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Felix C. Brodbeck
Autodidaktisches Lernen im Betrieb
Autodidactic Learning at Work

Arbeitspsychologische Untersuchungen iiber Mensch-Computer Interaktion im Betrieb
itberschneiden sich mit pddagogischen Fragestellungen nach Formen und Unterstiit-
zungsmoglichkeiten autodidaktischen Lernens. In diesem Artikel werden handlungs-
theoretische und arbeitspsychologische Konzepte zur Bewertung von Arbeitstdtigkeiten
auf autodidaktisches Lernen iibertragen. Es wird erortert, wie autodidaktische
Lernprojekte einen Beitrag zur Humanisierung des Arbeitslebens leisten konnen.
Anhand einer Reihe von Untersuchungen werden Hinweise fiir Unterstiitzungsmoglich-
keiten autodidaktischen Lernens im Betrieb gegeben.

Investigations in the fields of human-computer interaction and work psychology relate
strongly to research questions about autodidactic learning raised by instructional
psychologists. This article explores the use of job criteria — formulated within the fields
of action theory and work psychology — for an evaluation of autodidactic learning. It is
discussed how autodidactic learning projects can promote the humanization of working
life. A series of investigations is described that give directions for the support of
autodidactic learning at work.

Im Jahre 2000 werden fast 90 % aller Berufstdtigen Computertechnolo-
gie am Arbeitsplatz nutzen. Hingegen werden nur 20% aller
Berufstitigen aufgrund ihrer Primérausbildung dafiir qualifiziert sein
(Fahnrich 1987). Die herkémmliche schulische und betriebliche
Weiterbildung wird diese Diskrepanz nicht {iberbriicken kénnen. Das
kann bedeuten, daB der Erfolg bei der Einfithrung neuer Technologien
im Betrieb zu einem GroBteil von der Entwicklung neuer Qualifizie-
rungskonzepte abhingig ist. Die Bedeutung der neuen Informations-
und Kommunikationstechnologien wird in den folgenden Jahren noch
weiter ansteigen. Die Kompetenz im Umgang mit ihnen kénnte in
Zukunft die Artikulationsméglichkeiten der Biirger sogar &dhnlich
gravierend bestimmen, wie heutzutage die Fihigkeit zu lesen und zu
schreiben. Autodidaktisches Lernen ist eine mogliche Ausgangsbasis fiir
alternative Weiterbildungskonzepte.

1. Autodidaktisches Lernen in der Arbeitswelt

Die Anwendung von Computertechnologie in der Arbeitswelt zeichnet
sich durch eine hohe Innovationsrate aus. Wird eine neue Technik
eingefilhrt oder bereits genutzt, ist eine stdndige Anpassung der
Qualifikation von Mitarbeitern erforderlich. Hiaufig wird dieser
Anpassungsprozefl durch die Eigeninitiative der Mitarbeiter getragen.
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Innerbetriebliche Abteilungen und externe Anbieter von Schulungen
konnen mit dem umfassenden Spektrum und der ziigigen Weiterentwick-
lung von Anwendersoftware nicht Schritt halten. Viele Betriebe
verzichten auf intensive Mitarbeiterschulungen, zum Teil aus 6konomi-
schen Griinden oder aber aus Mangel an Einsicht in die Notwendigkeit
von stetigen QualifikationsmaBnahmen.

Bei einer Befragung! an mehr als 200 Arbeitspldtzen im Bereich Biiro und
Verwaltung hatten 35 % der Befragten iiberhaupt keine Schulung zu dem
Anwendungsprogramm erhalten, das sie hauptsichlich benutzen (50-
60% ihrer Arbeitszeit). Die Mehrzahl der Befragten gab an, keine
ausreichende Schulung erhalten zu haben. Damit stehen nach der
Einfithrung von Computern im Betrieb viele Betroffene vor der gleichen
Situation. Ohne ein ausreichendes Training miissen sie selbstdndig
lernen, ihre Arbeitsaufgaben mit dem Computer zu bewiltigen. Vor
allem der Novize aber erhilt dabei durch die Gestaltung der
Dialogablaufe und Hilfesysteme am Computer kaum Unterstiitzung
beim Lernen. Handbiicher sind meistens nur von Computerexperten zu
verstehen und die hiufig zentrale Benutzerberatung konzentriert sich auf
die rein technische Unterstittzung. Im i{ibrigen bestehen gravierende
Sprachprobleme durch den unterschiedlichen Fachjargon zwischen
EDV-Spezialisten und EDV-Anwendern im Betrieb.

Insbesondere bei der Einfithrung neuer Technologien besteht oftmals ein
starker Druck, sich weiterzubilden, z.B. aus Furcht vor mangelnden
Aufstiegsmoglichkeiten, vor langfristiger Dequalifizierung der Arbeits-
tatigkeit oder sogar vor Arbeitsplatzveriust. Unter den oben
geschilderten Bedingungen findet Weiterbildung zum Teil auBerhalb der
Arbeitszeit statt, zum Teil auch wihrend der Arbeitszeit, dann allerdings
unter Zeitdruck und Stref3. Die Gefahr, nur sehr geringe Lernerfolge zu
erzielen, ist dabei sehr grof3.

Auf diese Art wird die Hauptlast der Qualifikation auf die Mitarbeiter
abgewilzt. Ihre Motivation, sich weiterzuentwickeln, wird nicht selten
sogar bewuBt dazu ausgenutzt, im Qualifikationsbereich Einsparungen
vorzunehmen. Das erlaubt mehr Investitionen im technologischen
Bereich. Der Teufelskreis schliet sich hiermit, denn die technische
Innovationsrate steigt erneut. Autodidaktisches Lernen am Arbeitsplatz
erhilt hierdurch eine negative Bedeutung fiir die Mitarbeiter. Der
Zwang, unter Zeitdruck ohne ausreichende Unterstiitzung zu lernen,
kann dazu fithren, dal die Herausforderung, neue Technologien
persénlich nutzbar zu machen, nicht angenommen wird — Resignation,
Passivitdat und Reaktanz sind die Folgen.

Unter autodidaktischem Lernen im Betrieb ist etwas anderes zu
verstehen, als den Mitarbeiter mit dem Qualifikationsproblem im Stich
zu lassen. Es miissen geeignete Bedingungen bei der Einfithrung neuer
Technologien im Betrieb geschaffen werden, damit autodidaktisches
Lernen als Indikator fiir menschengerechte Arbeitsgestaltung gelten
kann. In diesem Artikel wird aus arbeitspsychologischer Sicht zunichst
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skizziert, worin Vorteile autodidaktischen Lernens im Vergleich zum
angeleiteten Lernen bestehen. Welche besonderen Unterstiitzungsmog-
lichkeiten im Betrieb fiir Autodidakten zu fordern sind, wird im
Anschlul daran von Untersuchungen zur Mensch-Computer Interak-
tion abgeleitet.

2. Autodidaktisches Lernen aus arbeitspsychologischer Sicht

Fiir die Analyse von Arbeitshandlungen und Arbeitsbedingungen haben
Hacker (1973, 1986) und Volpert (1983) Modelle iiber eine allgemeine
ProzeB3struktur des menschlichen Handelns aufgegriffen und weiterent-
wickelt. In der Arbeitspsychologie ist die Handlung, ihr Motivierungs-
potential und ihre Vollsténdigkeit zentraler Orientierungspunkt fiir die
Bewertung und Gestaltung lern- und personlichkeitsférderlicher
Arbeitstitigkeiten (Frese 1978), (Hacker 1986), (Hackman & Oldham
1976), (Kern & Schumann 1984), (Ulich 1989). Im folgenden soll an
einigen handlungstheoretischen Uberlegungen gezeigt werden, daB
autodidaktische Lernprojekte motivierende und vollstindige Handlun-
gen stirker unterstiitzen als angeleitetes Lernen.

Hackman und Oldham (1976) entwickelten ein Modell aus dem sich
Titigkeitsmerkmale und Kriterien fiir Arbeitstétigkeiten mit hohem
Motivierungspotential ableiten lassen: Anforderungsvielfalt, Geschlos-
senheit der zu erfiillenden Aufgabe, Bedeutung der Aufgabe fiir andere,
Autonomie im Sinne von Freiheitsgraden fiir selbstidndige Zielstellung
mit Entscheidungen fiir Tétigkeitsinhalte und -formen. Solche
Arbeitstiitigkeiten motivieren auch in Lernprozessen, z.B. zur
Selbstindigkeit des Lernenden bei Angeboten piadagogischer Hilfe und
zur Selbstableitung von Lerninhalten (Hacker 1986, 197).

Bei vollstandigen Handlungen kommt es darauf an, daf3 Bedeutsamkeit
und Stellenwert der Arbeitstatigkeit direkt erkennbar sind, daf}
Riickmeldung iiber den Erfolg aus der Tatigkeit selbst resultieren.
Realisiert wird dies durch Arbeitsaufgaben, die die Moglichkeit
enthalten, Ergebnisse der eigenen Titigkeit auf Ubereinstimmung mit
den selbst gestellten Anforderungen zu iiberpriifen. Einseitige
Beanspruchung soll vermieden und unterschiedliche Fahigkeiten,
Kenntnisse und Fertigkeiten sollten eingesetzt werden konnen. Realisiert
werden kann dies durch Arbeitsaufgaben, die alle Komponenten des
Handlungsprozesses einschlieBen: Orientierung und Planung, Ausfiih-
rung und Riickmeldungskontrolle.

Autodidaktische Lernprojekte sind selbstinitiiert, ihr Umfang ist
begrenzt (mindestens aber 7 Stunden). Einem autodidaktischen
Lernprojekt 148t sich ein Ziel zuordnen, das vom jeweiligen
Lerngegenstand ableitbar ist. Das Ziel kann auch vom Zweck, den das
Projekt fiir die Person erfiillt, abgeleitet werden, z.B. die Anwendung des
Gelernten im Alltag oder im Beruf (Tough 1980).
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Autodidaktisches Lernen findet unter Verzicht auf Anleitung durch
Lehre statt. Um auf angeleitetes Lernen zu verzichten, mufl der
Autodidakt Realisierungsbedingungen bewufit reflektieren, Ist-Soll
Diskrepanzen selbstindig diagnostizieren und im Hinblick auf weitere
Veranderungsschritte bewerten. Dabei miissen insbesondere Orientie-
rung und Planung, Ausfilhrung und Kontrolle des gesamten
Lernprojektes vom Lernenden selbst vorgenommen werden. Deshalb
kann man beim autodidaktischen Lernen auch von ,,Lern-Handlungen“
sprechen — Handlungen, die sich auch auf den Entwurf und die Planung,
die Abwicklung und die Kontrolle eines umfassenden Lernprojektes
beziehen.

Bei der Orientierung und Kontrolle im Handlungsprozel3 spielen
Zielbildung, Zielantizipation und Riickmeldungskontrolle eine bedeu-
tende Rolle. Die Eigeninitiative beim autodidaktischen Lernen wird vor
allem von den Orientierungs- und Kontrollkomponenten getragen.
Starke motivationsbildende Krifte werden z.B. durch eine individuelle
Sinngebung von Handlungszielen freigesetzt. Kleiber (1980) argumen-
tiert mit Bezug auf seine Untersuchungen iiber Determinanten des
Studienhandelns (Kleiber 1976), dal das angeleitete Lernen die
Ausfithrungskomponente von Handlungen durch Vermittlung und
Einiibung von Kompetenzen und Fertigkeiten betont. Prozesse der
Lernmotivation und individuellen Zielbildung bleiben haufig unberiihrt.
Folgt man Toughs (1980) Zusammenstellung iiber Lernmotive und
Griinde fiir die Bevorzugung von autodidaktischem Lernen, kann man
ebenfalls schlielen, daf} es verstirkt von Prozessen der Lernmotivation
und individuellen Zielbildung getragen wird.

Mit dem Begriff ,partialisierte Handlungen“ ist eine Klasse von
Handlungen gemeint, die im Gegensatz zu ,vollstandigen Handlungen*“
der Lern- und Personlichkeitsforderlichkeit am Arbeitsplatz abtriglich
sind (Volpert 1983), (Hacker 1986). Partialisierte Arbeitshandlungen
resultieren aus Formen der Arbeitsteilung, die sich z.B. an tayloristischen
oder technozentrischen Produktionskonzepten orientieren (Frese 1978),
(Kern & Schumann 1984).

Partialisierte Handlungen sind unvollstindig beziiglich des Handlungs-
zyklus. Fiihrt der Handelnde nicht jede Komponente des Handlungs-
zyklus (Orientierung/Planung — Handlungsausfithrung — Riickmel-
dungskontrolle) eigenstindig durch oder kontrolliert sie zumindest, liegt
eine partialisierte Handlung vor (Hacker 1986). Beim autodidaktischen
Lernen liegen die Schwerpunkte bei der Orientierung/Planung (vgl. auch
Caffarella & O’Donnell 1987) und bei der Riickmeldungskontrolle. Der
Ausfithrungsteil kann durchaus Phasen einschlieBen, in denen der
Autodidakt unter Anleitung eines Beraters bestimmte Fertigkeiten und
Handlungskompetenzen erwirbt. Deshalb kontrolliert er dennoch die
gesamte Lern-Handlung (das Lernprojekt).

Partialisierte Handlungen sind isoliert (Volpert 1983). Der Gesamtzu-
sammenhang, in dem eine Handlung steht, ist nicht erfahrbar und
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bestimmbar. Zielbildungs-, Sinngebungs- und Entscheidungsprozesse
sind hiervon besonders betroffen. Auf das angeleitete Lernen iibertragen
kann dies bedeuten, daB Lernziele vom Lernenden hiufig nicht
selbstdndig tibernommen werden und Lerninhalte eher nicht in den
individuellen Sinngebungsprozefl eingebunden sind. Der Lernende
verfeinert zwar seine Fertigkeiten und Handlungskompetenzen
beziiglich des vorgegebenen Lerngegenstandes, findet aber keine
Ansatzpunkte fiir seine individuellen Handlungsziele, was aber z.B. eine
Voraussetzung fiir den eigenstdndigen Transfer ist. Autodidaktische
Lernprojekte basieren eher auf einer selbstindigen Ubernahme von
Lernzielen. Sie sind im individuellen Handlungs- und Motivationszu-
sammenhang des Autodidakten verankert.

In dieser kurzen Skizze handlungstheoretischer Uberlegungen ist
erkennbar, dafl autodidaktische Lernprojekte eine sinnvolle Erginzung
zum angeleiteten Lernen darstellen kénnen. Sie eignen sich dazu, den
Anteil motivierender und vollstindiger Handlungen im LernprozeB zu
erhohen.

3. Unterstiitzung autodidaktischen Lernens im Betrieb
am Beispiel neuer Technologien

Autodidaktische Lernprojekte kénnten nicht nur einen entscheidenden
Anteil des Qualifikationsbedarfs in der Arbeitswelt abdecken, sondern
auch im Sinne der Motivationsbildung und Vollstindigkeit von
Arbeitshandlungen zur Humanisierung des Arbeitslebens beitragen. Wie
lassen sie sich in die Wirklichkeit am Arbeitsplatz integrieren? Wie kann
autodidaktisches Lernen im Betrieb unterstiitzt werden, so dal} die
eingangs geschilderte Situation der Mitarbeiter verbessert wird? Einige
— sicherlich nicht ausreichende — Untersuchungen zur Qualifikation
bei der Einfithrung neuer Technologien im Betrieb werden im folgenden
diskutiert.

Neue Informations- und Kommunikationstechnologien zeichnen sich
durch Merkmale aus, die sie fiir autodidaktische Zugangsweisen
geradezu pridestinieren. Der Computer z.B. ist hinreichend komplex,
nahezu universell einsetzbar und hoch interaktiv. Seine Komplexitit und
Universalitdt machen ihn zum Lerngegenstand in Freizeit und Beruf.
Jede Aktion des Benutzers kann mit einer unmittelbaren Reaktion des
Computers je nach Zweck und Bestimmung der Software verbunden
werden. Nicht zuletzt deshalb wird bereits seit einiger Zeit der Computer
auch als Lehrmittel eingesetzt und weiterentwickelt.

Viele Untersuchungen iiber die Mensch-Computer Interaktion fithren
dementsprechend schnell auch zu Fragen, die das Lernen iiber den
Computer als Lerngegenstand und das Lernen mit dem Computer als
Lehrmittel gleichzeitig thematisieren. Bei unseren Untersuchungen tiber
Probleme und Schwierigkeiten bei der Mensch-Computer Interaktion in

239



Biiro und Verwaltung haben wir die Arbeitsaufgabe ins Zentrum gestellt.
Da die Lernforderlichkeit als ein wichtiges Kriterium von menschenge-
rechten Arbeitstatigkeiten formuliert wurde, war die doppelte
Bedeutung des Computers auch in unseren Untersuchungen von
Interesse — jedoch vor dem Hintergrund umfassender Arbeitsbedingun-
gen. Finf Bereiche, in denen autodidaktisches Lernen unterstiitzt
werden kann, lassen sich unterscheiden:

— Softwaregestaltung

— Handbuchgestaltung

— Trainingsgestaltung

— Beratungskonzeption

— Arbeits- und Organisationskontext

Eine wesentliche Voraussetzung zur Unterstiitzung autodidaktischen
Lernens im Betrieb besteht darin, daf sie in allen Bereichen erfolgt und
aufeinander abgestimmt ist. Der Computer als Lehrmittel ist lediglich ein
Aspekt unter mehreren bei der Unterstiitzung autodidaktischen Lernens
im Arbeitskontext.

Softwaregestaltung: Inzwischen existiert eine sehr umfangreiche Litera-
tur zur benutzergerechten Softwaregestaltung, in der Kriterien fiir die
Aufgabenangemessenheit und Erlernbarkeit bei der Dialoggestaltung an
Bildschirmarbeitsplatzen formuliert sind (Brown 1988), (DIN 66234, Teil
8, 1988), (Shneiderman 1987), (Smith & Mosier 1986). Dabei wird davon
ausgegangen, daf} der Benutzer nach einer anfinglichen Schulung hiufig
in der Situation steht, sich selbstindig Wissen iiber das System
anzueignen. In den DIN-Normen zur Dialoggestaltung wird unter dem
Aspekt der Erlernbarkeit das Grundprinzip der Selbstbeschreibungs-
fahigkeit von Computersoftware ausdriicklich gefordert und mit
Beispielen erldutert. Selbstbeschreibungsfiahigkeit zielt darauf ab, daf}
Informationen vom Benutzer abgerufen werden kénnen, die Einsatz-
zweck und Leistungsumfang des jeweiligen Dialogausschnittes, sowie
Erlauterungen fiir ein generelles Verstindnis des Systems enthalten. Der
Benutzer sollte in der Lage sein, ohne fremde Hilfe das System so zu
erlernen, dal} er es fiir seine Zwecke einsetzen kann. Dies kann durch
gesonderte Hilfe- und Lernsysteme im Computer erreicht werden. Die
Dialoggestaltung kann ebenfalls einiges zur Erlernbarkeit von Systemen
beitragen: z.B. Kontrolle der Informationstiefe von Fehlermeldungen
durch den Benutzer oder ,,Window"“-Techniken, die gleichzeitig das
Bearbeiten eines Vorgangs und das Ausprobieren eines weiteren
Vorgangs im Lernmodus erlauben.

Die Art der Fehlerbehandlung durch das System ist ein Aspekt, der
neben der Selbstbeschreibungsfahigkeit und Erlernbarkeit die Explora-
tionsbereitschaft des Benutzers entscheidend beeinflussen kann. In der
Software-Ergonomie lassen sich zwei verschiedene Ansitze, mit Fehlern
umzugehen, unterscheiden: Fehlervermeidung und Fehlermanagement
(Frese & Brodbeck 1989), (Frese & Peters 1988). In der Softwaregestal-
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tung ist Fehlervermeidung derzeit noch das vorherrschende Prinzip.
Dabei werden Dialogabliufe an die Anforderungen der Informations-
verarbeitung des Menschen angepalit, so dafl das Auftreten von Fehlern
minimiert wird. In Extenso angewendet kann das Prinzip der
Fehlervermeidung zu sehr starren und monotonen Arbeitsabliufen
fithren, die einen hohen Anteil partialisierter Handlungen enthalten.
Fehlervermeidung sollte durch das Prinzip des Fehlermanagement
erginzt werden. Fehlermanagement bedeutet, dem Benutzer werden
Funktionen an die Hand gegeben, mit denen er die negativen
Konsequenzen von Fehlern verhindern oder verringern kann, Dem liegt
die Auffassung zugrunde, dafl Fehler nicht vollstindig vermeidbar sind,
daB sie vor allem wahrend des Lernprozesses gehauft auftreten, und da3
ein bedeutender Anteil der in der Mensch-Computer Interaktion
auftretenden Fehler nicht vom Computersystem antizipiert werden kann
(Zapf, Brodbeck & Priimper 1989).

Ein Beispiel filr Fehlermanagement ist die sogenannte ,,UNDO-
Funktion“. Sie gibt dem Benutzer die Moglichkeit, bereits ausgefiihrte
Handlungsschritte wieder riickgingig zu machen. Diese Moglichkeit ist
in mehrerer Hinsicht von Vorteil. Zum einen kann der Benutzer durch
Exploration Handlungswege beschreiten, die er noch nicht gut kennt. Er
muf} dabei nicht mit einem hohen Korrekturaufwand rechnen, falls er
Funktionen aufruft, die nicht die beabsichtigte Wirkung haben. Zum
anderen kann der Benutzer die Folgen von aus Versehen ausgelosten
Funktionen sehr schnell wieder riickgingig machen. Mit solchen
Korrekturfunktionen werden die in einem Fehlermanagementtraining
(s.u.) vermittelten Fahigkeiten des schrittweisen Aufstellens und Testens
von Hypothesen unterstiitzt, und Frustrationserlebnisse bei der
Exploration werden reduziert.

Es lassen sich fiir das Fehlermanagement durch Softwaregestaltung noch
weitere Moglichkeiten beschreiben, die jeweils z.B. die Fehlerent-
deckung, die Fehlererklarung und die Fehlerkorrektur durch den
Benutzer unterstiitzen (Brodbeck, Zapf, Priimper & Frese 1990).

Handbuchgestaitung: Handbiicher oder Manuale werden in der
betrieblichen Praxis besonders selten von Novizen verwendet. Sie sind in
threr Funktion oftmals schwer durchschaubar und ihre effektive
Nutzung ist abhingig vom Wissen iiber den dort hiufig verwendeten
Fachjargon. Zwei Funktionen von Handbiichern sollten unterschieden
werden: Dokumentation der Computeranwendung und Einfithrung fiir
die Benutzung. Da autodidaktisches Lernen am Computer vor allem
Novizen vor Probleme stellt, konzentrieren wir uns auf die einfithrenden
Handbiicher. Wichtige Aspekte, die autodidaktisches Lernen unterstiit-
zen sind: Reduktion der Seitenanzahl, Unterstiitzung von Exploration,
Aufgabenorientierung und Fehlerantizipation.
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Carroll, Smith-Kerker, Ford & Mazur-Rimetz (1987-88) reduzieren unter
dem Motto des ,,Minimal Manual“ jedes Kapitel eines Handbuches auf
maximal drei Seiten. Thema jedes Kapitels sind nicht mehr zentrale
Funktionseinheiten der Computeranwendung, wie sie der Software-
Entwickler versteht. Vielmehr stehen die Ziele im Vordergrund, die eine
bestimmte Benutzerklasse wahrscheinlich hat, wenn sie die Computeran-
wendung benutzen méchte. Die Kapitel geben Auskunft, wie ein
bestimmter groBerer Arbeitsvorgang ohne Feinheiten ganz grob
durchgefiihrt werden kann. Dahinter steht die Auffassung, dafl der
Benutzer am Anfang mit konkreten Informationen und groben
Titigkeitskonzepten am schnellsten zurechtkommt, und daB er sich
spiter die Feinheiten zwischen den Handlungsschritten anhand
konkreter Probleme wiederum selbst erarbeiten kann. Minimal Manuals
eignen sich als erster Einstieg und sollten nach einiger Zeit durch
umfassendere Handbiicher ergdnzt werden.

Aufgabenorientierung ist in vielen herkdmmlichen Handbiichern nicht
realisiert. Eine Uberschrift ,,Schreiben eines Textes® oder ,,Drucken eines
Textes* ist stirker aufgabenbezogen als ,Die ersten Schritte im
Programm XY*“. Handbiicher werden in der Praxis nicht von vorne bis
hinten durchgelesen. Dennoch sind sie so geschrieben. Der Benutzer hat
meistens ein konkretes Problem. Jedes einzelne Kapitel sollte fiir sich
verstdndlich sein, auch dann, wenn man vorangehende Kapitel noch
nicht gelesen hat. So wird ein modularer Aufbau des Handbuches
moglich, der es erlaubt, nach individuellen Zielvorstellungen vorzuge-
hen. Wendel & Frese (1987) haben auf diese Art und Weise erstellte
aufgabenorientierte Module in Zufallsreihenfolge dargeboten und
nachgewiesen, daf} die Leistungen der Trainees in keiner Weise schlechter
sind als bei einer vorgegebenen ,,sinnvollen” Reihenfolge. Dariiberhinaus
erzielte die Gruppe von Trainees, welche modularisierte und
aufgabenorientierte Handbiicher verwendete, im Vergleich zu solchen,
die nach kommerziellen Handbiichern vorgingen, bessere Ergebnisse in
performanzorientierten Leistungstests.

Handbiicher, die den Fehleraspekt systematisch einbezichen, fithren
beim autodidaktischen Lernen zu besseren Leistungen (Wendel & Frese
1987). Entscheidende Informationen iiber Fehler sind a) Hinweise auf
Fehler mit hohem Korrekturaufwand und Moéglichkeiten zur
Vermeidung), b) Hinweise darauf, wie man bereits vorliegende Fehler
wieder riickgangig machen kann, ¢) Hinweise darauf, wie man
Handlungen generell riickgdngig machen kann oder welche Funktionen
am Computer in ihrer Wirkung diametral entgegengesetzt sind (Bichler
1988).

Die Beriicksichtigung von Aspekten der Aufgabenorientierung und des
Fehlermanagement verbessern die Leistungen beim autodidaktischen
Lernen. Die Situation eines Autodidakten wurde gerade in der zitierten
Handbuchstudie am ehesten simuliert. Da in den Leistungstests vor
allem Transferaufgaben und praxisorientierte Aufgaben bearbeitet und
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beurteilt wurden, sind wir der Ansicht, daB sich die Ergebnisse auf den
betrieblichen Alltag recht gut iibertragen lassen. Eine Reihe weiterer
Aspekte zum Thema Computerhandbiicher und Transfer in die
Arbeitssituation werden z.B. in Dutke & Streitz (1987) und Wendel &
Frese (1987) angesprochen.

Trainingsgestaltung: Autodidaktisches Lernen mit neuen Technologien
1Bt sich auch durch Trainingsmafinahmen fordern. In mehreren
Experimentalstudien wurden verschiedene Arten der Trainingsgestal-
tung miteinander verglichen. Ziel war es, Lehrmethoden zu iiberpriifen
und zu entwickeln, die auf die Situation des Autodidakten am Computer
und im Betrieb vorbereiten. Ein Uberblick wird von Frese & Brodbeck
(1989) gegeben. In einer ersten Trainingsstudie liber Textverarbeitung
ging es darum, eine Orientierung an den tatséchlichen Arbeitsaufgaben
und Zielen der zukiinftigen Computerbenutzer im Training zu
verwirklichen. Gute Voraussetzungen dafiir bieten explorative Lehrme-
thoden, wenn sie zusammen mit ganzheitlichen Modellen iiber die
Funktionsweise von Anwendungen am Computer gekoppelt werden
(Frese et al. 1988). Ein wesentliches Prinzip dabei ist die Handlungs- und
Aufgabenorientierung. D.h. es wird versucht, einzelne Operationen in
Handlungsschritte, diese wiederum in komplexe und zielgerichtete
Handlungen zu integrieren, die fiir die Arbeitsaufgabe des Benutzers von
Bedeutung sind. Das setzt voraus, daB} in die Trainingsgestaltung eine
Vorstellung iiber Arbeitsaufgaben, resp. iiber die individuellen Ziele des
zukiinftigen Benutzers eingehen. Ganzheitliche Modelle iiber die
Funktionsweise des Computers wurden vermittelt, damit der Trainee
eine Regulationsgrundlage entwickeln kann, die er je nach individueller
Zielsetzung zum Aufbau von Handlungsmustern heranziehen kann.
Explorative Lehrmethoden wurden mit dem Ziel verwendet, dem Trainee
die Méglichkeit zu geben, den Prozef der selbstindigen Hypothesenbil-
dung und Uberpriifung zu iiben. Das ist notwendig fiir eine spitere
Integration des ganzheitlichen Wissens mit den individuellen Arbeitsauf-
gaben und Handlungszielen.

In der ersten Studie wurde eine Vergleichsgruppe mit sequentiellen,
passiven Lehrmethoden unterrichtet, die sich wie viele der kommerziell
angebotenen Kurse am Paradigma des programmierten Unterrichts
orientieren. Die Experimentalgruppen wurden nach den Prinzipien
Ganzheitlichkeit, Aufgabenorientierung und Exploration unterrichtet.
Als abhiingige Leistungsmafle waren neben Recall- und Definitionsauf-
gaben vor allem der effiziente und iibergreifende Einsatz von
Losungsstrategien bei bekannten Aufgaben und Transferaufgaben von
Interesse. Keine Unterschiede zeigten sich bei Recall und Definitionen
von Funktionen. Bei den Transferaufgaben zeigten die explorativen und
ganzheitlichen Trainingsgruppen bessere Leistungen.

In einer weiteren Studie in der betrieblichen Weiterbildungspraxis
wurden Trainingsteilnehmer gebeten, Arbeitsbeispiele und Aufgaben aus
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threm Fachbereich mitzubringen, deren Bearbeitung am Computer
moglich erscheint. Die Teilnehmer, die mit einem solchen Projekt im
Training betreut wurden, hatten nach dem Training geringere
Schwierigkeiten, das im Training gelernte Funktionswissen am
Arbeitsplatz umzusetzen (Papstein & Frese 1988).

Zentraler Aspekt der dritten Studie ist eine Tétigkeit, die vor allem bei
der selbstdndigen Umsetzung von neu erworbenem Wissen ansteht —
das Fehlermanagement (Frese & Peters 1988), (Frese et al. im Druck).
Der selbstindig Lernende wird hiufig mit frustrierenden Fehlersituatio-
nen konfrontiert, die er frither oder spiter bewiltigen lernen muB3. Der
Einfluf von Fehlern beim Lernen kann sowohl durch kognitive als auch
durch emotionale Prozesse vermittelt werden. Beim angeleiteten Lernen
herrscht vielfach die Auffassung vor, man miisse Fehler vermeiden,
damit sich keine falschen Handlungsmuster einpragen und negative
Begleitemotionen den LernprozeB nicht behindern.

Beim Fehlermanagement-Training geht es nun darum, Bedingungen
herzustellen, die das Lernen aus Fehlern erméglichen. Die Aufmerksam-
keit des Trainees sollte auf bedeutsame Aspekte des Fehlergeschehens am
Computer gelenkt werden. Dazu wurden in der Studie Heuristiken
eingesetzt, z.B. ,,Was habe ich vor dem Fehler getan“, ,Wozu hat das
gefithrt”, ,,Wie komme ich wieder zuriick®, ,Stets auf den Bildschirm
schauen, was dort steht und was sich dort veridndert hat“. Bei aller
Banalitit, die man solchen Heuristiken zusprechen mag, zentrieren sie
doch die Aufmerksamkeit auf verallgemeinerbare Aspekte des Handelns
beim Fehlermanagement am Computer.

Negative Emotionen, die vornehmlich im Zusammenhang mit Fehlern
entstehen, wurde mit anderen Heuristiken begegnet: ,Ein Fehler ist
passiert. Sehr gut!“,  Fehler sind ein natiirlicher Bestandteil des
Lernens®, ,Fehler zeigen, was man noch nicht gelernt hat“. Beim
Fehlermanagement-Training wird versucht, ein Klima herzustellen, in
dem das Auftreten eines Fehlers als spannendes und herausforderndes
Ereignis gewertet werden kann. Die Angst vor Fehlern sinkt, und der
Mut, selbstandig neuartige Situationen anzupacken, steigt.

Im Experiment wurde eine Gesamtgruppe computerunerfahrener
Personen zunéchst in gleicher Art und Weise in ein Textverarbeitungs-
programm eingefiihrt. Nach 2 Unterrichtsstunden erhielt jede Gruppe
ein anderes Trainingsmodul. Eine Gruppe erhielt ein iibliches Training,
in dem Fehlersituationen vermieden und eventuell auftretende Fehler bei
iiberfordernden Aufgaben korrigiert wurden. Den Teilnehmern der
anderen Gruppe wurden die geschilderten Heuristiken vermittelt und
iiberfordernde Aufgaben gestellt, die weitere Fehlersituationen er-
zeugten. Bei den schweren Textverarbeitungsaufgaben und beim Recall
war die Fehlermanagement-Gruppe signifikant besser. Bei den leichten
Aufgaben gab es keine Unterschiede. Interessant ist der Verlauf von
Messungen iiber Frustrationsgefithle iiber die Dauer des Trainings
hinweg. Wahrend die Fehlermanagement-Gruppe kurz nach den
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iiberfordernden Aufgaben die héchsten Frustrationswerte erzielte und
sich beim Leistungstest zum Abschlu} wieder normalisierte, waren die
Frustrationskennwerte der Fehlervermeidungsgruppe iiber alle Unter-
richtsstunden hinweg niedrig und nach dem Leistungstest signifikant
hoher (Frese et al. im Druck).

Beratungskonzeption: Im Betrieb lassen sich zentrale und dezentrale
‘Formen der Benutzerberatung unterscheiden. Bei der zentralen Beratung
wird von der EDV-Abteilung meistens eine Gruppe von Informatikern,
DV-Fachleuten oder Ingenieuren fiir den Benutzerservice abgestellt. Per
Telefon und zum Teil auch mit Fortgeschrittenenkursen werden die
Benutzer unterstiitzt. Die technische Unterstiitzung steht hier im
Vordergrund. In unseren Interviews an 200 Arbeitspldtzen bemédngeln
die Mitarbeiter am zentralen Beratungsservice hiufig, daB sie gar nicht
das erfahren, was fiir ihre spezifische Arbeitssituation hilfreich wire.
Dariiberhinaus beklagen sich viele Benutzer iiber generelle Verstindi-
gungsschwierigkeiten und Sprachprobleme. Das Prinzip der Aufgaben-
orientierung kann vom zentralen Beratungsservice nicht optimal
eingelost werden, bei dezentraler Benutzerberatung ist es eher
verwirklichbar. Computererfahrene Mitarbeiter aus den jeweiligen
Fachabteilungen oder entsprechenden Weiterbildungsabteilungen sind
fiir eine Gruppe von Benutzern zustdndig. Diese ,,Lokalen Experten® vor
Ort haben nicht nur viel Erfahrung mit der Software, sondern vor allem
geniigend Fachwissen im Umgang mit den Arbeitsaufgaben, die den
Benutzer betreffen. Sie kénnen die Bediirfnisse der Benutzer dadurch
nicht nur besser verstehen, sondern auch ihre Beratung an den
Arbeitsaufgaben und Fachbegriffen orientieren. In unserer Studie
(Frese, Brodbeck, Zapf & Priimper 1990) konnte aufgezeigt werden, dal
ein dezentraler Beratungsservice in seiner Qualitdt, Nutzungshiufigkeit
und Priferenz von den Benutzern besser eingeschitzt wird als ein
zentraler Beratungsservice. Diese Einschidtzungsurteile iiber Lokale
Experten sind in etwa vergleichbar mit den Einschétzungen beziiglich der
Hilfe durch Kollegen am Arbeitsplatz. Es liegt die Vermutung nahe, daf3
die Interaktionsbedingungen zwischen Mitarbeitern untereinander mit
denen zwischen Mitarbeitern und Lokalen Experten sehr dhnlich sind.
Der hilfesuchende Mitarbeiter kann sich im dezentralen Beratungsser-
vice eher als gleichberechtigter und kompetenter Partner verstehen,
deren eigene Zielsetzungen ebenfalls beriicksichtigt werden.

Arbeits- und Organisationskontext: Fiur die Qualifikation bei der
Einfithrung neuer Technologien sollten durch arbeitsorganisatorische
MaBnahmen die Handlungsspielriume der Mitarbeiter erweitert
werden. Das im Training Gelernte kann nicht sinnvoll auf die
individuelle Arbeitssituation iibertragen werden, wenn z.B. nicht
zeitliche Ubungsnischen geschaffen werden. Das sind Arbeitszeiten, in
denen der Mitarbeiter von den iiblichen Tagesaufgaben freigestellt ist,
um sich der Exploration des Computersystems zu widmen. Bei der oben
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erwihnten Feldstudie wurde in einigen Betrieben von den Sekretariats-
kriften erwartet, dafl sie sich nach einem dreitigigen PC-Kurs
selbstindig z.B. Ablagesysteme und Briefmasken am Personal Computer
erstellen konnen. Aus arbeitspsychologischer Perspektive ist es positiv zu
bewerten, wenn der Mitarbeiter solche Entscheidungsfreirdume bei der
Verwendung und Gestaltung seiner Arbeitsmittel hat. In diesen Fallen
jedoch gab es keine Entlastung von anderen Aufgaben, und es waren
auch keine lokalen Experten verfiigbar, die befragt werden konnten.
Haufig ist das Management der Ansicht, dal Qualifikation durch einen
dreitigigen Crash-Kurs k#uflich erworben werden kann. Thm ist nicht
klar, welche Bedeutung zeitliche Freirdume und dezentrale Beratung am
Arbeitsplatz fiir autodidaktisches Lernen haben. In den Interviews
wurde von den Mitarbeitern hiaufig eine hohe Motivation angegeben,
mehr iiber den Computer und seine Moglichkeiten fiir die eigenen
Arbeitsaufgaben zu erfahren. Gleichzeitig wurde aber immer darauf
hingewiesen, daB man kriftig gegen den Strom schwimmen miisse, um
das auch zu tun. Die selbstindige Weiterbildung wird in den
untersuchten Arbeitsbereichen leider nicht als integraler Bestandteil der
Arbeitsaufgaben konzeptualisiert, sondern sie wird vielfach als
ausgelagerte Lernaktivitit unter Anleitung von EDV-Spezialisten
verstanden.

4. Zusammenfassung

Es sollte gezeigt werden, daB autodidaktische Lernprojekte im Sinne der
Motivationsbildung und Vollstindigkeit von Arbeitshandlungen zur
Humanisierung des Arbeitslebens beitragen konnen. Eine hohe
Motivation der Mitarbeiter, sich neue Technologien fiir die Erledigung
ihrer Arbeitsaufgaben und fiir andere Interessen zu erschliefen, ist
haufig gegeben. Fiir einen sinnvollen Einsatz autodidaktischen Lernens
im Betrieb miissen Unterstiitzungsmoglichkeiten im gesamten Arbeits-
kontext geschaffen werden.

Selbstbeschreibungsfihigkeit und Erlernbarkeit des Computersystems,
sowie Funktionen, die Fehlermanagement unterstiitzen, helfen dem
Mitarbeiter, das System selbstindig und im Rahmen eigener
Aufgabenstellungen zu explorieren. Aufgabenorientierte Handbiicher
mit geringem Umfang unterstiitzten vor allem den computerunerfahre-
nen Mitarbeiter bei der Orientierung und Zielbildung im Zusammen-
hang mit seinen spezifischen Arbeitsaufgaben. Hinweise auf Fehlersitua-
tionen und auf den Umgang mit ihnen unterstiitzen den Mitarbeiter
wiederum bei der Exploration und beim Fehlermanagement. Ein
exploratives, ganzheitliches und aufgabenorientiertes Training vermittelt
dem Mitarbeiter Erfahrungen, die auf seine Arbeitssituation und seine
Arbeitsaufgaben zugeschnitten sind. In einem Fehlermanagementtrai-
ning erlernt er z.B. Strategien und Heuristiken fiir den selbstidndigen
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Umgang mit Fehlern. Eine dezentrale Benutzerberatung sichert dem
Mitarbeiter unmittelbare Ansprechbarkeit von Lokalen Experten und
eine hohe Aufgabenorientierung zu. Handlungsspielrdume, die sich nicht
nur auf theoretische Entscheidungsmoglichkeiten des Mitarbeiters
erstrecken, sondern auch die notwendigen zeitlichen Ubungsnischen
beinhalten, verschaffen dem Mitarbeiter auch die Gelegenheit, seine
autodidaktischen Lernaktivitdten erfolgreich und ohne Strefl durchzu-
fiihren.
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