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Sigrid Riger

Tatigkeitsanalysen zur Erhebung beruflicher Bildungsinhalte”

Tatigkeitsanalysen sollten eine der wesentlichen Grundlagen
fir die Entwicklung beruflicher Curricula sein. Das ergibt
sich aus der Forderung der Curriculumforschung, bei der
Curriculumentwicklung an die konkreten Lebenssituationen
anzukniipfen. Akzeptiert man als Ziel der inhaltlichen Reform
der Berufsbildung die wissenschaftsorientierte Qualifizierung
der Aus- und Weiterzubildenden, dann miissen auch die
Kategorien und Methoden, mit denen durch Tatigkeitsanaly-
sen berufliche Bildungsinhalte ermittelt werden, wissen-
schaftlichen Anspriichen geniigen.

Die wichtigsten Anspriiche legt die Autorin in diesem Aufsatz
dar, um im folgenden einige traditionelle arbeitswissen-
schaftliche Autoren daraufhin zu untersuchen, ob die von
ihnen vorgeschlagenen Analyseverfahren den genannten An-
spriichen gerecht werden und damit von Nutzen sind fiir die
Berufsbildungsforschung.

1. Einleitung

Die Reform der beruflichen Bildung wird vor allem auch als
eine inhaltliche, d. h. als eine curriculare Revision verstan-
den[1]. Akzeptiert man die Forderung der Curriculumfor-
schung, bei der Curriculumentwicklung an die konkreten
Lebenssituationen anzukniipfen [2], so ergibt sich die Not-
wendigkeit der Analyse beruflicher Tatigkeiten an Arbeits-
platzen [3] aus der Tatsache, daB menschliche Arbeitskraft an
den Arbeitsplatzen konkret wird.

Akzeptiert man zugleich, daB das Ziel der inhaltlichen
Reform der Berufsbildung eine durchschnittlich bessere, ein-
heitlichere und durchlassigere (wissenschaftsorientierte)
Qualifizierung der Aus- und Weiterzubildenden sein muB,
wenn diesen in Zukunft leichtere Anpassung an und effekti-
vere Einwirkung auf die wirtschaftliche, technische und
soziale Entwicklung ermdglicht werden soll, dann sind hohe
Anspruche an die Aussagekraft von Tatigkeitsanalysen zu
stellen, die neben anderen wichtigen Informationsquellen
und Untersuchungen Grundlage fiir die Entwicklung beruf-
licher Gurricufa sein sollen. Es dirfte sich von selbst verste-
hen, daB diese Anspriche zugleich Ausgangspunkt aller
Uberlegungen zur Konzeption und Konstruktion eines curri-
cular orientierten Tatigkeitsanalyseverfahrens zu sein
haben. Damit ist gleichzeitig gesagt, daB es nach Meinung
der Autorin ein curricular orientiertes, theoretisch einwand-
freies und erprobtes Tatigkeitsanalyseverfahren noch nicht
gibt. Die im Bundesinstitut fir Berufsbildungsforschung von
Walter Ferner angewendete Analysentopologie. , Eine Arbeits-
methode zur Festlegung von Ausbildungselementen und de-
ren Verknupfungen zu Ausbildungseinheiten® [4] bedarf einer
eigenen und eingehenden Untersuchung, inwieweit sie den
in Kapitel 2 dieser Arbeit dargelegten Anspriichen an ein
curricular ausgerichtetes Tatigkeitsanalyseverfahren geniigt.

2. Anspriiche an Grad und Sicherung der Aussagekraft von
Tatigkeitsanalysen zur Ermittlung beruflicher Bildungsinhalte

Die Beschreibung der Arbeitsaufgaben, der Arbeitssituation
und des Arbeitsverhaltens muB so genau sein und unter das

) In der Literatur besteht erhebliche Verwirrung hinsichtlich der Be-
griffe fur die Verfahren zur Untersuchung von Arbeitsplatzen. Die
Bezeichnungen sind: Arbeitsanalyse, Arbeitsplatzanalyse, Arbeitsbe-
schreibung, Tatigkeitsanalyse usw. In den folgenden Ausfiihrungen
wird der Begniff ,Tatigkeitsanalyse“ fur alle Verfahren verwendst, die
auf die Beschreibung der Arbeitsaufgaben einschlieBlich der Arbeits-
becti]ingungen und auf die Bestimmung der Arbeitsanforderungen ge-
richtet sind.

rein duBerlich Sichtbare dringen, daB aus ihr nicht nur die
auf Fertigkeiten und praktische Kenntnisse bezogenen Quali-
fikationsanforderungen abgeleitet, d.h. bestimmt werden
kénnen [5], sondern auch die hinter dem Erscheinungsbild
des Arbeitsplatzes liegenden psychischen Leistungsvoraus-
setzungen, d. h. die intellektuellen und sozialen (extrafunktio-
nalen, prozeBunabhingigen) Anforderungen. Es darf nicht
sein, daB an der Oberflache erscheinende Arbeitsaufgaben
einfach zu Qualifikationsanforderungen umgeminzt werden,
indem den Aufgaben z. B. die Worte ,,das Vermdgen zu* oder
~die Fahigkeit zu“ hinzugefiigt werden [6].

DaB aus Tatigkeitsanalysen die intellektuellen und sozialen
Anforderungen bestimmbar sind, weil ,,. .. Qualifikationen wie
technische Sensibilitdt’ sich nicht losgelést von den Anfor-
derungen der konkreten Tétigkeiten herleiten, sondern mit
der konkreten Tatigkeit verknupft und ilber diese vermittelt
sind“, legen BOEHM u. a. dar [7].

Die Untersuchungen von KERN/SCHUMANN [8], die den
Beweis fiir die Existenz extrafunktionaler Anforderungen im
ArbeitsprozeB gegeben haben, wie auch die allgemeine Er-
fahrung der Nitzlichkeit prozeBunabhéngiger Qualifikationen
reichen nicht aus, die Fragen zu beantworten, an welchen
Produktionsverfahren diese Qualifikationen am besten ge-
lehrt werden, so daB} sie ,ohne gréBere Schwierigkeiten auf
neue Arbeitsbereiche tUbertragen werden kénnen* [9] (Trans-
ferproblematik), wie diese Qualifikationen in Lernziele und
damit in genaue Lernzielbeschreibungen einschlieBlich der
Angabe der Lernbedingungen formuliert werden konnen, ob
es berufs- bzw. tatigkeitsspezifische Unterschiede in Art, Ge-
wicht und Bedeutung extrafunktionaler Anforderungen gibt,
ob, weshalb und in welcher Richtung sich prozeBunabhén-
gige Anforderungen wandeln.

Die Beschreibung der Arbeit muB auch die jeweils verlangte
Genauigkeit in der Ausfihrung von Aufgaben erfassen; des-
gleichen solite die unterschiedliche Bedeutung von Aufgaben
und Qualifikationsanforderungen fiir den ProduktionsprozeB
(Gewichtung) ermittelt werden, d. h. die fir den jeweiligen
Arbeitsplatz typischen Gesamtaufgaben und zentralen Anfor-
derungen.

Wenn Tatigkeitsanalysen im Ergebnis diesen Anspriichen ge-
recht werden sollen, dann miissen insbesondere folgende
methodischen Uberlegungen in die Konzeption und Kon-
struktion eines Analyseverfahrens eingehen oder bei der
Durchiiihrung der Analysen beriicksichtigt werden:

a) Die Beschreibung der Arbeitsaufgaben, der Arbeitssitua-
tion und des Arbeitsverhaltens muB ihrem curricularen
Zweck auch dadurch Rechnung tragen, daB sie curricula-
re Kategorien verwendet.

b) SchlieBt man sich dem Lernzielansatz der Curriculumfor-
schung far die Curriculumentwicklung an, der besagt, daB
alle Lerngegensténde als Lernziele formuliert werden soll-
ten und beim ProzeB der Transformation von Lerngegen-
stdnden in Lernzielformulierungen méglichst wenig ,ver-
lorengehen“ oder durch die Transformation ,hinzuge-
fugt“ werden darf, so muB gesichert sein, daB die fiir die
Lernzielformulierung Verantwortlichen EinfluB haben auf
die Konstruktion und Durchflihrung des Tatigkeitsanalyse-
verfahrens.
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Die unmittelbare Mitwirkung der flir die Lernzielformulie-
rungen Verantwortlichen bei der Entwicklung und Durch-
fuhrung des Tatigkeitsanalyseverfahrens und — umge-
kehrt — der gleiche EinfluB der fir die Entwicklung und
Durchfiihrung des Verfahrens Verantwortlichen auf die For-
mulierungen der Lernziele ist nicht allein eine Forderung
der Curriculumforschung, sondern folgt auch aus den Re-
geln der empirischen Sozialforschung. Danach sollen
Konzeption, Durchfiihrung und Auswertung einer Unter-
suchung vor allem deshalb in den gleichen Hénden liegen,
damit der Gefahr begegnet wird, daB die der Untersu-
chung zugrunde liegenden Intentionen und Kenntnisse
verlorengehen, verwischt cder verzerrt werden.

[

~—

Die theoretischen Annahmen, die der Konzeption und Kon-
struktion eines Analyseverfahrens zugrundetiegen und zur
Auswah! bestimmter Kategorien und Vorgehensweisen ge-
fihrt haben, missen dargelegt und begrindet werden.
Vor allem sind auch die Kriterien fir die Auswahl der zu
untersuchenden Arbeitsplatze offenzulegen. Wird das ver-
sdumt, sind die Ergebnisse der Analyse nicht iberpriifbar.

d

Rowed

Die Auswahl der zu analysierenden Arbeitsplatze sollte
nicht an der traditioneflen und unzulénglichen Berufsklas-
sifizierung fixiert sein, sondern z. B. Kenntnisse und Hy-
pothesen {ber sich neu herausbildende Berufsverwandt-
schaften sowie Erkenntnisse aus Substitutionsanalysen
einbeziehen.

Die Tatigkeitsanalysen sollten sich hauptsdchlich auf die
Beobachtung und Befragung der Arbeitsplatzinhaber
selbst stitzen. Arbeitsvorbereiter, Vorarbeiter, Vorgesetzte
u. &. kénnen die Informationen ergéanzen.

f} Die Konzeption und Konstruktion eines Tatigkeitsanalyse-
verfahrens zur Erhebung von Lerninhalten fUr berufliche
Curricula bedarf der interdisziplindren Zusammenarbeit
von Fachwissenschaftlern (im Sinne von Ingenieurwissen-
schaftiern), Psychologen, Padagogen, Wirtschafts- und
Sozialwissenschaftlern.

e
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3. Zwei unterschiediiche Ansdtze in der Frage der Konzep-
tion und Konstruktion eines Titigkeitsanalyseverfahrens zur
Erhebung beruflicher Bildungsinhalte

Es ist nach Ansicht der Verf. richtig, was VOLPERT zum ge-
genwirtigen Stand der Konzeption und Konstruktion von Ta-
tigkeitsanalyseverfahren zur Erhebung beruflicher Bildungs-
inhalte sagt:

»Es gibt weder geeignete Methoden, die neuen Arbeitsbedin-
gungen und Anforderungen detailliert zu erfassen, noch ist
es bisher gelungen, eindeutige Eignungs- bzw. Qualifika-
tionsmerkmale daraus abzuleiten, diese meBbar zu machen
sowie in Lernziele und Lerninhalte zu transformieren und
hierfliir adaquate Lehrverfahren zu entwickeln® [10].

Trotz der damit bezeichneten allgemeinen methodischen Un-
sicherheit bei der Erfassung von Arbeitsinhalten, Arbeits-
bedingungen und Arbeitsanforderungen zum Zwecke der
Entwicklung beruflicher Curricula, lassen sich jedoch immer-
hin zwei deutliche Ansétze zur Losung dieser Problematik
aufzeigen:

1. Die Vertreter des ersten Ansatzes glauben, daB die fur
ganz andere Zwecke und Ziele (z. B. Lohnfindung, Perso-
nalauslese) als die der Berufshildung konzipierten Instru-
mentarien der Arbeitswissenschaften fiir die Ermittlung
beruflicher Bildungsinhalte nuizbar gemacht werden
kdénnten, wenn sie so modifiziert wiirden, daB sie wesent-
lichen curricularen Anspriichen des Lernzielansatzes ge-
nigten, und wenn die auf wissenschaftsorientierte Berufs-
bildung abzielenden Interessen bei der Konzeption und
Konstruktion des Erhebungsinstrumentariums beriicksich-
tigt wiirden.

Dazu PORNSCHLEGEL: ,Es wird deutlich, daB die iber-
kommenen Instrumentarien der Arbeitswissenschaft noch

der Priifung und Veridnderung unter neuen Perspektiven
bediirfen, mit denen vor allem der AnschiuB an die Curri-
culumforschung gesucht werden muB... Entsprechend
strukturierte Tatigkeitsanalysen werden bei der Entwick-
lung von Kriterien fur die Ordnung beruflicher Bildung ei-
ne wesentliche Rolle tibernehmen missen® [11].

In Kapitel 4 des vorliegenden Beitrags soll dieser Ansatz
insofern weiter verfolgt werden, als dort verschiedene der
erwédhnten | iliberkommenen Instrumentarien der Tatig-
keitsanalyse” zusammenfassend dargestellt und auf ihren
moglichen Nutzen flir die Berufsbildungsforschung hinter-
fragt werden.

2. Die Verireter des zweiten Ansatzes setzen sich bewuBt

von dem erstgenannten ab und behaupten, daB die tradi-
tionellen Instrumentarien der Arbeitswissenschafien durch
bloBe Revision nicht von ihren wesentlichen Mangeln und
ihrer Unzulénglichkeit fir die Berufsbiidungsforschung zu
befreien sind. Die Kategorien der herkOmmlichen Tatig-
keitsanalysen seien im wesentlichen von der Aufgabe ge-
pragt, die Arbeit — losgelost von ihren sozialen und
wechselseitigen Bezligen — an der Oberfldche zu erfas-
sen und sie zum Zwecke der Arbeitsbewertung und Lohn-
findung zu zerstlickeln (zu atomisieren). Die Betrachtung
des Zusammenhangs zwischen den Arbeitselementen fal-
le aus. Der erforderlichen Neukonzeption des Instrumen-
tariums miisse selbstverstandlich ein fundiertes und teil-
weise erst noch zu erarbeitendes handiungstheoretisches
und geselischaftsthecretisches Erklarungsmodell zugrun-
deliegen, das eine qualitative Unterscheidung und Bewer-
fung von Tétigkeitsanforderungen und entsprechenden
Qualifikationen ermdogliche [12].

Im Hinblick darauf, daB fiir den ersten Ansatz noch keine
Konkretisierung oder Arbeitsergebnisse vorliegen, die be-
weisen, daB er wissenschaftlich vertretbar, praktikabel
oder effizient fir die Entwickiung beruflicher Curricula ist,
sollten auf jeden Fall Arbeiten, die den zweiten Ansatz
verfolgen, Unterstiitzung finden. In Kapitel 5 dieser Arbeit
werden die neueren arbeitswissenschaftlichen (arbeits-
psychologischen) und industriesoziologischen Uberle-
gungen zur Tatigkeitsanalyse sowie die empirischen Un-
tersuchungen auf diesem Gebiet, die die Notwendigkeit
handlungs- und geselischaftstheoretischer Erklirungsmo-
delle anerkennen, kurz vorgestellt,

4. Darstellung und Kritik traditioneller Titigkeitsanalysever-
tahren

Die arbeitsanalytischen Verfahren, die ganz speziell flir Zeit-
oder Bewegungsstudien entwickelt worden sind, werden hier
nicht betrachtet. Das Interesse richtet sich vielmehr auf die
in der arbeitswissenschaftlichen Literatur zu findenden
Verfahren, die abzielen auf eine systematische Beschreibung
der an bestimmten Arbeitsplatzen durchzufithrenden Arbeits-
vorgénge und der Anforderungen, die die mit dieser Arbelt
beauftragten Menschen zu erfiillen haben.

Die folgenden Ausfiihrungen beziehen sich hauptséchlich auf
die von DIRKS, MANN, MOLLE, NUTZHORN, RIEDEL,
SCHMIDTKE, SCHMALE, TREBECK und dem Verband fiir Ar-
beitsstudien REFA vorgesteliten Methoden und Kategorien
zur Tatigkeitsanalyse {Arbeitsanalyse) [13].

4. 1 Methoden und Kategorien der Arbeitsbeschreibung

Fir die Sammlung von Informationen iliber Arbeitsvorgédnge
an einem Arbeitsplatz bevorzugen die meisten der genannten
Autoren folgende Methoden:

@® bei vorwiegend korperlicher Arbeit: Beobachtung und
miindliche Befragung des Arbeitenden am Arbeitsplatz,
zusatzlich evtl, auch eigene Ausfiihrung der Arbeit. Bei
Repetitivarbeiten kdnnen mehrere Arbeiter gleichzeitig be-
obachtet und in kurzen Intervallen nacheinander befragt
werden;



ZfB 3/74

Riiger, Tatigkeitsanalysen zur Erhebung beruflicher Bildungsinhalte 17

@ bei vorwiegend ,geistiger” Tatigkeit, deren Ablauf nicht
unmittelbar beobachtet werden kann und bei Tatigkeiten,
die sich iiber eine sehr lange Zeit hinziehen, nicht an ei-
nen festen Ort, an einen bestimmten Ablauf gebunden
sind: schriftliche Befragung mit hoch- und niedrigstruktu-
rierten Passagen (kann von ,Arbeitsbuch” bis ,Multiple-
choice-Fragebogen*“ reichen). In jedem Fall ist die Ergén-
zung durch ein mindliches Interview, mdglichst am Ar-
beitsplatz, nach Meinung der Autoren erforderlich.

Fir die Befragung am Arbeitsplatz werden haufig von den
Autoren technische Hilfsmittel (Kamera, Tonband usw.) emp-
fohlen. Kiirzere und kostensparendere Methoden als die
oben aufgefiihrten (z. B. die Arbeiter in einem Raum zusam-
menrufen und sie dort innerhalb kurzer Zeit Fragebogen aus-
fiillen lassen) beeintrachtigen erfahrungsgeméB die Zuverlas-
sigkeit der Informationen und werden daher von den meisten
Autoren abgelehnt.

Soweit die Autoren Kontrolluntersuchungen fiir notwendig
halten, beschranken sie diese auf zusitzliche Befragung von
Vorgesetzten und Arbeitskollegen. Systematisch eingebaut
sind Kontrolluntersuchungen nur bei der ,Entwurf-Korrektur-
Methode” [14] und in einem von LYTLE beschriebenen Ver-
fahren, das die Kontrolle der vom Analytiker ersteliten Ge-
samtbeschreibung durch die Arbeitsplatzinhaber vorsieht
[15].

Miindliche Interviews und schriftliche Befragungen sollen mit
Hilfe eines Leitfadens von Kategorien durchgefiihrt werden,
durch den eine méglichst umfangreiche und liickenlose Be-
schreibung der Arbeit sicherzustellen ist. Je nach intention,
die mit der Analyse verfolgt wird, soll dabei auf die einzelnen
Kategorien der Beschreibung mehr oder weniger ausfiihrlich
eingegangen werden [16].

Tatigkeitsanalysen, die zum Zwecke der Ausbildung und
Lehrplangestaltung durchgefiihrt werden, sollen sich haupt-
sachlich mit den am Arbeitsplatz anfallenden Tatigkeiten,
nicht so sehr mit den technischen und physikalischen Bedin-
gungen der Arbeit befassen. Es soll ausgegangen werden
von einer kurzen Charakterisierung der Funktion, die eine Ar-
beit im Hinblick auf den Betrieb oder die Gesellschaft erful-
len soll (Gesamtaufgabe). AnschlieBend sollen die einzelnen
Tétigkeiten beschrieben werden, die im Rahmen der Gesamt-
aufgabe entstehen; ihre jeweilige Haufigkeit ist festzuhalten
und die Art und Weise, wie sie ausgefihrt werden (mit Hilfe
welcher Maschinen, aufgrund welcher Kenntnisse oder An-
weisungen usw.). Insgesamt soll also das ,was“, ,warum®,
»Wie oft“ und ,wie® der Arbeit geklart werden.

Bei der Anwendung der Verfahren, die auf eine mdglichst
liickenlose Beschreibung der Arbeit abzielen, gehen die mei-
sten Autoren offensichtlich von der Annahme aus, daB dieje-
nigen Arbeiten, die am haufigsten anfallen und am meisten
Zeit beanspruchen, auch die wichtigsten sind und entspre-
chend trainiert werden miissen. Von der gegenteiligen An-
nahme, daB namlich bestimmte Tatigkeiten, die mehr oder
weniger beilaufig am Rande mit verrichtet werden miissen,
genausoviel oder sogar mehr zum Gelingen oder MiBlingen
der Arbeit beitragen, geht die von FLANAGAN [17] entwickel-
te ,critical incident technique“ (,kritische Zufallstechnik®)
aus. Dieses Verfahren sieht von einer umfangreichen Be-
schreibung der gesamten Tétigkeit ab und fragt nur nach
den ,kritischen Verhaltensweisen”, die im jeweiligen Fall zur
Bewahrung oder zum MiBerfolg eines arbeitenden Menschen
geflihrt haben. Wenn iberhaupt, werden ahnliche Verfahren
in Deutschland praktiziert unter den Bezeichnungen ,Analyse
der berufsspezifischen Schwierigkeiten® und ,Fehler-Analy-
se” [18]. Im Zusammenhang mit dem letztgenannten Verfah-
ren verdienen die Uberlegungen RIEDELS zur Unterschei-
dung ,dominanter Kernleistungen“ — mit denen die fir eine
erfolgreiche Arbeit entscheidenden, aber nicht unbedingt
gleich ins Auge springenden Denk-, Planungs- und Entschei-
dungsprozesse des Arbeitenden gemeint sind — von ,nicht-

dominanten Kernleistungen® und

ebenfalls Beachtung.

.Randleistungen” [19]

4. 2 Methoden und Kategorien zur Bestimmung der Anforde-
rungen

DaB die Bestimmung der Anforderungen, die eine Arbeit
stellt, mit zu den Aufgaben der Tatigkeitsanalyse gehort, ist
fiir die Autoren unumstritten. Allerdings besteht unter den
verschiedenen Arbeitsanalytikern keine einheitliche Meinung
dariiber, was unter Anforderungen verstanden werden soll
und welchen Kriterien sie geniigen sollen. Erst recht gibt es
kein einheitliches System von Anforderungen, das allen T&-
tigkeitsanalysen (Arbeitsanalysen) als Unterlage dienen
kénnte. In der jeweiligen Interpretation und im jeweiligen Sy-
stem von Anforderungen spiegelt sich vor allem die Herkunft
der Analytiker.

Zwei Positionen scheinen aber besonders klar unterscheid-
bar hinsichtlich der Vorstellungen, die die Autoren mit dem
Begriff ,Anforderungen” verbinden:

@® Die einen verstehen unter ,Anforderung” die Aufgabe, die
ein Arbeitsplatz an den Menschen stellt. Solche Aufgaben
werden einfach der jeweils vorliegenden Arbeitsbeschrei-
bung entnommen. Aus der Téatigkeitsbeschreibung eines
Bankbeamten ergibt sich z. B., daB er x-mal am Tag Zin-
seszinsen berechnet oder y-mal DM in fremde Wéhrungen
umrechnet. Daraus a8t sich relativ problemlos die Aufga-
be und damit die Anforderung ableiten: Der Bankbeamte
muB Zinseszinsen und den Wert von DM in fremden Wah-
rungen berechnen kdnnen. Sclche Art von Anforderungen
finden sich vor allem in der amerikanischen Literatur; im
deutschen sind dafir MANN und MOLLE typisch, die
auBerdem zur Messung der einzelnen Anforderungen
, Tiefenstufenkataloge“ verwenden [20].

— Die meisten der hier zur Diskussion stehenden Autoren —
DIRKS, NUTZHORN, SCHMIDTKE, SCHMALE, TREBECK
- verstehen unter ,Anforderungen“ jedoch die psychi-
schen und physiologischen Voraussetzungen, die jemand
erfillen muB, wenn er einer Aufgabe gerecht werden will.
Ihrer Meinung nach lassen sich solche Qualifikationsan-
forderungen nur mit Hilfe medizinischen und psychologi-
schen Wissens aus der Arbeitsbeschreibung heraus be-
stimmen. Wieweit diese Einsicht der genannten Autoren
reicht, was ihre Bemihungen um die Anforderungsanaly-
se anbelangt, soll im néchsten Absatz 4.3 eingehender
und kritisch betrachtet werden.

Auch an dieser Stelle ist RIEDEL gesondert zu erwahnen.
Er trennt zwischen ,objektiven* und ,subjektiven“ Anfor-
derungen, wobei er meint, daB nur die von einem ,Sche-
mamenschen® durchschnittlich und damit , objektiv® zu
erfiillenden Anforderungen in eine Arbeitsanalyse geho-
ren. ,Subjektive” Anforderungen sind fur ihn dagegen An-
forderungen an Erfahrungen, Eigenschaften, Personlich-
keitsstruktur spezifischer Individuen [21]. (Zur Problema-
tik dieser Trennung bei Riedel siehe Abschnitt 4.3.)

Im Hinblick auf die Forderung nach Operationalisierung
der Qualifikationsanforderungen verhalten sich alle Auto-
ren positiv, das heiBt sie akzeptieren die Notwendigkeit
der Operationalisierung von Anforderungen in Form von
Verhaltensweisen; aber sie lassen kaum auch nur den
Versuch sichtbar werden, diesen Anspruch einzulbésen.
Erwahnenswert, wenn nicht vorbildlich, scheint hier die
Arbeit des OEEC-Ausschusses uber Job-Analysis [22], in
der die Bedeutung der giobal formulierten Anforderungen
und ihrer speziellen Aufgliederungen definiert wird sowie
die Faktoren, unter denen die Arbeit betrachtet werden
soll, angegeben und erklart werden.

4. 3 Kritische Uberlegungen zu den Methoden und Katego-
rien der Arbeitsbeschreibung und Anforderungsbestimmung

Eine bis ins Detail gehende Kritik eines jeden im vorigen Ab-
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schnitt genannten Autors wiirde den hier gesetzten Rahmen
sprengen. Daher soll im folgenden die Kritik an der traditio-
nellen Arbeitswissenschaft — soweit sie nach Ansicht der
Verf. flr die Berufsbildungsforschung wichtig ist und auf die
erwahnten Autoren teilweise oder voll zutrifft — zu drei
Hauptkritikpunkten zusammengefaBt werden.

Der erste Kritikpunkt bezieht sich auf die Tatsache, daB man-
che traditionellen Vertreter der Arbeitswissenschaften offen-
sichtlich glauben, fiir jeden Zweck und jedes Ziel der
Arbeitsbeschreibung und Anforderungsanalyse eigneten sich
das gleiche instrumentarium und die gleichen Daten [23].
Der zweite Kritikpunkt bezieht sich darauf, da das von den
Autoren dargelegte Verstéandnis von Arbeit und damit haufig
die von ihnen vorgegebenen Kategorien zu stark an die
Oberflache der Arbeit fixiert sind, und zwar an die bei ober-
flachlicher Beobachtung sichtbar werdenden Aufgaben, Teil-
aufgaben, Verrichtungen. Resultat so angeleiteter Tatigkeits-
analysen ist die Zerstuckelung von Tétigkeiten, das Neben-
einander von Aufgaben und Aufgabenteilen, quasi eine Ato-
misierung der Arbeit. Der Vorwurf der ,Atomistik“ trifft die
Autoren und ihre angebotenen Verfahren deshalb, weil die
fir die Untersuchung zeitweise durchaus notwendige analyti-
sche Betrachtung der Arbeit nicht ergénzt wird durch die
Darstellung des Zusammenhangs zwischen den Tatigkeits-
elementen. Es wird versdumt, die tieferliegenden und In
Wechselwirkung stehenden Beziehungen zwischen den
Tatigkeiten und Tatigkeitselementen zu untersuchen und ad-
aquate Kategorien dafiir zu entwickeln. Damit wird gleichzei-
tig auch versaumt, nach den daraus resultierenden Qualifika-
tionsanforderungen und folglich von den Arbeitnehmern
daflir zusatzlich zu entfaltenden Qualifikationen zu fragen
[24]: den intellektuellen, den extrafunktionalen, den Grund-
qualifikationen (oder wie immer man sie In der neueren wis-
senschaftlichen Diskussion zu bezeichnen pflegt).

Diese Kritik an den hier erwahnten arbeitswissenschaftlichen
Autoren zu konkretisieren, ist nicht immer auf den ersten
Blick einfach, wie das Beispiel RIEDELS zeigen soll. So er-
weckt RIEDEL in seinen Anleitungen zur Arbeits- und Berufs-
analyse durchaus den Eindruck wissenschaftlicher Differen-
ziertheit und Genauigkeit (s. ,Kernleistungen®, ,,Randleistun-
gen” usw.). Erst, wenn man die Konsequenzen iberdenkt, die
sich daraus ergeben, daB er mit den ,subjektiven” Anforde-
rungen die personlichen Erfahrungen, Verhaltensweisen und
Eigenschaften, die der Arbeitende bendtigt, um eine Arbeit
2u bewdltigen, groBtenteils aus seiner Arbeitsanalyse ver-
bannt, weil er sich stattdessen an einem fiktiven , Schema-
menschen“ orientieren will [25], werden sein Verstédndnis
von Arbeit und Berufsanalyse sowie sein Vorgehen zweifel-
haft.

Die Unzulanglichkeit der Methoden und Kategorien der ge-
nannten Autoren ist leichter sichtbar bei der Analyse , geisti-
ger* Tatigkeiten, bei Arbeiten also, deren Verlauf der unmit-
telbaren Beobachtung nicht zugénglich ist. Entweder wird in
solchen Fillen auf die Beantwortung des ,wie“ und ,warum*
verzichtet und einzelne Tétigkeiten nur mit Hilfe des beob-
achtbaren ,outcome“ beschrieben, das sich nach ihrer Erle-
digung zeigt [26], oder es wird zu psychologischen Kategorien
gegriffen, ohne sie theoretisch zu begrinden, wobei haufig
nicht einmal mehr der Bezug dieser Kategorien zur jeweils
beschriebenen Tatigkeit auf den ersten Blick einsichtig ist.
Der scheinbar unvermeidliche Bruch, der bei der Rickfiih-
rung beobachtbarer Daten auf nicht mehr beobachtbare psy-
chologische ,Konstrukte® entsteht, zeigt sich dann schon in-
nerhalb der Tatigkeitsbeschreibung. In den meisten Féllen
tritt dieser Bruch allerdings erst bei der Bestimmung der fir
die Arbeit erforderlichen Qualifikationen, das heiBt bei der
Anforderungsanalyse auf.

DaB die genannten Autoren in den meisten Féllen keine Aus-
kunft iiber die Herkunft ihrer Kategorien zur Bestimmung der
Anforderungen geben, ist also der dritte wichtige Punkt der
Kritik. Anstelle theoretisch-psychologisch fundierter Uberle-

gungen scheint ein mehr oder minder groBes MaB an Intui-
tion plus allgemeinem, gehobenem Sprachgebrauch zu tre-
ten.

Entweder werden, wie oben in Kapitel 2 bereits angedeutet,
Aufgaben oder Verrichtungen durch Zusatze wie ,,die Fahig-
keit zu“, ,,das Vermagen zu“ schlicht und einfach in Anforde-
rungen umgemiinzt. Dann kommt es zu dem von HACKER
genannten , Puddingkochvermogen® [27] oder zum Beispiel
zu der Aussage, daBB zum Steuern einer Maschine Fertigkei-
ten zum Steuern erforderlich sind; Aufgaben werden Anfor-
derungen und damit wieder Qualifikationen gleichgesetzt.
Oder es werden Kataloge von Anforderungskategorien zu-
sammengestellt, die wie zum Beispiel bei NUTZHORN , Tech-
nische Begabung“, ,Dispositionsfahigkeit”, ,Vitalitat" usw.
[28] nicht aus dem konkreten Arbeitszusammenhang und
theoretisch abgeleitet sind, sondern riesigen Felsblécken
gleichen, von keinerlei bedeutender Aussage fir die konkrete
Qualhfikationsfrage, also nutzlos fiir die Curriculumentwick-
lung [29].

Dazu TOMASZEWSKI: ,Wir kénnen niemals sagen, ob die
erwahnten Eigenschaften (der Arbeit, die Verf.) die wichtig-
sten sind, ob wir alle wichtigen eingehend behandelt haben,
weshalb wir ausgerechnet diese und nicht andere eror-
tern... Die Atomistik, die in der theoretischen Psychologie
bereits seit langem uberwunden ist, herrscht hier in vollem
Umfang. Die einzelnen Berufe werden hier unabhangig von
anderen, von verschiedenen Gesichtspunkten und mittels
verschiedener Methoden geschildert” [30].

AbschlieBend soll gesagt sein: Stutzen sich die Erhebungen
beruflicher Bildungsinhalte mittels Tatigkeitsanalysen vor-
nehmlich auf das wissenschaftliche Verstdndnis und die
Kategorien solcher Arbeitswissenschaftler, die nicht der Er-
kenntnis gerecht werden, daB das Ganze mehr ist als die
Summe seiner Teile, die die Qualifikationsanforderungen los-
geldst von den konkreten Tatigkeiten erheben und bewerten,
die ein Verstandnis von Arbeit besitzen, das es ihnen zum
Beispiel erlaubt, repetitive Arbeit als ,tanzartig [31] zu be-
zeichnen, dann besteht die berechtigte Befiirchtung, daB auf
diesen Erhebungen basierende Ausbildungsgénge nur Fertig-
keiten und isolierte fachpraktische Kenntnisse vermittein.
Eine derartig eng auf den traditionellen Beruf bezogene Aus-
bildung wirde aber den schnellen dkonomischen und techni-
schen Wandel und die daraus resultierenden Forderungen
nach wissenschaftsorientierter Ausbildung ignorieren.

5. Fir die Berufsbildungsforschung wichtige neuere arbeits-
wissenschaftliche (arbeitspsychologische) und industrieso-
ziologische Untersuchungen und OUberlegungen zu Titig-
keitsanalysen

Im Gegensatz zu den oben kritisierten traditionellen Vertre-
tern der Arbeitswissenschaft, deren beschriebenes grobes
Vorgehen in puncto Anforderungsanalyse bestenfalls als ein
Beweis flr das Vorhandensein wie auch flr die Notwendig-
keit der Ausbildung extrafunktionaler Qualifikationen gewer-
tet werden kann, gibt es einige neuere arbeitswissenschaft-
liche (arbeitspsychologische) und industriesoziologische An-
satze, deren Bemuhen es ist, unter das Erscheinungsbild der
Téatigkeiten zu dringen und das Augenmerk besonders auf
die Analyse der Tatigkeitsbeziehungen und -zusammenhénge
zu lenken, die das Niveau und die Art verschiedener Anfor-
derungen an die handelnde Arbeitskraft bestimmen.

Erwahnenswert sind zum ersten die handiungstheoretischen
Erklarungsversuche von HACKER [32], TOMASZEWSKI [33],
VOLPERT [34] und BOEHM u. a. [35] sowie zum zweiten die
industriesoziologischen Untersuchungen von POPITZ u. a.
[36] und KERN/SCHUMANN [37] und die berufspadagogisch
orientierte Untersuchung von OPPELT/SCHRICK/BREMMER
[38].

Auf HACKER und TOMASZEWSKI basierend, fordern VOL-
PERT und BOEHM, daB der Beschreibung der Arbeit ein
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handlungstheoretisches Erklarungsmodell zugrundegelegt wird,
das in der Lage ist, planméBiges Handeln beziehungs-
weise Verhalten differenziert zu erkléaren: Auf keinen Fall sei
das lineare Handlungserklarungsmodell der traditionellen
Arbeitspsychologie geeignet, eine der Anforderungs{Qualifi-
kations-)frage angemessene Arbeitsbeschreibung zu sichern.
Vielmehr misse ausgegangen werden von der Annahme hier-
archisch organisierten menschlichen Arbeitsverhaltens und
solle angekniipft werden an die von HACKER anhand einer
Reihe empirischer Befunde beschriebenen ,drei Hauptregu-
lationsebenen” individueller Handlung mit aufsteigender
Folge [39].

Kernpunkt der Arbeitsbeschreibung soll nach ihrer Meinung
die Analyse der ,technischen Funktion“ des arbeitenden
Menschen sein: das heiBlt einerseits die Determination der
Arbeitenden durch den gesamten ProduktionsprozeB und die
technologischen GesetzmaBigkeiten — also die Verselbstan-
digung des Produktionsprozesses gegeniiber der mensch-
lichen Arbeit — und andererseits die. Knoten- bzw. Eingriffs-
punkte der menschlichen (kontrollierenden, verdndernden)
Arbeit — worin sich die Verknipfung zwischen mensch-
lichem ArbeitsprozeB und verselbstandigtem produktions-
prozeB zeigt —.

Im Hinblick auf die oben erwéhnten Anspruche an ein Tatig-
keitsanalyseverfahren zur Ermittlung beruflicher Bildungsin-
halte ist desweiteren die ,arbeiterbezogene“ Analyse von
KERN/SCHUMANN bedeutsam: die ,arbeitsbezogene® Ana-
lyse, die die Bedingungen und Ergebnisse des Arbeitshan-
delsn zu erfassen hat, dabei aber weitgehend von der arbei-
tenden Person abstrahiert, bedarf der Ergdnzung durch eine
»arbeiterbezogene“ Analyse, die sich auf das Arbeitsverhal-
ten konzentriert [40].

Die von KERN/SCHUMANN fiir den Zweck der ,arbeiterbezo-
genen“ Analyse charakterisierten Arbeitstypen und Téatig-
keitsgruppen sowie ihre aus den Hauptmerkmalen restriktiver
Arbeit entwickelten Hauptanalyseaspekte — Dispositions-
chancen, Arbeitsqualifikationen, Arbeitsbelastungen und
soziale Beziehungen [41] — fiihren VOLPERT zu der Ein-
schéatzung: , Die ,arbeiterbezogene’ Analyse der Kern/Schu-
mann-Studie stellt ein ausgearbeitetes und anwendbares Ver-
fahren der in unseren Uberlegungen (zur Handlungsstruktur-
analyse, d. Verf.) angezielten Art dar® [42].

Auch die von OPPELT/SCHRICK/BREMMER in ihrer
~Maschinenschlosserstudie” entwickelten Kategorien zur
»Funktionsanalyse” (den Arbeitsinhalt be{reffend) und zur
»Restriktivitdtsanalyse* (das Arbeitsverhalten betreffend)
[43], sollten auf ihren Nutzen fiir die Konzeption und Kon-
struktion eines Tatigkeitsanalyseverfahrens zur Ermittlung be-
ruflicher Bildungsinhalte genauer studiert werden.

Bemerkenswert ist vor allem die von den Autoren benutzte
Methode der Einzelfallstudie, und zwar insofern, als sie die
Aufgabe hat, den sozialen und intellektuellen Kontext einiger
weniger Arbeitsplatze stellvertretend fiir eine Vielzahl weni-
ger intensiv durchgefiihrter Interviews aufzuhellen: ,Unter
extensiver Nutzung der verfiigbaren Einzeldaten (objektiven
und subjektiven Charakters) werden wir versuchen, das indi-
viduelle Arbeitshandeln einer Reihe von Facharbeitern und
technischen Angestellten im Wirkungszusammenhang seiner
technischen, organisatorischen und sozialen Determinanten
als Einheit zu rekonstruieren...“ [44]. Die Einzelfallstudie
darf man ,nicht als eine Methode betrachten, die das Einma-
lige erfaBt; sie versucht nur, die fir das zu untersuchende
wissenschaftliche Problem bedeutsamen Kenntnisse als Ein-
heit aufzufassen und zusammenzuhalten*“ [45].

Unter den neueren Konzepten zur Entwickiung arbeitswissen-
schaftlicher Instrumentarien fir Zwecke der Berufsbildungs-
forschung seien schlieBlich noch KIRCHNER/ROHMERT
[46] erwéhnt, die eine &uBerst feine Zergliederung der Aufga-
ben vorschlagen, in der Hoffnung, daB ihnen dadurch die Be-
schreibung der ,einzelnen Bewegungs-, Reaktions- oder Ent-

scheidungszyklen“ [47] und damit die Ableitung der Qualifi-
kationsanforderungen méglich werde. Kritiker verweisen
KIRCHNER/ROHMERT aber in die Reihe der traditionellen,
allein dem dkonomischen Zweck der Arbeitsanalyse verhafte-
ten Arbeitswissenschaftler: lhre zentralen analytischen
Kategorien ,Erkennung*, ,Entscheidung“ und ,Handlung”
seien statische Kategorien und ,eingebunden in ein ele-
mentaristisch zergliedertes System, dessen Beziigen zu Ge-
samtzusammenhangen nicht einmal. anhand systemtheoreti-
scher Begriffe (z. B. ,Umwelt’) nachgegangen werde* [48].

6. SchluBbemerkung

Die weitere Arbeit an einem wissenschaftlich fundierten und
zu curricularen Zwecken aussagekréaftigen Tatigkeitsanalyse-
verfahren sollte

® auf jeden Fall interdisziplindr, z. B. von Psychologen, So-
zial(Arbeits-)wissenschaftlern, Paddagogen, Curriculumior-
schern und Fachwissenschaftlern unternommen werden,

@ die in Kapitel 2 dieser Arbeit dargelegten Anspriiche an
curricular orientierte Tétigkeitsanalysen einbeziehen und

@ mindestens die oben partiell oder insgesamt positiv beur-
teilten arbeitswissenschaftiichen (arbeitspsychologi-
schen), industriesoziologischen und berufspadagogischen
Uberlegungen oder Untersuchungen von LYTLE, FLANA-
GAN, RIEDEL, KERN/SCHUMANN, OPPELT wu.a., TO-
MASZEWSK!, HACKER und VOLPERT sowie des QEEC-
Ausschusses aufgreifen.
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Zur Aussagefihigkeit arbeitswissenschaftlicher Analysen zur
Konstruktion beruflicher Curricula

Der vorgelegte Beitrag konzentriert sich auf die operationa-
len Voraussetzungen zur Weiterentwicklung beziehungsweise
Neuformulierung arbeitsanalytischer Ansétze im Rahmen der
Planung und Entwicklung berufiicher Curricula. Die Notwen-
digkeit von Analysen als einer EingangsgréBe — neben
sautonomen Bildungszielen“ und Prognosen — wird als un-
verzichtbar gesehen. Es wird vorgeschlagen, aus vorhande-
nen unterschiedlichen Ansdtzen ein interdisziplindres Instru-
mentarium fiir die Analyse von Arbeitssituationen von ,Leit-
Arbeitspldtzen® zu entwickeln, die dem weitest fortgeschritte-
nen technologischen und organisatorischen Stand entspre-
chen. Ein einfacher Verfahrensvorschlag wird eingebracht,
wonach eine solche Planung erfolgen kénnte.

Beziiglich der theoretischen Grundlagen wird auf andere vor-
liegende Papiere und Verdffentlichungen verwiesen. Ein wei-
terer, konkreterer Schritt in Richtung auf zu standardisie-
rende Analysen curriculumrelevanter Arbeitssituationen kann

Geringfugig Uberarbeitete Fassung eines Beitrages zum BBF/IAB-BA
Workshops im Dezember 1973. Vgl hinten: Autorengemeinschaft, Qua-
lifikations- und Arbeitsanalyse, Bericht (ber einen gemeinsamen
Workshop des BBF, des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
und des Referats Berufskunde der Bundesanstalt fiir Arbeit.
Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, H. 2/74

erst sinnvoll getan werden, wenn unter den Beteiligten ein
grundiegender Konsens iiber Ansatz und Verfahren erzielt
wurde.

1. Zur Entwicklung beruflicher Curricula im BBF
1. 1 Curriculare Aufgaben des BBF

Der gesetzliche Auftrag des BBF, ,Inhalte und Ziele der Be-
rufsbildung zu ermitteln” und ,die Anpassung der Berufsbil-
dung an die technische, wirtschaftliche und gesellschaftliche
Entwicklung vorzubereiten” (§ 60, Abs. 2, Ziffern 2 und 3
BBiG), wird vom Institut als dessen vorrangige Aufgabe ver-
standen. Es war daher fiir den HauptausschuB des Instituts
ebenso wie fir die Mitarbeiter und den Prasidenten des
BBF nie zweifelhaft, daB unter dieser gesetzlichen Formu-
lierung auch die Vorbereitung neuer Ausbildungsordnungen
in Abstimmung mit den Rahmenlehrplanen verstanden werden
muB. Das BBF hat daher seit Beginn seiner Forschungsaktivi-
taten die Entwicklung beruflicher Curricula als eine wesentliche
und zentrale Forschungs- und Arbeitsaufgabe betrachtet [1].

Diese Kernaufgabe der Reform beruflicher Bildung [2] und
des BBF muBte zwangslaufig auf verschiedenen Ebenen an-
gegangen werden. Als Randbedingungen muBten die — in



