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Verfahrensmodell zur Entwicklung von
Ausbildungsordnungen *) — Fallstudien

Die Entwicklung von Ausbildungsordnungen bedarf, insheson-
dere bei der Neuordnung eines ganzen Berufsbereiches, eines
umfassenden Uberblicks iiber das Qualifikationsspektrum und
eines Einblicks in curriculumrelevante Details. Beides [t sich
aus den Zusammenhingen von Tatigkeiten des Erwerbslebens
und deren Qualifikationsanforderungen gewinnen. Die vorhan-
denen Verfahren der Arbeitswissenschaft zur Untersuchung von
Tétigkeiten sind wegen ihrer anderen Zielsetzungen (z. B. Arbeits-
bewertung) fiir die Entwicklung von Ausbildungsordnungen
nicht unmittelbar anwendbar. Deshalb arbeitet das Bundes-
institut an einem spezifischen Verfahrensmodell mit Erfassung
der gesamten Arbeitssituation, in welche die am jeweiligen
Arbeitsplatz auszufiihrende Tétigkeit eingebunden ist. Die in
der beruflichen Erstausbildung zu erlernenden Fertigkeiten,
Kenntnisse und Verhaltensweisen (Qualifikation) sind im
Zusammenhang zu sehen mit den Arbeitsbedingungen, Arbeits-
anforderungen und Arbeitshandlungen. Das Verfahrensmodell
besteht aus vier Teilen: ,,ProblemaufriR”, , Fallstudien, , repra-
sentative Téatigkeitsanalysen’’ und ,,Auswertung und Curriculum-
erarbeitung”. Der Problemaufri® wurde bereits in friiheren
Verdffentlichungen dargestelit.

Nach ersten praktischen Erfahrungen mit den Teilen 1 und 1l
wird nun in diesem Beitrag — nach kurzer Einfilhrung in das
gesamte Verfahrensmodell — der zweite Teil, , Leitfaden fiir die
Durchfiihrung von Fallstudien in Arbeitssituationen zur Ermitt-
lung beruflicher Lerninhalte”’, einer breiteren Fachdaffentlich-
keit vorgestellt. Die Arbeiten am dritten Teil stehen vor dem
Abschluf3.

1. Oberblick iiber das Verfahrensmodell

Ausbildungsordnungen werden derzeit noch zum groRen Teil
empirisch-pragmatisch im explorativen Gesprich, auch durch
Aushandeln, mit ausgewshlten Experten entwickelt. Zur Objek-
tivierung, zur Systematisierung und zur stirkeren Absicherung
der’ Ordnungsarbeiten in allen Berufsbereichen ist die Entwick-
lung eines breit anwendbaren Verfahrens angezeigt, das dem
Fachreferenten sowie den beteiligten Sachverstindigen die Erar-
beitung von Entscheidungsvorschligen fiir OrdnungsmaRRnahmen
erleichtert und auerdem spitere Uberpriifungen (Evaluationen)
von neu geschaffe;nen Ausbildungsgdngen ermdglicht. Es muR
jedoch in diesem Zusammenhang beachtet werden, dal8 Ergeb-
nisse, die z. B. mit diesem Verfahren gewonnen werden, poli-
tische Entscheidungen der fir die berufliche Bildung Verant-
wortlichen (u. a. tiber neue Ausbildungsberufe) zwar erleichtern,
aber nicht ersetzen kénnen.

Das Verfahrensmodell ist in vier Teile oder Arbeitsschritte
gegliedert:

Bei jeder Neuordnungsaufgabe, insbesondere, wenn sie mehrere
Ausbildungsberufe umfat, ist als erstes die Erstellung eines
Problemaufrisses [1, 2] vorteilhaft, in dem erste Materialien
zum Ordnungsvorhaben in dem zu untersuchenden beruflichen
Téatigkeitsbereich erschlossen werden, Das geschieht durch die
Sammlung von Daten iiber technische, wirtschaftliche und gesell-
schaftliche Entwickiungen, die den Tatigkeitsbereich betreffen.
Das zusammengetragene statistische Material wird u. a. in Wirt-
schaftszweig-Berufsmatrizen und Wirtschaftszweig-Ausbildungs-

*) Dieser Aufsatz informiert iiber den Teil 11 des Projektes ,,Grund- und
Verfahrensfragen zur Entwicklung von Ordnungsunterlagen fir die
Erstausbildung Jugendlicher”, der von Walter Ferner (Projektleiter)
und den Autoren in Heft 20 der ,,Berichte zur beruflichen Bildung”
verdffentlicht wurde.

berufsmatrizen aufbereitet und mit Experten auf iiberbetrieb-

licher Ebene hinsichtlich der zu ziehenden Folgerungen fiir die

Ausbildung diskutiert. Durch Betriebsbegehungen und Experten-

gespriche werden dariiber hinaus Angaben iiber die im Titig-

keitsbereich vorkommenden Arbeitsanforderungen und Tétig-
keitsinhalte ermittelt und festgestellt, welche Qualifikations-
bestandteile, d. h. erforderliche Fertigkeiten, Kenntnisse und

Verhaltensweisen, den Arbeitsanforderungen zuzuweisen sind.

So lassen sich zusammen mit Experten Arbeitshypothesen auf-

stellen, die in den weiteren Verfahrensschritten zu tberpriifen

sind.

Die Uberpriifung der Arbeitshypothesen durch weitere Unter-

suchungen ist immer notwendig, ganz besonders aber dann,

wenn

— gravierende Auffassungsunterschiede der Experten und der
Fachreferenten aufgrund der Einblicke in Arbeits- und Aus-
bildungssituationen bei der Aufstellung der Arbeitshypo-
thesen zutage getreten sind,

— die Neuordnungsaufgabe nicht die Revision oder Reparatur
einer bestehenden Ausbildungsordnung darstellt, sondern
wenn sie groReren Umfangs ist, mehrere Ausbilduhgsberufe
umfaBlt und wenn sie Neuland betritt (bisher gab es im
Berufsbereich keine entspreghende Ausbildung).

Nach der Erstellung eines Problemaufrisses mul entschieden
werden, ob méglichen- bzw. g’rforderlichenfalls mit den soge-
nannten Arbeitshypothesen gleich in die , Auswertungs- und
Curriculumerarbeitungsphase” eingestiegen werden kann oder®
ob und inwieweit der zweite Verfahrensschritt Téatigkeits-
analysen in Form von gezielten Fallstudien [3] zu vollziehen
ist. Entscheidungskriterien dafiir sind z. B. inhaltlicher und struk-
tureller Konsens der Beteiligten liber den ProblemaufriR, Umfang
des Ordnungsvorhabens, verfiigbare Kapazitaten.

Die Aufgabenstellung des zweitq’n Verfahrensschrittes ist, durch

Fallstudien die mit Experten aufgestellten Arbeitshypothesen

in konkreten Arbeitssituationen empirisch zu tiberpriifen, d. h.

insbesondere durch erginzende und vertiefende Fest}tellungen

das Gesamtspektrum der Tatigkeitsinhalte und Arbeitsanforde-
rungen im Berufsbereich zu erfassen sowié eine curriculum-
orientierte Gliederung der diesep zuzuweisenden Fertigkeiten,

Kenntnisse und Verhaltensweisen vorzubereiten.

Ergeben die Fallstudien wesentliche Korrekturerfordernisse der
Arbeitshypothesen und erscheint eine breitere quantitative Ab-
sicherung erforderlich, sollten in ginem dritten Verfahrensschritt
repriisentative Titigkeitsanalysen+an einer groRen Zahl von Ar-
beitspldtzen durchgefiihrt werden, um das gesamte Anforde-
rungsspektrum im Tatigkeits- bzw, Berufsbereich zu ermitteln
und eine sichere Datenbasis fiir die Inhalte und Struktur der
Ausbildungsginge zu gewinnen. Aus solchen Tétigkeitsanalysen
miissen dann im letzten, vierten Arbeitsschritt, der Auswertung
und Curriculumerarbeitung, nach pédagogisch-didaktischen
Gesichtspunkten die fachlichen und nicht-fachspezifischen Aus-
bildungsinhalte ausgewahlt und Gliederungsvorschlige der Aus-
bildungsabschnitte entwickelt werden, Das gewonnene umfang-
reiche Material soll die Formulierung eines Entscheidungsvor-
schlages fiir die OrdnungsmaBnahme ermdglichen.

2. Zur Methodenfrage
2.1 Tatigkeitsanalytische Fallstudien in Arbeitssituationen

Die vorhandenen Methoden der Arbeitswissenschaft zur Analyse
von Tiatigkeiten sind nicht unmittelbar fiir die Entwicklung von
Ausbildungsordnungen verwendbar [4]. Wegen der fehlenden
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curricularen Zielsetzung lassen sich mit ihnen keine geeigneten
Ausbildungsinhalte fiir Ausbildungsginge finden, Fiir die Erar-
beitung von Ausbildungsordnungen ist es erforderlich, méglichst
alle im zu ordnenden Berufsbereich vorkommenden Tétigkeits-
inhalte mit den ihnen zuzuweisenden Qualifikationsanforde-
rungen zu erfassen, um aus diesem Qualifikationsspektrum
spater ausbildungsgeeignete Lerninhalte/-ziele fiir Ausbildungs-
gange entwickeln zu kdnnen.

Gegen Tétigkeitsanalysen als methodisches  Instrument zur Be-
stimmung beruflicher Qualifikationen wird gelegentlich vorge-
bracht, daB mit der Sammlung und Analyse von T atigkeiten
nur ein produktionsspezifischer Ausschnitt der stofflichen
(fachlichen) Seite der Qualifikation beriicksichtigt wird und die
unmittelbare Entwicklung von Ausbildungsordnungen auf der
Grundlage von arbeitsplatzbeZzégenen Ist-Analysen letztlich die
gegebenen Anforderungen der Arbeitsplatze festschreibe.

Unter der Tatigkeitsanalyse wird hier nicht die bloe Sammlung
von Tatigkeiten an einigen Arbeitsplatzen verstanden, sondern
die Betrachtung der gesamten Arbeitssituation, in die eine
berufliche Tatigkeit mit den ihr zuzuweisenden Kenntnissen,
Fertigkeiten und Verhaltensweisen am konkreten Arbeitsplatz
eingebunden ist. Die Arbeitssituation wird vor allem von tech-
nischen, wirtschaftlichen und gesellschaftlichen EinflulRgroBen
bestimmt, die bei der Analyse der Tatigkeiten im Hinblick auf
die Entwicklung von Ausbildungsordnungen zu beriicksichtigen
sind. Als Beiépiel sei hier der technische Wandel mit seinen
sozialen und wirtschaftlichen Auswirkungen genannt, der durch
Tatigkeitsanalysen am ehesten empirisch falbar wird, zumal
technische Entwicklungen konkrete Arbeitsanforderungs- und
damit Qualifikationsdnderungen bedingen. Diese Veranderungen
lassen sich durch gezielte Fallstudien in ausgesuchten, d, h, nach
GroRe, Branchenzugehdrigkeit, Produktionsstruktur usw. unter-
schiedlichen Betrieben und Arbeitsplitzen nachweisen (vgl.
unter 3.). Natiirlich reichen diese Ergebnisse beispielsweise zur
.Einschatzung des technischen Wandels nicht aus. Es sind viel-
mehr weitere Informationsqueilen zu nutzen (vgl. unter 4.3).

2.2 Der Qualifikationsbegriff *

Qualifikation wird in der Literatur begrifflich sehr unterschied-
lich abgegrenzt, Die Definitionen des Begriffs sind bislang nicht
anwendungsbezogen. Fiir die Ausbildungsordnungsentwicklung
133t die Qualifikationsforschung — das hat auch das Colloguium
des Bundesinstituts im Mai 1978 gezeigt [5] — gegenwartig
keine umsetzbaren Ergebnisse der verschiedenen Ansatze erken:
nen. Fiir die praktische Durchfiihrung und Auswertung von Fall-
studien soll der Begriff , Qualifikation’’ deswegen die Gesamt-
heit der Voraussetzungen darstellen, welche die Arbeitsperson
befahigt, die im Arbeitsprozel gestellten Aufgaben zu bewalti-
gen, also die Fertigkeiten, Kenntnisse und Verhaltensweisen
sowohl| fachlicher als auch nicht-fachspezifischer Art. Dement-
sprechend kann als Qualifikation die Befahigung einer Arbeits-
person zur Ausibung des Berufs z.B. , Drehef’ oder ,Bank-
kaufmann’’ genannt werden; der Begriff ,Qualifikation” ent-
spricht also dem Begriff ,,Ausbildungsberuf”. Dieses Versténdnis
von ,,Qualifikation’ schlieRt ein, daR die in einem Beruf ausge-
bildete Arbeitsperson a) in der Lage sein muf, di€ an sie im
ArbeitsprozeR gesteliten Anforderungen selbstiandig zu erfiillen,
b} iiber eine breite berufliche Einsetzbarkeit verfiigt und c¢) an
beruflichen Weiterbildungsmalinahmen teilnehmen kann. Dies
diirfte eine wesentliche Voraussetzung sein nicht nur fiir die
Ausiibung des erlernten Berufs an konkreten Arbeitsplatzen und
damit fiir die Konkurrenzfihigkeit auf dem Arbeitsmarkt,
sondern auch fiir die Fahigkeit, aktiv an der Veranderung tech-
nisch-6konomischer Strukturen mitzuwirken.

3. Die Auswahl der Untersuchungseinheiten fiir Fallstudien

Fallstudien sind als Teil des Prozesses der Entwicklung beruf-
licher Curricula detaillierte: Analysen von konkreten Arbeits-
situationen und haben das Ziel, die Arbeitsanforderungen/
Tatigkeitsinhalte in einem Tatigkeitsbereich — eingebettet in

das gesamte Spektrum ihres fachllchen und sozialen Zusammen-
hangs — zu ermitteln. Sie sollen eine besondere Tiefe der Ein-
sicht in Arbeitssituationen ermdglichen und auch der Vorberei-
tung nachfolgend durchzufihrender reprasentativer Tatigkeits-
analysen dienen. Fallstudien missen so angelegt werden, dal
sie vor allem den technischen Wandel mitreinbeziehen. Unter
der Pramisse, daR technische, wirtschaftliche und gesellschaft-
liche Entwicklungen interdependent verlaufen, gibt sowohl der
direkte technische Wandel (z. B. Arbeitsmethoden/-verfahren,

Werkstoffe) als auch der indirekte technische Wandel (neue

technische LOsungen, beispielsweise induziert durch das Kom-

fortbediirfnis der Bevdlkerung) in seinen Auswirkungen (z. B.

Entwicklung der Erwerbstatigenzahlen einer Branche) auch

Auskunft iiber Tendenzen wirtschaftlicher und gesellschaftlicher

Evolutionen. Unter Beriicksichtigung dieser Pramissen sind die

Untersuchungseinheiten, das sind Arbeitspldtze — eingebunden

in Arbeitssituationen —, schrittweise fiir die schwerpunktmafige

Verteilung der Fallstudien auszuwihlen:

1. Schritt: In welchen Wirtscl‘laftsbereichen sind die Berufs-
tatigkeiten in welchem Verhédltnis angesiedelt?
(Handwerk, Industrie, freie Berufe usw.)

2. Schritt: In welchen Wirtschaftszweigen sind die Berufstitig-
keiten in welchem Verhiitnis zu finden?
(Bauhauptgewerbe, Bergbau, Eisenbahnen usw.)

3. Schritt: In welchen Branchen sind die Berufstitigkeiten in
welchem Verhaltnis vertreten?

(Wollindustrie, Elektroinstallation, Buchbinderei
usw.) '

4. Schritt: In welchen BetriebsgréRenklassen finden sich die
Berufstatigkeiten in welchem Verhaltnis?

{Klein-, Mittel-, GroRbetriebe)

5. Schritt: In welchen Betrieben sind typische Arbeitsplitze

fiir die Berufstitigkeiten vorhanden?

Auswahlkriterien:

— regionale Verteilung

— Produktpalette {Sortimentsbreite und -tiefe)

— Fertigungsarten (Einzel-, Serien-, Massen-)

— Mechanisierungsgrad

— Rationalisierungsgrad

— hoher Anteil an Fachkrafteri

— Umsatzentwickiung

— Ausbildungsplatzentwicklung

— unterschiedliche Organisationsformen

— technischer Wandel

6. Schritt: Welche Arbeitsplétze sind auszuwéahlen?

Auswahlkriterien:

~ entsprechende Fachkraftepositionen

— charakteristische Einsatzbereiche

— Tatigkeitsbereiche mit wachsender Bedeutung

— qualitativ reprasentative produkt-/aufgabenbezo-
gene Arbeitsplatze

— besonders qualifizierte Arbeitsplatze

— Arbeitsplatze mit moglichst umfassenden Anfor-
derungen

— Arbeitspldtze mit unteren Anforderungsgrenzen
an Fachkréfte

— Fachkrafte-Arbeitspldtze, die auch Stationen der
Ausbildung sind.

4. Aspekte der fallspezifischen Erhebung

4.1 Zur Frage der Reprasentativitat

Fallstudien sollen insbesondere die Breite und Tiefe des Anfor-
derungsspektrums in einem beruflichen- Tatigkeitsbereich ermit-
teln, d. h. alle vorkommenden Tatigkeitsinhalte und Arbeits-
anforderungen. Wir nennen das ,Ermittlung des optimalen An-
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forderungsspektrums in qualitativer Hinsicht’, weil es darauf
ankommt, insbesondere zu erfassen, wie breit die Tatigkeits-
inhalte/Arbeitsanforderungen in einem Berufsbereich gefachert
sind, nicht wie haufig bestimmte Inhalte an Arbeitsplédtzen
wiederkehren.

Insofern konnen Fallstudien keine statistische, quantitative Re-
présentanz anstreben, sondern vielmehr die qualitative Repra-
sentativitdt, die durch die zuvor gezeigten Kriterien zur Auswahl
der Untersuchungseinheiten erreicht werden soll.

Die Anzahl der durchzufiihrenden Fallstudien muB folglich der
Fachreferent aufgrund seiner Fachkompetenz und der Erkennt-
nisse aus dem Problemaufri “festlegen. Im Verlauf der Fall-
studien wird er Entscheidungshilfen gewinnen, wann die Arbeits-
hypothesen als vervolistandigt und abgesichert anzusehen sind.

4.2 Zur Erhebungsmethode

Die Erhebungsmethode der Fallstudien solite eine Kombination
von protokollierter Beobachtung und Befragung sein, wie sie
sich als wirksamste und rationeliste Methode der Berufsanalyse
erwiesen hat [6]. Dabei ist zu bedenken, dal sich manuelle
Tatigkeiten besser beobachten lassen als mental-intellektuelle
und soziale. Fehlende Beobachtungsmoglichkeiten miissen durch
Befragung ausgeglichen werden.

Zu beobachten und zu hinterfragen ist jedoch nicht nur die un-
mittelbar am Arbeitsplatz ausgefilhrte Tatigkeit, sondern auch
die organisatorische Einbettung der Arbeit in den betrieblichen
Arbeitsablauf, die Kommunikationswege usw.

So ist die ergédnzende Befragung nicht nur im Gespriach mit dem
Arbeitsplatz-Inhaber zu fiihren, sondern auch mit dem unmittel-
baren Vorgesetzten, dem Betriebsrat, Arbeitsvorbereiter ‘und
Ausbilder.  Das Gesprach mit dem Ausbilder ist deswegen wich-
tig, um zu erfahren, wie im Betrieb die Qualifikationsvermittiung
fir die untersuchten Arbeitspldtze organisiert ist und durchge-
fiihrt wird. Die Einsichtnahme in die betrieblichen Ausbildungs-

unterlagen gibt iberdies wertvolle Informationen iliber die als
wichtig angesehenen Fertigkeiten, Kenntnisse und mitunter
auch schon fiir die Verhaltensweisen.

4.3 Die Erhebungskategorien

Durch die Verwendung von neun Erhebungskategorien soll nicht
nur ein umfassender Einblick in curriculumrelevante Details von
Tatigkeiten gewonnen werden. Vielmehr istes ein weiteres Ziel,
Beziehungen zwischen Tatigkeiten und ihren Anforderungen an
die Qualifikation des Arbeitsplatzinhabers Zu verdeutlichen. Da-
bei darf gerade angesichts der sog. , dritten industriellen Revo-
lution” [7] — der Einfithrung und Anwendung der Mikroelektro-
nik auf breiter Ebene — das prognostische Moment nicht auRer
acht gelassen werden. Wie bereits bei der Auswahl der Unter-
suchungseinheiten geschehen, ist auch bei der Untersuchung
selbst ein besonderes Augenmerk auf eingetretene Veranderungen
und Verdanderungstendenzen von Tatigkeiten, Arbeitstechniken,
Organisationsformen und Qualifikationsanforderungen zu legen.
Weitere Entwicklungstendenzen sind durch. die Heranziehung
von zusatzlichen Informationsduellen, wie z. B, Hochschul- und
sonstige Forschungsinstitute, Literatur, Messen (bes, Beachtung
des Angebots der Investitionsgiiterindustrie) zu ermitteln,

Die Erhebungskategorien sollen nicht nur die Untersuchung des
isolierten Arbeitsplatzes gestatten, sondern dariiber hinaus die
Betrachtung der Arbeitssituation (z. B. Ablauforganisation) er-
mdglichen, in welche die Untersuchungseinheit™ Arbeitsplatz
eingebunden ist.

Analysiert werden somit Arbeitsplatze, die von Menschen ausge-
fiillt werden. Der Mensch steht im Mittelpunkt des Ausbildungs-
und Arbeitsprozesses und muR deshalb auch in der Fallstudie
im Zentrum stehen. Daher sind auch Informationen iber den
individuellen QualifikationsprozeR zu sammeln, also z. B. iiber
Vorbildung, Ausbildung, Einarbeitung, Berufserfahrung (= be-
rufliche Sozialisation). Diese Informationen dienen mit als Ent-

5;3:;?1“0"5' mittel- und ujmittelbare EinfluR- und Bestimmungsgré@en &;s:;::s:
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Ebene g g ¢ ) 2. Arbeitsplatz
{Ausstattung)
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scheidungshilfe fiir die Auswahl der in einer Erstausbildung zu
vermittelnden Fertigkeiten, Kenntnisse und Verhaltensweisen.
,Die ,volle berufliche Qualifikation” der erfahrenen Fachkraft
baut auf derin der Erstausbildung erworbenen Basisqualifikation
auf.

Die Ubersicht 1 auf der Seite 3 zeigt die neun Erhebungskatego-
rien, nach denen Daten und Fakten zu erfassen sind. Die Erhe-
bungskategorien 1 (Arbeitsorganisation) und 2 (Arbeitsplatz
und seine Ausstattung) sind der funktionalen Ebene zugeordnet.
Diese Ebene ist durch die jeweiligen Betriebsstrukturen/Arbeits-
organisationsformen gekennzeichnet und beinhaltet mittelbare
EinfluB- und BestimmungsgroBen auf die Arbeitsplatzanforde-
rungen,

Die Prozessuale Ebene schlieft die unmittelbaren EinfluBfakto-
ren auf die Arbeitsanforderungen ein. Zum Beispiel werden Ar-
beitsaufgaben, Arbeitsmethoden und Betriebsmittel je nach dem
Grad der Arbeitsteilung zugeordnet. In der Kategorie 2 , Fixie-
rung und Arbeitsaufgabe’ sind diese Gegebenheiten (als Fest-
legung der Arbeitsaufgabe nach Art und Dimension) zu notieren.
Funktionale und prozessuale Ebene enthalten sozusagen die
Rahmenbedingungen (die organisatorischen und materiellen
Voraussetzungen) filr die Bewiltigung der Arbeitsaufgabe auf
der Handlungsebene.

Auf der Handlungsebene muR die Fachkraft die Arbeitsaufgabe
bewiltigen und den an sie gestellten Arbeitsanforderungen ge-
recht werden. Die Arbeitsperson nimmt Informationen auf,
verarbeitet sie, trifft Entscheidungen, fiihrt die Arbeit aus,
beurteilt ihr Arbeitsergebnis, erfalt schlieRlich das Ergebnis und
leitet es weiter.

Der Handlungsebene sind demnach die Kategorien 4 bis 9 zuge-
ordnet:

— Informationsaufnahme

— Informationsverarbeitung

— Informationsweitergabe

— Arbeitsausfiihrung

—" Arbeitskontrolie

— Erfassung und Weiterleitung des Arbeitsergebnisses.

Die Erhebungskategorien sind so gefalt, daf sie fir Unter-
suchungen in allen Berufshereichen anwendbar sind.

Fir die Erhebung verwendet der Untersuchende eine Art Check-
liste mit ltems, die er zuvor aus den konkretisierten Aufgaben,
die in den neun Erhebungskategorien dargestellt sind, fir den
Untersuchungsbereich erarbeitet hat. Im Leitfaden fiir Fallstudien
sind hierfur Hilfen und Hinweise zu finden (vgl. 3., S. 29 ff.}.
Damit sind die am Arbeitsplatz vorkommenden Tatigkeiten so
umfassend zu erheben, daR die zum Handlungsvollzug erforder-
liche Qualifikation deutlich wird, Wahrend der Durchfiihrung
der Falluntersuchung werden bereits Fertigkeiten, Kenntnisse
und Verhaltensweisen formuliert, die zur Bewiltigung der
Arbeitsaufgaben befihigen. Zur mdglichst einheitlichen Durch-
fihrung von Falistudien werden vorbereitete Formblatter ver-
wendet.

5. Auswertung der gewonnenen Informationen

Die bei der Erarbeitung des Problemaufrisses erstellten Arbeits-
hypothesen werden nun dberpriift und ergdnzt, wobei Ziel die
Erlangung eines optimalen Anforderungsspektrums in qualita-
tiver Hinsicht ist. Dabei sind zunachst gleiche oder vergleichbare
Tatigkeiten zu biindeln. Danach werden die zu ihrer Bewaltigung
notwendigen Informationen, die Umsetzung dieser Informatio-
nen und die in den ArbeitsprozeR einzubringenden Fertigkeiten,
"Kenntnisse und Verhaltensweisen in einer Liste gegeniibergestelit.
Die Vielzah! der gewonnenen Informationen muB weiter struk-
turiert und zu diesem Zweck in addquaten Kategorien systema-
tisiert werden, Ziel ist es hierbei, die gewonnenen Ergebnisse
zur Konstruktion von Ausbildungsordnungen zu nutzen, d. h,
aus Tatigkeitsinhalten Ausbildungsinhalte zu ermitteln oder
auszuwahlen.

Bei der Formulierung der Kategorien, nach denen die erhobenen
Tatigkeiten mit den zugeh6rigen Fertigkeiten, Kenntnissen und
Verhaltensweisen gegliedert werden sollen, wird davon ausge-
gangen, dal am Arbeitsplatz die abverlangte Handlungskompe-
tenz der Arbeitsperson — insbesondere ihre Selbstandigkeit und
ihr Entscheidungsspielraum bei der Verrichtung der Arbeit —
sichtbar wird. Die Einteilung der Arbeitsverrichtungen kann da-
mit entsprechend ihren Handlungsfreiheitsgraden vorgenommen
werden:

1. Arbeitsverrichtungen, die nur nach detaillierten Anweisungen
vollzogen werden, d. h, die Arbeitsschritte sind im einzetnen
festgelegt.

2. Arbeitsverrichtungen, die zwar an begrenzte Anweisungen
gebunden sind, der Arbeitsperson jedoch einen gewissen
Handlungsfreiraum lassen.

3. Arbeitsverrichtungen, deren Ablauf von der Arbeitsperson
tiberwiegend selbst bestimmt und vollzogen wird.

Zum Beispiel beginnt die Losung der Arbeitsaufgabe ,,Herstellen
eines Werkstiicks” mit dem Arbeitsschritt ,,Auswahl des Werk-
stoffs”. Ist der Werkstoff durch die Arbeitsanweisung (z. B.
technische Zeichnung) zwingend vorgegeben, so ist der Arbeits-
schritt , Auswahl des Werkstoffs’’ der ersten Kategorie bereits
wahrend der Erhebung zuzuweisen,

Bei der Bewiditigung von Arbeitsaufgaben werden von der Fach-
kraft Leistungen unterschiedlicher Art abverlangt. Die Leistun-
gen konnen gegliedert werden nach solchen

© der Reproduktion und Reorganisation .(Stufe 1)
O des Transfers (Stufe 2)
O des problemldsenden Denkens. (Stufe 3)

Diese Gliederung der Leistungsanforderungen entspricht den
hierarchischen Lernzielstufen der Curriculumtheorie [8].

Der durch die jeweilige Arbeitsaufgabe eingerdumte Handlungs-
freiheitsgrad stellt unterschiedliche Anspriiche an Fertigkeiten,
Kennthisse und Verhaltensweisen der Fachkraft. Demzufolge
korrespondiert die Stufung der Leistungen mit den Handlungs-
freiheitsgraden.

Ein Beispiel: Ein groRBer Handlungsfreiraum setzt auch hdhere
Anspriiche an die Qualifikation der Fachkraft voraus als ein gerin-
ger Freiraum. Ein wesentliches Ziel der Berufsausbildung muB es
sein, zum , problemldsenden Denken’’ zu qualifizieren, damit die
Arbeitsperson gegebene Freirdume erkennen, ausschdpfen und
erweitern kann.

Drei Kategorien ermdglichen es, den erhobenen Tatigkeiten mit

den ihnen zugewiesenen Fertigkeiten, Kenntnissen und Verhal-

tensweisen einen numerischen Stellenwert (von 1 bis 3) zuzu-

ordnen, also eine Tiefenstufung vorzunehmen (zu entsprechen-

den Definitionen vgl. 3, S. 52 ff.).

Diese Tiefenstufung bietet Merkmale fiir die, Auswahl und Be-

stimmung von Ausbildungsinhalten und Lernzielen in Form

— einer Vorstrukturierung der Fertigkeiten, Kenntnisse und
Verhaltensweisen zur Gewinnung von Ausbildungsinhalten
und

— von Anhaltspunkten fiir den sachlichen und zeitlichen Auf-
bau des Bildungsganges.

Die Tiefenstufung ermdglicht auch die Aufbereitung und Ver-
arbeitung der Daten per Hand oder mittels elektronischer Daten-
verarbeitung.

Die im, Rahmen der Forschungs- und Entwicklungsphase erarbei-
tete Materialsammiung fiir die Neuordnung muf wahrend der,
Curriculumerarbeitung unter padagogischen, bildungspolitischen
(z. B. Ausbildungsdauer, Berufsgrundbildung) und ausbildungs-
organisatorischen (z. B. Lernortzuweisung, iiberbetriebliche Aus-
bildungsmaRnahmen} Gesichtspunkten iberprift werden,

Nach dem AbschluB der Fallstudien ist es notwendig, die Ergeb-
nisse Sachverstindigen fiir die Entwicklung beruflicher Curricula
vorzustellen und zu diskutieren.
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Ob im AnschluR an die Fallstudien reprasentative Tatigkeits-
analysen durchzufithren sind oder gleich in die Curriculum-Erar-
beitungsphase eingetreten werden kann, ist von der Tragfahigkeit
der Ergebnisse abhangig.

Zusammengefallt seien kurz die wichtigsten Punkte fiir die An-
wendung von Fallstudien zur Ermittiung berufiicher Lerninhalte
genannt;

1. Betrachtung von Tatigkeitsinhalten an ausgewahlten Arbeits-
platzen unter Beriicksichtigung der Arbeitssituation

2. Erhebung auch nicht-fachspezifischer oder berufsiibergreifen-
der Tétigkeitsinhalte

3. Zuweisung von Fertigkeiten, Kenntnissen und erstmals Ver-
haltensweisen ’

4. Einbeziehung. des technisch-organisatorischen Wandels unter
prognostischen Aspekten

5. Strukturierung der Fertigkeiten, Kenntnisse und Verhaltens-
weisen anhand von Tiefenstufen

6. Schaffung einer Basis fiir die Auswahl und Bestimmung von
beruflichen Lerninhalten

7. Erleichterung der Uberpriifung (Evaluation) von Ausbildungs-
ordnungen.
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Die Entwicklung moderner Technologien und Medien —
fachliche und lernorganisatorische Ansatzpunkte fur die

berufliche Weiterbildung

In der Zeit der Sparbeschliisse hat auch die Bundesanstalt fiir
Arbeit das Lernen mit Medien — speziell den Fernunterricht —
als Weiterbildungsméglichkeit wiederentdeckt: Im Rund-
erlaR '88/81 vom 15.06.1981 heilt es: ,Bei der Beratung von
Bildungsinteressenten, die nicht arbeitslos oder von Arbeits-
losigkeit bedroht sind, (ist) auf die Teilnahme an kostengiinsti-
geren berufsbegleitenden Teilzeit- und FernunterrichtsmaR-
nahmen hinzuwirken.”

Der 6konomische Vorteil des Fernunterrichts ist also erkannt;
daR es auch noch andere Griinde gibt, den Fernunterricht zu
fordern und Medienangebote fiir die berufliche Weiterbildung
auszubauen, versucht der folgende Beitrag am Beispiel der Ent-
wicklung moderner Technologien und der sich dndernden Arbeits-
platzanforderungen nachzuweisen.

Die Entwicklung der Halbleiter-Technologie

Wenn heute von modernen Technologien die Rede ist und ihre
Auswirkungen auf die Wirtschaft, das Beschéaftigungs- und Bil-
dungssystem diskutiert werden, so sind damit die Technologien
gemeint, die erst der rapiden Entwicklung der Halbleitertechno-
logie ihre eigene rasche Entwicklung verdanken. Das enorme
6ffentliche Interesse an der Diskussion um diese Technologien
ist zurlickzufihren auf den von ihnen hervorgerufenen Wandel
der Produktions- und Arbeitsbedingungen, der begleitet wird
von einer zunehmend kritischen Haltung gegeniiber technischen
Innovationen.

Tatsachlich hat sich besonders nach der Entwicklung des ersten
vielseitig einsetzbaren Mikroprozessors und seiner weltweiten
Verbreitung (197 1) die Geschwindigkeit der Weiterentwicklung
der Elektronik und ihre Einsatzmoglichkeit erheblich gesteigert.
Viele Beschiftigte sehen sich mit den neuen Techniken am
Arbeitsplatz konfrontiert, zahlreiche Arbeitssituationen haben
sich nachhaltig verandert oder werden sich in Zukunft verandern.

Damit verbunden ist die latente Angst, umfangreiche oder gar
nicht zu bewidltigende Konsequenzen fiir den eigenen Lebens-
bereich ziehen zu miissen. Diese Angst gipfelt in der bisher unbe-
antworteten Frage: ,,Ist der Mikroprozessor ein Jobkiller?* [1].

Die Entwickiung der Elektronik war nicht immer von einer der-
artigen Skepsis begleitet. So wurden die Entwicklungsschritte
der fiinfziger Jahre kaum registriert und erst recht nicht kritisch
bewertet. Rationalisierungen innerhalb der Wirtschaft hatten
keine wesentliche Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt bzw. das
Angebot von Arbeitsplatzen in einzelnen Betrieben oder einzel-
nen Branchen,

Die technische Entwicklung dieser Zeit ist gekennzeichnet durch
die Einfilhrung von Transistoren und Dioden, die an dié Stelle
von Elektronenréhren traten. Bewdhrte Schaitungskonzepte der
Roéhrentechnik wurden Gbernommen und nur an die Erforder-
nisse der Halbleiterbauelemente angepalt -und entsprechend
verfeinert. Widerstande, Kondensatoren, Dioden und Transisto-
ren wurden als diskrete Bauelemente in diskreter Schaltungs-
technik zusammengelotet. .

Der Aufwand und die Kosten sowohl der Schaltungsfertigung
wie auch der Bauelemente selbst waren fiir eine weitgestreute
kommerzielle Nutzung noch zu hoch, so dall mit Ausnahme des
Transistorradios und des Fernsehers kaum Produkte mit Aus-
wirkungen auf den privaten Bereich entwickelt wurden.

Das #nderte sich in den 6Qer Jahren. Nachdem sich Widerstinde
und Kondensatoren auch auf Halbleiterbasis realisieren lieRen,
ging man dazu dber, verschiedene Bauelemente zusammen, also
ganze Schaltungen, aus einem Halbleiterkristall gleichzeitig zu
entwickeln. Von auBen brauchteh nur noch die Betriebsspannung
zugefilhrt und Kontakte fiir den Signaleingang und -ausgang
geschaffen zu werden, die integrierte Schaltung — das {C — war
geboren [2].



