprechungen von Fallverldufen (Kommunikationsaufgabe Nr. 19) beinhalten
hohe Kommunikationsanforderungen hinsichtlich der handlungsbezogenen Kommunikation.
Gleiches gilt fiir die Kooperation mit den Psychologen des SpD (Kommunikationsaufgabe

Nr. 16). Die SpD-internen Kooperationsanforderungen sind also hoch, was durch den anspruchs-
vollen Kommunikationsinhalt bedingt ist. Die Wissensdivergenz ist bei diesen Kommunikations-
aufgaben demgegeniiber gering.

Gibt es fiir den Klienten auf gerichtliche Veranlassung hin einen Betreuer, so ist die Zusam-
menarbeit mit der Betreuungsbehorde sehr eng und beinhaltet die Absprache praktisch aller
den Klienten betreffenden MaBnahmen (Kommunikationsaufgabe Nr. 18).

Die Kommunikationsiibertragung erfolgt iberwiegend (bei 12 Kommunikationsaufgaben)
schriftlich, bei 11 Kommunikationsaufgaben telefonisch und bei 10 Kommunikationsauf-
gaben personlich (Mehrfachnennungen waren moglich). Die Moglichkeit der Kommunikation
per E-Mail gibt es am Arbeitsplatz nicht.
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Ergebnisse InKA-Analyse B, SpD Bezirksamt 11

Am im SpD II untersuchten Arbeitsplatz wurden 24 Kommunikationsaufgaben ermittelt, von
denen 20 hinsichtlich ihrer Anforderungen analysiert wurden (vgl. Anhang I, S. 4 ff.). Aus-
geschlossen wurden 4 Kommunikationsaufgaben, bei denen es sich entweder um Delegation
(Kommunikationsaufgaben 6, 14 und 15) oder um Instruktion (Kommunikationsaufgabe 21)
handelte.

Grund fiir die im Vergleich zu den in den Bezirken I und III untersuchten Sozialarbeitertétig-
keiten grofle Anzahl von Kommunikationsaufgaben ist das spezifische Leistungsspektrum des
SpD im Bezirk II, das iiber die Vermittlung von Klienten in Betreuungsmaflnahmen hinaus
weitere Angebote vorsieht (z. B. die Organisation und Moderation einer Angehdrigengruppe,
die Durchfiihrung einer Informationsveranstaltungsreihe; vgl. Kommunikationsaufgaben Nr.
22,23 und 24), sowie die Mitarbeit des Interviewpartners in unterschiedlichen bezirklichen
Arbeitsgruppen (Kommunikationsaufgabe Nr. 20).

Von den 36 Zellen sind 13 besetzt, die mit 6 Kommunikationsaufgaben am héufigsten be-
setzte Zelle ist wie bei InKA-Analyse A die Kombination aus HK-Stufe 2 und WD-Stufe 4 (s.
Anhang I, S. 14). Die hochste Auspriagung beider Dimensionen wurde bei 3 Kommunika-
tionsaufgaben ermittelt (Kommunikationsaufgabe Nr. 3, 10, 13), die jeweils niedrigste Aus-
pragung bei einer Kommunikationsaufgabe (Kommunikationsaufgabe Nr. 18).

Die SpD-interne Kooperation zwischen Sozialarbeitern und Arzten ist bei der Untersuchung
im SpD II nicht in die weitere Auswertung eingegangen, weil diese Zusammenarbeit hier den
Charakter einer Delegation von Aufgaben statt einer gemeinsamen Abstimmung hat: Nur im
Bedarfsfall wird ein Arzt oder Psychologe hinzugezogen, um auf Grund seiner Fachkompe-
tenz eine vom Sozialarbeiter konkret benannte Aufgabe (z. B. die Erstellung eines medizini
schen Gutachtens) zu ibernehmen. Die Verantwortung fiir den Fallverlauf und die in dem
Zusammenhang zu treffenden Entscheidungen liegt aber beim Sozialarbeiter. Eine kontinu-
ierliche fallbezogene Abstimmung gibt es offenbar nicht. Dadurch bedingt liegen die ermit-
telten Kooperationsanforderungen zum Teil unter den in den SpD I und III ermittelten Wer-
ten. Einschrdnkend muss erneut darauf hingewiesen werden, dass therapeutische oder einer
Therapie dhnliche Kommunikation (also ein Teil der Gespriche mit Klienten, aber auch die
Moderation der Angehdrigengruppe) nicht in die Kommunikationsanalyse eingegangen ist.

Die Kommunikationsiibertragung erfolgt iberwiegend (bei 11 Kommunikationsaufgaben)
personlich, bei 9 Kommunikationsaufgaben telefonisch und bei 9 Kommunikationsaufgaben
schriftlich. Die Moglichkeit der Kommunikation per E-Mail gibt es am Arbeitsplatz nicht.

Ergebnisse InKA-Analyse C, SpD Bezirksamt 111

Im SpD III wurden fiir den untersuchten Arbeitsplatz 17 Kommunikationsaufgaben ermittelt
und untersucht (vgl. Anhang I, S. 7 f.). Von den 36 Zellen des Auswertungsschemas sind 8
Zellen besetzt, am hiufigsten, ndmlich fiir 4 Kommunikationsaufgaben, wurde die Kombina-
tion aus HK-Stufe 1 (Auswahl und Ubermittlung relevanter Informationen) und WD-Stufe 3,5
(Fachwissen teilweise divergent) ermittelt (vgl. Anhang I, S. 14). Die Stufe 4 wurde bei
keiner der Kommunikationsaufgaben, weder fiir die handlungsbezogene Kommunikation,
noch fiir die Wissensdivergenz ermittelt.

Die hochsten Kooperationsanforderungen sind mit der Kommunikation mit den Klienten
(Kommunikationsaufgabe Nr. 1) sowie mit den auf Veranlassung des Gerichts eingesetzten
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Betreuern verbunden (Kommunikationsaufgabe Nr. 15). Hier ergab die Analyse sowohl hin-
sichtlich des Kommunikationsinhalts als auch hinsichtlich der Wissensdivergenz relativ hohe
Werte (HK-Stufe 3, WD-Stufe 4). Die Kombination der jeweils niedrigsten Stufen wurde fiir
Kommunikationsaufgabe Nr. 11 (Meldung von Klienten durch SpD anderer Bezirke / Infor-
mation iiber Zwangseinweisungen bei Zustdndigkeit anderer Bezirke; HK-Stufe 1, WD-Stu-
fe 1) ermittelt; hier geht es im Zusammenhang mit Zustandigkeitsfragen lediglich um die
Weitergabe relevanter Informationen iiber den jeweiligen Klienten.

Die Kommunikationsiibertragung erfolgt iiberwiegend (bei 14 Kommunikationsaufgaben)
schriftlich, bei 12 Kommunikationsaufgaben telefonisch und bei 9 Kommunikationsaufgaben
personlich. Die Moglichkeit der Kommunikation per E-Mail gibt es am Arbeitsplatz nicht.

Beispielhafte Darstellung einzelner Kommunikationsaufgaben

Zur Veranschaulichung der Ergebnisse werden nun beispielhaft fiir ausgewéhlte Kommuni-
kationsaufgaben der InKA-Analyse A die ermittelten Stufen dargestellt; die jeweilige Zuord-
nung wird knapp begriindet.

InKA-Analyse A, KA-Nr. 1
HK-Stufe 2, WD-Stufe 4

Kommunikationspartner: Sachbearbeiter/in Krankenkasse
Kommunikationsinhalt: Klarung der Kosteniibernahme bei krankenversicherten Patienten; seltener Abstim-
mung beziiglich der Sinnhaftigkeit bestimmter Ma3nahmen

Ergebnis der Kommunikation ist die Entscheidung seitens der Krankenkasse fiir oder gegen die Kosteniiber-
nahme fiir eine bestimmte therapeutische Maflnahme. Die reine Weitergabe von Informationen (HK-Stufe 1)
seitens des Sozialarbeiters ist dafiir nicht ausreichend; oft ist eine besondere inhaltliche Stellungnahme notwen-
dig (z. B.: Warum soll zum wiederholten Mal eine Entgiftung finanziert werden?). Die Wissensdivergenz ist auf
Grund vollig unterschiedlicher Aufgaben und betrieblicher Zugehorigkeit und fachlicher Ausbildung der Koope-
rationspartner maximal.

InKA-Analyse A, KA-Nr. 5
HK-Stufe 1, WD-Stufe 4

Kommunikationspartner: Sachbearbeiter/in LVA oder BfA
Kommunikationsinhalt: ~Klarung des Anspruchs des Klienten auf Rente, Finanzierung von Kuren, Therapien
0.4.

Normalerweise handelt es sich um eine formale Antragstellung mit je Klient spezifischen Angaben; es geht
darum, Informationen zur Verfiigung zu stellen, die zur Antragstellung notwendig sind, eine quasi automatische
Weiterleitung von Informationen ist auf Grund der Besonderheiten jedes Einzelfalls aber nicht moglich. Damit
handelt es sich um handlungsbezogene Kommunikation auf der HK-Stufe 1. Die Wissensdivergenz ist auf Grund
vollig unterschiedlicher Aufgaben und betrieblicher Zugehorigkeit und fachlicher Ausbildung der Kooperations-
partner maximal.

InKA-Analyse A, KA-Nr. 7
HK-Stufe 4, WD-Stufe 4

Kommunikationspartner: Klient/in
Kommunikationsinhalt: ~ Zielklarung, Beratung und Abstimmung aller MaBnahmen

Je nach Sachlage und Problem des Klienten muss gemeinsam erarbeitet werden, was der Klient erreichen mochte
und kann (z. B. selbststindiges Wohnen, Wiedereingliederung in die Erwerbsarbeit, Abstinenz bei Sucht o. 4.);
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im Hinblick auf die gemeinsame Zielstellung muss dann eine geeignete Mafinahme fiir den Klienten gefunden
werden (HK-Stufe 4). Die Wissensdivergenz der Kooperationspartner maximal.

InKA-Analyse A, KA-Nr. 18
HK-Stufe 4, WD-Stufe 2,5

Kommunikationspartner: Mitarbeiter/in Betreuungsbehorde
Kommunikationsinhalt: alle den Klienten betreffenden Mallnahmen inklusive der Frage, was mit welchen
MaBnahmen fiir den Klienten erreicht werden kann und soll

Ahnlich wie bei der Kommunikation mit dem Klienten werden gemeinsam unterschiedliche Zielstellungen im
abgewogen (HK-Stufe 4). Die Einstufung der Wissensdivergenz ist dadurch begriindet, dass die Mitarbei-
ter/innen in der Betreuungsbehdrde eine spezielle Ausbildung haben (in der Regel sind sie keine Sozialarbeiter),
Fachwissen und Fachsprache sind aber auf Grund der inhaltlichen Uberschneidungen der Arbeitsgebiete beider
Kooperationspartner uneingeschrinkt verwendbar, was zu einer Uberpriifung der Teilaspekte produktbezogenen
Wissens fiihrt und in der Feststellung teilweiser Divergenz im produktbezogenen Wissen (WD-Stufe 2,5) resul-
tiert.

InKA-Analyse A, KA-Nr. 19
HK-Stufe 4, WD Stufen 0 und 0,5

Kommunikationspartner: alle Sozialarbeiter/innen, Arzte/Arztinnen und Psychologen/Psychologinnen des SpD
(interne Fallkonferenz)

Kommunikationsinhalt  ist der gesamte Fallverlauf. Dabei wird auch dariiber gesprochen, welche Ziele mit
dem Klienten erreicht werden konnen, welche Mafinahmen dafiir notwendig sind und
ob Ziele / Maflnahmen modifiziert werden sollten.

Die handlungsbezogene Kommunikation betrifft wie bei Kommunikationsaufgaben Nr. 7 und 18 die Abstim-
mung hinsichtlich der gemeinsamen Zielstellung (HK-Stufe 4). Die Sozialarbeiter innerhalb des SpD sind auf
Grund gleicher Arbeitsaufgaben hinsichtlich ihres arbeitsbezogenen Wissens konvergent (WD-Stufe 0), zwi-
schen den Sozialarbeiten und den Arzten bzw. Psychologen ist das aufgabenbezogene Wissen teilweise diver-
gent (WD-Stufe 0,5).

Vergleich der an den unterschiedlichen Untersuchungsstandorten gewonnenen Ergebnisse

Vergleicht man die Ergebnisse der drei in den SpD durchgefiihrten Fallstudien, so ergeben
sich trotz der Ahnlichkeit der Arbeitstétigkeiten einige auffallende Unterschiede, die im Fol-
genden beschrieben und im Hinblick auf mogliche Ursachen diskutiert werden.

e Auffallend ist, dass sich die bei der Arbeitsanalyse B (SpD II) gewonnenen Ergebnisse in
verschiedener Hinsicht von den Ergebnissen der Analysen A (SpD I) und C (SpD III) un-
terscheiden. Am Arbeitsplatz B wurden mehr Kommunikationsaufgaben ermittelt als in
den beiden anderen SpD (ndmlich 20 im SpD II im Vergleich zu 19 im SpD [ und 17 im
SpD 111, inklusive der von der weiteren Analyse ausgeschlossenen Kommunikationsaufga-
ben wurden am Arbeitsplatz B sogar 24 Kommunikationsaufgaben ermittelt). Dies ist da-
durch bedingt, dass der SpD im Bezirksamt II ein groBBeres Angebotsspektrum bietet als die
SpD der Bezirke I und II: Die zusétzlichen Aufgaben haben eine groBere Zahl von Kom-
munikationsaufgabe zur Folge. Zum anderen fillt auf, dass sich die Kommunikationsauf-
gaben des Arbeitsplatzes B gleichméBiger {iber Zellen der Ergebnisiibersicht verteilen als
dies bei den beiden anderen Arbeitplédtzen der Fall ist, bei denen sich die Ergebnisse fiir die
Kommunikationsaufgaben stirker auf hohere Stufen konzentrieren: Die arbeitsorganisato-
risch bedingte, groBere Autonomie des Sozialarbeiters im SpD II hat offenbar vergleichs-
weise geringere Kooperationsanforderungen zur Folge.
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e Dass die im SpD III ermittelten Kooperationsanforderungen etwas unter denen liegen, die
fiir gleiche Kommunikationsaufgaben (z. B. die Abstimmungen mit dem Klienten, vgl.
Kommunikationsaufgabe Nr. 1) am Arbeitsplatz im SpD I (Anhang I, S. 2, Kommunika-
tionsaufgabe Nr. 7) ermittelt wurden, ist auf unterschiedliche Angaben der Interview-
partner zurlickzufiihren. Wahrend im SpD I berichtet wurde, dass auch die konkreten Ziele,
die mit einer Mallnahme fiir einen Klienten erreicht werden sollen, Thema der Kommuni-
kation mit dem Klienten, den Betreuern und den Kollegen innerhalb des SpD sind, geht es
bei den entsprechenden Kommunikationsprozessen im SpD III offenbar starker darum, die
Entscheidung fiir eine konkrete Betreuungseinrichtung zu treffen, die dafiir notwendigen
Informationen zu erheben und eventuelle Konsequenzen der jeweiligen Entscheidung fiir
den Klienten abzuschitzen. Ob es sich bei dem berichteten Unterschied um fiir den jeweils
gesamten SpD geltende Auffassungen (und insofern fiir die Sozialarbeiter um Arbeitsbe-
dingungen) oder um personliche Unterschiede in der Interpretation der Aufgabe handelt,
konnte im Rahmen der InKA-Analysen nicht abschlieend geklart werden.

e Unterschiede in den Ergebnissen zwischen den Analysen A und C kdnnten zumindest zum
Teil auch auf einem Untersuchereffekt beruhen: Analysen A und C wurden von unter-
schiedlichen Untersuchern durchgefiihrt. Bei Analyse C wurden zum einen weniger Kom-
munikationsaufgaben ermittelt als bei Analyse A, zum anderen wurden die Kooperations-
anforderungen der Kommunikationsaufgaben am Arbeitplatz C tendenziell niedriger ein-
geschitzt als gleiche Kommunikationsaufgaben am Arbeitplatz A.

e Die Zusammenarbeit zwischen Arzten bzw. Psychologen und den Sozialarbeitern des SpD
III scheint, dhnlich wie im SpD II, weniger eng zu sein als im SpD I und stellt insofern we-
niger Anforderungen hinsichtlich der Notwendigkeit interner Abstimmungen; dies spiegelt
sich in den Analyseergebnissen entsprechend wider.

Schlussfolgerungen hinsichtlich der untersuchten Arbeitspliitze / Arbeitsabliufe

Von den InKA-Analysen an Sozialarbeiter-Arbeitplitzen verschiedener SpD wurden vor al-
lem Hinweise hinsichtlich des geplanten DV-Systems erwartet. Detaillierte Aussagen dazu
konnten nicht gemacht werden, weil das Technikkonzept nicht zur Verfiigung stand. Mdéglich
war es aber, vor dem Hintergrund der Kooperationsanalyse allgemeine Hinweise fiir die
Technikgestaltung abzuleiten. Dafiir war es wichtig festzustellen, bei welchen Koordinations-
prozessen innerhalb des SpD es sich definitionsgemif um arbeitsbezogene Kommunikation
handelt und bei welchen nicht. Dariiber hinaus sollten Kommunikationsaufgaben mit hohen
Kooperationsaufgaben ermittelt werden, um bei der Technikgestaltung darauf achten zu kon-
nen, dass es bei diesen nicht zu unerwiinschten Einschrankungen kommt:

¢ Die geplante Informationstechnik sah vor, dass die in Form von Akten verwalteten Klien-
tendaten zukiinftig in einer Datenbank gespeichert und vom Arbeitsplatz aus liber den PC
unmittelbar zuginglich sein sollten. Damit wiirde eine Behinderung der Arbeit — das zum
Teil umsténdliche Suchen nach einer aktuell wichtigen Akte — entfallen; die benétigten
Daten wiéren fiir die zustdndigen Personen ohne zusétzlichen Aufwand verfiigbar. Unter
Kooperationsgesichtspunkten wére von dieser Umstellung der Kontakt zu den Verwal-
tungsangestellten betroffen, die bislang fiir die Aktenablage zustdndig sind. Bei diesem
Kontakt handelt es sich aus arbeitspsychologischer Sicht nicht um eine aktive Abstim-
mung, da lediglich eine gebrauchte Akte heraus- bzw. wieder zuriickgegeben wird; inso-
fern wire eine Einschrinkung der Kooperationsanforderungen bei der geplanten Technik-
nutzung nicht zu erwarten.
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e Hohe Kooperationsanforderungen bestehen demgegeniiber im Kontakt mit Klienten,
Angehorigen und Betreuungseinrichtungen sowie in der interdisziplindren Zusammenar-
beit zwischen Arzten, Psychologen und Sozialarbeitern des SpD. Vorsicht wire also fiir
den Fall geboten, dass zuklinftig eine Erweiterung der IT-Nutzung auf Bereiche geplant
wiirde, die diese Kommunikation betreffen. Dies wire beispielsweise dann der Fall, wenn
an eine Automatisierung der Ablaufsteuerung im Sinne eines Workflow-Management-
Systems gedacht wiirde (zur Einsatzmoglichkeit des InKA-Verfahrens im Rahmen tech-
nisch-organisatorischer Mafinahmen vgl. Abschn. 8.3).

7.2 Fallstudien in der Verwaltung eines Chemieunternehmens

Im Unterschied zur Untersuchung in den SpD handelte es sich bei den Fallstudien in der
Chemieindustrie um sehr heterogene Arbeitspldtze mit unterschiedlich komplexen Anforde-
rungen (Abschn. 7.2.1). Seitens des Unternehmens wurden keine Ergebnisauswertungen die-
ser Fallstudien oder Hinweise fiir die Arbeitsgestaltung erwartet, die Untersuchung an den
drei ausgewdhlten Arbeitsplédtzen diente ausschlieBlich der Erprobung des InKA-Verfahrens.
Im Unterschied zu den in den SpD vorgenommenen Untersuchungen, die mit einem konkre-
ten Anliegen der Beschéftigten und einer geplanten technischen Verdnderung verbunden wa-
ren, erscheint eine Stellungnahme hinsichtlich moglicher Arbeitsgestaltungsmafnahmen fiir
die in der Chemieindustrie untersuchten Arbeitstétigkeiten wenig sinnvoll: Zwischen den drei
Arbeitsplétzen, die hinsichtlich ihrer Kooperationsanforderungen analysiert wurden, besteht
kein unmittelbarer organisatorischer Zusammenhang; die den untersuchten Téatigkeiten je-
weils vor- und nachgelagerten Arbeitspldtze konnten nicht untersucht werden. Insofern fehlt
die Informationsgrundlage, um sinnvolle, iiber den Einzelarbeitsplatz hinausgehende Gestal-
tungsvorschldge zu entwickeln. Die Heterogenitét der in dem Chemieunternechmen analysier-
ten Titigkeiten erlaubt es aber, generelle Uberlegungen hinsichtlich des Zusammenhangs zwi-
schen der Komplexitdt des Arbeitsinhalts und den Kooperationsanforderungen anzustellen
(vgl. Abschn. 7.2.2).

7.2.1  Untersuchungsfeld

Bei dem Unternehmen, in dem die drei Fallstudien durchgefiihrt wurden, handelt es sich um
einen weltweit operierenden Hersteller chemischer Produkte mit unterschiedlichen Kon-
zernstandorten. Insgesamt beschiftigt der Konzern ca. 25.000 Mitarbeiter, davon etwa 9.000
in den Bereichen Produktion und Technik, die {ibrigen Mitarbeiter verteilen sich auf die Be-
reiche Forschung und Entwicklung, Marketing und Verwaltung. Ort der Untersuchung war
der Berliner Standort des Konzerns, untersucht wurden drei nicht unmittelbar zusammen-
hidngende Sachbearbeitungstitigkeiten in den Bereich Spedition, Produktionsplanung und
Expedition.

Kennzeichnung der Titigkeiten an den untersuchten Arbeitspliitzen

Sachbearbeitung Spedition (InKA-Analyse D)

Die Aufgabe der Sachbearbeiter in der Spedition besteht darin, den Versand von Waren zu
organisieren. Dazu gehort die Erstellung von Ladelisten, die Organisation der Spedition von

- 189 -



Stiickgut, die Kontrolle, die Auftragsvergabe sowie, gemeinsam mit Vertretern der Abteilung
Einkauf, die Verhandlungen mit Speditionsfirmen zum Abschluss von Rahmenvertrigen.

Der Arbeitsbereich Spedition (zwei Beschéftigte) ist dadurch gekennzeichnet, dass er eine
Schnittstelle zwischen ,,innen“ und ,,aulen* ist. Die Kooperation mit externen Personen (z. B.
Vertretern von Vertragsspeditionen, Kunden, Zweigstellen) ist intensiver als die Kooperation mit
internen Stellen (Einkauf, interne Kunden).

Arbeitsplatz Logistik / Produktionsplanung (InKA-Analyse E)

Die Dienstleistung, die am untersuchten Arbeitsplatz erbracht wird, besteht in der tagesaktu-
ellen Produktionsplanung. Es geht um die Erstellung und Anderung von Produktionsplinen,
also darum zu disponieren, was, wann, mit welcher Maschine, mit welchen personellen Kapa-
zitdten und unter welchen arbeitszeitlichen Vorgaben hergestellt wird. Voraussetzung fiir die
Produktionsplanung ist die Disposition der Lagerbesténde der fiir die Produktion benotigten
Stoffe und Packmittel. Ziel der Tatigkeit ist die terminnahe Herstellung der Produkte bei op-
timaler Auslastung der Fabrik.

Die Arbeitstitigkeit besteht zum liberwiegenden Teil aus der Koordination der Kapazititen
und Interessen der unterschiedlichen am Produktionsprozess beteiligten vorwiegend innerbe-
trieblichen Bereiche. Ziel ist es, eine moglichst optimale Planung zu erreichen, das heif3t eine
Planung, die die nationale und internationale Marktversorgung weitgehend und moglichst
kostengiinstig sicherstellt. Ein groer Teil der Kommunikation besteht darin, den am Produk-
tionsprozess direkt oder indirekt beteiligten Betriebsbereichen notwendige Anderungen trans-
parent zu machen, indem die Bedingungen in jeweils anderen Bereichen erldutert werden, die
diese Anderungen notwendig machen.

Sachbearbeitung Expedition (InKA-Analyse F)

Die Aufgabe der Sachbearbeiter in der Expedition besteht darin, termingerecht die versand-
fertige Verpackung der fiir das Ausland bestimmten Ware zu veranlassen (Uberpriifung der
Angaben auf dem Versandauftrag, Ausdruck von Etiketten, wenn die komplette Ware zum
Versand freigegeben wurde, Ausdruck und Weiterleiten der Packlisten bei LKW-Spedition).
Die Arbeit der Expedition ist der Arbeit in der Spedition vorgelagert (vgl. InKA-Analyse D).
Auch wenn die Regulationserfordernisse der Tétigkeit nicht systematisch (beispielsweise an-
hand des VERA-Biiro-Verfahrens) ermittelt wurden, ist davon auszugehen, dass es sich um
eine Tatigkeit mit sehr geringem Entscheidungsspielraum handelt. Insofern beschrénkt sich
auch die Kommunikation iiberwiegend auf das Weitergeben und Entgegennehmen bestimmter
fiir die Arbeit notwendiger Informationen. Insgesamt gibt es sieben Kollegen mit identischen
Arbeitsplitzen, die fiir jeweils unterschiedliche Abnehmerlénder zustindig sind. Mit den Be-
trieben in den Abnehmerldndern gibt es keinerlei Kontakt, wohl aber mit den jeweils zustin-
digen Lénderdisponenten.
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7.2.2  Ablauf und Ergebnisse der Untersuchungen

Untersuchungsablauf

Alle drei Beobachtungsinterviews erfolgten wahrend der Arbeitszeit am Arbeitplatz der Be-
schéftigten. Die Anwesenheit des Untersuchers war wihrend der gesamten Zeit ununterbro-
chen moglich, insofern war der Beobachtungsanteil auch hinsichtlich kommunikativer Se-
quenzen groBer als bei den InKA-Analysen A, B und C. Die Dauer der Untersuchung betrug
durchschnittlich zwei Stunden und dreiflig Minuten, wobei der zeitliche Umfang der Analyse
die Komplexitit der jeweiligen Tatigkeit widerspiegelt: Die Analyse der Arbeitstétigkeit
,Produktionsplanung® (InKA-Analyse E) beanspruchte relativ viel Zeit (3 2 Stunden), wih-
rend die beiden anderen Analysen in kiirzerer Zeit durchgefiihrt werden konnten (InKA-Ana-
lyse D, Arbeitsplatz Spedition: 2 %2 Stunden, InKA-Analyse F, Arbeitplatz Expedition: 1 %2
Stunden). Der Ablauf des Beobachtungsinterviews erfolgte entsprechend dem in Abschnitt
6.3 dargestellten Schema.

Ergebnisse

Die Ergebnisse der drei in der chemischen Industrie durchgefiihrten Fallstudien D, E und F
sind zusammen mit den Ergebnissen der Analysen A, B und C im Anhang I (S. 9 ff.) de-
tailliert dokumentiert. Im Folgenden wird ein Uberblick iiber wesentliche Analyseergebnisse
der Fallstudien gegeben. Anhand der Darstellung einzelner Kommunikationsaufgaben, die im
Rahmen der drei Fallstudien untersucht wurden, werden die Ergebnisse veranschaulicht. An-
schlieBend wird diskutiert, inwieweit sich das unterschiedliche Komplexititsniveau der
Arbeitstitigkeiten in den jeweiligen Kooperationsanforderungen niederschlagt.

Ergebnisse InKA-Analyse D (Sachbearbeitung Spedition)

Am untersuchten Arbeitsplatz ,,Sachbearbeitung Spedition* wurden insgesamt 9 Kommuni-
kationsaufgaben ermittelt (vgl. Anhang I, S. 9 f.). 3 Kommunikationsaufgaben wurden zuvor
von der Analyse ausgeschlossen, weil es sich um Delegation oder um Zusatzaufwand als Re-
aktion auf eine Regulationsbehinderung handelte.

Von den 36 Zellen des Auswertungsschemas, die sich aus der Kombination der 4 Stufen
handlungsbezogener Kommunikation mit den 9 Stufen der Wissensdivergenz ergeben, sind 7
Zellen besetzt (vgl. Anhang I, S. 14). Am haufigsten, ndmlich fiir 3 Kommunikationsauf-
gaben, wurde die hochste an diesem Arbeitsplatz ermittelte Stufenkombination ermittelt, die
Kombination aus HK-Stufe 2 (gemeinsames Abwégen mehrerer Handlungsmdglichkeiten mit
dem Ziel, eine Entscheidung zu treffen) und WD-Stufe 4 (Fachwissen divergent; Kommuni-
kationsaufgaben Nr. 5, 7 und 10). Die hoheren Stufen handlungsbezogener Kommunikation —
also die Stufen 3 und 4 — kamen nicht vor, die ermittelten Wissensdivergenz-Stufen liegen
dagegen liberwiegend im oberen Bereich von 2,5 bis 4.

Die hochsten Kooperationsanforderungen sind also dadurch gekennzeichnet, dass mit Perso-
nen aus anderen Arbeitsbereichen Abstimmungen im Hinblick auf Einzelentscheidungen ge-
troffen werden. Dass bei diesen Kommunikationsaufgaben maximale Wissensdivergenz be-
steht, obwohl es sich bei den Kooperationspartnern zum Teil um Stellen bzw. Beschéftigte
des gleichen Betriebs handelt, hdangt mit der spezifischen Position des Arbeitsbereichs Spedi-
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tion innerhalb des Unternehmens zusammen: Dieser Arbeitsbereich erbringt Dienstleistungen
fiir das gesamte Unternehmen, die sich grundlegend vom eigentlichen Unternehmenszweck
(ndmlich der Herstellung und dem Vertrieb chemischer Produkte) unterscheiden, und ist somit
einem externen Dienstleistungsunternehmen vergleichbar. Die Dimension ,,Wissensdiver-
genz* bildet dieses Spezifikum ab.

Die Kommunikationsiibertragung erfolgt iiberwiegend (bei 7 Kommunikationsaufgaben) tele-
fonisch, bei 5 Kommunikationsaufgaben personlich (Mehrfachnennungen waren méglich);
bei dem Informationsaustausch, der schriftlich bzw. per E-Mail erfolgt, handelt es sich defini-
tionsgemal nicht um arbeitsbezogene Kommunikation.

Ergebnisse InKA-Analyse E (Arbeitsplatz Produktionsplanung)

Insgesamt wurden am Arbeitsplatz ,,Produktionsplanung* 14 Kommunikationsaufgaben er-
mittelt und untersucht (vgl. Anhang I, S. 11 f.). Von der weiteren Analyse ausgeschlossen
wurden zuvor 2 Kommunikationsaufgaben, die Delegation bzw. storungsbedingte Kommuni-
kation im Sinne von Zusatzaufwand beinhalten.

Von den 36 Zellen des Auswertungsschemas sind 7 Zellen besetzt (vgl. Anhang I, S. 14). Die
mit 4 Kommunikationsaufgaben am hiufigsten besetzte Zelle ist die Kombination aus HK-
Stufe 2 (gemeinsames Abwégen mehrerer Handlungsmdglichkeiten mit dem Ziel, eine Ent-
scheidung zu treffen) und Wissensdivergenz (WD) Stufe 2,5 (produktbezogenes Wissen
teilweise divergent). Groflere Wissensdivergenz, nimlich die WD-Stufe 4, wurde nur in zwei
Féllen ermittelt, iiberwiegend liegt die Wissensdivergenz bei 2,5 (bei 9 von 14 Kommunika-
tionsaufgaben). Der Grund dafiir liegt darin, dass fiir die Tétigkeit der Produktionsplanung
tiberwiegend die Kommunikation mit verschiedenen betriebsinternen Bereichen erforderlich
ist.

Obwohl die Tatigkeit des Produktionsplaners ausgesprochen komplex ist und die Koordi-
nation verschiedener Betriebsbereiche unter Beriicksichtigung der dort herrschenden spezifi-
schen Bedingungen erfordert, wurde hinsichtlich der handlungsbezogenen Kommunikation
die maximal mogliche Stufe 4 bei keiner Kommunikationsaufgabe ermittelt. Der Grund dafiir
ist, dass die Koordinationsleistung des Produktionsplaners nicht in Abstimmung mit anderen
erfolgt: Die Abstimmungen beziehen sich hochstens im Sinne einer Strategieentscheidung auf
verschiedene miteinander verkniipfte Sachverhalte, die jeweils einen Betriebsbereich betref-
fen. Die mit der Tatigkeit des Produktionsplaners verbundenen Regulationserfordernisse spie-
geln sich also nicht in vollem Umfang im Inhalt der Kommunikation wider.

Die Kommunikationsiibertragung erfolgt iberwiegend (bei 13 Kommunikationsaufgaben)
telefonisch, bei 6 Kommunikationsaufgaben per E-Mail, bei 4 Kommunikationsaufgaben wird
personlich kommuniziert und bei 3 Kommunikationsaufgaben erfolgt die Abstimmung
schriftlich.

Ergebnisse InKA-Analyse F (Sachbearbeitung Expedition)

Die Arbeitstitigkeit ,,Sachbearbeitung Expedition® ist nicht nur hinsichtlich der Komplexitit
des Arbeitsinhalts eine wenig anspruchsvolle Tatigkeit, sie stellt auch im Hinblick auf Um-
fang und Hohe der Kooperationsanforderungen die geringsten Anforderungen der hier vorge-
stellten Fallstudien:
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Ermittelt und untersucht wurden 7 Kommunikationsaufgaben. Die hochste Stufenkombination
wurde fiir die Kommunikationsaufgabe 4 (Abstimmungen bei Eilauftragen, Terminabspra-
chen, Besonderheiten von Auftragen hinsichtlich der Art der Verpackung u. 4. mit Packern
des Bereichs ,,Versand®; vgl. Anhang I, S. 13) ermittelt (HK-Stufe 2, WD-Stufe 4). Die Wis-
sensdivergenz liegt iiberwiegend, ndmlich fiir 3 Kommunikationsaufgaben, bei 2,5 (produkt-
bezogenes Wissen teilweise divergent). Die niedrigste vorkommende Stufenkombination ist
HK-Stufe 1 und WD-Stufe 0, dabei handelt es sich um die abteilungsinterne Ubergabe im
Vertretungsfall (Kommunikationsaufgabe Nr. 9).

Die Kommunikationsiibertragung erfolgt iiberwiegend (bei jeweils 4 Kommunikationsauf-
gaben) personlich bzw. telefonisch, bei einer Kommunikationsaufgabe per E-Mail. Ein
schriftlicher Informationsaustausch, der der Definition arbeitsbezogener Kommunikation ent-
spricht, wurde nicht festgestellt.

Beispielhafte Darstellung einzelner Kommunikationsaufgaben

Zur Veranschaulichung der Ergebnisse werden nun beispielhaft fiir ausgewihlte Kommuni-
kationsaufgaben der InKA-Analysen D, E und F die ermittelten Stufen dargestellt; die jewei-
lige Zuordnung wird knapp begriindet.

InKA-Analyse D (Spedition), KA-Nr. 5
HK-Stufe 2, WD Stufen 0 und 4

Kommunikationspartner: Sachbearbeiter Einkauf (auf Grund eines Rotationsprinzips wird bei dieser Kommuni-
kationsaufgabe jedes Mal mit einer anderen Person aus der Abteilung Einkauf koope-
riert), Kollege Herr B.

Kommunikationsinhalt  ist die Abstimmung beziiglich der Entscheidung fiir einen Spediteur; ggfs. miissen
Nachverhandlungen erfolgen, wenn die von der Spedition gewiinschte Speditions-
firma der Einkaufsabteilung zu teuer ist.

Die Kommunikationspartner miissen Einigung iiber die Speditionen erzielen, mit denen Rahmenvertrége abge-
schlossen werden sollen. Dabei steht fiir die Einkaufsabteilung der moglichst giinstige Preis, fiir die Spedition
dagegen eher die Qualitit der Leistung im Vordergrund (HK-Stufe 2: das Ziel des gemeinsamen Abwigens liegt
im Treffen einer Entscheidung). Die zwei Wissensdivergenz-Stufen ergeben sich daraus, dass an der Kommuni-
kation der Mitarbeiter Herr B. aus der Speditionsabteilung (WD-Stufe 0) ebenso beteiligt ist wie ein (stets ande-
rer) Mitarbeiter der Abteilung Einkauf (WD-Stufe 4).

InKA-Analyse E (Produktionsplanung), KA-Nr. 4
HK-Stufe 3, WD Stufe 0

Kommunikationspartner: Abteilungsleiter Logistik / Pharmazie
Kommunikationsinhalt  ist die Abstimmung bei Engpéssen

Bei der gemeinsamen Planung, wie auf einen Engpass zu reagieren ist (nimmt man beispielsweise die Unterver-
sorgung eines Abnehmerlandes hinsichtlich eines bestimmten Produkts in Kauf), sind alle Aspekte zu bertick-
sichtigen, die den Produktionsablauf beriihren (Kapazititen hinsichtlich Maschinen, Personal etc.; HK-Stufe 3).
Da die Abteilung Produktionsplanung bis vor kurzem Teil der Abteilung Logistik / Pharmazie war, konnte deren
Abteilungsleiter nach kurzer Einarbeitungszeit die Aufgaben der untersuchten Person iibernehmen (WD-Stufe 0,
obwohl die Kommunikationspartner unterschiedlichen betrieblichen Abteilungen angehoren!).

InKA-Analyse E (Produktionsplanung), KA-Nr. 13
HK-Stufe 3, WD Stufe 2,5
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Kommunikationspartner: Leiter / Betriebsassistent Produktion
Kommunikationsinhalt  ist die Besprechung von Arbeitszeiten und Personalplanung zum Beispiel bei
Leistungserhéhung (zwei vs. drei Schichten, Samstagsarbeit etc.).

Bei der Besprechung des Vorgehens bei kurzfristiger Leistungserhhung sind unterschiedliche voneinander
abhéngige Bereiche zu beriicksichtigen, die miteinander koordiniert werden miissen. Wichtige Aspekte dabei
sind inhaltliche Griinde fiir das Vorziehen bestimmter Auftrage, die Verfligbarkeit des notwendigen Packmate-
rials, die Maschinenauslastung sowie die Personalplanung (Planung von Kapazititen und Arbeitszeiten); die
Kommunikation dient der Abwégung dieser Gesichtspunkte mit dem Ziel, eine Strategieentscheidung zu treffen
(HK-Stufe 3). Das produktbezogene Wissen der Kommunikationspartner ist teilweise divergent: Die Grundfrage
zum Fachwissen wurde mit ,,ja* beantwortet, die anschlieBende Priifung der Teilaspekte produktbezogenen Wis-
sens ergab, dass die einzelnen konkreten Bedingungen der Produktionsplanung dem Betriebsassistenten bzw.
Leiter der Produktion nicht bekannt sind und im Gespréch entsprechende Transparenz erst hergestellt werden
muss (WD-Stufe 2,5).

InKA-Analyse F (Expedition), KA-Nr. 8
HK-Stufe 1, WD Stufe 2,5

Kommunikationspartner: Sachbearbeiter der Abteilung Spedition
Kommunikationsinhalt  sind Unstimmigkeiten auf der Packliste, Bruch in der Spedition o. &., was eine nach-
tragliche Anderung der Versandpapiere nach sich zieht.

Inhaltlich geht es in der Kommunikation lediglich um die Aufklarung bzw. Korrektur einer Unstimmigkeit, die
den Austausch jeweils auftragsspezifischer Informationen erfordert (HK-Stufe 1). Die Spedition ist der der Ex-
pedition nachgelagerte Arbeitsbereich. Die von der jeweils anderen Abteilung erbrachten Dienstleistungen sind
daher im Prinzip, aber nicht in allen Details bekannt (WD-Stufe 2,5).

Kooperationsanforderungen und Komplexitit der Arbeitstitigkeiten

Ziel der Untersuchungen an unterschiedlichen Arbeitsplédtzen in der Industrieverwaltung war
es unter anderem, die Tétigkeiten beziiglich der Komplexitéit des Arbeitsinhalts und der Hohe
sowie des Umfangs der Kooperationsanforderungen zu vergleichen. Obwohl eine detaillierte
Aufgabenanalyse zur Ermittlung der Regulationserfordernisse nicht durchgefiihrt werden
konnte, wurden im Rahmen der InKA-Analysen ausreichend Informationen erhoben, die eine
Schitzung der Komplexitatsgrade der untersuchten Arbeitstétigkeiten erlaubt: Die anspruchs-
vollste der untersuchten Tatigkeiten ist die Produktionsplanung (InKA-Analyse E), die die
Koordination verschiedener betrieblicher Bereiche verlangt und vermutlich mindestens der
VERA-Stufe 4 R zuzuordnen wire. Weniger komplex ist die Tétigkeit in der Spedition
(InKA-Analyse D), die wahrscheinlich hochstens VERA-Ebene 3 erreicht. Das Regulations-
niveau der Sachbearbeitung in der Expedition (InKA-Analyse F) entspricht maximal der
VERA-Stufe 2 R: Das Vorgehen bei der Bearbeitung der Arbeitsauftrage ist im Prinzip immer
gleich und folgt einem festgelegten Ablauf (vgl. die Darstellung der VERA-Stufen in Abschn.
6.1.4).

Vergleicht man die untersuchten Arbeitstéitigkeiten hinsichtlich der mit ihnen verbundenen
Kooperationsanforderungen, so ergibt sich ein dhnliches Bild: Bei der InKA-Analyse E (Pro-
duktionsplanung) wurden die meisten Kommunikationsaufgaben ermittelt. Hinsichtlich der
handlungsbezogenen Kommunikation wurden hohere Stufen ermittelt als bei den InKA-Ana-
lysen D (Spedition) und F (Expedition). Auch die Ergebnisse der Fallstudien D und F unter-
scheiden sich in gleicher Weise: Die komplexere Tétigkeit am Arbeitsplatz D beinhaltet im-
merhin zwei Kommunikationsaufgaben mehr als die Tétigkeit am Arbeitsplatz F; wéhrend
von den insgesamt neun Kommunikationsaufgaben vier die Stufe 2 handlungsbezogener
Kommunikation erreichen, ist dies von den am Arbeitsplatz F untersuchten insgesamt sieben
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Kommunikationsaufgaben nur eine. Hinsichtlich der Wissensdivergenz lésst sich ein Zusam-
menhang mit dem Komplexitdtsniveau der Tatigkeit nicht zeigen; beriicksichtigt man die un-
terschiedlichen Summen der Kommunikationsaufgaben pro Arbeitsplatz, so sind die drei Ar-
beitstitigkeiten hinsichtlich der jeweils ermittelten Wissensdivergenz-Stufen in etwa gleich.

Zuverléssige Schliisse konnen aus dieser Beobachtung schon auf Grund der geringen Fallzahl
nicht gezogen werden. Festzuhalten ist aber, dass zumindest in den drei betrachteten Fillen
die Ergebnisse hinsichtlich der handlungsbezogenen Kommunikation und der Wissensdiver-
genz den theoretischen Annahmen entsprechen: TheoriegemilB ist ein Zusammenhang zwi-
schen dem Regulationsniveau einer Arbeitstitigkeit und dem Niveau handlungsbezogener
Kommunikation zu erwarten (vgl. Kap. 3), wihrend die Wissensdivergenz eine theoretisch
unabhingige Dimension der Kooperationsanforderungen ist. Auffallend ist, dass auch der
Umfang der Kommunikation an den drei untersuchten Arbeitsplitzen (also die Anzahl der
Kommunikationsaufgaben) mit dem Regulationsniveau variiert. Ob dies ein zufélliger oder
generalisierbarer Befund ist, miissen kiinftige Untersuchungen zeigen.

7.3 Gesamtauswertung

Der vorliegende Abschnitt fasst zundchst die im Rahmen der insgesamt sechs Fallstudien er-
mittelten Analyseergebnisse zusammen (Abschn. 7.3.1). AnschlieBend werden die bei den
Fallstudien gewonnenen Anwendungserfahrungen dokumentiert (Abschn. 7.3.2) und Konse-
quenzen fiir das Untersuchungsinstrument gezogen (Abschn. 7.3.3).

7.3.1  Die Ergebnisse der Fallstudien im Uberblick

Um die Ergebnisse der sechs Fallstudien miteinander vergleichen zu kénnen, fasst Tabelle 10
wesentliche Untersuchungsergebnisse zusammen. Die Anzahl untersuchter Kommunikations-
aufgaben bewegt sich zwischen 7 und 20 pro Arbeitplatz. Diese Summen vermitteln, im Ver-
gleich betrachtet, einen Eindruck von der Bedeutung kooperativer Anteile im Rahmen der
jeweils untersuchten Tétigkeit: Bei den Arbeitspldtzen der Sozialarbeiter in den SpD (InKA-
Analysen A, B und C) sowie bei der Produktionsplanung (InKA-Anylse E) handelt es sich um
Tatigkeiten, die in hohem Maf3e die Koordination mit inner- oder aullerbetrieblichen Personen
oder Institutionen verlangen. Der Umfang solcher Abstimmungserfordernisse ist bei den
InKA-Analysen D (Sachbearbeitung Spedition) und F (Sachbearbeitung Expedition) deutlich
geringer. Fiir die untersuchten Tétigkeiten ist als Tendenz auBlerdem festzustellen, dass in-
haltlich komplexere Tétigkeiten umfangreichere Kooperationsanforderungen stellen (vgl.
Abschn. 7.2.2).

Die Anzahl der pro Arbeitstétigkeit besetzten Zellen im Auswertungsschema (vgl. die Dar-
stellung und Abb. 8 in Abschn. 7.1.2 sowie Anhang I, S. 14) reicht von 4 bei InKA-Analyse F
bis zu 13 bei InKA-Analyse B. Die Anzahl besetzter Zellen entspricht jeweils in etwa der
Halfte der insgesamt am Arbeitsplatz untersuchten Kommunikationsaufgaben: je mehr Kom-
munikationsaufgaben eine Arbeitstétigkeit beinhaltet, desto mehr Varianten scheinen sich
hinsichtlich der Kooperationsanforderungen zu ergeben. Einzig die Arbeitsanalyse D weist
bei nur 9 untersuchten Kommunikationsaufgaben 7 besetzte Zellen auf.

Bei allen untersuchten Arbeitspldtzen findet sich jeweils eine Stufenkombination, die deutlich
hédufiger als andere Kombinationen ermittelt wurde. Auffillig ist, dass die Werte dieser am
haufigsten festgestellten Kombination tiber alle Tatigkeiten hinweg hinsichtlich der hand-
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lungsbezogenen Kommunikation im unteren Bereich liegen (HK 1 oder 2), wéihrend fiir die
entsprechende Wissensdivergenz jeweils Werte im oberen Bereich ermittelt wurden (WD
zwischen 2,5 und 4). Auch bei Tatigkeiten relativ hoher inhaltlicher Komplexitit liegen die
meisten Anforderungen hinsichtlich der handlungsbezogenen Kommunikation also im unteren
Bereich. Die Abstimmung erfolgt in diesen Fillen zumeist mit Personen, mit denen zumindest
hinsichtlich des aufgabenbezogenen und des organisationsbezogenen Wissens Divergenz be-
steht.

InKA-Analyse A B C D E F
An;ahl untersuchter Kommuni- 19 20 17 9 14 ;
kationsaufgaben
Anzahl besetzter Zellen 11 13 8 7 7 4

. . . HK?2/ HK2/ HKI1/ HK2/ HK2/ HK 1/
hiufigste Stufenkombination WD4 WD4 WD35 WD4 WD25 WD25
Anzahl der Kommunikations-
aufgaben mit der hochsten Stu- 5 6 4 3 4 3
fenkombination

Tabelle 11:  Ergebnisse der sechs Fallstudien im Uberblick

Uber alle untersuchten Arbeitsplitze hinweg wurden insgesamt 86 Kommunikationsaufgaben
untersucht, die sich insgesamt auf 26 der 36 Zellen des Auswertungsschemas verteilen. Auf-
fallend héufig, nimlich insgesamt 19 mal, wurde die Kombination aus HK-Stufe 2 und WD-
Stufe 4 ermittelt. Davon abgesehen lassen sich hinsichtlich der Verteilung der Kommunikati-
onsaufgaben auf die Zellen keine Besonderheiten erkennen. Mit der Kombination aus den
beiden niedrigsten Stufen (HK-Stufe 1, WD-Stufe 0) wurden insgesamt 5 Kommunikations-
aufgaben beurteilt, 4 Kommunikationsaufgaben wurden der hochst moglichen Stufenkombi-
nation (HK-Stufe 4, WD-Stufe 4) zugeordnet.

Die Héufung von Kommunikationsaufgaben in der Zelle HK-Stufe 2 und WD-Stufe 4 erklért
sich dadurch, dass hier die relativ homogenen Arbeitsplitze in den SpD (InKA-Analyse A, B
und C) liberproportional vertreten sind; bei den InKA-Analysen A und B ist dies die am héu-
figsten ermittelte Stufe. Die Haufung ist also mit hoher Wahrscheinlichkeit auf die Spezifika
der untersuchten Arbeitstétigkeiten und nicht auf Unschérfen des Untersuchungsinstruments

zurlickzufiihren.

Hinsichtlich der Dimension ,,handlungsbezogene Kommunikation* wurde die Stufe 2 am héu-
figsten ermittelt (ndmlich bei 33 von 86 Aufgaben). Dies ist nicht iiberraschend, wenn man
den engen theoretischen Zusammenhang zwischen den Regulationserfordernissen einer Ar-
beitstitigkeit und den Erfordernissen handlungsbezogener Kommunikation beriicksichtigt:
Zum einen sind Arbeitstitigkeiten mit hohen Regulationserfordernissen generell empirisch
seltener als Arbeitstitigkeiten mit niedrigeren Regulationserfordernissen, zum anderen spie-
gelt sich die Hohe der Regulationserfordernisse von Arbeitstétigkeiten nicht immer vollstén-
dig in den Kommunikationsanforderungen wider (vgl. dazu InKA-Analyse E). So erklért sich,
dass auch bei der vorliegenden Stichprobe, die liberwiegend Tétigkeiten mit relativ hohen
Regulationserfordernissen umfasst, die meisten Kommunikationsaufgaben hinsichtlich der
handlungsbezogenen Kommunikation im unteren Bereich liegen. Bei einer hinsichtlich der
Regulationserfordernisse gleich verteilten Stichprobe wére also sogar eine stiarkere Konzen-
tration der Kommunikationsaufgaben auf den unteren Stufen handlungsbezogener Kommuni-
kation zu erwarten.
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Bei den Wissensdivergenz-Stufen wurden iiberwiegend hohe Stufen ermittelt (nur 28 der 86
Kommunikationsaufgaben liegen im Bereich der Wissensdivergenz-Stufen 0 bis 2). Dieses
Ergebnis entspricht dem Charakteristikum der untersuchten Téatigkeiten, die in erster Linie
Kooperation mit abteilungs- oder betriebsexternen Stellen beinhalten.

7.3.2  Anwendungserfahrungen

Ziel der Erprobung des InKA-Verfahrens war es unter anderem, Erfahrungen beziiglich der
Handhabbarkeit und Hinweise zur Optimierung des Instruments zu erlangen. Die im Rahmen
der Fallstudien gewonnenen Anwendungserfahrungen werden im Folgenden dokumentiert.

Vorgehen bei der Analyse

Insgesamt ist festzustellen, dass die Erhebung des Informationsflusses, die Abgrenzung von
Kommunikationsaufgaben und die Beurteilung hinsichtlich der beiden zentralen Dimensionen
,handlungsbezogene Kommunikation* und ,,Wissensdivergenz* zufrieden stellend gelingt.
Der aufwindigste Teil ist die Gesamterhebung des Informationsflusses und die Feststellung
der Kommunikationsaufgaben, die anschlieBende Beurteilung beansprucht pro Kommuni-
kationsaufgabe vergleichsweise wenig Zeit. Die Beurteilung ist allerdings dann — schon durch
den notwendigen Schreibaufwand — zeitintensiv, wenn die Anzahl der ermittelten Kommuni-
kationsaufgaben sehr grof ist. Bei ,,kommunikationsintensiven* Arbeitstétigkeiten ldsst sich
die Kommunikation zudem nur noch auf recht abstrakter Ebene beschreiben, ,,feinkornigere*
Analysen (z. B. storungsbedingte Kommunikation, B4) sind kaum noch durchfiihrbar, weil
diese eine viel detailliertere / konkretere Beschreibung der Kommunikation voraussetzen. Das
andert sich bei weniger komplexen und weniger kommunikationsintensiven Tatigkeiten. Bei
dieser Einschétzung ist allerdings zu beriicksichtigen, dass zumindest die Kommunikations-
intensitit der untersuchten Sozialarbeiter-Tétigkeiten (InKA-Analysen A, B und C) fiir Biiro-
und Verwaltungstitigkeiten im Allgemeinen untypisch sein diirfte.

Die Verfahrensanwendung hat gezeigt, dass fiir das Interview je nach Komplexitét der Tétig-
keit zwischen eineinhalb und vier Stunden Zeit am Arbeitsplatz notwendig sind. Das Inter-
view dient primér der Gesamterhebung des Informationsflusses. Zusétzlich konnen Fragen
gestellt werden, die fiir die Feststellung der Kommunikationsaufgaben wichtig sind. Fragen
zur Wissensdivergenz, die sich nicht im Zuge des Interviews schon geklért haben, konnen
problemlos im Anschluss an die Erhebung des Informationsflusses noch einmal gestellt wer-
den.

Obwohl der Beobachtungsanteil gegeniiber dem Interviewanteil relativ gering war, hat sich
gezeigt, dass durch die Befragung am Arbeitsplatz wichtige Zusatzinformationen gewonnen
werden (z. B. konnen Telefongesprache und Gespriche mit Kollegen, die ins Biiro kommen,
mitverfolgt werden), die auch Ankniipfungspunkte fiir Nachfragen bieten. Auf die Informa-
tionserhebung am Arbeitsplatz sollte also keinesfalls verzichtet werden.

Zu den Teilverfahren im Einzelnen:
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Teilverfahren B: Erhebung und Kennzeichnung des Informationsflusses am Arbeitsplatz

Die Arbeitsblétter B2 / B3 sind noch nicht optimal gestaltet. Ein Problem ist der Schreibauf-
wand, der wegen der Ubertragungsnotwendigkeit sehr hoch ist. Eine zweite Schwierigkeit ist
die Nummerierung: Da auch nach der Zusammenfassung / Trennung von Iwe zu Kommuni-
kationsaufgaben noch Kommunikationsaufgaben aus der weiteren Analyse herausfallen, feh-
len spéter einige Kommunikationsaufgabennummern (z. B., wenn eine Kommunikationsauf-
gabe aus der weiteren Analyse ausgeschlossen wird, da es sich um Delegation handelt), was
in der tabellarischen Ergebnistibersicht zu Unklarheiten fiihren kann.

Teilverfahren C: Beurteilung der handlungsbezogenen Kommunikation

Der Fragenalgorithmus hat sich bei der Zuordnung der Kommunikationsaufgaben zu den Stu-
fen handlungsbezogener Kommunikation vor allem zur Absicherung in Zweifelsfillen als
hilfreich erwiesen. Am schwierigsten eindeutig festzustellen war die Stufe 3, hier erwies sich
die Abgrenzung zu den Stufen 4 bzw. 2 in manchen Fillen als Problem; Abgrenzungspro-
bleme gab es teilweise auch bei den Stufen 1 und 2. Allerdings traten diese Probleme nur bei
der Analyse der Sozialarbeiter-Tatigkeiten (InKA-Analyse A, B und C) auf, was die Vermu-
tung nahe legt, dass die Schwierigkeiten durch die Personenbezogenheit der Dienstleistung in
den SpD bedingt sein konnten. In diesem Zusammenhang verlangt der Begriff des Ziels
(Stufe 4) eine differenziertere Betrachtung: Im InKA-Verfahren bezeichnet der Begriff ein
Handlungsziel der untersuchten Person bzw. des Kommunikationspartners. Bei personenbe-
zogenen Dienstleistungen gibt es dariiber hinaus Ziele fiir die Klienten, die von den Hand-
lungszielen des Arbeitenden zu unterscheiden, aber dennoch handlungsrelevant sind: Je
nachdem, welche Ziele mit / fiir den Klienten festgelegt werden, erfolgen auch andere Ar-
beitsschritte des Arbeitenden, es werden jeweils unterschiedliche Schritte und MaBBnahmen
abgeleitet.

Teilverfahren D: Beurteilung der Wissensdivergenz

Die Wissensdivergenz wurde im Rahmen der Anwendung des Verfahrens von den unter-
suchten Personen auch subjektiv als relevante Anforderung betrachtet: An allen Arbeitsplat-
zen wurde berichtet, dass die Kommunikation als ,,schwieriger empfunden wird, wenn zwi-
schen der befragten Person und deren Kooperationspartner gro3e Wissensdivergenz besteht.
Kommunikationsprozesse mit Partnern gleichen oder annéhernd gleichen arbeitsbezogenen
Wissens wurden demgegeniiber als unkomplizierter beschrieben.

Die Operationalisierung der einzelnen Bereiche arbeitsbezogenen Wissens hat sich als ver-
standlich und handhabbar erwiesen, einzig mit Blick auf den Bereich ,,Produktbezogenes
Wissen* sollten Modifikationen vorgenommen werden: Bislang fehlt dem Verfahren eine
genaue Bezeichnung der organisatorischen Einheit, die deutlich macht, was bzw. wer dazuge-
hort sowie eine genaue Bezeichnung des ,,Produkts® der organisatorischen Einheit (in der
Regel handelt es sich auch in Industrieverwaltungen eher um eine Dienstleistung). Dies er-
schwert eine exakte Beantwortung der Fragen zum produktbezogenen Wissen.
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Teilverfahren E: Kommunikationsiibertragung

Hinsichtlich der Beurteilung der Kommunikationsiibertragung kdnnen in Abhingigkeit vom
Untersuchungszweck unterschiedliche Modifikationen sinnvoll sein. Im Hinblick auf die Ab-
schidtzung von Technikfolgen konnte beispielsweise danach gefragt werden, wie sich eine
Lindirektere* oder ,,direktere” Kommunikation als die gewihlte (z. B. telefonisch statt per-
sonlich, elektronisch statt telefonisch) auf die Kommunikation auswirken wiirde. Dies diirfte
auf der Grundlage des Beobachtungsinterviews gut einschitzbar sein, wiirde allerdings ent-
sprechende Ergénzungen zur 6konomischen Funktion direkter Kommunikation im Manual
erfordern (vgl. die Erlduterungen im Manual zum Teilverfahren F des KABA-Verfahrens;
Dunckel et al., 1993)

Teilverfahren F: Ergebniszusammenfassung

Die zweidimensionale Tabelle (Arbeitsblatt F2), die die Untersuchungsergebnisse iiber alle
Kommunikationsaufgaben einer Arbeitstitigkeit hinweg zusammenfasst, hat sich als ausge-
sprochen sinnvoll erwiesen, weil sie beim Vergleich unterschiedlicher Arbeitsplétze einen
unmittelbaren Eindruck der Unterschiede sowohl hinsichtlich der Anzahl der Kommunikati-
onsaufgaben als auch hinsichtlich der Verteilung der Kommunikationsaufgaben auf die Zellen
des Schemas erlaubt.

Als verzichtbar hat sich dagegen die Wiederholung der bereits auf Arbeitsblatt B3 vorge-
nommenen Aufzihlung aller Kommunikationsaufgaben (Arbeitsblatt F2) erwiesen.

Inwieweit die numerische Auswertung der Kommunikationsiibertragung sinnvoll ist und wel-
che andere Auswertungsmoglichkeit niitzlich wire, hingt vom jeweiligen Untersuchungs-
anliegen ab.

7.3.3 Konsequenzen fiir das Untersuchungsinstrument

Generell hat sich gezeigt, dass die Analyse kooperativer Tatigkeitsanteile mit dem InKA
praktikabel ist und in plausiblen Untersuchungsergebnissen resultiert. Die Operationalisierung
der Dimensionen fiihrt bei unterschiedlich komplexen Tétigkeiten zu differenzierten Analyse-
ergebnissen. Bei zwei gleichen Arbeitstatigkeiten, die von zwei unterschiedlichen Untersu-
chern analysiert wurden, wurden eine Reihe iibereinstimmender Kommunikationsaufgaben
ermittelt (InKA-Analysen A und B). Beurteilungsunterschiede bei beiden Analysen sind zu-
mindest zum Teil auf Unterschiede in den jeweiligen Arbeitsbedingungen zuriickzufiihren.

Vereinzelte Schwierigkeiten, die bei der Anwendung des InKA-Instruments aufgefallen sind,
wurden im vorangegangenen Abschnitt beschrieben. Die folgende Darstellung kniipft un-
mittelbar an die dort dokumentierten Anwendungserfahrungen an: Fiir die problematisierten
Aspekte werden Vorschlige gemacht, die bei einer zukiinftigen Uberarbeitung des Verfahrens
beriicksichtigt werden sollten.

Bevor Modifikationen fiir die einzelnen Teilverfahren dargestellt werden, zuvor zum gene-
rellen Problem des hohen Zeitaufwands und der ,,Grobkornigkeit™ bei der Analyse von Tatig-
keiten mit einem grofen Anteil arbeitsbezogener Kommunikation:

e Der zeitliche Aufwand bei der Analyse ,.,kommunikationsintensiver* Arbeitstitigkeiten
lasst sich reduzieren, in dem eine begriindete Reduktion der untersuchten Kommunikati-
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onsaufgaben vorgenommen wird. Griinde fiir die Auswahl der Kommunikationsaufgaben
konnen in der Fragestellung der Untersuchung liegen. Liefert diese kein Kriterium fiir die
Beschriankung der Analyse auf bestimmte Kommunikationsaufgaben, konnen diejenigen
selektiert werden, die den grofiten zeitlichen Anteil an der Gesamttitigkeit haben.

e Ahnlich ist hinsichtlich des Problems zu verfahren, dass die Analyse einzelner Kommuni-
kationsaufgaben zu allgemein erscheint, weil die Kooperationsanforderungen des Arbeits-
platzes insgesamt sehr umfangreich oder komplex erscheinen. Auch in diesem Fall ist es
moglich, sich auf die Analyse der Kommunikationsaufgaben zu beschrianken, die im Hin-
blick auf das Untersuchungsanliegen von besonderer Bedeutung sind.

Entsprechende Hinweise auf Reduktionsmoglichkeiten des Untersuchungsaufwands sollten in
das InKA-Manual integriert werden.

Teilverfahren B: Erhebung und Kennzeichnung des Informationsflusses am Arbeitsplatz

Bezogen auf den erhohten Schreibaufwand, der damit verbunden ist, dass bestimmte Angaben
auf mehrere Arbeitsblétter zu iibertragen sind, ist an die Entwicklung einer EDV-gestiitzten
Verfahrensversion zu denken, bei der Ubertriige, Summenbildungen sowie der Eintrag der
Untersuchungsergebnisse fiir die einzelnen Kommunikationsaufgaben in das libergreifende
Arbeitsblatt F2 automatisch erfolgen.

Hinsichtlich des Wegfallens bestimmter Kommunikationsaufgabennummern im Zuge der
Analyse erscheint eine ergéinzende Erlduterung im Manual ausreichend, die darauf hinweist,
dass die Summe der Kommunikationsaufgaben in den Feldern der Ergebniszusammenfassung
(Arbeitsblatt F2) nicht mit der Summe der Kommunikationsaufgaben auf Arbeitsblatt B3
tibereinstimmen muss, weil

e auf Grund der Feststellung storungsbedingter Kommunikation, Instruktion und Delegation
noch Kommunikationsaufgaben wegfallen,

e durch die zum Teil vorkommende Zuordnung von zwei WD-Stufen zu einer Kommunika-
tionsaufgabe manche Kommunikationsaufgaben doppelt in der Tabelle auftauchen.

Teilverfahren C: Beurteilung der handlungsbezogenen Kommunikation

Beachtung verlangt hier besonders das Problem des ,,zweifachen Ziels* (Handlungsziel vs.
Ziel fur den Klienten) bei personenbezogenen Tétigkeiten. Die hier aufgetretene Schwierig-
keit, dass es neben den Handlungszielen weitere handlungsrelevante Ziele gibt (im Fall der
untersuchten Sozialarbeiter-Tétigkeiten sind dies ,,Entwicklungsziele* fiir den Klienten) ver-
weist darauf, dass bei einem Kommunikationsanalyse-Verfahren fiir personenbezogene
Dienstleistungen stérker zwischen dem Handlungsziel der untersuchten (dienstleistenden)
Person und den angestrebten Verdnderungen in der anderen Person (in diesem Fall der Klient)
unterschieden werden muss; die Stufe 4 in der vorliegenden Version des InKA differenziert
fiir solche Anwendungszwecke nicht ausreichend. Daraus ist zunédchst die Konsequenz zu
ziehen, das InKA in der vorliegenden Form fiir personenbezogene Dienstleistungen nicht ein-
zusetzen. Eine Weiterentwicklung des Verfahrens im Hinblick auf diese Art von Arbeitstitig-
keiten erscheint grundsétzlich mdglich.
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Die eindeutige Zuordnung der Kommunikationsaufgaben zu den Stufen handlungsbezogener
Kommunikation ldsst sich moglicherweise durch zusétzliche Differenzierungen (z. B. dhnlich
den ,,R-Stufen* des VERA-Biiro, vgl. Leitner et al., 1993) erleichtern.

Teilverfahren D: Beurteilung der Wissensdivergenz

Die Operationalisierung der Dimension ,,Wissensdivergenz* hat sich in der vorliegenden
Form bewéhrt. Ankniipfend an die Schwierigkeit, die Fragen zum produktbezogenen Wissen
in allen Fillen eindeutig zu beantworten, sollte das Verfahren zukiinftig eine genauere Be-
zeichnung der organisatorischen Einheit, der der untersuchte Arbeitsplatz zugehdrt, sowie
eine Beschreibung des Produkts bzw. der Dienstleistung dieser organisatorischen Einheit vor-
sehen.

Da die Fragen zur Wissensdivergenz in der Regel nicht an den Arbeitenden gestellt werden,
wire eine Umformulierung sinnvoll, die dazu fiihrt, dass die Fragen an den Untersucher ge-
richtet sind.

Teilverfahren E: Kommunikationsiibertragung

Die Ermittlung und Auswertung der Kommunikationsiibertragung bereitet in der vorliegenden
Form keinerlei Schwierigkeiten. Bezogen auf die Auswertung dieses Teilverfahrens sind Mo-
difikationen sinnvoll, wenn das Untersuchungsanliegen dies erfordert (vgl. Abschn. 7.3.2).

Teilverfahren F: Ergebniszusammenfassung

Auch die Ergebniszusammenfassung hat sich als praktikabel und iibersichtlich erwiesen.
Uberarbeitungsbedarf besteht hier lediglich in Form der Streichung der tabellarischen Auf-
zahlung aller untersuchten Kommunikationsaufgaben. Als angemessene arbeitsplatzbezogene
Ergebnisdarstellung erscheint die fiir Anhang I verwendete Form, die im Wesentlichen auf
den Arbeitsblittern B3 und F1 beruht.

Fazit

Das InKA-Verfahren eignet sich in der vorliegenden Form, um die in dieser Arbeit theore-
tisch begriindeten Anforderungsdimensionen kooperativer Arbeit zu erfassen. Sinnvoll er-

scheinende Modifikationen beziehen sich nicht auf die generelle Konzeption, sondern auf

Einzelheiten des bisherigen Verfahrens, deren Optimierung dazu beitragen wiirde, die Ein-
deutigkeit der Beurteilung zu erleichtern und den Untersuchungsaufwand zu reduzieren.

7.4 Diskussion der Ergebnisse

Die in den vorangegangenen Abschnitten vorgestellten Untersuchungsergebnisse sollen im
Folgenden hinsichtlich zweier Aspekte diskutiert werden:

e Zunichst werden vor dem Hintergrund der Fallstudien verschiedene Anforderungstypen
kooperativer Arbeit vorgestellt (Abschn. 7.4.1).
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e AnschlieBend ist der in Abschnitt 5.2.1 aufgeworfenen theoretischen Frage nach dem

Verhdltnis der Dimensionen ,, handlungsbezogene Kommunikation “ und ,, Wissensdivergenz
nachzugehen (Abschn. 7.4.2).

7.4.1  Anforderungstypen kooperativer Arbeit

Vor dem Hintergrund der sechs Fallstudien konnen verschiedene idealtypische Anforderungs-
konstellationen kooperativer Arbeit gekennzeichnet werden. Dies soll nachfolgend gezeigt
werden, indem vier verschiedene Kommunikationsaufgabentypen beschrieben werden:

e Kommunikationsaufgaben, die sowohl hinsichtlich der handlungsbezogenen Kommuni-
kation als auch hinsichtlich der Wissensdivergenz hohen Stufen zuzuordnen sind (Typ 1:
HK-Stufe 4, WD-Stufe 4),

e Kommunikationsaufgaben, die sowohl hinsichtlich der handlungsbezogenen Kommunikation
als auch hinsichtlich der Wissensdivergenz niedrigen Stufen zuzuordnen sind (Typ 2: HK-
Stufe 1, WD-Stufe 0),

e Kommunikationsaufgaben mit sohen Anforderungen hinsichtlich der handlungsbezogenen
Kommunikation, aber niedrigen Anforderungen hinsichtlich der Wissensdivergenz (Typ 3:
HK-Stufe 4, WD-Stufe 0),

o Kommunikationsaufgaben mit niedrigen Anforderungen hinsichtlich der handlungsbezo-
genen Kommunikation, aber hohen Anforderungen hinsichtlich der Wissensdivergenz
(Typ 4: HK-Stufe 1, WD-Stufe 4).

Wie an den Ergebnissen der sechs Fallstudien deutlich wird, beinhalten Arbeitstétigkeiten in der
Regel nicht nur Kommunikationsaufgaben eines Typs: Je mehr Kommunikationsaufgaben an ei-
nem Arbeitsplatz ermittelt wurden, desto grofBer war meist auch die Bandbreite der ermittelten
Kooperationsanforderungen (vgl. Abschn. 7.3.1). Auch komplexe Tatigkeiten beinhalten also
beispielsweise Kommunikationsaufgaben, die geringe Kooperationsanforderungen stellen.
Kommt ein Anforderungstyp jedoch bei einer Arbeitstétigkeit besonders haufig vor, so ldsst sich
die Tatigkeit, wie die folgenden Erorterungen zeigen, anhand dieses Kommunikationsaufgaben-
typs charakterisieren.

Anforderungstyp 1
Hohe Anforderungen auf beiden Dimensionen (HK-Stufe 4, WD-Stufe 4)

Arbeitstitigkeiten, deren Kommunikationsaufgaben sowohl hinsichtlich der Dimension ,,han-
dlungsbezogene Kommunikation® als auch hinsichtlich der Wissensdivergenz hohe Anforde-
rungen stellen, sind allgemein folgendermafen gekennzeichnet:

¢ Sie stellen hohe Anforderungen an die individuelle Handlungsregulation.

¢ Die Regulation erfordert die Abstimmung mit anderen hinsichtlich des anzustrebenden
Ziels bzw. der anzustrebenden Ziele.

e Die Abstimmung erfolgt mit betriebsexternen Personen, deren Fachwissen sich von dem
des Beschiftigten unterscheidet.

Verhandlungen mit Kunden oder anderen Firmen, beispielsweise die Verhandlung mit Ver-
tretern von Zulieferfirmen, in denen Vertragskonditionen (Materialqualititen, Preis, Liefer-

-202 -



konditionen) ausgehandelt werden, beinhalten Kooperationsanforderungen des beschriebenen
Typs. Auch Beratungstitigkeiten, denen Wissensunterschiede und verschiedene oder zunichst
zu kldrende Zielvorstellungen von Berater und Ratsuchendem zu Grunde liegen, wie dies bei
den untersuchten Sozialabeiter-Tatigkeiten der Fall war (InKA-Analysen A, B und C), sind
durch hohe Kooperationsanforderungen auf beiden Beurteilungsdimensionen gekennzeichnet.

Anforderungstyp 2
Niedrige Anforderungen auf beiden Dimensionen (HK-Stufe 1, WD-Stufe 0)

Arbeitstétigkeiten, deren Kommunikationsaufgaben hinsichtlich beider Beurteilungsdimen-
sionen niedrige Anforderungen stellen, konnen folgendermallen charakterisiert werden:

e Die Regulationserfordernisse der Tatigkeit sind gering.

¢ Hinsichtlich der arbeitsbezogenen Kommunikation erfordert sie lediglich die Weitergabe
oder das Entgegennehmen relevanter Informationen.

e Der Informationsaustausch erfolgt zwischen Personen mit gleichen Arbeitsaufgaben.

Ein Beispiel fiir eine Arbeitstitigkeit, die durch diesen Kommunikationsaufgabentyp gekenn-
zeichnet ist, ist die Tétigkeit eines Sachbearbeiters, dessen Auftragsbearbeitung grundsitzlich
keine Kooperation erfordert. Nur im Vertretungsfall ist eine Abstimmung mit einem Kollegen
notwendig, der gleiche Aufgaben bearbeitet. In diesem Fall miissen bei der Ubergabe Beson-
derheiten einzelner Auftrige (z. B. der Bearbeitungsstand o. &.) erldutert werden, um einen
reibungslosen Ablauf zu gewiéhrleisten.

Anforderungstyp 3
Hohe Anforderungen hinsichtlich handlungsbezogener Kommunikation, niedrige Anforde-
rungen hinsichtlich der Wissensdivergenz (HK-Stufe 4, WD-Stufe 0)

Arbeitstétigkeiten, deren Kommunikationsaufgaben hinsichtlich der handlungsbezogenen
Kommunikation hohe, hinsichtlich der Wissensdivergenz jedoch niedrige Anforderungen
stellen, sind folgendermafBlen zu kennzeichnen:

o Sie stellen hohe Anforderungen an die individuelle Handlungsregulation.

¢ Die Regulation erfordert die Abstimmung mit anderen hinsichtlich des anzustrebenden
Ziels bzw. der anzustrebenden Ziele.

e Die Abstimmung erfolgt mit Personen, die gemeinsam fiir dieselbe Aufgabe zustindig
sind.

Hier handelt es sich um den Fall gemeinsamer Zusténdigkeit mindestens zweier Personen fiir
eine komplexe Arbeitsaufgabe. Die Personen teilen also das aufgabenbezogene Wissen; die
notwendigen Abstimmungen beinhalten die Interpretation oder Festlegung eines gemeinsa-
men Ziels. Ist eine Arbeitstitigkeit liberwiegend durch Kommunikationsaufgaben dieses Typs
gekennzeichnet, so handelt es sich mit hoher Wahrscheinlichkeit um gemeinsame bzw. kol-
lektive Handlungsregulation im Sinne des Gruppenarbeitskonzepts von Weber (1997, 1999;
vgl. Abschn. 3.2.3).
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Anforderungstyp 4
Niedrige Anforderungen hinsichtlich handlungsbezogener Kommunikation, hohe Anforde-
rungen hinsichtlich der Wissensdivergenz (HK-Stufe 1, WD-Stufe 4)

Arbeitstatigkeiten, deren Kommunikationsaufgaben bei maximaler Wissensdivergenz niedrige
Anforderungen hinsichtlich der handlungsbezogenen Kommunikation stellen, konnen folgen-
dermaBen charakterisiert werden:

e Die Regulationserfordernisse der Tétigkeit sind gering.

¢ Hinsichtlich der arbeitsbezogenen Kommunikation erfordert sie lediglich die Weitergabe
oder das Entgegennehmen relevanter Informationen.

e Der Informationsaustausch erfolgt mit Personen betriebsexterner Stellen, deren Fachwissen
sich von dem des Beschéftigten unterscheidet.

Tatigkeiten, die dieser Beschreibung entsprechen, konnen Dienstleistungen sein, deren Kern
es ist, anderen Personen bestimmte Auskiinfte zur Verfiigung zu stellen. Ein Beispiel dafiir
wire die Tatigkeit bei der Hotline einer Krankenkasse, die darin besteht, Anrufern mit jeweils
spezifischen Anliegen entsprechende Fachirzte oder Ansprechpartner zu nennen. Dazu ist es
erforderlich, den vorliegenden Sachverhalt zu erfragen, um die konkrete Problemlage des
Versicherten zumindest in Grundziigen verstehen zu konnen.

7.4.2  Schlussfolgerungen hinsichtlich des theoretischen Modells

In Kapitel 5 wurde als Reslimee der vorangegangenen theoretischen Erdrterungen und Basis
fiir die empirische Umsetzung ein zweidimensionales theoretisches Modell vorgestellt, das die
handlungsbezogene Kommunikation und die Wissensdivergenz zwischen Kooperationspart-
nern als unabhédngige Anforderungsdimensionen kooperativer Anteile von Arbeitstéitigkeiten
beinhaltet. Bezogen auf die Annahme der Unabhéngigkeit beider Dimensionen wurden drei
Gegenthesen formuliert, die nun vor dem Hintergrund der empirischen Ergebnisse und An-
wendungserfahrungen erneut diskutiert werden sollen (vgl. Abschn. 5.2.1):

o Gegenthese I: Ausschlaggebend fiir die Hohe der Kooperationsanforderungen ist die Wis-
sensdivergenz. Die Ermittlung der handlungsbezogenen Kommunikation dient allenfalls
einer zusitzlichen Differenzierung innerhalb der Wissensdivergenz-Stufen.

o Gegenthese 2: Ausschlaggebend fiir die Hohe der Kooperationsanforderungen ist die hand-
lungsbezogene Kommunikation. Die Ermittlung der Wissensdivergenz dient allenfalls ei-
ner zusétzlichen Differenzierung innerhalb der Stufen handlungsbezogener Kommunika-
tion.

e Gegenthese 3: Die beiden Dimensionen ,,handlungsbezogene Kommunikation und ,,Wis-
sensdivergenz* sind in ihren Auspragungen empirisch nicht unabhéngig voneinander.

zu Gegenthese 1

Die Hypothese, der Dimension ,,Wissensdivergenz* sei hinsichtlich ihres Einflusses auf die
Kooperationsanforderungen groBleres Gewicht zuzuschreiben als der handlungsbezogenen
Kommunikation, schien schon auf Grund theoretischer Uberlegungen nicht plausibel (vgl.
Abschn. 5.2.1). Auch die vorliegenden Fallstudien bieten keinen Ankniipfungspunkt, um
diese These zu belegen: Die Dimension ,,Wissensdivergenz erscheint in den vorliegenden
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Untersuchungsergebnissen als ein sowohl von der Komplexitét des Arbeitsinhalts als auch
vom Niveau der handlungsbezogenen Kommunikation unabhéngiger Aspekt der Kooperation;
eine Dominanz der Dimension ,,Wissensdivergenz® gegeniiber der Dimension ,,handlungsbe-
zogene Kommunikation® ist also auch vor dem Hintergrund der empirischen Untersuchung
nicht anzunehmen.

zu Gegenthese 2

Auf Grund des in den theoretischen Erorterungen ausgefiihrten Zusammenhangs zwischen
den psychischen Regulationserfordernissen der Tatigkeit und dem Niveau arbeitsbezogener
Kommunikation erscheint es theoretisch sinnvoll anzunehmen, dass die Hohe der Koopera-
tionsanforderungen in erster Linie durch aktuelle Arbeitsanforderungen bestimmt werden, die
sich in der Komplexitit des Kommunikationsinhalts widerspiegeln. Vor dem Hintergrund der
empirischen Ergebnisse erscheint diese Annahme nicht zwingend, sie steht aber auch nicht im
Widerspruch zu den Befunden. Die Bestimmung der Wissensdivergenz konnte zur Binnendif-
ferenzierung innerhalb der Stufen handlungsbezogener Kommunikation verwendet werden.
Fraglich ist dabei, ob die Wissensdivergenz erst ab einem bestimmten Niveau handlungsbe-
zogener Kommunikation zur Erh6hung der Anforderungen beitrégt.

zu Gegenthese 3

Die Argumentation in Abschnitt 5.2.1, die auf die theoretische Unabhéngigkeit beider Anfor-
derungsdimensionen verweist, wird durch die vorliegenden empirischen Ergebnisse gestiitzt:
Sie enthalten keinen Hinweis auf eine empirische Abhéngigkeit der Dimensionen. Selbst
wenn sich — beispielsweise im Rahmen umfangreicherer empirischer Studien — dennoch eine
empirische Abhédngigkeit der Dimensionen zeigen sollte, so stellt dies die theoretische Unab-
hingigkeit der Dimensionen zunichst nicht in Frage. Fragwiirdig wird die theoretische Unab-
hingigkeit beider Anforderungsdimensionen erst, wenn sich im Zusammenhang mit der Er-
hebung von Validierungskriterien keine Differenzen zwischen ihnen zeigen. Auch hinsicht-
lich der Stéirke des Einflusses beider Dimensionen auf die mit Kooperation verbundenen psy-

chischen Anforderungen sind von einer Valdierungsstudie Aufschliisse zu erwarten (vgl.
Abschn. 8.2).

Fazit

Die Ergebnisse der Fallstudien geben keinen Anlass, die theoretische Unabhéngigkeit der
Anforderungsdimensionen ,,handlungsbezogene Kommunikation* und ,,Wissensdivergenz* in
Zweifel zu ziehen. Die Fragen nach der empirischen Unabhéngigkeit und der Stirke des Ein-
flusses beider Dimensionen konnen nur im Rahmen einer groer angelegten Studie unter Ein-
beziehung geeigneter Validierungskriterien beantwortet werden (vgl. Abschn. 8.2).

Vor dem Hintergrund des bisherigen Erkenntnisstands sollten die Ergebnisse fiir beide Di-
mensionen zundchst als gleichgewichtig betrachtet werden. Theoretisch begriindbar erscheint
auBerdem die Verwendung der Wissensdivergenz-Stufen zur Binnendifferenzierung der Stu-
fen handlungsbezogener Kommunikation.
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7.5 Zusammenfassende Einschitzung

Die empirische Umsetzung des in dieser Arbeit entwickelten theoretischen Anforderungsmo-
dells kooperativer Arbeit hatte vor allem drei Ziele, auf die zu Beginn des Kapitels noch ein-
mal verwiesen wurde (vgl. auch Abschn. 5.3). Hinsichtlich dieser Zielstellungen kann nun ein
Reslimee der im Rahmen der Fallstudien gewonnenen Resultate gezogen werden:

e Die Operationalisierung der Dimensionen ,,handlungsbezogene Kommunikation® und

»Wissensdivergenz‘ hat sich als handhabbar erwiesen, die gewonnenen Untersuchungser-
gebnisse erscheinen differenziert und plausibel. Grundsitzliche Méngel des Verfahrens
sind vor dem Hintergrund der ersten empirischen Erprobung nicht festzustellen. Die Beur-
teilung des Kommunikationsinhalts ohne eine vorhergehende Abgrenzung von Arbeitsauf-
gaben war ohne Schwierigkeiten moglich, auch die InKA- Analyse setzt aber eine (in Ab-
héngigkeit von der Komplexitét der Tatigkeit unterschiedlich aufwindige) Bestimmung
des Analysegegenstands (Kommunikationsaufgaben) voraus und verlangt vom Untersu-
cher ein grundlegendes Verstindnis der Abldufe am Arbeitsplatz.

Da bei den insgesamt 86 untersuchten Kommunikationsaufgaben alle postulierten Auspré-
gungen beider Dimensionen empirisch vorkamen, kann die Differenzierungsfihigkeit des
Instruments als zufrieden stellend betrachtet werden. Hinweise auf besonders hiufig oder
selten vorkommende Auspragungen, die eventuell auf Unschérfen des Instruments zu-
rliickzufiihren sind, gab es nur beziiglich des Wissensbereichs ,,produktbezogenes Wissen*
(Wissensdivergenz); hier sind geringfiigige Modifikationen sinnvoll. Zusitzliche Differen-
zierungen konnten bei der handlungsbezogenen Kommunikation die eindeutige Zuordnung
der Kommunikationsaufgaben zu einer der Stufen erleichtern.

Die Hiufung bestimmter Stufenkombinationen ist auf die Auswahl und die Art der unter-
suchten Arbeitstatigkeiten zuriickzufiihren. Die Tatsache, dass 10 der insgesamt 36 Zellen,
die sich aus der Kombination der Stufenausprdagungen beider Dimensionen ergeben, nicht
besetzt sind, ist nicht sinnvoll zu interpretieren, solange nicht bei der Untersuchung einer
grofBeren, reprisentativ zusammengesetzten Stichprobe von Arbeitstétigkeiten die gleichen
Zellen unbesetzt bleiben. Hinweise auf eine wechselseitige Abhdngigkeit beider Dimensio-
nen lassen sich aus den Untersuchungsergebnissen nicht ableiten.

Weitere Auswertungsmdglichkeiten sowie Uberlegungen hinsichtlich der Uberpriifung der
testtheoretischen Giite und der Anwendung des Untersuchungsinstruments im betrieblichen
Kontext werden im folgenden Kapitel diskutiert.
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8

Ausblick

Gegenstand der vorliegenden Arbeit war die theoretische Entwicklung und empirische Um-

setzung eines Anforderungsmodells kooperativer Arbeit.

Im Rahmen der Theorieentwicklung wurde gezeigt, dass der auf die jeweilige Arbeitstitig-
keit bezogene Inhalt der Abstimmung sowie die zwischen den Kooperationspartnern beste-
henden Unterschiede hinsichtlich ihres arbeitsbezogenen Wissens beriicksichtigt werden
miissen, um die mit den kooperativen Anteilen einer Arbeitstitigkeit verbundenen psychi-
schen Anforderungen angemessen beschreiben zu konnen. Im Ergebnis wurde ein Konzept
vorgeschlagen, das zwei theoretisch unabhingige Anforderungsdimensionen — handlungs-
bezogene Kommunikation und Wissensdivergenz — enthilt.

Im zweiten Schritt erfolgte die Umsetzung des Modells in ein bedingungsbezogenes
Arbeitsanalyseinstrument, das der Ermittlung der Kooperationsanforderungen auf der Ba-
sis einer Kommunikationsanalyse dient. Die empirische Erprobung des Verfahrens galt der
Frage, ob sich die postulierten Anforderungsdimensionen sinnvoll operationalisieren lassen
und ob auf diese Weise differenzierte Ergebnisse gewonnen werden kdnnen. Dies konnte
auf der Basis von sechs Fallstudien bestitigt werden: Die Resultate vermitteln sowohl hin-
sichtlich des Kooperationsumfangs (der jeweiligen Anzahl von Kommunikationsaufgaben)
als auch hinsichtlich der Hohe der ermittelten Kooperationsanforderungen ein differen-
ziertes Bild der untersuchten Arbeitstatigkeiten.

Der folgende Ausblick richtet sich auf drei unterschiedliche Gesichtspunkte, die Ansitze fiir

die Anwendung und Weiterentwicklung des vorgeschlagenen Konzepts bieten:

In Abschnitt 8.1 werden mit Bezug auf die in Kapitel 7 dokumentierte Auswertung der
Fallstudien alternative Auswertungsmaglichkeiten fir die aus einer InK A-Analyse resultie-
renden Ergebnisse diskutiert.
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e Forschungsperspektiven, die unmittelbar an die vorliegende Arbeit anschlieBen, liegen im
Nachweis der testtheoretischen Giite des Untersuchungsinstruments. Theoretisch relevant
ist in diesem Zusammenhang insbesondere die Validierung der postulierten Anforderungs-
dimensionen. Diese Aspekte werden in Abschnitt 8.2 thematisiert. Ein weiterer, praktisch
bedeutsamer Gesichtpunkt, der in diesem Abschnitt behandelt wird, ist der Geltungsbe-
reich des Verfahrens, der sich bislang auf Sachbearbeitungstitigkeiten im Biiro- und Ver-
waltungsbereich beschrinkt.

e Abschnitt 8.3 enthilt, ankniipfend an die in der Einleitung formulierte Problemstellung,
einen Vorschlag fiir die Anwendung des InKA im Rahmen der Entwicklung oder Modifi-
kation betrieblicher Workflow- bzw. Wissensmanagement-Systeme.

8.1 Auswertungsperspektiven

In Kapitel 7 wurde die Anwendung des InKA im Rahmen von sechs Fallstudien dokumen-
tiert. Die Auswertung erfolgte rein deskriptiv und bezog sich zum einen auf die an den unter-
suchten Arbeitspldtzen ermittelten Kooperationsanforderungen, zum anderen auf Anwen-
dungsprobleme, die als Hinweise fiir die Uberarbeitung des Instruments zu betrachten sind.

Die Kooperationsanforderungen am einzelnen Arbeitsplatz wurden anhand

folgender Kriterien charakterisiert:

¢ Summe der ermittelten Kommunikationsaufgaben

e hochste Stufenkombination

¢ niedrigste Stufenkombination

e hiufigste Stufenkombination

e Anzahl der im Auswertungsschema besetzten Zellen

Die Ergebnisse zeigen hinsichtlich dieser Aspekte deutliche Unterschiede zwischen den un-
tersuchten Arbeitstétigkeiten. In der Gesamtauswertung (Abschn. 7.3) wurden die sechs Ar-
beitstitigkeiten verglichen, Auffalligkeiten wie zum Beispiel das hiufige Auftreten der Stu-
fenkombination HK 2, WD 4 iiber mehrere Arbeitsplitze hinweg wurden diskutiert.

Neben der gewihlten Ergebnisauswertung sind weitere Auswertungsmoglichkeiten denkbar,
die im Folgenden diskutiert werden. Erortert werden

e die Aussagekraft der Verteilung der Kommunikationsaufgaben iiber die Zellen des
Auswertungsschemas (Abschn. 8.1.1),

¢ die Moglichkeit einer Kennwertbildung pro Arbeitsplatz, die beide Dimensionen integriert
(Abschn. 8.1.2).

8.1.1 Die Verteilung der Kommunikationsaufgaben als Indikator fiir die
Kooperationsanforderungen

Betrachtet man die Ergebnisse der sechs Fallstudien im Uberblick, so unterscheiden sie sich
deutlich hinsichtlich der Anzahl der Zellen, tiber die sich die ermittelten Kommunikations-
aufgaben verteilen (vgl. Abschn. 7.3.1). Dies kénnte zu der Uberlegung fiihren, die Verteilung
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der Kommunikationsaufgaben iiber die Zellen des Auswertungsschemas als Indikator fiir die
Kooperationsanforderungen zu betrachten. Zu diesem Zweck konnte fiir jede Arbeitstatigkeit
die Summe der besetzten Zellen durch die Anzahl der Kommunikationsaufgaben dividiert
werden.

Beispiel

InKA-Analyse D

Anzahl der Kommunikationsaufgaben: 9
Anzahl besetzter Zellen: 7
Quotient: 0,77

Das auf diese Weise ermittelte Ergebnis macht keine Aussage tiber die Hohe der fiir die Té-
tigkeit ermittelten Kooperationsanforderungen, sondern iiber die Variabilitdt der Koopera-
tionsanforderungen in Relation zur Anzahl der ermittelten Kommunikationsaufgaben. Uber
die Bedeutung dieses Aspekts fiir die mit der Kooperation verbundenen psychischen Anforde-
rungen kann auf der bisherigen theoretischen und empirischen Grundlage keine Aussage ge-
macht werden. Folglich kann die ,,relative Variabilitdt der Kooperationsanforderungen® nicht
als Ersatz fiir die in dieser Arbeit gewéhlten Auswertungskriterien, sondern bestenfalls ergin-
zend angegeben werden, um die ermittelten Ergebnisse zu charakterisieren.

Auch mit Blick auf die Beurteilung der Differenzierungsfahigkeit der Dimensionen ,,hand-
lungsbezogene Kommunikation* und ,,Wissensdivergenz® ist aus der Bestimmung der Héu-
figkeit, mit der die Zellen jeweils besetzt sind, keine sinnvolle Aussage abzuleiten. Zwar ist
anzunehmen, dass bei der Untersuchung einer grof3eren Stichprobe, sofern eine Auswahl sehr
heterogener Arbeitstatigkeiten untersucht wiirde, mehr — eventuell auch alle — Zellen besetzt
wiren. Da die Besetzung der Zellen aber von den realen Bedingungen im Untersuchungsfeld,
das heiit von den Spezifika der untersuchten Tatigkeiten abhidngen, ist eine gleiche Vertei-
lung der untersuchten Kommunikationsaufgaben auf die Zellen nicht zu erwarten. Treten be-
stimmte Stufenkombination also besonders hédufig auf, so ist die Ursache dafiir zunichst in
den Merkmalen der untersuchten Arbeitstitigkeiten zu suchen.

8.1.2  Die Bildung eines Gesamtwertes zur Kennzeichnung der Kooperationsanforde-
rungen

Um die Hohe der an einem Arbeitsplatz ermittelten Kooperationsanforderungen zu kenn-
zeichnen, wire die Ermittlung eines Gesamtwertes wiinschenswert, der die fiir beide Dimen-
sionen ermittelten Ergebnisse integriert. Die Ermittlung eines solchen Kennwertes wiirde zum
einen den Vergleich der fiir unterschiedliche Tétigkeiten ermittelten Ergebnisse erleichtern,
zum anderen konnten die an einem Arbeitplatz ermittelten Kooperationsanforderungen mit
Hilfe eines Kennwertes besser zu anderen arbeitspsychologischen Merkmalen der Tétigkeit
(zum Beispiel zum zeitgewichteten Mittel der Regulationserfordernisse oder zum Gesamt-
zusatzaufwand; vgl. Abschn. 6.2.2) in Bezug gesetzt werden.

Eine Gesamtkennzahl pro Arbeitsplatz konnte folgendermalien errechnet werden:

2 [N - (WD - HK),]

N
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Dabei entspricht Ny, der Anzahl der Kommunikationsaufgaben in Zelle x, (WD - HK), ent-
spricht der Multiplikation des Wertes der WD-Stufe mit dem Wert der HK-Stufe fiir Zelle x.
N ist die Summe der am Arbeitplatz untersuchten Kommunikationsaufgaben.

Gegen die Verwendung dieses Kennwerts spricht jedoch folgendes Argument:

Multipliziert man, wie in der Formel vorgesehen, fiir jede Zelle, denen mindestens eine
Kommunikationsaufgabe zugeordnet wurde, die fiir die handlungsbezogene Kommunikation
und die Wissensdivergenz ermittelten Stufen, so fiihrt dies zu einer Gewichtung, die bei-
spielsweise flir die Stufenkombination HK-Stufe 3 und WD-Stufe 1 (3 - 1 = 3) in einem nied-
rigeren Wert resultiert als fiir die Kombination HK-Stufe 2 und WD-Stufe 2 (2 - 2 = 4). Diese
Gewichtung erscheint auf der bisherigen theoretischen und empirischen Basis unzutreffend:
Beim derzeitigen Wissensstand ist nicht zu begriinden, warum die Stufenkombination HK 3 /
WD 1 mit geringerem Gewicht in die Ermittlung des Gesamtkennwerts eingehen sollte als die
Kombination HK 2 / WD 2. In der Multiplikation der Stufen liegt daher die Gefahr einer Ver-
zerrung der ermittelten Ergebnisse.

Zu angemesseneren Resultaten scheint die Addition der Stufen zu fiihren; die Formel wire
dann wie folgt zu berechnen:

> [N(X) . (WD + HK)X]

N

Die Ersetzung des Multiplikationsterms aus der urspriinglichen Formel durch die Addition
hétte — angewendet auf das Rechenbeispiel — eine gleiche Gewichtung fiir die Stufenkom-
binationen HK 3/ WD 1 (3+ 1=4)und HK 2/ WD 2 (2 + 2 =4) zur Folge. Allerdings ist
auch diese Formel, die die Addition der fiir jede Kommunikationsaufgabe ermittelten Stufen
vorsieht, nicht vorbehaltlos anzuwenden: Nur wenn anhand einer ausreichenden empirischen
Basis gezeigt werden kann, dass beide Dimensionen — die handlungsbezogene Kommunika-
tion und die Wissensdivergenz — im Hinblick auf die Kooperationsanforderungen gleichge-
wichtig sind, ist die Addition der Stufen in der vorgeschlagenen Weise zu rechtfertigen (vgl.
Abschn. 8.2.2). Sollte sich dagegen die Vermutung als zutreffend erweisen, dass die hand-
lungsbezogene Kommunikation hinsichtlich ihres Einflusses auf die Kooperationsanforderun-
gen stirker zu gewichten ist als die Wissensdivergenz (vgl. Abschn. 5.2.1), so miisste diese
Gewichtung in der Berechnung der Kennziffer entsprechend berticksichtigt werden.

Neben der Frage der Gewichtung der Dimensionen sind mit der vorgeschlagenen Berech-
nungsformel zwei weitere Probleme verbunden:

¢ Um einen angemessenen Gesamtkennwert ermitteln zu konnen, miissten die zur Stufenbe-
zeichnung verwendeten Werte Intervallskalenniveau aufweisen. Es wire also zu zeigen,
dass die Distanz zwischen den HK-Stufen dem Abstand zwischen den WD-Stufen ent-
spricht: Wird der Abstand zwischen zwei HK-Stufen mit ,,1* angegeben, so miissten die
WD-Stufen so konzipiert sein, dass auch hier der Abstand zwischen zwei Stufen exakt 1 ist
(oder, bei der Angabe von Zwischenstufen, exakt die Hélfte von 1). Beim aktuellen Ent-
wicklungsstand des InKA-Verfahrens konnen lediglich Aussagen auf Ordinalskalenniveau
gemacht werden, die sich auf das GroBenverhéltnis innerhalb einer Dimension beziehen,
zum Beispiel: Bei Wissensdivergenz-Stufe 4 ist die Wissensdivergenz groffer als bei Wis-
sensdivergenz-Stufe 3, oder auch: Bei Wissensdivergenz-Stufe 2 ist die Wissensdivergenz
geringer als bei Wissensdivergenz-Stufe 3. Unklar ist aber, ob beispielsweise der Abstand
zwischen den WD-Stufen 2 und 3 exakt genauso grof; ist wie der Abstand zwischen WD-
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Stufe 1 und WD-Stufe 2 oder zwischen WD-Stufe 3 und WD-Stufe 4. Da schon fiir eine
Dimension die exakten Distanzen zwischen den Stufen auf der vorliegenden Datenbasis
nicht angegeben werden konnen, sind auch keine Vergleiche hinsichtlich der Ahnlichkeit
bzw. Undhnlichkeit der Abstinde bezogen auf beide Dimensionen mdglich.

Eine zweite, jedoch pragmatisch zu 16sende Schwierigkeit liegt darin, dass die Formel die
Summe der Kooperationsanforderungen einer Arbeitstitigkeit relativiert, indem diese
durch die Anzahl der ermittelten Kommunikationsaufgaben dividiert wird. Damit ergibt
sich zwar ein Wert fiir die relative Hohe der Kooperationsanforderungen einer Arbeitsta-
tigkeit, Aussagen zum Umfang der erforderlichen Kooperation werden aber aus dem
Kennwert explizit ausgeschlossen. Damit erhilt eine Arbeitstitigkeit, die nur eine Kom-
munikationsaufgabe beinhaltet, unter Umstéinden den gleichen Kennwert wie eine Ar-
beitstitigkeit, die tiberwiegend aus kooperativen Anteilen besteht. Dies ist, sofern man die
Hohe der Kooperationsanforderungen unabhingig von deren Umfang fiir verschiedene Té-
tigkeiten vergleichen will, durchaus sinnvoll. Um die Kooperationsanforderungen einer
Arbeitstétigkeit zutreffend zu kennzeichnen, sollte jedoch zusétzlich zum Gesamtkennwert
immer auch die Anzahl der ermittelten Kommunikationsaufgaben angegeben werden.

Aus den dargestellten Griinden wurde im Rahmen dieser Arbeit auf die Bildung eines Ge-
samtkennwerts verzichtet. Die Bestimmung einer angemessenen Kennzahl, die eine unmittel-
bare Vergleichbarkeit unterschiedlicher Tétigkeiten hinsichtlich ihrer Kooperationsanforde-
rungen erlaubt, bleibt der zukiinftigen Weiterentwicklung des Verfahrens vorbehalten; der
hier diskutierte Vorschlag kann als Ansatzpunkt dafiir dienen.

8.2 Forschungsperspektiven

Die Durchfithrung und Auswertung der in dieser Arbeit vorgestellten Fallstudien hatte explo-
rativen Charakter. Dies begriindet die Beschrankung auf eine verhdltnismafBig geringe Anzahl
analysierter Arbeitstdtigkeiten sowie die detaillierte deskriptive Auswertung der Untersu-
chungsergebnisse. Dadurch bedingt mussten allerdings einige Fragen — insbesondere hin-
sichtlich der Angemessenheit des theoretischen Modells sowie der testtheoretischen Qualitét
des Messinstruments — mit Verweis auf eine zukiinftige, groBBer angelegte empirische Studie
zunéchst unbeantwortet bleiben. Welche Aspekte im Rahmen einer solchen Untersuchung zu
bearbeiten wiren und welches Vorgehen dazu geeignet wire, wird im Folgenden skizziert.

Gesichtspunkte, die auf der Grundlage einer grofleren Stichprobe untersucht werden sollten,
sind

die testtheoretische Giite des Instruments (Abschn. 8.2.1),

das empirische Verhéltnis und das jeweilige Gewicht beider Dimensionen hinsichtlich ih-
res Einflusses auf die Kooperationsanforderungen (Abschn. 8.2.2),

der angemessene Auflosungsgrad der Dimensionen im Untersuchungsinstrument
(Abschn. 8.2.3).

Weiterer Theorieentwicklung bedarf die Ausweitung des Geltungsbereichs tiber Biiro- und
Verwaltungstitigkeiten hinaus (Abschn. 8.3.4).
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8.2.1 Zur testtheoretischen Giite des InKA-Verfahrens

Die in der Literatur zur klassischen Testtheorie genannten zentralen Testgiitekriterien sind die
Objektivitdt, die Reliabilitdt sowie die Validitdit eines Messverfahrens (Bortz & Doring, 2002;
Lienert & Raatz, 1998). Im Folgenden wird beschrieben, in welcher Weise auf der Grundlage
einer umfangreicheren empirischen Erhebung die testtheoretische Giite des InKA-Verfahrens
nachgewiesen werden konnte. Vorgeschlagen wird ein Vorgehen zur Uberpriifung der Vali-
ditdt und der Reliabilitdt. Die Objektivitdt der Messung ist Voraussetzung fiir die Reliabilitét
und braucht (insbesondere fiir bedingungsbezogene Arbeitsanalyseverfahren) nicht separat
nachgewiesen zu werden (Oesterreich & Bortz, 1994). Diese Auffassung entspricht den ur-
spriinglich von der American Psychological Association publizierten Standards fiir pddagogi-
sches und psychologisches Testen, in denen die Objektivitit als eigenstindiges Gilitekriterium
keine Erwdhnung findet (American Education Research Association, American Psychological
Association, Nation Council on Measurement in Education, 1998).

Reliabilitiit des InKA-Verfahrens

Um die Zuverlassigkeit der Messung mit dem InKA-Verfahren nachzuweisen, muss zum ei-
nen gezeigt werden, dass die Ergebnisse der Beurteilung unabhédngig vom jeweiligen Unter-
sucher sind. Zum anderen miissen sie, da nicht Personen, sondern Arbeitsbedingungen Ge-
genstand der Analyse sind, auch von individuellen Unterschieden der untersuchten arbeiten-
den Personen (beispielsweise deren jeweiligem personlichen Arbeitsstil) unabhiangig sein.

Fiir bedingungsbezogene Beobachtungsinterviewverfahren der Arbeitsanalyse hat sich die
Methode der unabhdngigen Doppelanalyse (Oesterreich, 1992; Oesterreich & Bortz, 1994)
bewihrt’’: Zwei Untersucher beobachten und beurteilen unabhingig voneinander die Arbeits-
bedingungen zweier identischer Arbeitspliatze. Um Erinnerungseffekte seitens des beobach-
teten Arbeitenden zu vermeiden, werden also nicht zweimal derselbe Arbeitsplatz (und damit
derselbe Arbeitende) untersucht. Stattdessen wird nach Arbeitpldtzen gesucht, die sowohl
hinsichtlich ihrer rdumlichen und organisatorisch-technischen Bedingungen als auch hinsicht-
lich der Arbeitsaufgaben weitgehend identisch sind. Ideal fiir die Zwecke der unabhiangigen
Doppelanalyse ist beispielsweise ein Arbeitsplatz in der Produktion, der in der Friith- und in
der Spatschicht mit unterschiedlichen Personen besetzt ist. In diesem Fall analysiert Unter-
sucher A die Arbeitsbedingungen bezogen auf Person X wiéhrend der Friithschicht, Untersu-
cher B beobachtet und befragt Person Y wéhrend der Spéatschicht. Die Untersuchungsergeb-
nisse werden hinsichtlich ihrer Ubereinstimmung verglichen. Simtliche Abweichungen wer-
den, egal ob sie zum Beispiel auf Personenunterschieden oder tatsiachlichen Abweichungen
der Arbeitsbedingungen in der Friih- und Spétschicht basieren, zu Ungunsten des Messin-
struments interpretiert. Insofern ist die Methode der unabhingigen Doppelanalyse eine strenge
Schitzung der Messgenauigkeit eines Arbeitsanalyseverfahrens. Fiir das InKA-Verfahren
wiare die Ermittlung der Reliabilitit anhand unabhingiger Doppelanalysen angemessen und
im Rahmen einer grofler angelegten Untersuchung wiinschenswert.

7 Zur Reliabilititspriifung der Arbeitsanalyseverfahren RHIA (Leitner et al., 1987) RHIA/VERA-Biiro (Leitner et al., 1993), sowie
KABA (Dunckel et al., 1993) wurde die Methode der unabhingigen Doppelanalyse erfolgreich eingesetzt.
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Validitiit des InKA-Verfahrens

Das vorgestellte Anforderungsmodell beansprucht, Merkmale kooperativer Arbeit abzubilden,
die sich positiv auf die Personlichkeitsentwicklung auswirken. Die entsprechende These lau-
tet: Je hoher die fiir die handlungsbezogene Kommunikation ermittelten Stufen sind und je
grofer die Wissensdivergenz zwischen den Kooperationspartnern, desto grofere Chancen fiir
die Personlichkeitsentwicklung insbesondere hinsichtlich kommunikativer und kooperativer
Kompetenzen sind mit den kooperativen Anteilen der Arbeitstitigkeit verbunden. Gleichzeitig
ist damit zu rechnen, dass hohere Kooperationsanforderungen positiven Einfluss auf Prozess
und Ergebnis der Arbeit haben, sofern sie nicht durch ungiinstige Rahmenbedingungen (z. B.
Zeitdruck) eingeschriankt werden: So bieten bereichsiibergreifende und komplexe Abstim-
mungen beispielsweise die Mdglichkeit, manche Storungen des Arbeitsprozesses, die aus Be-
dingungen in vor- oder nachgelagerten Bereichen resultieren konnen, im Vorfeld gemeinsam
mit den fiir diese Bereiche zustdndigen Kooperationspartnern zu antizipieren und unter Be-
rlicksichtigung der Belange dieser Bereiche angemessene Losungen zu entwickeln. Dieses
bereichsiibergreifende, antizipative Vorgehen miisste in einer geringeren Anzahl von Fehlern
und Ablaufstorungen sowie in einer besseren Qualitdt der Arbeitsprodukte und Dienstleis-
tungen resultieren.

Um die Giiltigkeit dieser Auffassung nachzuweisen, ist eine empirische Validierungsstudie
notwendig, die zusitzlich zu den Dimensionen der Kooperationsanforderungen andere, theo-
retisch damit zusammenhingende Merkmale untersucht. Die Validitéit wird gepriift, indem die
Plausibilitdt von Auswirkungen auf andere Merkmale untersucht wird (Oesterreich & Bortz,
1994).

e Mit Blick auf die angenommene Personlichkeitsforderlichkeit der Kooperationsanforde-
rungen liefen sich zu diesem Zweck als Variablen beispielsweise Aspekte der sozialen
Kompetenz bzw. soziale Angstlichkeit innerhalb und auBerhalb der Arbeit untersuchen (vgl.
Abschn. 2.2.4). Ein Zusammenhang zwischen sozialer Kompetenz in der Selbst- und
Fremdwahrnehmung mit den Dimensionen der Kooperationsanforderungen tliberzufillig
wire als Beleg fiir die Validitét zu interpretieren. Personen, die sich im Rahmen ihrer
Arbeitstdtigkeit hohen Kooperationsanforderungen stellen miissen, sollten aulerdem sozial
weniger dngstlich sein als Personen, die in ihrer Arbeit nur geringe Koope-
rationsanforderungen bewéltigen miissen.

o Hinsichtlich der Verbesserung der Arbeitsprozesse und -ergebnisse durch hohere Koope-
rationsanforderungen wére an Vergleichsstudien zu denken, bei denen dhnliche Geschifts-
prozesse, die bereichsiibergreifend koordiniert werden miissen und die eine Reihe fiir das
Arbeitsergebnis relevanter Entscheidungen und Planungen beinhalten, miteinander vergli-
chen werden. Entscheidend fiir den Vergleich wire dabei die Art der Koordination: Pro-
zesse, die hinsichtlich zentraler Entscheidungen und Planungen aktive Abstimmungen vor-
sehen, sollten hinsichtlich der Fehlerhdufigkeit und Ergebnisqualitdt giinstiger abschnei-
den als stark ,,verregelte* Prozesse, bei denen die Koordination auf organisatorisch-techni-
schem Weg und ohne aktive Abstimmung erfolgt.

Bortz und Doéring (2002) diskutieren eine Reihe der mit Validierungsstudien verbundenen Probleme. Eine
Schwierigkeit besteht darin, zum Zweck der Validierung geeignete Merkmale (Aussenkriterien) zu finden. Dies
ist in erster Linie ein theoretisches Problem: Es geht um die Frage, fiir welche Kriterien theoretisch ein hinrei-
chend grofler Zusammenhang mit dem Zielkonstrukt angenommen werden kann. Ein zweites Problem liegt in
der Operationalisierung der Auflenkriterien: Um zu Validierungszwecken verwendet werden zu kdnnen, miissen
auch die zur Messung des Auflenkriteriums verwendeten Instrumente hinreichend valide sein. Vor dem Hinter-
grund dieser Schwierigkeiten empfehlen die Autoren, eine Validierung anhand verschiedener Au3enkriterien
vorzunehmen.
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Einschriankend sei darauf hingewiesen, dass Querschnittsanalysen und —vergleiche der hier
beschriebenen Art lediglich Aussagen hinsichtlich des statistischen Zusammenhangs der ge-
messenen Merkmale erlauben. Aussagen tliber die Wirkungsrichtung (das heifit eine Validie-
rung durch den Beleg von Auswirkungen, vgl. Oesterreich & Bortz, 1994) zum Beispiel in der
Form, dass hohere Kooperationsanforderungen ursdchlich zu groBerer sozialer Kompetenz
und besserer Ergebnisqualitét fiihren, erfordern eine Langsschnittanalyse, in der die Verénde-
rungen im Zeitverlauf bertlicksichtigt werden konnen (zu Anforderungen an Wirkungsstudien
vgl. Leitner,1997; 1999 a).

8.2.2  Zur Unabhiingigkeit und zum Gewicht der beiden InKA-Dimensionen

Bereits in Kapitel 5 wurde danach gefragt, inwiefern die Dimensionen ,,handlungsbezogene
Kommunikation* und ,,Wissensdivergenz* voneinander unabhéngig sind und ob sie sich
gleich stark auf die mit Kooperation verbundenen psychischen Anforderungen auswirken.
Auch wenn die Auswertung erster Fallanalysen einige diesbezligliche Hinweise erbracht hat
(vgl. Kap. 7), kann eine fundierte Untersuchung dieser Fragen nur im Kontext einer grofer
angelegten empirischen Studie erfolgen.

Zur Unabhiingigkeit der Dimensionen

Auf der Basis einer ausreichend groB3en Stichprobe konnte anhand einer Korrelationsstudie
iberpriift werden, ob die Dimensionen ,,handlungsbezogene Kommunikation* und ,,Wissens-
divergenz‘ empirisch unabhéngig voneinander sind. Ist dies der Fall, so wire im Prinzip eine
0-Korrelation zu erwarten. Sollten beide Dimensionen mit hinreichendem Effekt korrelieren,
so wiare zu priifen, worin der Grund fiir die gemeinsame Varianz liegt. Ein empirischer Zu-
sammenhang konnte beispielsweise durch den Einfluss weiterer Faktoren bedingt sein (vgl.
Abschn. 5.2.1). Konzeptionell sind allerdings beide Dimensionen auch dann unabhingig
wenn sich empirische Zusammenhinge ergeben wiirden.

Zur Stiirke des Einflusses beider Dimensionen im Hinblick auf die Anforderungshohe

Um zu tiberpriifen, ob sich die handlungsbezogene Kommunikation und die Wissensdiver-
genz zwischen Kooperationspartnern in gleichem oder unterschiedlichem Maf3e auf die tat-
sdchliche Hohe der mit Kooperation verbundenen psychischen Anforderungen auswirken,
konnten die bereits bezogen auf die Validierung genannten Kriterien herangezogen werden.
Korreliert eine der beiden Dimensionen deutlich stirker mit den gewéhlten Validitatskriterien
als die andere, so konnte man schlussfolgern, dass diese grofleren Einfluss auf die tatséchli-
chen Kooperationsanforderungen hat als die Dimension, die mit den Kriterien weniger deut-
lich korreliert. Korrelieren beide Dimensionen unterschiedlich oder in etwa gleich stark mit
unterschiedlichen Validititskriterien, so ist dies als Beleg dafiir zu werten, dass es sich bei
beiden Dimensionen tatsdchlich um unterschiedliche Aspekte der mit Kooperation verbunde-
nen psychischen Anforderung handelt. Korrelieren beide Dimensionen jeweils gleich stark
mit denselben Validititskriterien, so wire zu liberdenken, ob die getrennte Erhebung beider
Dimensionen im Verfahren beibehalten werden sollte.
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8.2.3 Zum Auflosungsgrad der Dimensionen im Untersuchungsinstrument

Wie bereits in Kapitel 5 sowie in im Resiimee der empirischen Untersuchung (Abschn. 7.5)
erwahnt, sollte eine detaillierte Stufendifferenzierung insbesondere der Dimension ,,hand-
lungsbezogene Kommunikation* erwogen werden. Diese konnte orientiert an den ,,R-Stufen*
des VERA-Biiro (Leitner et al., 1993; vgl. Abschn. 6.1.4) entwickelt werden. Inwiefern eine
solche Ausdifferenzierung moglich und inhaltlich sinnvoll ist, sollte auf der Basis umfang-
reicherer Untersuchungsergebnisse entschieden werden. Dabei sollte beriicksichtigt werden,
bei welchen Stufen es wiederholt zu Beurteilungsschwierigkeiten kommt: Treten Zuord-
nungsschwierigkeiten gehéduft bei bestimmten Stufen auf, so konnte dies ein Hinweis darauf
sein, dass hier eine weitere Differenzierung sinnvoll wére.

8.2.4  Erweiterung des Geltungsbereichs

Der Geltungsbereich des Verfahrens InKA erstreckt sich bislang auf Sachbearbeitungstitig-
keiten im Biiro- und Verwaltungsbereich. Diese Beschrankung impliziert zum einen den Aus-
schluss von Tétigkeiten im Produktionssektor (z. B. im Rahmen maschineller Fertigung oder
im Handwerk), zum anderen kdnnen, wie an verschiedenen Stellen begriindet wurde, perso-
nenbezogene Dienstleistungen mit dem vorliegenden Instrument bislang nicht angemessen
beurteilt werden.

Vor dem Hintergrund der empirischen Fallstudien erscheint die prinzipielle Erweiterung des
Geltungsbereichs grundsatzlich moglich:

e Im Produktionsbereich konnte das Verfahren wahrscheinlich eingesetzt werden, ohne dass
dies fundamentale Anderungen des Instruments erfordern wiirde. Eventuell kdnnte eine
Anpassung der Stufen handlungsbezogener Kommunikation an die ,,Ablauflogik* von
Produktionstitigkeiten, orientiert an den Stufen des VERA-Produktion (Oesterreich et al.,
2000; Volpert et al., 1983), den Einsatz in diesem Bereich erleichtern.

¢ Die Anwendung des Verfahrens auf personenbezogene Dienstleistungen erfordert auf
Grund der darin enthaltenen dialogisch-erzeugenden Tétigkeitsanteile zunichst zusétzliche
theoretische Entwicklungsarbeit. Hinsichtlich der Dimension ,, handlungsbezogene Kom-
munikation “ haben die im Rahmen der Fallstudien gewonnenen Erfahrungen gezeigt, dass
in der Differenzierung unterschiedlicher Ziele (zum einen der jeweiligen Handlungsziele,
zum anderen der Ziele, die im oder fiir den Klienten / Nutzer erreicht werden sollen) ein
Ansatzpunkt der Weiterentwicklung dieser Anforderungsdimension fiir personenbezogene
Dienstleistungen liegt. Weiterfithrend konnte in diesem Zusammenhang die Beriicksichti-
gung der von Resch (1988) vorgeschlagenen Differenzierung unterschiedlicher Handlungs-
felder bei der ,,Planung fiir andere* sein. Die Dimension ,, Wissensdivergenz “ konnte sich
(evtl. in modifizierter Form) auch im Hinblick auf dialogisch-erzeugende Tétigkeiten als
relevant erweisen: Es erscheint plausibel, dass Unterschiede in der Nutzerkompetenz (im
Sinne unterschiedlichen Wissens bezogen darauf, was vom Dienstleister erwartet werden
kann) einen groBen Einfluss auf die mit der Interaktion zwischen Nutzer und Dienstleister
verbundenen Anforderungen haben.
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8.3 Anwendungsperspektiven

Ausgangspunkt fiir die Beschiftigung mit den psychischen Anforderungen kooperativer Ar-
beit waren unter anderem die Schwierigkeiten humanorientierter Ansétze zum betrieblichen
Wissensmanagement, die aus der mangelnden Untersuchung qualitativer und quantitativer
Aspekte arbeitsbezogenen Wissens resultieren (vgl. Kap. 1). Die zu Beginn der Arbeit formu-
lierte Intention, einen Beitrag zu dieser Problemstellung zu leisten, soll in diesem Abschnitt
konkretisiert werden: Es wird vorgestellt, auf welche Weise die Gestaltung betrieblicher Ko-
operationsprozesse auf der Grundlage der Analyse von ,,Kooperationsnetzen* mit Hilfe des
InK A unterstiitzt werden kann (Abschn. 8.3.1). AbschlieBend werden zusammenfassend all-
gemeine Schlussfolgerungen fiir die Arbeitsgestaltung insbesondere im Hinblick auf Fragen
des Wissensmanagements formuliert (8.3.2).

8.3.1 Analyse von ,,Kooperationsnetzen

Betriebliche Arbeitsgestaltungsvorhaben wie beispielsweise die Einfliihrung von Workflow-
Management-Systemen oder Mallnahmen zum Wissensmanagement, die in den kooperativen
Zusammenhang verschiedener Arbeitstitigkeiten eingreifen, konnen auf zweifache Weise
vom Einsatz des InKA-Verfahrens profitieren:

e Das InKA-Verfahren erlaubt auf der Grundlage einer Gesamterhebung des Informations-
flusses am untersuchten Arbeitsplatz die Differenzierung, bei welchen dieser Informati-
onsprozesse es sich definitionsgemif, das heilit aus arbeitspsychologischer Perspektive,
um arbeitsbezogene Kommunikation handelt und bei welchen nicht. Im Hinblick auf eine
humanorientierte Arbeitsgestaltung ist es folglich moglich, unabhéngig davon, ob ein In-
formationsprozess im unmittelbaren zwischenmenschlichen Kontakt oder technisch ver-
mittelt erfolgt, zwischen psychologisch relevanter Kommunikation und quasi-automati-
schen Informationsprozessen zu unterscheiden.

e Dariiber hinaus ermoglicht das InKA eine qualitative Differenzierung zwischen unter-
schiedlichen Kommunikationsaufgaben einer Arbeitstdtigkeit: Es konnen Aussagen
dariiber gemacht werden, mit welchen Kommunikationsaufgaben hohe bzw. niedrige Ko-
operationsanforderungen verbunden sind; die Analyseergebnisse lassen sich zur Ermittlung
des Gestaltungsbedarfs und zur Bestimmung des Qualifikationsbedarfs nutzen, die hin-
sichtlich der Kooperationsanforderungen einer Arbeitstdtigkeit bestehen.

Im Unterschied zu der auf individuelle Arbeitsaufgaben bezogenen Kommunikationsanalyse
des KABA-Verfahrens bietet das InKA die Moglichkeit, arbeitsbezogene Kommunikation
nicht nur hinsichtlich ihrer Funktionalitét fiir die individuelle Regulation zu beurteilen, son-
dern anhand der Komplexitdt des Abstimmungsinhalts die Kooperationsanforderungen zu
beurteilen, die allen an einer Kommunikationssequenz beteiligten Personen im Sinne einer
»gemeinsamen Kommunikationsaufgabe“ gestellt sind. Anders als das Teilverfahren Kom-
munikation im KABA bezieht das InKA sowohl aufgabenbezogene als auch aufgabeniiber-
greifende Abstimmungsprozesse in die Analyse ein (vgl. dazu die Darstellung und Diskussion
des KABA-Verfahrens in Abschn. 3.2.2).

Welche Arbeitstdtigkeiten zu untersuchen sind, hingt vom konkreten Zweck der Untersu-

chung ab. Soll beispielsweise ein technisches System zur Arbeitsablaufsteuerung eingesetzt
werden, so sollten alle Arbeitstitigkeiten untersucht werden, deren kooperative Einbindung
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von dem technischen System potentiell betroffen ist. Das idealtypische Vorgehen umfasst vier
Schritte:

e die Gesamterhebung der Informationsprozesse zwischen allen vom neuen System betroffe-
nen Arbeitsplétzen,

¢ die Differenzierung, bei welchen dieser Informationsprozesse es sich definitionsgemall um
Kommunikation handelt (d. h. die Identifikation der Kommunikationsaufgaben),

e die Bestimmung der mit den Kommunikationsaufgaben verbundenen Kooperationsanfor-
derungen,

e die Entwicklung von Gestaltungs- und Qualifikationsempfehlungen auf der Basis der
Untersuchungsergebnisse.

Die genannten Schritte werden nun noch einmal im Einzelnen beschrieben.

Gesamterhebung des Informationsflusses

Die Gesamterhebung des Informationsflusses aller vom Gestaltungsvorhaben betroffenen
Arbeitstitigkeiten erfolgt anhand des InKA-Verfahrensteils B (B2, s. Anhang II) fiir jede Ar-
beitstétigkeit separat, bezogen auf die Stellen, mit denen im Rahmen der Arbeitstitigkeit In-
formationen ausgetauscht werden. Je nach betrieblicher Problemstellung kann sich die Er-
fassung und Beurteilung auf alle Informationsaustauschprozesse einer Arbeitstétigkeit bezie-
hen oder nur auf den Austausch mit den Stellen, die ebenfalls von der zukiinftigen Verén-
derung betroffen sind.

Welche Auswirkung eine geplante Maflnahme auf die Kooperationsanforderungen einer Ar-
beitstitigkeit hat, kann nur beurteilt werden, wenn alle kooperativen Anteile der Téatigkeit
untersucht werden. Nur dann kann beispielsweise festgestellt werden, in welcher Relation
Auswirkungen der geplanten Verdnderung auf bestimmte Kommunikationsaufgaben zu ande-
ren, von der MaBBnahme nicht betroffenen kooperativen Anteilen derselben Arbeitstétigkeit
stehen. So hat das Wegfallen von Abstimmungsprozessen beispielsweise groBBeres Gewicht,
wenn die Arbeitstitigkeit insgesamt nur einen geringen Umfang kooperativer Tatigkeitsan-
teile umfasst.

Das Ergebnis des ersten Schritts des InKA-Einsatzes im Kontext technisch-organisatorischer
MaBnahmen, die mehrere Arbeitstitigkeiten umfassen, zeigt in vereinfachter Form Abbildung
9: Jede der an den betroffenen Arbeitsplidtzen ermittelten Informationsweitergabeeinheiten
(Iwe, vgl. Anhang II, B2) ist durch einen Pfeil veranschaulicht. Die Pfeilspitzen zeigen die
Richtung des Informationsflusses an, die in die Untersuchung einbezogenen Arbeitplitze sind
durch Buchstaben gekennzeichnet.
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Abbildung 9: Schematische Darstellung des Informationsflusses [1]

Identifikation der Kommunikationsaufgaben

Informationsprozesse, bei denen Informationen nicht nur einseitig weitergeleitet werden, son-
dern in beide Richtungen flieBen, bei denen also Information ausgetauscht wird, sind poten-
tielle Kommunikationsaufgaben (vgl. Abb. 10), sofern der Informationsaustausch objektiv
notwendig ist und nicht nur in extremen Ausnahmefillen erfolgt (vgl. Anhang II, Bearbei-
tungshinweise B-III). Veranschaulicht ist dieser zweiseitige Informationsfluss durch die blau
markierten Pfeile in Abbildung 10.
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Abbildung 10: Schematische Darstellung des Informationsflusses [2]
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Zur Feststellung, ob es sich bei den ermittelten Iwe tatsdchlich um arbeitsbezogene Kommu-
nikation handelt, stellt das InKA-Manual Priifkriterien zur Verfligung (vgl. Anhang II, Bear-
beitungshinweise B-III). Aus der an diesen Kriterien orientierten Priifung der einzelnen Iwe
resultiert die Bestimmung der Kommunikationsaufgaben, die anschlieend mit Hilfe der Ver-
fahrensteile C bis F separat beurteilt werden. Die roten Pfeile in Abbildung 11 zeigen, bei
welchen der im Beispiel ermittelten Iwe es sich um Kommunikationsaufgaben im Sinne des
InKA handelt. Diese Kommunikationsaufgaben bilden das ,,Kooperationsnetz®, in das die
untersuchten Tétigkeiten eingebunden sind. Der Teil des Informationsflusses, der keine Kom-
munikationsaufgaben enthilt, ist der durch organisatorisch-technische Maflnahmen koordi-
nierte Anteil des Arbeitsablaufs, der keine aktive Abstimmung der beteiligten Personen erfor-
dert. Dieser ist in der Abbildung durch die verbleibenden schwarzen und blauen Pfeile ge-
kennzeichnet. Das Kooperationsnetz ist der Teil des Arbeitsablaufs, der im Hinblick auf eine
humanorientierte Organisationsgestaltung besonderer Aufmerksamkeit bedarf.

externe Stellen

\ vor- und nachgelagerte innerbetriebliche Bereiche P
z \

Abteilung G

B

RN
J

v
\"Y

— Informationsfluss <+— s erfolgt eine Abstimmung (= Kommunikation)
<+ Information wird ausgetauscht + Hohe der Kooperationsanforderungen

Abbildung 11: Schematische Darstellung des Informationsflusses [3]

Bestimmung der Kooperationsanforderungen

Im dritten Schritt der Analyse werden die einzelnen Kommunikationsaufgaben des Koope-
rationsnetzes hinsichtlich der damit verbundenen psychischen Anforderungen untersucht. Die
aus dieser Untersuchung resultierenden Ergebnisse sind in Abbildung 11 der Einfachheit hal-
ber statt mit verschiedenen Stufenbezeichnungen mit roten ,,+“-Zeichen gekennzeichnet, wo-
bei ,,+“ fir niedrige, ,,++ fiir mittlere und ,,+++ fiir hohe Kooperationsanforderungen steht.

Entwicklung von Gestaltungs- und Qualifikationsempfehlungen

Im Anschluss an die Ermittlung der Kooperationsanforderungen, die mit den einzelnen
Kommunikationsaufgaben des Kooperationsnetzes verbunden sind, konnen auf der Basis der
Untersuchungsergebnisse Gestaltungs- und Qualifikationsempfehlungen entwickelt werden:
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e Mit Blick auf unterschiedliche Gestaltungsoptionen im Rahmen technisch-organisatori-
scher MaBnahmen sollte darauf geachtet werden, dass der Umfang und das Niveau der Ko-
operationsanforderungen nicht reduziert, sondern mdglichst erweitert werden. Konkrete
Ansatzpunkte fiir die Arbeitsgestaltung hinsichtlich einzelner Kommunikationsaufgaben
bieten die ausfiihrlichen Beschreibungen und Begriindungen, die das InKA im Rahmen der
Dokumentation der Untersuchungsergebnisse vorsieht.

e Die Untersuchungsergebnisse lassen auflerdem erkennen, bei welchen Kommunikations-
aufgaben hinsichtlich der notwendigen kommunikativen Kompetenzen der groBBte Qualifi-
kationsbedarf besteht: Je hoher die Stufe der handlungsbezogenen Kommunikation und je
grofBer die zwischen den Kommunikationspartnern bestehende Wissensdivergenz ist, desto
anspruchsvoller ist die daraus im Rahmen der Abstimmung resultierende Kommunikation.
Im abgebildeten Beispiel wire also hinsichtlich der zwischen den Personen E und H beste-
henden Kooperationserfordernissen genauer zu untersuchen, ob die dafiir notwendigen
kommunikativen Kompetenzen gegeben sind oder ob eine entsprechende Qualifizierung
erforderlich ist. Die spezifischen Anforderungen, die aus dem Kommunikationsinhalt re-
sultieren, sind in der Beschreibung der Stufen handlungsbezogener Kommunikation (vgl.
Anhang II, InKA-Manual, S.18) dargestellt.

8.3.2  Schlussfolgerungen fiir die Arbeitsgestaltung

Arbeitsgestaltungsempfehlungen konnen nicht generell formuliert werden, sie miissen auf der
Basis von Arbeits- und Organisationsanalysen auf konkrete Abldufe und Tatigkeiten zuge-
schnitten werden. Vor dem Hintergrund des in dieser Arbeit entwickelten Anforderungsmo-
dells kooperativer Arbeit lassen sich aber Richtlinien fiir die Arbeitsgestaltung — insbesondere
fiir das betriebliche Wissensmanagement — benennen:

¢ Aus der handlungsbezogenen Konzeption arbeitsbezogenen Wissens resultiert, dass es
nicht reicht, einen allgemeinen Zugang zu Informationen sicher zu stellen, um den Wis-
senszuwachs im Unternehmen zu fordern: Da Wissen im Handeln entsteht und sich durch
Handlungserfahrung festigt und differenziert, werden neue Informationen nur dann zu
Wissen, wenn sie sich als handlungsrelevant erweisen. Zentraler Ansatzpunkt fiir ein am
menschlichen Handeln orientiertes Wissensmanagement sollte daher die Gestaltung ko-
operativer Arbeitsbedingungen sein: Die aktive Abstimmung mit anderen in der Arbeitsté-
tigkeit ermdglicht Handlungserfahrungen im sozialen Kontext und damit die Anwendung
und den Erwerb arbeitsbezogenen Wissens sowie auf den liberindividuellen Arbeitszusam-
menhang bezogene synergetische Prozesse. Die Reichweite von Konzepten, die auf koope-
rationsforderliche Arbeitsgestaltung und damit auf die Ermoéglichung realer Handlungser-
fahrungen im gemeinsamen Kontext zielen, geht iber Malnahmen hinaus, die sich auf den
verbalen Erfahrungsaustausch — zum Beispiel im Rahmen von ,,Wissenszirkeln* (Derbo-
ven, Dick & Wehner, 1999) — konzentrieren.

e Je hoher die mit den kooperativen Tétigkeitsanteilen verbundenen Regulationserforder-
nisse sind, desto anspruchsvoller ist das Niveau der daraus resultierenden Kommunikation.
Das Regulationsniveau der Aufgaben, fir die gemeinsame Zusténdigkeiten geschaffen
werden, sollte daher moglichst hoch sein. Auch bei individueller Zustandigkeit fiir eine
Arbeitsaufgabe bieten hohe Regulationserfordernisse einen giinstigeren Rahmen fiir die
mit den kooperativen Anteilen verbundenen psychischen Anforderungen als Arbeitsaufga-
ben auf niedrigem Regulationsniveau. So ist beispielsweise die Moglichkeit, in der Ab-
stimmung mit anderen am Arbeitsablauf beteiligten Personen grundsétzliche Losungen fiir
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immer wieder auftretende Probleme zu entwickeln, umso eher gegeben, desto grofler der
jeweils individuelle Entscheidungsspielraum (das heif3t das Regulationsniveau der indivi-
duellen Tétigkeit) ist.

e Mit Blick auf die Bedeutung der Wissensdivergenz fiir die mit Kooperation verbundenen
psychischen Anforderungen sollte die Erweiterung des Kreises der an abteilungs- oder
betriebsiibergreifenden Koordinationsprozessen beteiligten Personen iiber die Fiithrungs-
kréfte hinaus um Mitarbeiter mit ausfiihrenden Funktionen (z. B. Sachbearbeitungstitig-
keiten) angestrebt werden, um dadurch Mdéglichkeiten des handlungsbezogenen Wissens-
austauschs und -zuwachses auf allen betrieblichen Ebenen zu erméglichen. Als Synergie-
effekte sind Optimierungen des Arbeitsprozesses (z. B. die vorausschauende Vermeidung
von Fehlern, die Reduktion umsténdlicher oder redundanter Prozesse) zu erwarten, die
auch zur Verbesserung der erzeugten Produkte oder Dienstleistungen beitragen.

e Damit sich hohe Kooperationsanforderungen fiir die beteiligten Personen und hinsichtlich
der Arbeitsabldufe und -ergebnisse positiv auswirken kdnnen, bedarf es eines ausreichend
grollen Zeitspielraums: Inhaltlich anspruchsvolle Abstimmungen brauchen Zeit, insbeson-
dere dann, wenn die zwischen den Kooperationspartnern bestehende Wissensdivergenz zu-
sdtzliche Erlauterungen notwendig macht. Miissen notwendige Abstimmungen unter Zeit-
druck stattfinden, besteht die Gefahr, dass der Abstimmungsbedarf — insbesondere bei di-
vergentem Wissen der Kooperationspartner — als Belastung empfunden wird und die damit
verbundenen Chancen nicht genutzt werden konnen.

o Gleiches gilt, wenn die erforderlichen Qualifikationsvoraussetzungen fir die mit der
Arbeitstitigkeit verbundenen kooperativen Prozesse nicht gegeben sind. Hohe Koopera-
tionsanforderungen bedeuten fiir die beteiligten Personen, dass sie ihre eigenen Hand-
lungsbedingungen reflektieren und erldutern miissen und in der Lage sind, sich — bei-
spielsweise auf der Grundlage ,,aktiven Zuhdrens und gezielten Nachfragens — in die
Handlungsbedingungen ihrer Kooperationspartner einzudenken. Hohe Kooperationsanfor-
derungen setzen also, wenn sie sich fiir die beteiligten Personen und die jeweiligen Ar-
beitsprozesse positive auswirken sollen, kommunikative Kompetenzen voraus.

8.4 Abschlief3endes Fazit

Das in dieser Arbeit hinsichtlich seiner theoretischen Grundlagen und seiner Entwicklung
dokumentierte Kommunikationsanalyseverfahren InKA hat sich in ersten empirischen Studien
als geeignet erwiesen, um die mit den kooperativen Anteilen einer Arbeitstitigkeit verbunde-
nen psychischen Anforderungen differenziert zu erfassen. Ausgangspunkte fiir die theore-
tische Fortentwicklung des Ansatzes zur Erweiterung des Geltungsbereichs wurden aufge-
zeigt, wesentliche Aspekte des Vorgehens zur empirischen Priifung der Giitekriterien wurden
skizziert. Die Diskussion der Einsatzmoglichkeiten des Instruments im Kontext betrieblicher
Arbeitsgestaltung verdeutlicht zudem die praktische Relevanz des theoretischen Konzepts und
seiner empirischen Umsetzung.
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