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1. Ber_ufskunde und berufliche Rehabilitation
in Osterreich

Der berufliche Rehabilitationsprozess schlie3t typischer-
weise entweder einer Phase einer teilweisen bis génzli-
chen Berufsunféhigkeit bzw Invaliditat im Ursprungsberuf
an oder grundet sich auf den praventiven Gedanken, eine
zu erwartende Berufsunféhigkeit zu vermeiden.! Diese
Unmadglichkeit, den zuletzt ausgelibten Beruf zur Ganze
weiterhin auszuliben bzw den gegenwartigen Beruf lang-
fristig ohne Gesundheitsschaden auch zukiinftig austiben
zu kénnen, liegt in physischen und/oder psychischen Ur-
sachen begriindet. Statistiken zur friihzeitigen krankheits-
bedingten Pensionierung werden schon lange von psychi-
schen Erkrankungen angeflhrt. Laut Jahresbericht 2018
der &sterreichischen Pensionsversicherungsanstalt sind
zirka 42 % der Bezieher einer Berufsunféhigkeits- bzw In-
validitadtspension aufgrund psychiatrischer Erkrankungen
in krankheitsbedingter Pension. Als zweithaufigste Gruppe
von Erkrankungen in zirka 19 % der Félle sind Krankhei-
ten des Bewegungs- und Stltzapparats sowie der Muskeln
anzufthren. Alle weiteren Erkrankungsgruppen liegen als
Pensionierungsgrund weit abgeschlagen im einstelligen
Prozentbereich.?

Deshalb missen ein genaues Tatigkeitsprofil sowie ein
physisches und psychisches Anforderungsprofil des Be-
rufs vorliegen, der neu ergriffen werden will. Je nach Ziel
der beruflichen Rehabilitation kann in der gelebten Pra-
xis entweder ein ganz konkreter Arbeitsplatz hinsichtlich
der Téatigkeiten und Anforderungen bewertet werden oder
ein neu zu erlernender Beruf in seiner typischen Vielfalt.
Die Feststellung der notwendigen Kenntnisse und Fahig-
keiten einer kompetenten Berufsauslbung, sozusagen
die Begutachtung des Berufs als solchen, wird in Oster-
reich von der Berufskunde Gbernommen. Verschieden zu
den Fachbereichen der Medizin und Psychologie gibt es
in der Berufskunde keine designierten Fachjournale, nur
wenige Fachblcher an der Schnittstelle zur Medizin® oder
Arbeitsphysiologie* und schon gar kein ausgearbeitetes
Standardwerk. Erst kiirzlich ist ein ausgearbeitetes und ak-
tualisiertes Glossar zum Leistungskalkuil in arztlichen Gut-
achten erhéltlich, welches eine Scharfung der berufskund-
lichen Begrifflichkeiten vornimmt und zu einer einheitlichen
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Sprachverwendung der beteiligten Fachbereiche beitragt.5
Daneben lassen sich lediglich vereinzelt Textquellen zur
Definition einzelner berufskundlicher und medizinischer
Begriffe zum Anforderungs- bzw Leistungskalkl,® zur Dar-
stellung der Berufsentwicklungen” oder einzelne Beitrédge
zur Gutachterpraxis® finden.

2. Arbeitsanalyse als Methode der Berufskunde

2.1. Allgemeines

Eine umfassende Kenntnis der Berufsbilder setzt auch
Kenntnisse Uber alle mit dem Beruf zusammenh&ngenden
Faktoren voraus. Erst dadurch kann ein Beruf in seiner
Gesamtheit betrachtet werden und es kénnen valide, die
Arbeitswirklichkeit abbildende Berufstatigkeits- und Be-
rufsanforderungsprofile erstellt werden. Hier bieten sich
im Groben viele Methoden der Befragung und Beobach-
tung an, eben auch die Methode der Arbeitsanalyse, wie
sie im Arbeits-, Organisations- und Personalkontext schon
seit Langem Standard ist. So ist es nicht verwunderlich,
dass die meisten Beitrdge zum Themenfeld einer Passung
zwischen Personen und Arbeitsplatzen sowie zwischen
Personen und Unternehmen aus der Arbeits- und Organi-
sationspsychologie kommen.® Riedel hat Gberdies als Ers-
tes die Befragung von Berufsangehdrigen mithilfe eines
strukturierten Fragebogens vorgeschlagen, um eine Be-
rufsanalyse zu erstellen, die ermittelt, ,worauf es in einer
Berufsarbeit besonders ankommt*“.°

Im weitesten Verstandnis ist der Hauptzweck einer Arbeits-
analyse das Sammeln von Informationen Uber Berufe und
das Abbilden von Verénderung Uber die Zeit hinweg." Um
eine Arbeitsanalyse systematisch durchfihren zu kénnen,
bedarf es einer Vielzahl an Einzelentscheidungen auf dem
Weg. In qualitativen'? und quantitativen'® Metaanalysen fin-
den sich vor allem folgende sechs Bereiche, welche die Er-
gebnisse einer Arbeitsanalyse systematisch beeinflussen.

2.2. Beschreibungsebene

Auf der Beschreibungsebene kann eine grobe Zweiteilung
zwischen tatigkeitsorientierter und personenorientierter
Arbeitsanalyse vorgenommen werden.'* Eine Tatigkeitsori-
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entierung umfasst Faktoren, wie der Beruf konkret ausge-
Ubt wird (zB Berufsaufgaben, Umgang mit Arbeitsmitteln,
Berufspflichten). Die zu bewertenden beruflichen Tatigkei-
ten kdnnen wiederum entweder eine spezifische Tatigkeits-
beschreibung, die fiir ein bestimmtes Berufsbild generiert
wurde (zB Tragen von Zementséacken), oder eine globale
Tatigkeitsbeschreibung sein, die eine Vielzahl an Berufen
betrifft (zB Tragen von Gewichten tber 20 kg). Im Kontrast
dazu umfasst die Personenorientierung alle Faktoren, wel-
che in der Person liegen und zur Berufsausiibung notwen-
dig sind. Dazu zahlen die Kenntnisse (zB Faktenwissen),
Fertigkeiten (zB Kommunikationsgeschick), Fahigkeiten
(zB kognitive Fahigkeiten) und anderen Voraussetzungen
(zB Personlichkeitsmerkmale).'s

2.3. Methodische Ebene

Methodisch kann die Generierung der nétigen Daten unter
anderem durch Beobachtung am Arbeitsplatz, durch Inter-
views im Einzel- oder Gruppensetting, durch Fragebdgen
oder durch Dokumentenanalyse (zB Stelleninserate) ge-
schehen. All diese Erhebungsmethoden weisen ihre eige-
nen Vor- und Nachteile auf, sodass es naheliegt, einzelne
Nachteile durch die Vorteile anderer Methoden kompen-
sieren zu kénnen. Die so gewonnenen Daten kénnen im
Anschluss qualitativ und quantitativ ausgewertet werden,
um zur notwendigen Beschreibung des Berufsbildes zu
kommen.

2.4. Art der Fragestellung

Die Art der Fragestellung hinsichtlich der auszutibenden
Berufsaufgabe zielt meistens auf die Haufigkeit (zB 10 Mal
pro Arbeitstag), die aufgewendete Arbeitszeit (zB 10 % der
Arbeitszeit), die Wichtigkeit (zB sehr wichtig fur die Berufs-
auslbung), die Schwierigkeit (zB sehr leicht zu bewalti-
gen), die Konsequenzen bei einem Fehler (zB nur geringe
erwartete negative Konsequenzen) und die Voraussetzung
fur den Berufseinstieg (zB vom ersten Arbeitstag an be-
nétigt) ab. Teile dieser Ratingsysteme sind starker durch
subjektive Bewertungen geférbt (zB Wichtigkeitsrating) als
andere (zB Rating zur aufgewendeten Arbeitszeit).

2.5. Datenquellen

Die Datenquellen der Arbeitsanalyse kénnen aus einem
Bereich oder aus mehreren Bereichen stammen. Vielfach
in der Literatur beschrieben sind Daten von Berufsange-
hérigen (das heiBt Arbeitnehmern), von Berufsexperten
(zB Ausbildner, direkte Vorgesetzte), Expertenmeinungen
professioneller Arbeitsanalytiker und sonstiger berufskom-
petenter Personen (zB Personalisten, Arbeitgeber). Auch
hier liegt es nahe, dass durch mehrere Datenquellen erst
die Gesamtheit des Berufs sichtbar wird.

2.6. Erfahrung der befragten Person

Die Erfahrung der befragten Person spielt insofern eine
Rolle, als dass die berufliche Erfahrung und damit das Aus-

26 SACHVERSTANDIGE

maf an direktem Kontakt mit dem jeweiligen Beruf sehr
stark variieren kénnen. Berufsanfanger haben weniger Zeit
im Beruf verbracht und dadurch weniger Arbeitsgelegen-
heiten erfahren, mit der Konsequenz, dass womdglich die
Breite der berufstypischen Tatigkeiten und Anforderungen
noch nicht erfasst wurde. Mit kurzer Berufstatigkeit ist auch
die Betrachtung des Berufs im Langsschnitt nur mehr ein-
geschrankt moglich. Hingegen weisen Berufserfahrene
einen sehr groBen Fundus an Arbeitsgelegenheiten auf,
die eine umfassende Betrachtung des Berufs (auch im
L&ngsschnitt) zulassen.

2.7. Erhebungszweck

Der Erhebungszweck ist immer an das Ziel der Arbeitsana-
lyse gekoppelt, welches sie verfolgt. Im Rahmen der be-
ruflichen Rehabilitation ist es der Zweck, eine langfristige
Reintegration in den Arbeitsmarkt zu erméglichen, namlich
durch eine optimale Passung zwischen dem Rehabilitan-
den und einem Beruf bzw einer konkreten Arbeitsstelle.
Haufige weitere Erhebungszwecke im breiteren Kontext
sind beispielsweise die Bestimmung des Fortbildungsbe-
darfs und der Qualifizierung der Mitarbeiter, die passende
Gehaltseinstufung (abhangig von den konkret ausgetbten
Tatigkeiten) oder das Erstellen von Tatigkeits- und Anforde-
rungsprofilen fir Stellenausschreibungen. Ziele kénnen fir
die Einzelperson wiederum von wesentlicher Bedeutung
(zB Gehaltsfragen) oder von geringerer Bedeutung sein
(zB Erstellung eines Stellenprofils).

3. Arbeitsanalytische Verfahren

3.1. Bewahrte Verfahren

Verschiedene Erhebungsverfahren, die den klassischen
testtheoretischen Anforderungen genligen, gibt es bereits.
Jedes einzelne Verfahren deckt bestimmte Bereiche des
Arbeitslebens ab und fokussiert auf einen der zuvor an-
gefuhrten sechs Bereiche. Ein weitverbreitetes Verfahren
fur personenorientierte Verfahren ist beispielsweise die
Fleishman Job Analysis Survey (F-JAS),'® die sehr um-
fangreich die notwendigen Kenntnisse, Fertigkeiten und
Fahigkeiten erhebt. Die Befragten schatzen dabei ein, in-
wieweit das jeweilige ltem auf die eigene Berufsauslibung
zutrifft. Ein bekanntes Beispiel fUr ein eher tatigkeitsorien-
tiertes Verfahren ist der Fragebogen zur Arbeitsanalyse
(FAA),"” welcher mit verschiedenen Antwortméglichkeiten
(zB Rating zur Wichtigkeit) verschiedene Arbeitsfaktoren
(zB Zwangshaltungen) abfragt. In diese Gruppe féllt auch
der Work Design Questionnaire (WDQ),' bei dem die be-
fragte Person angibt, in welchem Ausmaf die jeweilige
Aussage auf die Berufsaustibung zutrifft. Ein Verfahren zur
schwerpunktmaBigen Erhebung der psychosozialen Ar-
beitsfaktoren stellt der Job Content Questionnaire (JCQ)'
dar. Mittels einer Ratingskala wird angegeben, inwieweit
die Fragebogen-ltems mit den Anforderungen in der Be-
rufstatigkeit Ubereinstimmen. Eine groBe Bandbreite an
arbeitsbezogenen Merkmalen wird durch das Merkmal-
profil zur Eingliederung Leistungsgewandelter und Be-
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hinderter in Arbeit (MELBA)?® erhoben. MELBA besteht
aus 29 ltems, welche in die finf Bereiche der kognitiven
Merkmale (zB Konzentration), der sozialen Merkmale (zB
Fihrungsfahigkeit), der Merkmale zur Art der Arbeitsaus-
fihrung (zB Sorgfalt), der psychomotorischen Merkmale
(zB Antrieb) und der Kulturtechniken bzw Kommunikation
(zB Lesen) fallen. Es wird anhand einer funfstufigen Profil-
wertskala eingeschétzt, in welchem Ausmaf die jeweiligen
Merkmale in der Berufsaustbung vorhanden sein missen.

3.2. Spezialisierte Verfahren
in der beruflichen Rehabilitation

Selbstverstandlich ist jeder Berufskundler frei, ja sogar
dazu angehalten, je nach konkreter Fragestellung und
bestimmten Téatigkeitsbereichen die bisher publizierten ar-
beitsanalytischen Verfahren zu erweitern. Solch eine Er-
weiterung kann beispielsweise durch selbst konstruierte
strukturierte Interviews oder erganzende Checklisten ge-
schehen. Im Beruflichen Bildungs- und Rehabilitationszen-
trum (BBRZ) gehen wir genau diesen Weg und verwenden
den selbst entwickelten berufskundlich-arbeitsanalytischen
Fragebogen (BAF).2' Der BAF ist als eine Testbatterie zu
verstehen, der aus den Bereichen der Unternehmensda-
ten (zB Anzahl der vorhandenen Arbeitsplatze, Unterneh-
mensgroBe, Einkommensmadglichkeiten), der physischen
Anforderungen (hier wird mit den Kalkils- bzw Anforde-
rungsbegriffen dem Glossar von Wehringer?? gefolgt und
dariber hinaus spezifisch erweitert), der psychischen bzw
kognitiven Anforderungen (hier wird dem MELBA-System??
gefolgt) und einem Persdnlichkeitsfragebogen (Kurzversi-
on des Funf-Faktoren-Models der Personlichkeit, welche
die Extraversion, Vertraglichkeit, Gewissenhaftigkeit, emo-
tionale Stabilitdt und Offenheit erhebt)?* besteht. Um bei
den sechs Bereichen einer Arbeitsanalyse zu verbleiben,
die systematisch die Ergebnisse beeinflussen kénnen,
kann der BAF mit folgenden Merkmalen beschrieben wer-
den:

e Die Fragen zu den physischen Anforderungen stellen
eine téatigkeitsorientierte Arbeitsanalyse und die Fra-
gen zu den psychischen bzw kognitiven Anforderungen
eine personenorientierte Arbeitsanalyse dar. Ebenfalls
ist der Personlichkeitsfragebogen im Gebiet der Perso-
nenorientierung zu verorten.

e Es handelt sich methodisch um einen Selbstbeurtei-
lungsfragebogen, der von den Rehabilitanden selb-
standig ausgefillt wird. Im Falle der Unternehmensda-
ten, der physischen und psychischen bzw kognitiven
Anforderungen sind die Fragen auf die letzte Arbeits-
stelle gerichtet.

e Es werden zwei Arten von Fragestellungen vorgege-
ben: Zum einen geschlossene Fragen, die beispiels-
weise im Bereich der physischen Anforderungen nach
der aufgewendeten Arbeitszeit in Bezug auf die ge-
samte Arbeitszeit flr gewisse Anforderungsparameter
fragen (zB AusmaB der sitzenden Tatigkeiten). Zum an-
deren werden offene Fragen vorgegeben, um konkrete
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Berufstétigkeiten anzugeben, die mit den jeweiligen
Anforderungsparametern verbunden sind (zB Beant-
worten von E-Mails).

e Als Datenquelle dienen alle Rehabilitanden im Zuge
der Berufsfindungsangebote des BBRZ.

e Die Erfahrung der befragten Personen wird durch die
Dauer der Berufsaustubung und die gearbeitete Wo-
chenstundenanzahl erhoben.

e Der Zweck ist das Genieren von validen Berufstatig-
keits- und Berufsanforderungsprofilen.

3.3. Statistische Uberlegungen

Mit der Durchfiihrung des BAF ist es seit dem Jahr 2017
mdglich, um die 1.000 bis 1.500 Datensatze pro Jahr zu
generieren, die einen tiefen Blick in die Arbeitswirklich-
keiten geben. Durch die Erhebung vieler Daten wird erst
eine umfassende Analyse mdglich, in der Erkenntnisse fir
die berufskundliche Arbeit gewonnen werden. Dadurch ist
zum einen eine quantitative Datenanalyse der geschlosse-
nen Fragen gewéhrleistet, auf deren Grundlage ein quan-
titatives Anforderungsprofil des konkreten Arbeitsplatzes
erstellt wird. Durch eine Analyse mehrerer Arbeitsplatze
desselben Berufs kann so als berufstypischer Bereich
der statistisch durchschnittliche Bereich herangezogen
werden. Zum anderen ist aber auch eine qualitative Da-
tenanalyse der offenen Fragen mdglich, welche die be-
rufstypischen Tatigkeiten zu jeder einzelnen Anforderung
inhaltsanalytisch auswertet, und so kann ein qualitatives
Anforderungsprofil erstellt werden. Dadurch ist es auch
mdglich, die beruflich-spezifischen Kerntétigkeiten heraus-
zufiltern, die als notwendige Bedingungen einer Berufs-
ausubung gelten und ohne deren Vorhandensein nicht von
einer Berufszugehdrigkeit gesprochen werden kann (con-
ditio sine qua non).

Dawes/Faust/Meehl griffen im psychiatrischen Kontext die
wichtige Unterscheidung zwischen der klinischen Metho-
de und der statistischen Methode auf. Erstere umfasst das
Durchfiihren von freien Interviews und das EinflieBen des
gesamten Eindrucks des Patienten auf die diagnostizie-
rende Person, die wiederum aufgrund ihrer bisherigen Er-
fahrungen zu einer Entscheidung kommt. Letztere umfasst
das Heranziehen eines standardisierten und normierten
Datensatzes. Die Autoren schlieBen, dass der statisti-
schen Methode im Regelfall der Vorzug gegeben werden
soll: ,In the clinical method the decision-maker combines
or processes information in his or her head. In the actuarial
or statistical method the human judge is eliminated and
conclusions rest solely on empirically established relations
between data and the condition or event of interest.“2> Der
Weg einer auf Statistik beruhenden Berufskunde vermag
eine auf starker Evidenz basierte Entscheidung zu ermég-
lichen. Dadurch werden subjektiv gefarbte Entscheidungs-
prozesse so weit wie mdglich ausgeschlossen und die
empirisch-wissenschaftliche Methodik und Vorgehenswei-
se gestutzt.
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4. Conclusio

Zusammenfassend stellt die Durchfuhrung einer Arbeits-
analyse die methodologische Grundlage flr berufskund-
liches Arbeiten dar. Ausgehend von einer strukturierten
arbeitsanalytischen Erhebung werden die gewonnenen
Daten qualitativ und quantitativ ausgewertet, um zur not-
wendigen Beschreibung des Berufsbildes zu kommen. Die
Arbeitswirklichkeiten abbildenden Berufsprofile kénnen im
Rahmen der beruflichen Rehabilitation als Grundlage fir
die Reintegration in den Arbeitsmarkt dienen, um eine Zu-
ordnung des Rehabilitanden auf einen konkreten Arbeits-
platz oder um eine Umschulung in einen neuen Beruf zu
gewahrleisten.
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