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EINLEITUNG

Im AbschluBbericht zur Projektstufe 1 (Teil 3, Seite 2)' wurde dar-
gelegt, daB keines der untersuchten Berufsbilder bzw. Beschreibungs-~
instrumente einen Beruf in seiner ganzen Komplexitidt zu beschreiben
vermag. Zudem erscheint die Auswahl bestimmter Kategorien in den ver-
schiedenen Arbeiten mehr oder minder zuf&llig bzw. durch die Tradition

dieser Fachdisziplinen bestimmt, im Rahmen derer sie entstanden sind.

Dieser Fehler 148t sich nur verhindern, indem man dem angestrebten
Berufsbeschreibungsmodell eine komplexe Theorie von Berufstatigkeiten
zugrunde legt. Erster Schritt der vorliegenden Arbeit mufte demnach
sein, Uberlegungen in Richtung einer komplexen Theorie der Berufs-
tatigkeiten zu entwickeln. Auf der Grundlage dieser von einem inter-
disziplindren Ansatz her zu erarbeitenden Theorie der Berufstitig-
keiten wird dann im Sinne des Fortschreitens vom Abstrakten zum Kon-
kreten ein Modell zur Beschreibung von Berufstitigkeiten zu ent-
wickeln sein, welches stufenweise aus dieser Theorie hervorgeht, bzw.
durch Regressionsschritte auf diese zuriickgefiihrt werden kann. Daraus
ergeben sich folgende Arbeitsschritte:

.

- Herleitung eines definierten Begriffsystems,

- Ausbau des Begriffsystems 2zu einer "Theorie der Berufs-

tatigkeiten und Anforderungen"

- Entwicklung eines Modelles zur Beschreibung von Berufs-

tdtigkeiten

— Untersuchung methodischer Probleme bei der Beschreibung

von Berufstdtigkeiten.



i. THEQRETISCHE GRUNDLAGEN

1.1. ENTWICKLUNG VON BEGRIFFSDEFINITIONEN
1.1.1. Problemstellung und Vorgangsweise

Da ein fir die vorliegende Aufgabenstellung brauchbares Geriist an
begrifflichen Verbindlichkeiten bislang fehlt, muB in einem ersten
Schritt ein solches entwickelt werden. Dieser ProzeB ist insofern
von Bedeutung, als jede Definition von Begriffsinhalten zugleich
Abgrenzung - im Sinne von Ausklammerung ebenfalls mdglicher in-
haltlicher Aspekte - ist. Es wird dadurch eigentlich die weitere

Vorgangsweise sowie ein mégliches Ergebnis wesentlich beeinfluft.

Wir haben das Ziel gesteckt, das Phinomen Berufstétigkeit komplex

zu betrachten. Dieses Ziel ist noch weiter zu erldutern.

Ein Ergebnis der Arbeiten zu Projektstufe I war die Erkenntnis, daB
die verschiedenen untersuchten Berufsbeschreibungsinstrumente nicht
kompatibel sind, da diese jeweils nur die Aspekte von Berufstatig-
keiten beriicksichtigen, welche mit der Tradition bzw. dem Erkennt-
nisinteresse der jeweiligen Fachdisziplin-korrelieren. Jedes dieser
Instrumente stellt somit ein spezifisches Abstractum der sozio-
dkonomischen Realitdt Berufstitigkeit dar, welches durch den der
verantwortlichen Fachdisziplin eigenen  "Blickwinkel" charakteri-

siert werden kann.

Das wissenschaftstheoretische Problem, das sich hinter dieser Struk-
tur verbirgt, ist, daB diese aus jeweils fachspezifischen Blick-
winkeln entstandenen Abstracta im BewuBtsein der einzelnen Fach-
disziplinen weitgehend mit der soziodkonomischen Realitdt zur
Deckung gebracht wurden, wodurch gewissermaBen ein Ausschnitt der

Wirklic¢hkeit =zur Wirklichkeit gemacht wird.



Komplexitdt wie sie hier gefordert wurde, kénnte nun bedeuten, alle
Fachdisziplinen, deren Interesse - zumindest auch - auf Berufstdtig-
keiten gerichtet ist, mit ihren relevanten Ergebnissen heranzuziehen,
die ihnen immanenten Kategorien der Berufsbeschreibung zu extrahieren,
und alle diese dann nebeneinanderzustellen, um zu einer umfassenden
Sicht von Berufstitigkeiten zu gelangen. Dieser Weg wurde im Projekt-

teil I eingeschlagen.

Diese im gewissen Sinne empirische Vorgangswelse kann jedoch im
jetzigen Projektstadium nicht mehr zielfiihrend sein, da dieses un-
reflektierte Nebeneinanderstellen von Abstracta noch keinen ganz-

heitlichen Zugang zur Berufstadtigkeit erméglicht.

Jedes der erwdhnten Abstracta reprisentiert namlich nicht nur einen
Realitdtsausschnitt im Sinne einer Detailaufnahme, sondern jedem
Abstractum immanent ist eine Realitdts-Verzerrung, die dem jeweils
zugrundeliegenden disziplinspezifischen Erkenntnisinteresse ent-
spricht. Das heiBt aber, daB ein wie oben erwdhntes empirisches

Vorgehen diese Verzerrungen {ibernimmt.

Auf der Basis dieser Uberlegungen ergeben sich folgende theoretische
Voraussetzungen einer interdisziplin&ren (ganzheitlichen) Vorgangs-

weise:

- Miteinbeziehung aller Fachdisziplinen, deren Interesse -

zumindest auch - auf Berufstadtigkeiten gerichtet ist;

- Komplexitdt wird nicht durch einfaches Nebeneinanderstellen
bzw. Addition jener Berufsbeschreibungskategorien erreicht,

die aus den jeweiligen Abstracta zu extrahieren sind;

- Der ideclogisierende Charakter (Ideclogie als Deckung von
Abstractum und Realitit im BewuBtsein der einzelnen Fach-
disziplinen) der Arbeitsergebnisse der Fachdisziplinen ist
dadurch aufzuldsen, daB vorliegende Abstracta als solche

behandelt werden;



- Verzerrungen die durch zugrundeliegende Erkenntnisinteressen
in den Arbeitsergebnissen aufscheinen, sind als solche mit-

zureflektieren.

Bei strikter Verfolgung dieser hier skizzierten Vorgangsweise - und
nur so - kann Interdisziplindritdt mehr sein, als die Summe der Er-
gebnisse der miteinbezogenen Fachdisziplinen; und nur dadurch wird

eine neue Qualitdt von Komplexitdt mdéglich.

Schwierig ist die Bestimmung der Fachdisziplinen, die mit ihren Ar-
beitsergebnissen in die skizzierte Vorgangsweise miteinbezogen werden.
Nicht weil es zu schwierig wire, alle Disziplinen ausfindig zu machen,
die sich irgendwie mit dem Phanomen Berufstdtigkeiten beschédftigen,
sondern weil der mdgliche Aufwand fir diese Arbeit beschrdnkt ist und

trotzdem alle wichtigen Ansdtze einbezogen werden sollen.

Auf der Grundlage der Arbeiten zur Projektstufe I wurden folgende

fiir unsere Aufgabenstellung relevante Fachdisziplinen ausgew&hlt:

- Berufskunde
- Psychologie, soweit sie sich mit unseren Fragestellungen
beschdftigt, im speziellen sind dies:
o Arbeitspsychologie
o Berufspsychologie
o Betriebspsychologie
- Soziologie, sowelit sich sich mit unseren Fragestellungen
beschdftigt, im speziellen sind dies:
o Arbeitssoziologie
o Industriesoziologie
O Betriebssoziologie

o Berufssoziologie

- Arbeitsstudium, damit meinen wir insbesondere:
o Arbeitsanalyse

o Arbeitsbewertung.



Bhnlich wie dies bei den Fachdisziplinen beschrieben wurde, wurde auch
eine Auswahl von Begriffen getroffen, die einer interdiszipliné&ren
Untersuchung unterzogen werden. Die Grundlage dieser Auswahl bildete
die Arbeit zur Projektstufe I (42), wobei darauf zu achten war, daB
durch diese Auswahl an Schlisselbegriffen zum Phinomen Beruf keine

wesentlichen Aspekte verlorengehen.

Ausgewdhlte Begriffe:

- Tatigkeit

- Aufgabe

~ Funktion

- Handlung

- Anforderung

- Qualifikation.

In 1.1 wird untersucht, was die einzelnen Fachdisziplinen zu einer
uns sinnvoll erscheinenden inhaltlichen Bestimmung der aufgelisteten

Begriffe beitragen kénnen.

In 1.2 werden diese Beitrdge unter Berlicksichtigung der erwdhnten
Aspekte interdisziplindren Vorgehens miteinander verglichen und ein

definiertes Begrifssystem entwickelt.



1.1.2. Aufgabenstellung und Erkenntnisinteresse

der einbezogenen Fachdisziplinen

1.1.2.1. Erkenntnisinteresse der Berufskunde

Entstanden ist die Berufskunde aus dem.Bedirfnis nach zumindest "all-
gemeiner Information" Uber verschiedene Berufe. Dies vor allem, seit
aufgrund zunehmender soziodkoncmischer, sowie technologischer Komplexi-
tdt so viele Berufe entstanden waren, daBl diese sozusagen nicht mehr
"6ffentlich" - das heiBt jedem sichtbar ausgelibt - und damit mehr oder
weniger bekannt waren. Es ging dabei vor allem um die Unterstiitzung
ven Leuten, meist Jugendlicher, die sich fir einen speziellen Beruf

zu entscheiden hatten. Aufgabe der Berufskunde war es somit, solche
Informationen ber Berufe zusammenzutragen, die es ermdglichten, Rat-
suchenden (Rat fiir einen Beruf Suchenden) Ratschldge und Auskiinfte

zur Wahl eines geeigneten Berufes zu erteilen.

So nennt Hartwig (34) schon fir 1900 - 1914 neun "Arbeitsnachweise" in
Deutschland, die sich auch mit Berufsberatung und Lehrstellenvermit-
tlung befaBten. Die Frauenbewegung richtete schon im Jahre 1902 in
Deutschland die erste "Auskunftsstelle fiir Berufsberatung” ein. 1911
ging aus inzwischen entstandenen &hnlichen Einrichtungen ein "Kartell
der Auskunftsstellen flir Frauenberufe” hervor, dem dann das von Kithe
Goebel geleitete "Frauenberufsamt des Bundes Deutscher Frauenvereine"
entsprang. Entscheidend fiir die weitere Entwicklung der Berufskunde
waren die nach dem Ersten Weltkrieg in Deutschland und Osterreich ent-

standenen Berufsberatungs-~ und Arbeitsimter.

Bezeichnet auch Molle (g2, S. 31 ff.)

Berufsberatung;

Arbeitsvermittlung;

- Rentenversicherung;

Unfallversicherung;

Angestelltenversicherung;

Arbeits~ und Berufsmedizin;



- Sozialgerichtsbarkeit;
- Arbeitsbewertung;

- Kriegsopferversorgung;

als berufskundliche Bedarfsbereiche, so ist die Berufskunde nach wie
vor hauptsdchlich auf Berufsberatung und Arbeitsvermittlung ausge-

richtet.

Aus diesem Grund ist auch Form und Methode der Berufskunde seit ihrem
Entstehen um ca. 1900, relativ konstant geblieben. Als Beleg fiir diese
Feststellung mag ein Vergleich des Handbuches der Berufe (49), 19271
mit den Berufsbildern im Leitfaden der Berufsanalyse (g3), 19652, sowie
den berufskundlichen Tatigkeitserhebungen des Bundesministeriums fir

Soziale Verwaltung (15), 19763, gelten.

Wesentlich an den berufskundlichen Arbeiten ist, ihrem Anwendungsgebiet
entsprechend, eine mehr oder weniger vollzdhlige Auflistung der in
einem Beruf vorkommenden Tatigkeitselemente. Vor allem Molle hat diesen

Aspekt, allerdings zur Meisterschaft, entwickelt.4

Diesem Erkenntnisinteresse entsprechend ist allerdings das berufs-
kundliche Verstdndnis von Anforderung und Qualifikation recht ober—
flachlich. Die berufliche Anforderung entspricht den innerhalb eines

Berufes zu leistende Tatigkeiten.

Berufseignung (Qualifikation,d. V.) bedeutet dann die Fédhigkeit einer

Person, diese Titigkeiten zufriedenstellend durchzufﬁhren.5

Wenn in berufskundlichen Arbeiten explizit auf Anforderungen und
Qualifikationen eingegangen wird, dann in Kategorien formaler Aus-
bildungsgdnge oder kaum quantifizierbarer Persdnlichkeitseigen-
schaften, deren Interpretation Eignungspsychologen und Berufsexperten

Uberlassen bleibt.



1.1.2.2. Erkenntnisinteresse der psychologischen Fachdisziplinen6

Eine Psychologie der Arbeit, des Berufes oder der Industrie verdankt
ihre Lage nicht ihren speziellen Bedingungen, sondern der Lage der all-
gemeinen Psychologie und 148t sich somit am ehesten vor dem Hinter-
grund dieser Wissenschaft charakterisieren. Bei diesem Vorhaben stos-
sen wir jedoch auf erhebliche Schwierigkeiten. Berufskunde etwa zeich-
net sich aus durch eine mit wenigen Themen -~ die einander zugeordnet
sind ~ fixierbare Detailwissenschaft, sowie durch eine relativ leicht
verfolgbare bzw. lberschaubare historische Entwicklung. Nicht so die
Psychologie: Verschiedene Schulen und Epochen geben ein durchaus unter-
schiedliches Bild von ihr, deren jeweilige Komplexe von Fragestellun-
gen und Methoden zum Teil grundsdtzlich verschiedenen, ja einander

ausschlieBenden Charakter zeigen.

Wenn wir hier versuchen, Erkenntnisinteresse der Psychologie - soweit
dieses mit Arbeit und Beruf in Beziehung steht - zu beschreiben, so
kann dies nur als Versuch gewertet werden, zum Verstdndnis dessen bei-
zutragen, was die Psychclogie an Ergebnissen geliefert hat, die uns

im Zusammenhang mit der vorliegenden Arbeit von Interesse erscheinen.

Um 1850 begannen Naturwissenschafter erstmalig systematisch, mensch-
liche Fidhigkeiten experimentell zu untersuchen und allgemeine Gesetz-
mdBigkeiten aufzudecken, nachdem jahrhundertelang die Psychologie
Uberwiegend ein spekulativer Zweig der Philosophie gewesen war. Diese
Wandlung zu einer experimentellen Wissenschaft &uBerte sich in einer
experimentellen Analyse und mathematischen Beschreibung psychischer
Prozesse, wie Sinnesleistungen, Willens- und Denkvorginge, Gedidchtnis-
und Vorstellungsverlauf, Ermidung, sowie in der Bezeichnung "Psycho-
physik". Den Grundstein legte Fechner mit der Verdfféntlichung seines
Hauptwerkes "Elemente der Psychophysik" im Jahre 1860, nachdem er mit

psycho-physikalischen Arbeiten bereits zehn Jahre friiher begonnen hatte.



Neben dem Reiz-Empfindungs~Zusammenhang, dem Schwellenbegriff, be-
faBte sich Fechner bereits mit der Entwicklung psycho-physikalischer

Messmethoden.

Neben Fechner wurde die Psychcphysik hauptsédchlich durch Wundt und
Von Helmoltz geprdgt. Vor allem Wundt, der 1879 des erste Institut
flir experimentelle Psychologie in Leipzig griindete, bereicherte die
psychologische Forschung um zahlreiche neue Methoden und apparative
Hilfsmittel. Er beschéftigte sich mit Wahrnehrungs- und Gefiihls-
theorien, quantitativen Reiz-Empfindungs-Beziehungen, Wahl-Reaktions-
Experimenten sowie der Lehre und Verbreitung der "experimentellen

Psycholegie".

Vor allem seinen zahlreichen Schiilern, wie: Catell, Minsterberg, Moede
und Krédpelin, gelang die Umsetzung der experimentellen Ergebnisse in
praktische Aussagen. Weitere wichtige Schritte in der Entwicklung der
experimentellen Psychologie waren die richtungsweisenden Untersuchungen
zu den Problemkreisen Ubung, Arbeitspidagogik und Einarbeitung, Ange-
paBtheit, die Lern- und Geddchtnisuntersuchungen von Hermann Ebbinghaus
und Elias Miiller, sowie die experimentelle Ermidungsforschung und die

"Psychologie der interindividuellen Differenzen" von Kré&pelin.

Im Zuge der Umorientierung von einer Grundiagenforschung zur anwendungs-
bezogenen Forschung tauchte erstmals 1903, von Stern gepragt, der Be-
griff "Psychotechnik" auf. Stern unterschied zwischen Psychognostik =
Menschenkenntnis und Psychotechnik = Menschenbehandlung. Demzufolge be-
deutet Psychotechnik urspriinglich die Anwendung psychologischer Unter-
suchungsmethoden und -ergebnisse in den verschiedenen Bereichen der
Menschenfihrung und -beeinflussung. 1913 wurde von Minsterberg Psycho-
technik als die praktische Anwendung der Psychologie im Dienste ven
Kulturaufgaben definiert. Fir ihn war Leistungssteigerung sowohl Zweck

der Psychotechnik als auch wesentliches Gut kultureller Entwicklung.



Seit sich jedech die experimentelle Psychologie Wundts - auf deren
Weiterentwicklung in Deutschland wir bis jetzt unser Augenmerk ge-
richtet hatten - ausgebreitet hat, seit der Gegeniiberstellung einer
"naturwissenschaftlichen" und einer "geisteswissenschaftlichen"
Psychologie, seit der besonderen Ausbildung der behavioristischen
verhaltenslehre auf der einen und der Gestalt-Psychologie auf der
anderen Seite, und seit dem Entstehen und der Abspaltung der Psycho-
analyse und Tiefenpsychologie bestehen grundsdtzlich die verschieden-
sten Moglichkeiten, Psychologie und Arbeitspsychologie zu betreiben.
Wirden wir diese Moglichkeiten noch durch die entstehende Sozial-
psychologie erweitern, dann wére es schon ein interdisziplindres
Unterfangen, festzustellen, wie diese verschiedenen Ansdtze unter-

einander konkurrieren, oder sich ergénzen.

Warum wir insbesondere auf die Geschichte und Entstehung der deutschen
Experimentalpsychologie hingewiesen haben, hat seinen Grund darin,

daB die heute - auch in den anderen psychologischen und arbeitspsycho-
logischen Richtungen - herrschenden Tendenzen unverkennbar durch die
Arbeiten Miinsterbergs bestimmt sind7, dem in der Arbeits-, Betriebs-
und Ingenieurpsychologie eine &hnlich wichtige Stellung einzurdumen
ist, wie Taylor fiir die Arbeitsstudien.

SchwerpunktsmifBig beschdftigt sich die Psychologie - soweit sie fir

unsere Arbeit relevant erscheint - mit Preoblemkreisen wie:

Arbeitspausen

- ErmiGdung

- Umgebungseinfliisse

- Arbeitsunfélle

- Arbeitsverlauf

- Einstellungen, Motivationen

- Eignungsvoraussetzungen

Schon hier zeigt sich eine gewisse N&he der Aufgabenstellungen zur
Aufgabe der Betriebsflihrung, jedoch soll dieser Aspekt noch anhand des

arbeitspsychcolegischen Selbstverstdndnisses Uberprift werden.
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Rissel schreibt in seiner Zusammenfassung und systematischen Ordnung
der Arbeitspsychologie am Beginn: "Die Arbeitspsychologie ist eine
angewandte Wissenschaft. Sie dient dem Arbeitsleben, tragt dazu bei,
daB der arbeitende Mensch seinen Fahigkeiten entsprechend wirksam
werden kann, daB die Arbeit nicht unnétigerweise in Widerspruch zu den
Anforderungen und GesetzmdBigkeiten menschlichen Handelns steht und

daB sie einen mdaglichst hohen Grad von Befriedigung gewdhrt" (79, s. 11).

Ryan/Smith schreiben in ihrer "Industrial Psychology" ('Industrial
Psychology'umfaft etwa das, was man hierzulande in Arbeits- und Be-
triebspsychologie trennt, d. V.): "The subject matter ist very broad,
including all of the problems which concern human beings at work. For
example, we want to know how it is possible to see that individuals
are placed in jobs which they can do well and in which they will be
interested ... We are concerned with finding the best methods and
conditions under which the work can be done. We are interested in
methods of preventing accidents and avoiding quarrels over promotion
or wage policies ... Industrial psychology ist the application of the
standard procedures of science to problems like those we have Jjust

mentioned" (80, S. 3).

Den zwei hier angefihrten Definiticnen ist‘folgendes gemeinsam:
Arbeits~ bzw. Betriebspsychologie ist eine angewandte Wissenschaft,
"... welche ihre Aufgaben nicht aus sich selbst heraus stellt, sondern
aus dem Felde der industriellen Arbeit heraus gestellt bekommt" (88,

S. 163).

Ryan/Smith zeigen dies besonders deutlich, indem sie feststellen,
"... daB die Industrie-Psychologie auch Vorarbeiter, Personalleiter,
Gewerkschafter und Arbeiter interessiere und daB ihre Wissenschaft
nichts anderes tue, als diese Aufgaben entsprechend den anerkannt

wissenschaftlichen Methoden zu bearbeiten"s.
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Im folgenden wird nun beispielhaft fiir aktuelle arbeitspsychologische
Fragestellungen das Hacker'sche Modell der Handlungsregulation referiert.
Dieses Modell ist ganz im Sinne der Tradition der deutschen Experimental-
psychologie ein Beitrag zum Problem der Optimierung von Arbeitshandlun-~
gen. Dem Ansatz von Hacker wird hier deswegen soviel Raum gegeben, weil
er unseres Erachtens eine Mdglichkeit darstellt, bislang als inkompa-
tibel erscheinende Ansitze der verschiedenen Fachdisziplinen aufeinan-

der zu beziehen.

Exkurs zur psychischen Struktur und Regulation

von Arbeitshandlungen

Angelpunkte der Hacker'schen Konzeption einer Psycheclogie ven Tatigkeit
und Handlung sind:

- jede psychische Erscheinung - eingegliedert in die Wechselwirkung
zwischen Mensch und Welt - dient zugleich der Widerspiegelung und
der Regulation der Tatigkeit in ihr (... in dieser Wechselwirkung, 4. V.)
(78, s. 240 £.).

- "In dieser Regulationsfunktion fir die T&dtigkeit besteht die ob-
jektive Bedeutung des Psychischen. Bewegung, Handlung und Tdtigkeit
werden psychisch reguliert. Diese Aussage bezieht sich keinesfalls
nur auf kognitive, sondern ausdriicklich auch auf praktisch ver-
anderne Tatigkeiten”" (31, S. 63).

Der Begriff der 'Handlung'9

Der Handlungsbegriff ist fir Hacker der wichtigste Begriff einer Psycho-
logie der Tdtigkeit. '

blicherweise werden zur Klassifikation von Handlungen (als Elemente

von Tatigkeiten, d. V.) die geforderte Leistung bzw. das
entstehende Produkt herangezogen, um demgeméB etwa Frads-,
Zahnputz-, Dicht-, Briefschreib- oder Backtdtigkeit usw. zu unter-
scheiden. Wird eine solche Klassifikation speziell auf Arbeitstdtig-
keiten bezcgen, werden diese Tdtigkeiten auf einem héheren Abstraktions-—
niveau und zwar nach der dem Menschen bei seiner Eincrdnung in einen
ProduktionsprozeB zufallenden Leistung eingeteilt, etwa in Kontroll-,
Uberwachungs-, Steuer-, Wartungs-, Bedien- oder Montagetétigkeitenlo.

Bufgrund der méglichen psychologischen Hetercgenitdt der nach solchen
Leistungsmerkmalen zusammengefaBten Vollzlige ist nach Hacker eine
Klassifikation nach hinreichenden psychologischen Merkmalen in beiden
Fdllen jedoch nicht gegeben.

Einen zweiten Begriff fihrt Hacker ins Treffen, um diesen Standpunkt
zu untermauern. Es ist dies der "Sinn" oder die Bedeutung der T&atigkeit.
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"LeistungsmdBig gleich zu bezeichnende Vollzlige (z. B. Schreiben) kénnen
in Abhé&ngigkeit von einem unterschiedlichen semantischen Gehalt vollig
verschiedenartige psychologische Struktur aufweisen" (S. 68).

So ist zum Beispiel abgesehen vom rein Motorischen die Handlung des

Schreibens etwas psychisch grundlegend Verschiedenes, je nachdem, ob
man einen Satz in Schénschrift abschreibt, oder eine briefliche Mit-
teilung abfafBt.

Weiters weist Hacker auf die mégliche Verdnderung der psychischen Struk-
tur einer Arbeitsverrichtung durch deren Einbau in eine Gesamttédtigkeit
hin. Den dabei unterstellen Zusammenhang beschreibt Hacker wie folgt:

"Die dabei mégliche Verdnderung der psychischen Struktur ist so ausge-
prédgt, daB sie beispielsweise einen der wichtigsten Bekdmpfungswege er-
midungsdhnlicher Erscheinungen, ndmlich des Monotonieerlebens und der
psychischen Sdttigung, darstellt. Wihrend Ermiidungserscheinungen durch
zeitaufwidndige Erholungsvorgédnge behoben werden kénnen, genligt bei Mo-
notonie- sowie S&ttigungserlebnissen die Einordnung in eine andere Ge-
samtaufgabe (u..damit in einen anderen Sinnzusammenhang) zur schlag-
artigen Behebung der entstandenen Leistungsbeeintrdchtigung." (S. 69)

Als viertes Element der psychischen Struktur von T&tigkeiten bezieht
Hacker die Antriebsbeschaffenheit in seine Uberlegungen ein. Hinsicht-
lich der Art von Antriebsbeschaffenheit bezieht sich Hacker auf Lewin
und Rubinstein. Lewin unterscheidet z. B.:

- reflektorische
- affektiv-impulsive
- volititive

Tétigkeitenll.

Im Zusammenhang mit Arbeitstdtigkeit wird bei Hacker der volititive As-
pekt unterstellt: "Zum Unterschied gegeniiber antriebsunmittelbaren
Handlungen ist bei Willenshandlungen die Grundlage ein bewuBtes Ziel,
dessen Verwirklichung als Vorsatz angestrebt wird" (S. Y0).

Auf Grundlage dieser Voriiberlegungen wird Handlung definiert als:
"kleinste psychologische Einheit der willensmdBig gesteuerten Tatig-
keiten. Die Abgrenzung dieser Handlung erfolgt durch das bewuBte Ziel,
das die mit einem Motiv verbundene Vorwegnahme des Ergebnisses darstellt.
Nur kraft ihres Zieles sind Handlungen selbstédndig abgrenzbare Grundbe-
standteile ('Einheiten') der Tatigkeit" (S. 70).

Diese Handlungen nun klassifiziert Hacker hinsichtlich der psychischen
Struktur ihrer Regulation.



Die Elemente der psychischen Struktur der Regulation
von Arbeitshandlungen:

a) Rahmenbedingungen des Arbeitshandelns und das Prinzip der Eingriffs-
punkte und Freiheitsgrade:

Jede lebendige Arbeitstdtigkeit mit Ausnahme "reiner" handwerklicher
Tatigkeit ist nicht das selbstdndige Ganze des Fertigungsvorganges. Beim
heutigen Stand der gesellschaftlichen Entwicklung ist die Arbeitstdtig-
keit innerhalb der industriellen Produktion sowie der arbeitsteilig or-
ganisierten Verwaltung von besonderer Bedeutung. Dort ist aber Arbeits-
titigkeit immer abhédngiger Bestandteil eines komplexen Produktionspro-
zesses, mit dem sie tber Aufgaben gekcppelt bzw. damit auch deter-
miniert ist. ’

Somit kann bei einer (materiellen oder immateriellen) Produktentstehung
bei einem ProduktionsprozeB, der teilweise von der aktuellen mensch-
lichen Arbeitstdtigkeit verselbstédndigt ablduft, nicht {iberall zu jedem
beliebigen Zeitpunkt bzw. jeder Fertigungsphase in die Produktentstehung
eingegriffen werden. Jene Stellen, an denen der verselbsténdigte Pro-
duktionsprozeB notwenidg mit dem (verandernden oder kontrollierenden)
menschlichen ArbeitsprozeB verkniipft ist, nennt Hacker "Eingriffspunkte”.

Somit ist ein Wesensmerkmal der Verindustrialisierung von Arbeitstdtig-
keit eine Reduktion der Freiheitsgrade des Arbeitshandelns.

b) Zum Begriff des "Operativen Abbildsystems (OAS)":

Der Mensch verfiigt bekanntlich (wie auch andere hohere Lebewesen) iber
"innere Représentationen" (Modelle, Abbildungssysteme) der Umwelt,
einschlieBlich seiner eigenen Person, seines Organismus und seiner
Aktivitdten. In unserem Zusammenhang interessiert uns jener Ausschnitt
dieser inneren Reprdsentationen, der sich auf den auszufiihrenden Pro-
duktionsprozeB bezieht. Hacker verdeutlicht dies am Beispiel des Be-
dieners einer Anlage: '

"Br 'weiB' um die in der Anlage ablaufenden Prozesse, hat 'Vorstellun-
gen' vom Aufbau der inneren, dem Blick unzugdnglichen Teile der Anlage,
er 'verfiigt' tber ('kennt') zahlreiche Signale, die ihm eingriffsrele-
vante Zustdnde des Prozesses anzeigen, er 'verfiligt' iber die erforder-
lichen MaBnahmen, er 'kennt' mdgliche Folgezustande bestimmter Handlun-
gen, ihre Bedingungen, Zeitparameter sowie Eintrittswahrscheinlichkei-
ten - kurzum, er hat ein mehr oder weniger differenziertes anschaulich-
vorstellungsmidBiges cder abstrakt-gedankliches, klar bewuBtes und ver-
balisierbares oder randbewuBt und sprachfern gegebenes, Zusté&nde und
Verlidufe der Mdglichkeiten gleichermafen einschlieBendes 'Bild' von

der Anlage, seinem Arbeitsprozef und den Rahmenbedingungen" (31, S. 93).

Dieses "Gesamtgefiige der kognitiven Abbilder eines Arbeitsprozesses
einschlieBlich seiner Bedingungen und Auswirkungen" wird von

Oschaninl? operatives Abbildsystem (OAS)" bezeichnet, und von Hacker
als Begriff {ibernommen. Das Adjektiv "operativ" soll auf die kenn-
zeichnende Besonderheit verweisen, namlich die inhaltliche und struktu-
relle Bezogenheit auf die zu regulierende &uBere Tatigkeit.



Die ins OAS {iberncmmenen Sachverhalte des Produktionsprozesses versucht
Hacker wie folgt zu gliedern:

- die erkannten prinzipiellen Eingriffsméglichkeiten (widergespiegelte
Eingriffspunkte);

- die erkannten Mdéglichkeiten zu unterschiedlichem aufgabenbezogenem
Handeln (subjektive Freiheitsgrade);

- die Merkmale, die ein bestimmtes Handeln im konkreten Falle als mb6g-
lich bzw. notwendig anzeigen (Signale);

~ Wissen, Erfahrungen um handlungsbedeutsame ProzeB-, Arbeitsmittel-
und Materialeigenschaften;

~ Wissen um die den signalisierten Zustdnden angemessenen MaB8nahmen.

Modell einer hierarchischen Struktur der psychischen Regulation
von Arbeitstédtigkeiten:

Dabei geht es um die Frage "... wie Handlungen (in unserem Fall Arbeits—
handlungen) durch die interne Repréisentation der Umwelt im Organismus
kontrolliert werden" (59, S. 11 f.). Um der Sache ndher zu kommen,
Zitieren wir ein Beispiel Hackers, durch welches die alltdgliche Be-
deutung dieser psychologischen Fragestellung sichtbar wird:

"Auf dem Wege zur Universitdt fallen mir Aufgaben ein, die heute zu er-
ledigen sind: Vorlesung vorbereiten, Briefe beantworten, einen
Praktikumsunterricht durchsehen, eine Besprechung vorbereiten ... Ich
nehme mir vor, die Briefe erst am Nachmittag - zusammen mit der neuen
Post - zu erledigen und mit dem Bericht zu beginnen. Angekommen, tritt
meine Vornahme wieder ins BewuBtsein, ich nehme den Bericht vor, be-
ginne mit der Zusammenfassung und arbeite ihn dann abschnittsweise
durch. Dabei erscheint eine statistische Berechnung fraglich, ich
unterbreche und rechne das Problem durch". .

Dieses Beispiel zeigt:

~ Es existieren bewuBte Aufgaben. Zu diesen Aufgaben sind Vorstellun-
gen vorhanden hinsichtlich ihrer wiinschenswerten Ausfiihrung.

abstrakter:

- Es werden Ziele gesetzt oder Gbernommen, dabei entstehen "Vornahmen
zu ihrer Ausfihrung".

- Hand in Hand damit werden Schritte einer zweckmédBigen Arbeitsaus-
fihrung geplant. Bei der Planung dieser Arbeitsschritte ist es nicht
notwendig, sdmtliche Teilaktivitdten mitzudenken, bzw. alle geplanten
Schritte stets bewuBt zu halten.

- Erst beim "Aufruf" eines geplanten Schrittes entsteht die Notwendig-
keit, sémtliche Teilaktivitdten mitzuplanen, bzw. sie dann auszu-
fdhren und dann den nichsten vorgeplanten Schritt durchzufiihren.

—
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- Somit ergeben sich bei der Ausfihrung von Planeinheiten, Untereinheiten
und Unteruntereinheiten usw.

- Im Zuge des Ausfiihrens einer Planeinheit erscheinen Kontrollprozesse,
die in den TatigkeitsfluB eingebaut sind und den Fortgang einer Tatig-
keit mit den gesetzten Vornahmen und Zielen vergleichen.

Ergebnis dieser Kontrolltdtigkeit ist die Sanktion oder Korrektur

der bisherigen Tatigkeit. (Z. B. Uberprifen einer mathematischen Auf-
gabe - Feststellen eines Fehlers - Griff zum Radierqummi - radieren -
neu rechnen.)

- Das Beispiel des Radierens verdeutlicht folgendes:
In dem Moment, wo ich zum Radiergummi greife, beginnt ein differen-
ziertes Programm abzulaufen:

Nachsehen, wo der Gummi liegt,
Aufnehmen des Gummis,

"Heranholen des Gummis,

Durchfiihren der Radierbewegungen usw.

Dieses ganze Programm des Radierens war wdhrend der Rechenoperation
nicht mitbewuBt, lediglich die M&glichkeit des Radierens begleitet
die Rechenoperation sozusagen "randbewuBt". "Es gibt also nichtbe-
wuBte (dartiber hinaus sogar nicht bewuBtseinsfdhige Realisierungspro-
gramme) fir Teilziele (z.B. die Bewegungsentwirfe)" (S 101).

Hacker verwendet deshalb als Oberbegriff der Realisierungsprogramme
die allgemeine Bezeichnung "Aktionsprogramm".

Abbildung 1
Hierarchische Struktur der Aufgabenkodierung des erwdhnten Beispieles.

Nach Hacker:

a)
( heutige Tagesaulgaben I
Proktikums- | Vorlesung Post Besprechung|
bericht vor - erledigen vor -
durcharbeilen bereiten v bereiten |
Manu - [ neue '/\
Skript | Literatur|
lesen ermitteln|
Aussegen- Signitikon| Kortei
ableitung kontrol - durch-
prifen lieren sehen
//N\\ ! 4{7\\k
Autor- odaiquatt] oo | Prrtamsy [} [ ) [Ererpd [Ein- | [sortie-] ...
re- Wieder - %)/ wahr- | e e heraus |ginge ,r;%”ch
ferat qave der schein-~ I suchen| |Tesen | aeseartst 1"
Belunde lichkeif
Festiegen

Hierarchische Struktur der Aufgabendekodierung.
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b)

Abstrakte, logische Struktur.

c)

=3 psychische Struktur - (Aufeinanderfolge psychischer Prozesse)

---2 und &uBere Struktur (Operationenfolge)

Diese Bilder veranschaulichen sehr klar die hierarchische Struktur
psychischer Regulationsprozesse. Bild c) ist insofern bedeutsam, als
es aufzeigt, daB beim "Haftenbleiben" an der "&uBeren Struktur" der
Tatigkeiten diese komplizierte hierarchische Struktur der psychischen
Regulationsvorginge verborgen bleibt.

Unter Einbeziehung der Begriffe "Operatives Abbild" sowie der "Riick-
koppelungsbeziehungen" gelangt Hacker zu folgender verallgemeinerten
Aussage des erwdhnten Beispiels:

"Die psychische Regulation des praktischen Handelns erfolgt vermittels
komplexer Systeme antizipativer operativer Abbilder (innerer Modelle
der Umwelt und des eigenen Handelns, welche notwendige Handlungsfolgen
und damit kinftige Umweltsituationen einschlieBen) und mit Hilfe von
Rickkoppelungsbeziehungen. Es liegt eine Regulation vermittels Vorweg-
nahme mindestens des Resultats (als Ziel), in der Regel auch des
Tatigkeitsablaufes (im Aktionsprogramm) sowie der handlungsbedeut~
samen Bedingungen vor. Das antizipierte Resultat stellt die fir die
Regulation unerldBliche, relativ stabile, simultan zusammenfassende
regulative Invariante dar. Uber Kontrollprozesse, die das Erreichte



mit dem invarianten Modell vergleichen, wird die T&tigkeit gelenkt. Da-
bei zwingt jede komplizierte Handlung zundchst zur Analyse sowie zur
Zurickstellung von Teilhandlungen, wéhrend andere ausgefihrt werden.
Die zuriickgestellten Teilhandlungen verbleiben implizit und noch weit-
hin unausformuliert, sie bilden als Komponenten eines Handlungspro-
grammes zugleich zu einem gegebenen Zeitpunkt die Intentionen des
Systems. Mit alledem sind die Fahigkeiten, zuriickgestellte Teilhandlun-
gen zu erinnen ('Speicherung'), zu ihnen in der erforderlichen Reihen-
folge zurickzukehren (sequentielle Ordnungsbildung) und sie aufzu-
nehmen als abhingige Komponente eines Gesamtprogrammes (Programmein-
ordnung) unerldBliche Leistungsvoraussetzungen fir die Bewdltigung
komplexer Aufgaben.”

Das hier diskutierte Beispiel sowie die dazu verwendeten Abbildungen
lassen deutlich erkennen, daB psychische Regulationsprozesse auf ver-
schiedenen Ebenen angesiedelt sind, die ihrerseits wiederum durch In-
formationsprozesses miteinander verknipft sind (vergleiche die Haupt-
ziele, Teilziele, Unterziele, Unterunterziele usw.). "BuBere Ent-
sprechung” dieser hierarchisch-sequentiell geordneten Regulations-
prozesse sind linear aneinander gekettete Tadtigkeitselemente.

tber die Wesensmerkmale dieser verschiedenen Ebenen psychischer Re-
gulationsprozesse sowie deren Verkniipfung, welche dann zur erwdhnten
linearen Abfolge von Tétigkeitselementen fuhrt, wurde bisher noch
nichts ausgesagt.

Fassen wir zusammen:

Jede Arbeitstédtigkeit ist Willenshandlung.
- Die psychologische Einheit der Tdtigkeit ist die Handlung.

- Jede Handlung bezieht sich auf ein verweggenommenes (antizipiertes)
bewultes Ziel.

- Das Gesamtgefiige der kognitiven Abbilder eines Arbeitsprozesses ein-
schlieBlich seiner Bedingungen und Auswirkungen, somit die Gesamt-
heit der arbeitsrelevanten Erfahrungen eines Menschen leitet im Sirne
des operativen Abbildsystems die Arbeitshandlung.

- Konkrete Arbeitshandlung (lineare Abfolge der Tdtigkeitselemente)
und operatives Abbildsystem sind durch die hierarchisch-sequentiell
geordneten psychischen Regulationsprozesse aufeinander bezogen.

Mithin ist eines gegeben:

Eine auf allen arbeitspsychclogisch relevanten Regulationsebenen
durchgingig erscheinende Konstante ist die Anwesenheit des Willens
in Form von "Vornahmen" als Handlungsvoraussetzung.

Unterschiede zeigt Hacker auf hinsichtlich der, den verschiedenen Ebenen
der psychischen Handlungsregulaticn zuzuordnenden, verschiedenen kogni-
tiven Niveaus.

So kann die kognitive Handlungsvorbereitung etwa in Abhédngigkeit von
den jeweiligen Vorgegebenheiten des spezifischen Produktionsprozesses,
sowie dem Grad der Neuheit fir die Arbeitsperscn - kraft des je er-
heischten AusmaBes an "begrifflicher Vermittlung" verschiedenen
"kognitiven Niveaus" zugeordnet werden.
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Hacker unterscheidet grundsdtzlich zwischen drei, dieser von ihm
"Regulationsebenen"13 genannten, kognitiven Niveaus. Als "psycho-
physiologischer Grenzfall einer kognitiven Handlungsvorbereitung"
wird die Entstehung oder Aktualisierung eines bewegungsorientieren-
den Abbildes (Aktionsprogrammes) genannt. Innerhalb des Keonzeptes
der Regulationsebenen entspricht dem eben beschriebenen ProzeB -

die sensumotorische Regulaticonsebene:

Unselbstdndige Handlungsbestandteile "unterhalb" der perzeptiv-
begrifflichen Ebene und an der Grenze zur physiologischen Analyse

sind der sensumotorischen Regulationsebene zuzuordnen. Hier ver-
laufen die Vergleichsvorgédnge nach stereotypen Priifprogrammen unter-
halb der BewuBtseinsebene. Die zugehdrigen Bestandteile des OAS sind
"bewegungsorientierende Abbilder". Diese sind "nicht bewuBtseins-—
pflichtig und héchstens vermittels ihrer exterozeptiven und taktilen
Komponenten bewuBtseinsf&hig" (S. 118). Sie schaffen und aktivieren
Bewegungsentwirfe fir stereotype Handlungsabfolgen. Diese Stereotypie
beantwortet gleichbleibende Felgen situativer Anforderungen, die teil-
weise durch des Verhalten des Handelndne geschaffen, bzw. isoliert
werden. Derartige "Unterprogramme"” ermdéglichen schnelle und "auto-
matisierte" Anpassungen an die streng regelhaften Aspekte der Umwelt.
Die Abfolge der Einzelbewegungen ist sequentiell organisiert und erst-
signalisch verkoppelt. Die sequentielle Organisation ist in der Weise
hierarchisch tberformt, daB das antizipierte Resultat auf der begrif f-
lichen Ebene wahrnehmbar ist und als ein Initialimpuls den Ablauf her-
vorrufen kann. Verflgbare Bewegungsentwirfe zur Ausfithrung von Handlungs-
stereotypen bezeichnet man als "sensumotorische Fertigkeiten”.

Die perzeptiv-begriffliche Regulationsebene:

Unselbstdndige Handlungseinheiten "direkt unterhalb” der intellektu-
ellen Ebene gehdren der perzeptiv-begrifflichen Regulationsebene an.
Die Vergleichsvorgidnge basieren auf der Verarbeitung innerhalb oder
auflerhalb des Systems entstandener, nicht v8llig vorhersehbarer Signale.
Zugehdrige Bestandteile des OAS sind "begrifflich in unterschiedlichem
MaBe lberformte Wahrnehmungen und Vorstellungen" als "stets bewuBt-
seinsfdhige, wenn auch nicht immer bewuBtseinspflichtige Abbilder"

(S. 118). Durch Verbindung mit allgemeinen Handlungsschemata :(5),
sichern sie ad&quates Verhalten in rasch wechselnden Situaticnen,
denen sie - insbesondere durch Ausnutzung von Vorsignalen - somit
nicht "ausgeliefert" sind (31, S. 169).

Ein solches Handlungsschema(bei (33)als "Handlungsstruktur" bezeichnet)
kann "durch beliebige Operationen realisiert werden ..., die in Ab-
hdngigkeit von der Situation plastisch wechseln kénnen" (31, S. 125).
Zugehdrige Tdtigkeitsformen sind Handlungen im engeren Sinne ("ein-
fache" Handlungen). Individuell verfigbare titigkeitsspezifische Plan-
systeme auf dieser Ebene bezeichnen wir als Formen des "Kénnens".
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Die intellektuelle Regulationsebene:

Intellektuelle Regulation als "das Insgesamt des vorbereitenden, be-
gleitenden oder nachbereitenden Bedenkens" (31, S. 209) stellt die
héchste Form der Handlungsregulation dar. Vorgédnge auf dieser Ebene
sind "bewuBtseinspflichtig und sprachgebunden" (S. 206). Daher kommt
der komplexen Situationsanalyse einschlieBlich des antizipatorisch-
probenden Operierens mit einem "inneren Modell", dem t&atigkeits-
spezifischen OAS besondere Bedeutung zu, wobei das OAS alle relevanten
Aspekte des jeweiligen Titigkeitsbereiches umfaBt (also auch mbégliche
Aktionsprogramme und Handlungsfolgen). Die antizipatorisch-planerische
und die handlungsbegleitende (regulierende und kontrollierende)
intellektuelle Analyse stiitzen sich dabei auf erfahrungsbezogene
Annahmen {ber Zustands- und ProzeBmerkmale, die ihrerseits im Verlauf
der Tatigkeit verbessert werden. Die intellektuelle Regulation ermdg-
licht die Lenkung und Beherrschung ven Prozessen und wird v. a. dann
wirksam, wenn innerhalb des Aufgabenbereiches subjektiv neue, unge-
wohnte Anforderungen auftauchen.

Die "Vergleichsvorgénge" auf dieser Ebene stellen komplexe intellektu-
elle Operationen der Analyse und Synthese14 dar. Den ebenen spezi-
fischen Teil des OAS bilden komplexe, intellektuell vermittelte
Abbildungssysteme. Die zugehdrigen Aktionsprogramme sind taktische
und strategische Pldne. Sie beinhalten weniger feste Verbindungen
oder Schemata als vielmehr ein System von heuristischen Regeln oder
Handlungsprinzipien. Die zugehdrigen Tadtigkeitsformen sind komplexe
Handlungen von grdéBerer Variabilitdt und Zeiterstreckung. Individuell
verfiigbare tdtigkeitsspezifische Plansysteme, die die Bewdltigung
komplexer Handlungen sichern, bezeichnen wir als "verallgemeinerte
verfahren", in Erweiterung des Hacker'schen Konzepts der "verall-
gemeinerten Arbeitsverfahren" (S. 270 £.).

1.1.2.3. Erkenntnisinteresse der soziologischen Fachdisziplinen15

Allgemeine Darstellung

Sowohl die Arbeits- und Berufssoziclogie als auch die Betriebs- und
Industriescziologie sind nicht gesondert von der Entwicklung einer
"allgemeinen Soziologie zu begreifen, wobei die Entstehung der all-
gemeinen Soziologie eng mit Problemen der industriellen Arbeit

verknlpft ist"16.
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Das Bild des Industriebetriebes am Beginn unseres Jahrhunderts war
wesentlich gepré&gt durch die Arbeiten von Frederik Winslow Taylor
(1856 ~ 1915) dber "wissenschaftliche Betriebsfihrung (Scientific
Management)". Die von Taylor vertretenen Thesen bezeichnen gewisser-~
maBen die Ausgangsposition der modernen Industrie- und Betriebs-
soziologie. Nach Burisch (16) hat sich dieser Disziplin "an der

Widerlegung der falschen Voraussetzungen Taylors" entwickelt.

G6tz Briefs (9) hat 1931 eine Ubersicht tber die Themenkreise der
Betriebssoziologie zusammengestellt, die heute noch grundsdtzlich

giltig ist. Wir zitieren hier nach Burisch (16, S. 40).

Briefs spricht

- von dem EinfluB der "sozialen Umwelt" des Betriebes

(Sozialschichtung, Sozialethos)

- vom "Betrieb als sozialem Phanomen” (Betrieb als Werkraum,

Formen der menschlichen Beziehungen, Uber- und Unterordnung)

- von der "Betriebsverfassung" (Gruppenbildungen, Hierarchie

und Disziplin, Anpassung)

- von dem "sozialen Betriebsproblem" (Frémdbestimmung, Formen

der Betriebsfiihrung, Konflikt und Schichtung).

Nach dieser skizzenhaften Beschreibung von Geschichte und Inhalt der
Industrie- und Betriebssoziologie zeichnen sich die Fragestellungen
bereits einigermaBen deutlich ab. Schwierig ist es, auf Basis des
hier nur méglichen geringen Aufwandes die eng mit der Industrie- und
Berufssoziologie verbundene Arbeitssoziologie von dieser exakt zu
trennen. Erst etwa seit Ende des Zweiten Weltkrieges haben sich diese
Disziplinen soweit voneinander abgegrenzt, daB es auch leichter fallt,

je spezifische Fragestellung zu verorten.
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Folgende Aufzdhlung arbeitssoziologischer Themen kann Zweifaches
zeigen. Einmal, wo Arbeits- und Berufssoziologie sowie Industrie- und
Betriebssoziologie von den gemeinsamen Interessenslagen her ineinander
iibergehen. Zum zweiten jedoch werden auch die Bereiche sichtbar, wo
sich eigenstindige arbeitssoziologische Fragestellungen entwickelt
haben. Die folgende Aufstellung beruht im wesentlichen auf einer

Gliederung von Neuloh17.

1. Arbeit ist universaler Erfahrungsbereich des Lebens

Durch Reduktion und zunehmende Introvertiertheit industriegesell-
schaftlicher Familien {bernimmt der r&umliche und funktionale
Bereich des Arbeitsplatzes die Bedeutung von "Erfahrungen aus
erster Hand", etwa durch Kommunikation inner- und auBerbetrieb-

licher Art an der Arbeitsstétte.

2. Arbeit ist universaler Kontaktbereich der Industriegesellschaft

- Neben den formalen Sozialkontakten sind auch informale Sozial-
kontakte - auBerhalb der primdren Gruppe der Familie - an der

Arbeitsstdtte méglich.

— In dem MaB, wie die Arbeitszeitverh&dltnisse (z. B. Schicht-
arbeiter oder Langstreckenpendler) den 'innerfamilidren Kontakt-
bereich begrenzen, nimmt die Bedeutung dieser Sozialkontakte

fiir das individuelle Rollengefilige zu.

- Sozialkontakte an der Arbeitsstidtte werden damit zum Prdge- und
Prifraum fir soziales Verhalten (Verhaltensformen, Verhaltens-
muster) damit Ubertragung dieser Pragungen auf auBerbetriebliche

Lebensbereiche.
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3. Arbeit ist universales Kriterium der Qualifizierung und

Professionalisierung

Durch technischen Fértschritt, Verwissenschaftlichung, Aufldsung
herkémmlicher Berufsstrukturen, permanente Verdnderung der inter-
und extraberuflichen Kompetenzen der Arbeitspersonen. Damit in Zu-
sammenhang permanente Verdnderung hinsichtlich Professionalisierung

groBer Gruppen von Arbeitenden.

4. Arbeit ist universaler Faktor fiir die Bestimmung des

gesellschaftlichen Standortes

In der Industriegesellschaft bestimmen Art der Arbeit und die Ein-
stellung zu ihr (Aspirationsniveau, Aufstiegsstreben und damit
Leistungsbereitschaft) Standort und Status; Arbeit als primdrer

Statusfaktor.

5. Arbeit ist universales Strukturmerkmal der Lebenslandschaft

Die erwdhnte Bestimmung von Status und Standort hat in der Ver-
dnderung der individuellen Rollenstruktur sowie in der Ver-
dnderung von Status und Standort - vermittelt Uber den Aufstieg -
einen dynamischen Aspekt. Arbeit als Ziel, Werkzeug und Indikator

von Lebenserfolg.

6. Arbeit ist universaler Bereich der Lebensstabilisierung

Soziale Sicherheit und Verscrgung "in den Wechself&llen des
Lebens" werden in einer sozialstaatlichen Ordnung durch Dauer

und Professionalisierungsgrad der Arbeit bestimmt.

In den Bereichen der Arbeits~ und Berufssoziologie sowie der Betriebs-
und Industriesoziologie, die fiir die vorliegende Arbeit heranzuziehen
sind, kommt dem Begriff Entfremdung wesentliche Bedeutung zu. Dem-
gem3B ist es zur weiteren Durchfiihrung dieser Arbeit notwendig,

diesen Begriff zu erl&utern.
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Exkurs zum Entfremdungsbegriff

Der Begriff der Entfremdung stammt eigentlich von G. W. F. Hegel

zur Bestimmung des ontologischen (die abstrakten Bestimmungen des
Wesens betreffenden) Verhdltnisses von Natur und Geist. Vor allem

von Karl Marx wurde dann dieser Begriff zur Beschreibung der Situation
des Menschen in der industriellen Arbeitswelt herangezogen.

Entfremdung bedeutet im herkémmlichen Sinn, daB ein Subjekt ein Objekt
schafft, welches dann dem Subjekt als Fremdes, oft Ubermichtiges,
entgegentritt.

In der Anwendung auf industrialisierte Arbeitsvollzﬁge18 sind in der

Soziologie vor allem folgende Phdnomene als Ursachen betont wordenl?;

1. daB der Arbeiter zum Werkzeug der Maschine wird, die doch selbst
Menschenwerk ist;

2. daB der Arbeiter zum Sklaven der Produkte seiner Arbeit wird, die
ihm als Kapital entgegentreten;

3. daB der Arbeiter die industrielle Produktion zwar tré&gt, aber
eigentumslos bleibt;

weiters, daB durch die Verdinglichung dJder menschlichen Kontakte Uber
den Austausch der auf dem Markt als Waren erscheinenden Produkte der
Mensch vom Menschen entfremdet wird.

Der Gedanke der Entfremdung gehdrt nach wie vor zu den zentralen
soziologischen Fragestellungen. Wenn somit Entfremdung als relevanter
Beschreibungsaspekt beruflicher Tatigkeit bezeichnet werden kann,

- womit der Konnex zur veorliegenden Arbeit hergestellt ist - hdngt
seine Bedeutung hier von der Mdglichkeit ap, diesen zu operationali-
sieren.

Den oben angefiihrten Aspekten entfremdeter Arbeit kommt vielleicht
grundsidtzliche Bedeutung zu, sie sind jedoch schwerlich trennscharf
als Entfremdungskategorien zu definieren und zu operationalisieren,
und daher fir die vorliegende Arbeit nicht zu verwenden.

Erstmals hat Blauner (6) ein Konzept der Operationalisierung von
Entfremdung fur eine industriesoziologische empirische Untersuchung
vorgelegt, indem er seinerseits an Seemann (81) anschlieft.

Blauner beschreibt Entfremdung als Qualitdt persénlicher Erfahrung,
sich ergebend aus einer je spezifischen Form scozialer Verhdltnisse.
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Er versucht mit vier Aspekten der Entfremdung die Beziehung des
Arbeiters zur technisch determinierten Organisation des Arbeits-—
prozesses und zur sozialen Organisation des Betriebes zu charakteri-
sieren20,

—~ Machtlosigkeit (powerlessness) bezeichnet die relative Ohnmacht des
Arbeitenden gegeniiber anderen Personen und/cder technologischen
Systemen. Das machtlose Individuum kann als kontrolliertes und
manipuliertes Objekt anderer Personen oder Regelsysteme nur reagieren,
nicht aber autonom, kompetent und kontrollierend agieren.

- Bedeutungslosigkeit (meaninglessness) bezeichnet die funktions-
spezifische mangelnde Transparenz des Produktionsprozesses: Das
entfremdete Individuum vermag die Bedeutung des eigenen Tuns in
einem grdBeren - funktionalen und normativen - Ganze nicht zu er-
kennen; es kann sich mit der eigenen Arbeitsrolle nicht identi-
fizieren. "The non-alienated state ist understanding of a lifeplan
or of an organization's total functioning and activity which is
purposeful rather than meaningless" ( 6, S. 32).

Eine wichtige Komponente reduzierter Entfremdung ist nach Blauner
die "Team-Produktion", da in der kooperierenden Gruppe eine Sinn-
gebung der Arbeit leichter f&llt als bei der Einzelarbeit.

-~ Soziale Isolation (sccial alienation) bezeichnet das Auseinander—
fallen individueller und sozialer Komponenten menschlicher Ver-
haltensweisen und Bediirfnisse. Unter "bestimmten" Produktionsbe-
dingungen bedeutet dies die Trennung der Produzenten von den Pro-
dukten ihrer Arbeit und/oder deren AusschluB vom Eigentum. Die
nichtentfremdete Variante dieser Dimension impliziert die frei-
willige und bewuBte Loyalitdt aller gegeniiber einem integrierten
kollektiven System.

—~ Selbstentfremdung (self-estrangement) bezeichnet die mangelnde
Chance zur Selbstverwirklichung in der Arbeit und dezimierte
Méglichkeiten zur Aktualisierung des individuellen Kreativitdts-
potentials. Ein wichtiger Indikator der Selbstentfremdung ist
fir Blauner die rigide Aufteilung menschlicher Existenz in die
Sektoren der Arbeit und der Freizeit.

Folgende grundsdtzliche Uberlegungen sind der Arbeit Blauners
nachzustellen:

Sobald in der Diskussion um den Begriff der Entfremdung die abstrakte
Ebene der "objektiven Entfremdungskategorien" verlassen wird, und
Entfremdung auf die Ebene subjektiven Erlebens transferiert wird,
kommt den hier vorgestellten Kategorien von Entfremdung nur noch

die Bedeutung von "objektiven Substraten" zu, deren Anwesenheit auf
die M8glichkeit der Anwesenheit subjektiv erlebter Entfremdung
schlieBen 1l&dBt. Jedenfalls wird diese individuelle Entfremdungs-
relevanz ",.. durch eine Reihe vorhergehender und intervenierender
Variabler (Sozialisation, Motivation, Status, usw.) jeweils modi-
fiziert 69, S. 109).
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Mit der Analyse des Entfremdungspotentials von Arbeitsvollzigen allein
kann somit keine Aussage lber das MaB persénlicher Entfremdung ge-
troffen werden. Betrachtet man jedoch die Tatigkeit seitens des sozio-
technischen Arbeitssystems vermittels spezifischer Aufgabenbiindel
determiniert, so lassen sich jedem dieser Aufgabenbiindel die Freiheit
des Arbeitshandelns einschrénkende Strukturmomente zuordnen, aus deren
quantitativer Bestimmung sich der einem spezifischen Aufgabenbindel
zuzuordnende objektive Entfremdungsgrad ergibt. In der Aktualisierung
dieses Aufgabenbiindels durch die T&tigkeit einer bestimmten Arbeits-
person ergibt sich aus diesem objektiven Entfremdungsgrad "Gegen-
stand und Intensitdt individueller Kompensation" (S. 110).

Im Sinne der skizzierten Kritik reduzieren Oppelt/Schrick/Bremmer -
auf dem Konzept Blauners aufbauend - das komplexe Phénomen Entfremdung
auf die Summe der cbjektiv registrierbaren Faktoren, die sie Restrikti-
vitdtsgrad einer Funktion2! nennen.

Den "Funktionselementen" werden folgende Restriktivitdtskategorien
zugeordnet:

Funktionselement Restriktivitdtskategorie
Arbeitsobjekt Dispositionsspielraum
Sollvorgabe

Arbeitsablauf

Arbeitsmittel

Kontrolle Kontrclle

Belastung Belastung

Hierarchische Interaktion Vertikale Kommunikation
Organisierungsgrad Transparenz

Kooperation Kommunikationschancen

(horizontal und funktional)

Qualifikation Chance der Qualifikationsverwertung

und '-entwicklung

Diese wiederum werden mit den Entfremdungsbegriffen Blauners in Be-
ziehung gesetzt:

Machtlosigkeit: Dispositionsspielraum, Kontrolle, Vertikale

Kommunikation, Belastung
Bedeutungslosigkeit: Transparenz, Horizontale Kommunikation
Soziale Isolation: Horizontale Kommunikation

Selbstentfremdung: Qualifikationsverwertung und -entwicklung.
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1.1.2.4. Erkenntnisinteresse des Arbeitsstudiums

Die Anfénge eines wissenschaftlichen Bemiihens um die menschliche
Arbeit gehen auf das individuelle Interesse einzelner Forscher

zurlck.

Marey entwickelte in einem 1885 erschienenen Werk, "La mé&thode
graphique"zz, die Grundlagen einer "Chronophotographie von Bewegungen",
welche spdter durch Gilbreth (28) Bekanntheit erlangte. 1894 beschif-
tigten sich bereits Braune und Fischer23 auf einem Gebiet, das man
spdter als Bewegungsstudien bezeichnete, mit prdzisen Analysen des
Ganges der Menschen. Diese Untersuchungen wurden durch Frémont und
Imbert24 angewandt und vervollstdndigt. Der grundlegende Impuls fiir
die Entwicklung des Arbeitsstudiums war jedoch das um die Jahrhundert-
wende im Zuge der Ausbreitung der Marktform "der beschrankten Konkur-
renz" als deren Folge Bedeutung erlangende "Kampffeld der Kosten" (88,
S. 117). "Es wird notwendig, alle Seiten des betrieblichen Kapital-
umschlages systematisch zu r.ationalisieren".25

"Das Ziel bestand nun darin, Industrien mit groBer Leistungsfdhigkeit
ins Leben zu rufen, (bzw.) wurde der Arbeiter zum integrierenden

Bestandteil der &konomischen Organisation gemacht."26

Im Rahmen der sich aus dieser Situation eAtwickelten Fragestellungen
entstand die "wissenschaftliche Betriebsfiihrung", die eng verknipft

ist mit den Arbeiten Frederic Winslow Taylor's (87), (86). Mit der
Einfdhrung des Taylor-Systems in Deutschland27 begann sich das Arbeits-
studium auch im deutschsprachigen Raum zu entwickeln. An den Thesen
dieser "wissenschaftlichen Betriebsfx’ihrung"28 haben sich die Frage-

stellungen und Methoden des Arbeitsstudiums entwickelt.

Demgemd@B beschdftigt sich das Arbeitsstudium grundsdtzlich mit zwei

Problemstellungen:

—~ Durchanalysieren des Arbeitsprozesses auf seine Teilelemente und
Grundlagen,bzw. auf der Basis von Elementarteilen menschliche

Leistung rechenbar und kontrollierbar zu machen.
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- Entwicklung von Leistungs-Lohn-Systemen, die auf eine - am Prinzip
der Optimierung orientierte, auf dem Weg des finanziellen Anreizes
erzielte - Beeinflussung der menschlichen Leistung ausgerichtet

sind.29

Die Grundannahmen dieser "wissenschaftlichen Betriebsfihrung"” lassen

sich nach Burisch (16, S. 35) wie folgt zusammenfassen:

- Der Industriebetrieb stelle ein ausschlieBlich Skonomisch-technisches

Gebilde dar.
- Der Arbeiter ist nur durch den Wunsch nach héherem Lohn bewegt.

- Alle Spannungen innerhalb der Industrie kénnen durch eine optimale

Produktivitit behoben werden.

Forschung und Lehre des Arbeitsstudiums im deutschsprachigen Raum
sind hauptsdchlich durch REFA (seit dessen Grindung 1924) vorange-
trieben worden, wobei die grundlegenden Fragestellungen erhalten

blieben.

Wojda (96) sieht als Aufgabe und Ziel des Arbeitsstudiums: "Anwendung
von Methoden und Erfahrungen zur Untersuchung und Gestaltung von
Arbeitssystemen mit dem Ziel, ein menschengerechtes und wirtschaft-

liches Betriebsgeschehen zu schaffen" (Kap. 1.1, S. 1).

Der fiir unsere Fragestellung wichtigste Beitrag des Arbeitsstudiums,
sind die dort entwickelten Systeme der Arbeitsbewertung und Anforderungs-
bestimmung, die jedoch alle im groBen und ganzen auf das in Kapitel

1.1.4.4. vorgestellte Genfer Schema zuriickzufihren sind.30

Im Sinne einer Operationalisierung des jeweils spezifischen Zuganges
der untersuchten Fachdisziplinen, zu den Begriffen Anforderung und
Qualifikation, wird im Kapitel 1.1.2.6. Aufgabe und Erkenntnisinteresse
dieser Fachdisziplinen, gquasi als Extrakt des in den Kapiteln 1.1.2.1.

bis 1.1.2.4. Ausgefiihrten zusammengefaBt.
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1.1.2.5. Technisch-6konomischer Wandel und Qualifikation

Die hier zu behandelnde Frage ist in einer sehr abstrakten Formulierung
die Art und Weise der Interdependenz zwischen der Entwicklung der sozio-
technischen Arbeitssysteme und der Entwicklung der hierauf zu beziehen-
den Formen der lebendigen Arbeit. Die abstrakte Formulierung 148t sehr
gut die zeitlose Problematik erkennen, die sich hinter dieser Frage-
stellung verbirgt. Seit es Arbeitssysteme gibt, sind diese in Ent~
wicklung begriffen, bzw. seit es lebendige Arbeit gibt, entwickeln

sich die Produktivkrdfte. Vertreter der verschiedenstén Disziplinén
bemihten sich jeweils,die Dialektik dieser Entwicklung zu analysieren,
zu interpretieren, um zu - fiir die jeweilige Gegenwart relevaten -

Schlissen zu gelangen.

Uns kann es jedoch im Rahmen dieser Studie nur darum gehen, bedeutsame
Aspekte dieser Entwicklung auszumachen und zu untersuchen, wieweit ihnen
zur Erkldrung der aktuellen historischen Situation Bedeutung zukommt,
bzw. wieweit sie dazu beitragen kénnen, unser Vorhaben, Berufstatig-

keiten kompex zu beschreiben, voranzutreiben.

Die Situation ist insofern verworren, als sich zwar in den letzten
zwanzig Jahren eine nicht abreissende Diskussion {ber die Arbeits-
folgen des technischen Wandels - vor allem im Zusammenhang mit Auto-
mation - ergeben hat, jedoch nie geklirt werden konnte, welche Ein-
flisse aktueller Tendenzen des technischen Wandels auf die Formen
der lebendigen Arbeit als gesichert allgemeingiiltig zu bezeichnen
sind; "... nach wie vor stehen sich optimistische und pessimistische
Erwartungen relativ unvermittelt gegenfiber" (43,I. s. 27).

Ob nun optimistisch oder pessimistisch interpretiert, ist Automation
Zu einem Schliisselbegriff der verschiedensten Versuche der Be-

schreibung der Entwicklung menschlicher Arbeitsformen geworden.
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Zum Begriff "Automation"

D. S. Harder hat 1946 das Wort "Automation" im Sinne eines verstérk-
ten Einsatzes mechanischer und automatischer Arbeitsabléaufe gepragt.31
Seither hat eine uniibersehbare Anzahl von Autoren sich mit diesem Be-
griff auseinandergesetzt und ebensoviele Definitionen niederge-
schrieben. So hat J. Diebold als erster32 das Wort "Autcmation" in
seiner Arbeit "Autcmation - Advent of the Automatic Factory" analysiert
und mit dem Konzept einer automatischen Fabrik in Zusammenhang ge-
bracht, indem er Automation als "ein neues Wort, das automatische
verfahren und den Prozess automatischer Abléaufe bezeichnet"33, de-

finierte.

Vielzitierte Definiticnen stammen von Silbermann (Automation als
Symbiose zwischen Mensch und Maschine)34, Mesthene (Automation als

" ... Organisation von menschlichem Wissen zur Erfiillung praktischer
Ziele")35, Mansfield (Automation als Prozess, der "... menschliche
Erfahrungen, Konzeptionen und Informationen mechanisiert“)36, sowie
Bright, der sich mit der Feststellung begnigt, "... daB mit Automation
der jeweilige Stand der Mechanisierung, der automatisierter als der
vorhergehende war, zu bezeichnen ist"37. Brigth sieht offensichtlich
keine Notwendigkeit, dem Wort inhaltlich gnnétigen Ballast aufzu-
laden, mehr als das "... SchlieBen einer semantischen Liicke in

. 3 . s e .
unserem technischen Leben" 8 soll nicht hineininterpretiert werden.

Obwohl das Begriffsverstdndnis von "Automation" in der Literatur
unklar bleibt, zeigen sich einige Aspekte, denen die Bedeutung von

definitorischen Fixpunkten zukommt:

- Automation ist ein ProzeB, als solcher unterliegt er stédndigem

Wandel.
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- Innerhalb des Automationsprozesses sind nur der Beginn -
klassische handwerkliche T&tigkeit (Fehlen jeglicher Mechanisierung)
und das Ende der Skala - vollstidndige Substitution menschlicher Ein-
griffe und véllige Autonomie der technischen Aggregate (Voll-

automatisierung) - unumstritten.

- Automation bezeichnet immer Stufen der Mensch-Maschine~Kooperation

innerhalb des eben definierten Spektrums.

- Automation ist zentrales Ereignis des technischen Wandels.

Das Konzept zur Charakterisierung des Mechanisierungsgrades

von Betriebsmitteln bei Kern/Schumann

Die Grundlage dieses Konzeptes ist die Annahme, daB die technische
Entwicklung einen ProzeB darstellt, "... der durch zunehmende Aus-
weitung der Eigenfdhigkeiten (Autonomie, 4. V.) der technischen
Apparatur mehr und mehr die Notwendigkeit menschlicher Eingriffe in
den ProduktionsprozeB beseitigt".

Dieser Ansatz, technische Verdnderung zu beschreiben als Veranderungen
im Grad der Autonomie der Produkticnsapparatur, beinhaltet implizit
eine Aussage iliber die Art der menschlichen Arbeit, die - bei gegebener
Eigenfdhigkeit der Technik - noch zu leisten ist.

Kern/Schumann definieren als Nullpunkt des Mechanisierungsprozesses
ein Stadium, in dem im Sinne eines reinen Handbetriebes die Aus-
fihrung s@mtlicher Elemente des Arbeitsprozesses dem Arbeitenden
dberlassen ist.

Vollautomatische Produktion bedeutet hier Ubertragung aller Funktionen
(Elemente) an die Produktionseinrichtungen, "so daB sich der Mensch
auf die Grundplanung des Ablaufes, auf die Vorgabe der aus dieser
Planung resultierenden Produktiongnormen und auf die Kontrolle des
Gesamtablaufes beschrénken kann"4o. Kern/Schumann vertreten nun die
Ansicht, daB der Versuch, glcbal zu bestimmen, ob eine Apparatur von
menschlichen Interventionen unabhdngiger ist als eine andere41, inso-
fern scheitern mu8, als die Mechanisierung der einzelnen Funktionen
grundsédtzlich voneinander unabhingig geschehe. Somit kénne die Frage,
welche von zwei Einrichtungen global stidrker mechanisiert sei, nicht
beantwortet werden, wenn "die Einrichtung A im Hinblick auf eine
Funktion stdrker, im Hinblick auf eine andere Funktion jedoch
schwacher mechanisiert ist als die Einrichtung B" (43, I. S. 57).



Wesentlich ist Kern/Schumann ihr Versuch, nachzuweisen, daB neben dem
Grad der Autonomie einer Produktionseinrichtung - die sich auf die
erwihnten Funktionen bezieht - noch das AusmaB der Reichweite des
Prozesses, auf den sich die beschriebene Autonomie bezieht, zur Be-
stimmung des Mechanisierungsgrades heranzuziehen ist. Sie verwenden
dazu folgendes Beispiel:

Aggregat A: Ein Boiler mit Signalpfeife

Aggregat B: Eine automatische Revolverdrehdank.

Bright (10) ordnet den Boiler der relativ hohen Mechanisierungsstufe 10
zu, die Revolverdrehbank der niedrigeren Mechanisierungsstufe 6.

Der Grund dafiir ist die hohe Autcnomie des Boilers - im Hinblick auf
den Kontrollaspekt - der ja selbsttdtig das Erreichen
des ProzeBzieles feststellt und signalisiert. Diese Einteilung er-
scheint nun auch Kern/Schumann insofern problematisch, als eine Re-
volverdrehbank eine ganze Serie vorgeschriebener Operaticnen
ohne menschliche Intervention ausfiihrt. Aufgrund sclcher Uberlegungen
entwickeln sie ein Klassifikationsschema, das das technische Niveau
der Produktionseinrichtungen in finf Dimensionen erfaBt.

- Reichweite des Prozesses

- zufthrung und Abnahme des Gegenstandes

- Gestaltung des Arbeitsablaufes

- Kontrolle des Arbeitsablaufes

- Korrektur des Arbeitsablaufes.
Nach diesem Befassen mit dem Begriff der Automation gilt es nun wieder,
sich vor Augen zu halten, daB Automation nur eine Basisvariable Oko-
nomisch~technischen Wandels darstellt. Als zweites ist nun zu unter-

suchen, welcher Stellenwert der Entwicklung der Arbeitsorganisation im

Hinblick auf diesen Skoncmisch-technischen Wandel beizumessen ist.

Zum Stellenwert der Arbeitsorganisation im Rahmen des

technisch-6konomischen Wandels

Im letzten Abschnitt ber Autcmation wurde die Ansicht ven Soziologen
dargestellt, daB jede technische Produktionsanlage durch gewisse
Eigenfdhigkeit charakterisiert ist, entsprechend ihrem Mechanisierungs-
grad bestimmte Funktionen des Produktionsprozesses ohne menschliche

Intervention erledigen zu koénnen. Mit diesen Eigenfdhigkeiten der



Apparatur werden somit gleichermaBen jene Interventionen strukturiert,
die von den Arbeitern durchzufihren sind, um die Zweckerfillung der
Produktionsanlage zu gewdhrleisten. Scmit sind in diesem Verstandnis
menschliche Interventionen in den ArbeitsprozeB gleichsam als

"... Korrelat zu den Funktionen, welche die technische Apparatur

ohne menschlichen Zugriff erledigen kann" (4 , S. 57), zu begreifen.
Nun ist aber durch Benennung eines bestimmten technischen Niveaus

der Produktionsmittel, Uber die Tatigkeit der einzelnen Arbeitspersonen
an (bzw. mit) diesen Produktionsmitteln noch wenig ausgesagt. Die kon-
krete Arbeitsverteilung sowie die Merkmale der durch sie geprédgten
Tatigkeitsstruktur - und damit auch Anforderungsstruktur - wird durch
die jeweilige Arbeitsorganisation bestimmt, "... die innerhalb des
technisch vorgezeichneten Rahmens zu unterschiedlichen L&sungen fidhren

kann" (S. 67).

Die Diskussion Uber die Bestimmung der Dialektik Mechaniserungsgrad -
Arbeitsorganisation vor dem Hintergrund eines bestimmten historischen
Standes der Entwicklung von Produktivkrdften und Produktionsver-

hdltnissen kann hier nicht aufgenommen werden.

Um die Bedeutsamkeit dieser Problematik anzudeuten, sei jedoch etwa
auf den Standpunkt von Vertretern des Soz?ologischen Forschungs-
institutes GOttingen hingewiesen, die folgende "Mechanik" anhand
ihrer Analyse der Entwicklung von Automation und Arbeitsorganisation
in der BRD ausfindig gemacht zu haben glauben: "In jenen Fdllen, in
denen der technische Wandel zunachst Qualifikationserhéhungen (der
lebendigen Arbeit, d. V.) impliziert, besteht die M&glichkeit nach-
geschobener arbeitsorganisatorischer Verinderungen, die den ge-

stiegenen Qualifikationsbedarf langfristig wieder reduzieren"42.
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Zum Begriff "Arbeitsorganisation”

Einer Diskussion des Begriffes Arbeitsorganisation sind zwei Begriffs-
paare vorauszustellen, welche nach Wojda/Koch (97, Kap. 2.1.3) den
jeweils unterschiedlichen Betrachtungsweisen des ganzheitlich zu be-

handelnden Problemkreises Organisation entspringen.

Einmal die der Betriebswirtschaftslehre entstammenden Bezeichnungen
"Aplauf- und Aufbauorganisation”, zum anderen die organisations-
soziologischen Begriffe "formelle" und "informelle Organisation".

Wojda/Koch (97, Kap. 2.1.3) definieren diese Begriffe wie folgt:

Aufbauorganisation ist das System von Aufgaben, Kompetenz- und

Verantwortungseinheiten (-komplexen) in einem zielorientierten

sozialen System in Form einer Stellen- und Abteilungsgliederung.

Ablauforganisation ist das System von dauerhaft geregelten Arbeits-

ablidufen eines zielorientierten sozialen Systems zur Aufgabenerfiillung

durch Personen und Sachmittel im raumzeitlichen Zusammenhang.

Formelle Organisation umfaBt ... das planvoll gestaltete System

von Stellen und Abteilungen.

Informalle Organisation entsteht und besteht ergédnzend neben der for-

mellen; sie wird hervergerufen durch die Mitgliedschaft ven Menschen
im Rahmen der formellen Organisation, unterscheidet sich jedech grund-
s&tzlich von dieser durch die Entwicklung von arbeitsmé@Big nicht not-

wendigen Beziehungsstrukturen (informelle Gruppenbildung) .

Nach Leminsky:Helfert sind diese Begriffe nicht ohne weitere
Differenzierung fiir die arbeits- und berufssoziologischen Aufgaben-
stellungen anwendbar. Eben diesem arbeits- und berufssoziologischem

Erkenntnisinteresse entsprechend definieren sie



... Arbeitsorganisation als das (tatsdchliche) System von sozialen

Beziehungen, in dem sich die menschliche Arbeit konkretisiert"43(s. 49) .

Aufgrund dieses derart festgelegten Begriffes werden von den Autoren

folgende Merkmale der Arbeitsorganisation unterschieden:

- Aufgabenstruktur im engeren Sinne:

Dabei handelt es sich um die gesamten auf Betriebszwecke bezogenen
Aufgaben, die in einer Funktionseinheit von Menschen ausgefiihrt
werden. Unabhdngig davon, wie sich diese Aufgaben auf einzelne Ar-
beitspldtze und Personen verteilen. Diese Kategorie stellt das ver-
bindende Glied zwischen dem technologischen System und der Arbeits~
organisation dar, weil diese Aufgabenstruktur in einer unmittelbaren
Beziehung zu den jeweiligen technischen Einrichtungen, ihren

Mechanisierungsgraden und Bedienungserfordernissen steht.

~ Arbeitsteilung:

Wdhrend die Aufgabenstruktur prozeBbezogen ist, stellt die Arbeits-
teilung eine personenbezogene Kategorie dar: sie ist auf die Ver-
teilung von Aufgaben auf einzelne Arbeitsplédtze und Personen ausge-

richtet.

Die Arbeitsteilung steht mit der Anforderungsstruktur in engem Zu-
sammenhang. Dadurch sollen jene Anforderungen festgestellt werden,
die in einer Untersuchungseinheit flir die Erfiillung der an den
einzelnen Arbeitsplédtzen gestellten Aufgaben tatsdchlich bendtigt
werden. Die Arbeitsteilung ist daher ein bedeutsamer Faktor bei der

Ermittlung von Arbeitsanforderungen.

- Kooperationsstruktur:

Dieses Merkmal erfaBt die Formen der Zusammenarbeit und der Arbeits-
beziehungen, die sich aus einer bestimmten Arbeits- und Aufgaben-

teilung ergeben.



o Die hierarchische Struktur wird in dem engen Sinne der formal ge-
setzten Rangordnung von Positionen innerhalb des Betriebes aufge-
faBt.

o Mit Regelungssystem44 werden alle Vorgdnge zusammengefaBt, die das
tatsachliche Arbeitshandeln bestimmen. Diese Bestimmung kann tech-
nologisch bedingt sein, durch Kooperation erfolgen oder auf die
Hierarchie zurickgefiihrt werden. Durch das Regelungssystem kdnnen die
Dispositionsméglichkeiten an einzelnen Arbeitspldtzen festgelegt
werden. Aus dem Vergleich dieses Merkmals mit der hiérarchischen
Struktur 13Rt si.h schlieBen, inwieweit die gesetzte Hierarchie mit
den tatsdchlichen Bestimmungsgriinden des Arbeitshandelns lberein-
stimmt.

Ein formales Kriterium, das sich zur Abgrenzung verschiedener
Arbeitsorganisationsformen anbietet, sehen Leminsky/Helfert im Ausmali
der Standardisierung und Normierung der einzelnen Merkmale der Arbeits-
organisation. Die hier gemeinte Standardisierung oder Normierung wird
als ein Aspekt des Regelungssystems der Arbeitsorganisation angesehen,
welches sowchl die (tatigkeitsspezifische) Normierung von Verrichtun-
gen an einzelnen Arbeitsplétzen, als auch die Standardisierung der
Merkmale Aufgabenstruktur, Arbeitsteilung und Kooperationsstruktur um-
faBt. "Hoher Standardisierung steht das Fehlen von Dispositiconschancen
am Arbeitsplatz gegeniiber" (S. 69).

Grundsitzlich sind verschiedene Grade der Standardisierung mensch-
licher Arbeit einmal durch technelogische, zum anderen durch organi-
satorische Faktoren bedingt, die wiederum durch technologische bzw.
organisatorische RationalisierungsmaBnahmen geschaffen werden. Die
Beziehung zwischen beiden Standardisierungsaspekten stellen Leminsky/
Helfert (S. 73) mittels folgendem Diagramm dar, dem die Uberlegung
zugrunde liegt, daB das GesamtausmaB an Standardisierung der Summe
der technolegischen und organisatorischen .Standardisierung entspricht.

Abbildung 2

Schema zur summarischen "Erfassung der Standardisierung menschlichen
Arbeitshandelns"”.

Nach Leminsky/Helfert.

vollstdndige Linien der
organisatorisch be- gleich hohen
dingte Standardi- Standardisierung
sierung

N\

T

keine vollstdndige
technologisch bedingte
Standardisierung

keine
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Je nach Position der Standardisierung unterscheiden Leminsky/Helfert
(S. 72) folgende Grundtypen der Arbeitsorganisation:

- Keine bzw. geringe organisatorisch und technologisch bedingte
Standardisierung (Beispiel: traditionelle handwerkliche Fertigung
ohne streng ausgebildete Arbeitsteilung und/cder gréBere technische
Ausristung)

- Hohe (vollstdndige) organisatorisch und niedrig technologisch be-
dingte Standardisierung (Beispiel: blrokratische, streng hierar-
chische, eventuell zeremonielle und ritualisierte Arbeitsformen).

- Niedrige organisatorisch und hohe technologisch bedingte Standardi-
sierung (Beispiel: technisch vermittelte gefiigeartige Kooperation
mit strenger technisch bedingten Struktur der Arbeitsplatze und
Arbeitsbeziehungen).

- Hohe (vollstédndige) organisatorisch und technolegisch bedingte
Standardisierung eines und desselben Merkmals der Arbeitsorgani-
sation scheint dagegen logisch nicht m&glich zu sein: Wenn namlich
eine Komponente der Arbeitsorganisation beispielsweise vollstindig
technologisch determiniert ist, dann kann sie nicht zusdtzlich auch
noch organisatorisch standardisiert werden. Es ist allerdings még-
lich, daB einzelne Komponenten eines bestimmten Arbeitssystems voll-
stdndig technologisch, andere vollstédndig organisatorisch standardi-
siert werden, so daB die Merkmale der betreffenden Arbeitsorganisation
insgesamt die Position: hohe organisatorisch und technologisch be-
dingte Standardisierung einnehmen k&nnen (Beispiel: bei der direkten
Fertigung kann eine hohe technologische, bei Wartung und Reparatur
dieser Fertigung eine hohe organisatorisch Standardisierung gegeben
sein).

Ein weiterer Beitrag zur Untersuchung von.Arbeitsorganisation ist die
von Kern/Schumann (43) in Weiterfihrung der Arbeiten von Popitz u.a. (71)
entwickelte Typisierung industrieller Kooperation, die hier schlagwort-
artig dargestellt wird.

Typen industrieller Kooperation nach Kern/Schumann:

- Einzelarbeit

- Gruppenarbeit
o teamartige Kooperation
o kolonnenartige Kooperation
o linienartige Kooperation
o gefligeartige Kooperation
© technisch-kolonnenartige Kooperation

- Einzelarbeit mit schwachen kooperativen Bindungen
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Des weiteren betrachten Kern/Schumann die Arbeitsautonomie der
Arbeitsperscon als wesentliches Strukturmerkmal der Formen lebendiger
Arbeit. Sie verstehen unter Arbeitsautonomie die der Arbeitsperson
gegebenen Méglichkeiten, "den Ablauf (der) Arbeit eigenstdndig zu
planen und auszufihren" (S. 66) und bezeichnen diese M&glichkeit als
"Dispositionschancen".

Merkmale der Arbeitsautonomie sind darum:

- Der Grad der Vorbestimmtheit des Arbeitseinsatzes (inwieweit kann
der Arbeiter den Zeitpunkt der Durchfihrung seiner Arbeits-
handlungen frei bestimmen).

- Der Grad der Vorbestimmtheit der Arbeitstechniken (inwieweit kann
der Arbeiter Arbeitsgegenstand, Arbeitsmittel und Arbeits-
methoden auswdhlen).

- Der Grad der Vorbestimmtheit der Arbeitsgeschwindigkeit (inwieweit
kann der Arbeiter die Geschwindigkeit der Arbeitsausfihrung fest-
legen und medifizieren).

- Der Grad der Vorbestimmtheit der Produktform (wie greB ist der
EinfluB des Arbeiters auf Form und Struktur des Produktes).

- Der Grad der Vorbestimmtheit der Produktquantitdt (inwieweit
kann der Arbeiter die AusstoBmenge je Zeiteinheit variieren).

- Der Grad der Vorbestimmtheit der rdumlichen Bewegungen (inwieweit
ist der Arbeiter rdumlich fest gebunden, in welchem Umfang besitzt
er die Méglichkeit freier rdumlicher Mobilitat).

1.1.2.6. Zusammenfassung

Berufskunde

Die Berufskunde dient der Versorgung der volkswirtschaftlichen Bedarfs-
bereiche mit bedarfsaddquatem Qualifikationspotential, sowie der Re-
produktion von Qualifikation durch das Ausbildungswesen, indem sie

berufsbeschreibendes Material erarbeitet und zur Verfligung stellt.

Psychologie

a) Psychologische Eignungsdiagnostik

Diese psychologische Disziplin scheint hinsichtlich ihrer Aufgaben-
stellung der Berufskunde verwandt. Auch hier geht es darum, Infor-

mationen und "know-how" zu liefern, um die Qualifikationsversorgung



b)

der volkswirtschaftlichen Bedarfsbereiche sicherzustellen. Auf

der einen Seite geht es um das Erkennen bzw. Extrahieren psychischer
Erfordernisse allgemeinen und konkreten Arbeitshandelns, auf der
anderen Seite in Zusammenarbeit mit pddagogischen Disziplinen um

die Bereitstellung der entsprechenden Qualifikationen seitens

der Berufsbildung, sowie deren bedarfsaddquate Verteilung auf die

einzelnen volkswirtschaftlichen Bereiche.

Arbeits- und Ingenieurpsychologie

Arbeits- und Ingenieurpsychologie - wie sie hier referiert wurde -
unterscheidet sich von der Eignungsdiagnostik durch eine Einengung
des Erkenntnisinteresses. Geht es auch hier grundsdtzlich um eine
"Optimierung der Produktion" auf dem Wege iliber die Optimierung der
menschlichen Leistungserbringung, so liegt der erwdhnte Unter-
schied in der Einengung des Interesses auf Wesen und Bedeutung der
"inneren (psychischen) Regulation" des Arbeitshandelns. Somit
stellt sich die Aufgabe der Arbeits- und Ingenieurpsychologie zwei-
fach dar: einmal als Erforschung der Wesensmerkmale der inneren
Regulation von Arbeitshandlungen, zum anderen in Zusammenarbeit
mit berufspé&dagogischen Disziplinen als Ubertragung und Anwendung
ihrer Ergebnisse im Bereich der Berufsbildung, sowie in Zusammen-
arbeit mit Disziplinen der Betriebswirtschaftslehre und Technik
hinsichtlich Ubertragung und Anwendung ihrer Ergebnisse auf die

Konzeption von Produktionssystemen.

Soziologie

Die an der Arbeitssituation orientierten soziologischen Disziplinen

untersuchen Arbeitssysteme hinsichtlich der durch ihre jeweilige

soziotechnische VerfaBtheit antizipierten potentiellen Rollenstruk-

turen, der in diese Systeme integrierten Arbeitspersonen. MaBstab

der an diese potentiellen Rollenstrukturen angelegt wird, ist das

Abstractum einer, quasi "freien sozialen Persdnlichkeit".
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Wesentliche Aspekte der Rollenstruktur sind:

- Mitwirkung an Planungs- und Entscheidungsprozessen, welche

das eigene Arbeitshandeln pr&disponieren.

— Einblick in die Produktionsprcozesse, Identifikation mit
Quantitdt und Qualitdt des eigenen Beitrages zum Gesamt-

produkt.

- Integration in ein soziales System.

- M&glichkeit der Selbstverwirklichung in der Arbeit, im Sinne
der Méglichkeit zur Aktivierung des je individuellen Kreativi-

titspotentials.

Arbeitsstudium

Aufgabe des Arbeitsstudiums ist:

a) Die Untersuchung konkreter menschlicher Arbeitsprozesse mit dem
ziel, daraus Wesenmerkmale des dkonomisch-rationalen Arbeits-

handelns zu extrahieren.

b) Umsetzung dieses Wissens in die Planung von konkretem dkonomisch-

rationalem Arbeitshandeln.

c) Die Gestaltung von Lohnsystemen als Anreiz zu dkonomisch-rationalem

Arbeitshandeln.

In gewissem Sinne lassen sich diese drei Punkte wie folgt zusammen-

fassen:

Arbeitsstudium verfolgt die Entwicklung und Planung der "duBeren
Regulation" (effektorisch-motorisch-informatorische Aspekte) &konomisch-
rationalen Arbeitshandelns, sowie dessen Optimierung durch Gestaltung

monetdrer Anreizsysteme.



1.1.3. Die Begriffe Funktion, Aufgabe, Tdtigkeit und
Handlung

Grundsdtzlich wire es wiinschenswert, diese Begriffe systematisch

in der oben angefiihrten Reihenfolge zu behandeln. Aufgrund der
Tatsache, daB in der verzufindenden Literatur sehr oft exakte Ab-
grenzungen zwischen diesen hier zu diskutierenden Begriffen fehlen,
diese teilweise synonym verwendet werden, bzw. nicht alle Begriffe
in allen in diese Arbeit einbezogenen Disziplinen vorkommen, wiirde
diese Systematik die hier darzustellende Situation verzerren und zu-
dem das Verstdndnis eher behindern als f&rdern. Dieser Tatsache
Rechnung tragend, wurde in diesem Kapitel auf eine formale
Gliederung verzichtet, die vorzufindende Reihenfolge in der Dar-

stellung folgt inhaltlichen Uberlegungen.

1.1.3.1. Funktion, Aufgabe, Tdtigkeit und Handlung in der Berufskunde

Das Handbuch der Berufe (49) als exemplarisches Werk der klassischen
Berufskunde, verwendet als wesentliche Kategorien der Arbeitsbe-
schreibung die Begriffe "Arbeitsaufgabe" und "Tédtigkeit". Eine exakte
Definition wird nicht vorgegeben, jedoch, zeigt sich eine gewisse in-
haltliche Differenzierung in der Anwendung dieser Begriffe. "Aufgabe"
wird verwendet zur Beschreibung von relativ komplexen Komponenten

des jeweiligen Arbeitshandelns im Sinne von Uberschriften, wahrend
der Begriff "T&tigkeit" konkretere, encer gefaBte Arbeitsvollziige
beschreibt, die man als Elemente der jeweiligen Aufgabe bezeichnen

kénnte.

Am Beispiel des Berufsbildes des Textiltechnikers (49, I. Bd. 1,

S. 410) soll dies erliautert werden.

Als Aufgaben wurden aufgelistet, z. B.:
- Leitung einzelner Produktionsabschnitte,
- Bestimmung Gber die rationelle Verwendung des Rohmaterials,

- Arbeiten an der Giitesteigerung der Produktion, usw.
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Tédtigkeiten sind z. B.:
- Bestimmung der Reihenfolge der Arbeit in der Fabrikation,

- Auswahl der Garne fiir ein bestimmtes Gewebe.

Sichtbarer wird diese begriffliche Differenzierung bei Molle (63),
einem Mitbegriinder des Handbuches der Berufe. Hier erscheint Aufgabe
als immaterieller, abstrakter Ordnungsbegriff im Sinne ven potentiel-
len Verrichtungskcmplexen, wdhrend T&atigkeit sprachliche Fixierung
von konkretem relativ eng gefaBtem, aktualisiertem Arbeitshandeln

meint.

Thumb (39) verwendet die Begriffe Aufgabe und T&tigkeit ebenfalls mit

dieser Bedeutung.

Eine weitere Differenzierung verwendet noch Molle (g2, S. 41) und
Biirgi (14, S. 12). Hier wird das Wort "Tatigkeit" mit zwei unter-
schiedlichen Bedeutungen verwendet. Einmal im cben beschriebenen Sinn
der (Teil-,d.v.)Tatigkeiten, zum anderen als (Gesamt-d.V.)Tatigkeit,

als Summe aller Verrichtungen bzw. Arbeitshandlungen (Teilté&tigkeiten),

Berufstédtiger.

Der Begriff Funktion ist in berufskundlich orientierten Berufs-
peschreibungen nicht zu finden. Molle (62, S. 43) und Biirgi (14, S. 22)
beschaftigen sich rein theoretisch mit diesem Begriff und verwenden

ihn zur Beschreibung eines neuen Berufsverstdndnisses.

Molle verwendet hier das Beispiel des Fakturisten, womit seiner Meinung
nach nicht ein Beruf, sondern eine berufliche Funktion, "sozusagen ein

Funktionsberuf" bezeichnet wird.

Biirgi definiert Funktion als "Auslbung einer Arbeit oder Tatigkeit”,

im Gegensatz zu einem weiter gefaBten Berufsbegriff.
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Vergleicht man diese Beispiele, erscheint der Bedeutungsinhalt von
"Funktion" nur verschwommen. Vor allem die Abgrenzung zur "T&tigkeit"
scheint eher zu verschwinden. Auch der Hinweis auf Mucchielli, der
sich bei Blirgi findet, kann zu einer exakten Kldrung kaum beitragen.
Dieser sieht Funktion in einer doppelten Ausrichtung: "zum einen in
der Erstellung bzw. Entwicklung der allgemeinen Aufgabe, zum anderen
im Netzwerk der Anordnungs- und Ausfihrungsinstanzen" (65, S. 5), so-

mit Aufgabe als Wesensbestandteil von Funktionen.

Die Verwendung der Begriffe Tatigkeit, Aufgabe in der tradationellen
Berufskunde ist relativ einheitlich, wenn auch nicht eindeutig dif-
ferenziert. Verwendung und Bedeutungsinhalt von Funktion hingegen ist
unklar, insbesondere eine klare Abgrenzung zur Tadtigkeit fehlt, was

durch die weitgehend synonyme Verwendung sichtbar wird.

1.1.3.2. Funktion, Aufgabe, Tdtigkeit und Handlung in den

bpsychologischen Fachdisziplinen

Ein exakter definiertes, jedoch je nach Autor verschiedenes Begriffs-
system ist in der psychologischen Literatur vorzufinden. 05w0h1 die
jeweiligen Autoren verwendete Termini im wgsentlichen definitorisch
vorstellen, oder gerade deswegen, herrscht hier eine entsprechende
begriffsinhaltliche Verwirrung. Eine umfassende Untersuchung des ge-
samten Materials wiirde jedoch den vorgegebenen Rahmen dieser Arbeit
sprengen, es sei daher nur auf solche psychologische Arbeiten ver-

wiesen, die dem Verfasser im vorgegebenen Zusammenhang aufschluBreich

erscheinen.

Nach Meinung von Miner (61) findet sich eine der Altesten Definitionen
von "Aufgabe" im Occupational Research Program des United States
Employment Service von 1944. Aufgabe wird dort beschrieben als eine
einzelne Arbeitsaktivitit, die flir einen bestimmten Zweck durchge-

fdhrt wird (25, s. 16).
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Miller, nach de Greene, Vater der Aufgabenanalyse definiert Auf-
gabe: "Eine Aufgabe (task) besteht aus einer Gruppe von Aktivitédten
(Handlungen), die ungeflihr zur gleichen Zeit ausgefihrt werden und
die einem gemeinsamen Zweck dienen, der von demjenigen, der die Ar-
beit erledigt, erkannt werden muB“.45

Fir unser Vorhaben am interessantesten erscheint uns das Begriffs-
verstdndnis von Hackmann. Dieser definiert: "Eine Aufgabe Kann einer
Person (oder einer Gruppe) durch einen AuBenstehenden cder durch
sich selbst gestellt sein. Eine Aufgabe besteht aus einem Reiz-
komplex und einer Reihe von Anweisungen, die spezifizieren, was
gegeniiber den Reizen zu tun ist. Die Instruktionen geben an, welche
Operationen durch den (oder die) Handelnden im Hinblick auf die
Reize durchgefiihrt werden missen und/oder welche Ziele zu erreichen

sind."46

Hacker versteht unter (Arbeits-)Aufgabe die Gesamtheit an Be-
dingungen und Erwartungen die seitens des soziotechnischen Systems
Arbeitsplatz an die Arbeitsperson gestellt wird und deckt sich da-

mit inhaltlich weitgehend mit der Auffassung Hackmanns.

"Die Aufgabe erwdchst im einzelnen aus dem geforderten Ergebnis,
das als Ziel antizipiert werden muB und den Ausfiihrungsbedin-

gungen" (31, S. 65).

Eine umfassende Beschreibung des Begriffsinhaltes von Tatigkeit
liefert ebenfalls Hacker, der sich dabei wesentlich auf Marx (s5,

S. 193) und Rubinstein (76) bezieht.

Nach Hacker ist menschliche Arbeits-Tdtigkeit durch folgende
psychologisch relevante Eigenschaften gekennzeichnet:
1. Sie ist bewuBte, zielgerichtete Té&tigkeit,

2. gerichtet auf die Verwirklichung eines Zieles als vorweg-

genommenes Resultat (Produkt), das
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3. vor dem Handeln ideell gegeben war;
4. sie wird willensmdBig auf das Ziel hin reguliert;

5. bel der Herstellung des Produktes formt sich zugleich die Per-—
sbénlichkeit: diese persdnlichkeitsformende Wirkung ist nicht
auf die Fdhigkeiten und Fertigkeiten beschrinkt, sondern betrifft

auch den Charakter.

Hauptbedeutung fiir die Eigenschaften der Arbeit hat der Sachverhalt,
daf im ProduktionsprozeB, dessen Bestandteil die Arbeitstédtigkeit ist,
ein gesellschaftlich niitzliches Produkt (unter festgelegten Bedin-
gungen) erzeugt werden muB. Damit hat jede Arbeitstédtigkeit den Cha-
rakter einer Aufgabe. Die jeweilige Aufgabe ist das grundlegende
Ausgangsmoment jeder psychologischen Analyse der Arbeitstatigkeit.

Die Arbeitstdtigkeit ist in allen ihren Bestandteilen dieser er-

forderlichen Erzielung eines Produktes untergeordnet." (31, S. 61)

Funktion wird in der Betriebspsychologie zur Strukturierung bzw.
Aufgliederung des Arbeitsvollzuges verwendet. Arbeitspersonen haben
im Rahmen des Produktionsablaufes (verschiedene, d. V.) Funktionen

auszufdhren" (41, s. 222).

Mit dem Begriff der "Handlung" beschaftigt sich vor allem die Arbeits-—
und Industriepsychologie der UASSR und der DDR ausfiihrlich. Hier
wird Handlung zu einem Schliisselphdnomen der gesamten Psychologie,

im Sinne einer "Psychologie von Tatigkeit und Handlung" (31, S. 63).

Grundsédtzlich ist dieser Ansatz auf Rubinstein zuritickzufiihren. Dieser
bezeichnet Handlung als "Einheit" der T&tigkeit und sieht die spezi-

fisch psychologische Problematik von T&tigkeit und Handlung vor allem
in "... der Frage nach den Zielen und Motiven der menschlichen Tatig-

keit, nach ihrem Sinngehalt und ihrer Struktur" (76, S. 662 £.).



Hacker entwickelt diesen Begriff weiter und definiert Handlung als
"kleinste psychologische Einheit der willensmdfig gesteuerten Tatig-
keit". Die Abgrenzung dieser Handlung (gegeniber einer anderen, d. V.)
erfolgt durch das bewuBte Ziel, das die mit einem Motiv verbundene
Vorwegnahme des Ergebnisses darstellt. Nur Kraft ihres Zieles sind
Handlungen selbstédndige, abgrenzbare Grundbestandteile ("Einheiten")

der Tatigkeiten (31, S. 70).

1.1.3.3. Funktion, Aufgabe, Tdtigkeit und Handlung in den

soziologischen Fachdisziplinen

Leminsky/Helfert bezeichnen als Tatigkeit "... die von einer Person

verrichteten Aufgaben" (50, S. 13).

Diese Tatigkeiten sind "Elemente von Produktionsprozessen, Mensch-
Maschine~Systemen und betrieblichen Strukturen" (48, S. 11).
Analytisch sind sie als "Aggregat von Tatigkeitselementen" zu fassen.
Die "Zusammenfiigung von Titigkeitselementen zu Tdtigkeiten ... (ist)
theoretisch gesehen in hohem MaBe variabel. Sie wird in der Praxis
stark von Traditionen bestimmt, gibt jedoch dem Betrieb eine er-
hebliche Mdglichkeit, die insgesamt geforderten Arbeitsleistungen
der Leistungsfdhigkeit der verfiigbaren odér mobilisierbaren Arbeits-—
krafte anzupassen; dieser praktisch relevante Gestaltungsspielraum
diirfte in dem MaB steigen, in dem die Fixierung der Tatigkeit durch
Berufstraditionen und an ihnen orientierter Ausbildung abnimmt" @48,

S. 27).

Im Arbeitsbericht des "Institutes fiir sozialwissenschaftliche Forschung.
Miinchen", definieren die Verfasser: "Arbeitsaufgaben als einzelne,

der Erfiillung bestimmter Produktionsprozesse zugeordnete, menschliche
Handlungsvollziige, die die konkrete T&tigkeit als spezigische Kon-
figuration von Aufgaben bestimmen; diese ist an die Einheit der

Person gebunden. In dem Sinne, als Tdtigkeiten an personelle Einheit
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angekinpft sind, kdénnen sie nur Ergebnis einer empirischen Analyse
sein. Deskriptive Elemente dieser Analyse missen Arbeitsmittel,

Sollvorgabe und Kooperationsform sein" (40, S. 43).

Kern/Schumann stellen den ProduktionsprozeB als Arbeitszyklus dar.
Innerhalb dieses Zyklus erkennen sie als Strukturelemente "Arbeits-
funktionen", die je nach Mechanisierungs- bzw. Automationsgrad an

Mensch oder Produktionseinrichtungen #bertragen werden.

Die wesentlichen Funktionen sind:

1. Zufihrung und Abnahme des Arbeitsgegenstandes
2. Gestaltung (Planung und Ausfihrung) des Arbeitsablaufes
3. Kontrolle des Arbeitsablaufes,

4. Korrektur des Arbeitsablaufes (Planung und Ausfiihrung von

Korrekturhandlungen (43, I. S. 44)).

Die arbeits- und industriesoziologischen Arbeiten verwenden einen
Begriff "sozialen Handelns" (52, S. 84), der aus der allgemeinen

Sozioclogie unverdndert lbernommen wurde.

Allerdings besteht innerhalb der allgemeinen Soziologie kein gemein-
sames Handlungs-Verstdndnis. Es bestehen im Gegenteil eine Reihe von
"Theorien der Handlung". Im wesentlichen haben diese "Theorien der
Handlung" jedoch den Begriff des "sozialen Handelns" als kleinstes
Element komplexer gesellschaftlicher Interaktion gemeinsam. Hier
soll beispielhaft nur Weber erwdhnt werden, der diesen Zusammenhang

wie folgt beschreibt:

"Begriffe wie Staat, Genossenschaft und &hnliche, bezeichnen ...
bestimmte Arten des menschlichen Zusammenhandelns ..., (die) auf
verstdndliches Handeln und das heiBt, ausnahmslos auf Handeln der

beteiligten Einzelmenschen, zu reduzieren sind" (93, S. 439).
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1.1.3.4. Funktion, Aufgabe, Tdtigkeit und Handlung im Arbeitsstudium
Bei Kirchner/Rohmert wird ausgehend vom Arbeitssystem als Grundlage
"funktionieren" im Sinne von "Realisierung der Zweckerfillung des

Arbeitssystems" (44, S.

17) verstanden. In diesem Sinne ist dann auf
einer entsprechenden Technisierungsstufe die menschliche Funktion be-
ziglich des Arbeitssystems nur eine Teilfunktion, die zur Zweck-
erfidllung des Systems beitrdgt. "Die Zusammenfassung einzelner, auf-
(s. 17)

wird dann als Aufgabe bezeichnet. Unter T&dtigkeit schlieBlich ver-

einanderfolgender Funktionen zu einem Ubergeordnetem Zweck"

stehen die Verfasser die gesamte menschliche Arbeit einer Arbeits-

perscon (S. 17). Diese Tdtigkeit setzt sich aus mehreren Aufgaben mit

unterschiedlichen Zwecken zusammen.

Abbildung 3

Entstehung von T&tigkeitsanforderungen nach Kirchner/Rohmert:

Zusammensetzung der menschlichen Tatigkeit

manuelle

1

mechanisierte

|

Bereich technischer Sachmittel {(Maschine}

automatisierte

!

manuelle

|

mechanisierte

!

manuelle Ausfihrung

L

Teilfunktionen: Teilfunktionen: Teilfunktionen: Teilfunktionen: Teilfunktionen: Teilfunktionen:

Einwirken Einwirken Einwirken Einwirken Einwirken Einwirken

Lenken Lenken Lenken Lenken Lenken Lenken

Uberwachen Oberwachen Uberwachen Uberwachen Uberwachen Uberwachen

Funktion 1.1.1 Funktion 1.1.2 Funktion 1.2.1 Funktion 1.3.1 Funktion 1.3.2 Funktion 1.3.3
Aufgabe 1.1 Aufgabe 1.2 Aufgabe 1.3

Tatigkeit 1

Bareich Mensch
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Abbildung 4

Zusammenfassung der menschlichen Tdtigkeit nach Kirchner/Rohmert:

Entstehung von Tatigkeitsanforderungen
{Verkniipfung von Arbeitssystem und menschlichen Fahigkeiten)

Zweck und Objekt
des Arbeitssystems

Technologie-
L Gestaltung

auszufiihrende
Funktionen

Technisierungs.

3 Gestaltung
vom Menschen
duszufithrende
Funktionen
Ergonomie-
g Gestaltung
Arbeitsbedingungen
fir den Menschen
Organisations-
L Gestaltung

Tatigkeitsumfang
fir den Menschen

Tatigkeitsanfor-
derungen fir den
Menschen

Nach E. Luxem ist Wesensmerkmal industrieller T4tigkeiten - im Unter-
schied zu nicht oder wenig arbeitsteiligen handwerklichen Tatig-
keiten - die Bildung von "Teilaufgaben" entsprechend dem Prinzip

der Arbeitsteilung und deren Ubertragung auf menschliche Tréger.

"Diese Teilaufgaben sind zum einen - im Sinne eines rationalen Ein-
satzes des Menschen - zweckgerichtet auf das Betriebsziel, be-
sitzen also Funktionscharakter; zum anderen entspricht die Gesamt~
heit dieser Teilaufgaben der Gesamtheit menschlicher T&tigkeiten

und Handlungsmdglichkeiten; und die jeweiligen Teilaufgaben sind
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tendenziell an die jeweils unterschiedlichen F&higkeiten ver-

schiedener menschlicher Aufgabentridger angepaBt" (53, S. 20 f.).

Solche Teilaufgaben nennt der Verfasser "wegen ihres Funktions-
charakters und wegen ihrer engen Bindung an menschliche Tatigkeiten,

Tatigkeitsfunkticnen" (S. 21). Diese werden dann wie folgt definiert:

"Tatigkeitsfunktionen sind personengebundene, im Zusammenwirken mit
anderen Menschen und/oder Maschinen vollzogene Verrichtungen, je-
weils einheitlichen Verrichtungsgepréges, zweckgerichtet letztlich

auf die Erreichung des Betriebszieles" (S. 21).

Zwei Gesichtspunkte stehen hinter diesem Funktionsbegriff:

1. "Die Verwendung des Begriffes zur systematischen Unterteilung

einer Gesamtheit, eines 'Organismus'",

2. "die XKennzeichnung der jeweiligen Funktion durch den Zweck,
auf den sie gerichtet ist, und der letztlich dem Betriebsziel

oder dem gesamten 'Organismus' dient" (S. 19 f.).

1.1.3.5. Eigene Darstellung

Obwohl innerhalb der in 1.1.3. vorgelegten Berichte aus den ausge-
wdhlten Disziplinen teilweise widersprichliche Versuche vorliegen,
Tatigkeit, Aufgabe und Funktion zu definieren, ist doch all diesen
Versuchen ein gemeinsames Ziel unterstellt. Es geht durchwegs um
die Beziehung zwischen dem, was jemand tut (T&tigkeit) und dem
Arbeitssystem innerhalb dessen sich dieses Tun abspielt. Aufgabe
und Funktion sind in jedem Fall begriffliche Vehikel, um den Tat-
bestand der Beziehung zwischen T&tigkeit und Arbeitssystem sprach-

lich zu fixieren.



Berufskunde und Psychologie, deren Erkenntnisinteresse aus ver-
schiedenen Motiven grundsdtzlich auf die Arbeitsperson gerichtet ist,
finden dabei mit einem Begriff - Aufgabe - ihr Auslangen, wdhrend
Arbeitsstudium und Arbeitssoziologie, die sich wiederum aus ver-
schiedenen Griinden, neben dem Arbeitsproze8 auch intensiv dem Ar-
beitssystem zuwenden, zur differenzierten Beschreibung der Be-
ziehung T&tigkeit - Arbeitssystem, neben "Aufgabe" noch den Begriff
"Funktion" verwenden. Die Versuche, Aufgabe und Funktion inhalt-
lich auseinanderzuhalten, muten zwar etwas kinstlich an, - vor allem
bei Luxem - erscheinen uns jedoch grundsidtzlich sinnvoll, vor allem

aus der Perspektive aus der Kirchner/Rohmert dies tun.

Das Bemihen, mittels T&tigkeit, Aufgaben und Funktionen, die Be-
ziehung zwischen Tdtigkeit und Arbeitssystem zu beschreiben, wird

fir unsere Arbeit tibernommen.

Vom alltagssprachlichen Begriffsverstédndnis ist es ziemlich gleich-
giltig, fir welche Aspekte dessen, was unter Funktion und Aufgabe
beschrieben werden soll, welcher dieser beiden Begriffe verwendet
werden soll. Die alltagssprachliche Abgrenzung dieser beiden Be-

griffe ist unscharf genug, dies zuzulassen.

Wenn jedoch Kirchner/Rohmert etwa Funktion in Zusammenhang mit
dem systemtheoretischen Begriff "Arbeitssystem" verwenden, wire
es auch notwendig, "Funktion" in Ubereinstimmung damit, was die
Systemtheorie darunter versteht, zu definieren. Ihr Funktionsver-
sténdnislr7erscheint uns - zumindest in Zusammenhang mit Arbeits-

systemen - problematisch.

Wichtig ist uns weiter, daB durch Verwendung dieser Begriffe keine

Aspekte von Anforderung und Qualifikation ausgeklammert werden.

Mit diesen Festlegungen als Voraussetzung, erscheinen uns die,
im folgenden entwickelten Definitignen des Arbeitswissenschaft-
lichen Institutes der Technischen Universitit Wien (AWI) hinsicht-

lich unseres Vorhabens sinnvoll.
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Funktion, Aufgabe

Bevor hier Funktion definiert werden kann, ist es aus weiter oben
bereits implizit genannten Grinden notwendig, das, was unter Arbeits-

system verstanden wird, genauer zu erlautern.

Exkurs Arbeitssystem

Grundsatzlich ist jede berufliche T&tigkeit Teil eines mehr oder
minder komplexen Arbeitsprozesses, der sich wiederum innerhalb eines
bestimmten Arbeitssystems ereignet. Nach F. Wojda (96) dienen Arbeits-
systeme (als soziotechnische Systeme, d. V.)} der Erfiallung von Ar-
beitsaufgaben. Im Arbeitssystem wirken Menschen und Betriebsmittel

zur Losung dieser Arbeitsaufgaben mit den Eingangsgrdfen unter den
vorhandenen Umwelteinfliissen zusammen.

REFA charakterisiert Arbeitssysteme mit Hilfe der folgenden sieben
systembeschreibenden Grd&Ben:

1. Arbeitsaufgabe
2. Eingabe (Input)
3. Mensch

4. Betriebsmittel
5. Arbeitsablauf
6. Umwelteinflisse
7. Ausgabe (Output)

Fiir den Fall dynamischer Systeme definieren Wojda/Koch (97) die
Funktion eines Elementes eines Systems als die Menge aller mdég-
lichen Verhaltensweisen dieses Elementes. Wenden wir dieses Be-
griffsversténdnis auf unsere Aufgabenstellung an - die T&tigkeit
einer Arbeitsperson mit dem Arbeitssystem in dem diese T&tigkeit
stattfindet zu verkniipfen -, ergeben sich folgende Zusammenhénge:

Die Funktion des Systemelementes Mensch ist die Menge dessen mog-
licher Verhaltensweisen.
An einem Beispiel soll dies erdrtert werden.

Jedem Arbeitsgegenstand, der innerhalb eines bestimmten Arbeits-
systems einer Verdnderung (Bearbeitung) unterzogen wird, 1laBt sich
eine bestimmte Verweilzeit in diesem System zuordnen. Diese Ver-
weilzeit ist jenes Zeitintervall das verstreicht, bis ein Arbeits-
gegenstand der ein Arbeitssystem als Input "betritt", dieses als
Output wieder "verl&dB8t". Wird nun ein bestimmter ArbeitsprozeB
geplant, d.h. wird eine durchzufiihrende Verdnderung an einem be-
stimmten Arbeitsgegenstand in einem bestimmten Arbeitssystem ge-
plant, ergeben sich fir die gesanmte Verweilzeit des Arbeitsgegen-
standes aus dieser spezifischen Konfiguration von Bedingungen
spezifische erforderliche Verhaltensweisen des Systemelementes
Mensch.



Diese spezifische Verhaltensweisen die als Plan wohl definierbar
sind, stellen eine Teilmenge der Menge der mdglichen Verhaltens-
weisen des Systemelementes Mensch dar.

Im Zuge der Realisierung dieses geplanten Arbeitsprozesses wird
nun die erforderliche Teilmenge méglicher Verhaltensweisen des
Systemelementes Mensch einer Arbeitsperson zugeordnet, der sich
diese geplanten Verhaltensweisen als Aufgabe darstellen.

Fassen wir zusammen:

ARBEITSFUNKTION: (AWI)

Unter Arbeitsfunktion verstehen wir die Menge der méglichen

Verhaltensweisen einer Arbeitsperson in einem Arbeitssystem.

ARBEITSAUFGABE: (AWI)

Eine Arbeitsaufgabe ergibt sich aus der Zuordnung von ge-
forderten Verhaltensweisen an eine Arbeitsperson. Im allge-
meinen l&B8t sie sich als Summe von Teilaufgaben darstellen,
wobei jede dieser Teilaufgaben einer zugeordneten Verhaltens-

weise entspricht.

Dieser Definition von Arbeitsaufgabe ist eines nachzutragen:

Zur Realisierung der Zweckerfiillung des Arbeitssystems im konkret
sich ereignenden ArbeitprozeB geschieht d?e Ubertragung von er-
forderlichen Verhaltensweisen sowchl an Arbeitspersonen als auch
an Betriebsmittel. Somit entstehen Aufgaben konsequenterweise

sowohl an Arbeitspersonen als auch an Betriebsmittel; je nach der

vorgegebenen Struktur des Arbeitssystems.

Wenn wir nun den Begriff Arbeitsaufgaben einschrénken, indem wir,
wenn wir von Arbeitsaufgaben sprechen, nur sclche an Arbeitsper-

sonen meinen (und uns dabei etwa von Kirchner/Rohmert)abgrenzen),
tun wir diese mit Ricksicht auf unsere spezielle Aufgabenstellung,

uns geht es hier um Berufstitigkeiten.



ARBEITSTATIGKEIT: (AWI)

Unter Arbeitstdtigkeit verstehen wir die Summe aller
Aktivitdten, die eine Arbeitsperson im Zuge der Durch-
fihrung der ihr gestellten Arbeitsaufgabe vollbringt. Eine

Arbeitstédtigkeit ist somit immer subjektbezogen und konkret.

Folgende weitere Wesensmerkmale iibernehmen wir von Hacker (31, s. 61).
Arbeitstdtigkeit ist:
- bewuBte, zielgerichtete Tatigkeit,

- gerichtet auf die Verwirklichung eines Zieles als vorweggenommenes

Resultat (Produkt), das vor dem Handeln ideel gegeben war,

- auf dieses Ziel hin willensmé&Big reguliert.

ARBEITSHANDLUNG: (AWI)

Arbeitshandlung wird hier verstanden als kleinstes, in einem
konkreten Tidtigkeitszusammenhang sinnvollerweise noch zu ‘be-
stimmendes Teil einer Arbeitstatigkeit.

Abgrenzbar (bestimmbar) sind Arbeitshandlungen durch das Handlungs-
ziel. Ziel einer Handlung ist die mit einem Motiv verbundene Vor-

48
wegnahme des Ergebnisses einer Handlung.

1.1.4. Die Begriffe Anforderung und Qualifikation

Bei den in 1.1.3. behandelten Begriffen Funktion, Aufgabe, T&atig-
keit und Handlung handelt es sich um Begriffe, die der mdglichst
exakten Strukturierung von Arbeitshandeln dienen scllen. Zu-
mindest kommt ihnen in der vorliegenden Arbeit nur diese Be-
deutung zu. Demgem&B war in dem eben erwdhnten Kapitel nur darauf
das Augenmerk zu richten, daB die definierten Abgrenzungen zwischen
diesen Begriffen zum einen logisch zwingend, zum anderen brauchbar

zur Durchfiihrung der hier gestellten Aufgaben sind.
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Des weiteren war zu berlcksichtigen, daB - wie bereits friher er-
wdhnt ~ durch Verwendung dieser Begriffe mdgliche Aspekte von An-

forderungen und Qualifikation nicht ausgeklammert werden.

Dies bedeutet aber, daB unsere inhaltliche Auseinandersetzung mit
dem Phdnomen Arbeit und Beruf im grofen und ganzen aus einer Aus-
einandersetzung mit den Begriffen Anforderung und Qualifikation

besteht.

Was bei 1.1.3. hinsichtlich der nicht getrennten Behandlung der
zu diskutierenden Begriffe geschrieben wurde, trifft auch filir dieses

Kapitel voll inhaltlich zu.

1.1.4.1. Anforderung und Qualifikation in der Berufskunde

Das Handbuch der Berufe (49) verwendet als ein Hauptstrukturmerkmal

eines Berufsbildes:
"Korperliche und seelische Anforderungen", untergliedert nach:

erforderlich

besonders férdernd

ausschlieBend oder hindernd

1

nicht ausschlieflend.

Da die in diesem Werk verwendeten Begriffe nicht vorweg definiert
worden sind, werden Begriffsinhalte nur durch Untersuchung von Bei-
spielen versté@ndlich. Ein umfangreiches Zitieren dieses Beispiel-
materials erscheint - auch aus einem zweiten Grund - angebracht, in-
sofern es namlich das Problem der Quantifizierbarkeit ven Anforderungs—

bzw. Qualifikationskategorien unmiBverstdndlich aufzeigt.

Die angefihrten Beispiele sind alle dem Berufsbild des Volksschul-
lehrers (49, II, S. 48 ff.) entnommen; unter: "II. Beispiele und
seelische Anforderungen" figurieren unter anderem:
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erforderlich: - Gewandheit und Frische;

- geistige und seelische Aufgeschlossenheit und
Beweglichkeit;

- verstehende Duldsamkeit gegen achtenswert
gegrindete abweichende Uberzeugungen;

- Fdhigkeit, die Ordnung stets ochne Reibung
aufrecht zu erhalten;

- viel Liebe zum Beruf;

- Fahigkeit zu klarem, eindringlichem, volks-
timlichem Ausdruck der Gedanken und des Willens;

- lebensbejahende, freudige, tatfrohe, sittlich
gelduterte Grundrichtung;

- selbstverstidndliche Hingabe an das Kind;
- Charakterfertigkeit.

besonders férdernd: Fidhigkeit zur Persénlichkeitsdiagnose;

- Fahigkeit, sich und andere in krédftigem Fihlen
fiir das Gute und Schéne zu erwdrmen und zu be-
geistern;

- humorvolle Gesinnung;

- Fahigkeit, mit seiner Einwirkung zurickzuhalten,
wo das einzelne Kind oder die Klasse selbstédndig
zum gleichen Ziel kommt;

- kraftiges Bemiihen, das, Uber die im deutschen
Volk klaffenden Gegensidtze, Ubergreifende durch
eindringliche Hinleitung zu warmen und starken
Gemeinschaftsgefiihlen herauszuarbeiten (verbindende
Krifte des Blutes, der Sprache, der Kultur, der
Arbeit, des Lebensraumes, der Geschichte, der
Schicksalsgemeinschaft) und diejenigen Antriebe
zu stdrken, die geeignet sind, die organische
Gemeinschaft der verschiedenen Berufe und
Schichten in der kraftvollen Ganzheit eines
deutschen Staates und die gerechtere Eingliederung
dieses Staates in das Ganze der Menschheit herauf-

zufidhren.
ausschlieBend
und hindernd: - sexual-psychopathische Veranlagung;
- Lungenschwéche;

- seelische und geistige Enge und Unbeweglichkeit;
- Doktrinarismus;
- Liebleosigkeit;

- Widerwille der Jugend gegentiber.
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Die &sterreichische Berufskartei (39), die an die Tradition der
Deutschen Berufskunde anschlieBt, jedoch bereits hinsichtlich
"NGchternheit" sowie Bemlihen um exakte Quantifizierbarkeit, die
arbeitswissenschaftliche Ausrichtung der Verfasser erkennen 1l4Bt,
verwendet als Elemente der neunfachen Gliederung der Berufs-
blatter: "Kdrperliche Beanspruchung" und "Psychologische An-
forderungen" (Beanspruchung hier synonym fir Anforderung, d. V.),
wobei Punkt 1 des Teiles "Korperliche Beanspruchung” bereits voll
standardisiert ist (42, Kap. 3.4.6). Die Punkte 2 bis 7 sind nicht
standardisiert, erscheinen jedoch einigermaBen quantifizierbar.
Die zitierten Beispiele beziehen sich, zur besseren Vergleichbar-
keit mit dem weiter oben erwdhnten, ebenfalls auf das Berufsbild
des Volksschullehrers.

z. B.: AusschlieBend: - schwere Herz- und Lungenleiden;
- statische Insuffizienz;
- Anfallskrankheiten;
- Stottern;
- Sprachfehler.

Zz. B.: Foérderlich: - sportliche Ertichtigung.

Auch die psychologischen Anforderungen sind bereits teilweise
standardisiert behandelt und zwar mittels eines sogenannten
"Funktionsprofiles", das Richtwerte sowohl fiir die Minimalen
("prinzipielle Tauglichkeit") als auch fir die férderlichen Be-
gabungen ("Tauglichkeitsgrad") enthdlt. Die Bewertung jeder Be-
gabung bzw. Funktion erfolgt nach einer finfstufigen Notenskala,
die fir die Breite aller Berufe Giiltigkeit besitzt, wobei 1 =
sehr gut und 5 = sehr schlechte Leistung bei der Begabungsunter-
suchung angeben.

"Funktionsprofil" des Volksschullehrers:

Funktion mindest erforderliche Note

Allgemeine Intelligenz

Gedidchtnis

rdumliche Vorstellung
praktisch-technisches Verstédndnis
Handgeschicklichkeit
Aufmerksamkeit eng, bzw. weit
selbsté&ndiges Arbeiten

Einzel- und Gruppenarbeit

N
(o]
N Wwwh w
S
=

oo

Sind diese standardisiert behandelten psychischen Anforderungs-
kategorien méglicherweise genligend exakt zu quantifizieren, sind
die im zweiten, nichtstandardisierten Teil angefiihrten Anforderungen,
was Quantifizierbarkeit anlangt, ebenso als problematisch zu be-
zeichnen, wie diejenigen des weiter oben zitierten, 1927 er-
schienenen Handbuches der Berufe.



Die folgenden Beispiele sollen das zeigen:
- Einfiihlungsbereitschaft in das Kind auf jeder Schulstufe.

- Strenge und Konsequenz in Verbindung mit einem ausgeprédgten Ge-
rechtigkeitssinn.

- Ein groBes MaB an Selbstbeherrschung ...
- ... unermidliche Geduld und dauernde Aufmerksamkeits-
leistung.
Der Abschnitt "Kenntnisse und Fertigkeiten" z&hlt als Anforderungen
auf:
z. B. erforderlich:
- grundlegende Allgemeinbildung im AusmaB der Matura;

- Kenntnisse und Fertigkeiten der berufsbezogenen padagogisch-
psychologischen Ausbildung;

ein MindestmaBR an kinsterlischen und technischen F3higkeiten.

z. B. erwlnscht:

- gute Musikalitét;
Beherrschung mehrerer Instrumente;
- etwas zeichnerische Begabung.

Der Begriff Qualifikation scheint in berufskundlich orientierten
Berufsbildern nicht auf, bzw. wird dort keine Unterscheidung zwischen

Qualifikation und Anforderung getroffen.

Definitionen zum Anforderungsbegriff liefert Molle:

"Unter Berufsanforderungen (berufliche Anforderungen) sind die dem
Erwerbstdtigen vom Beruf her auferlegten spezifischen Bedingungen zu
verstehen, die ihm die Berufsaufgaben sowie die Bewdltigung ihrer
zufriedenstellenden Durchfiihrung stellen. Die beruflichen Anforderun-
gen entsprechen den objektiven Tatbestdnden der Arbeit, das heiBt,
den dabei zu leistenden Verrichtungen kdérperlicher und denkender Art

verschiedenen Beanspruchungsgrades" (62, S. 114).



Implizit geht jedoch Molle im selben Kapitel auf die Problematik

einer Differenzierung zwischen Anforderung und Qualifikation ein.

"Erst aus der genauen Kenntnis der objektiven Tatbestinde der je-
weiligen beruflichen Arbeitsleistung lassen sich jene Anforderungen
verdeutlichen, die - auf den Menschen bezogen - Berufs -
eignungsanforderungen~ (Heraushebung durch

d. V.) genannt werden" (S. 114).

Molle gliedert diese Berufseignungsanforderungen noch weiter und
erwdhnt "allgemeine Berufseignungsanforderungen” im Sinne von

"Arbeitstugenden" und zihlt dazu:

- FleiB;

= Ausdauer;

- Genauigkeit;

- Ordnungssinn;

- Sauberkeit;

- PlUnktlichkeit;

- VerantwortungsbewuBtsein;

- Ehrlichkeit;

- richtiges menschliches Verhalten bei der
Arbeit und im Kontakt mit Arbeitskollegen,

Untergebenen und Vorgesetzten (S. 115).

Die Schwierigkeit, den Begriff Anforderung inhaltlich exakt auszu-
loten, nennt Birgi beim Namen. "Diese Begriffe (Anforderungen, Be-
rufsanforderungen, Arbeitsanforderungen und Eignungsanforderungen)
sind allerdings bei kritischer Beobachtung ebenso unklar, wie deren
Anwendung h&dufig ist (obwohl), es sich um gebr&uchliche Begriffe
handelt, die mit einer gewissen Selbstverstindlichkeit zur Anwendung
kommen" (14, S. 153). So bezeichnet Biirgi seine folgende Definition
auch als "Versuch einer Definition" des Begriffes "Berufsanforde-

rungen":
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"Unter Berufsanforderungen verstehen wir das Insgesamt der Bedingungs-
Konfigurationen, welche von einem Beruf - im Sinne eines Feldes -
ausgehen, und von einem Menschen bestimmte pDispositionen, Verhaltens-
modi und Einstellungen verlangen, falls ihm dieser Beruf im Hinblick
auf Satisfaktion und Eignung entsprechen soll” (S. 176). Mit dieser
Definition legt Biirgi das innerhalb eines Begriffes zusammen, was
Molle mittels seiner "allgemeinen Berufseignungsanforderungen" vom

Begriff Berufsanforderungen loszulésen versucht hat.

1.1.4.2. Anforderung und Qualifikation in den psychologischen

Fachdisziplinen

Das inhaltliche Verstdndnis der Psychologen von den zur Debatte
stehenden Begriffen ist geprdgt durch das Erkenntnisinteresse der
Eignungsdiagnostik als traditionelles Arbeitsfeld der Betriebs-
psychologen. DemgemdB wird hier zwischen Anforderungen und Eignungs-

anforderungen nicht unterschieden, wie dies etwa Molle tut (62).

0. Jager beschreibt diese Aufgabe der Personalauslese als: "Aus-
wahl von Menschen fir Berufe, Stellen oder Tatigkeiten aufgrund der
Eignung, die sie dafir besitzen und unter Berticksichtigung der
speziellen Bedingungen des jeweiligen Auslesefalles" 41, S. 613).

So versteht auch Jiger unter Anforderungen ein zweifaches:

- "die allgemeinen Berufsanforderungen an die Eigenschaften

(Fahigkeiten)der Anwérter;

- die speziellen, sachlichen und menschlichen Anforderungen

und Bedingungen am vorgesehenen Arbeitsplatz" (S. 619).

Jager weist allerdings auf diese Problematik hin: "In der (betriebs-

psychologischen d. V.) Literatur wird oft zwischen Berufs- und
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Eignungsanforderungen nicht unterschieden. Sie sind aber nicht
identisch. Die Eignungsanforderungen keﬁnzeichnen nur die Eignungs-
dispositionen, die ein Anwérter vor dem Berufseintritt mitbringen
sollte. Die Berufsanforderungen umfassen mehr, da sie auch anderen
Zwecken, z. B. der Arbeitsbewertung, der Festlegung von Ausbildungs-
planen u. &. dienen", schreibt aber einige Zeilen wedter, daB er
selbst mit Berufsanforderungen stets nur Eignungsanforderungen
meint (S. 625). Volpert versucht diese begriffliche Unklarheit

zu bereinigen:

"Anforderungsmerkmale ... sind Merkmale, die jeder mitbringen mu8,
um eine bestimmte Berufsaufgabe zu bewdltigen, Eingungsmerkmale ...
sind jedoch Merkmale, die einem bestimmten Individuum als Anwéarter

fiir diese Aufgabe zukommen" (90, Kap. 4.1).

Unseres Erachtens, ist dieser Unterscheidungsversuch jedoch ebenso
unbrauchbar (im Sinne von nicht operationalisierbar), wie in sich

widersprilichlich.

Aufgrund dieser aufgezeigten, inhaltlichen "Mehrfachbesetzung"
scheint der Begriff Qualifikation als inhaltlich definierter Ter-
minus im Begriff-System der deutschsprachigen Betriebspsychologie

westlicher Provenienz nicht auf.

Sehr ausfiihrlich mit dem Problem der Anforderung setzt sich
Hacker auseinander. Nach Hacker "resultieren Anforderungen ...

aus der Beziehung einer fir die Produktentstehung geforderten Auf-
gabe und ihrer (hier als gegeben betrachteten) &uBeren Arbeitsbe-

dingungen zu den personellen Leistungsvoraussetzungen".

Unter Anforderungen einer Tatigkeit an einen Menschen wird damit ...
die Gesamtheit seiner bei den jeweiligen objektiven Arbeitsbedin-
gungen zur Bewdltigung der Aufgabe notwendigen, allgemeinenfx)(nicht

individuellen) personellen Leistungsvoraussetzungen verstanden @1,
S. 72 ££.).
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Was hier bei Hacker als Leistungsvoraussetzung bezeichnet wird,
zeigt implizit Aspekte, die hinsichtlich unserer Frage nach dem
Begriffsinhalt von Qualifikation von Bedeutung sind. Deswegen

erscheint es uns angebracht, dieses System der Leistungsvoraus-

setzungen ausfGhrlich zu referieren.

Hacker gliedert die Leistungsvoraussetzungen in:

- medizinisch relevante physische Leistungsvoraussetzungen;
o Gesundheitszustand;
o Allgemeinzustand (z. B. Sinnestiichtigkeit, Konstitution,

vegetativer Status);

- psychische Leistungsvoraussetzungen;
o Kenntnis- und Wissensvoraussetzungen;
o Féhigkeiten51 und Fertigkeitensz;

. . 53
o Gewohnheiten und Verhaltensstereotypen (Populationsstereotypen) ™  ;
wobei noch zwischen "spezifischen Leistungsvoraussetzungen", die far

bestimmte "Aufgabenklassen" Bedeutung erlangen und "allgemeinen

psychischen Leistungsvoraussetzungen“54 unterschieden wird.
1.1.4.3. Anforderung und Qualifikation in den
soziologischen Fachdisziplinen

Leminsky/Helfert gehen von der Voraussetzung einer Trennbarkeit

des Begriffsinhaltes von Anforderungen nach den Aspekten von

- "objektiv geforderten Leistungen" (50, S. 102)

- Eigenschaften und Qualifikationen

aus.
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Wahrend sich nach Meinung der Verfasser Anforderungen - im Sinne von
objektiv geforderten Leistungen - sich aus den organisatorisch-
technologischen Zusammenhdngen und Verdnderungen quasi als Leistungs-
erwartungen an Arbeitspersonen ergeben, zeigen Anforderungen - im
Sinne von Eigenschaften und Qualifikationen - immer auf einen sub-

jektiven Aspektss.

Aus diesen Uberlegungen ergibt sich konsequenterweise die Forderung,
jeweils "Mindest- bzw. Hochstforderungen" festzustellen, da auf
"komplementdire und substitutive Beziehungen oder Besonderheiten
geachtet werden muB". Weiters weisen die Verfasser auf die Bedeutung

der Anforderungsstruktur hin. Um den "funktionel-
len Zusammenhang von Anforderungen" erfassen zu kénnen wird vorge-
schlagen, sowohl die Anforderungen im Sinne von objektiven Leistungs-
erfordernissen als auch die Anforderungen als Biindel von Eigen-

schaften und Qualifikationen nicht nur als "Summe isolierter Elemente"

zu erfassen, sondern als Strukturen zu untersuchen.

Ein wichtiger Aspekt fiir das Verstidndnis einer konkreten Anforderungs-
struktur ist fir Leminsky/Helfert die Beziehung zwischen dieser und
der technologischen und organisatorischen Struktur, im Sinne von Be-
stimmungsgrinden. Hier wird auf Popitz u. a. (71) verwiesen, die den
Zusammenhang zwischen technologischen Systemen, Kooperationsformen,

Arbeitsanforderungen und Entlohnungssystemen aufgezeigt haben56.

Hinsichtlich einer Gruppierbarkeit der Anforderungen kritisieren
Leminsky/Helfert die tbliche Trennung von Anforderungen in geistige
und koérperliche. Diese Gliederung ermdglicht die geforderte Bertck-
sichtigung der Anforderungsstruktur nicht, vielmehr behandelt sie
einzelne Anforderungsmerkmale als "isolierte Elemente, die im Sinne
einer automatisierten Sichtweise, die aus der Arbeitsbewertung
tUbernommen zu sein scheint, nach abstrakt-statistischen Ordnungs-
Kriterien zu Gruppen zusammengefiigt werden, wobei der funktionale

Zusammenhang einzelner Anforderungen verloren geht" (50, S. 102).
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Als analytische Gliederungsmdglichkeit fiir die Erfassung der
Anforderungen bietet sich nach Meinung der Verfasser die Einteilung
in "strukturbezogene (technologisch-organisatorisch vermittelte)"
und "personenbezogene" Anforderungen an. Darauf aufbauend, wird

folgende Gliederung der "Arbeitsanforderungen" vorgeschlagen:

- Strukturbezogene Anforderungen
o Arbeitsbelastungen

o Leistungserwartungen

- Personenbezogene Anforderungen
o Eigenschaften

o Bildung und Ausbildung.

Auch Oppelt/Schrick/Bremmer verwenden doppelt besetzte Begriffe.
Bei diesen wird Qualifikation dazu verwendet, um die beiden inhalt-
lichen Aspekte sprachlich abzudecken, die Leminsky/Helfert mit An-
forderungen meinen. Qualifikation bedeutet bei Oppelt u. A. "Summe
der Fertigkeiten und Kenntnisse, wie sie zur funktionsgerechten
Realisierung eines Arbeitsvollzuges gefordert und in formellen und
informellen (learning by doing) Aus- und Weiterbildungsprozessen

vermittelt werden" (69, S. 72).

Viel zitiert wird das Qualifikationssystem, welches Kern/Schumann
(43, 1. s. 66 ff.) in Weiterfiihrung der Arbeiten von Dahrendorff
(18, s. 553 ff.) und Popitz u. a. (71) entwiqkelt haben. Sie de-
finieren: "Arbeitsqualifikationen sind menschliche Fahigkeiten, die
der ArbeitsprozeB verlangt, um erfolgreich abgewickelt werden zu

kénnen".

Sie unterscheiden weiters zwischen: "Prozessgebundenen Qualifikationen"
- gemeint sind damit "technische Qualifikationen” und "traditionelle
handwerkliche Fertigkeiten", die nach Kern/Schumann eines gemeinsam

haben; sie sind n&mlich " ... in ihrem konkreten Inhalt stark auf
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die technischen Erfordernisse eines bestimmten Arbeitsprozesses
ausgerichtet und werden deshalb auch in einem prozeB-spezifischen
Lernvorgang, oft in Form einer Lehr- oder Anlernausbildung er-

worben", und "ProzeBunabhingigen Qualifikationen".

Diese "ProzeBunabhdngigen Qualifikationen" sind definiert als:
"Fdhigkeiten, die zwar an einem bestimmten Produktionsverfahren
erlernt und trainiert worden sein mdgen, die an dieses jedoch
nicht gebunden sind und ohne gréBere Schwierigkeiten auf neue

Arbeitsbereiche Ubertragen werden kénnen."

Im einzelnen sind gemeint:

Flexibilit&t (verstanden als F&dhigkeit der schnellen Anpassung

an neue Gegebenheiten);

- technische Intelligenz (verstanden als Fdhigkeit zum kausalen,

abtrahierenden und hypothetischen Denken) ;

- Perzeption (verstanden als Fahigkeit der Wahrnehmung von Ver-

dnderungen in einem komplexen Signalsystem);

- technische Sensiblitdt (verstanden als Fahigkeit zum Einfdhlen

in komplexe technische Zusammenhinge) ;

- Verantwortung (verstanden als Fahigkeit des gewissenhaften, zu-

verldssigen und selbstdndigen Arbeitsverhaltens).

Neben diesen Arbeitsqualifikationen verwenden Kern/Schumann in ihrer
Arbeit "Anforderungen, welche an das k&rperliche und sinnlich-nerv-

liche LeistungsvermSgen gestellt sind".

Als fir die Anforderungen relevante Faktoren im Bereich der Muskeln

werden aufgezihlt:

- Art der Gegenstidnde, die der Arbeiter zu bewegen hat;
- die bei der Arbeitsausfihrung notwendige Kdérperhaltung;

- die Linge der zurlckzulegenden Wegstrecke;
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- die Geschwindigkeit, in der die Bewegungsvorgdnge zu erfolgen

haben;
- Dauer und zeitliche Verteilung der Belastung;

- negative Umgebungseinfliisse (Hitze, Feuchtigkeit, Schmutz, L&rm,

Erschiitterungen, Helligkeit).

Als fiir die Anforderungen relevante Faktoren im Bereich der Nerven

werden aufgezdhlt:

- Wahrnehmungsleistungen;
o wie leicht, bzw. wie schwer ist das Wahrnehmungsobjekt zu erkennen;
o mit welcher Geschwindigkeit l&uft der beobachtete Vorgang ab;

o Dauer und zeitliche Verteilung der Belastung;

- Reaktionsverhalten:
o erforderliche Reaktionsgeschwindigkeit;

o Vorhersehbarkeit und Haufigkeit der Interventionen.

Was jedoch bei Kern/Schumann fehlt, ist die Beschreibung dessen, was
sie mit "Fahigkeiten" meinen. Da es sich dabei um den Schliisselbegriff
ihres Systems der Arbeitsqualifikationen handelt, stellt dieser Mangel
unseres Erachtens die empirische Anwendbarkeit dieses Systems weit-

gehend in Frage.

1.1.4.4. Anforderung und Qualifikation im Arbeitsstudium

Das "Genfer Schema", erarbeitet auf der Internationalen Tagung uber
Arbeitsbewertung in Genf, im Mai 1950, stellt einen Versuch dar, all
das, was bis dahin im Bereich der Arbeitswissenschaften zum Thema
"Arbeitsschwierigkeiten"” - bzw. diesen zugrundliegenden Anforderungs-

arten - geschrieben sowie debattiert wurde, zusammenzufassen.
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Folgende Anforderungsarten

wurden festgelegt: Fachkonnen Belastung

1. Geistige Anforderungen
2. Korperliche Anforderungen

3. Verantwortung -

I I

4. Arbeitsbedingungen -

Diesem Schema liegen die beiden Oberbegriffe

- Fachkénnen (Skill)
- Belastung :(Strain)

zugrunde.

Unter "Fachkdnnen" (in geistiger oder kdrperlicher Hinsicht, d. V.)
werden die Voraussetzungen (Qualifikationen) dafiir verstanden, "...
daB jemand eine bestimmte Arbeit erledigen kann"; im Sinne des

englischen "Skill (what the worker has to bring to the job)".

Die Belastung richtet sich im Sinne des Genfer Schemas im Gegensatz
zum Konnen nach der Intensitdt und der Dauer der Beanspruchung. "Die
Durchfihrung der Arbeitsaufgabe belastet den Arbeitenden in kSrper-

licher und geistiger Hinsicht".

Unter der Berticksichtigung dieser beiden Begriffe werden folgende

Anforderungsarten im einzelnen aufgelistet:

- Geistige Anforderungen
o Fachkenntnisse

o Nachdenken (geistige Beanspruchung)

- Kdrperliche Anfroderungen
O Geschicklichkeit
© Muskelbelastung

o Aufmerksamkeit (Belastung der Sinne und Nerven)
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- Verantwortung fir
o Betriebsmittel und Erzeugnisse
o Sicherheit und Gesundheit anderer

o Arbeitsablauf

- Arbeitsbedingungen
o Temperatur
o Wasser, Feuchtigkeit
o Verschmutzung (01, Fette, Schmutz, Staub)
o Gase, Dampfe
o Liarm, Erschiitterung
o Blendung, Lichtmangel
o Erkaltungsgefahr, Arbeiten im Freien

o Unfallgefdhrdung 57

Wesentlich an dieser Anforderungsschematik ist, daB hier "Anforderun-
gen" entweder unter dem "Oberbegriff Fachkdnnen (Skill) oder unter

dem Oberbegriff Belastung (Strain)" subsumiert sind.

Wie weiter oben gezeigt, bedeutet hier Fachkénnen die "... Quali-

fikation, die der Arbeitende zur Arbeitsstelle mitbringen muB", ist
also subjekt-gebunden, quasi etwas potentiell von der Arbeitsperson
zur Verfiigung gestelltes, wihrend Belastung das bezeichnet, was die
Arbeitsperson im Zuge der Durchfiihrung der Arbeitsaufgabe objektiv

und jeweils aktuell beansprucht.

zusammenfassend zeigt sich eine insofern begriffsinhaltich ver-
schwommene Situation, als Anforderungen entweder Qualifikationen

(= Fachkénnen, d. V.) oder Belastungen (siehe erste Tabelle) sind.

Auch Nutzhorn verwendet den Begriff Anforderungen, um zwel ver-
schiedene Inhalte unterzubringen. Einmal wird unter Arbeitsan-

forderungen



- "die Beanspruchung durch den Arbeitsplatz verstanden, das heiBt,
alles was einen Arbeitsplatz wertmi3Big (im Sinne der Arbeitsbe-

wertung, d. V.) von anderen unterscheidet".

Zum anderen bedeutet Arbeitsanforderungen

- "die Voraussetzungen, die jemand dariiber hinaus mitbringen muB8,

um tberhaupt flir diesen Arbeitsplatz geeignet 2zu sein" (68, S. 12).

Inhaltlich decken sich diese beiden Aspekte mit den beiden Uber-
begriffen des weiter oben vorgestellten Genfer Schemas. Qualifikation
erscheint demgemdB auch hier als eine Komponente der Arbeitsanforde-
rungen. Nutzhorn bezeichnet dann auch sein, im Anhang, vorgestelltes
System der Arbeitsanforderungen als ein System "... das beide Arten

von Arbeitsanforderungen umfaBt".

Auch neuere arbeitswissenschaftlich orientierte Arbeitsanalysen,
wie etwa die Arbeiten von Ferner58 oder Pfeuffersg, sind in der
begrifflichen Fixierung hier interessierender Inhalte nicht aus-

reichend exakt, in der Anwendung nicht eindeutigq.

Ein eindeutig definiertes Begriffssystem legen Kirchner/Rohmert (44)
vor, das zwar begrifflich an die arbeitswissenschaftliche Tradition
anknipft, jedoch die verwendeten Begriffe in einen theoretischen
Bezugsrahmen eingliedert und dadurch Mehrdeutigkeit beseitigt. Die
wesentlichen Elemente dieses theoretischen Bezugrahmens sind das

"Modell der Entstehung von Tétigkeitsanforderungen"60

s bzw. "der
Verknipfung von Arbeitssystemen und menschlichen Féhigkeiten"el,
ein Modell zur "... Beschreibung und Beurteilung menschlicher T&atig-
keiten" (44, S. 20), sowie ein Modell zur "... Beschreibung der Be-

ziehungen zwischen Anforderungen und Eignung" (44, S. 21).

Hinsichtlich einer Eingrenzung des Anforderungsbegriffes verweisen

Kirchner/Rohmert vor allem auf die KAT-Definition:
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"Unter Arbeitsanforderungen versteht man die Anspriiche an Fihig-
keiten, Kenntnisse und Fertigkeiten, die eine Arbeit an den ar-
beitenden Menschen stellt” (46). Nach Kirchner/Rohmert lassen sich
diese Arbeitsanforderungen grundsdtzlich unter zwei Aspekten be-
trachten. Einmal "... ist die Erfillung der Anforderungen durch
die Eignung der Arbeitsperson bestimmt"”, zum anderen "... lassen
sich die Auswirkungen der Anforderungen auf die Arbeitsperson als
Beanspruchung aus Belastungen beschreiben". Dementsprechend ist

die Eignung "... Grundlage fiir die Auswirkungen der Anforderungen
durch Inanspruchnahme des verlangten Kdénnens, bei gegebenen Ar-
beitsbedingungen”. Wichtig erscheint auch, was die Verfasser in
Bezug auf objektive und subjektive Aspekte von Anforderungen for-
mulieren. So fihren die eben beschriebenen Auswirkungen der An-
forderungen zu "objektiv beschreibbaren Belastungen", diese wiederum
sind Voraussetzung fir "unterschiedliche, subjektive Beanspruchungen,
entsprechend der momentanen Leistungsfdhigkeit aus der individuellen
Eignung und einer durch die Belastung und Beanspruchung méglicher-
weise eingetretenen Herabsetzung der Leistungsfdhigkeit, infolge

von Ermidung”.

Daraus ergibt sich in Ubereinstimmung mit dem weiter oben be-
schriebenen, Hacker'schen System der allgemeinen und individuellen
Leistungsvoraussetzung, daB "... die Beschreibung der Anforderungen
stets auf die allgemeinen menschlichen Leistungsméglichkeiten, und
im Einzelfall auf die individuelle Eignung der Arbeitsperson be-

zogen werden muB".

Was mit Eignung gemeint ist, wird definiert: "Die Eignung zur Aus-
fihrung der Arbeit ist bestimmt durch die entsprechenden Fertig-
keiten geistiger und kérperlicher Art zu Einwirkung auf das Handlungs-
objekt - Arbeitsobjekt direkt - oder die technische Anlage". An

solchen Fertigkeiten werden beispielhaft aufgezdhlt:

- Reagieren auf Signale

Manipulieren mit Objekten cder Arbeitsmitteln

|

SchluBfolgern bei geistiger Arbeit

Behandlung von Menschen bei der Perscnalfihrung.
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Spezielle Fertigkeiten beruhen nach Kirchner/Rochmert auf bestimmten

Kenntnissen und entwickeln sich aus allgemeinen Fidhigkeiten:

- Kenntnisse: "Die Kenntnisse beinhalten das theoretische Wissen
iiber Handlungsobjekte, deren Eigenschaften und Verdnderungsmdg-
lichkeiten. Daneben betreffen Kenntnisse auch Strategien und

Methoden des Vorgehens bei bestimmten Aufgaben".

- Allgemeine F3higkeiten: "Die allgemeinen Fihigkeiten des Menschen

sind Grundlage seiner Handlungsm&glichkeiten".

Folgende Beispiele werden angefiihrt:

Wahrnehmung

- Erkennung

- Lernen

- Behalten oder Speichern von Wissen

- allgemeines Handeln

- Anpassungsfdhigkeit des Menschen an unterschiedliche

Situationen.

Diese Fahigkeiten und Kenntnisse stehen nach Meinung der Verfasser
insofern in einer engen Wechselbeziehung, ;ls Kenntnisse mit allge-
meinen Fdhigkeiten erworben und behalten werden, bzw. allgemeine
Fdhigkeiten sich erst aus der Erfahrung entwickeln, also gewisse

Kenntnisse voraussetzen.

Grundlage aller Fahigkeiten und Kenntnisse sowie der zu erwerbenden
spezifischen Fertigkeiten sind nach Kirchner/Rohmert die "inh&drenten
Eigenschaften des Menschen"62. Diese inhdrenten Eigenschaften kenn-
zeichnen "... bestimmte Zust&nde des Individuums, die unabhéngig

von m8glichen Auswirkungen gegeben und feststellbar sind". Als

solche Eigenschaften werden genannt:



- Geschlecht der Person
- Alter

- GroBe

- Gewicht

- Fehlen von Korpergliedern usw.

Die Arbeitsanforderungen werden bei Kirchner/Rohmert mit Bezug auf

Welford und Hacker, bzw. deren Handlungstheorie gegliedert.

Als mégliche Gliederung wird eine Aufteilung in finf Anforderungs-

bereiche vorgeschlagen.

1. Anforderungsgereich Erkennung
2. Anforderungsbereich Entscheidung
3. Anforderungsbereich Handlung
4., Anforderungsbereich Belastung

5. Anforderungsbereich Antriebe.

1.1.4.5. Zusammenfassung und eigene Darstellung

Formale Definition

Bevor eine Verbindlichkeit bezliglich der Inhalte der hier unter-
suchten Begriffe hergestellt werden kann, ist es notwendig, anhand
abstrakt-formaler Begriffsbestimmungen, sozusagen den Rahmen fir

die Diskussion dieser Inhalte vorzugeben.

Anhand  der Begriffe, "Handlung", "T&tigkeit", "Aufgabe" und "Funktion"
war es uns mdglich, das sich in der Tatigkeit einer Arbeitsperson

63
jeweils darstellende Arbeitshandeln auf das Arbeitssystem zu beziehen.
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In diesem Kapitel geht es nun darum, den Menschen als Arbeitsperson
in unsere Uberlegungen miteinzubeziehen. Dies wird auf zwei Ebenen

geschehen:

~ Arbeitsperson als konkretes individuelles Phé&nomen

(konkrete Arbeitsperson);

~ Arbeitsperson als abstraktes allgemeines Phinomen

(allgemeine Arbeitsperson).

In einer anderen Sprachregelung bedeutet dies, daB wir zwischen zwei

Auspridgungen des Phdnomens Arbeitsperson unterscheiden werden.

Aus dieser Differenzierung ergeben sich zwei Mdglichkeiten, Aufgabe
und Arbeitsperson miteinander in Beziehung zu bringen. Beziehen wir
eine Arbeitsaufgabe auf die allgemeine Arbeitsperson, so tun wir dies
vermittels der Anforderungen. Dieser ProzeB ist jedoch abstrakt64,

es fehlt ihm das konkrete Substrat.65

Randbedingungen dieser Festlegung von Anforderungen sind:

- Arbeitsaufgabe als Gesamtheit an Bedingungen und Erwartungen seitens

des sozio-technischen Systems Arbeitsplatz;

- die Gesamtheit der Ubrigen sozialen und technischen Gegebenheiten

dieses Systems;

- die allgemeine Arbeitsperson als jeweils spezifische Gesamtheit der
jeweils arbeitsrelevanten psycho-physischen Wesensmerkmale eines

allgemeinen Menschens.

Auf Grundlage dieser Uberlegungen lassen sich nun "Anforderungen”" wie

folgt definieren:



ARBEITSANFORDERUNGEN: (AWI)

Arbeitsanforderungen sind beschreibende Merkmale eines
Arbeitsprozesses, die sich in ihrer jeweiligen Auspradgung
auf arbeitsrelevante Eigenschaften einer allgemeinen

Arbeitsperson beziehen.

Sie entstehen wie beschrieben durch Aufeinanderbeziehen von Arbeits-
aufgabe, der weiteren Gegebenheiten eines Arbeitssystems, sowie der
Wesensmerkmale einer allgemeinen Arbeitsperson um die fir die Aus-

fihrung einer bestimmten Aufgabe notwendig erscheinenden Wesensmerk-

male einer allgemeinen Arbeitsperson vorweg zu bestimmen.

Die zweite Mdglichkeit, Aufgabe und Arbeitsperson miteinander in Be-
ziehung zu setzen, ist die Ebene der individuellen Arbeitsperson.
Konnte das Aufeinanderbeziehen von Aufgabe und allgemeiner Arbeits-
person nur abstrakt geschehen, so ist dies zwischen individueller

Arbeitsperson und Aufgabe auch konkret moéglich. Dieses sich innerhalb

einer bestimmten Arbeitssituation ereignende konkrete Aufeinander-

beziehen von Aufgabe und individueller Arbeitsperson ist Tatigkeit.

Daraus ergibt sich Zweifaches: Einmal ist T&tigkeit immer etwas Kon-
kretes an eine bestimmte Arbeitsperson und ein bestimmtes Arbeits-
system Gebundenes. Eine allgemeine (abstrékte) T4atigkeit gibt es nicht.
Zum zweiten ist eine Tatigkeit durch die Begriffe Funktion, Aufgabe und
Anforderungen allein nicht faBbar, da Titigkeit nur konkret sein kann,
somit der konkreten und damit individuellen Arbeitsperson bedarf. Auf-
pauend auf diesen tiberlegungen, lassen sich folgende Tatigkeitsdeter-

minanten festhalten:

- die Arbeitsaufgabe;

- die sozio-technische Umgebung;

- die Gesamtheit der habituellen und aktuellen
prozeBrelevanten psycho-physischen Merkmale des
jeweiligen Individuums, welches wir hier - unter
Bedachtnahme auf die Einschrdnkung auf den Arbeits-

prozeB - als konkrete Arbeitsperson bezeichnen.
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Diese Tatigkeitsdeterminante - die Gesamtheit der habituellen und
aktuellen prozeBrelevanten Merkmale eines Individuums - betrifft
die Fihigkeit einer konkreten Arbeitsperson, eine dieser tber-
tragene bestimmte Arbeitsaufgabe durchzufiihren.

In diesem Zusammenhang kénnen wir nun Qualifikation wie
folgt definieren:

Qualifikation ist die Gesamtheit der arbeitsrelevanten

Wesensmerkmale einer konkreten Arbeitsperson.

Um praktische Bedeutung zu erlangen, sind die vorweggenommenen sehr
abstrakten Definitionen inhaltlich zu bestimmen. Es gilt, jene
Kategorien zu bestimmen, die unter Bedachtnahme auf die Zielsetzung
dieser Arbeit den abstrakt-definitorisch vorgegebenen Raum sozu-
sagen mit praktischer Relevanz auffiillen; anders ausgedriickt, Kate-
gorien im Sinne von Komponenten der ibergeordneten Begriffe "An-
forderung" und "Qualifikation" zu benennen, anhand derer der Transfer
zum Konkreten méglich wird. Vor dieser Kategorisierung erscheint es
jedoch angebracht, die flir dieses Vorhaben wesentlichen Inhalte aus
den vorgelegten Materialien zu extrahieren, um sie in einer kompri-
mierten Form zusammenfassend darzustellen. Weiters ist es notwendig,
das Verhdltnis von Anforderungen und Qual%fikation noch genauer zu

untersuchen als wir dies bislang getan haben.

Zusammenfassung wesentlicher Inhalte der vorgestellten Materialien

a) Entsprechend den in Kapitel 1.1.2.2. vorgestellten Uberlegungen
Hackers zur Regulation von Arbeitshandlungen ergibt sich folgende

mdgliche Gliederung von Anforderungen:

- Anforderungen auf der sensomotorischen Regulationsebene;

Verfigbare Bewegungsentwiirfe zur Ausfiihrung von Handlungs-

stereotypen;



- Anforderungen auf der perzeptiv-begrifflichen Regulations-

ebene:

Unselbstidndige bewuBtseinsfdhige Aktionsmuster;

Angelerntes Handlungsrepertoire;

- Anforderungen auf der intellektuellen Regulationsebene:

Vorgénge des vorbereitenden, begleitenden oder nach-

bereitenden Denkens.

b) Auf die Schwierigkeiten, auf die wir in der Berufskunde gestoBen
sind, weil dort weder in theoretischen Arbeiten, noch in Berufs-
bildern exakte HKuBerungen zur Definition oder Verwendung der
Qualifikationsbegriffe anzutreffen sind, wurde in Kapitel 1.1.3.1.
hingewiesen. Was jedcch an impliziter Differenzierung zwischen
Anforderung und Qualifikation vor allem bei Molle (62) und Birgi (14)
sichtbar wird, ist an den Begriff der Eignung gekoppelt. SinngeméB
bedeutet dort Qualifikation die Eignung des Individuums, eine exakt

beschriebene Aufgabe sachgemdB auszufihren. Dies bedeutet:

- Die Kategorien von Anforderungen und Qualifikation sind
identisch, weil hier Qualifikation "den Anforderungen entsprechen”

bedeutet.

- Es gibt in der Berufskunde keine interberufliche relevante
Qualifikationsskala, weil Qualifikation Eignung bedeutet und
Eignung immer an ein "zu" gebunden ist, somit hohe Qualifikation
hohe Eignung bedeutet, eine vorgegebene Aufgabe sachgem&B durch-

zuflihren.

- Jeder spezifischen Aufgabenkombination wird eine spezifische
Qualifikation als spezifische Kombination von Qualifikations-

merkmalen zugeordnet.
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c) Hacker'66versteht unter Qualifikation die, einem Menschen zuge-
ordnete, aufgabenspezifische Kombination von Leistungsvoraus-
setzungen. Diese Kombination von Leistungsvoraussetzungen ist
spezifisch (auf eine bestimmte Aufgabenkombination bezogen)
und individuell (in dem Sinne, als sie Wesensmerkmal einer be-

stimmen Arbeitsperson ist).

Das eben Beschriebene ist weitgehend identisch mit dem, was wir als
fir Berufskunde und Eignungsdiagnostik dargestellt haben. Was sich
hier jedoch als Vergleichsm&églichkeit zwischen den verschiedenen Auf-
gabenkombinationen zuzuordnenden, verschiedenen individuellen spezi-
fischen Leistungsvoraussetzungen anbietet, ist der Versuch, diese
Merkmale oder Elemente dieser Leistungsvoraussetzungen mit den
hierarchischen Ebenen der psychischen Regulation von Arbeitshandlun-
gen in Beziehung zu setzen. Versuche anderer Autoren, dies zu tun,

haben jedoch das Konzeptstadium noch nicht verlassen.

d) Wie aus Kapitel 1.1.2.3. ersichtlich, ist eine der genuinen
Fragestellungen zeitgendssischer Soziologie die Beziehung
zwischen technisch-&konomischer Entwicklung und den Erscheinungs-
formen der dadurch beeinfluBten menschlichen Arbeit. Dabei ist
ein wesentliches Merkmal dieser lebendigen Arbeit Qualifikation,
wobei Qualifikation hier abstrakt und konkret einmal, als Merkmal
von "Arbeit" und einmal als Merkmal einer "individuellen Arbeits-

person” verwendet wird.

Vor allem interessiert uns jedoch die im Rahmen der Qualifikations-
debatte (bedeutet technisch-&konomische Entwicklung Requalifikation
oder Dequalifikation) auftauchende globale Verwendung des Begriffes.
Es wird von einem mehr oder weniger an Qualifikation gesprochen,
ohne auf eine konkrete Anforderungsbiindelung bzw. deren mehr oder
weniger gegebene Entsprechung in den individuellen Leistungsvoraus-
setzungen einer konkreten Arbeitsperson einzugehen. Diese globale
Verwendung des Begriffes Qualifikation setzt dann jedoch einen
"QualifikationsmaBstab" voraus, unter dessen'Verwendung Qualifi-

kationsauspridgungen quantifiziert werden kénnen.
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Dieser QualifikationsmaBstab war jedoch in den untersuchten Arbeiten
nicht aufzufinden. Somit sind wir hinsichtlich der Interpretation
dieser Arbeiten im Zusammenhang mit unserer eigenen Fragestellung auf

nur implizite Aussagen angewiesen.

Bei den Untersuchungen Kern/Schumanns (43), die sich auf 15 Typen
industrieller Arbeit erstrecken, wurde der Typus "handwerkliche
Arbeit" mit der hdchsten Ausprigung des Merkmales "Qualifikation"

gereiht.

Bei Oppelt/Schrick/Bremmer (69), welche 13 verschiedene Titigkeiten
von Maschinenschleossern in industriellen Produktionsprozessen unter-
scheiden, werden den Reparaturschlossern die umfassendsten M&glich-

keiten zur Qualifikationsentwicklung attestiert.

Der "handwerklichen Arbeit" bei Kern/Schumann, und den Reparatur-
schlossern bei Oppelt/Schrick/Bremmer sind folgende Sachverhalte

gemeinsam:

- Ein extrem hoher Grad an Freiheit im Hinblick auf Planung und
Durchfiihrung der Arbeit.
Die "handwerkliche Arbeit" erhielt die hdchste Autonomie-
auspragung, der Tdtigkeit der "Reparatur von Produktions-
mitteln" wird hinsichtlich Dispositionsspielraum (entspricht
in etwa der 'Autonomie' bei Kern/Schumann67), Kontrolle und
horizentaler Kommunikation, die niedrigste "Restriktivitat"©8

zugeordnet.

- Als wesentlicher Bestandteil der jeweiligen T&tigkeit nicht nur
Planungsfreiheit, sondern auch komplexe Denk- und Planungs-
prozesse.

"Die Geschicklichkeit, die er (der handwerkliche Arbeiter,
d. V.) ausbilden muB, hat fir ihn primir die Funktion der
Entlastung von dem physischen Teil seiner Arbeit zugunsten

des intellektuellen Teiles; sie verschafft ihm die M&glich-



keit, sein BewuBtsein von den Handbewegungen, die er auszufiihren
hat, abzuwenden und freizuhalten fiir die Planung der stindig

wechselnden Arbeitshandlungen" (43, I. S. 71).

"Der (Reparatur-)Arbeiter schlieBt aus konkreten Verhidltnissen
auf ihm bekannte allgemeine Prinzipien und miinzt die Kenntnis
allgemeiner Zusammenhdnge in Verhaltensregeln fir den konkreten
Fall um (Abstrahieren und Konkretisieren); unter Verwendung
seiner theoretischen Kenntnisse fiihrt er konkrete Wirkungen

auf potentielle Ursachen zurlick und schatzt konkrete MaBnahmen
hinsichtlich ihrer potentiellen Wirkungen ab (kausales Denken) ;
aus dem konkreten Stdrungsbild und seinen allgemeinen Kenntnis-
sen leitet er hypothetisch Stdrungsursachen ab und tberpriift die
Hypothese, bis der Fehler gefunden und beseitigt werden kann

(hypothetisches Denken)" (69, S. 99).

Daraus ist zu schlieBen, daB in der Soziologie folgende Sachverhalte

wesentliche Merkmale hoher Qualifikation sind:

- ein hohes MaB an Freiheit der Planung und Ausfiihrung

von Arbeitshandlungen, sowie

- Bedeutsamkeit komplexer Denk- und Planungsprozesse fiir die

Aufgabendurchfihrung als Konsequenz der Planungs- und Aus-

fihrungsfreiheit.

e) Wie aus dem in dieser Studie bereits {iber das Arbeitsstudium Ge-
sagten ersichtlich wird, ist auch im Arbeitsstudium der Begriff
"Qualifikation" stark an den Begriff "Eignung" gebunden.69 Somit
bedeutet auch hier Qualifikation die Fahigkeit einer Arbeitsperson,
eine gestellte Aufgabe unter dem Gesichtspunkt Skonomischer Rationali-
tdt durchzufihren; Jjeder ist qualifiziert, der seine Aufgabe in
diesem Sinne erfilillen kann. Die Kategorien der Qualifikation ent-

sprechen den Kategorien der geistigen und kérperlichen Anforderungen.



Allerdings kann das Arbeitsstudium mit diesem Qualifikationsver-
stdndnis eine seiner Aufgaben - n&mlich die "Arbeitsbewertung" -
nicht erfiillen. Arbeitsbewertung bedeutet ja, verschiedene Tatig-~

keiten in Relation zueinander zu bewerten.

Zur Losung dieser Aufgabe hat das Arbeitsstudium folgenden Al-

gorithmus entwickelt:

- Festlegung einer Anforderungssystematik;

- Feststellen der Ausprdgungen der in der Anforderungssystematik
enthaltenen Anforderungskategorien fiir die zu bewertenden T&tig-

keiten;

- Gewichtung der Anforderungskategorien nach einem vorweg zu be-

stimmenden Systemn;

- Festlegung einer Wertzahl, die sich auf Gewichtung und Aus-
pragung der "anzutreffenden" Anforderungskategorien bezieht

und die dann die Grundlage der Bewertung darstellt.

Betrachtet man nun die einzelnen Anforderungsmerkmale als Quali-
fikationsmerkmale, wie sie ja auch explizit definiert sind7o,
versteckt sich hinter dieser Gewichtund eine globale Bewertung
einzelner Qualifikationskomponenten. Die Problematik dieser Vor-

gangsweise nennt Wibbe allerdings beim Namen:

"Es gibt keine wissenschaftliche Methode, mit deren Hilfe
das Problem der Gewichtung einwandfrei zu l&sen wére. Ein
Urteil {ber den relativen Wert der einzelnen Faktoren wird
immer subjektiv sein. Natilirlich werden diese Werturteile von
der allgemeinen Auffassung bestimmt, z. B. von der allge-
meinen Hochschdtzung kdrperlicher Arbeit. Die allgemeine

Auffassung Uber den héheren oder minderen Wert einer An-



forderungsart (Qualifikationskomponente, d. V.) ihrerseits
wird geformt durch die politischen, kulturellen, wirtschaft-
lichen, sozialen und sonstigen Bedingungen, unter denen die

Arbeit verrichtet wird" (95, S. 35).

Zum Verhdltnis von Anforderung und Qualifikation

Letztendlicher Sinn der Formulierung von Anforderungen ist der Ver-
such vorweg zu bestimmen, was eine bestimmte Arbeitsperson an in-
hdrenten, arbeitsrelevanten Eigenschaften einzubringen hat, um ein
bestimmtes Aufgabenbiindel innerhalb eines bestimmten Arbeitssystems -
entsprechend dem Wertsystem, in dem die Anforderungen formuliert

werden - durchfihren zu kénnen.

Dieser Anspruch ist jedoch aus folgenden Griinden in vollem AusmaB

nicht einlésbar.

- Individualitédt als Wesensmerkmal der Arbeitspersonen verunméglicht
deren "Beschreibung" anhand vorwegbestimmter allgemeingtiltiger

Anforderungsmerkmale.

- Es ist in der Regel nicht méglich; von einem Arbeitsergebnis (ge-
schweige denn von dessen Antizipation) auf ein bestimmtes Bilindel
an psycho-physischen Voraussetzungen zu schlieBen: "... es existieren
in der Regel (flir die Durchfithrung einer Aufgabe) mehrere Lésungs-
mdglichkeiten mit jeweils verschiedenen psycho- (-physischen) Voraus-
setzungsbereichen. Auch bei wohlumschriebenen Aufgaben besteht in
den beteiligten psycho-(-physischen) Prozessen ein vielschichtiges

71
Geflecht von Kompensationsméglichkeiten" (31, s. 73) .

= Zudem ist dieses "Geflecht" méglicher psycho-physischer Leistungs-—
voraussetzungen in den meisten Fallen praktisch nicht voll erfaB-
bar. Somit "... wirde ein SchluB von der Aufgabe auf ihre psycho-

(-physischen) Bedingungen zum unbeweisbaren KurzschluB" (s. 73).
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Was sich hinter dem eben formulierten Satzteil "entsprechend dem
Wertsystem, in dem die Anforderungen formuliert werden" verbirgt, ist

der Hinweis auf die Existenz verschiedener "Qualifikationsphilosophien".

Aus den vorangegangenen Kapiteln wurde sichtbar, daB in den unter-
suchten Fachdisziplinen grundsdtzlich zwei solcher "Qualifikations-—

philosophien” anzutreffen sind:

Einerseits Qualifikation als das einem Individuum inh&rente Biindel an
Merkmalen, durch dessen Vorhandensein dieses in die Lage ver-
setzt wird, die ihm tUbertragenen Aufgaben gemdB den Ge-
sichtspunkten &konomischer Retionalit&t "sachgemdB8" durch-

zufihren.

Anderseits bedeutet qualifizierte Arbeit in der Soziologie "nicht ent-
fremdete Arbeit". Zurlickgefiihrt auf die hier entwickelte formale
Sprachregelung, bedeutet unter diesen Voraussetzungen Qualifikation
das einem Individuum inhdrente Bilndel an Merkmalen, durch dessen
vorhandensein dieses in die Lage versetzt wird, nicht ent-

fremdete Arbeit zu leisten.

Wenn nun - wie dargelegt - jedes Anforderungssystem 'auf ein bestimmtes
Qualifikationsversténdnis bezogen ist, heiBt dies, daB es so viele An-
forderungskonzepte als Qualifikationsphilosophien gibt. In dem von uns

untersuchten Bereich sind dies zwei.

Aus dem in diesem Kapitel ZusammengefaBten ergeben sich folgende

Konsequenzen flr unsere Arbeit:

- Bei der Konzeption der Inhalte von Anforderungen ist das zugrunde-
liegende Qualifikationsversté@ndnis in Form eines Inhalte markierenden
Kategoriensystems darzulegen und von diesem auszugehen. Dieses
Kategoriensystem hat beide oben erdrterten Qualifikationsphilosophien

zu berilicksichtigen.
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- Anforderungen "lassen sich nur in Kategorien der abstrakten allge-
meinen Arbeitspersdnlichkeit" darstellen, es haftet ihnen per
definitionem somit ein gewisses MaB an "Realit&tsverlust" an. Da-
durch ist die beschreibende Antizipation einer bestimmten Tatig-
keit durch Formulierung entsprechender Anforderungen unverhinder-
bar unscharf, die Beschreibung durch Anforderungen ist durch andere

Beschreibungselemente zu ergénzen.

Zergliederung des Begriffs Qualifikation in Kategorien

Grundsatzlich 148t sich jedes Arbeitshandeln in folgende Komponenten

zerlegen:

- Informationsaufnahme;
- Informationsverarbeitung, Entwicklung eines Handlungsplanes;

- Handlung.

Somit ist jedes spezifische Blindel arbeitsrelevanter Merkmale, durch
welches die Qualifikation einer konkreten Arbeitsperson determiniert
ist, im Hinblick auf die Bezogenheit der Einzelmerkmale auf eben
diese Komponenten des Arbeitshandelns in Qualifikationskomponenten
zerlegbar. Wobei als zusdtzliche Komponente der Quélifikation das

AusmafB an Belastbarkeit dazukommt.
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1.2, UBERLEGUNGEN ZUR THEORIE DER BERUFSTATIGKEITEN

In Kapitel 1.1 ist versucht worden, in einem ersten Schritt jenes be-
griffliche Material aufzubereiten und zur Verfiigung zu stellen, wel-
ches notwendig erschien, die gestellte Aufgabe -~ ein theoretisch ab-
gesichertes Modell zur Beschreibung von Berufstdtigkeiten zu erstellen -

erflillen zu kdnnen.

Allerdings stehen die bislang erarbeiteten und abschlieBend fir unsere
Aufgabe entsprechend definierten Begriffe noch bruchstiickhaft und un-
vermittelt nebeneinander.

Als ndchster Schritt, und somit Inhalt dieses Kapitels, ergibt sich
folgende Aufgabenstellung:

- Systematisches Aufeinanderbeziehen der bislang definierxrten Begriffe;
die durchgefiihrten theoretischen Uberlegungen sind zu einem homogenen
Begrifssystem zu verdichten. Auftretende theoretische Licken sind zu

schlieBen.

- Die hier zur T&tigkeit angestellten Uberlegungen sind mit dem Begriff
Beruf zu koppeln um zu einer Verbindlichkeit hinsichtlich des Ver-

stdndnisses von Berufstdtigkeit zu gelangen.

1.2.1., Darstellung eines Begriffssystems

Die Vorgangslogik unserer bisherigen Uberlegungen zu den einzelnen Be-
griffen war das Aufeinanderbeziehen von Tatigkeit und Arbeitssystem
in welchem diese Tatigkeit sich ereignet. Ausgangspunkt dabei war der
systemtheoretische Begriff "Verhaltensweisen" vermittels dessen wir
sozusagen am Arbeitssystem "angekoppelt" haben. Die folgende Darstel-

lung soll diesen Begriff nochmals erldutern.



Abbildung 5
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Mégliche elementare Verhaltensweisen des Systemelementes "Mensch"

l

Zufihrung des
Arbeitsgegen-
standes

Planung
des Arbeits-
ablaufes

Durchfihrung
der geplanten
Verdnderungen

[

Planung Abgabe des
der Korrektur- Arbeitsgegen-
handlungen standes

Soll-Ist~Vergleich
 des Zustandes des
Arbeitsgegenstandes

i

Nachster Schritt ist die Herleitung von Teilaufgaben und Aufgabe aus

Verhaltensweisen durch Zuordnung geforderter Verhaltensweisen an

Arbeitspersonen. Dieser Vorgang laBt sich folgendermaBen graphisch

darstellen.

Abbildung 6

Die Entstehung einer Arbeitsaufgabe aus geforderten Verhaltensweisen

<

Y1 V2 V3
TA1 TA2 TA3
Arbeitsaufgabe

V ... geforderte Verhaltensweisen als Planungselemente

TA ... Teilaufgaben einer Arbeitsperson
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Tatigkeiten entstehen nun im Zuge der Ausfihrung der von einer

konkreten Arbeitsperson {ibernommenen Aufgabe innerhalb eines

konkreten Arbeitssystems.

Abbildung 7

Die Entstehung von Tatigkeiten aus Aufgaben

Arbeitsaufgabe
einer
Arbeitsperson
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! 1
Arbeitstédtigkeit
einer
konkreten Arbeitsperson
TA ... Teilaufgabe einer Arbeitsperson
H ... Handlungen einer konkreten Arbeitsperson
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Abbildung 8

Entstehung von Arbeitsanforderungen

Arbeitsaufgabe

t Vorstellung Gber
die allgemeine
Arbeitsperson

Arbeitsanforderungen

Gesamtheit der
weiteren Elemente
eines Arbeitssystems

Haben wir die Beziehung zwischen einem Arbeitssystem - dabei ins-
besondere der Arbeitsaufgabe als einem Element dieses Systems - und
einer allgemeinen Arbeitsperson vermittels dieses Anferderungsbe- -
griffes hergestellt, so diente uns der Begriff “"Qualifikation" dazu,
die konkrete Arbeitsperson als individuelles Phianomen in unsere Uber-
legungen miteinzubeziehen.

Allerdings fehlt diesem, als die Gesamtheit der arbeitsrelevanten
Merkmale einer konkreten Arbeitsperson definiertem Qualifikations-

begriff, noch die unmittelbare Beziehung zum Arbeitssystem.

Bezeichnen wir nun die Eignung einer konkreten Arbeits-
person fiir die Ausfihrung einer bestimmten Aufgabe in einem bestimmten
Arbeitssystem als Identitadat von Anforde-
rungen und Qualifikationen ist diese theore-
tische Liicke geschlossen.

Diese Eignungsdefinition ist insoferne operationalisierbar, als - yie
wir unter 2.1.3. noch darlegen werden - Qualifikation und Anforde-
rungen vermittels identischer Kategorien darzustellen sind. Somit

148t sich die Aufeinanderbezogenheit von Anforderungen und Qualifi-
kation - und somit ein bestimmtes Arbeitssystem und eine bestimmte
konkrete Arbeitsperson - {iber den Begriff der Eignung wie folgt dar-

stellen.
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Abbildung 9

Zum Verhdltnis von Anforderungen, Qualifikation und Eignung

ANFORDERUNGEN K3= M QUALIFIKATION
EIGNUNG
1.2.2. Der gesellschaftliche Aspekt von T&tigkeiten

Die Komplexitdt des Begriffsinhaltes des Begriffes Beruf sowie die
Tatsache, daB seine wesentliche Bedeutung in der alltagssprachlichen
Verwendung liegt, gestalten den Versuch, diesen Begriff systematisch
zu erfassen, &uBerst schwierig. Nichtsdestotrotz ist dieser Versuch
immer wieder unternommen worden. Das Ergebnis ist eine Vielfalt
juBerst heterogener Berufsdefinitionen, die je differenzierter sie
sind, um so artifizieller anmuten und die jeweils immer nur Jjene
Aspekte aus der Bedeutungsvielfalt dieses Wortes herausgreifen, die
fiir den jeweiligen Arbeitszusammenhang, im Rahmen dessen sie ent-

standen sind, gerade bedeutsam erscheinen.

Bevor wir jedoch - nachdem es unter anderem auch Aufgabe dieser
Arbeit ist, uns mit einer Theorie der Berufstadtigkeiten zu be-
schdftigen - versuchen, Beruf und Tdtigkeit in eine definierte Be-
ziehung zueinander zu setzen, muB eines festgehalten werden. Unserem
Verstdndnis von TAtigkeit entsprechend - T&tigkeit als konkretes
subjektbezogenes Phidnomen - ist die T&tigkeit einer bestimmten Ar-
beitsperson nicht ausreichend aus der Tatsache ableitbar, daB diese

Arbeitsperson einer bestimmten Berufsgruppe zugehdrig ist.



Die Zugehdrigkeit einer Arbeitsperson zu einer bestimmten Berufs-
gruppe (zB der Absolventen einer Tischlerlehre) ist nur eine
Variable neben anderen BestimmungsgrdBen (wie zB Qualifikation,
Aufgabe, Betriebsmittel usw) durch welche eine konkrete Tatigkeit
festgelegt erscheint.

Genausowenig kann aber die Tatsache einer bestimmten T&tigkeit
einer Arbeitsperson alleine die Zugehérigkeit dieser Arbeitsperson

Zu einer bestimmten Berufsgruppe konstituieren.

Wirden wir etwa mit unserem Tadtigkeitsverstdndnis, der Berufs-
definition Max Weber's folgen - "Beruf soll jene Spezifizierung,
Spezialisierung und Kombination von Leistungen einer Person heiBen,
welche filir sie Grundlager einer kontinuierlichen Versorgungs- oder
Erwerbschance ist" - (indem wir ... Spezifizierung, Spezialisierung
und Kombination von Leistungen einer Person ... mit T&tigkeit einer
Person gleichsetzen), hieBe das, es gibt soviel Berufe wie Tatig-
keiten. Dieser Ansatz Weber's, der sich hinsichtlich der Bestimmung
von Beruf auf eine Person bezieht, erscheint insoferne problematisch,
als der alltagssprachlich vorhandene Ordnungsaspekt. der Verwendung

des Begriffes Beruf dadurch verlorengeht.

Eine konsequente Anwendung des Weber'schen Berufsverstdndnisses wirde
eine Anwendung dieses Begriffes auf soziale Kategorien (wie zB der

erwdhnten Absolventen einer Tischlerlehre) verbieten.

Aufgrund dieser Uberlegungen lehnen wir diese eindeutige Verknipfung
von Beruf und Tdtigkeit als unpraktikabel ab, wie dies auch andere
neue Autoren tun.72 Haben wir diese Abgrenzung vollzogen, stellt sich
die gegenseitige Bestimmung von Beruf und T&tigkeit als folgender
Bedeutungszusammenhang dar:

Beruf als Organisationsform gesellschaftlicher Arbeits-

teilung.

Darunter sind folgende Aspekte zu subsumieren:
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~ Die Verwendung des Begriffes Beruf beinhaltet eine gesellschaft-
lich gegebene Vorstellung hinsichtlich Qualifikation der Berufs-
inhaber, damit auch eine gesellschaftlich gegebene Vorstellung
von Aufgaben, die Berufsinhabern iibertragen werden kdnnen

(Qualifikationsaspekt).

- Die Verwendung des Begriffes Beruf beinhaltet eine gesellschaft-~
lich gegebene Vorstellung hinsichtlich der &konomischen Moéglich-

keiten der Berufsinhaber (&konomischer Aspekt).

- Die Verwendung des Begriffes Beruf beinhaltet eine gesellschaft-
lich gegebene Vorstellung hinsichtlich Privilegien bzw sozialem

Status der Berufsinhaber (Statusaspekt).

Unter diesen Voraussetzungen kénnen wir Beruf als die gesell-

schaftliche Dimension wvon Tdtigkeit (en) bezeichnen.

Zum Verstdndnis dieser Definition werden im folgenden die wesent-

lichen Merkmale des Begriffes Tatigkeit zusammengefalBt:

Tdtigkeit ist konkretes Erscheinungsbild der menschlichen Arbeit,

sie ist individuelles Arbeitshandeln.

Elemente der Tatigkeit sind Handlungen, als kleinste im Hinblick
auf ihr Ziel noch sinnvoll gegeneinander abzugrenzende Arbeits-

vollzige.

Tétigkeit ist durch folgende Merkmale determiniert:

- die konkrete (individuelle) Arbeitsperson als Gesamt-

heit der arbeitsrelevanten psycho-physischen Merkmale einer be-

stimmten Person;
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{(Gesamt) Arbeitsaufgabe als spezifische Biindelung von

Teil-Arbeitsaufgaben;

- der Arbeitsgegenstand als Gesamtheit materieller oder immateriel-

ler Gliter, auf deren Verdnderung sich die Arbeitsaufgabe bezieht;

- die Betriebsmittelals Gesamtheit jener materieller oder
immaterieller "Werkzeuge", die im Zuge der Ver&nderung des Ar-

beitsobjektes im Sinne der Arbeitsaufgabe zum Einsatz gelangen;

- die physikalische Arbeitsumgebung als Gesamtheit der

physikalischen Merkmale eines bestimmten "Arbeitsplatzes";

- die soziale und organisatorische Arbeitsumgebung als
Gesamtheit der kommunikativen und kooperativen M&églichkeiten

und Regelungen.

Bezeichnet man nun Beruf als gesellschaftlichen Aspekt von Tétig-

keit(en), ergeben sich daraus folgende Konsequenzen:

- T&atigkeit ist das "Kernphidnomen", auf das sich Beruf und somit
auch Berufsbeschreibung bezieht, Beruf ist aber nicht durch

1y

Tédtigkeit hinreichend definiert.

— Wird Tatigkeit auch unter dem beruflichen (gesellschaftlichen)

Aspekt betrachtet, sprechen wir von "Berufstdtigkeit".

- Berufstadtigkeit bezieht sich unserem Tédtigkeitsbegriff ent-
sprechend auf eine bestimmte konkrete Person.
Es ist jedoch notwendig, Beruf auch als (abstrakten) gesell-
schaftlichen Aspekt der Tatigkeiten von sozialen Kategorien73
zu betrachten, etwa als Titigkeiten der Absolventen einer kauf-
mé@nnischen Lehre. Um dies zu ermdglichen, ist es notwendig,

einen weiteren Tdtigkeitsbegriff einzufihren: Wir bezeichnen die

Tdtigkeiten einer sozialen Kategorie als "allgemeine Tdtigkeit".




Betrachten wir nun die allgemeine T&tigkeit einer bestimmten sozialen
Kategorie unter ihrem gesellschaftlichen Aspekt, so haben wir es mit

einer "allgemeinen Berufstétigkeit" zu tun, in unserem Beispiel mit

der allgemeinen Berufstdtigkeit der Absolventen einer Tischlerlehre.
Die hier entwickelte begriffliche Differenziertheit erscheint uns
notwendig, um sich den alltagssprachlichen und berufspolitischen Ver-
wirrungen, die hinsichtlich des Begriffes "Beruf" bestehen, ent-

ziehen zu kdnnen.
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2. ENTWICKLUNG EINES MODELLES ZUR
BESCHREIBUNG VON BERUFSTATIGKEITEN

2.1, DIE ELEMENTE ZUR BESCHREIBUNG VON TATIGKEITEN

Um aussagefdhige Tatigkeitsbeschreibungen zu erhalten, ist die For-
mulierung von Anforderungen nicht ausreichend, da Anforderungen
Tatigkeiten nur unscharf zu beschreiben vermdégen. Der Formulierung

von Anforderungen sind weitere Beschreibungselemente hinzuzufiigen.

In Kapitel 1.1.3.5. haben wir Tatigkeit beschrieben als
das sich innerhalb einer bestimmten Arbeitssituation
ereignende konkrete Aufeinanderbeziehen von Aufgabe
und konkreter (individueller) Arbeitsperson. Arbeits-
situationen und Aufgaben sind somit elementare Aspekte

der Tatigkeit.

Im selben Kapitel wurde Arbeit als innerhalb eines Arbeitssystems

stattfindend dargestellt, beschreibende GrdBen dieses Systems waren:

Arbeitsaufgabe
- Eingabe

- Mensch

- Betriebsmittel
- Arbeitsablauf

- Umwelteinflisse

- Ausgabe

Betrachtet man die Arbeit einer Person, soO bezeichnet man
die Aufeinanderfolge von Handlungen als Mikroarbeitsablauf
{(bei Makroarbeitsablauf werden Abschnitte, die ilber eine

Arbeitsperson hinausgehen, betrachtet).
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Flir die Untersuchung von Berufstdtigkeiten wire iiberwiegend
der Mikroarbeitsablauf von Bedeutung. Aufgrund der praktisch
unbegrenzten Anzahl von Variationen muB er jedoch als Element
der Beschreibung von Berufstdtigkeiten ausgeschlossen werden.
Sind diese Variationsméglichkeiten stark eingeschréankt,
findet dies seinen Ausdruck in der Beurteilung des Restrik-~

tivitdtsgrades (siehe Exkurs zum Entfremdungsbegriff).

Die systembeschreibenden GréB8en Eingabe und Ausgabe lassen sich im
Rahmen unserer Aufgabenstellung - im Sinne einer- vereinfachenden

Operationalisierung ~ unter dem Begriff Arbeitsgegenstand zusammen-

fassen.

Gliedern wir weiter Umwelteinfllsse in physikalische und sozial-
organisatorische Arbeitsumgebung, ergibt sich folgendes Schema einer
Zuordnung von systembeschreibenden Gré8en und Elementen der Be-

schreibung von Berufstdtigkeiten:

Systembeschreibende Zugeordnete Elemente einer

GroBen Beschreibung von Berufs-
tdtigkeiten

Arbeitsaufgabe Arbeitsaufgabe

Eingabe, Ausgabe Arbeitsgegenstand

Mensch Arbeitsanforderungen

Betriebsmittel Betriebsmittel

Unwelteinfliisse phsyikalische und sozial-

organisatorische Arbeitsumgebung

Aufgabe, Arbeitsgegenstand, Anforderung, Betriebsmittel, physikalische
und sozial-organisatorische Arbeitsumgebung sind somit als Beschreibungs-

elemente kategorial zu zergliedern.
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Beschreibungselement Arbeitsaufgabe

Anhand des Beschreibungselementes Aufgabe muB aufgrund der in

Kapitel 1.1.3.5. vorgelegten Definition von "Arbeitsaufgabe" jede

in der Berufswelt anzutreffende spezifische Biindelung von Teil-

aufgaben auf einem fir die Erhebungspraxis noch sinnvollen Abstrak-

tionsniveau zu identifizieren sein.

Aufbauend auf diese Uberlegung wurde unter Einbeziehung der Ar-

beiten von Luxem74

’ Kern/Schumann75

» U. S. Departement of Labour,

Bureau of Employment Security76, Statistisches Bundesamt, Wies-

baden (85) folgende empirisch noch zu testende Systematik von Auf-

gaben entwickelt:

Nr. BEZEICHNUNG DEFINITION
1 Manuelles Bearbeiten Verdnderung der Beschaffenheit eines
Gegenstandes von Hand oder durch ein
von Hand gefihrtes Werkzeug
1.1 Manuelles Bearbeiten ohne und Die gesamte Energie wird vom
mit Werkzeug ohne Fremdenergie Beschidftigten aufgebracht
1.2 Manuelles Bearbeiten mit Werk- Zusdtzlich zur menschlichen Energie
zug mit Fremdenergie (Quasi- wird dem Werkzeug oder Werkstiick
Werkzeuge) Fremdenergie zugefidhrt
2 Montieren und Demontieren Zusammenfigen und verbinden von zwei
und mehr Teilen (bzw zerlegen) mit
der Hand cder unter Zuhilfenahme von
Werkzeugen und/oder Quasi-Werkzeugen
2.1. Aufbauen Herstellen einer grdBeren Einheit
aus (festen) Einzelteilen oder Bau-
gruppen durch Zusammenfigen und
Verbinden
2.2 Einstellen Herbeiflhren oder Andern der ma-
schinellen Funktionsweise durch Ver-
stellen der Lage und/oder durch Aus-
tauschen von Bauteilen
2.3 Demontieren Zerlegen von Baugruppen durch zer-

stdérungsfreies L&sen von Ver-
bindungen
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BEZEICHNUNG

DEFINITION

3.1

3.2

3.5

Befdrdern mit Kdrperkraft

Befdrdern in eine fixierte
Lage

Befdérdern in eine
geordnete Lage

Befdrdern in
willkidrliche Lage

Bef&rdern Uber groBere Strecken

Fihren und Lenken von
Materialien

Transportieren von Gltern oder Men-
schen ohne fremdangetriebene Fdrder-
mittel

Zufihren und Einlegen von Gegenstan-
den in eine durch Spann- oder Auf-
nahmevorrichtungen fixierte Lage

Zufiihren und Anordnen von Gegenstin-
den in eine Lage, die nicht zwangs-—
weise vorgegeben, aber auch nicht
willkirlich ist

zufiihren und wahlloses Ablegen, Ab-
werfen, Schiitten von Stick- und
Schiittgiitern

Transportieren mit Kérperkraft iber
grdBere als im Griffbereich liegende
Strecken einschlieflich Ablage in
willkirlicher Lage

Fihren und Lenken von zu bearbeiten-
dem Material mit einer oder beiden
Hinden wdhrend des Bearbeitungs-
prozesses

Steuern

Steuern von Transport-
einrichtungen

Steuern sonstiger Maschinen
und Anlagen mit direkter
Einwirkung

Steuern sontiger Maschinen und
Anlagen mit indirekter Ein-~
wirkung

Beeinflussen einer AusgangsgrodBe
durch Einstellen einer EingangsgrdBe
mittels Ubertragungselementen

Die gesteuerte technische Einrichtung
dient der Durchfiihrung von Transporten

Die gesteuerte Maschine dient nicht

dem Transport. Die Beeinflussung der
AusgangsgréBe erfolgt analog zu den

Steuerbedingungen

Die gesteuerte Maschine dient nicht
dem Transport von Stoffen. Ausldsen
von selbsttatig ablaufenden Maschinen-
funktionen oder -funktionsfolgen
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Nr. BEZEICHNUNG DEFINITION
5 Uberwachen Beobachten von Vorgingen mit der Ab-
sicht, UnregelmiBigkeiten und St&-
rungen frithzeitig zu erkennen
5.1 Beobachten des Produktions-
vorganges und/oder maschinel-
ler Anlagen
5.2 Beobachten von Transport- Die Transportvorgdnge sind nicht in
vorgédngen die Funktion maschineller Anlagen
integriert
5.3 Beobachten von Anzeigegeridten
5.4 Uberwachen menschlichen Ver- Menschliches Verhalten bedeutet hier
haltens sowohl T&tigkeit als auch Kérper-
funktion
6 Priifen Ermitteln eines Ist-Zustandes durch
gezielte Untersuchung. Der Vergleich
mit einem Soll-Zustand ist im Priifen
enthalten
6:1. Priifen von Eingangsmaterialien, Priifen und Feststellen ob das Material
Zwischen- und Endprodukten oder Produkt weiter ver- oder bearbei-
tet bzw ausgeliefert werden kann
6.2 Priifen von Betriebsmitteln Prifen und Feststellen ob mit einem
Betriebsmittel weitergearbeitet
werden kann bzw warum es nicht mehr
arbeitet
6.3 Priifen von Daten/ Prifen ob vorgegebene/wahrgenommene
Informationen Daten/Informationen einer Soll-vVor-
gabe entsprechen
6.4 Priifen menschlichen Verhaltens Menschliches Verhalten bedeutet sowohl
Tatigkeit als auch psychische und
physische Funktiocnen
7 Beurteilen Ermitteln eines 1Ist-Zustandes durch

gezielte Untersuchung. Einordnen bzw
Bewerten dieses Zustandes anhand
mehrdeutiger Normen
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Nr. BEZEICHNUNG DEFINITION
8 Ordnen Aufteilen einer Gesamtheit nach
vorgegebenen Kriterien und Ein-
ordnen in ein Ordnungsschema
8.1 Ordnen von Gegenst&dnden
8.2 Ordnen von Daten/Informationen
8.3 Ordnen von Menschen
9 Registrieren/Ubertragen Festhalten und Ubertragen von Daten
auf materielle(n) Datentrédger (n)
10 Bestimmen von ProzeBdaten und Festlequng von technischen und/oder
£ i
Arbeitsablaufen Ofganisatorischen Ausfihrungsmodali
taten
11 Berechnen Anwendung mathematischer Methoden.
Z&hlen ist miteingeschlossen
12 Zusammenstellen von Zusammenstellen von Informationen
Informationen nach einem vorgegebenen Gesichts-
punkt
13 Kodieren/Dekodieren von Verschlisseln von Informationen oder
. Ubertragen verschlisselter Informa-
Informationen . . -
tionen in die urspriingliche (oder
eine andere) Form
14 Analysieren von Daten/ Um zugrundliegende Prinzipien oder
. Tdtigkeiten zu identifizieren, missen
Informationen . . .
die Informationen in ihre Komponenten
zerlegt werden
15 Kombinieren von Daten/ Daten, die aus verschiedenen Infor-

Informationen

mationsquellen stammen, missen zu-

sammengestellt, kombiniert oder in

eine bestimmte Beziehung 2zueinander
gebracht werden
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Nr. BEZEICHNUNG DEFINITION

16 Sprechen Sprechen

17 Schreiben Unmittelbar durch Fihren eines
Schreibzeuges oder mittelbar durch
Bedienen eines Schreibgerdtes

18 Signalisieren Kommunikation durch verschiedene
Signaltypen, ausgenommen sind
Sprache und Schrift

19 Austausch von routine- Informationen, die einen einfachen

s@ s . oder routinemdBigen Charakter haben,
midBigen Informationen

werden gegeben oder aufgenommen

20 Weisungen entgegennehmen Arbeitsanweisungen von Vorgesetzten;
Winsche von Kunden etc. entgegen-
nehmen

21 Unterhalten Ausiiben einer Tadtigkeit um andere
zu amiisieren oder zu unterhalten

22 Verhandeln Im Rahmen der Arbeitsdurchfdhrung
verhandeln, um bei bestimmten Pro-
blemen Ubereinstimmung zu erzielen
oder L&sungen zu erreichen

23 Beraten/Anleiten Geben von Ratschldgen oder Empfehlun-
gen im Rahmen der Arbeitsdurchfihrung

24 Uberzeugen/Uberreden Im Zuge der Arbeitsdurchfihrung mit
anderen Personen sprechen, um sie zu
einer bestimmten Handlung oder Ein-
stellung zu bewegen

25 Befragen Durchfiihren von Interviews mit
speziellen Fragestellungen

26 Unterrichten Formelle oder informelle Vermittlung
von Kenntnissen oder Fahigkeiten

27 Menschen fihren Andere durch Informationen, Argumente

und Anweisungen zu einer gewlnschten
Handlungsweise bewegen
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2.1.2. Beschreibungselement Arbeitsgegenstand

Zur Beschreibung des Arbeitsgegenstandes wurde aus den Arbeiten

von Rohmert/Landau (75) folgendes Kategorienschema iibernommen:

- Art der Arbeitsobjekte (Eingrenzung nach finf elementaren

Kategorien) ;
- Aggregatzustand;
- Thermischer Zustand;
- extreme stoffliche Beschaffenheit;
- Hantierungsempfindlichkeit;
- Form;
- GroBe;
~ Gewicht;
- Gefdhrlichkeit;

- Arbeitsobjekt Mensch (besondere Personengruppen) .
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2,1.3. Beschreibungselement Arbeitsanforderungen

Unserem Verstdndnis von Anforderungen entsprechend, sind diese immer
Anforderungen an jeweils arbeitsrelevante Merkmale der allgemeinen
Arbeitsperson. Anforderungskategorien sind somit Merkmale der allge-

meinen Arbeitsperson.

Nachdem Qualifikation als individuell-spezifische Ausprdgung und
Blindelung von Merkmalen, um interpersonal vergleichbar zu sein, sich
auf die Merkmale der allgemeinen Arbeitsperson zu beziehen hat (das
im letzten Kapitel vorgelegte System der Qualifikationselemente ist

ein Ergebnis dieser Festlegung), sind die Kategorien-Systeme zur

inhaltlichen Markierung von Qualifikation und Anforderungen identisch.

Anforderungskategorien sind demgemdB "Anforderungen an Qualifikations-

kategorien".

2.1.4. Beschreibungselement Betriebsmittel

Aus den Arbeiten von Rohmert/Landau (75), McCormick/Frieling77 sowie

Kern/Schumann (43) wurde folgendes Kategorienschema zusammengestellt:

- Betriebsmittel zur Erfassung des Zustandes von Arbeitsgegenstidnden und

anderen Arbeitsmitteln;

- Betriebsmittel zur Verdnderung der Beschaffenheit von Arbeitsobjekten
© Betriebsmittel zur Verdnderung von Stoffen;
O Betriebsmittel zur Verdnderung von Energien und Informationen;
O Betriebismittel zur Verdnderung von Menschen, Tieren und

lebenden Pflanzen;

~ Betriebsmittel zur Verdnderung der o6rtlichen Lage der Arbeitsobjekte
o Stationdre Transportmittel;

o Instationdre Transportmittel;
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- Besondere Aspekte bei der Behandlung der ‘Betriebsmittel

(e

(e

Arbéitssitz;

Bedienelemente;

- Charakteristischer Objektivierungsgrad der Betriebsmittel

(o]

(e

(o]

0

0

Reichweite des Prozesses;

Zufihrung und Abnahme des Arbeitsgegenstandes;
Gestaltung des Arbeitsablaufes;

Kontrolle des Arbeitsablaufes;

Korrektur des Arbeitsablaufes.

2.1.5. Beschreibungselement Physikalische

Kategorien der physikalischen Arbeitsumgebung:

- Beleuchtung
- Klima

- Mechanische Schwingungen

~ Gerdausche

- Sonstige Umgebungseinflisse

(o]

(e

(e

(e]

Luftverschmutzung
Geruchsbeldstigung
Schmutz

Arbeit im Freien
Strahlenbelastung
Schutzvorrichtungen
Gefdhrdung

Arbeitsraum

Arbeitsumgebung
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2.1.6. Beschreibungselement Organisatorische und

soziale Arbeitsumgebung

78
Auf Grundlage der Arbeiten von Rohmert/Landau (75), McCormick/Frieling
und Oppelt/Schrick/Bremmer (69) wurde folgendes Kategoriensystem ent-
wickelt:

- Stellung der TAtigkeit in der Ablauforganisation
o raumliche Eingrenzung des Arbeitssystems

o Restriktivitidt der Arbeitshandlungen

- Stellung der TAtigkeit im beruflichen Kommunikationssystem
o Horizontale Kommunikation
o Vertikale Kommunikation

o Konflikte, die sich aus dem Arbeitsprozess ergeben

- Stellung der Tatigkeit in der Aufbauorganisation

o Umfang von Verantwortlichkeit, Weisungsbefugnis und Weisungs-
gebundenheit

o Art der Aufgabenunterweisung und der Fihrungsfunktion

o Art und Umfang der Verantwortung.



- 108 -

2.2. BESCHREIBUNG DES GESELLSCHAFTLICHEN ASPEKTES VON TATIGKEITEN

Der gesellschaftliche Aspekt von Té&tigkeiten ist, um als Beschreibungs-
element von Berufstdtigkeiten brauchbar zu sein, ebenfalls kategorial

zu zergliedern.

Die dafiir erforderlichen Daten kénnen den folgenden drei Bereichen zu-

geordnet werden:

~ Allgemeine Eingliederung von Berufstitigkeiten innerhalb

eines Gemeinwesens;
- Struktur der Berufstdtigen;
- Darstellung von Bildungsvoraussetzungen.

Auf Grundlage der Ergebnisse aus Projektstufe 179 wurden unter Be-
rlicksichtigung dieser drei Bereiche die nachfolgenden Items zusammen-

gestellt:

Kategorien der gesellschaftlichen Aspekte von Tatigkeiten:

1. BERUFSBEZEICHNUNG (EN)
2. BERUFSKLASSIFIKATORISCHE KENNZIFFER
3. GESCHICHTE DES BERUFS

4, BERUFSORGANISATIONEN UND LITERATUR

Berufsorganisation: Bezeichnung, Adressen, Ziele, Arbeits-
programme

Einschldgige Literatur

Fachzeitschriften
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BERUF, WIRTSCHAFTSKLASSE UND BETRIEB

Anzahl der einschldgigen Betriebe und wirtschaftsgeographische
Verteilung

Verteilung der Betriebe auf Betriebsgr&dBenklassen

Verteilung der Betriebe auf Wirtschaftsklassen

Verteilung der Betriebe auf Sektionen

Verteilung der Betriebe auf Fachgruppen und Innungen

Okonomische Situation und Entwicklung der einschldgigen Branchen

STRUKTUR DER BERUFSTATIGEN

Beschiftigtenstand: Zahl der Berufsangehdrigen, Entwicklung
der Zahl der Berufsangehdrigen, Frauenanteil, Altersstruktur,
Angestellten- und Arbeiteranteil, Facharbeiteranteil, Lehrlings-
anteil

Mobilitidt und Substitution: Horizontale Mobilit&t (Zugénge
aus und Ubergidnge in andere Berufe - aktuelle Situation, Prognosen) ,
Vertikale Mobilitdt (Zugdnge aus und Uberginge in andere Berufe -
aktuelle Situation, Prognosen),

Arbeitsplatzwechsel

GESETZLICHE REGELUNGEN UND SOZIOQUKONOMISCHE ASPEKTE DES BERUFS

Besondere gesetzliche Regelungen zur Berufsausibung und
-ausbildung

Physische AusschlieBungsgrinde und Risken: Berufsaus-
schlieBungsgriinde, Berufskrankheiten und Invaliditatsrisiko,
Berufsaustbungsmdglichkeiten flir Behinderte

Soziales Ansehen des Berufs (Prestige)

Beschiaftigungsbedingungen im Beruf: Lehrlingsentschddigung,
Verdienstmdglichkeiten der Berufsanfinger, geltende Lohnregulative,
Verdienstradius, tbliche Lohnformen, Arbeitszeitregelungen, Arbeits-
pausen, andere berufsibliche Sozialleistungen, Urlaubsregelungen
(AUS)BILDUNG

(Aus)bildungsgidnge der Berufstdtigen

Berufsspezifische Ausbildungsmdglichkeiten

Organisation der berufsspezifischen Ausbildung: Ausbildungsbetriebe,
Berufsschulen, andere Ausbildungstriger, Fortbildungmdglichkeiten

Angebots- und Nachfragesituation hinsichtlich der Ausbildungs-
mdéglichkeiten (aktuelle Situation, Prognosen)
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3. CHARAKTERISTIKA DES ERSTELLTEN
BESCHREIBUNGSINSTRUMENTES

Auf Grundlage des bisher Dargelegten war ein Instrument zur Be-

schreibung von Berufstdtigkeiten zu erstellen.

Die Struktur des Erhebungsinstrumentes ist durch die vorgestellten
Beschreibungselemente sowie die dazu in Kapitel 2 entwickelten

Kategorienschemata vorgegeben.

Diese Kategorienschemata wurden unter Verwendung der Arbeiten von

Rohmert/Landau (75), McCormick/FrielingSO, Oppelt/Schrick/Bremmer (69)
und Kern/Schumann (43) weiter differenziert und in Items eines Erhebungs-—
instrumentes umgewandelt, wobei ein GroBteil der Items - in einem ersten

Lauf -~ diesen Arbeiten entnommen wurde.

Die 268 Items des Instrumentes sind wie folgt den sieben Beschreibungs-—

elementen zugeordnet:

Anzahl der Items

B i lement
eschreibungsele pro Beschreibungselement

Gesellschaftlicher Aspekt

der Tatigkeit 24
Arbeitsaufgabe 27
Arbeitsgegenstand 16
Betriebsmittel 38
Physikalische Arbeitsumgebung 25

Soziale und organisatorische
Arbeitsumgebung 50

Anforderungen 72



- 111 -

3.1. ERHEBUNGSMETHODEN

Zur Erhebung von Berufstdtigkeiten kommen grundsédtzlich Interviews
und Beobachtung in Frage. Aus Griinden der Vergleichbarkeit und der
Okonomie sind standardisierte Erhebungstechniken in Betracht zu

ziehen.

Nur bei standardisierten Verfahren kann die Giite und Zuverlassig-
keit der erhobenen Daten durch entsprechende statistische Verfahren

Uberprift werden.

Interview mittels standardisiertem Fragebogen:

Der Wert von Interviewtechniken beruht auf dem BewuBtseinsstand

sowie der verbalen Kompetenz der Interviewten. Die Interviews kdnnen
in der Regel nicht wdhrend eines Arbeitsvorganges durchfihrt werden.
Daher ist es denkbar, da8 den Befragten im Augemblick der Interview-

situation nicht alle Details ihrer T&atigkeit geldufig sind.

Der groBe Vorteil von Interview liegt jedoch in der Tatsache, daB
Verstindnis und Erkennen von Elementen des Produktionsprozesses nicht
alleine von Erfahrung, Fdhigkeiten und Méglichkeiten des Erhebers ab-
hingig sind; vor allem bei der Erhebung von Angestelltentdtigkeiten,
wenn diese Tadtigkeiten nicht sichtbar vollzogen werden (intellektuel-
le Leistungen, Denkprozesse) ist diesem Aspekt wesentliche Bedeutung

beizumessen.

Beobachtung:

Durch Beobachtung lassen sich sowohl die Verhaltensweisen der ar-
beitenden Person als auch die Bedingungen am Arbeitsplatz selbst
(raumliche Ausstattung usw) erfassen. Diese Methode ist besonders fir
Arbeiten geeignet, bei denen manuelle oder kérperliche Verrichtungen
im Vordergrund stehen. Ihr Vorteil: die Ergebnisse kénnen unmittelbar

erfaft und registriert werden; man ist nicht auf das Erinnerungs-
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vermbgen des Stelleninhabers oder eines Vorgesetzten angewiesen.
Der Arbeitsanalytiker beobachtet das Arbeitsgeschehen und kann

zu sehr detaillierten Analysen der betreffenden Arbeit kommen.

Man muB sich aber dartber im klaren sein, daB die Reprédsentativitéat
der Beobachtungsdaten eines bestimmten Arbeitsplatzes abhdngig ist
von der Beobachtungsdauer und der.Konstanz der Arbeitsbedingungen,
einschlieBlich der Arbeitsaufgaben. Kurze und nahezu identische
Arbeitszyklen lassen sich innerhalb eines definierten Beobachtungs-
zeitraumes besser erfassen als nicht-repetitive Tatigkeiten, die
einen hohen Grad an Unstrukturiertheit aufweisen und hdufigen

Anderungen unterliegen.

Die Erhebung der tdtigkeitsbeschreibenden Elemente wird mittels
vollstandardisierten Beobachtungsunterlagen sowie Interview anhand

standardisierter Fragebogen durchgefihrt ("Beobachtungsinterviews").

Fir die Erhebung des Beschreibungselementes gesellschaftlicher Aspekte
von Tadtigkeiten bietet sich eine Vorgangsweise an, die sich auf Aus-
wertung seitens verschiedenster Institutionen vorgegebener Unterlagen
("Dokumentenanalyse") wie Arbeitsmarktstatistik, Wirtschaftsstatistik
sowie Gesetzestexte bezieht. Zusdtzlich wird man auf strukturierte
Gesprache mit Vertretern der jeweiligen Berufsorganisationen (Ex-

pertengesprache) angewiesen sein.
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3.2. PROBLEME DER QUANTIFIZIERUNG

Will man durch Anwendung der in ein Erhebungsinstrument aufzunehmenden
Merkmale zu relevanten Aussagen lber eine bestimmte Berufstdtigkeit
gelangen, reicht je nach Art der zu untersuchenden Merkmale bzw ver-

wendeten Items eine ja-nein Aussage oft nicht aus.

Ist zB bei dem Merkmal "Explosionsgefdhrlichkeit der verwendeten
Materialien" eine alternative Aussage (Explosionsgefdhrlichkeit vor-
handen - nicht vorhanden) ausreichend, ist dies etwa beim Merkmal
"schluBfolgerndes Denken" sinnvollerweise nicht mehr méglich. In
solchen Fdllen ergibt sich die Notwendigkeit - um zu praxisrelevanten
Aussagen zu gelangen - den Ausprigungsgrad eines Merkmals (zB niedrig -
unter dem Durchschnitt - durchschnittlich - tber dem Durchschnitt -
hoch) zu ermitteln, was die Vorgabe verschiedener Ausprdgungsgrade

erfordert.

Aus diesem Sachverhalt ergibt sich Zweifaches:

1. Die Notwendigkeit der Verwendung verschiedener Skalen (Ublicher-

weise Nominal- und Ordinalskala).

Zu Nominalskala:

Sie ist dadurch gekennzeichnet, daB definierte Eigenschaften des
untersuchten Merkmals mit Zahlen- oder Zeichenkombinationen ver-
schliisselt werden. Eine Aussage hinsichtlich "mehr oder weniger"
eines Merkmals ist nicht méglich, lediglich die Aussage, ob iden-
tische Aussagen vorliegen oder nicht. Als hinreichende Bedingung
flir diese Skala gilt, daB keine Eigenschaft zwei Verschliisselungen
zugeordnet werden kann und keine Verschlisselung verschiedene

Eigenschaften charakterisieren kann.

Zu Ordinalskala:

Sie ist formal der Nominalskala gleich, verbindet aber mit der
Zeichenzuordnung eine Bewertung der Ausprdgung des untersuchten
Merkmals im Sinne von "mehr oder weniger", bzw "hdher oder

niedriger".
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2. Als zweites ergibt sich die Notwendigkeit, die in den ver-
schiedenen Tatigkeiten anzutreffenden Ausprédgungsgrade eines
bestimmten Merkmals den vorgegebenen Ebenen einer Ordinalskala
zuzuordnen.

So einfach sich dieser ZuordnungsprozeB theoretisch darstellen
1aB8t, ergeben sich in der Erhebungspraxis erhebliche Schwierig-

keiten.

Zur Definition der Ebenen einer Ordinalskala:

Grundsatzlich sind zwei'Vorgangsweisen moglich, die verschiedenen
Ebenen einer Ordinalskala zu definieren; die Abstufungen kénnen
inhaltlich oder mittels Briickenbeispielen beschrieben werden. So
kann man etwa versuchen bei dem oben beschriebenen Merkmal
"schluBfolgerndes Denken beim L&sen von Problemen" die Merkmals-
ausprédgung "niedrig" wie folgt inhaltlich zu beschreiben:
"Anwendung des gesunden Menschenverstandes, um einfache oder re-
lativ unkomplizierte Anweisungen auszufihren". Die andere Moglich-
keit, die verschiedenen Ausprdgungsgrade eines Merkmales trenn-
scharf gegeneinander abzugrenzen, ist die Verwendung von soge-
nannten Brickenbeispielen. Zuridckkommend auf unser Beispiel k&énnte
man die Brickenbeispiele: "Botengédnge, Schaufelarbeiten, Staub-
wischen" heranziehen, um den Auspridgungsgrad "niedrig" zu charakte-
risieren. .

Beide Mbglichkeiten finden in der Literatur Anwendung. Eine dritte
oft anzutreffende Vorgangsweise wire dann die Kombination von in-

haltlicher Beschreibung mit Briickenbeispielen.

In dem auf Grundlage der vorliegenden Arbeit erstellen Erhebungs-
instrument wurde keine Methode bevorzugt angewandt. Vielmehr wurde
je nach Inhalt eines bestimmten Items versucht, unter Anwendung
aller drei Méglichkeiten ein Merkmal bzw mehrere Merkmalsaus-

pragungen mdéglichst praxisnah zu beschreiben.
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Die Items des Beschreibungselementes "Gesellschaftliche Aspekte von
Tdtigkeiten" sind entsprechend der gewihlten Erhebungsmethode (Ex-
perteninterviews, Dokumentenanalyse, siehe Kapitel 3.1) als Themen
vorgegeben, wdhrend die Items zu allen Gbrigen Beschreibungselementen
voll standardisiert auf Nominalskalen- bzw Ordinalskalenniveau vor-

gegeben sind.

Davon haben 12 Items Nominalskalenniveau, die restlichen 216 sind

ordinalskaliert.

Fir die 12 Items mit Nominalskala wurde folgender Alternativschlissel

verwendet:
Alternativschliissel: Merkmal anwesend oder nicht:

O trifft nicht zu
1 trifft zu

Bei den 216 ordinalskalierten Items gelangten folgende Schliissel zur

Anwendung:

Haufigkeitsschlissel (Hiufigkeit des Auftretens des untersuchten

Merkmals)

O trifft nicht zu
1 sehr selten

2 selten

3 mittel

4 héaufig

5 sehr haufig

Wichtigkeitsschlissel (Hiufigkeit des untersuchten Merkmals)

O trifft nicht zu
sehr gering

gering

1

2

3 mittel
4 hoch
5

sehr hoch
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zeitdauer-Schlissel (Relative Zeitdauer wédhrend der das untersuchte
Merkmal zutrifft)

trifft nicht zu (oder ist nur sehr selten)

unter 1/10 der entsprechenden Zeit

unter 1/3 der entsprechenden Zeit

zwischen 1/3 und 2/3 der entsprechenden Zeit

tiber 2/3 der entsprechenden Zeit

n b W N = O

beinahe ununterbrochen wdhrend der ganzen
Arbeitszeit

Konnte keiner dieser drei ordinalskalierten Schliissel verwendet werden,

gelangten Sonderschliissel zur Anwendung.

1. Beispiel: Sonderschliissel zur Erhebung der normalerweise
anzutreffenden Beschaffenheit der Oberfléache

der Arbeitsgegenstédnde

O trifft nicht zu
1 schmutzig
2 fettig oder klebrig
3 feucht
4 glatt
5 scharfkantig
6 rauh
2. Beispiel: Sonderschliissel zur Erhebung des AusmaBes an

Verantwortung fir Investitionsplanungen, die

eine untersuchte Arbeitsperson zu tragen hat

O trifft nicht zu
(Der Beschaftigte muB keine Investitionsplanung
durchfihren und ist dabei auch in keiner Weise
beteiligt)

1 sehr begrenzt
(Der Stelleninhaber wird bei kurzfristigen Investi-
tionsplanungen von geringer Bedeutung angehdrt,
hat aber kein Mitentscheidungsrecht)
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2 Dbegrenzt

(In einem begrenzten Umfang ist der Stelleninhaber
bei der Bestimmung von kurz- bis mittelfristigen

Investitionsvorhaben beteiligt. So hat er zB
Mitentscheidungsméglichkeiten bei Teilen eines
Projektes)

3 durchschnittlich
{(Der Stelleninhaber ist beteiligt bei mittelfristigen
Investitionsplanungen von nicht allzu groB8em Umfang;
zB beim Kauf eines Lastwagens oder bei der Ein-
richtung eines Transportkrans)

4 Dbetradchtlich
(Ein groBer Umfang langerfristiger Planung und
Organisation wird verlangt. Der Stelleninhaber ist
maBgeblich bei der Entscheidung beteiligt und tragt
eine gewisse Verantwortung)

5 weitreichend
(Der Stelleninhaber fiihrt Investitionsplanung grofBen
Umfangs selbstidndig durch oder ist dabei maBgeblich
beteiligt. Er trdgt einen erheblichen Teil der Ver-
antwortung und {berwacht die Realisierung des
Planungsvorhabens)

3.3. PROBLEME DER STICHPROBENAUSWAHL

Ein wesentliches Element der Erhebungsstrategie bildet der Stich-
probenplan. Zu entscheiden sind drei Fragen:

- wer befragt bzw wer beobachtet werden soll (Stichprobeneinheit),
- wie sind die Einheiten auszuwdhlen (Auswahlverfahren),

- wieviele Einheiten befragt bzw beobachtet werden sollen

(StichprobengréBe) .
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Stichprobeneinheiten:

Hier geht es um die Frage, relevante Merkmale zu definieren, die
seitens der Befragten bzw Beobachteten erfiillt werden missen, um in
die Erhebung einbezogen zu werden. Im Falle der Beschreibung einer
allgemeinen Berufstdtigkeit sind das die einer ausgewdhlten sozialen
Kategorie (zB Absolventen einer Tischlerlehre oder etwa alle Per-

sonen, die als ihren Beruf "Tischler" angeben) zuzurechnenden Personen.

Unentschieden ist noch, bis zu welcher Stufe der betrieblichen
Hierarchie Vertreter der untersuchten sozialen Kategorien einbezogen
werden. Die bisherigen Untersuchungen reichen nicht aus, hier genaue
Richtlinien vorzugeben, sie missen bei den folgenden Erhebungen er-
arbeitet werden. In diesen Erhebungen werden die Stichprobeneinheiten
anhand statistischer Unterlagen sowie mittels Expertengespréche
bestimmt. Wichtig erscheint es jedoch festzuhalten, daB in den Er-
gebnissen jeweils die méglichst genaue Definition der Stichproben>

einheit angegeben werden muB.

Auswahlverfahren:

Die Zufallsmethode als zuverl&issiges statistisches Auswahlverfahren
ist nicht immer anwendbar. Daflir gibt es mehrere Griinde. Eine Auf-
stellung aller Einheiten der Grundgesamtheit muB8 gefunden oder neu
entwickelt werden; die Beobachter miissen in alle Teile des Landes
geschickt werden, und schlieBlich ist die Bewilligung der einzelnen

Betriebe ja im vorhinein durchaus fraglich.

Die fiur die vorliegende Fragestellung addquate Methode ist die so-
genannte guotengesteuerte Auswahl. Auch hier geht es natiirlich um

die Konstruktion von Stichproben, die als modellgerecht verkleinertes
Abbild der jeweiligen Grundgesamtheit angesehen werden dirfen. In den
der Erhebung vorangehenden Expertengesprdchen mufl die Frage geklart
werden, von welchen Merkmalen der Betriebe die Variabilitdt der Be-
rufstdtigkeiten innerhalb einer ausgewdhlten sozialen Kategorie (all-

gemeine Berufstédtigkeit) abhdngt. Solche Merkmale sind zB:
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- Wirtschaftsklassen,

- Sektion,

- regionale Gliederung,
- BetriebsgrdéBe,

- Spezialisierung.

Die Mitarbeiter der Erhebung werden durch Vorgabe von Quoten so ge-
steuert, daB die resultierende Stichprobe in ihren Proportionen be-
zliglich der festgehaltenen relevanten Merkmale der Grundgesamtheit
entspricht. Die Mitarbeiter suchen anhand einer detaillierten Quoten-
zuweisung, deren Einhaltung unbedingt verbindlich ist, die Befragten

bzw Beobachteten selbst aus.

Auch beziliglich Auswahlverfahren ist die Angabe der festgehaltenen

Quoten in der Beschreibung einer Berufstidtigkeit verbindlich.

StichprobengrdéBe:

Im allgemeinen fihren groBe Stichproben zu besseren Ergebnissen als
kleine. Es ist allerdings nicht notwendig, die ganze Grundgesamt-
heit oder einen sehr groBen Teil von ihr zu erfassen, um zufrieden-
stellende Ergebnisse zu erzielen. Okonomische liberlegungen fihren da-

zu, die Stichprobe wiederum so klein wie nur vertretbar zu halten.

Bezliglich dieses Problems empfiehlt sich éine rein pragmatische Vor-
gangsweise, die sich an der Zielsetzung von Beschreibung von allge-
meinen Berufstdtigkeiten orientiert. Diese Zielsetzunglist méglichst
alle Berufstédtigkeiten innerhalb einer sozialen Kategorie (allge-
meine Berufstdtigkeit) zu erfassen. Ausgegangen werden kann von einer
Minimalstichprobengréfe von zehn Einheiten, die dann jeweils um
weitere zehn Einheiten aufgestockt werden. Eine Informationsséttigung
wird dann angenommen, wenn eine Aufstockung keine neue bis dorthin

nicht erfaBte Aufgabe enthalt.

Auch die Stichprobengréfe muB in der Beschreibung einer Berufstatig-

keit angefiihrt werden.
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3.4, RELIABILITAT UND VALIDITAT DES ERHEBUNGSINSTRUMENTES

Reliabilitat (VerldBlichkeit) bedeutet das AusmaB, in dem eine
operationale Definition bei wiederholter Anwendung auf das gleiche

Untersuchungsobjekt immer dieselben MeBwerte liefert.

Uns interessiert hier insbesondere die VerlaBlichkeit, mit der
mehrere Erheber zum selben Zeitpunkt ein Arbeitssystem analysieren

("Inter-Rater-Reliabilitat").

Validitadt bedeutet die "Fahigkeit" eines Instrumentes, das zu messen,
was gemessen werden soll, es geht hier um die tlbereinstimmung zwischen
theoretischer und operationaler Definition eines untersuchten Merk-

mals.

Im derzeitigen Stadium des Erhebungsinstrumentes ist noch keine em-
pirisch belegte Aussage tiber Reliabilit&dt (Verl&dBlichkeit) und Vali-
ditat (Glltigkeit),die durch die vorliegende Auswahl und definitorischen
Operationalisierungen der Kriterien erreicht werden kénnen, méglich.
Bisher kann lediglich angenommen werden, daB aufgrund der Tatsache,

daB groBteils getestetes Fragenmaterial verwendet wurde, die Ver-
138lichkeit des Instrumentes der Verl&dBlichkeit der Quellen ent-
spricht, was einer Inter-Rater-Reliabilit&t von 0,6 bis 0,7 entspréiche.

Hinsichtlich validitdt des Originalmaterials liegen keine Angaben vor.

Als Hinweis fir die Schwierigkeit, Aussagen {ber die Validitdt eines
Berufsbeschreibungsinstrumentes zu treffen, kann die erwdhnte Tatsache
gelten, daB selbst bei dem mit sehr viel theoretischem und empirischen
Aufwand erstellten Erhebungsinstrument AET (75) keine Angaben hin-

sichtlich validitat gemacht werden.

Diese Schwierigkeit so0ll am Beispiel des zu untersuchenden Merkmals

"schluBfolgerndes Denken beim L&sen von Problemen" erliutert werden.
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Das Merkmal ist theoretisch als "schluBfolgerndes Denken" definiert,
wobei unter "schluBfolgerndem Denken" komplexe Denkprozesse ver-
standen werden, deren Komponenten als analytisches, kombinatorisches

und synthetisierendes Denken bezeichnet werden kénnten.

Externe Validitdt wiirde nun bedeuten, daf Erhebungsergebnisse hin-
sichtlich der Erfordernis "schluBfolgerndes Denken" im Rahmen einer
bestimmten Berufstdtigkeit mit objektiven externen Daten Uberein-
stimmen. Diese Vergleichsmdglichkeit ist jedoch nicht gegeben, somit

ist eine externe Validierung nicht méglich.

Somit besteht auch zur Festlegung der Gliltigkeit dieses Items nur

mehr der Weg der "internen Validierung”.

Interne Validierung bedeutet Ergebnisvergleich zwischen konkurrienden
operationalen Definitionen. Diese Vorgangsweise, mit verschiedenen cpe-
rationalen Definitionen das Merkmal "schluBfolgerndes Denken" zu er-
heben, ist grundsdtzlich méglich, jedoch ist die sich daraus ergebende
Fragestellung, welches der vorliegenden Ergebnisse eher der Realitét
entspricht - bzw welche der ausgewdhlten operationalen Definitionen

valid ist - mangels externen Vergleichsmaterials kaum zu entscheiden.

Diese Uberlegungen fihren zwangsweise zu dem SchluB, daB
eine Validierung des erstellten Erhebungsinstrumentes hin-

sichtlich einer groB8en Anzahl Items kaum mdéglich ist.

Um zu Reliabilitdtsangaben zu gelangen, ist das Erhebungs-
instrument den entsprechenden Reliabilit&dtstests zu unter-

ziehen.
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3.5. ERFAHRUNGEN BEI PROBEERHEBUNGEN

Mittels des erstellten Erhebungsinstrumentes wurden an folgenden

Titigkeiten Probeerhebungen durchgefiihrt:

- T&atigkeit eines

Sachbearbeiters in der statistischen Abteilung

dervVerwaltung eines Mineraldlkonzerns

- T3tigkeit eines

- Tatigkeit eines

- T&tigkeit eines

- Tatigkeit eines

- Tatigkeit eines

Industrie

- Tatigkeit eines

Tischlergesellen in einem Tischlereigewerbebetrieb

Werkzeugmachers in einem Betrieb der Elektroindustrie

Kellners in einem Betrieb des Gaststdttengewerbes

Kfz-Mechanikergesellen in einem Kfz-Reparatur-Betrieb

Chemiewerkergesellen in einem Betrieb der chemischen

angelernten Maschinenfihrers in einem Betrieb der

chemischen Industrie

Anhand der dabei gesammelten Erfahrungen wurde das Instrument laufend

inhaltlichen und formalen Ver&nderungen unterworfen und schlieB8lich

in seine derzeit vorliegende Form gebracht.

Vor allem wurden auch die in 3.1 beschriebenden Erhebungsmethoden

getestet. Die Ergebnisse dieser Tests lassen sich wie folgt zusammen-

fassen:
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- Zur Erhebung von komplexen Berufstitigkeiten, wo Arbeitszyklen bis
zu mehreren Wochen vorliegen (zB Mdbelherstellung in einem kleinen
Gewerbebetrieb) fiihrt die ausschlieBliche Beobachtung des Arbeits-

vollzuges zu keinen brauchbaren Ergebnissen.

- Ebenso versagen Beobachtungstechniken bei T&tigkeiten, die wesent-
lich immateriell vollzogen werden (Informationsverarbeitung in einer
statistischen Abteilung einer Konzernverwaltung) wegen der Unzugang-

lichkeit wesentlicher Beschreibungselemente.

- Die Durchfiihrung standardisierter Interviews erxfordert bisweilen
einen erheblich héheren Zeitaufwand als Beobachtungen, zudem zeigt
sich des &fteren die Problematik mangelnder BewuBtheit der Elemente

eigenen Tatigkeitsvollzuges.

- Die besten Ergebnisse brachte eine Kombination beider Erhebungs-
methoden (Beobachtungsinterview). Durch Gesprédche mit Stellen-
inhabern sowie Vorgesetzten anhand vorgegebener Fragen konnte
erstens das Verstehen der beobachteten Tdtigkeit wesentlich er-
leichtert werden bzw wurde dadurch der Zugang zu wesentlichen
Elementen des Arbeitsprozesses ermbéglicht, die sich aus bereits

erwdhnten Grinden der Beobachtung entziehen.

Die Ergebnisse dieser Gespriche wurden ebenso eingestuft wie die

parallel dazu gemachten Beobachtungen.

Der Methode des Beobachtungsinterview ist somit aus eigener Erfahrung
sowie aufgrund der Diskussion des Methodenproblems in der einschldgigen

8
Literatur 1 der Vorzug zu geben.

Der pro Tatigkeitserhebung zu veranschlagende Zeitaufwand kann aufgrund
der bei den bisherigen Probeerhebungen gesammelten Erfahrungen, in Ab-
hingigkeit vom jeweiligen Arbeitsplatz und der Routiniertheit des ein-

gesetzten Erhebers, mit zwei bis vier Stunden festgelegt werden.
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ANMERKUNGEN
1 Siehe (42, Xapitel 3.4.2), Berufsbild des Textiltechnikers.
2 Siehe (42, Kapitel 3.4.14), Berufsbild des Zimmerers.
3 Siehe (42, Kapitel 3.4.26), Tatigkeitserhebung zum Beton-
warenerzeuger.
4 Vergleiche (63, S. 69 ff.).
5 Vergleiche (62, S. 114).
6 An Sekundarliteratur wurde hier vor allem in die Darstellung
einbezogen:
- (88)
- Rohmert, W. (Hrsg.): Entwicklung und Erkenntnisse der
Arbeitswissenschaft, Frankfurt (M), 1974
7 Vergleiche (88, S. 157 ff.).
8 (80), zitiert nach (88, S. 163).
9 Vergleiche Kapitel 1.1.3.5.
10 Vergleiche: (43, II., S. 84), Schema zur Charakterisierung
von Arbeitsfunktionen.
(53, S. 46 ff.)
Ableitung und Darstellung eines Kataloges von Tdtigkejitsfunktionen.
11 (51), »zitiert nach (31, S. 69).
12 (70), zitiert nach (31, S. 93).
13 Zur Darstellung dieses Konzeptes der "Regulationsebenen"
verwenden wir eine Zusammenfassung von Volpert (91, S. 38 f.).
14 Vergleiche (77).
15 An Sekunddrliteratur wurde hier vor allem in die Darstellung
einbezogen:
(16), (52), (66)
16 Burisch (16) verweist hier beispielhaft auf folgende soziologische

Literatur:

Thorsten Veblen (1857 - 1929),

Hauptwerke: The Theory of the Leisure Class (1899);
The Theory of Business Enterprise (1904);
The Instinct of Workmanship (1914);
Absentee Ownership (1921).



17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27
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Beatrice Webb (1858 - 1943),
A History of Trade Unionism (1894);
Industrial Democracy (1897).

Emil Durkheims (1858 - 1917),
De la division du travail social.

Werner Sombart (1863 - 1941),
V. a.: Der moderne Kapitalismus, Leipzip 1921.

Max Weber (1864 - 1920),
V. a.: Wirtschaft und Gesellschaft (1921);

Leopold von Wiese (geb. 1876),
V. a.: System der allgemeinen Soziologie,
Leipzig / Minchen, 1933.

Vergleiche (66, S. 33 ff.).
Vergleiche vor allem: (56), (22), (73).
Nach (16, S. 29).

Zur Darstellung von Blauners Entfremdungsaspekten verwenden
wir die Zusammenfassung von (69, S. 109 ff.).

Der bei (69) verwendete Funktionsbegriff wird dort nicht
definiert, er ist etwa als Summe der einer Position zuge-
ordneten bzw. an eine Arbeitsperson zu Uubertragenden Aufgaben,
zu umschreiben.

Vergleiche (88, S. 106).
Vergleiche (83, S. 16).
Vergleiche (83, S. 15).

(37, s. 229), zitiert nach (88).
(23), zitiert nach (88, s. 107).

Im Vorwort der von C. Ross frei bearbeiteten "Bewegungsstudien"
von Gilbreth (28) heiBt es: "Wir miissen das Taylor-System in
Deutschland einfihren, weil nur die gr&B8te Kraftanspannung,
verbunden mit dem besten Arbeitsverfahren, unsere Wirtschaft
wieder hochbringen kann, und wir kénnen unbesorgt an seine Ein-
fihrung in groBem MaBstab herangehen, weil in dem heutigen
Deutschland sowohl das hochentwickelte soziale Gefiihl der All-
gemeinheit, wie die Macht, die die Arbeiterklasse erlangt hat,
einen MiBbrauch des Taylor-Systems verhiiten werden".

Zitiert nach (88, S. 108).



28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42
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"Wissenschaftliche Betriebsfihrung hat als eigentliche Grundlage
die feste Uberzeugung, daB die wahren Interessen der beiden
(Unternehmer und Arbeiter, 4. V.) ein und dieselben sind; daB
die Wohlfahrt des Unternehmers auf lange Sicht nicht bestehen
kann, wenn sie nicht von der Wohlfahrt des Arbeiters begleitet
wird, und umgekehrt; und daB es méglich ist, dem Arbeiter zu
geben, was er vor allem wilinscht - hohe LShne - und dem Unter-
nehmer, was er wiinscht - niedrige Gestehungskosten - fir sein
Produkt". (Taylor, F. W.: The Principles of Scientific Manage-
ment (1911), in: Scientifique Management, New York / London,
1947; zitiert nach (16, S. 34).)

Vergleiche (36, S. 26): "Letzten Endes kommt es darauf an,
daB die Arbeitswissenschaft die Unterlagen liefert fir eine
Steigerung der Arbeitsleistung."

Vergleiche (96, Kapitel 5.1, S. 3).

Vergleiche (35, S. 28), Hegelheimer bezieht sich hier auf
(10, S. 49).

Vergleiche (35, S. 28).

(21, s. 211), zitiert nach (35, S. 28).

(82), zitiert nach (35, S. 29).

(57), zitiert nach (35, S. 29).

(54), zitiert nach (35, S. 29).

(10), zitiert nach (35, S. 29).

(10), zitiert nach (35, S. 30).

(43, I., S. 55), in diesem Zusammenhang weisen Kern/Schumann
auf die Auffassung A. Gehlens hin. Dieser sieht die Ratio des
technischen Wandels in "... der fortschreitenden Objektivation
menschlicher Arbeit und Leistung, sowie der zunehmenden Ent-
lastung des Menschen" (27, S. 19), zitiert nach (43, I., S. 55).

(43, 8. 56), vergleiche dazu Bild 5 in Kapitel 1.2.1.

Solche Versuche finden sich nach Kern/Schumann bei (10), sowie
bei (2).

(4, S. 67), die Autoren verstehen darunter folgendes:

"Wo der technische Fortschritt nur um den Preis erhdShter
Qualifikation realisiert werden kann, resultiert daraus ein
Druck auf die Lohnkosten, der - sobald er in grdBerem Umfang
splirbar wird - die Einschréinkung oder Rilcknahme dieser Quali-
fikation zu einem bevorzugten Objekt betrieblicher Rationali-
sierungsmaBnahmen werden 1&8t",
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Die Tatsache, da8 in dieser Definition die soziotechnischen
Aspekte der Arbeitsorganisation unseres Erachtens falschlicher-
weise ausgeklammert werden, scheint den Autoren entgangen zu
sein, da von ihnen selbst diese als ein Element von Arbeits-
organisation mit dem Titel "Regelungssystem" (S. 54) spéter
angefiihrt werden.

Siehe Anmerkung 43.
Miller (60), zitiert nach Frieling (25, S. 16).
Hackmann (32, S. 113), Ubersetzung nach Frieling (25, S. 19).

Funktion im Sinne von "funktionieren" als Realisierung der
Zweckerfiillung des Arbeitssystems.

Vergleiche (31, S. 70).

(39) Anweisungsblatt 1, vom Juli 1952; siehe auch (42,
Kapitel 3.4.6.1 a).

Unter allgemeinen personellen Leistungsvoraussetzungen in Ab-
grenzung zu individuellen Leistungsvoraussetzungen meint Hacker,
unseres Erachtens, die allgemein vecrauszusetzende physisch-
psychische Strukturiertheit des menschlichen Organismus, insofern
sie in einem bestimmten T&tigkeitszusammenhang Bedeutung er-
langt.

Fahigkeiten bezeichnet der Verfasser "... in der Lebensgeschichte
entstandene komplexe Eigenschaften, die das Ausfiihren von Tatig-
keiten ermdéglichen. Sie stellen verfestigte Systeme verallge-
meinerter psychischer Prozesse dar, die den Tatigkeitsvollzug
steuern. Fahigkeiten betreffen hauptsdchlich kognitive - also
perzeptive, mnestische (Geddchtnisleistungen betreffend, 4. V.)
und intellektuell (gedanklich analogisierende und syntheti-
sierende) Vorgdnge. Mit der Verfestigung treten urspriinglich
erlebte psychische Prozesse aus dem BewuBtsein zuriick, sie
werden automatisiert; es wird nur noch ihr Ergebnis gleichsam
als natlrliche Eigenschaft erlebt".

Als Fertigkeiten werden bezeichnet "... durch Ubung automatisch,
das heiBt, ohne stédndige Steigerung und Kontrolle durch das
BewuBtsein ablaufende T&tigkeitskomponenten. Verfestigt und
automatisiert ist dabei die Ausfiihrungsweise der jeweiligen
Tatigkeit".

Populationsstereotypen nennt Hacker "... stabile Verhaltens-
weisen phylogenetischer (die Stammesgeschichte betreffend, 4. Vv.)
oder ontogenetischer (die Entwicklung des Individuums betreffend,
d. V.) erworbener und verfestigter Art, die mindestens fir in
der industriellen Produktion wesentliche Menschengruppen kenn-
zeichnend sind". '
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"_.. allgemeine psychische Leistungsvoraussetzungen werden in
dem MaBe entwickelt, wie es allgemeine und damit gemeinsame
Ziige in den verschiedenartigen gesellschaftlichen Aufgaben

gibt".

Dieser Zusammenhang wird in einem Beispiel erl&utert:

"Objektiv gleiche Leistungserwartungen kénnen von verschiedenen
Personen in unterschiedlicher Weise erfillt werden. Beispiels-
weise ist es méglich, daB eine bestimmte Leistung mit viel
Geschick und wenig Muskelbewegung, aber auch umgekehrt, er-
reicht werden kann".

Vergleiche

(50, s. 110 ff.).

"Genfer Schema", zitiert nach (95, S. 11).

Ferner, W.: Die Analysentypologie.
Eine Arbeitsmethode zur Festlegung von Ausbildungselementen
und deren Verknipfung zu Ausbildungseinheiten.

Pfeuffer, H.: Untersuchungen Uber den Wandel von Berufsinhalten
und die Notwendigkeit neuer Ausbildungsformen, dargestellt

am Berufsziel der elektrotechnischen Ausbildungsberufe.
Dissertation der TH Aachen; Aachen, 1972.

Siehe (44,
Siehe (44,
Vergleiche

Vergleiche

S. 18, Bbb. 4).
S. 19, Abb. 5).
auch (74).

Kapitel 1.1.3.

"abstrakt”™ hier als: vom Dinglichen geldst, begrifflich,
nur gedacht.

“"konkret" hier als: gegenstdndlich wirklich.

(31, S. 73 und 346), vergleiche auch Kapitel 1.1.2.2.

Vergleiche

Vergleiche

Kapitel 1.1.2.5.

Kapitel 1.1.2.3.

Vergleiche Wibbe: "Das Fachkdnnen (Qualifikation), sei es in
geistiger oder kdérperlicher Hinsicht, ist die Voraussetzung

dafir, daB
es enthdlt
die Arbeit

Vergleiche

Vergleiche
zitiert in

jemand eine bestimmte Arbeit erledigen kann ...
alles das, was der Arbeitende mitbringen muB, um
ausfiihren zu kénnen" (95, S. 12).

Kapitel 1.1.4.4.

auch die AuBerungen von Lemingsky/Helfert (50, S. 100),
Kapitel 1.1.4.3, Anmerkung 55.
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Vergleiche (42, S. 3 f£f.), vor allem G. Biischges und M. Brater.
"Soziale Kategorie" im Sinne der Soziologie als "Vielheit von
Personen, die deswegen als soziale Einheit erkannt und unter-
sucht werden, weil sie ein oder mehrere gemeinsame Merkmale
haben". (Fichter, J.: Grundbegriffe der Soziologie, Wien /

New York, 1970, S. 43).

"Tatigkeitsfunktionen" (50, S. 57 ff.).

"Schema zur Charakterisierung von Arbeitsfunktionen"
(43, II., S. 84 ff.).

"Struktur der Arbeitsfunktionen" (84, S. 35 ff.).

McCormick, Ernest J., u. a.: Position Analysis Questionnaire.
Ins Deutsche idbertragen von Bundesanstalt fir Arbeit in Nirnberg
und E. Frieling, Augsburg, 1975

Wie Anmerkung 77.

(42, S. 12 ff.) Kriterien 1 - 22.

Wie Anmerkung 77.

Blum/Naylor (7), Morsh (64), sowie Leminsky/Helfert (50)

entschlossen sich aufgrund &hnlicher Uberlegungen zur Verwendung
von Beobachtungsinterviews bei T&atigkeitserhebungen.
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