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,Beruf‘ und ,,berufliche Verweisbarkeit*

Kritische Reflexionen zu einer Herausforderung an die Arbeitsmarkt- und Berufsforschung

Dieter Blaschke und Hans-Eberhard Plath*

Mit ,,Beruf* ist eine breit gefacherte Thematik benannt, die zu wesentlichen Teilen seit langem auch von der Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung bearbeitet wird. Auf Grund eines aus der Praxis aktuell gestellten Problems zur ,,beruflichen
Verweisbarkeit™ wird der Frage nachgegangen, ob und inwieweit aus dem Fundus der Berufsforschung Beitrdge zur Losung
eines derartigen Problems erbracht werden konnen.

Entsprechend unserer Auffassung, daf3 ,,berufliche Verweisbarkeit™ letztlich nicht nur ein sozialrechtliches Anliegen darstellt,
sondern im Kern des Problems dariiber hinaus grundlegende Untersuchungsfelder der Berufsforschung tangiert, wurden die-
se auf die Gewinnung bzw. Ableitung anliegenspezifischer Aussagen hin durchforstet.

Hierzu wurden vornehmlich diejenigen Arbeiten gesichtet, die den Themenbereichen berufliche ,,Substitution, berufliche
,,Mobilitdt* und berufliche ,,Flexibilitit zuzuordnen sind. Als wesentliche SchluBfolgerung aus dieser ,,Inventur* ergibt sich,
dal die eingesetzten Methoden und die gewonnenen Ergebnisse nicht spezifisch genug sind, um. im Sinne einer
Mindestvoraussetzung, Vergleiche von Berufen oder von Berufstitigkeiten mit hinreichender Genauigkeit vornehmen zu kén-
nen.

Daher erfolgt eine Orientierung im Nahtstellenbereich zu Nachbardisziplinen mit dem Resultat, daf} insbesondere seitens der
Arbeitswissenschaft bzw. der Arbeitspsychologie eine relativ geschlossene und gesicherte Analyse- und Bewertungsmethodik
mit hinreichender Spezifik bereitgestellt werden kann. Dabei sind die Probleme der ,,wissenschaftlichen Andockung* der ei-
nen Nachbardisziplin an die andere sowie der sinnvolle ,,interdisziplindre” Umgang mit dem Dilemma zwischen wiin-

schenswerter Analysebreite und notwendiger Analysetiefe zukiinftig noch eingehender zu diskutieren.
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1 Fragen aus der Praxis an die Berufsforschung

Immer wieder werden dem 1AB Fragen gestellt, die folgen-
den gemeinsamen Kern haben: Lassen sich aus der Kenntnis
des ,,Berufs®“, in dem eine Person arbeitet oder lingere Zeit
gearbeitet hat, Hinweise darauf gewinnen, in welchen ande-
ren Berufen sie arbeiten oder welchen anderen Berufstitig-
keiten sie nachgehen konnten.

Diese Fragen werden etwa von seiten der Sozialgerichtsbarkeit
gestellt. Ein allgemein gehaltenes Beispiel: Eine Person hat
jahrelang in einem bestimmten Beruf gearbeitet bzw. ist jah-
relang einer bestimmten Berufstétigkeit nachgegangen. Dabei

* Dr. Dieter Blaschke und Dr. Hans-Eberhard Plath sind Mitarbeiter im 1AB.
Der Beitrag liegt in der alleinigen Verantwortung der Autoren.
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kann es sich in besonders schwierigen Fallen auch um einen
sog. ,,angelernten Beruf oder einen ,Hilfsarbeiterberuf ge-
handelt haben. Nun ist ihr dies aus gesundheitlichen Griinden
nicht mehr moglich, und sie beantragt die Berufsunfihig-
keitsrente. Muf3 dieser Person, die zwar noch ,,vollschichtig,
aber unter Einschridnkungen, was Belastungen angeht, arbei-
ten konnte, die Rente gewédhrt werden, oder kann sie auf ei-
nen anderen Beruf ,,verwiesen” werden (vgl. z.B. Schimanski
1991)?

Es wird nun vermutet, daB die Berufsforschung als Teil der
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung bzw. das IAB aus seinen
Untersuchungen und aus dem dabei angefallenen empirischen
Material Antworten zu dieser Frage der ,,Verweisbarkeit” bei-
bringen konne. So gab es in letzter Zeit mehrere Anfragen aus
dem Kreise der Sozialrechtssprechung an das IAB und zu-
sétzlich den grundsitzlichen Beitrag von Hesse und Filthuth
(1993). Die in diesem Aufsatz entwickelten Vorstellungen und
Forderungen an die Arbeitsmarkt- und Berutsforschung stel-
len eine grofle Herausforderung dar.

In einem weiteren thematischen Verstindnis beziehen sich
auch andere Fragen an das IAB auf die gleiche Problematik.
So gibt es Anfragen von Behindertenverbinden oder von
Berufsbildungswerken, welche Berufe fiir Personen mit ver-
schiedenen Behinderungsarten mdoglich und aussichtsreich
sind oder Anfragen der Berufsforderungswerke, welche
Umschulungsberufe besondere Aussicht haben werden oder
in welche Richtung FortbildungsmafBinahmen besonders viel-
versprechend sind. Und immer wieder kommt auch die all-
gemeine Frage nach den ,,Zukunftsberufen* auf das IAB zu.
nicht nur dann, wenn in den Tageszeitungen oder Illustrierten
wieder einmal das Thema Berufswahl auf der Tagesordnung
steht.

SchlieBlich 146t sich auch der ganze Hintergrund der
Qualifizierungsdiskussion um die von der Bundesanstalt ge-
forderten beruflichen BildungsmaB3nahmen, insbesondere
Fortbildung und Umschulung fiir Arbeitslose und die beruf-
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liehe Rehabilitation, hier anfiihren. Es geht also nicht nur um
Einzelfille, sondern dariiber hinaus auch um die Grundlage
der allgemeinen Steuerungsiiberlegungen der Bildungstriager
und der Arbeitsdmter zum ,,Qualifizierungsbedarf™.

Die angerissenen Probleme und die ebenso massiv wie kon-
kret gestellten Fragen sind unausweichlich und fordern eine
grundsitzliche Auseinandersetzung heraus. Mit den folgen-
den Uberlegungen ist zugleich die Erwartung verbunden, in
die weithin erstarrte Berufsdiskussion, soweit sie die
(Arbeitsmarkt- und) Berufsforschung angeht, durch kritische
Fragen und Analysen (wieder) Bewegung bringen zu konnen.
Es ist zu hoffen, daf3 sich daran im Laufe der Zeit moglichst
viele Interessenten aus Forschung und Lehre des notwendi-
gerweise multi- bzw. interdisziplindren Feldes der Berufs-
forschung beteiligen werden.

Die von uns auf sehr unterschiedlichem wissenschaftlichem
und praktischem Erfahrungshintergrund gefiihrte Diskussion
und Auseinandersetzung mit den Sachproblemen hat uns auf
viele interessante Probleme gefiihrt. Ein Ende dieser
Diskussion ist nicht abzusehen. Da sie z.T. durch Anfragen
aus unterschiedlichen Teilen ,,der Praxis“ ausgelost bzw. in
weitere Zusammenhénge geleitet worden war, und wir der
Uberzeugung sind, daB ernsthafte und deshalb fruchtbare
Kritik im wesentlichen doch auf schriftliche Produkte ange-
wiesen ist, sind wir das Wagnis eingegangen, unsere Gedanken
hierzu vorzulegen. Wir glauben auch, daB erst durch den
Zwang, der von der Rekonstruktion der Aufgabenstellung aus-
geht, klar wird, worin die Anforderungen bestehen.

2 Das Anliegen aus Sicht der Sozialgerichtsbarkeit

Da die Fragen aus der Sozialgerichtsbarkeit am drangendsten
gestellt und zugleich am konkretesten formuliert werden, sol-
len sie zum Ausgangspunkt genommen werden. Die inhaltli-
che Problematik wird von Hesse und Filthuth (1993) anhand
zweier Fille (Sozialrecht, Privatrecht) umschrieben. Es geht
um Personen, die keine Berufsausbildung abgeschlossen ha-
ben und die als ,,ungelernte” oder ,,angelernte Arbeiter, als
sog. ,Hilfsarbeiter”, titig waren. Wegen gesundheitlicher
Probleme konnen sie ihren bisherigen beruflichen Tétigkeiten,
die sie meistens iiber Jahre hinweg ausiibten, nun nicht mehr
nachgehen. Die Frage, die sich den Richtern stelle, sei die fol-
gende: Kann man eine bestimmte Person, die ihren bisheri-
gen bzw. den zuletzt ausgeiibten Beruf (,,Ausgangsberuf*)
aus gesundheitlichen Griinden nicht mehr ausiiben kann, auf
einen anderen Beruf ,,verweisen®, den diese Person ebenfalls
ausiiben konnte und in dem sie auch Arbeit finden wiirde.
(Dabei bleibt die Frage zundchst offen, ob dieser ,,Verwei-
sungsberuf™ aus arbeitsmarktlichen Griinden erreichbar er-
scheint.)

Welche Bedingungen miifite ein ,,Verweisungsberuf oder ei-
ne ,,Vergleichstitigkeit erfiillen? Muf3 er eine Chance bieten,
den Lebensunterhalt zu verdienen? Welche Abstriche gegen-
iber dem zuletzt ausgeiibten Beruf sind zumutbar? In wel-
chem Ausmall muf3 dabei das in der frilheren beruflichen
Tatigkeit Erlernte anwendbar sein?

Im Zentrum der Argumentationen steht also der ,, Beruf*. Zu
diesem werden verschiedene Auffassungen explizit und im-
plizit vertreten. Dabei wird die ganze Reichweite der
Bedeutungen vorgefiihrt, angefangen bei dem typisch deut-
schen ,,Berufs“ begriff bis hin zu der auf ein Urteil des
Bundesverfassungsgerichts gestiitzten Auffassung, daf} jede
Erwerbstétigkeit ,,Beruf sei.
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., Beruf* sei fiir Juristen ein ,,unbestimmter Rechtsbegriff™,
dessen inhaltliche Fiillung den Bezug zur vielfdltigen
., Wirklichkeit™ voraussetze. In dieser Wirklichkeit treffe man
jedoch auf eine sehr grofe Vielfalt von Berufsauffassungen,
die weitgehend von Traditionen und Interessen bestimmt
seien.

Es geht nicht darum, ob eine Person einen ,,Beruf ausiibe oder
nicht, sondern — wie im weiteren Verlauf der Argumentation
deutlich wird — um ein mehr oder weniger an ,, Beruflichkeit .
Nach und nach wird ndmlich von den Autoren an die Stelle
des ,,Berufes” die ,, Beruflichkeit” der ausgeiibten Tatigkeit
gesetzt. Diese orientiert sich an verschiedenen Merkmalen,
an denen im konkreten Fall tiberpriift wird, wieweit von einer
,.Beruflichkeit ausgegangen werden kann und wieweit diese
in der Urteilsfindung zu beriicksichtigen ist. Sie miifite also
im konkreten Fall mehr oder weniger gegeben sein
konnen.

Die entscheidende Aussage ist nun, dal dann, wenn im kon-
kreten Fall in hohem Mafe ,, Beruflichkeit der Berufstitigkeit
gegeben sei, eine Person nicht ohne weiteres auf viele ande-
re ,,Berufe verwiesen werden diirfe.

Die Autoren erhoffen nun Hilfe von der Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung, speziell von letzterer. Sie solle 1. , die
Arbeitswelt“ aufschliisseln, so da3 individuelle Karrieren tiber-
individuellen Karrieremustern zugeordnet werden kénnen, 2.
,, Grobstrukturen iiber den Markt legen, mit deren Hilfe typi-
sierende Abgrenzungen in vertikalerund horizontaler Hinsicht
vorgenommen werden konnen* (Hesse und Filthuth 1993,
S.538, Hervorh. nicht im Original) hinsichtlich a. der
Qualifikationsvermarktung, b. des Einkommens und c. der
Autonomie im Arbeitsvollzug. Danach sollten 3. quantitativ
die EinbuBen bei Berufswechseln ermittelt werden. Nicht zu
vernachldssigen sei 4. die subjektiv-individuelle Sicht, d.h. wie
sich die Beruflichkeit der Arbeit aus der Perspektive der
Arbeitnehmer rekonstruiere.

Der ,,... Vorschlag lduft darauf hinaus, in einem ersten
Entscheidungsschritt die Beruflichkeit der Arbeit behutsam
zu quantifizieren, indem relativ nah beieinander liegende, als
‘verwandt’ zu verstechende Positionen zu Gruppen
zusammengefalft werden, Positionen, die a) durch das
Einkommen, b) durch die tatsdchlich erworbenen und
verwerteten Qualifikationen und c¢) durch die Stellung in der
Hierarchie definiert sind. Der Ausgangsberuf ist da
einzuordnen, wo die drei so gebildeten Gruppen sich
iiberschneiden. Die moglichen Verweisberufe liegen in den
Grenzen dieser Uberschneidungsmasse.“ (ebd., S.539.)

Es miiiten also nach dieser Vorstellung Verfahren entwickelt
werden, die jeden beliebigen ,,Erwerbsberuf anhand des
Einkommens, der Relation zwischen erworbenen und verwen-
deten Qualifikationen und der betrieblich-hierarchischen
Position einzuordnen erlauben. Von da aus miifiten dann an-
dere ,,Berufe* gefunden werden konnen, die gemél diesem
Begriff von ,,Beruflichkeit* dem in Frage stehenden ,,Beruf
moglichst dhnlich sind. Diese konnten dann ,,Verwei-
sungsberufe* sein. ,,Unter Umstéinden muf3 fiir die Bediirfnisse
der Berufsunfdhigkeitsrentengewdhrung auf entsprechend
deutlich akzentuierte Forschung und Statistik noch hingewirkt
werden.” (ebd., S.538)

Kann die Arbeitsmarkt- und Berufsforschung sich auf diese
Fragestellungen einlassen, kann sie dariiber hinaus mdglicher-
weise daraus Gewinn ziehen, wenn sie sich auf diese Frage-
stellungen einldf3t? Hier werden Fragen zwar genau gestellt,
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aber es sind Fragen, die letztlich in der Begrifflichkeit und in
den gedanklichen Zusammenhéngen anderer Disziplinen mit
anderen Weltsichten griinden. Wieweit es fiir die Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung mdglich ist, sich darauf einzulassen und
welche Probleme dabei auftreten, ist u.a. Gegenstand der fol-
genden Ausfiihrungen.

3 Der Beruf in der Arbeitsmarktforschung — Eine Inventur
in Sachen Verweisungsberuf

Das IAB ist auch mit dem Auftrag gegriindet worden,
Einsichten in die Dynamik und Richtung des technischen, wirt-
schaftlichen und sozialen Wandels zu gewinnen. Diese — so
eine friih geduBerte Uberzeugung — seien in besonderer Weise
an der Berufsstruktur und an deren Anderungen abzulesen.
Es geht also im wesentlichen um die Verteilung der Erwerbs-
personen auf die Wirtschaftssektoren mit ihren Schwerpunkten
bei spezifischen Berufen (Fourastié 1965; Bell 1972).

Die Beobachtungen richteten sich zundchst auf die Verénde-
rungen zwischen den drei groBen Wirtschaftsbereichen. Dabei
zeigte sich, da3 die Zahl der Erwerbspersonen in der Land-
wirtschaft und den Grundstoffindustrien zundchst zugunsten
des verarbeitenden Gewerbes stark zurlickging. Danach ging
auch die Zahl dieser Beschiftigten zugunsten der Dienst-
leistungen zurlick. Was sich in diesen Aggregatgrofien ab-
zeichnete, sollte auch an den Berufen nachvollzogen werden.

Mit Mobilitatsuntersuchungen und Berufsverlaufsunter-
suchungen gelang es, stirker ins Detail zu gehen und im Umrif3
darzustellen, zwischen welchen Berufen sich Ubergiinge voll-
zogen und wovon diese abhingen (vgl. Schuster 1969;
Hofbauer 1978; 1981; 1983). Eine wichtige Einsicht war, daf3
es offenbar Berufe gab, in die viele Erwerbstétige aus ande-
ren Berufen zuwanderten und solche, aus denen Personen in
besonders viele andere Berufe ,,abwanderten (vgl. Hofbauer
und Konig 1972; Kaiser und Schwarz 1977). Letztere wurden
— im Gegensatz zu anderen Berufen (,,Sackgassenberufen®),
die anscheinend nicht in gleicher Weise dazu ,,befdhigten, in
vielen anderen Berufen unterzukommen — ,,Schliisselberufe®
genannt.

Dieses erste Ergebnis schien hochst bedeutsam zu sein. Es 16-
ste Nachdenken in zweierlei Richtung aus. Zum einen: Was
lie sich daraus fiir die Aufgabe des IAB, den Beratungs-
fachkriften der BA Hilfen an die Hand zu geben, ableiten?
Das betraf vor allem die Beratung von Berufsanfangern und
von Berufstitigen, die — z.B. im Zusammenhang mit einer
Periode der Arbeitslosigkeit oder aus gesundheitlichen
Griinden — ihren Beruf wechseln wollten oder mufiten. Es wur-
de das ,, Konzept der differenzierten Information ,, entwickelt
(vgl. Chaberny und Schober 1988; Chaberny u.a. 1981;
Parmentier u.a. 1993).

Zum anderen ging es um den wissenschaftlichen Auftrag des
IAB. Was bedeuteten diese Ergebnisse fiir das Verstindnis
der Ausgleichsprozesse, die sich im Gefolge des wirtschaft-
lichen, technischen und sozialen Wandels ergaben? Es ent-
stand das ,, Flexibilitiits-Konzept“ (vgl. Mertens und Kaiser
1981; Kaiser 1988) des IAB mit seinen zwei — der National-
6konomie verpflichteten und entlehnten — Komponenten der
»Substitution™ und der ,,Mobilitit“. Die notwendige Anpas-
sung des Wirtschaftssystems in seinen Strukturen an geéin-
derte Bedingungen erfolgt dadurch, dafl Erwerbspersonen be-
ruflich ,,mobil“ sind, d.h. dal3 sie, Angeboten folgend oder
Notsituationen vermeidend, umziehen bzw. den Betrieb, den
Beruf, den Wirtschaftszweig wechseln (vgl. Parmentier u.a.
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1993b). Das ist moglich, weil die Komponente der ,,Mobilitét
erginzt wird durch die Bereitschaft der Arbeitgeber, Berufe
zu ,,substituieren®, d.h., auch Personen auf einem Arbeitsplatz
und fiir eine Arbeitsaufgabe zu akzeptieren, die einen ande-
ren Beruf als es bisher {iblich war, gelernt oder ausgeiibt hat-
ten: ,,Substitution* (Kaiser 1975).

4 Die zentrale Stellung des Berufskonzepts

Es konnte nicht ausbleiben, dafl die Frage immer dringlicher
gestellt wurde: Warum kamen Angehorige aus einigen Berufen
in so vielen anderen Berufen unter, Personen aus anderen
Berufen aber hauptsichlich nur in sog. Anlernberufen und dort
als Hilfsarbeiter? Gab es eine besondere ,,verwandtschaftli-
che® Nihe zwischen diesen Berufen, und worin bestand die-
se gegebenenfalls?

4.1 Explikationen und Differenzierungsversuche zum Be-
rufskonzept

Der ganze Vorlauf (Molle 1951; 1968) an empirischen
Ergebnissen beruht auf einer nur teilweise expliziten
Konzeption von ,,Beruf (Fenger 1968), wobei es weniger um
die sog. ,,Ausbildungsberufe®, als vielmehr um den ,,ausge-
iibten Beruf geht. Wesentliche Probleme wurden bald erkannt,
Mertens hat die bedeutsamen Fragen bereits frith gestellt
(1968). In verschiedenen Untersuchungen mit hochst interes-
santen Ansétzen wurde der Frage nachgegangen, was man quasi
automatisch erfahrt, wenn man weil3, in welchem Beruf je-
mand arbeitet oder zuletzt gearbeitet hat, z.B. iiber
Arbeitsbedingungen oder iiber Verdienstchancen.

Damit sind wir also nun ganz nahe bei den eingangs gestell-
ten Fragen der Praxis der Sozialgerichtsbarkeit.

In einer Vielzahl von Untersuchungen gingen Mitarbeiter des
IAB dem nach. Mertens zeigte auf, um welche Probleme es
dabei ging (1969; 1973). ,,Realisierte Mobilitdt: In welche
Berufe und aus welchen Berufen erfolgten Uberginge?
Wieweit waren dabei Umschulungen, d.h. eine ,,Qualifikations-
umriistung* involviert? ,.Latente Mobilitét*: Welche Beschifti-
gungsmoglichkeiten bestehen fiir Angehorige bestimmter Berufe
aus der Sicht der Unternehmen oder der Vorgesetzten?
,Potentielle Flexibilitit: Wieweit kann aus Analysen der Uber-
deckung von Ausbildungsinhalten oder Tétigkeitsinhalten auf
ein Substitutionspotential geschlossen werden?

Was kam dabei heraus? Fast alles, was begonnen und ange-
dacht wurde, scheint jedoch in tiberraschendem Mafle folgen-
los geblieben zu sein. Analytisch wurde zwar vieles auspro-
biert (vgl. z.B. Ulrich 1969, Henninges 1976, Egle 1977,
Wolfsteiner 1977). Aber die gewonnenen Einsichten flihrten
nicht zu der Entscheidung, die Mertens in seinem Aufsatz {iber
»Schliisselqualifikationen nahelegte, den Berufsbegriff mog-
licherweise ganz aufzugeben (Mertens 1974, S.38, 43).

Trotz der nachgewiesenen Probleme kommt einer der Autoren
zu der Aussage: ,,.Der vorgestellte Ansatz impliziert nicht,
dal auf die Erhebung und Verwendung von Berufs-
bezeichnungen verzichtet werden sollte. Es ist vielmehr die
konsequente Fortfiihrung der Einsicht, dal zur Erfassung und
Abbildung der hinter den Berufsnamen stehenden Aufgaben
und Tétigkeiten ein spezielles Instrumentarium vonnéten ist*
(Henninges 1976,S.294).

Der Berufsbegriff wurde nicht aufgegeben, er wurde beibe-
halten (vgl. auch das ,,Pladoyer fiir den Beruf von Crusius
und Wilke, 1979) und auflerdem durch eine Reihe anderer
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Begriffe erweitert, die dhnliche Probleme mit sich bringen:
das ,,Tatigkeits“konzept mit ,,Arbeitsaufgabe (Funktions-
bereich)®, ,,Arbeitsverrichtungen (Tétigkeiten)” und ,,Arbeits-
mitteln (Betriebsmittel)* (Henninges u.a. 1976, S. 17; vgl. auch
Stoofl 1980; StooB und Weidig 1986; 1990).

Des weiteren wire vorstellbar, dal der Versuch von Stoof3
(1992, S.260), die ,,Merkmale zur Beschreibung des Berufes,
ihre gegenseitige Verkniipfung sowie ihre Einbindung in be-
triebswirtschaftliche und gesellschaftliche Strukturen und
Bewertungen® schematisch darzustellen, Anla3 zu neuen, zu-
nichst vielleicht probeweisen Beschreibungsansitzen gege-
ben hitte. Vorstellbar wire, an einer Reihe von Berufen, die
vom Erscheinungsbild her moglichst verschieden sein miif3-
ten, zu versuchen, anhand der Einzelmerkmale auszuprobie-
ren, ob der Ansatz dazu taugt, Besonderheiten jener Berufe
im gegenseitigen Vergleich abzubilden. Damit hétte man in
breiter Weise viel von dem erfafit, was im Alltag und in der
Wissenschaft anklingt, wenn von ,,Beruf gesprochen wird.

Tatsdchlich wird bis heute in vielen Zusammenhéngen mit ei-
nem weithin ,,naiven”, ,alltagsweltlichen” Berufsbegriff wei-
tergearbeitet. Die Nahe des IAB zur ,,Praxis® 1at das verstind-
lich erscheinen, denn diese verwendet den Berufsbegriff na-
tirlich weiter, sie kommt ohne ihn nicht aus. Beruf und
Berufstitigkeit bestimmen weiterhin das Alltagsleben der
Menschen (vgl. Stool3 1984; 1985): Was soll ich werden? Was
willst du einmal werden? Was bist du? Was warst du in dei-
ner aktiven Zeit? Und noch heute gibt es eine nicht geringe
Zahl von Todesanzeigen in der Tagespresse, in denen — be-
sonders bei Ménnern — der frithere Beruf angegeben wird.

So gesehen hat der ,,Berufsbegriff' viele Komponenten, die
unterschiedlich viel an unmittelbarer Bedeutung in sich tra-
gen. Auch deshalb ist es so schwer, mit diesem unstrittig wich-
tigen Phinomen in der Forschung umzugehen. Trotz der
Einsicht in die Problematik des Begriffs fiir die Forschung
taucht er in den unterschiedlichsten Zusammenhéngen in der
Forschung weiterhin auf (vgl. Hoffmeyer-Zlotnik 1993).

4.2 Der Beruf als Zuordnungskategorie

Diese Verwendung des ,,Berufes® spielt eine gro3e und um-
strittene Rolle z.B. in der Forschung zur Frauenerwerbstétig-
keit, wo die vorhandenen unterschiedlich differenzierten
Kategorien der Berufsklassifikation herangezogen werden zur
Beantwortung der Frage, in welcher Hinsicht sich die
Beschéftigung von Frauen und Ménnern unterscheidet. Auf
die speziellen Probleme, die sich bei dem Versuch ergeben,
typische Ménner- von typischen Frauenberufen zu unterschei-
den, hat z.B. Hakim (1993) hingewiesen.

4.3 Der Beruf als ,,Erklidrungsvariable*

Warum gibt es so unterschiedliche Frithverrentungszahlen
(Erwerbsunfahigkeit, Berufsunfdhigkeit) nach Berufen?
Warum unterscheiden sich die Zahlen zur beruflichen Ein-
gliederung von Umschiilern in der beruflichen Weiter-
bildung oder der beruflichen Rehabilitation nach den
Herkunftsberufen und nach den Umschulungsberufen? Warum
unterscheiden sich die Arbeitslosenquoten nach dem zuletzt
ausgeiibten Beruf? Warum gibt es so unterschiedliche Zahlen
von Auszubildenden in den verschiedenen Lehrberufen?
Warum sind die Ubernahmezahlen von Absolventen einer be-
trieblichen Lehre nach den Lehrberufen so unterschiedlich?

Die erkldrungsuchende Frage richtet sich auch auf den Beruf.
Der ,,Beruf (entweder der ,,Lehrberuf oder der ,,ausgeiibte
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Beruf*) wird somit als Indikator fiir bestimmte Risiken her-
angezogen, ohne daf3 genau klar wire, was eigentlich indi-
ziert wird. Technisch gesprochen wird der Beruf, den eine
Person ausiibt oder ausgeiibt hat, als ,,Proxy-Variable* fiir et-
was verwendet, was inhaltlich nicht ausreichend geklart ist.
Dies gilt insbesondere fiir die sog. ,,Erwerbsberufe” bzw. die
sog. ,,ausgeiibte Tatigkeit™.

,,Beruf bleibt dennoch eine kategoriale Variable. ,,Beruf wird
im wesentlichen klassifikatorisch verwendet, mit allen
Problemen, die Klassifikationen enthalten, so lange eine em-
pirisch-theoretische Grundlage fehlt. Der grofite Teil der
Probleme, die in der Forschung entstehen, ergibt sich zumeist
daraus, daB} in irgendeiner Weise vorhandene Berufs-
klassifikationen verwendet werden. Berufsklassifikationen
sind aber nicht fiir Forschungszwecke konzipiert, sondern ver-
folgen urspriinglich andere Intentionen (vgl. Berufs-
beschreibungen 0.J.). Die Vielfalt der Realitdt und das durch
die Klassifikationen vorgegebene kategoriale Denken der
Berufskunde, das auf Berufsforschung und Berufs-
soziologie abgefarbt hat, stehen sich gegentiber.

,,Die Gebrechen einer Klassifikation

,,Diese Doppeldeutigkeiten, Uberlagerungen und Fehlanzei-
gen erinnern an die Gebrechen, die Franz Kuhn einer gewis-
sen chinesischen Enzyklopadie nachsagt, die sich betitelt:
»Himmlischer Warenschatz wohltitiger Erkenntnisse«. Auf
ihren weit zuriickliegenden Bléttern steht geschrieben, daf3
die Tiere sich wie folgt gruppieren: a) Tiere, die dem Kaiser
gehoren, b) einbalsamierte Tiere, ¢) gezdhmte, d) Milch-
schweine, e¢) Sirenen, f) Fabeltiere, g) herrenlose Hunde,
h) in diese Gruppierung gehdrige, i) die sich wie Tolle
gebidrden, k) die mit einem ganz feinen Pinsel aus Kamelhaar
gezeichnet sind, 1) und so weiter, m) die den Wasser-
krug zerbrochen haben, n) die von weitem wie Fliegen aus-
sehen.”

(Jorge Luis Borges. Die analytische Sprache John Wilkins’.
In: ders. Das Eine und die Vielen — Essays zur Literatur.
Miinchen: Hanser 1966, S.209-214, hier: S.212.)

4.4 Begriffsproblematik, Klassifikation, Operationalisierung

1.) Definitionen

Der Versuch, sich iiber Definitionen einen Einblick in den
Stand der soziologischen Diskussion iiber den ,,Beruf zu ver-
schaffen, fordert eine breite Vielfalt zutage und damit letzt-
lich den Eindruck einer gewissen Unverbindlichkeit. Die
Definitionen unterscheiden sich in den Schwerpunkten, die sie
setzen: kognitive Bestandteile oder Mentalitdts-Attribute,
durch Lernen oder Ausbildung erworbenes Wissen und
Féhigkeiten oder aktuelle Berufstitigkeiten, der ,.erlernte
Beruf oder der ,,ausgeiibte Beruf*, der Institutionencharakter
mit der Folge der Abgrenzung zwischen Berufen oder das
Grundrecht auf freie Wahl des Berufes, der Beruf als Grundlage
des Lebensunterhalts oder als Identifikationsgrundlage etc.
Definitionen unterrichten also im wesentlichen dariiber, wel-
che Schwerpunkte die Autoren sehen und welche sie in ihrer
Forschung setzen oder setzen wollen. Veroffentlichungen iiber
empirische Untersuchungen zu Berufen zeigen iiberdies, dafl
die Definitionen ohnehin keine grof3e Rolle spielen.

Die Fiille der Probleme, vor denen Wissenschaft. Berufskunde
und Praxis stehen (Stoo8 und Stothfang 1985), lassen sich di-
rekt an dem Ringen um Formulierungen und der dennoch nicht
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zu iiberwindenden Inkonsistenz von Wortverwendung und
Forschungsintention erkennen, wenn z.B. StooB beziiglich der
,berufsstatistischen Einheiten (gemeinhin ,Berufe‘ genannt)
ausfiihrt, es gehe um: ,,prognosefihige Klassifikationen der
Berufe®, ,,Abbildung der kiinftigen Arbeitslandschaft ... in
beruflichen Aggregaten®, ,Berufe als multifunktionale
Gebilde®, ,nutzerfreundlicher in umgangssprachlichen
Berufsabgrenzungen®, ,,Kunstgebilde der ,Tatigkeits-
gruppen’,,, ,.,eine Gliederung, die den Wandel der Tétigkeits-
felder bzw. Berufe abzubilden und in die Zukunft hinein fort-
zuschreiben vermag®, ,,Prognoseféhigkeit beruflicher Aggre-
gate” (ihnen eigne ein ,,hoher Informationsgrad*), ,,unzurei-
chende Klassifikationen zur Abbildung des beruflichen
Wandels und zur Beschreibung der Berufsaussichten (Stoof3
1990,S.52).

Diese ungeldsten Probleme machen sich auf allen Stufen em-
pirischer Untersuchungen bemerkbar. Im wesentlichen han-
delt es sich um zwei empirisch gewonnene Grundlagen, auf
die in der Berufsforschung zuriickgegriffen wird: Die Daten
aus miindlichen oder schriftlichen Umfragen (einschlieBlich
Volks- und Berufszdhlungen und Mikrozensen) und die Daten,
die aus den Meldungen der Arbeitgeber zur Sozialversicherung
in Form der Beschéftigtenstatistik der Bundesanstalt fiir Arbeit
vorliegen und die immer mehr Beachtung durch die Forschung
finden.

2.) Berufsangaben in Erhebungen und Befragungen

Zum Verstdndnis der Probleme ist es gut, sich die ,,operatio-
nale Definition von Beruf, d.h. die Realitét der Erfassung
des Berufes in der Feldsitutation der Befragung und durch
den Arbeitgeber bei der Meldung zur Sozialversicherung et-
was genauer vor Augen zu flihren. (Vgl. 2. Verordnung {iber
die Erfassung von Daten fiir die Triger der Sozialversicherung
und fiir die Bundesanstalt fiir Arbeit, 2. DEVO; Schliissel-
verzeichnis fiir die Angaben zur Tétigkeit in den Versiche-
rungsnachweisen: ,,Bei Zweifelsfragen hinsichtlich der . . .
Angaben zur Titigkeit wenden Sie sich bitte an das
Arbeitsamt®, S. V.)

(1) Interview mit Fragen zum Beruf

Im Interview wird im Laufe der Befragung eine vorgegebene,
vorformulierte Frage gestellt. Die Befragungsperson soll
Auskunft geben iiber den von ihr ausgeiibten Beruf, wobei von
vornherein mit ungenauen Angaben gerechnet wird. Das liest
sich zum Beispiel so:

,»Welche berufliche Tétigkeit iiben Sie gegenwirtig aus? Geben
Sie mir bitte die genaue Bezeichnung an, also z.B. nicht
,.Elektriker, sondern ,,Elektroinstallateur, nicht ,,Verkaufer,
sondern ,,Schuhverkdufer”, nicht ,,Sachbearbeiter”, sondern
»Arbeitsvorbereiter”, ,,Buchhalter. (BIBB/IAB 1991/92,
Frage 2.)

Werden im Interview diese Vorgaben eingehalten? Was pas-
siert, wenn ganz andere Antworten gegeben werden, z.B.
»Regierungsrat“ (ein Titel), ,,Volkswirt” (ein Studienabschluf3),
,Abteilungsleiter” (eine hierarchische Position). Diese brin-
gen ebenso grole Schwierigkeiten mit sich wie die angefiihr-
ten Beispiele.

Aber fiir alle angefiihrten Beispiele findet sich eine
Berufskennziffer in der ,Klassifizierung der Berufe -
Systematisches und alphabetisches Verzeichnis der Berufs-
benennungen (Gliederung nach Berufsklassen fiir die Statistik
der Bundesanstalt fiir Arbeit) 1988
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DaB solche Angaben vorkommen, zeigt jedoch, wie unter-
schiedlich iiber ,,Beruf bzw. — dem Wortlaut der Frage ent-
sprechend — iiber ,,berufliche Tatigkeit” gedacht wird. Die sog.
»Selbsteinschitzung der Berufsangabe® durch den Befragten
ist mit vielen Unsicherheiten behaftet.

(2) Genauigkeit der Selbstauskunft und Erfassung der Antwort
durch den Interviewer

Wie auch immer: Meistens wird einfach die erste Antwort, die
im Interview gegeben wird, auch niedergeschrieben, es braucht
in der Regel nicht nachgefragt zu werden, da praktisch immer
,.ein Beruf*“ angegeben wird, der den Anschein der Richtigkeit
fiir sich hat, und sich somit eine Nachfrage eriibrigt. Es sind
dennoch viele Situationen vorstellbar, in denen der Interviewer
eigentlich nachfragen miilte. Ist derjenige, der sich als
Werkzeugmacher bezeichnet, wirklich Werkzeugmacher, oder
arbeitet er lediglich in dieser Abteilung? Kann das wihrend
des Interviews iiberhaupt beurteilt werden? Auch dazu gibt es
eine Vorgabe: ,,Wortlich und genau notieren. Gegebenenfalls
nachfassen: ,,Hat diese berufliche Tatigkeit noch einen be-
sonderen Namen?“

Aber Interviews miissen schnell gehen. Wir haben Beispiele
dafiir gehabt, dall in Interviews bei Fragen, wo es auf
Nachfragen und genaues Notieren ankam, viele nichtssagende
Allgemeinantworten gegeben oder jedenfalls notiert wurden.
Das ist bekannt. Noelle faite diese Erkenntnisse in die von
Schmidtchen stammende Formulierung, zugleich ein
Grundsatz der Umfrageforschung: ,,Nicht der Interviewer, der
Fragebogen muf schlau sein.“ (Vgl. Noelle 1963, S.60.)

(3) Nachtrdgliche Codierung

Was im Interview aufgeschrieben wurde, wird im néchsten
Schritt codiert bzw. verschliisselt. Dazu dient die ,,Klassifi-
zierung der Berufe, Systematisches und alphabetisches
Verzeichnis der Berufsbenennungen (Gliederung nach
Berufsklassen fiir die Statistik der Bundesanstalt fiir Arbeit)*.
Eine Anzahl von Hilfskréften, die fiir die Aufgabe angelernt
werden, nimmt die Verschliisselung vor. Fiir diese Aufgabe
werden sehr detaillierte Vorgehensweisen erprobt und einge-
setzt. Im Hintergrund steht eine Fachperson, die in der Lage
ist, bei aufkommenden Problemen eine sachgerechte
Entscheidung auf der Grundlage der notierten Informationen
abzugeben. Dazu Troll (1981, S. 165) zu dem genannten
Beispiel des Regierungsrats:

,»Ein Regierungsrat ist nur dann der Berufsordnung ,,762%
(,,Leitende und administrativ entscheidende Verwaltungsfach-
leute®) zuzuordnen, wenn er tatsichlich eine einschligige
Tatigkeit als Verwaltungsfachmann ausiibt. 1st er aber im
Vermessungsdienst tétig, ist er mit ,,604“ Vermessungsinge-
nieure) zu verschliisseln.” Hat der Regierungsrat — vorausge-
setzt er war iiberhaupt bereit, das Interview mitzumachen -
dazu gebracht werden konnen zu sagen, daB er im
Vermessungsdienst tatig ist?

(4) Drei Fehlerquellen

Die Antwort der Befragungsperson kann falsch oder ungenau
sein, im Interview konnen Horfehler vorkommen, oder es wird
nicht genau mitgeschrieben. Bei der Verschliisselung konnen
noch Fehl-Codierungen hinzukommen.

3.) Die Beschiiftigtenstatistik der BA

Die Angaben in der Beschiftigtenstatistik der Bundesanstalt
fiir Arbeit werden von einer Person, die beim Arbeitgeber
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Personalangelegenheiten bearbeitet, nach einer schriftlichen
Anweisung vorgenommen. Es ist auch eine Berufsangabe ver-
langt. Dabei handelt es sich um eine ,,Fremdeinschitzung®.

4.) Ubereinstimmung zwischen Umfrageergebnissen und der
Beschdftigtenstatistik

Der Grad an Ubereinstimmung zwischen der Selbsteinschit-
zung (in Umfragen) und der Fremdeinschitzung (durch den
Arbeitgeber) in der Beschiftigtenstatistik ist nicht genau be-
kannt. Troll (1981) hat einen Versuch unternommen, diese
Ubereinstimmung zu priifen. Dabei wurden Ergebnisse des
Mikrozensus (Bestandszahlen der Beschéftigten zum Stichtag
der MZ-Erhebung) mit den Ergebnissen der Beschéftigten-
statistik der Bundesanstalt fiir Arbeit verglichen. Wegen
Abweichungen in den ,,Erhebungskonzepten war der Ver-
gleich nicht ganz eindeutig moglich. Da die Beschéftigten-
statistik nur 328 Berufsordnungen (d.h. den Dreisteller der
Berufsklassifizierung) erfa3t, mufite auch eine relativ hohe
Aggregierung in Kauf genommen werden.

Nur in einem Drittel der ,,Berufsordnungen* lagen die
Abweichungen im Bereich von weniger als 15% der
Bestandszahlen, bei 84 Berufsordnungen (ca. einem Viertel
aller Berufsordnungen) lagen sie hoher als 50%; es waren al-
so entweder in der Beschéftigtenstatistik oder im Mikrozensus
die Bestandszahlen um mindestens 50% hdher. Bei diesen
Untersuchungen konnten die Angaben von Personen nicht di-
rekt mit den Angaben verglichen werden, die vom Arbeitgeber
iiber sie gemacht wurden. Es konnten nur die auf die eine oder
andere Weise ermittelten Gesamtzahlen pro Berufsordnung
gegeniibergestellt werden. In welchem Ausmal} sind Unter-
schiede zwischen der Eigenangabe und der Angabe, die z. B.
der Vorgesetzte oder das Personalbiiro macht, noch zu akzeptie-
ren? Auf welche der beiden Datenbestinde kann man sich eher
stlitzen, wenn es z.B. um die Frage des Berufswandels geht?

5.) Qualititskriterien — Abbildungsgiite von Instrumenten

Das Problem 13t sich mit den Begriffen der Qualitatskriterien
empirischer Untersuchungen reformulieren. Es geht um die
Objektivitdt. Reliabilitdt und Validitdt der Erhebungs-
instrumente (vgl. Lienert 1969). Kénnen zu diesen Kriterien
Aussagen formuliert werden, wenn die Befragten (schriftlich
oder miindlich) nach dem ,,Beruf gefragt werden?

Zwischen diesen drei Begriffen gibt es die stringente Relation
dergestalt, daB die Validitét nicht groBer sein kann als die
Reliabilitat und diese nicht grofer als die Objektivitét.

Die Probleme beginnen bereits bei diesem ersten Schritt, ndm-
lich der Sicherstellung des priméren Giitekriteriums, der
Objektivitit: Die Ergebnisse diirfen nicht davon beeinfluf3t
werden, in welcher Situation die Frage gestellt wird oder von
wem sie gestellt wird. Tatsdchlich aber ist zu vermuten, daf3
gerade die Situation und das Gegeniiber (ein Mann, der von
einem Mann oder von einer Frau, von einer jiingeren oder von
einer élteren Frau interviewt wird) einen starken Einfluf3 dar-
auf haben, welcher Beruf angegeben wird. Durch die Angabe
des Berufes stellt sich die Befragungsperson in einer bestimm-
ten Weise dar. Auch gemessen an den Qualititsvorgaben von
Objektivitdt und Reliabilitét, die ihrerseits ja, wie erwihnt,
den Spielraum der Validitét einschridnken, zeigen sich grofe
Mingel des Berufsbegriffes und seiner iiblichen Operationa-
lisierungen. Dies deutet darauf hin, daf3 nicht viel zu erhoffen
ist von Theorien, zu deren Erklirungsvariablen der Beruf zih-
len wiirde oder in deren Explananda Berufe vorkommen.
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Wegen der aufgezeigten Schwierigkeiten und des derzeitigen
methodischen Bearbeitungsstandes ist es nicht moglich, sich
bei der Beantwortung der Fragen der Sozialrichter auf vorlie-
gendes Datenmaterial der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
zu stiitzen. Bei den — auf der Basis der dort iiblichen Verfahren
zur Erhebung des Berufes — ermittelten Ergebnissen zur
Mobilitit von einem ,.erlernten” in einen ersten ,,ausgeiibten
Beruf und evtl. in weitere ,,Berufe (mit oder ohne
Firmenwechsel) sind jedenfalls sehr groe Unsicherheiten zu
vermuten. Die ,,entscheidende Aussage, die das Schicksal
einzelner Personen betrifft (evtl. unter Heranziehung von
,Prestige”, ,,Einkommen®, ,,Qualifikationsnutzung® etc.),
kann darauf nicht gestiitzt werden.

Mit diesem negativen Befund soll es aber nicht sein Bewenden
haben. Die Fragen der Sozialrichter lassen sich noch in ande-
rer Weise ernst nehmen.

5 Die Sach- und Methodenproblematik des ,,zumutbaren
Verweisungsberufes“

5.1 Wesentliche Probleme im Uberblick

Die im Zusammenhang mit der Berufsunfahigkeitsrente auf-
tretende Thematik des zumutbaren Verweisungsberufes (vgl.
Hesse und Filthuth 1993) enthélt eine Reihe von Problemen,
die auf den ersten Blick vielleicht gar nicht ohne weiteres zu
erkennen sind.

Da der zumutbare Verweisungsberuf wegen seiner dann an-
geblich besser zu gewihrleistenden Ausiibbarkeit dem
Ausgangsberuf ,,verwandt“ sein soll, bedarf

a) zundchst der Ausgangsberuf einer hinreichend zutreffenden
Charakterisierung, sodann miifiten

b) Art und Grad der ,, Verwandtschaft“ bestimmt und erfaf3t
werden, des weiteren ware

¢) der Verweisungsberuf- bezogen auf den Ausgangsberuf -
zu analysieren und zu beschreiben und schlieBlich ist

d) die Zumutbarkeit des Verweisungsberufes unter Beachtung
von Art und Grad der Berufsunfihigkeit beziiglich des Aus
gangsberufes festzustellen.

Diese im einzelnen abzuarbeitenden ,,Schritte* sind theore-
tisch und methodisch gleichermafen anspruchsvoll und setz-
ten die Verfligbarkeit von Analysekriterien mit hinreichender
Abbildgiite sowie von Bewertungskritenen empirisch gesi-
cherter Art eigentlich bereits voraus.

Wihrend die Relation Ausgangs-/Verweisungsberuf (im
AnschluB an noch ausstehende Uberpriifungen) méglicher-
weise auf der Ebene der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung,
speziell der empirischen Sozialforschung, mittels Untersu-
chungen zur beruflichen Substitution und beruflichen Mobi-
litdt (als Formen beruflicher Flexibilitit) angegangen werden
konnte, ist dies bei der (Berufs-)*“ Verwandtschaft* schon kaum
noch moglich bzw. allenfalls schluBfolgernderweise.

Der Grund vor allem fiir letzteres besteht darin, daff im we-
sentlichen nur ,,Drifteffekte” zwischen bestimmten Berufen
teilweise bekannt sind (vgl. z.B. Kaiser und Schwarz 1977,
Chaberny u.a. 1981), kaum jedoch die durch Tétigkeitsan-
forderungen bestimmten Inhalte der Berufe selbst. Daher kon-
nen gegenwartig keine Aussagen dariiber gemacht werden,
was sich hinter den auf ,,Substitution” zuriickgefiihrten
Mobilitdtsvorgéngen tatsdchlich verbirgt.

Wird das Problem durch das Hinzukommen der Frage nach
der Zumutbarkeit des Verweisungsberufes, speziell unter dem
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Aspekt der Berufsunfahigkeit beziiglich des Ausgangsberufes,
noch weiter differenziert, konnen seitens der Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung tiberhaupt nur begrenzt Beitridge erwar-
tet werden.

Dies hingt vor allem mit dem problemspezifischen
Indikationsbereich der fiir die Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung verfliigbaren Kriterien und Daten zusammen.

5.2 Vorgeschlagene versus erforderliche Kriterien

5.2. 1 Vorgeschlagene Kriterien

In der sozialrechtlichen Literatur (vgl. zsf. Hesse und Filthuth
1993) werden Kriterien diskutiert und auch (z.T. auf der
Grundlage bereits vorhandener oder wiinschenswerterweise
noch zu leistender Arbeiten aus der Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung) fiir anwendungsfahig gehalten, welche die
Aspekte ,,Verweisungsberuf™ und ,,Zumutbarkeit™ betreffen.
Die beiden erstgenannten EinfluBgrofen ,,Ausgangsberuf und
,,Verwandtschaft werden nicht gesondert, sondern lediglich
implizit behandelt.

Ubersicht 1 faBt die aus dem Text von Hesse u.a. (1993) ex-
trahierten und nach bestimmten Gesichtspunkten geordneten
sowie gruppierten Kriterien zusammen.

Es ist unschwer folgendes zu erkennen:

- Die Kiriterien lassen sich so ordnen und gruppieren, dal3 sie
grundsétzlich ein generell fiir glinstig erachtetes methodisch

gestuftes Vorgehen ,,vom allgemeinen zum besonderen® er-
moglichen.

- Sofern ein derartiges Kriterienraster entwickelt werden
kann, das, wenn auch in diesem Falle nur immanent, dem
Prinzip eines methodischen Stufenkonzeptes folgt, konnen dif
fizilere Priifschritte immer dann entfallen, wenn globalere
Kriterien bereits eindeutig ansprechen (zugleich sog.
Abbruchkriterien): Wenn also beispielsweise das 1. Kriterium
der 1. Gruppe ,,Offenstehen verwandter Berufe® bei der
EinflugroBe ,,Zumutbarkeit (bzw. das analoge Kriterium bei
der EinfluBgroBe ,, Verweisungsberufe®) als nicht erfiillbar zu
gelten hat, dann kann, ohne die anderen Kriterien abzupriifen,
bereits davon ausgegangen werden, daB3 ein zumutbarer
Verweisungsberuf nicht zur Verfiigung steht.

- Wenn die genannten (Global-)Kriterien jedoch als erfiill
bar anzusehen sind, miissen die differenzierteren Kriterien
abgearbeitet werden, wobei im Falle der hier aufgefiihrten
Kriterien einige Schwierigkeiten bestehen diirften:

- Die Kriterien fiir ,,Verweisungsberufe* und ,,Zumutbarkeit*
sind héufig nicht trennscharf, sondern betreffen analoge
Sachverhalte, z.B.,,Anwendbarkeit des Erlernten“ und
,Einsetzbarkeit erworbener Kenntnisse, Fahigkeiten
und Fertigkeiten“ in der 2. Gruppe beider Einflu3groen. Dies
deutet darauf hin, daf3 einige Kriterien moglicherweise zu
unspezifisch sind.

- Die Kriterien auch innerhalb der Gruppen weisen z.T. un-
terschiedliche Abstraktionsgrade auf, z.B. ,,Aquivalenz in ver-

Ubersicht 1: Aus dem Text von Hesse und Filthuth (1993) extrahierte, geordnete und gruppierte Kriterien fiir die EinfluBgrifBen

.. Verweisungsberufe und ,.Zumutbarkeit*
?'l a”

Verweisungsberufe

1. Gruppe: gesellschaftliche, 6konomische,
u. soziale Kriterien

Arbeit analoger Art finden
— Aquivalenz in verschiedenen Dimensionen der Beruflichkeit

— Stellung in (betrieblicher) Hierachie bleibt im wesentl. erhalten

— Einkommen (Vergiitung, Verdienst)
(nicht geringer bzw. Lebensunterhalt verdienen)

Wertschéitzung (nicht geringer)

2. Gruppe: Kriterien mit Bezug auf die Leistungsbefihigung

— Ausiibbarkeit gemill Ausbildung

Ausiibbarkeit gemil beruflicher Erfahrung

Anwendbarkeit des Erlernten,
keine geringeren Kenntnisse und Fihigkeiten

— Beriicksichtigung von Eignung und Neigung

]

. Gruppe: Zustandskriterien

Ausiibbarkeit gemilh Gesundheit
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Zumutbarkeit

1. Gruppe: dto.

— Offenstehen verwandter Berufe

— soziale Situation

* kein sozialer Abstieg

* Erhaltung der Lebensstellung

* Erhaltung der Verdienstmdglichkeiten
= Vertretbare GrifBie evtl. Einbubien

— Wertvorstellungen, die in Gesellschaft vorhanden sind
(nicht geringer)

— Risiken, die die kognitive und materielle Basis der Lebensfiihrung
bedrohen, sind noch vertretbar

2. Gruppe: dto.

— Imstandesein, einer Titigkeit nachzugehen
(die aufgrund von Ausbildung ausgeiibt werden kann)

— Einsetzbarkeit erworbener Kentnisse, Fihigkeiten und
Fertigkeiten

L

. Gruppe: dio.

Erhaltung des Gesundheitszustandes
(bzw. keine Verschlechterung)
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schiedenen Dimensionen der Beruflichkeit* und ,,Einkom-
men* in der . Gruppe der EinfluBgrofe ,,Verweisungsberufe®.
Das konnte die angestrebte praktische Handhabbarkeit er-
schweren.

- Letzteres ist beim gegenwértigen Bearbeitungsstand der
Thematik allerdings ein generelles Problem, da die meisten
der aufgefiihrten Kriterien noch der Operationalisierung be-
diirfen.

- SchlieBlich finden sich, wie schon angedeutet, keine
Kriterien zur expliziten ,,Fixierung des bisherigen Berufs des
Arbeitnehmers* (Ausgangsberuf) und zur Bestimmung der
,,Verwandtschaft” einer ,,mdglichen Verweisungstitigkeit*.

5.2.2 Erforderliche Kriterien

Vom grundlegenden Ansatz her also werden Kriterien beno-
tigt, die ,,Ausgangsberuf”, ,,Verwandtschaft”, ,,Verweisungs-
beruf™ (oder -titigkeit) und ,,Zumutbarkeit* représentieren.
Welche Schwierigkeiten dabei allerdings auftreten, wird sich
im folgenden zeigen.

5.2.2.1 Kriterien zur Charakterisierung des Ausgangsberufes

5.2.2.1.1,, Dimensionen ,, des Berufsbegriffes als Ableitungs-
basis von Kriterien

Streng genommen miifite hier von einer Definition des
Berufsbegriffes ausgegangen werden. Eine wesentlichen
Anspriichen geniigende Definition (,,Realdefinition) ist ge-
genwirtig jedoch kaum zu leisten, so dal vorerst eine
Deskription nominaler Art zugrunde gelegt wird: Es handelt
sich noch nicht um eine ,,Nominaldefinition im eigentlichen
Sinne, sondern um eine ,,Paraphrasierung™ (vgl. Staudinger
u.a. 1994), d.h. um eine Zusammenstellung fiir charakteri-
stisch gehaltener Merkmale.

Demgemél kann Beruf im Kontext gesellschaftlicher
Arbeitsteilung als durch Berufstitigkeiten zu realisieren an-
gesehen werden. Berufstitigkeiten sind auf arbeitspsycholo-
gischer bzw. arbeitswissenschaftlicher Grundlage u.a. be-
schreibbar durch

- Inventare von Tatigkeitsinhalten sowie durch Angaben zur
- Vollstandigkeit, Struktur und Regulationsgiite von

Tétigkeiten.

Das Ausfilhren von Berufstitigkeiten ist stets an das
Vorhandensein individueller Leistungsvoraussetzungen ge-
bunden, die in der Regel lernbedingter (u.a. Ausbildung), z.T.
aber auch anderer Genese sind. Sinnvollerweise sind drei
Gruppen von Leistungsvorausetzungen zu unterscheiden, die
in sich weiter differenzierbar sind:

- Leistungsbeféhigung (z.B. ,,Wissen®, ,,funktionale und so
ziale Féhigkeiten®, ,,Fertigkeiten®),

- Leistungsbereitschaft (z.B. ,,Einstellungen®, ,,Motive®),

- psychophysischer Zustand (z.B. ,,Aktiviertheit®, ,,vegetati
ver Status®, ,,Behinderung®, ,,Gesundheitszustand®,).

Berufstitigkeiten dienen der Erflillung von Arbeitsaufgaben
(bzw. auch Arbeitsauftrigen), wobei unter dem Einflufl der
Kontextfaktoren Produkte/Objekte, Technik/Technologie,
Arbeitsorganisation, Arbeitsplatz und Arbeitsbedingungen
(wie z.B. Klimafaktoren, Larm, Beleuchtung, Farbgebung,
Arbeitszeitregime, Auslegung von Bedienfeldern und
Informationsmitteln, Leistungskennwerte etc.) bestimmte
Tatigkeitsanforderungen, die durch diese Einfllisse mehr oder
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weniger modifiziert sein konnen, zu realisieren sind.
Arbeitsaufgaben sind durch ihre

- Bestandteile,

- Komplexitit und

- Geschlossenheit,

und Tétigkeitsanforderungen durch

- Inhalte,

- Arten,

- Niveau und

- Vielfalt erforderlicher manueller und geistiger Leistungen
beschreibbar.

Das Ausfilihren von Berufstatigkeiten ist mit Arbeitsbelastung
und Arbeitsbeanspruchung verbunden. Bei Normalbeanspru-
chung konnen ,,positive”, bei Fehlbeanspruchung ,negative®
Tatigkeitsfolgen entstehen, wobei insbesondere die letzteren
zugleich erhebliche Bedeutung fiir wesentliche Teilaspekte
der ,,Zumutbarkeit* haben.

Die vorstehend genannten Dimensionen werden im allgemei-
nen als deskriptive Kernbestandteile betrachtet. Uber diese
hinausgehend, ist die Beschaffenheit von Berufstitigkeiten,
ihre Abhéngigkeit von den Leistungsvoraussetzungen und ih-
re Einbindung in die Kontextfaktoren, vor allem ihr Aufgaben-
und Anforderungsbezug, mafigeblich mitbestimmend z.B. fiir
folgende weitere Dimensionen des Berufes:

- die Stellung in der (betrieblichen) Hierarchie,

- das Einkommen,

- die ,,gesellschaftliche Wertschédtzung*,

- das Sozialprestige,

- die durch berufliche Sozialisation mitbedingte Personlich
keitsentwicklung,

- die sich ergebende soziale Situation sowie

- die ,,Lebensstellung®.

Fiir die deskriptiven Kernbestandteile der Umschreibung des
Berufsbegriffes sind vor allem aus arbeitswissenschaftlicher
und arbeitspsychologischer Sicht (Leit-)Kriterien angebbar,
die zur Charakterisierung des Ausgangsberufes herangezogen
werden konnen. Ein groBer Teil dieser Kriterien ist operatio-
nalisierbar und z.T. stehen durchgearbeitete Analyse- und
Bewertungsverfahren zur Verfligung (vgl. die folgenden
Abschnitte). Von den weiteren Dimensionen des Berufes sind
zumindestens die ersten beiden (,,Stellung in der Hierarchie®
und ,,Einkommen‘‘) ausreichend beschreibbar.

Auf der Grundlage einer derartigen Deskription diirfte es in
Grenzen moglich sein, mit dem ,,Berufsbegriff“ wenigstens
methodisch bzw. empirisch insoweit ,,umzugehen®, wie dies
wegen dessen zentraler Stellung in Theorie und Praxis ver-
schiedenster Wissenschaftsbereiche und Handlungsfelder un-
umgénglich zu sein scheint.

5.2.2.1.2 Ausgewdhlte Beschreibungskriterien im einzelnen

l. Beschaffenheit von Berufstdtigkeiten

Zur Beschreibung der Beschaffenheit von Berufstitigkeiten
mit dem Ziel, Ausgangsberufe lediglich zu charakterisieren,
bieten sich Inventare von Tétigkeitsinhalten an. Derartige
Tatigkeitsinventare liegen durchaus vor, sie haben aber we-
gen ihrer Zweckspezifik und einer damit verbundenen
Itemspezifik eine zumeist nur geringe Anwendungsbreite.

1) So lassen die in der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
bislang durchgefiihrten Arbeits- und Berufsanalysen, etwa zur
,Prognose neuer Berufe* (Ulrich und Lahner 1970), zum
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Ubersicht 2: Beschreibungsmerkmale fiir Titigkeitsinhalte (2.) sowie fiir die Arbeitsaufgabe (1.) und Arbeitsmittel (3.)

(aus Henninges, Stoof3, Troll 1976)

Operationalisierung der den Titigkeitsinhalt beschreibenden
Merkmale

1. Schliissel fiir das Merkmal Arbeitsaufgabe (Funktionsbereich)

I. Produktion (auch Landwirtschaft), Forderung. Montage,
Baustelle

]

. Reinigung, Wartung, Reparatur, Instandhaltung

[¥5]

. Lager/Versand/Transport/Fuhrpark

. Einkauf/Verkauf/Akquisition/PR/Presse/Dokumentation

. Sicherheit/Kontrolle/Priifwesen/Normung

. Formgebung/Konstruktion/Entwicklung/Forschung

. Rechtsanwendung/Finanzierung, Rechnungswesen, ADV/EDV

. (Aus-)Bildung und Erziehung, personliche Beratung, Personal

Lose =1 v h B

. Geschiiftsleitung, Amtsleitung, Direktion

10. Pflege, Korperpflege, medizinische Betreuung

2. Schliissel fiir das Merkmal Arbeitverrichtungen
(Titigkeiten)

Grad der Wichtigkeit fiir die

Aufgabenerfiillung
Art der sehr nicht so  un-

Arbeitsverrichtung wichtig wichtig wichtig wichtig

1. Pflanzen, Anbauen,
Ernten, Fischen, Holz-
fillen, Tiere halten,

Steine brechen O O O @)
2. mit Handwerkzeugen

fertigen, verarbeiten O O O O
3. Maschinell fertigen (wie

Drehen, Stanzen, Drucken) O 0] @] O
4. Maschinell einrichten,

erstellen O O O O
5. Anlagen, Maschinen

steuern, regeln O @] 0] 0]

6. Montieren, Installieren,
Teile zusammenselzen

O
O
O
@]

7. Instandsetzen,
Reparieren, Warten

O
O
O
O

8. Renovieren,
Riiumen, Strallen u.ii. O @] @] @]

9. Reinigen von Gebiiuden,
Riumen, Stralien u. i.

@]
o
o
o

10. Befordern, Fahrzeug
fiihren, Transportieren @] O O O

11. Waren sortieren,
verpacken, verladen,
versenden/Material
bereitstellen O Q O Q

12. Projektieren, Kon-
struieren, Kalkulieren,
Programmieren @]

13. Einkaufen, Verkaufen,
Vermieten, Werben O @] O @]

14. Vermitteln, Verleihen,
Versteigern O O O O

15. Finanzieren, Versichern,
Taxieren @] O O @]

16. Formulararbeiten (wie
Buchhalten, Geld-
iiberweisen, Fakturieren,

Antriige bearbeiten u. i.) O O O O
17. Maschinenschreiben/

Karten lochen @] O ) O
18. Kassieren, Abrechnen (@) O O )
19. Dokumentieren O O O @]

20. Priifen von Einzelteilen,
Waren, Formularen,
Daten

A L .
21. Koordinieren,
Organisieren,
Disponieren O O O O
22. Mitarbeiter einteilen,
anleiten, iiberwachen @] O O O

23. Verhandeln, Interessen
vertreten O @) O O

24. Lehren, Unterricht
erteilen, Erziehen,

journalistisch arbeiten O O O O
25. Begutachten, Beraten in

Berufs-, Erzichungs-

oder Lebensfragen 0] O O 0]
26. Sichern, Schiitzen,

Uberwachen O O O O
27. Gesetze anwenden/

Beurkunden O O O O

28. Wissenschaftliche
Untersuchungen planen
und durchfiihren O
29. Eichen, Vermessen @] O O O

30. Kiinstlerisch arbeiten
und gestalten O O O O

31. Ausstellen oder Vorfiihren
von Geriiten, Maschinen,

Kunstwerken, Biichernu. a. O O @] O
32. Bewirten, Servieren,

Beherbergen,

Haushalten, Speisen

zubereiten O O @] O
33. Menschen oder Tiere

medizinisch behandeln,

pflegen, betreuen O @] O O

3. Schliissel fiir das Merkmal Arbeitsmittel (Betriebsmittel)
1. (nur) Schreibzeug, Formulare/Papier/Hefte usw.

. Fahrzeug/Hebezeug/Transportgeriit

. Technische Anlagen/Computer/Heizungen usw.

. Feinwerkzeuge, MelBzeug, Instrumente (auch medizinische)

L S o

. Andere Handwerkzeuge, Geriite (u. a. Hausrat)
. Schreib-, Rechen-, Buchungsmaschine
. Telefon/Fernschreiber, Mikrofon, Kamera

. Reibbrett u. a./Diktier-/Kopiergeriit

= - B B =

. Andere angetriebene Werkzeuge/Maschinen

10. Keinerlei Betriebsmittel/Hilfsmittel
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., Latigkeitsschwerpunkt” (z.B. Chaberny u.a. 1972), zur
Entwicklung eines ,,Kategorienschemas fiir die Kennzeich-
nung von Tétigkeiten* (Hackstein u.a. 1975), zur ,,Operationa-
lisierung von Merkmalen“ fiir die Beschreibung von
Titigkeitsinhalten (Henninges u.a. 1976), zu , titigkeitsorien-
tierten Berufseinheiten” (Henninges 1976), zur ,,beruflichen
Aufgabenstruktur (Henninges u.a. 1977), zu ,,Beziechungen
zwischen Berufsbezeichnungen und Tatigkeitsinhalten™ (Egle
1977) sowie zu ,,Unscharfen bei der Erfassung des ausgeiib-
ten Berufs“ (Troll 1981), folgendes erkennen:

Die verwendeten ,, Tatigkeitsmerkmale® bzw. ,, Tatigkeitskata-
loge* (vgl. als Beispiel die in Ubersicht 2 wiedergegebenen
Tatigkeitsmerkmale aus Henninges u.a. 1976) sind iiberwie-
gend im Zusammenhang mit anderen, zumeist globaleren
Fragestellungen entwickelt worden. Sie sind daher fiir die
Problematik des ,,zumutbaren Verweisungsberufes vor al-
lem wegen zu grofer inhaltlicher Unbestimmtheit, zu unschar-
fer Kategorienbildung und zu grober Rasterung nicht nutzbar.

Derartige Unzuldnglichkeiten, die wesentlich durch das
Dilemma der Kompromifsfindung zwischen Analysebreite und
Analysetiefe mitbedingt sind, fithrten iibrigens selbst bei den
globaleren Fragestellungen zu Komplikationen, was sich be-
reits bei den ,,Deckungsanalysen* und den ,,Substitutionsun-
tersuchungen” zeigte (vgl. Ulrich 1969; Chaberny u.a. 1971).

Erste Ansédtze zur inhaltlichen Verortung und weiteren
Differenzierung von Tatigkeitsmerkmalen, die zugleich spe-
ziell der Beschreibung von Berufen dienen sollten (vgl.
Wolfsteiner 1977), sind — wie alle zuvor genannten Ansétze
iibrigens auch — nicht weitergefiihrt worden.

Damit ergibt sich folgendes: In der Arbeitsmarkt- und Berufs-
forschung ist kein durchgearbeitetes Verfahren und auch keine
erprobte methodische Vorgehensweise zur reliablen und vali-
den Erfassung von Arbeits- bzw. Berufstitigkeiten verfiigbar,
auf welche anliegenspezifisch zuriickgegriffen werden konnte.

2.) Seitens der Arbeitswissenschaften und der Arbeitspsycho-
logie werden ebenfalls seit Jahrzehnten Beitrdge zu methodi-
schen Grundlagen der Arbeits- und Tétigkeitsanalyse ange-
boten und teilweise auch entsprechende Verfahren bereitge-
stellt (vgl. z.B. Nutzhorn 1964; Euler und Stevens 1965;
McCormick u.a. 1969, 1972; Fleishman 1970;Theologus
uw.a. 1970; Kaminski 1971; Kirchner und Rohmert 1973;
Hackman und Oldham 1974, 1975; Rohmert u.a. 1975;
Rohmert und Landau 1979; Frieling und Hoyos 1978;
Hacker u.a. 1983; Volpert u.a. 1983; Frieling u.a. 1984;
Kannheiser 1985).

Einige der Verfahren haben mittlerweile ein fiir praktische
Zwecke hinreichendes methodisches Niveau erreicht, denn sie
gestatten nicht nur eine reliable und valide Analyse von
Arbeitstitigkeiten, sondern auch eine, z.T. skalometrisch ge-
stiitzte, Bewertung der Beschaffenheit von Tétigkeiten (z.B.
hinsichtlich ,,Vollstédndigkeit®, ,,Regulationsgiite”, ,,Ausgewo-
genheit manueller und geistiger Teiltdtigkeiten®, ,,Umgestal-
tungserfordernissen® u.4.).

Von diesen Verfahren, die eine hinlidngliche instrumentelle
Giite aufweisen, konnen drei eine vergleichsweise grof3e
Anwendungshaufigkeit fiir sich verbuchen, nédmlich:

— das ,,Arbeitswissenschaftliche Erhebungsverfahren zur
Tétigkeitsanalyse (AET)“ von Rohmert und Landau (1979),
das insbesondere korperliche Tétigkeitsanteile, wie statische
Haltearbeit und dynamische Muskelarbeit, subtil erfaflt, aber
auch wesentliche kognitive Komponenten der Informations-
aufnahme und Informationsverarbeitung;
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- das,,Verfahren zur Ermittlung von Regulationserfordernis-
sen in der Arbeitstitigkeit (VERA) “ von Volpert u.a. (1983),
das von der sensumotorischen bis zur intellektuellen Ebene
Art und Niveau der Tétigkeitsregulation ermittelt und

- das ,, Tatigkeitsbewertungssystem (7BS) “ von Hacker u.a.
(1983 / 1994), welches neben manuellen und kognitiven
Tatigkeitsanteilen auch strukturelle, organisationale, qualifi-

kations- bzw. lernbezogene und weitere Merkmale erfaf3t.

Im folgenden soll das TBS beispielhaft fiir diese
Verfahrensklasse etwas naher dargestellt werden. Auf Grund
verschiedener Einsatzformen ist es fiir Tatigkeiten im
Produktionsbereich, wie Montage-, Bedien- und Uberwa-
chungstitigkeiten, fiir Tétigkeiten in der Produktionsvorbe-
reitung sowie flir Biiro- und Verwaltungstitigkeiten (TBS-GA,
d.h. TBS fiir ,,geistige Arbeiten“) anwendbar. Mit den inzwi-
schen fiinf ,,Modulen* ermoglicht das TBS die ,,objektive*
und ,,subjektive* Analyse von Tatigkeiten und Vergleiche von
Titigkeitsprofilen untereinander sowie mit Mindestprofilen.
Das TBS fiir Tétigkeiten im Produktionsbereich umfafit u.a.
die in Ubersicht 3 aufgefithrten Merkmalsgruppen, Haupt-
und Einzelmerkmale.

Ubersicht 3: Wesentliche Merkmalsdimensionen des Tiitigkeits-
bewertungssystems fiir Titigkeiten im Produktionsbereich
(aus Hacker, Iwanowa, Richter, 1983, 1994)

1. Gruppe: Strukturmerkinale der Téitigkeit

— Vielfalt der Teiltitigkeiten
o Art der Teiltitigkeiten
= Zeitanteil der Teiltitigkeiten
= Hiufigkeit der Teiltitigkeiten
+ Ubertragene Vorbereitungstitigkeiten
» Ubertragene Priiftitigkeiten
» Ubertragene Korrekturtitigkeiten
» Ubertragene Wartungs- und Instandhaltungstitigkeiten
» Ubertragene Organisationsfunktionen

Variabilitér der Titigkeit

* Hiufigkeit des Wechsels von Arbeitsauftrigen
« Wiederholung von Verrichtungen

* Bereitschaftszeiten

— Routinemdflige Ausfithrung von Teiltitigkeiten bzw.
Verrichtungen

— Durchschaubarkeit von ProzeBabliufen
« Erforderliche Informationen tiber die Organisation
* Erforderliche Informationen iiber die Funktionsweise von
Arbeitsmitteln
* Quellen und Arten nutzbarer Riickmeldungen

- Vorhersehbarkeit von Ereignissen und zeitliche Bindungen
» Vorhersehbarkeit zu quittierender Ereignisse
 Zeitbindung/vorhersehbar
* Zeitbindung/unvorhersehbar

— Beeinflufibarkeit des Arbeitsprozesses
« Anteil aktiver und reaktiver Handlungen
» Umfang vorgeschriebener vs. nicht vorgeschriebener
Handlungsfolgen (objektive Freiheitsgrade zu aufgaben-
bezogenem Handeln)
* Maogliche bzw. erforderliche Entscheidungen
* Planen eigener Arbeitstiitigkeiten

— Karperliche Verrichtungen:
Haltungen und Bewegungsformen
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2. Gruppe: Kooperation und Kommunikation

- Umfang erforderlicher kooperativer Arbeiten
» Zeitlicher Umfang erforderlicher Kooperation
* Durch den Arbeitsauftrag bedingte Enge der Kooperation
* Maglichkeiten der Zusammenarbeit im Team

— Formen kooperativer Arbeit
— Variabilitéit erforderlicher kooperativer Arbeiten

- Kommunikation
* Aufgabenbedingte Kommunikationsinhalte
* Mdaglichkeiten zu nicht aufgabenbedingter Kommunikation

3. Gruppe: Aufgabenbedingte Verantwortung
— Inhalte individueller Verantwortung
— Umfang individueller Verantwortung

— Durch die Gruppe (das Team) wahrzunehmende Verantwortung

4. Gruppe: Erforderliche geistige Leistungen

— Zu aktivierende Regulationsebenen bei der
Titigkeitsausfiihrung

— Erforderliche Prozesse der Informationsaufnahme
« Erforderliche Orientierungsleistungen und Beurteilungen
* Arten von Wahrnehmungsvorgiingen und -inhalten
* Gebiete und Inhalte erforderlicher Kenntnisse

Erforderliche Prozesse intellektueller Informationsverarbeitung
* Erforderliche Denkoperationen

* Ebenen interner Priisentation

5. Gruppe: Qualifikations- und Lernerfordernisse
— Geforderte berufliche Vorbildung

— Inanspruchnahme der beruflichen Vorbildung

- Bleibende aufgabenbedingte Lernerfordernisse

Diese Haupt- und Einzelmerkmale sind — anders als bei un-
spezifischen ,,Likert-Skalen“— durch differenzierende inhalts-
spezifische Kriterien in der Weise untersetzt, daf3 qualitative
Unterschiede in der Auspridgung des jeweiligen Sachverhaltes
die Grundlage filir quantitative Abstufungen ordinaler Art bil-
den. Dies wird im folgenden an dem zur Merkmalsgruppe
,Kooperation und Kommunikation* gehdrenden Hauptmerk-
mal ,,Formen kooperativer Arbeit“ beispielhaft verdeutlicht:

(0) isolierte Einzelarbeit ohne Zusammenarbeit mit anderen,

(1) kooperationslose Arbeit im Raumverband mit unterschied-
lichen Arbeitsgegenstinden (sog. Artteilung),

(2) kooperationslose Arbeit im Raumverband mit gleicharti-
gen Arbeitsgegenstidnden (sog. Mengenteilung),

(3) Kooperation mit vorwiegend zeitlichem Abstimmungser-
fordernis (Sukzessivverband),

(4) Gruppenarbeit mit zeitlichem und diagnose-/mafinahme-
bezogenem Abstimmungserfordernis ohne selbstorgani-
siertes Zeitregime,

(5) dto. zusitzlich mit selbstorganisiertem Zeitregime
(Integrationsverband),

(6) Gruppenarbeit mit Selbstorganisation von Zeitregime,
Arbeitsmethoden und Arbeitsverteilung im Team,

(7) dto. zusitzlich (innerhalb eines gegebenen groben Rah-
mens) mit Aufgabenfestlegung im Team.
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Eine derartige ordinale Stufung aller Merkmale bildet die
Grundlage fiir Profildarstellungen, die inhaltliche Vergleiche
von Tétigkeiten untereinander sowie zu kritischen Profilen so-
wohl unter qualitativen als auch unter quantitativen Aspekten
ermoglichen.

2. Beschaffenheit von Arbeitsaufgaben

Zwischen Arbeitsaufgaben und Arbeitstétigkeiten bestehen
mehrfache Relationen:

Arbeitsaufgaben

- sind durch Arbeitstétigkeiten zu realisieren,

- haben eine Auslosefunktion fiir Tatigkeiten und

- legen Tétigkeiten 1.S. einer ,,konstituierenden* Funktion in
Grenzen fest (vgl. Plath 1987).

So ist durch die inhaltliche Beschaffenheit der Arbeitsaufgabe

folgendes bereits weitgehend vorbestimmt:

- Art und Umfang tiberhaupt vorkommender manueller und
geistiger Tatigkeiten und damit auch Voraussetzungen zur
Nutzung von Féhigkeiten der Arbeitenden,

- GroBe des Handlungsspielraumes sowie das Bestehen von
Moglichkeiten zu kooperativer Arbeitsweise und sozialer
Kommunikation,

- Art der Entscheidungsbefugnisse, Zielsetzungsmoglich
keiten und Umfang der Verantwortung,

- GroBe des titigkeitsinternen Motivationspotentials (vgl. zsf.
Groskurth 1979; Hacker 1987).

Dabei geht es in diesem Zusammenhang stets um die ,,0bjek-
tiven® (gestellten oder vorgegebenen) Arbeitsaufgaben und
nicht um die, von den Berufstitigen zumeist in variierender
Weise libernommenen, interpretierten bzw. redefinierten, ,,sub-
jektiven® Aufgaben (vgl. z.B. Udris 1981 a; Matern 1983;
Krogoll und Resch 1984).

Aufgabenanalysen sind nicht flir alle Anliegen obligatorisch:
Im Stadium der Projektierung von Arbeitssystemen sind sie
unverzichtbar, im Falle bereits existierender Arbeitsprozesse,
wie etwa bei Problemen des ,,zumutbaren Verweisungsberu-
fes®, sind Tétigkeitsanalysen vorzuziehen, insbesondere dann,
wenn die Aufgabenanalyse nicht zu einer hinreichend verlaf3-
lichen Urteilsbasis flihrt.

Die Analyse von Arbeitsaufgaben erfolgt hauptséchlich im
Hinblick auf deren konstituierende Funktion fiir Tétigkeiten.
Fiir die Aufgabenanalyse stehen durchgearbeitete und erprob-
te Verfahren nicht zur Verfiigung. Es werden methodische
Vorgehensweisen genutzt, die von den Arbeitswissenschaften
bzw. der -psychologie zur Arbeitsuntersuchung herangezogen
werden:

- Zunéchst erfolgt eine (Dokumenten-)Analyse der
Arbeitsunterlagen, insbesondere der Arbeitsauftrige, zur
Ermittlung der Aufgabeninhalte mit hiufig ergédnzenden
Analysen im realen Arbeitsprozel3.

- Dann wird (mit der auf dieser Analyseebene moglichen

Genauigkeit) festgestellt,

- in welchen Abfolgen bzw. Abfolgevarianten,

- mit welcher Dauer,

- mit welchen Intervallgroen und

- mit welchem Grad an Uberschneidungsfreiheit bzw. auch
Gleichzeitigkeit die Aufgabeninhalte realisiert werden kdnnen.

Dies bildet zugleich die Grundlage fiir die Beurteilung eines
wesentlichen Aspektes der Ausfiihrbarkeit von Tatigkeiten.
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— SchlieBlich erfolgt eine Zuordnung (und damit Gruppie-

rung) der einzelnen Aufgabeninhalte zu Klassen von

Teiltatigkeiten, die fiir die Realisierung von Arbeitsaufgaben

eine unterschiedliche Wertigkeit haben, z.B.:

« ausfiihrende Teiltétigkeiten (z.B. Bedienen von Arbeitsmit-
teln, wie etwa Maschinen, Rechnern u. dgl.),

« aufgabenvorbereitende Teiltédtigkeiten (z.B. Planen von
Arbeitsabldufen, Einrichten von Maschinen, Vorbereiten von
Computerldufen),

+ kontrollierende Teiltitigkeiten (z.B. Uberwachen, Priifen,
Beeinflussung von Abldufen oder Prozessen durch geziel-
te ,,Eingriffe®),

* prozeBsichernde Teiltétigkeiten (vor allem Vorbeugung und
Behebung von Stdrungen),

« organisierende Teiltdtigkeiten (insbesondere Abstimmung
der Aufgabenbearbeitung bei Team- bzw. Gruppenarbeit).

* nachbereitende Teiltétigkeiten (z.B. ,,Runterfahren®,
Wartung, Pflege von Anlagen, Maschinen etc., Korrektur
lesen, ,,Nacharbeit*).

Diese Merkmale sind entsprechend dem Prinzip ,, vollstindi-
ger Tdtigkeiten* (vs. partialisierte Tétigkeiten) zugleich cha-
rakteristisch fiir den Grad der Komplexitdt und Geschlossen-
heit von Arbeitsaufgaben.

3. Beschaffenheit von Titigkeitsanforderungen

Tatigkeits- oder Arbeitsanforderungen beschreiben, was vom
Menschen getan (,,gemacht) werden soll oder muf}, um ge-
stellte Aufgaben zu erfiillen.

Die Beschreibung von Titigkeitsanforderungen hat sich mitt-
lerweile auf im wesentlichen zwei (unterschiedliche) Bezugs-
systeme reduziert:

In dem einen Falle wird mehr auf den Menschen selbst bzw.
auf seine ,,Ausstattung* Bezug genommen, und unter
Tétigkeitsanforderungen werden die zur Aufgabenerfiillung
notwendigen Allgemeinfunktionen, wie Denkvermdgen,
Vorstellungsvermodgen usw. sowie bestimmte Fihigkeiten und
Eigenschaften, wie z.B. Merkfahigkeit, Beurteilungsfahigkeit,
Geschicklichkeit, VerldBlichkeit, Strebsamkeit, Geselligkeit
und vieles andere mehr verstanden. Dieses Verstdndnis von
Tatigkeitsanforderungen fiihrt zu einer Reihe theoretischer
und methodischer Probleme, die auch gegenwirtig noch un-
zureichend geldst sind.

In dem anderen Falle wird mehr auf die Arbeitstitigkeit des
Menschen abgehoben und unter Tétigkeitsanforderungen wer-
den i.S. von Tatigkeitserfordernissen die fiir die Aufgaben-
erfiillung notwendigen (oder erforderlichen) geistigen Opera-
tionen, manuellen Verrichtungen und Verhaltensweisen, die
der Betreffende unter gegebenen sachlichen und sozialen
Bedingungen realisieren muf, verstanden. Diese Auffassung
von Tétigkeitsanforderungen (gewissermal3en als Soll-Tatig-
keiten) hat sich, vor allem in den Arbeitswissenschaften, zu-
nehmend durchgesetzt.

Folgende methodische Vorgehensweisen sind méglich:

l.) Fiir die Erfassung von Téatigkeitsanforderungen kénnen
als orientierende Verfahren beispielsweise der PAQ (,,Position
Analysis Questionnaire® von McCormick u.a. 1969) sowie der
FAA (,,Fragebogen Arbeits-Analyse” von Frieling und Hoyos
1978) herangezogen werden.

2.) Neben diesen ausgearbeiteten ,,fertigen™ Verfahren exi-
stieren theoriegeleitete Analyseprozeduren (vgl. zsf. Matern

MittAB 4/94

1983), die auf der Grundlage von Beobachtungsinterviews ei-
ne Beschreibung von Tétigkeitsanforderungen beispielswei-
se entlang folgender Hauptdimensionen ermdglichen:

- Arten erforderlicher kognitiver Leistungen (bzw. geistiger
Operationen):

- Orientierungsleistungen (Arten aufzunehmender, zu erken-
nender und zuzuordnender Signale bzw. Anzeigen),

- Kontroll- und Priifoperationen bei der Vorbereitung und
Ausfithrung von Arbeitstitigkeiten,

- Entschliisseln und Umsetzen von Informationen,

- vorstellungsméBiges Nachvollziehen vorgegebener Daten
und Parameter,

- Beurteilen und vergleichendes Bewerten verschiedener
Prozef3-, Arbeitsmittel- und Produktzustinde,

- kalkulierendes Auswéhlen und Festlegungen (Entscheidun-
gen) treffen,

- Bereiche zu aktualisierenden Wissens,

- Planen kiinftiger Tatigkeiten oder Handlungen;

- Arten erforderlicher manueller Verrichtungen,

- objektive Freiheitsgrade zu unterschiedlichem, aufgaben
bezogenem Handeln.

Aus der Anzahl (inhaltlich unterschiedlicher) kognitiver
Leistungen je Kategorie sowie unter Beriicksichtigung der
Arten manueller Verrichtungen werden durch Summenbildung
Anforderungsprofile abgeleitet. Derartige Profile kénnen ent-
weder global fiir die Arbeitstitigkeit insgesamt oder differen-
zierter fiir einzelne Téatigkeitsabschnitte erstellt werden, so daf3
Profilvergleiche bei unterschiedlicher Gliederungstiefe mog-
lich sind. Verhaltensanforderungen kénnen mit beriicksich-
tigt werden.

3.) Eine weitere Moglichkeit, Tatigkeitsanforderungen zu er-
mitteln, besteht in der Erfassung von Arbeitsfunktionen. Bei
diesen handelt es sich um die im Rahmen der Funktionsteilung
zwischen Mensch und Arbeitsmittel (sowie der Arbeitsteilung
zwischen verschiedenen Menschen) dem Betreffenden zur
Ausfiihrung obliegenden Funktionen.

Da die Auflistung von Arbeitsfunktionen also angibt, was der
Mensch im einzelnen tun soll, kénnen diese Funktionen ge-
wissermafen auch als Téatigkeitsanforderungen verstan-
den werden, und zwar mit dem Vorteil, da3 (z.B. ingenieur-
wissenschaftliche) Vertreter aus der betrieblichen Praxis mit
Arbeitsfunktionen eine wesentlich groflere Umgangserfahrung
haben (und folglich auch bessere Kooperationspartner im
Rahmen arbeitswissenschaftlicher Untersuchungen sind).

Arbeitsfunktionen sind inhaltlich stets durch denjenigen
Arbeitsproze3 geprigt, dem sie entstammen. So kénnen bei-
spielsweise zu dem Funktionkomplex , Ausfiihren von
Korrekturen bei einem NC-Maschinen-System in der
Metallindustrie je nach Automatisierungsgrad und Art der
Arbeitsteilung u.a. folgende Arbeitsfunktionen gehoren:

- Auswertung von Werkstatt- und Parameterzeichnungen,

- Auswertung von Me@protokollen und von Angaben zur
Werkzeugvoreinstellung,

- Erkennung von Maflabweichungen,

- selektive Standzeitiiberwachung,

- Wechsel voreingestellter Werkzeuge im WZ-Speicher,

- Werkzeuglistenénderung,

- Nachstellung von Werkzeugen,

- Voreinstellung kompletter Werkzeug-Sitze,

- Festwertbestimmung,

- Unterprogramménderung.
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Da beispielsweise die Arbeitsaufgaben von hoch qualifizier-
ten Facharbeitern bei derartigen Maschinensystemen mehrere
Funktionskomplexe umfassen, konnen durchaus 60 bis 70
Arbeitsfunktionen auftreten und folglich auch zur
Charakterisierung erforderlich sein, die durch Arbeitsanalysen,
nicht jedoch allein durch Befragungen zu erfassen sind.

Die Spezifitit derartiger Funktionen ermdglicht einerseits ei-
ne hinreichend genaue prozeBbezogene Erfassung von
Tatigkeitsanforderungen, erschwert aber andererseits prozel3-
iibergreifende Verallgemeinerungen.

Innerhalb dhnlicher Arbeitsprozesse (z.B. Arbeitsprozesse im
Bereich der Klasse von Bedientitigkeiten oder der Klasse von
Montagetitigkeiten etwa im Maschinenbau) sind jedoch recht
genaue qualitative und quantitative Vergleiche moglich. Dies
wird dadurch erreicht, daB3 sich Arbeitsfunktionen gut skalie-
ren lassen (z.B. hinsichtlich der relevanten Dimension
,Kompliziertheitsgrad) und auch nach Umfang, zeitlicher
Lage, Dauer sowie Auftrittshdufigkeit ziemlich genau erfaf3-
bar sind (vgl. Plath u.a. 1988, 1989).

Mittels Analysen von (Arbeits,-)Anforderungen, und zwar
sowohl 1.S. von Titigkeitserfordernissen als auch auf der
Basis von Arbeitsfunktionen, kann also folgendes erfaf3t
werden:

- Die Arten und Inhalte geforderter geistiger und manueller
Leistungen,

- die Vielseitigkeit oder Einseitigkeit erforderlicher Lei
stungen,

- der,,Grad* des Wechsels, der Uberlagerung und Gleich
zeitigkeit sowie das AusmalR der zeitlichen Verdichtung oder
Verdiinnung geforderter geistiger und manueller Leistungen
und damit

- das eventuelle Vorkommen von Aktivititsstauungen,

- das Vorhandensein von Moéglichkeiten zur Nutzung und
Entwicklung wesentlicher Fihigkeiten sowie

- die Entstehungswahrscheinlichkeit negativer Beanspru
chungsfolgen (u.a. Ermiidung, Monotonie, Stref3).

4. Individuelle Leistungsvoraussetzungen

,Leistungsvoraussetzungen® bezeichnen als Sammelbegriff
alle diejenigen korperlichen und psychischen Bedingungen
habitueller und aktueller Art, die der Mensch bei der forde-
rungsgerechten Bearbeitung gestellter Arbeitsaufgaben bzw.
bei der Ausfithrung von Arbeitstétigkeiten einsetzt.

Die Differenzierung von Leistungsvoraussetzungen nach
,,Leistungsbefahigung®, ,,Leistungsbereitschaft und ,,psycho-
physischem Zustand“ (vgl. 5.2.2.1.1) ist eine grobe Verein-
fachung tatsdchlich wirksamer psychischer sowie somatischer
Prozesse und Eigenschaften. Derartige Vereinfachungen sind
jedoch in dem MafRe niitzlich, in dem es in vertretbarer Weise
gelingt, die (theoretischen und methodischen) Schwierigkeiten
der Erfassung von Leistungsvoraussetzungen zu reduzieren.

1.) Die Erfassung bzw. Beschreibung der Leistungsbefihi-
gung (die zum Teil auch, allerdings mit Unscharfen in
Gegenstand und Bezug, der Eignung zugerechnet wird) er-
folgt nach wie vor und je nach Anliegen ebenso mit recht glo-
balen Dimensionen wie auch mit relativ fein abgestuften
Merkmalen:

- Im Rahmen gesellschafts- oder sozialwissenschaftlich re-

levanter Fragestellungen, insbesondere auch auf der Ebene der
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, ist es iiblich, die
Leistungsbefahigung quasi en bloc durch globale Angaben
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zum formalen Schul- sowie insbesondere zum Berufsab-
schlufl (bzw. zur beruflichen Stellung) zu umschreiben, wie
z.B.:

Schulabschluf3:

* Grund- bzw. Hauptschulabschluf3.

«. Real- bzw. Mittelschulabschluf3,

» Fachhochschulreife,

* Abitur als fachgebundene Hochschulreife,
Abitur als allgemeine Hochschulreife,

BerufsabschluB bzw. berufliche Stellung:
* ungelernter Arbeiter,
* angelernter Arbeiter,
* Facharbeiter,
* Vorarbeiter
* Meister,
 Fachschulabschluf3,
» Fachhochschulabschluf3,
» Hochschulabschluf3.

Hiermit werden sicherlich ,,Qualitdts- und Quantititsabstu-
fungen® einer allgemeinen Leistungsbefdhigung zum
Ausdruck gebracht, worum es sich dabei jedoch inhaltlich han-
delt, inwieweit sich Leistungsbefahigungen (etwa in Form von
Eignung) und Anforderungen entsprechen (vgl. z.B. Schneider
1994), ob Uber- oder Unterforderung oder Unterwertigkeit
beim ,,beruflichen* Einsatz vorliegt (vgl. z.B. Hesse und
Filthuth 1993) und woran sich dies alles erweist, 148t sich nicht
mit hinreichender Sicherheit feststellen.

Dies liegt im wesentlichen daran, dafl das tatsdchliche
,»Wissen“ und ,,Konnen* (als Kernbestandteile der Leistungs-
befdhigung), die real auftretenden und zu bewiltigenden
Arbeitsantbrderungen und die Relation zwischen Befdhigun-
gen und Anforderungen, nicht in der erforderlichen
Analysetiefe bekannt sind.

- Bei Untersuchungen auf betrieblicher Ebene werden eben-
falls Ansétze verfolgt, welche nicht die Leistungsbefdhigung
selbst zu ermitteln versuchen, sondern deren Effekte in Form
des Bewiltigungsumfangs von Arbeitsfunktionen (vgl. zu den
Arbeitsfunktionen den vorhergehenden Pkt. 3: Beschaffenheit
von Tétigkeitsanforderungen).

Dazu wird fiir alle Arbeitsfunktionen, die im Aufgabenbereich
der betreffenden Arbeitskrifte vorkommen, der Grad deren
Beherrschung durch jede Person in skalierter Form erfaf3t.
Diese Skalierungergebnisse konnen durch Arbeitsstudien (im
ganzen oder auch selektiv) iiberpriift werden.

Sodann erfolgt ein Vergleich des Beherrschungsgrades mit
dem ebenfalls skalierten Kompliziertheitsgrad der Arbeits-
funktionen, aus dem sich mit hinreichender Sicherheit ergibt,
fiir welche der zu beherrschenden Funktionen in welchem
Umfang noch weitere Lern- bzw. Bildungserfordernisse be-
stehen (zu Beispielen aus empirischen Untersuchungen vgl.
Plath u.a. 1988, 1989).

Wenngleich auch bei diesem methodischen Vorgehen nur im-
manente und globale Beziehungen zu Leistungsbefdhigungen
und Arbeitsanforderungen bestehen, diirfte der praktische
Nutzen aus der Sicht betrieblicher Fragestellungen dennoch
betrichtlich sein. Der Grund hierfiir besteht in der Differen-
zierungsgenauigkeit dessen, was ,,gekonnt™ und was ,,nicht
gekonnt™ wird (vgl. Abb.l) und den sich daraus ergebenden
Hinweisen auf im einzelnen recht genau umschreibbare Quali-
fikationsdefizite bzw. noch zu vermittelnde Qualifikations-
inhalte sowie ggf. auch auf zu erwartende Beanspruchungen.
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Abbildung 1: Beurteilung des Grades der Beherrschung von Arbeitsfunktionen in einem flexiblen Maschinensystem

(aus Plath, Plicht, Torke 1988)

Technolog. Funktionskomplex: Sicherung einer qualititsgerechten WS-Vorbereitung und -fertigung

Arbeitsfunktionen

Kompliziertheitsgrad  |Kénnen Grad der Beherrschung — Stufen —
Technol. ~ Stufen — zlele AR AR2 AK3
Teilkomplex N, 1234567 809<ldl<|]T234567809/12345867809|7123456789
1
—Vorbereitung 2
des Werksticks | 3 R [=5 s
— Werkstiick- 4 ] ]
|_spannung 5
- Beurteilung 6
der Qualitat 7
der WS-Bear- 8
beitung 9
10 |
11
12 ]
13
14 i
15
16
17
— Ausfiihren 18 | | |
von Korrekturen | 19 MEIE
20 || %
21 ] ] |
22 MBI
23 x |
24 ® [ %

: Arbeitsfunktionen der 1. Einarbeitungsphase
: Arbeitsfunktionen der 2. Einarbeitungsphase
: Arbeitsfunktionen der 3. Einarbeitungsphase

i

: Grad der Beherrschung

Um wieviel informativer dieses methodische Vorgehen bei-
spielsweise gegeniiber dem erstgenannten bereits ist, zeigt sich
schon daran, daf} die auf Abb. 1 dargestellten Arbeitskrifte
(AK 1 bis 3) zwar vergleichbare Schul- und Berufsabschliisse
haben, deren Beherrschung identischer Arbeitsfunktionen je-
doch erhebliche Unterschiede aufweist (insbesondere AK 1
und 2 gegeniiber AK 3). Ahnliche Analysebefunde wiren i.S.
eines ,,Bausteins* auch fiir die Beurteilung des zumutbaren
Verweisungsberufes von weitaus groBerer Relevanz als
Ergebnisse auf der Basis des wahrscheinlich zu groben
Kriteriums ,,Bildungsabschluf3.

— Ein weiterer Ansatz, bei dem nicht die Leistungsbefahigung
selbst erfaB3t wird, ist in der Differenzierung derjenigen
Anforderungen zu sehen, die besonders wenig zur (personlich-
keits- und gesundheitsforderlichen) Nutzung und Weiterent-
wicklung der Befdhigung beitragen, sondern gehduft im
Kontext mit Dequalifizierungserscheinungen und teilweise so-
gar mit Befindensbeeintrdchtigungen auftreten (vgl. z.B.
Hackman und Oldham 1974; Gardell 1977; Frese u.a. 1978;
Karasek 1979; Hacker 1984; Volpert 1987). Dazu gehdren u.a.:

+ gehduftes Auftreten manueller (sensumotorischer) Opera-
tionen mit festgelegten Bewegungsmustern, (maschinell)
vorgegebenem Arbeitstempo und Zeitdruck,

striktes Einhalten vorgegebener und detailliert festgelegter
Arbeitsmethoden.

+ permanentes Wiederholen in dichter Folge auftretender
gleichartiger Verrichtungen,

stindiges Aufrechterhalten hoher Aufmerksamkeit bei feh-
lenden oder auch geringen Moglichkeiten kognitiver
Informationsverarbeitung sowie insbesondere bei nicht vor
hersehbaren und evtl. noch selten auftretenden Signalen bzw.
Ereignissen mit zudem unmittelbarem Reaktionserfordernis,
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x: Arbeitsfunktionen kénnen noch
nicht realisiert werden

AK: Arbeitskrafte

« fehlende oder nicht ausreichende tétigkeitsinterne und so-
ziale (,,positive” oder ,,negative*) Erfolgsriickmeldung in
der Arbeit,

» unzureichende Moglichkeiten zu sozialen Kontakten im
Arbeitsprozef3.

Diese Merkmale sind mindestens von orientierendem Wert flir
die Beurteilung der Zumutbarkeit von Berufstitigkeiten un-
ter dem Aspekt der Erhaltung von Leistungsbefahigungen bzw.
der Vermeidung von Dequalifikation.

— SchlieBlich sind durchgearbeitete und z.T. auch standardi-
sierte Verfahren verfiigbar, mit deren Hilfe verschiedene
Aspekte der Leistungsbefihigung selbst erfalit werden kon-
nen. Diese Verfahren sind teilweise allerdings nur alters- und
branchenabhingig und nicht in gro3er Breite einsetzbar. Sie
konnen héufig zwar ebenso als Einzel- wie auch als
Gruppenverfahren durchgefiihrt werden, als psychodiagno-
stische Verfahren sind sie jedoch auf die Fahigkeitsermittlung
im Einzelfall orientiert. Dennoch ist eine systematische
Kasuistik, die zu représentativen Stichproben problemspezi-
fischer (nicht grundgesamtheitsbezogener) Art fiihrt, moglich.

Aus der betrdchtlichen Zahl dokumentierter Verfahren, die
alle Mindeststandards teststatistischer Giitekriterien erfiillen,
wiren z.B. folgende in die ndhere Wahl zu ziechen:
,.Differentieller Fahigkeitstest von Horn und Wallasch (1994),
,.Differentieller Wissenstest™ von Jager (1994), ,,Wirtschafts-
kundlicher Bildungstest“ von Beck und Krumm (1994),
,,Praktisch-Technischer-Verstindnistest“ von Amthauer
(1994), ,,Mannheimer Test zur Erfassung des physikalisch-
technischen Problemldsens” von Conrad u.a. (1994),
,,Berufseignungstest (BET)“ von Schmale und Schmidtke
(1994).
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2.) Die Erfassung der Leistungsbereitschafi erfolgt im allge-
meinen nicht en bloc, sondern es wird versucht, wesentliche
Komponenten zu ermitteln. Hierbei nimmt die Motivation
zweifellos eine dominierende Stellung ein, daneben sind
Einstellungen, Interessen, Neigungen, Uberzeugungen, Wert-
vorstellungen, Bediirfnisse u.a. je nach Fragestellung von un-
terschiedlicher Wertigkeit.

Die inhaltliche Bestimmtheit, Uber- und Unterordnungen so-
wie Uberschneidungen dieser Komponenten kénnen hier nicht
erortert werden, stellen aber eine eigentlich gesondert zu be-
handelnde Problematik dar.

Bei der Motivation interessieren im Zusammenhang mit
Berufstitigkeit vornehmlich die Arbeits-, Leistungs- und
Lernmotivation (vgl. dazu die grundlegenden Beitrdge von
Heckhausen 1965, 1967, 1989), wobei hier auf die ersten bei-
den Formen eingeschrinkt und auf Kontroversen zur
Unterscheidung der Formen sowie zur Erfassungsmethodik
nicht eingegangen werden soll (vgl. hierzu Udris 1976).

Ebenso wie bei der Leistungsbefdhigung sind auch bei der
(Arbeits- und Leistungs-)Motivation unterschiedliche metho-
dische Zuginge zu deren Erfassung gebrauchlich:

— Bei Fragestellungen, welche die betriebliche Ebene betref-
fen, sind auch hier Ansétze vorfindbar, die nicht die Motivation
selbst zu erfassen beabsichtigen, sondern mafigebliche
Voraussetzungen ihrer Genese und Wirksamkeit in Form des
sog. tdtigkeitsintemen Motivationspotentials (vgl. Hackman
und Oldham 1974; Herzberg 1966, 1972; Hacker 1984; Gebert
und Rosenstiel 1989). Im Zusammenhang speziell mit der
Leistungsmotivation ist hierflir sinngeméafB auch der Begriff ,,in-
trinsische Motivation * eingefiihrt (vgl. z.B. Neuberger 1978).

Nach Mafigabe der u.a. von den genannten Autoren vorgetra-
genen Untersuchungsergebnisse und Uberlegungen kann von
folgendem ,,Wirkmechanismus® ausgegangen werden: Je mehr
eigene Absichten und Vornahmen zur zielgerichteten
Realisierung von Arbeitstétigkeiten moglich und erforderlich
sind, um so groBer sind auch die Moglichkeiten einer
Motivierung durch Anregungen (,,Anreize*, ,,Valenzen®) aus
der Tatigkeit selbst (titigkeitsbedingte Arbeitsmotivation).

Demgemail lassen z.B. folgende Merkmale der Titigkeit (bzw.
deren Ausfithrungsweise/-bedingungen) eine positive Reakti-
onsbereitschaft erwarten und vermogen eine hohe titigkeits-
bedingte Arbeitsmotivation zu erzeugen:

Eigenstindigkeit von Entscheidungen bei der Weg-/
Mittel- und Methodenwahl in Arbeitsprozessen; Hand
lungsspielraum,

Selbstdndigkeit in Planung, Organisation und Ausfiihrung
von Arbeitstétigkeiten,

Ausfiihrung unterschiedlicher Tétigkeiten 1.S. von Tétig
keitsvielfalt,

Realisierung vollstdndiger Tétigkeiten (vgl. 5.2.2.1.2,
Pkt. 2) auf Grund von Aufgabenkomplexitét und -geschlos-
senheit,

Ausfiihrung bedeutsamer und verantwortungsvoller
Tatigkeiten u.a. mit Einfluf auf die Arbeit, die Sicherheit
oder das Wohlbefinden anderer Personen innerhalb oder
auBerhalb der Organisation,

tatigkeitsinterne (aus der Tétigkeitsausfiihrung selbst resul-
tierende Informationen) und soziale (durch Vorgesetzte oder
Mitarbeiter gegebene Informationen) Riickmeldungen iiber
die Effizienz und Giite der Arbeitsausfiihrung,

* Arbeitskooperation und Kommunikation.
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Je weniger von diesen Merkmalen also in Arbeitsstrukturen
vorhanden sind, als um so geringer ist die tétigkeitsbedingte
Arbeitsmotivierung ,,zu veranschlagen* (und iibrigens auch
die Moglichkeit zur personlichkeitsfordernden intellektuel-
len Tatigkeitsregulation). Damit kann an Hand dieser Merk-
male u.a. beurteilt werden, inwieweit auf Grund der Beschaf-
fenheit von Berufstitigkeiten die (gegeniiber der extrinsischen)
effektivere Form der intrinsischen Motivierung begiinstigt
wird.

Zur Erfassung wesentlicher Komponenten der
Leistungsbereitschaft, wie Motivationen, Interessen, Neigun-
gen u. dgl., sind auch (hinsichtlich ihrer instrumentellen Giite)
gepriifte und zumeist standardisierte Verfahren verfiigbar.
Einige dieser Verfahren seien im folgenden benannt:
,Fragebogen zur Erfassung der allgemeinen habituellen
Leistungsmotiviertheit™ von Ehlers und Merz (1966), Ehlers
(1969), ,,Bildungsmotivationstest (BMT)* von Leiber (1994),
,Personlichkeits- und Interessentest (PIT)*“ von Mittenecker
und Toman (1994), ,,Allgemeiner Interessen-Struktur-Test™
von Eder und Bergmann (1994), ,,Berufs-Interessen-Test II
(BIT I)* von Irle und Allehoff (1994), ,,Neigungs-Struktur-
Test (NST)“ von Keller (1994).

3.) Fiir die Ermittlung des psychophysischen Zustandes lie-
gen (mindestens bei der hier vorgenommenen themenspezifi-
schen Einschrinkung der dem Zustandsbegriff subsumierten
Sachverhalte) ebenfalls groftenteils Untersuchungsmethoden
in Form von Verfahren vor:

- Die ,,allgemeine zentrale Aktiviertheit (AZA) ist bereits
seit langem mittels physiologischer Kriterien sowie psycho-
metrischer Techniken mefbar (vgl. Bartenwerfer 1969;
Frankenhiuser 1969; Rohmert und Luczak 1973; Strasser
1974).

Fiir die Erfassung sog. Korrelate der Aktiviertheit, wie etwa
2Aufmerksamkeit” und ,,Konzentration, liegen standardisier-
te Verfahren vor (z.B. der Konzentrations-Leistungs-Test
(KLT) von Diiker und Lienert 1994, der Konzentrations-
Verlaufs-Test (KVT) von Abels 1994, der Test d2 Aufmerk-
samkeits-Belastungs-Test von Brickenkamp 1994).

- Zur Prifung von ,, vegetativem Status *“ und ,, Gesundheits
zustand ** sind Standardprogramme vorhanden, nach denen die
Betreffenden systematisch durchgecheckt werden konnen.

5. Arbeitsbelastung, Arbeitsbeanspruchung

Zur Beschreibung von Berufstétigkeiten gehort unbedingt auch
die Charakterisierung entstehender Belastungen und Bean-
spruchungen, insbesondere wenn es um die (spéter darzustel-
lende) Beurteilung der Zumutbarkeit geht.

Dabei werden Belastung und Beanspruchung (vereinfacht) in
der Weise unterschieden, da3 es sich bei Belastung um ,,0b-
jektive®, von auflen auf den Menschen einwirkende Gréflen
handelt und bei Beanspruchung um psychophysische bzw. ner-
vale und organismische (Antwort-)Reaktionen des Menschen
auf diese Einwirkungen (vgl. z.B. Rohmert 1977; Hackerund
Richter 1984).

Bei der Beanspruchung wiederum ist es sinnvoll, in
Abhingigkeit vom Tétigkeitstyp zwischen physischer und
psychischer Beanspruchung zu unterscheiden und bei
der psychischen Beanspruchung zwischen Inanspruch-
nahme (,,Ausgefiilltsein®) und Verausgabung (,,Aufwand
treiben®).
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Beanspruchung entsteht, sobald eine Arbeitstitigkeit, die im
allgemeinen unter normativem Bezug erfolgt und daher eine
Leistung ist, ausgefiihrt wird. M.a.W.: Beanspruchung ist ein
die Arbeitstitigkeit begleitender Vorgang.

Dies ist unkritisch, sobald und solange Normalbeanspruchung
vorliegt. Sie ist in Anlehnung an eine Richtlinie der World
Health Organisation (WHO) immer dann anzunehmen, wenn
der Arbeitende die betreffende Tatigkeit bei Wohlbefinden und
bei Forderung seiner Personlichkeit schidigungsfrei ein
Berufsleben lang ausflihren kann und in der arbeitsfreien Zeit
eine erweiterte Reproduktion gewdhrleistet ist. In diesem Falle
ist Beanspruchung und die hiermit verbundene Aktivierung
eine wesentliche Grundlage fiir Gesundheit und Leistungs-
fahigkeit als ,,positiv zu bewertender Beanspruchungsfolgen.

Beanspruchung wird aber dann zur kritischen Gréf3e, wenn es
zur Fehlbeanspruchung kommt. Wihrend physische Fehlbe-
anspruchung zumeist erkennbar ist, besitzt der Mensch fiir
psychische Fehlbeanspruchung, insbesondere die Uberforde-
rung betreffend, offensichtlich keine (zuverldssigen) Warn-
mechanismen, so da} hier die Gefahr plotzlich auftretender
starker Beeintrdchtigungen, nicht selten mit Krankheitswert,
besteht (vgl. z.B. Straub 1968; Hacker und Richter 1984).

Zudem kann psychische Fehlbeanspruchung in folgenden
Varianten auftreten:

- Fehlbeanspruchung durch geistige Uberforderung

« quantitative Uberforderung: die Titigkeitsanforderungen
sind pro Zeiteinheit zu hoch oder zu umfangreich; bei
stirkerer Auspragung kann Arbeit unter Zeitdruck auf
treten; dominierende Beanspruchungsfolgen sind psychi-
sche Ermiidung und bei Zeitdruck (auch bei hohem
Verantwortungsdruck und hohen Bewéltigungsrisiken)
Stref3.

» qualitative Uberforderung: die Anforderungen haben (un-
abhingig von der Zeitkomponente) eine zu hohe Kom-
plexitit und Kompliziertheit; dominierende Beanspru-
chungsfolgen sind psychische Ermiidung und unter be
stimmten Bedingungen auch Stref3.

- Fehlbeanspruchung durch geistige Unterfordemng
* quantitative Unterforderung: die Tétigkeitsanforderungen
treten mit groen Intervallzeiten und dadurch selten auf;
dominierende Beanspruchungsfolgen sind z.T. erhebli-
che Vigilanzschwankungen und hiufig auch Mono
toniezustdnde.
qualitative Unterforderung: die Anforderungen bestehen
aus einformig-gleichbleibenden, sich haufig identisch
wiederholenden Arbeitsoperationen bei zugleich gerin-
gen Moglichkeiten zur Nutzung kognitiver Féhigkeiten;
dominierende Beanspruchungsfolgen sind Monotonie
zustdnde und nicht selten auch Zustdnde psychischer
Sattigung.

Zur Erfassung von Belastung und Beanspruchung sowie von
(negativen) Beanspruchungsfolgen, wie Ermiidung, Monoto-
niezustinde, Zustinde psychischer Sittigung, Vigilanz-
schwankungen und Stress sind schon seit geraumer Zeit so-
wohl Mehrmethoden-Ansétze als auch einzelne methodische
Verfahren anwendungsreif entwickelt und bereitgestellt wor-
den (vgl. zsf. Rohmert 1977; Wichmann 1978; Gebert 1981,
Udris 1981b; Hacker und Richter 1984).

6. Zwischenbilanz

Die kriterienmaBige Beschreibung des Ausgangsberufes (ent-
sprechend der zweckorientierten Deskription, vgl. 5.2.2.1.1)

MittAB 4/94

ist in Abhéngigkeit von der Beschreibungsebene (wie
Aufgaben-, Anforderungs-, Tétigkeitsebene), von dem (un-
verzichtbaren) Einbezug zu beriicksichtigender Voraussetzun-
gen und Folgen (wie Leistungsvoraussetzungen sowie
Belastungen und Beanspruchungen) und von den ,,disziplin-
spezifisch (z.B. Arbeitsmarkt- und Berufsforschung,
Soziologie, Arbeitswissenschaft und -psychologie) verwen-
deten Kriterien nur mit unterschiedlicher, aber eben auch nicht
immer hinreichender, ,,Abbildgiite* mdglich.

Die hier zur Erorterung anstehende Problematik des ,,zumut-
baren Verweisungsberufes” unter Beriicksichtigung von
,.Berufsunfahigkeit erfordert jedoch wegen der zu beden-
kenden Konsequenzen auch und gerade fiir den Einzelfall ei-
ne stringente Bearbeitung. Damit sehen sich die mit
,.Berufsforschung befafiten Fachdisziplinen unversehens zu-
gleich auch auf den Priifstand gestellt. Was sich generell da-
bei ergibt, ist das folgende:

Es ist eine ziemlich groe Analysetiefe notwendig, um zu halt-
baren problemangemessenen Aussagen zu kommen. Das er-
fordert den Einsatz einer Methodik, die von der Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung allein nicht ,,gehandhabt® werden kann,
da sie zu groflen Teilen nicht zu deren origindrem Bestand ge-
hort. Wo aber die Nahtstellen einer interdisziplindren
Problembearbeitung liegen miifiten oder auch sollten, ist bis-
her noch unzureichend ausgelotet.

5.2.2.2 Kriterien zur Charakterisierung des Verweisungsbe-
rufes

Die Kriterien zur Beschreibung des Venveisungsberufes miis-
sen notwendigerweise identisch mit denjenigen sein, die zur
Beschreibung des Ausgangsberufes heranzuziehen sind (vgl.
5.2.2.1.2 Pkt. 1 bis Pkt. 5).

Zudem muf} auch die Beschreibungsebene fiir alle relevanten
Dimensionen (wie etwa Aufgaben, Anforderungen, Tétigkei-
ten, individuelle Leistungsvoraussetzungen, Belastungen,
Beanspruchungen) die gleiche sein.

Dies ist die unerldBliche Voraussetzung dafiir, dafl zwischen
Ausgangs- und Verweisungsberuf solche Relationen herge-
stellt werden konnen, die auf allen zugrunde gelegten
Beschreibungsebenen unmittelbare Vergleiche ermdglichen.

So kann z.B. im einfachen Fall eines auf ordinalem Niveau
erfolgenden Profilvergleichs von Tétigkeiten bei Nutzung etwa
des Tétigkeitsbewertungssystems (TBS, vgl. 5.2.2. 1.2, Pkt. 1)
u.a. folgendes festgestellt werden: Art, Zeitanteil und
Haufigkeit vorkommender Teiltdtigkeiten jeweils bei
Ausgangs- und Verweisungsberuf. Dabei ist zugleich zu er-
fassen, ob Dbestimmte Teiltdtigkeiten z.B. beim
Verweisungsberuf nicht vorkommen bzw. erst dort auftreten
und um welche es sich handelt. Des weiteren kann der
Auspragungsgrad auf der jeweiligen Bewertungsdimension
des TBS ermittelt werden. Auf der Basis eines derartigen
Vorgehens konnen Ausgangs- und Verweisungsberuf hinsicht-
lich allerdings nur ihrer inhaltlichen Beschaffenheit auf der
Titigkeitsebene darauf hin gepriift werden, inwieweit sie ein-
ander entsprechen bzw. dhneln.

Erst unter der Voraussetzung derartiger Kldrungen, die auch
iiber Anforderungsanalysen auf der Basis von Arbeitsfunk-
tionen erfolgen konnten (vgl. 5.2.2.1.2, Pkt. 3.3), sind sinn-
voll Fragen danach zu stellen, ob der Verweisungsberuf mit
dem ,,Inventar” vorhandener Leistungsvoraussetzungen (vgl.
5.2.2.1.2, Pkt. 4) ausgeiibt werden kann, ob bzw. welche
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Zusatzqualifikationen erforderlich sind und inwieweit unkri-
tische (oder auch kritische) Belastungen sowie Beanspruchun-
gen (vgl. 5.2.2.1.2, Pkt. 5) auftreten.

Genau in diesem Zusammenhang bediirfte der Sachverhalt der
,, Berufsunfihigkeit einer gesonderten Beriicksichtigung (vgl.
dazu 5.2.2.3).

5.2.2.3 Kriterien zur Bestimmung der ,, Verwandtschaft von
Ausgangs- und Verweisungsberuf

Die Bestimmung der ,,Verwandtschaft“ von Berufen kann
ebenfalls nur auf der Grundlage der gleichen Kriterien erfol-
gen, die bereits fiir die Charakterisierung von Ausgangs- und
Verweisungsberuf herangezogen und erdrtert wurden.

Dabei ergibt sich allerdings zunidchst ein methodisches
Problem der Art, daB3 zusétzlich noch ein ,, Entscheidungs-
kriterium “ vorhanden sein muf3, mit dessen Hilfe ,,verwandt®
von ,,nicht verwandt™ unterscheidbar ist oder gar unterschied-
liche ,,Grade der Verwandtschaft* differenziert werden kon-

Fiir den erstgenannten Fall einer alternativen Entscheidung
konnte mit vielleicht noch vertretbarer Unscharfe die (priif-
statistische) Signifikanz bzw. Nichtsignifikanz von Unter-
schieden zwischen Tatigkeits-, Anforderungs- und Aufgaben-
profilen, zwischen Belastungs- und Beanspruchungsstufen
usw. als Entscheidungskriterium herangezogen werden.

Im zweiten Fall einer Unterscheidung verschiedener
Verwandtschaftsgrade entstehen jedoch wegen der groferen
Differenzierungstiefe weitere methodische Probleme, da ins-
besondere bei abnehmender Ahnlichkeit von Titigkeiten,
Anforderungen usw. kaum noch haltbare Aussagen dariiber
gemacht werden kénnen, ob immer noch oder aber nicht mehr
,»Verwandtschaft“ besteht. Selbst der Einbezug subtiler
Komponenten individueller Leistungsvoraussetzungen, wie
beispielsweise die Transferweite vorhandenen ,,Wissens und
,,Konnens* erbringt keine ausreichende Kldrung. Erforderlich
wiren hier differenzierte Vergleichsuntersuchungen quasi ex-
perimenteller Art mit stringenter Kontrolle mafigeblicher ob-
jektiver und subjektiver Bedingungen. Derartige methodische
Weiterungen, denen nicht routineméBig zu begegnen ist, las-
sen es geraten erscheinen, die vorgenannte Form der alterna-
tiven Entscheidung zu favorisieren.

Des weiteren besteht in diesem Kontext ein gravierendes
Sachproblem, das gleichfalls der Erorterung bedarf. In sozi-
alrechtlichen Uberlegungen wird davon ausgegangen, daB die
Verweigerung der Berufsunfahigkeitsrente u.a. dann zu recht-
fertigen ist, ,wenn dem berufsunfidhig gewordenen
Arbeitnehmer ,verwandte’ Berufe offenstehen* (vgl. Hesse
und Filthuth 1993, S. 540).

Wird die durchaus auch problematische Teilaussage beziig-
lich der ,offenstechenden Berufe* im hier verfolgten
Argumentationszusammenhang bewuf3t auBer Betracht ge-
lassen, so ergibt sich dennoch folgendes: Wenn der
Ausgangsberuf auf Grund von Berufsunféhigkeit nicht mehr
ausgetibt werden kann, dann kann ein Verweisungsberuf um
so weniger ausgeiibt werden, je ,,verwandter” er dem
Ausgangsberuf ist, da dann die ,,gleiche Indikation* vorliegt.
Ein nur ,entfernt verwandter Verweisungsberuf konnte zwar
moglicherweise das Problem der Berufsunfihigkeit beziiglich
des Ausgangsberufes umgehen, er konnte aber wohl auch nicht
ausgelibt werden, weil dann die vorhandenen Leistungsvor-
aussetzungen zunichst sicherlich unzureichend wiren.
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Im iibrigen ist die weit verbreitete Annahme, bei sog. einfa-
chen Arbeiten seien die Téatigkeitsanforderungen in etwa ver-
gleichbar, zumeist nicht zutreffend. Beispielsweise ist die,
durchaus auch fiir Angelernte (fallweise eventuell auch fiir
Ungelernte) vorgesehene, ,.einfache™ Tétigkeit des Aufspan-
nens eines prismatischen Werkstiickes, das danach einer geo-
metrie- und achsengerechten Fertigung zugefiihrt wird, an-
forderungsanalytisch grundverschieden von der ebenfalls ,,ein-
fachen® Tétigkeit der Reinigung eines Industriebehélters.

Die Konsequenz hieraus ist, daf3 mittels der bereits genannten
(bzw. im néchsten Abschnitt noch zu benennenden) Kriterien
und Verfahren ein mehrstufiges Priifverfahren realisiert wer-
den miifite, um die Moglichkeiten einer beruflichen Verweis-
barkeit (unter Beriicksichtigung der Berufsunfahigkeit) abzu-
kléren. Ein derartiges Priifverfahren konnte, grob umrissen,
aus folgenden Stufen bestehen:

- Ermittlung des Anforderungs- und (oder) Tatigkeitsprofils
sowie von Belastung und (wenn moglich) von Beanspru-
chung beim Ausgangsberuf (bzw. bei den Aufgaben des
Ausgangsberufes),

- Ermittlung derjenigen Komponenten individueller Lei-
stungsvoraussetzungen, die wegen Berufsunfihigkeit nicht
mehr (Leistungsdefizit) bzw. noch (Leistungsrest) verflig
bar sind,

- Differenzierung jener Anforderungen oder Téatigkeitsinhalte
(beim Ausgangsberuf), die auf Grund von Leistungsdefi-
ziten nicht mehr realisierbar sind,

- Ermittlung von Anforderungs- und (oder) Tétigkeitspro-
fil(en) sowie von Belastungen bei dem (den) moglichen
Verweisungsberuf(en),

- Uberpriifung der Profile des Verweisungsberufes auf das
Vorhandensein solcher Anforderungen oder Tétigkeitsin-
halte, die bereits beim Ausgangsberuf vorhanden waren und
entsprechend den Leistungsdefiziten noch bzw. nicht mehr
realisierbar sind oder die neu auftreten und die gleichfalls
noch bzw. nicht mehr bzw. nur nach Zusatzqualifikation,
die aus ,,subjektiven* und ,,objektiven* Griinden auch er
worben werden kann, ausfithrbar sind,

- Bewertung und ,,Bilanzierung* aller fiir und gegen die be-
rufliche Verweisbarkeit sprechenden Faktoren und metho-
disch begriindbare sowie daher auch nachvollziehbare
Ableitung entweder deren ,Rechtfertigung oder
wZuriickweisung®. In diese methodisch-empirisch gestiitz-
te Begriindung ist auch die von Hesse und Filthuth (1993,
S. 534) aufgeworfene Frage mit einzubeziehen, ob ,,der
Verweisberuf in den verschiedenen Dimensionen der
Beruflichkeit als Aquivalent fiir den bislang ausgeiibten
Beruf betrachtet werden kann“ oder ob evtl. auch ein ,,ge-
geniiber Art. 12 GG nicht zu rechtfertigender Zwang zum
Berufswechsel unterlaufen konnte.

Dieses Vorgehen ist insofern mit Restriktionen behaftet, als
von der Annahme ausgegangen werden muf}, dafl der
Ausgangsberuf (verstanden als letzte Arbeitsstelle, letzte be-
rufliche Tatigkeit, letzte Beschéftigung, letzte Position usw.)
und der Verweisungsberuf (verstanden als mdglicherweise
kiinftige Arbeitsstelle, kiinftige berufliche Tétigkeit usw.),
ebenso wie die von Berufsunfahigkeit betroffene Person, be-
nannt werden konnen. Diese Annahme gilt iibrigens auch fiir
samtliche vorgenannten methodischen Prozeduren. Sofern diese
Annahme nicht gemacht werden kann, miiite mit
Analogisierungen gearbeitet werden, was die methodischen
Unsicherheiten z.T. erheblich vergroBert oder auch die
Ergebnisgewinnung teilweise sogar blockiert (vgl. hierzu auch
den instruktiven Beitrag von Schimanski 1991).
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Ob statt dessen ,,als erster Entscheidungsschritt* ein Vorgehen
moglich ist, in dem ,als ,verwandt’ zu verstehende
Positionen® ... ,durch das Einkommen,... die tatsdchlich
erworbenen und verwerteten Qualifikationen und... die
Stellung in der Hierarchie definiert” werden konnen (vgl.
Hesse und Filthuth 1993, S. 539), muf3 auch beziiglich der
von den zitierten Autoren vorgeschlagenen weiteren Prozedur
der Behandlung dieser Merkmale vorerst fraglich bleiben. Dies
vor allem auch deshalb, weil Qualifikationen an formalen
Berufsabschliissen oder beruflichen Stellungen festgemacht
werden und dann ebensowenig Bezug zu wirklichen Inhalten
von Berufen haben, wie die anderen Merkmale ohnehin auch
schon.

5.2.2.4 Kriterien zur Bestimmung der Zumutbarkeit

Die Frage der Zumutbarkeit kann auf verschiedenen Ebenen
mit unterschiedlichen ,,Bezugssystemen* gestellt werden.

So wurde z.B. im Rahmen der ,, Zurnutbarkeits-Anordnung *
der Bundesanstalt fiir Arbeit die immer wieder diskutierte
Festlegung getroffen, welche Arbeit unter welchen Bedingun-
gen ein Arbeitsloser anzunehmen hat, damit er nicht den
Anspruch auf Arbeitslosengeld verliert. Obgleich es hierbei
nicht vordergriindig um die Thematik des Verweisungsberu-
fes geht, wird doch ein generelles Problem deutlich: Schon
die Art und Weise, wie diese Anordnung diskutiert wird (von
Verschirfung bis zu volligem Wegfall), 146t erkennen, dal3 es
sich hier bei der Bestimmung der Zumutbarkeit nicht um ei-
nigermafBen stringente KenngroBen handeln kann, sondern um
gesellschaftlich vermittelte Setzungen, die je nach ,,volkswirt-
schaftlicher Notwendigkeit* sicherlich auch durch ,,Mehrheits-
beschlu3* verdndert werden konnten, soweit dem nicht Art.
12 GG entgegensteht (vgl. Hesse und Filthuth 1993, S. 539).

Eine in dhnlicher Weise auf der ,, Opinio communis* beru-
hende Auffassung iiber Zumutbarkeit liegt derzeit auch auf ei-
ner anderen Ebene vor, ndmlich wenn es um die Frage geht,
ob der Verweisungsberuf ,,mit einem ,spiirbaren und unzu-
mutbaren sozialen Abstieg® verbunden wire* oder ob er ,,die
,Lebensstellung* eines Erwerbstitigen oder die ,,Wertscht-
zung™ des Berufes (Hesse und Filthuth 1993, S. 536f.) herab-
setze. Dabei bestiinde das Problem, daf} ,,ein Malistab fiir die
noch zumutbare Verschlechterung zu finden waére®.
Gegenwartig gédbe es jedoch noch oft ,,Anlal zum Streit {iber
die Zumutbarkeit“ eines Verweisungsberufes (ebd., S. 537).

Derartige Komplikationen, dafl Zumutbarkeit als ,,Beschluf3-
sache oder auch als ,,Streitfall“ zum Gegenstand einer wie
auch immer gearteten Diskussion zu werden vermag, lassen
sich in dem MaBe reduzieren, in dem es gelingt, eine strin-
gente Bewertungsmethodik anzuwenden. Deren Grundlage
miifite ein Bewertungssystem sein, welches in einer hierarchi-
schen Anordnung aufeinander bezogene und sich wechselsei-
tig stiitzende Kriterien enthilt, die hinsichtlich der wirtschaft-
lichen, sozialen und personalen Folgen ihrer Nichteinhaltung
gepriift wurden.

Ein solches Bewertungssystem, das Arbeits- bzw. Berufstitig-
keiten nach ihrer Ausfiihrbarkeit, Schddigungslosigkeit,
Beeintriichtigungslosigkeit und Personlichkeitsforderlichkeit
beurteilt und denen gerade ein Verweisungsberuf in erster Linie
und unbeschadet weiterer gesellschaftlich fraglos notwendi-
ger Bewertungsmerkmale geniligen muB, ist unter kritischer
Aufarbeitung dhnlich intendierter Vorschldge von Rohmert-
und Luczak (1973), Schmidtke (1965. 1976), Landau und
Rohmert (1981), von DIN-Festlegungen (z.B. DIN 33400:
Gestalten von Arbeitssystemen nach arbeitswissenschaftli-

Ubersicht 4: Rahmenkonzept eines hierarchischen Systems zur Bewertung der ,,Zumutbarkeit* von Arbeits- bzw. Berufstiitigkeiten
(sowie von MaBlnahmen der Arbeitsgestaltung; in Anlehnung an Hacker, 1984),

Erliuterung: MAK: Maximale-Arbeitsplatz-Konzentration von Stiuben, Gasen, Didmpfen usw. noch niiher zu bezeichnender Art; auch TRK-
Wert genannt (Technische Richtkonzentration): erlaubte Hochstkonzentration am Arbeitsplatz

Bewertungsebenen

Bewertungsdimensionen

Kriterienbereiche

(Beispiele)

Ausfiihrbarkeit ~ uneingeschriinkt

(manuell und

kognitiv) ~ eingeschriinkt, bedingt,

nicht gewiihrleistet

= anthropometrische Kennwerte,

= sinnesphysiologische
Kennwerte,

Kennwerte des Informations-
angebotes und der -nutzung,

Schiidigungslosigkeit ~ gesichert, keine Gesundheitsschiden, « MAK-Werte,

- bedingt gegeben,

— nicht gesichert

Kennziffern fiir Berufs-
krankheiten

Kennziffern fiir Untiille und
Verletzungen von Arbeits-
schutzanordnungen

Beeintriichtigungsfreiheit — gesichert, keine negativen Tiitigkeits-
bzw. Beanspruchungsfolgen,

bedingt gegeben,

- nicht sichergestellt

Personlichkeitsforderlichkeit — moglich, durch Weiterentwicklung
wesentlicher Fihigkeiten
und Einstellungen,

bedingt moglich,

durch Erhaltung . . .
— nicht moglich, da Riickbildung
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psychophysiologische
Kennwerte

.

Kennwerte des Befindens

Leistungskennwerte,

Anteil von Teiltitigkeiten
fiir geistig-produktive
Arbeiten,

* Anteil . . . fiir selbststin-

dige planende Arbeiten,
Umfang erforderlicher
Lernaktivititen
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chen Erkenntnissen) u.a. von Hacker (1984) sowie von Hacker
und Richter (1984) vorgelegt worden.

Aus dem hierarchischen Aufbau eines derartigen Bewertungs-
systems ergeben sich zwei wesentliche Konsequenzen:

Es miissen erstens jeweils hierarchisch untergeordnete
Zumutbarkeitskriterien eingehalten worden sein, bevor iiber-
geordnete Kriterien als erfiillbar gelten konnen. Daher ist, be-
ginnend mit der Bewertung der Ausfiihrbarkeit, die o.g.
Abfolge als verbindlich anzusehen. Wenn also z.B. eine
Tatigkeit zu Gesundheitsschiden fiihrt, ist sie bereits als ,,un-
zumutbar® anzusehen, ohne daf3 das Kriterium ,,Persoénlich-
keitsforderlichkeit (ohne gestaltungsseitige Intervention)
noch erreicht werden konnte. Mit gleicher Wahrscheinlichkeit
wire es aber auch moglich, daf3 eine Tatigkeit ausfiihrbar und
schiadigungslos ist und erst bei dem Merkmal ,,Beeintréchti-
gungslosigkeit™ auffillig wird. Anzustreben ist natiirlich, daf3
Arbeitstitigkeiten nach Mallgabe aller Bewertungsebenen als
zumutbar gelten.

Aus all dem ergibt sich zweitens, dal ein selektives
,,Herausgreifen“ einzelner Bewertungsebenen unzulidssig ist,
weil hierdurch Fehlentscheidungen moglich sind. So kann ei-
ne Tatigkeit mit prinzipiell personlichkeitsforderlicher
Beschaffenheit durchaus auch Uberforderungen setzen, was
nur bei diesbeziiglicher, also ebenenspezifischer (Analyse und)
Bewertung feststellbar ist.

Das Bewertungssystem selbst, das von den Autoren als
Rahmenkonzept verstanden wird und folglich also offen ist
fiir verbesserte Methoden und Verfahren, hat den in Ubersicht
4 dargestellten Aufbau.

Die in der Ubersicht 4 aufgefithrten Bewertungsdimensionen
sind durchweg mit Orientierung an den jeweils empirisch nach-
weisbaren Konsequenzen definiert und durch einzelne, aus un-
terschiedlichen Bereichen stammende Kriterien mit i.d.R.
nachgewiesener Indikatorfunktion operationalisiert.

Fiir viele der Kriterien sind sog. Datenspeicher vorhanden, de-
nen Grenzwerte, kritische Werte u.a. entnommen werden kon-
nen, fir andere sind Methoden oder Verfahren zu deren
Erfassung dargestellt.

Damit kann fiir die benannten Bewertungsebenen angegeben
werden, unter welchen Voraussetzungen eine Arbeits- bzw.
Berufstitigkeit ,,uneingeschrankt®, ,,bedingt” und ,,nicht zu-
mutbar” ist. Dies soll im folgenden an einem der Faktoren, an
denen die Bewertungsebene ,, Beeintréichtigungsfreiheit ver-
ortet ist, ndmlich der arbeitsbedingten Ermiidung (weitere
Faktoren sind z.B. Stress, Monotoniezustinde und Zustdnde
psychischer Sattigung), exemplarisch vertieft werden (vgl.
Ubersicht 5).

Da auch die anderen methodischen Instrumentarien zwei- oder
(wie im vorgestellten Falle) mehrkriteriale Entscheidungs-
grundlagen enthalten, kann seitens der Arbeitswissenschaft
bzw. der Arbeitspsychologie fiir die Bewertungsebenen
,Ausfihrbarkeit”, ,,Schadigungslosigkeit”, ,,Beeintréichti-
gungsfreiheit und ,,Personlichkeitsforderlichkeit eine ent-
weder alternative oder (wie hier) gestufte Beurteilung der
»Zumutbarkeit von Berufstitigkeiten mit betréchtlicher
Stringenz geleistet werden.

Dabei ist zugleich eine hinreichende Praktikabilitit der ein-
zusetzenden Methodik zu konstatieren, da die zugrunde lie-

Ubersicht 5: Beispiel fiir die differentielle Bewertung der ,,Zumutbarkeit* von Arbeits- bzw. Berufstiitigkeiten beziiglich der
Bewertungsebene ,,Beeintrichtigungsfreiheit* sowie im Hinblick auf einen der ebenenspezifischen Faktoren ,,arbeitsbedingte

Ermiidung* (in Anlehnung an Hacker und Richter 1984)
Auspriigungsgrade Leitmerkmale

1) Optimale Leistungsfihigkeit

2) Volle, stabile Kompensation — — Konstanz v. Mittelwert u. Streuung bei Leistungskenngrofien,
— kurzdauernde leichte Auslenkung peripherer psycho-

physiologischer Indikatoren,

I

Stabilitit v. Mittelwert u. Streuung bei Leistungskenngrifien,
— psychophysische Aufwandsindikatoren sind unauffillig,
— Erleben v. Wohlbefinden od. im neutralen Bereich liegend

Bewertung
beeintrichtigungslos,
uneingeschrdankt zumutbar

beeintrichtigunglos,
zumuthar

kompensative Veriinderungen in d. Tétigkeitsstruktur,

— Erleben im neutralen Bereich liegend, keine Befindens-

beeintriichtigungen

3) Labile Kompensation
bei Leistungskenngrélfien,
— griBere Fehlerhiufigkeit,

- wachsende Streuungen, aber noch Stabilitiit von Mittelwerten

nicht beeintrichtigungslos,
bedingt zumuthar
(sofern am Ende der Arb.-schicht

4) Nicht kompensierte, rever-
sible Destabilisierung

5) Linderzeitige, auch
irreversible Destabilisierung
(moglich)
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— Leistungsbeeintriichtigungen werden bewult,
— Ansprechen psychophysiol. Indikatoren zentraler
(Uber-)Aktivierung,
geringe Beeintriichtigungen des Befindens
zusiitzlich zu 3):
— Absinken der mittleren Leistung.
— Instabilitiit zentraler u. vegetativer psycho-physiol. Indikatoren
— Storungen in der Titigkeitsstruktur,
— erhebliche Beeintriichtigungen des Befindens

zusitzlich zu 3) und 4):

— anhaltend gestérte psychophysische Funktionen,

— Starke Storungen in der Tétigkeitsstruktur bis hin zum
Strukturzerfall sowie

- starke Leistungsminderungen

auftretend u. nur geringe Beein-
triichtigung der Freizeit)

beeintrichtigend. als Dauer-
zustand nicht zumutbar

stark beeintriichtigend, Dauer-
schiden nicht auszuschliefien,
unzumutbar
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genden Analyse- und Bewertungsmethoden, dem Prinzip ei-
nes methodischen Stufenkonzeptes folgend, sowohl fiir die
Ebene von weniger aufwendigen screening-Verfahren (,,Sieb*-
bzw. orientierende Verfahren) als auch fiir die Ebene der auf-
wendigeren differenzierenden Verfahren entwickelt worden
sind.

SchlieBlich ist die vorgenannte Biindigkeit der Zumutbarkeits-
beurteilung des weiteren auch dadurch sichergestellt, daB3 die
jeweils ebenenspezifischen Kriterien untereinander sowie iiber
die Ebenen hinausgehend, sachlich begriindete definitive
Beziehungen aufweisen. So 14t sich z.B. empirisch zeigen,
dal3 eine (etwa wegen des Anteils statischer Haltearbeit) nur
bedingt gegebene manuelle Ausfiithrbarkeit, kurzfristig zu
Beeintrachtigungen in Form von ,lokalen* Ermiidungser-
scheinungen fiihrt, langfristig aber i.d.R. durchaus zu
Schiadigungen mit Krankheitswert (z.B. das sog. Schulter-
Arm-Syndrom).

‘

Derartige ,, Kriterien-Konfigurationen“, wie im Beispiel an-
gedeutet, begriinden sowohl konzeptionell als auch empirisch
das hierarchische System zur Bewertung der ,,Zumutbarkeit
von Arbeits- bzw. Berufstitigkeiten, das fiir die Beurteilung
der ,,Zumutbarkeit von Verweisungsberufen fiir ,,berufsun-
fahige* Personen wohl nicht auBer acht gelassen werden
diirfte.

6 Statt einer Zusammenfassung

Die Konfrontation der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung mit
konkreten Problemstellungen aus der Praxis zwang dazu, die
zum Sachverhalt ,,Beruf* vorhandenen Wissensbestinde an-
liegenspezifisch auszuwihlen und zu differenzieren. Dabei
stellte sich sehr bald heraus, daf} ein spezifisches Wissen zu
den durch die Praxis konkret und prézise gestellten Fragen in
Folge zu geringer Kompatibilitit kaum vorhanden war.

Die existierenden bzw. abzuleitenden Aussagen zu
LSubstitution®, ,,Mobilitdt”“ und , Flexibilitdt”“ und deren
Strukturen waren viel zu allgemein, zu unbestimmt und zu we-
nig spezifizierbar, als dafl sie zur Beurteilung etwa der
,,verwandtschaft von Berufen mit ausreichender Beweiskraft
hétten herangezogen werden konnen. Dabei erwiesen sich auch
die zugrunde liegenden Kriterien als zu grob und in ihrer indi-
katorischen Valenz als zu unklar, so dal3 selbst einfache
Vergleiche von Berufen oder Berufstitigkeiten nicht mit hin-
reichender Genauigkeit moglich waren. An die Frage der
~Zumutbarkeit” vergleichbarer Berufe unter den Bedingungen
der Berufsunfihigkeit war eine Anndherung gar nicht moglich.

Dadurch wurde eine Ausweitung des ,,Suchraumes* erforder-
lich, was zur Sichtung von Wissenbestinden aus
Nachbardisziplinen fiihrte. Seit den Arbeiten von Devereux
(1963), Wrong (1963) und Inkeles (1964) ist unstrittig, dafl es
keine Soziologie ohne implizite psychologische und keine
Psychologie ohne implizite soziologische Annahmen gibt.
Deshalb war eine Suchraumausweitung in diese Richtung na-
heliegend. Dabei zeigte sich, da3 eine hinreichend konkrete
Stellungnahme zu den wesentlichsten der aus der Praxis der
Sozialgerichtsbarkeit gestellten Fragen zu ,,Beruf und ,,zu-
mutbarer beruflicher Verweisbarkeit moglich ist. Dal} dies
Konsequenzen fiir die Arbeitsmarkt- und Berufsforschung ha-
ben miifite, ist zu vermuten.

Im Anschlu3 an diese Erfahrungen wird man zumindest da-
von ausgehen miissen, dafl die Beantwortung konkreter
Praxisfragen zum Problemfeld ,,Beruf** sehr hdufig nur im
Nahtstellenbereich von Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
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und anderen Disziplinen mdglich sein wird. Dabei sind Art
und Umfang der jeweils zu leistenden Beitréige noch auszu-
loten.
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