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Literatur

1 Anliegen

Einfacharbeit ist ein bereits seit langem strittiges Thema nicht nur in Organi sationskonzepten von Unternehmen,
Dienstleistungseinrichtungen usw., sondern auch in Theorie und Praxis verschiedener, mit Problemen der Arbeit
befafdter Wissenschaften. Aus politischer, etwa aus beschéftigungspolitischer Sicht wird diese Thematik ohnehin
kaum unter Gesichtspunkten effektiver, gesundheits- und lernforderlicher Tétigkeitsstrukturen betrachtet, sondern
vielmehr unter dem generellen Aspekt der Eingliederung von Erwerbspersonen in Arbeit. In diesem Zusammen-
hang ist nicht selten die eigentlich problematische Auffassung anzutreffen, dafd Behinderte um so besser in Arbeit
eingegliedert werden konnten, je mehr Arbeitsplétze mit Einfacharbeit zur Verfligung stiinden.

Daher wird zunéchst erdrtert und mit empirischen Befunden belegt, dal3 Einfacharbeit in ihren Bedingungen und
Wirkungen keineswegs als indifferent anzusehen ist, sondern durchaus negative Folgen fiir den Menschen, insbe-
sondere auch fur Behinderte, haben kann. Die hierzu vorhandenen Wissensbesténde dirften nicht nur in speziellen
Fachwissenschaften, sondern miiRten gerade auch bei beschéfti gungspolitischen Uberlegungen reflektiert werden.
Letzteres wirde sicherlich besser gelingen, wenn dieses Wissen in Form eines anwendungs- und Ubernahmefhi-
gen Ldsungsvorratesfir eine effiziente und zugleich sozialvertragliche Arbeitsstrukturierung vorlage. Diesist zwar
weitgehend, aber nicht durchgéngig der Fall.

Dementsprechend wird im weiteren dargestellt, wie durch arbeitsorgani satorische L 6sungen gesundheits- und lern-
forderliche Arbeitsstrukturen erreicht werden kdnnen und welche positiven Effekte diese nachweislich fur die Be-
waéltigung von Arbeitsanforderungen, Motivation und Beanspruchung sowie selbst fir die Senkung des betriebli-
chen Krankenstandes haben.

Im Anschlul® daran werden unter inhaltlichen und methodischen Gesichtspunkten Konsegquenzen fur den Berufs-
einsatz Behinderter besprochen. Dabei geht es insbesondere fur jene, die einen erfolgreich abgeschlossenen staat-
lich anerkannten Aushildungsberuf haben, vorrangig um die Sicherung eines am Aushildungs- bzw. Qualifika-
tionsniveau orientierten Aufgabenprofils. Hierdurch kann der infolge des Nichtgebrauchs erworbener Befahigun-
gen einsetzenden Dequalifizierung (,, disuse-Effekt*) nicht nur wirksam begegnet werden, sondern es sind die vor-
genannten positiven Wirkungen erreichbar. Ein solcherart erfolgreicher Berufseinsatz Behinderter durfte allerdings
haufig nur dann gelingen, wenn dieser nicht lediglich ,,eindrucksorientiert”, sondern moglichst methodisch gelei-
tet vorgenommen wird. Dazu werden die Hauptschritte des Vorgehens benannt und auf die im einzelnen einzuset-
zenden methodischen Verfahren wird verwiesen.

scher Ingenieure—V DI, 1989; AGB, 1996; SGB, 1995) nicht
hinreichend umgesetzt wirden.

Dies gilt nicht nur fur beruflich ausgebildete ,, normalgesun-
de* Erwerbstétige, die mit dieser Arbeitsform konfrontiert
sind, sondern gerade auch fur Behinderte, vor alem fir jene,
die im Ergebnis ihrer beruflichen Rehabilitation entweder
eine Facharbeiterausbildung absolviert haben und eine aus-
bildungsgeméalRe Berufstétigkeit ausiiben konnten (aushil-
dungsadéaquate Ersteingliederung jugendlicher Rehabilitan-
den) oder aber wieder als Facharbeiter einsetzbar waren (Er-
haltung der beruflichen Integration bzw. berufliche Wieder-

Im Zusammenhang mit der Erwerbstétigkeit Behinderter wird
nicht selten die Auffassung vertreten, dal3 diesein dem Mal3e
in Arbeit eingegliedert bzw. wiedereingegliedert werden kon-
nen, in welchem Arbeitsplétze mit Einfacharbeit zur Verfu-
gung stehen. Diese Auffassung ist durchaus nicht unstrittig.
Es konnte u.a. namlich leicht Ubersehen werden, dal Ein-
facharbeit tatséchlich auch mit einer Reihe schwieriger Pro-
bleme behaftet ist, deren Nichtbeachtung negative Folgen flr
den Menschen haben konnte, und zwar insbesondere dann,
wenn beispielsweise wesentliche Standards der Arbeitsge-
staltung und -bewertung oder arbeits- und sozialrechtliche
Normen (vgl. z.B. die Empfehlungen des Verbandes Deut-

* Dr. Hans-Eberhard Plath ist Mitarbeiter am IAB. Der Beitrag liegt in der
aleinigen Verantwortung des Autors.
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eingliederung erwachsener Rehabilitanden, vgl. ANBA,
1995; AFG, 1996).

Einige der mit Einfacharbeit verbundenen Probleme sollen,
bevor alternative Sichtweisen zu diskutieren sind, im folgen-
den thesenartig aufgelistet und kurz ,, beleuchtet” werden, zu-
mal sieim benannten Kontext (mit Ausnahme von mehr me-
thodisch orientierten Arbeiten z.B. von Jochheim u.a. 1985;
Wieland 1989; Wieland u.a 1990; Kleffmann u.a. 1991,
Schian/ Kronauer 1991; Schul u.a. 1994) bisher explizit kaum
weder erortert noch reflektiert wurden. Bei der Darstellung
und Diskussion der Probleme wird hauptséchlich auf Ergeb-
nisse empirischer Untersuchungen aus der verarbeitenden In-
dustrie und aus bestimmten Dienstl ei stungsbereichen zuriick-
gegriffen, weil ein grofRer Teil der dort auszufhrenden Tétig-
keiten bislang am besten beforscht und zugleich in wesentli-
chen Strukturmerkmalen von paradigmatischem Wert ist.
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2 Einfacharbeit und Behinderung

Ein wesentlicher Ausgangspunkt fir die weitere Differenzie-
rung der zunéchst nur grob benannten Probleme ist, dal3 be-
reits jugendliche Rehabilitanden bei der beruflichen Erstein-
gliederung nach deren eigenen Angaben in nur weniger as
50 % der Fédlle einen Beruf ausiiben, der mit dem Ausbil-
dungsberuf einigermal3en korrespondiert. Entsprechend ge-
ring ist folglich auch der Anteil von Personen, welcher dasin
der beruflichen Ausbildung Gelernte im ausgelibten Beruf
verwerten kann. Durch solcheund dhnliche Befundeist wahr-
scheinlich gemacht, dal?3 zwischen den beruflichen Lernan-
forderungen im Ausbildungsberuf und den betrieblichen Ar-
beitsanforderungen im ausgelibten Beruf erhebliche Diskre-
panzen bestehen (vgl. auch Plath u.a. 1996). Dabei spricht
manches daf Ur, daf? nicht Uberwiegend die Berufsausbildung
inadaquat ist (wie gegenwartig oft argumentiert wird), son-
dern da3 vielmehr haufig der Berufseinsatzinadaquat erfolgt,
und zwar an Arbeitsplétzen mit mehr restriktiven Arbeits-
bzw. Tétigkeitsanforderungen, zumal eine solche Tendenz
auch bei gesunden Erwachsenen zu beobachten ist. So konn-
te auf der Grundlage eines umfangreichen Datenmaterials
zum Einsatz von Facharbeitern gezeigt werden, dai3 diese zu
grofRRen Teilen weit unterhalb ihres vorhandenen Qualifika-
tionsniveaustétig sind, némlich bei Hilf- und Anlernarbeiten
(vgl. z.B. die Ergebnisse von Henninges 1996).

Da der Anteil der Erwerbstétigen, die ,ihre in der Lehre er-
worbenen Fahigkeiten im Arbeitsalltag brauchen” kénnen,
generell eher noch geringer zu sein scheint a's bislang ange-
nommen (vgl. Réthing 1996, die einen vom ZEW bezifferten
Anteil vonrd. 36 % zitiert), ist Einfacharbeitinsbesondereun-
ter den Aspekten lern-und gesundheitsforderlicher Bewalti-
gung von Arbeitsanforderungen, Motivation und Beanspru-
chung eingehender zu hinterfragen:

1) Die Dominanz partialisierter gegeniber vollsténdigen
(Arbeits-) Tétigkeiten bei Einfacharbeit fuhrt zu weitgehender
Abkopplung kognitiver Anforderungen.

Arbeit mul3, sofern es nicht um ,, vergegensténdlichte* (von
Maschinen redlisierte), sondern um , lebendige” (von Men-
schen zu Ubernehmende) Arbeit geht, als Tatigkeit angesehen
werden. Bei Einfacharbeit handelt es sich dann um partiali-
sierte, restriktive, also nicht vollstandige Tétigkeiten. Voll-
sténdige Tétigkeiten sind sowohl durch hierarchische Voll-
standigkeit (Niveau, Vielfalt und Variabilitat kognitiver bzw.
~geistiger* Anforderungen) asauch durch zyklische oder se-
quentielle Vollstandigkeit (Enthaltensein von vorbereitenden,
ausfiihrenden, kontrollierenden und organisierenden Teil-
tétigkeiten) gekennzeichnet.

Demgegentiber bestehen partialisierte Tatigkeiten, die sich
héufig als Resultat ungunstiger Funktionsteilung zwischen
Mensch und Maschine und (oder) Arbeitsteilung zwischen
Menschen ergeben, zumeist aus nur wenigen unterschiedli-
chen Handlungen, die Uberwiegend der Teiltétigkeit des
~Ausfuhrens’ zuzurechnen sind. Tétigkeiten dieser Art sind
auch deshalb restriktiv, weil sie nur wenige Freiheitsgrade zu
unterschiedlichem aufgabenbezogenem Handeln aufweisen,
d.h. sie haben im allgemeinen auch einen geringen Hand-
lungs- und Entscheidungsspielraum (vgl. Hacker 1991; Ulich
1991; Volpert 1990).

Demzufolgeist Einfacharbeit in der Regel durch elementare,
oft auch einseitige und sich héaufig wiederhol ende senso-mo-
torische Anforderungen vom Typ des Ausfiihrens mit einge-
engtem Handlungsspielraum charakterisiert. Derartige Merk-
male von Tatigkeitsstrukturen gelten gemeinhin zugleich
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auch as Risikofaktoren fur Fehlbeanspruchungen. An-
spruchsvollere kognitive Leistungen mit grofRerer Bewalti-
gungseffizienz von Arbeitsaufgaben, wie Planen, Entschei-
den, Strategiebildung oder diagnostische Erkennungsleistun-
gen mit entsprechenden Eingriffen in technol ogische Prozes-
se (wie z.B. Identifizieren bzw. Differenzieren und Beheben
von Stérungen und Fehlern) oder auch nur geistig-reproduk-
tive Operationen (wie z.B. denkendes Nachvollziehen etwa
von Arbeits- oder technologischen Unterlagen), die sich
hauptséchlich in vorbereitenden, kontrollierenden und orga-
nisierenden Tétigkeitsabschnitten finden, kommen bei der
Teiltétigkeit des Ausfihrens und mithin bei Einfacharbeit so
gut wie nicht vor.

In dem Mal3e, in dem Behinderte Einfacharbeit zu verrichten
haben, kénnten sie also recht schnell in Aufgabensituationen
geraten, die ihnen lediglich das Ausfiihren elementarer, ein-
formig-gleichbleibender, sich haufig identisch wiederholen-
der manueller Operationen abverlangen, so dal3einseitige Be-
lastungen und Lernverluste nicht auszuschlief3en sind.

2.) Diebei Einfacharbeit eingeschrankte Nutzungsméglich-
keit geistiger Befahigungen erschwert oder verhindert eine
potentia erhaltende bzw. -erweiternde Qualifizierung.

Auf Grund ihrer (tatigkeits-)strukturellen Beschaffenheit er-
schwert Einfacharbeit ebenso eine potentialerhaltende wie
auch eine potentialerweiternde Qualifizierung (vgl. Trier
1995). Denn: Potentialerhalt ist an die Nutzung erworbenen
Wissens und Kénnens gebunden, well beides mit wachsender
Zeit der Nichtnutzung zunehmend abgebaut wird (vgl. Schlei-
cher 1973; Hacker / Richter 1984).

Dies konnte gegenwartig auf Grund der ,, Verknappung von
Arbeit* und den damit einsetzenden Verdrangungsprozessen
auf dem Arbeitsmarkt vor allem jene gréfRer werdende Zahl
von Facharbeitern betreffen, und folglich auch selbst Behin-
derte mit erfolgreich abgeschlossener Berufsausbildung, die
sog. Anlern- oder Hilfsarbeiten Gbernehmen (vgl. Henninges
1996).

Potentia erweiterung, die eine effiziente berufliche Qualifi-
kation zu gewahrleisten vermag, muf3 insbesondere auch auf
der Ebene desHandlungswissensverankert und wirksam wer-
den. Sie gelingt daher nur in bildungstkonomischer Weise,
wenn die Arbeit selbst weitere Lernerfordernisse enthélt oder
diese durch Arbeitsstrukturierung erlangt, was bei Einfachar-
beit auf Grund ihrer restriktiven inhaltlichen Beschaffenheit
nicht generell, sondern allenfalls gelegentlich (und das zu-
meist auch nur auf Grund eines niedrigen Niveaus vorhande-
ner Beféhigungen der dort Eingesetzten) gegeben ist.

3.) Be Einfacharbeit sind arbeitsbezogene Lernformen, wie
etwa ,learning by doing“, kaum von Relevanz fir den Auf-
bzw. Ausbau qualifikatorischer Potentiale.

Dadie Struktur von Einfacharbeit also nur sehr bedingt eine
Bewahrung und kaum einen Ausbau qualifikatorischer Po-
tentiale ermoglicht, sind die einzelnen arbeitsbezogenen
Lernformen, wie Erhaltungslernen, Anpassungs- oder Er-
ganzungslernen und Neulernen, fallweise zwar von unter-
schiedlicher, insgesamt aber nur von geringer Relevanz.

Damit bestehen gerade fiir den Personenkreis von arbeitsbe-
dingt lernungewohnten Arbeitnehmern ungtinstige Voraus-
setzungen flr eine , sozialvertrégliche* Bewdltigung eventu-
ell neu entstehender, méglicherweise auch potentialerwei-
ternder Lernerfordernisse, die zwar nicht direkt aus der ak-
tuell zu verrichtenden Einfacharbeit, wohl aber im Zuge des
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techni sch-organi satorischen Wandel s erwachsen kénnen. Da-
neben bietet auch der Arbeitsmarkt (selbst fur behinderte Er-
werbstétige) keine Garantie dafir, dal3 ein bestimmter Ar-
beitsplatz auf Dauer gesichert ist.

Bei der Konfrontation mit veranderten Arbeitsanforderungen
und folglich auch mit neuen Lernerfordernissen gilt aber eine
dte Regel der Qudlifikationsforschung, vornehmlich der
Lernpsychologie, derzufolge neue Bildungsinhalte sich dann
am besten (d.h. am effektivsten) vermitteln bzw. aneignen las-
sen, wenn sie in aktualisierbare und anwendungserprobte
Wissensstrukturen eingebunden werden kdnnen (vgl. Berg-
mann 1993).

Diesist fur Behinderte, insbesondere vermutlich fur Lernbe-
hinderte, von besonderer Bedeutung und wird zunehmend
dann zum Problem, wenn sie zu grof3en Teilen nicht aushil-
dungsadéguat berufstétig sind, so dald vorher evtl. aufwendig
und kostenintensiv aufgebaute und schliefflich verflgbare
subjektive (Leistungs-)Ressourcen nicht genutzt und damit
zumeist auch nicht stabilisiert und erhalten werden kdnnen.
Dieser negative Effekt konnte sich vor allem bei der berufli-
chen Ersteingliederung als besonders nachhaltig erweisen, da
hier wesentliche Formierungsvorgange nicht nur hinsichtlich
der berufsfachlichen Konsolidierung, sondern tbergreifend
auch der beruflichen Sozialisation stattfinden.

4.) Ein Erwerb von Wissen und Kénnen in Lernfeldern
aulerhalb von Einfacharbeit ist nur ,,lohnend“, wenn durch
die Betroffenen Verwendungsméglichkeiten gesehen werden
und die Transferdistanz zwischen Lern- und Funktionsfeld
moglichst klein ist.

Wegen dieser zuvor genannten, durch die Einfacharbeit mit-
bedingten, ungiinstigen (objektiven und subjektiven) Voraus-
setzungen ist auch die , Lernproduktivitat” as vergleichs-
weise niedrig zu veranschlagen, weil —i.S. des Versténdnis-
ses von Wissen und Konnen als Humankapital — der kurzfri-
stige Erwerb von Qualifikation, deren zweckrationale Ver-
wertung und kurzzeitige Amortisation as nicht hinreichend
sichergestellt gelten (vgl. z.B. Geifder 1995).

Wenn also die qualifikatorischen Potenzen (bzw. die Lerner-
fordernisse) von Einfacharbeit nun schon als gering veran-
schlagt werden missen, jedoch im Zusammenhang mit dem
techni sch-organisatorischen Wandel zunehmend neue Anfor-
derungen zu erwarten sind, wére immerhin gewissermalen
vorbereitend an ein Lernen aulRerhalb gegebener Arbeits-
strukturen zu denken. Hierbei sollte aus der Sicht der Lern-
bzw. Qualifikationsforschung jedoch nicht Ubersehen wer-
den, daf3 zwischen dem sog. Lernfeld (in welchem der Erwerb
von Wissen und K 6nnen erfol gt) und dem Funktionsfeld (wel -
ches die Ebene der Anwendung darstellt) um so mehr Uber -
tragungsbarrieren liegen und mit einer um so geringeren
Transfereffizienz gerechnet werden muf3, je ausbildungsfrem-
der auf Grund der Grof3e der Transferdistanz das Funktions-
feldist (vgl. z.B. Mandl u.a. 1991; Bergmann 1993, 1995).

Inwieweit dies branchenunabhéngig sowie unabhéangig von
den Tétigkeitsklassen gilt oder noch aspektweise modifiziert
werden mifdte, ist gegenwartig noch nicht hinreichend deut-
lich, weil sich die vorliegenden empirischen Untersuchungen
schwerpunktmaidig auf die verarbeitende Industrie und auf
bestimmte Dienstleistungsbereiche konzentrieren. Anzuneh-
men ist aber wohl, dal} insbesondere L ernbehinderte Behin-
derte, sofern sie mit derartigen Problemen konfrontiert wer-
den, bei deren Bewdltigung groRRere Schwierigkeiten haben
durften als Nichtbehinderte (bzw. Normalgesunde).
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Was allerdings ein engagiertes Arbeiten und ein Lernen ohne
Aussicht auf absehbare Verwendung der vermittelten Bil-
dungsinhalte in restriktiven Arbeitsstrukturen zusétzlich ge-
nerell erschwert, sind mativationale Barrieren (vgl. 5.).

5.) Einfacharbeit hat ein nur geringes tétigkeitsinternes Mo-
tivationspotential, so dal3 generell nicht nur mit geringer Ar-
beits-, sondern auch mit geringer Lernmotivation gerechnet
werden muf3.

Einfacharbeit als partiaisierte, restriktive Tétigkeit hat we-
gen des geringen Niveaus und der geringen Vielfalt , geisti-
ger* Anforderungen und der Dominanz von Teiltétigkeiten
vom Typ des Ausfulhrens sowie der damit verbundenen Inan-
spruchnahme vorwiegend manueller, aber kaum kognitiver
Fahigkeiten, ein nur geringes tatigkeitsinternes Motivations-
potential (vgl. Hackman/ Oldham 1975; Hacker / Richter
1984).

Dieser grundlegende Zusammenhang von Arbeit, Qualifizie-
rung und Motivation (also tétigkeits- oder arbeitsbedingter
bzw. , intrinsischer® Motivation) ist bezeichnenderweise
sehr einfach und besagt folgendes: Nur wenn die Arbeit auf
Grund ihres Anforderungsprofils die Entwicklung kognitiver
Fahigkeiten ermoglicht und deren Nutzung zur erfolgreichen
Aufgabenerfillung auch verlangt, veranlalt bzw. motiviert
sie zugleich zu deren Anwendung. Motivation dieser sowohl
tétigkeits- as auch lernbedingten Entstehungs- und Wir-
kungsweise ist effizienter und stabiler als andere Formen der
Motivation, insbesondere als externe Anreizsetzung durch
~materielle’ Stimulierung (als eine Form intendierter ,, ex-
trinsischer Motivation“).

Bei den vorgenannten anspruchsvolleren kognitiven Fahig-
keiten, die mit der arbeitsbedingten Motivation in Beziehung
stehen und die anforderungsseitig abverlangt sowie qualifi-
kationsseitig beherrscht werden miissen, handelt es sich auf
der Kognitionsebene bei spiel sweise um selbstandige Ziel set-
zung, eigenstandiges Planen, selbsténdiges Entscheiden so-
wie auch geistiges Nachvollziehen i.S. von Mitdenken und
auf der Téatigkeitsebene um dasVorbereiten, Organisierenund
Kontrollieren der individuell oder kooperativ zu realisieren-
den Arbeit. Diesallesfindet sich praktisch jedoch nur involl-
sténdigen Tétigkeiten und folglich nicht bei Einfacharbeit
(vgl. z.B. Karasek 1979; Hacker 1991; Volpert 1991; Richter
u.a. 1994; Pohlandt u.a. 1996).

Von entscheidender Bedeutung ist weiterhin, dal? eine tatig-
keitshedingte Arbeitsmotivation unmittelbar auch Beziehung
zur Lernmotivation hat: Sofern ndmlich von den Erwerbsper-
sonen vollsténdige Tétigkeiten mit hohem tétigkeitsinternen
Motivationspotential zurealisieren sind und diekiinftige Aus-
Ubung der Téatigkeit mit der Bewaltigung neu entstehender
Lernerfordernisse verbunden ist, besteht hohe Akzeptanz fir
die Notwendigkeit weiterer beruflicher Qualifikation.

Auf eine kurze Formel gebracht, heifdt das: Die Bereitschaft
einer Person zu positiven Reaktionen auf die auszuftihrende
Tétigkeit (Arbeitsmotivation) istim allgemeinen auch mit po-
sitiver Lernbereitschaft (Lernmotivation) koinzidiert. Derar-
tige Zusammenhange sind bei Einfacharbeit wegen der hier
dominierenden partialisierten Téatigkeiten nicht ,wesens-
immanent".

Diese Zusammenhange manifestieren sich bei Behinderten
im Kontext sowohl der beruflichen Ausbildung als auch der
Berufsauslibung in unterschiedlicher Weise. Haufig wird bei -
spielsweise berichtet, dal? in berufsvorbereitenden Bildungs-
malnahmen elementare Arbeitsoperationen bis zum Uber-
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drul3 gelibt werden und bei der sich anschlief3enden Berufs-
ausbildung erneut alsInhalte massierten L ernens auftreten, so
daid gegentiber derartigen und zudem noch solcherart trak-
tierten Teilhandlungen vom Typ des Ausfiihrens sogar aver-
sive Einstellungen (i. S. habitualisierter (Meidungs-)Motive)
entstehen konnen.

6.) Einfacharbeit kann resignative Arbeitszufriedenheit in-
duzieren und auch in diesem Kontext die Bereitschaft zur
Qualifikation blockieren und zudem das Verhétnis von Bil-
dungsaufwand und Bildungserfolg selbst bei Einarbeitungs-
prozessen fur nur sequentiell verénderte Anforderungen ver-
gleichsweise betréchtlich verschlechtern.

Einfacharbeit, bei der vergleichsweise nur ein geringer Teil
personeller Leistungsvoraussetzungen (z. B. von Wissen und
Konnen) in Anspruch genommen wird und dariiber hinaus
noch vorhandene Befghigungenim Laufeder Zeitihrer Nicht-
nutzung abgebaut werden, fihrt nicht vorzugswei se, wie hau-
fig angenommen wird, zu Arbeitsunzufriedenheit, sondern
kann auch, waswegen moglicher ,, Maskierungseffekte" noch
problematischer ist, mit resignativer Arbeitszufriedenheit ein-
hergehen (vgl. Bruggemann 1974; Bruggemann u.a. 1975).

Haben sich diese Vorgange auf Grund langerer Auslibungs-
dauer von Einfacharbeit bis zu einem gewissen Grade verfe-
stigt, besteht bei den betreffenden Personen nur noch einege-
nerell geringe Veranderungsbereitschaft. Davon ist im Falle
der Notwendigkeit selbst von lediglich Erganzungslernen
auch die Bereitschaft zur Qualifikation betroffen. Kommt es
dennoch zur Weiterbildung oder auch nur zur Einarbeitungin
veranderte bzw. verbesserte Arbeits- oder Tétigkeitsstruktu-
ren, ist der Bildungsaufwand oft betréachtlich und der Bil-
dungserfolg nur mafiig oder gar unbefriedigend.

Mit derartigen Effekten muf3 auch bei Behinderten in dem
Mal%e gerechnet werden, in dem sie nicht aushildungsgerecht
eingesetzt werden. Generell kann dies dariiber hinaus stand-
ortabhéngig zu Problemen bei der ,, Rekrutierung* von Ar-
beitskréften fir neue Technologien fuhren (vgl. die Erfah-
rungen in der schwedischen Automobilindustrie beim Uber-
gang von der anforderungs- bzw. tétigkeitsseitig einfachen
Fliefbandfertigung zur anspruchsvolleren Carrier-Ferti-

gung).

7.) Bei Einfacharbeit besteht eine vergleichsweise hohe Auf-
trittswahrscheinlichkeit von Fehlbeanspruchungen unter-
schiedlicher Art.

Einfacharbeit erweist sich auch als problematischim Rahmen
von Zusammenhangen, wie sie zwischen Tati gkeitsanforde-
rungen, Leistungsvoraussetzungen (also z.B. erworbenen
Féhigkeiten und Fertigkeiten) sowie Arbeitsbeanspruchun-
gen bestehen.

Ist das Verhdtnis von (,objektiven*) Tatigkeits- oder Ar-
beitsanforderungen und von (,, subjektiven”, durch Qualifika-
tion erworbenen) Leistungsvoraussetzungen der Art, da3 die
Anforderungen hoher sind, besteht eine hohe Wahrschein-
lichkeit von Uberforderungen; sind die Anforderungen hin-
gegen niedriger as die Leistungsvoraussetzungen, muf3 mit
Unterforderungen gerechnet werden (vgl. z.B. Hacker 1986).

Auf Grund der restriktiven Tétigkeitsstruktur von Einfachar-
beit, die nur wenig Handlungspielraum bel &3t, bestehen kaum
Freiheitsgrade zur unterschiedlichen Ausfiihrungsweise der
zu realisierenden Teiltétigkeiten. Diesist oft selbst dann nicht
der Fall, wenn das vorhandene Qualifikationsprofil dies er-
moglichte.
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Auf Grund dessen kénnen empirisch nachweisbar in Abhan-
gigkeit von den konkreten Bedingungen im jeweiligen Ar-
beitssystem folgende Arten von Fehlbeanspruchungen resul -
tieren:

— qualitative Unterforderung, in deren Folge, je nach spezifi-
scher Situation, mit grof3er Wahrscheinlichkeit entweder Mo-
notoniezusténde oder Zustande psychischer Séttigung auftre-
ten, die zu Beeintréchtigungen der Arbeitsleistung, des Be-
findens sowie des psychophysischen Zustandes fihren,

— quantitative Unterforderung, die mit Vigilanzschwankun-
gen verbunden sein kann. Derartige Wachheits- oder Wach-
samkeitsschwankungen sind immer dann geféhrlich, wennsie
zum Ubersehen resktionsfordernder Signale filhren,

— quantitative Uberforderung, die mit einseitigen Beanspru-
chungen langerer Dauer einhergehen kann, was zumeist da-
durch zustande kommt, daf3 auf Grund der bel Einfacharbeit
nur wenigen Freiheitsgrade zu unterschiedlichem aufgaben-
bezogenen Handeln kaum Moglichkeiten zur Variation der
Ausfihrungswei se bestehen. Auch beabsichtigte Leistungs-
steigerungen, z.B. infolge hoher Leistungsmotivation oder
auch wirksam gewordener Anreizsetzung, sind im allgemei-
nen nicht durch effizientere Bewdltigungstechniken oder
Handlungsformen (selbst wenn diese denn qualifikationssei -
tig beherrscht wirden) moglich, sondern nur durch Erhéhung
des subjektiven Aufwandes, wie etwa durch Steigerung des
Arbeitstempos (z.B. hohere Arbeitsintensitdt durch Lei-
stungsverdichtung).

Bei diesen Arten oder Formen von Fehlbeanspruchungen
handelt es sich stets um Risiken, die nicht in jedem Falle und
auch nicht bei allen dafir ,, prédestinierten” Tétigkeiten auf-
treten missen, aber stets auftreten kdnnen und bei Einfachar-
beit wegen der restriktiven Tétigkeitsstruktur und der be-
grenzten Nutzung (und Entwicklung) von Qualifikationen,
vor alem von aufwandsguinstigen kognitiven Befahigungen,
einebesondersgrofie Auftrittswahrscheinlichkeit haben (8hn-
lich in etwa dem Krebsrisiko beim Rauchen).

Bei Behinderten ist die Sicherung von vollzugs-, ergebnis-
und aufwandsgtinstigen Arbeitswei sen von besonderer Wich-
tigkeit und kann insbesondere bei der beruflichen Erstein-
gliederung jugendlicher Rehabilitanden zunéachst hauptsach-
lich dadurch erreicht werden, daf? eine qualifikationsgerech-
te berufliche Konsolidierung erfol gt bzw. gewahrleistet wird.
Dies scheint aber nur bei einer begrenzten Zahl von Féllen zu
gelingen.

3 Gesundheits- und lernforderliche Arbeitsstrukturen

Mit den vorstehenden Darlegungen wurde versucht deutlich
zu machen, dal3 gesundheits- und lernforderliche Arbeits-
strukturen an vollstandige Tétigkeiten gebunden sind und dai3
esdurchaus nicht so ohne weiteres geraten sein durfte, die Er-
werbsarbeit von Behinderten bzw. Rehabilitanden, insbeson-
dere solchen mit Facharbeiterabschluf3 in einem staatlich an-
erkannten Ausbildungsberuf, kurzschliissig oder vorzugs-
weise unter dem Blickwinkel von Einfacharbeit zu sehen. Be-
vor hierauf weiter eingegangen wird, sollen einige Merkma-
leund Effekte vollstandiger Tétigkeiten benannt werden, und
zwar nun weniger aus der ,, divergenten Sicht* von Einfach-
arbeit (wie vorher), sondern mehr unter dem ,, konvergenten
Blickwinkel“ von eher ganzheitlichen Arbeitsaufgaben (vgl.
Hacker 1986, 1991; Ulich 1991; Volpert 1991, 1996):

1.) Vollstandige Tétigkeiten (hierarchisch und zyklisch bzw.
sequentiell) ermdglichen ein selbstorganisiertes und selbst-
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kontrolliertes Handeln. Das Ausfihren von Arbeitsaufgaben
ist zumeist auch mit deren Vorbereitung (z.B. Disponieren,
aufgabenbezogenes Planen, Werkstattprogrammierung u.a.),
Organisation (z.B. Abstimmung der Aufgabenbearbeitungin-
nerhalb oder auRerhalb von Arbeitsstrukturen) und Kontrol-
le (z.B. Uberwachen, Priifen, Qualitétssicherung) verbunden.
Damit sind Gbrigens im Normalfall generell zugleich auch
wesentliche Voraussetzungen daf ir gegeben, dal3 Sozialver-
traglichkeit und Wirtschaftlichkeit von Arbeitsstrukturen (an-
gestrebt etwadurch Dezentralisierung, Schnittstellenreduzie-
rung, Verschlankung) nicht nur miteinander vereinbar sind,
sondern sich geradezu bedingen.

2.) Vollstandige Tétigkeiten sind Grundlage der Nutzung ef-
fektiver, d.h. ergebnis-, vollzugs- und aufwandsgunstiger, ins-
besondere auch kognitiver Féhigkeiten. Damit aktivieren sie
zugleich, ermdglichen eine intrinsisch motivierte Arbeits-
weise und das Ubernehmen von Verantwortung (verantwor-
tet werden kann nur, was durchschaubar und vor allem auch
tétig beeinflufbar ist).

In grolRerem Male aktivierte und hoher (zumal intrinsisch)
motivierte sowie Verantwortung tragende Erwerbstétige zei-
gen generell eine vergleichsweise gréfiere Leistungsbereit-
schaft, und zwar selbst unter erschwerten Bedingungen. Voll-
standige Tatigkeiten dieser Charakteristik flihren zu weiteren
positiven Effekten, dienicht nur unter dem Gesichtspunkt von
Diskussionen um den sog. Arbeitssystemwert bemerkenswert
sind, sondern auch speziell fur den Umgang mit Humanres-
sourcen:

Erstens wurde in einer Reihe empirischer Arbeiten wieder-
holt nachgewiesen, dal? unter den genannten Bedingungen
selbst im Falle von Leistungssteigerungen bei den betreffen-
den Erwerbstétigen keine stérkeren Belastungen bzw. Bean-
spruchungen auftreten (vgl. z.B.. Karasek 1979; Hacker 1986,
1991; Richter u.a. 1994). Hierbei war noch nicht berticksich-
tigt, dal? insbesondere bei bestimmten Organisationsformen
der Arbeit, wie etwa bei Arbeitskooperation und Kommuni-
kation im Integrationsverband (als einer hochwertigen Form
von Team- bzw. Gruppenarbeit), dariiber hinaus sozial be-
hilfliches und unterstiitzendes Verhal ten eine zusétzliche Puf -
ferfunktion gegenliber Stressund hohen Belastungen hat (vgl.
Udris 1990, 1993). Dieser Effekt diirfte gerade bei Behinder-
ten einen betréchtlichen Stellenwert haben, was fir jugendli-
che Rehabilitanden erst kiirzlich gezeigt werden konnte (vgl.
Plath u.a. 1996).

Zweitens wurde mittels unterschiedlicher Untersuchungs-
ansatze, jedoch konvergenter Befunde, in einer Rethevon Ar-
beiten immer wieder festgestellt, dal? die Hohe des ,, betrieb-
lichen* Krankenstandes von Arbeitern und Angestellten
deutlich von der qualitativen Beschaffenheit der jeweiligen
Arbeitsstrukturen abhdngt (z.B. Richter 1976; Schwierz
1977; Hacker 1986, 1996; Rudolph 1986; Udris 1992, 1993;
Frieling 1996). Soistinsbesondere bemerkenswert, dal3 schon
ein wachsender Umfang allein der zyklischen (bzw. sequen-
tiellen) Vollstandigkeit von Tétigkeiten, etwa infolge gestuf-
ter Kopplung der Teiltétigkeit des , Ausfihrens® mit Teil-
tatigkeiten des ,, Vorbereitens®, ,Organisierens’ und , Kon-
trollierens’, bereits mit einem zunehmendem Riickgang ge-
sundheitlicher Beschwerden sowie der Dauer und Haufigkeit
von Erkrankungen einhergeht (vgl. z.B. Frieling 1996,
Hacker 1996).

3.) Vollsténdige Tétigkeiten enthalten immanente Lernpo-

tentiale und machen auch ein weiteres Lernen in der Arbeit
bedarfsweise moglich, u.a. schon deshalb, weil Lernen ge-
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schlossene Riickkopplungskreise, mindestensauf dem Niveau
zyklischer Vollstandigkeit von Tétigkeiten, voraussetzt (vgl.
Bergmann 1993, Hacker 1996). Hierdurch wird zugleich ver-
standlich, dal3 die Lernfahigkeit selbst von ansonsten lernun-
gewohnten Erwachsenen nur bei vollsténdigen Tétigkeiten
erhalten bleibt und daf? die mit hoher ,, Lernproduktivitat” in
Verbindung gebrachte Qualifikationsform ,learning by
doing” tatsachlich erst im Rahmen vollstandiger Tétigkeiten
wirklich effizient ist.

Damit hat die Beschaffenheit von Téti gkeitsstrukturen einen
enormen Einfluf auf die produktive Nutzung, Erhaltung und
Erweiterung des Humankapitals (etwa i.S. von Geildler
1995) innerhalb von Arbeitssystemen. Dies scheint mit dem
Erreichen der Qualifikationsstufe des Facharbeitersim we-
sentlichen generell zu gelten und durfte folglich auch fir
Behinderte mit abgeschlossener Berufsaushildung relevant
sein.

Das durch vollsténdige Tétigkeiten ermdglichte Lernen in
der Arbeit vermittelt des weiteren auch einen besseren
Uberblick (iber die ablaufenden Arbeits- und technologi-
schen Prozesse, so dal3 auf Grund gréRerer Durchschaubar-
keit der Ablaufe, weitgehender Vorhersehbarkeit von Ein-
griffserfordernissen und gezielter Kontrolle einzuhaltender
Sollwerte Uberhaupt erst wesentliche Voraussetzungen fir
ein selbsténdiges Entscheiden und Handeln (i.S. von Beein-
fluBbarkeit) geschaffen werden. (Nur in diesem Kontext
kann sich Ubrigensdie von Unternehmen oft geforderte Qua-
lifikation des , Systemdenkens* und des systembezogenen
»Organisationsverhaltens* auf der Ebene des Handlungswis-
sens herausbilden.)

4.) Vollsténdige Tétigkeiten sind demnach, kurz zusammen-

gefaldt, die Voraussetzung fur eine

— die bereits erworbenen L ei stungsvoraussetzungen (,, Fahig-
keiten, , Qualifikationen“) nutzende,

— qualifikationsgerechte Kompetenz und Verantwortung zu-
lassende,

— Uber- oder Unterforderung ausschlie3ende,

— unguinstige Belastungen und Beanspruchungen sowie

— arbeitsbedingte Beeintréchtigungen und Beschwerden ver-
meidende,

— Arbeitszufriedenheit und -motivation vermittelnde,

— unterstiitzendes und behilfliches Handeln fordernde sowie

— Arbeitskooperation, soziale Kommunikation und Anerken-
nung ermoglichende

Arbeitsweise.

Arbeitsstrukturen mit in etwa dieser Charakteristik erfiillen
annghernd auch wesentliche Bewertungsmerkmale der ,, Zu-
mutbarkeit® von Arbeits- bzw. Berufstétigkeiten, namlich
LAusfuhrbarkeit*, , Schédigungd osigkeit”, ,, Beeintréchtigungs-
freiheit* und ,, Personlichkeitsforderlichkeit”, welche aus der
Sicht der Arbeitswissenschaft sowie der Arbeitspsychologie
bereits seit langem zu den Standards der Arbeitsbewertung
zdhlen (vgl. z.B.: Rohmert / Luczak 1973, Schmidtke 1976,
Landau / Rohmert 1981, Hacker / Richter 1984, VDI-Hand-
lungsempfehlung 1989).

Diese Standards der Arbeitsbewertung sind fur Arbeitsplétze
und Arbeitsanforderungen, die fur Behinderte vorgesehen
sind, von besonderer Verbindlichkeit. Sie bedirfen aber fur
die analoge und routinemaf3ige Nutzung teilweise einer po-
pulationsspezifischen, d.h. die Erfordernisse und Méglich-
keiten Behinderter berticksichtigenden, Anpassung (vgl. dazu
Wieland 1987 a, 1987 b, 1989; Wieland u.a. 1990; Kleffmann
u.a 1991; Schul u.a. 1994).
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4 Konsequenzen fur den Berufseinsatz Behinderter

Angesichts der doch betréchtlichen Probleme von Einfach-
arbeit, die unter dem , kontrastiven” Blickwinkel leistungs-,
lern- und gesundheitsférderlicher Arbeitsstrukturen noch
deutlicher zu machenwaren alsdurch deren Auflistung alein,
sollte fur den Berufseinsatz Behinderter folgendes bedacht
werden:

1) Zun&chst ist davon auszugehen, dal? ein nicht geringer
Teil Behinderter eine berufliche Ausbildung absolviert hat,
die Uberwiegend as betriebliche Ausbildung erfolgt ist.
Selbst bei jugendlichen Rehabilitanden beispiel sweise kann
sichdieser Anteil auf ca. 60 % belaufen (vgl. Plath u.a. 1996).
Daher mifte esbei der beruflichen Erst- oder Wiedereinglie-
derung insbesondere jener, die einen erfolgreich abgeschlos-
senen staatlich anerkannten Ausbildungsberuf haben, vorran-
gig um die Sicherung eines am Ausbildungs- bzw. Qualifika-
tionsniveau orientierten Aufgabenprofils gehen.

Damit wirden i.S. einer leistungs- und beanspruchungsgiin-
stigen Arbeitsstrukturierung (Arbeits-)Anforderungen ge-
stellt, welche die Nutzung desin der Ausbildung erworbenen
Wissens und Koénnens weitgehend ermdglichen. Hierdurch
werden nicht nur anfanglich eventuell erforderliche Einar-
beitungsprozesse betréchtlich erleichtert, sondern es kénnen
auch die eingebrachten berufliche Kompetenzen im Kern er-
halten und erforderlichenfalls durch ,, Anlagerung” weiter
ausgebaut werden. Beides ist ebenso soziavertréglich wie
auch leistungseffektiv.

Nur auf diese Weise kann der infolge des Nichtgebrauchs er-
worbener Beféhigungen einsetzenden Dequalifizierung
(, disuse-Effekt*) wirksam begegnet werden. Denn: Die Er-
haltung und Entwicklung beruflicher Kompetenzenist vor al-
lem deshalb an deren Gebrauch gebunden, weil wesentliche
der als Lernprodukt entstandenen manuellen und kognitiven
menschlichen Leistungen nicht passiv fur léangere Zeit abruf-
bereit und anwendungsreif gespeichert werden kénnen (vgl.
z.B. Bergmann 1996, Udris 1993).

2.) Daentsprechend den vorher referierten Befunden bereits
ein zunehmender Umfang nur der zyklischen Vollstandigkeit
von Tétigkeiten (beispielsweise durch unterschiedlich ge-
stufte Tétigkeitserweiterung oder -bereicherung) den Hand-
lungsspielraum in glinstiger Weise so verandert, daid

— essentielle Befahigungen eingesetzt,

—intrinsisch motivierte Arbeitsweisen entwickelt,

— stérkere Belastungen und Beanspruchungen vermieden so-
wie

— gesundheitliche Beschwerden und Erkrankungen reduziert
werden kénnen,

durften hier wesentliche Ansatzpunkte fir die Gewahrlei-
stung eines ausbildungsadaguaten Berufseinsatzes liegen.
Dabei kommt esdarauf an, einedenjeweiligen Stand der Qua-
lifikation berticksichtigende, aso eine auch fur behinderte
Facharbeiter qualifikationsgerechte, Kompetenz und Verant-
wortung zu ermdglichen.

Hierfr sind (auf unterschiedlichem Niveau) tendenziell ge-
schlossene bzw. ganzheitliche Arbeitsaufgaben, die zu ihrer
Bewaltigung berufliches Kénnen unterschiedlichen Umfangs
abverlangen und durch Lernangebote weiterentwickeln, we-
sentliche Grundlagen. Diese kénnen, wie vor allem die Ziri-
cher Gruppe um Ulich gezeigt hat (vgl. Ulich 1991), in der
betrieblichen Praxis durch ,, differentielle” und ,, dynamische
Arbeitsgestaltung” (und deren abzuleitender Varianten) prin-
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zipiell umgesetzt werden. Diesist sicherlich fur alle digjeni-
gen von Belang, die betrieblicherseits fir die berufsbezoge-
ne Einsatzplanung Behinderter verantwortlich sind.

3.) Der Berufseinsatz Behinderter, der in der Praxisvon Un-
ternehmen und Institutionen zumeist als Arbeitsplatzzuwei-
sung erfolgt, sollte nicht lediglich ,, eindrucksorientiert*, son-
dern moglichst methodisch geleitet vorgenommen werden.
Dabei ist erfahrungsgemdal? ein Vorgehen nach folgenden
Hauptschritten zu favorisieren:

— Redlanalyse (oder wenn moglich auch ,, Dokumenten-Ana-
lyse") von Arbeitsaufgaben und Arbeitsanforderungen (evtl.
auch von Arbeitstétigkeiten), um festzustellen, was am ,, Ar-
beitsplatz* zur Erflllung von Arbeitsauftrégen getan werden
mui3 (z.B. qualitative und quantitative Beschreibung von Art,
Niveau und Umfang zu realisierender Arbeitsfunktionen).

— Analysevon Qualifikationserfordernissen, um zu ermitteln,
was zur Bewdltigung der Arbeitsanforderungen prinzipiell
(also unabhéngig von einer konkreten Person) gekonnt wer-
den muf3.

— Ermittlung der Beféhigungen bzw. von Wissen und Konnen
bei der jeweils konkreten Person des (der) Behinderten, der
(die) sich fir die Stelle beworben hat (haben).

— Vergleich der ermittelten Befunde, um zu priifen, inwieweit
der behinderte Bewerber fiir die Stelle ,,geeignet” ist, ob ggf.
eine Verénderung von Art und Hohe der Arbeitsanforderun-
gen moglich und sinnvoll ist, inwieweit sich evtl. noch eine
behinderungsgerechte Anpassung des Arbeitsplatzes a's not-
wendig erweist und in welchem Mal%e eine aufgabenspezifi-
sche Qualifikation (z.B. durch Einarbeitung in ungestufter
oder gestufter Form oder durch andere berufliche Bildungs-
mal3nahmen) erforderlich ist.

Ein betrachtlicher Teil der fir die Realisierung dieser Schrit-
te in Betracht kommenden methodischen Vorgehensweisen
und Verfahren ist mit Angabe weiterfuhrender Literatur vor
geraumer Zeit in einem thematisch zwar etwas anders akzen-
tuierten, jedoch im Grundanliegen vergleichbaren Kontext
zusammenfassend dargestel It worden, so dal3 hier auf Einzel-
heiten nicht eingegangen zu werden braucht (vgl. Blaschke/
Plath 1994).

Allerdings muf3 einschrénkend angemerkt werden, dal3 die
dort angegebenen Methoden nicht spezifisch auf Behinderte
zugeschnitten sind, aber, insbesonderedie Aufgaben- und An-
forderungsanalyse betreffend, auf Grund deren Indifferenz
gegenuber Zielgruppen durchaus auch fir diese eingesetzt
werden kénnen.

Dariiber hinaus sind aber auch anliegenspezifische Verfahren
in ersten Entwicklungsstufen im Angebot. Sie umfassen, je
nach Schwerpunktsetzung, mit unterschiedlichem Zuschnitt
arbeitswissenschaftlich, medizinisch und psychologisch fun-
dierte Merkmal sprofile zur Eingliederung Behinderter in Ar-
beit, Vorgehensweisen zur behindertenbezogenen Beschrei-
bung von Arbeitsanforderungen und Arbeitsfahigkeiten so-
wie methodische Grundlagen zum Vergleich von Arbeitsan-
forderungen mit verbliebenen Féhigkeiten von Behinderten
(vgl. z.B. Jochheim u.a. 1985, Wieland u.a. 1990, Kleffmann
u.a. 1991, Schian/ Kronauer 1991, Schul u.a. 1994).

Damit sind zumindest ndherungsweise Moglichkeiten gege-
ben, den Berufseinsatz Behinderter methodisch gestiitzt auf
jeweils empfehlenswerte (bzw. ,unkritische”) ,, Anforde-
rungs-Fahigkeits-Relationen” hin zu beurteilen, so dal3 nicht
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ad hoc Einfacharbeit preferiert zu werden braucht, sondern
vielmehr ein Bereich tolerierbarer ,, Entsprechungen” von Ar-
beits- bzw. Tétigkeitsstrukturen und von (je nach Aushil-
dungsniveau unterschiedlichen) Leistungsvoraussetzungen
Behinderter in Betracht gezogen werden kann. Dies ist ins-
besondere fur digjenigen mit abgschlossener Facharbeiter-
ausbildung in einem staatlich anerkannten Ausbildungsberuf
von erheblicher Bedeutung, da je nach den ,, objektiven® (or-
ganisatorischen) Freiheitsgraden eines Arbeitssystemsund je
nach dem ,, subjektiven” Beherrschungsgrad zu realisierender
Arbeitsfunktionen unterschiedliche Teilaufgaben bzw. Teil-
tétigkeiten zu tendentiell ganzheitlichen Aufgaben unter-
schiedlichen Geschlossenheitsgrades verkniipft werden kon-
nen (vgl. z.B. Wieland 1989, Hacker 1991, Volpert 1996).

Aus der Gegenperspektive sollte jedoch auch nicht ganzlich
unbeachtet bleiben, dal’ die sogenannte Einfacharbeit, anfor-
derungsanalytisch betrachtet, durchaus keine homogene Ka-
tegorieist (vgl. Blaschke/ Plath 1994). Daher kbnnenin Ab-
hangigkeit von der jeweiligen Struktur des Arbeitssystems
gelegentlich auch an , Einfacharbeitsplétzen® (in allerdings
jeweils zu prifendem Umfang) Arbeitsanforderungen vor-
handen sein, deren Erfillung ein,, gewisses Mal3* an ,, Flexi-
bilitét", ,Mitdenken-Konnen“, ,, Selbstandigkeit zur Vermei-
dung von sténdiger Anleitung und Kontrolle* sowie ,, Kom-
munikations- und Kooperationsfahigkeit” i.S. von Qualifika-
tionserfordernissen bedingen kann (vgl. z.B. Schoén 1993).

Selbst Qualifikationserfordernisse dieser Art, die bel Ein-
facharbeit dennoch als vergleichsweise niedrig zu veran-
schlagen sind, kénnten bei Behinderten mit geringerem Qua-
lifikationsniveau und (zugeich) unguinstigeren Lernvoraus-
setzungen in Abhangigkeit von betrieblichen Effizienzkrite-
rien fir Qualifizierung und Leistung ggf. auch an vorléufige
konditionale L erngrenzen stof3en, was allerdings mit entspre-
chend differenzierungsfahigen Methoden jeweils der empiri-
schen Abkl&rung bedarf.
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