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Aufgabe der Arbeits- und Anforderungsanalyse

1 Feststellen der Charakteristika von Arbeitsvollzügen  Anforderungen an den Menschen

2 Zusammenhang von personalen Merkmalen und beruflichem Erfolg

3 3 Kategorien zum Abgleich zwischen Arbeit und Mensch:

1.
tätigkeitsspezifische Anforderungen

2.
tätigkeitsübergreifende Anforderungen

3.
Befriedigungspotential

Gegenüberstellung von Tätigkeitsmerkmalen und personalen Zielgrößen (nach Schuler)

	Arbeit
	Person

	Tätigkeits-Merkmale
	Eignung
	Entwicklung
	Erfolg

	Tätigkeits-spezifische

Anforderungen
	Fähigkeiten,

Fertigkeiten,

Kenntnisse
	Wissenserwerb,

Verhaltenstraining

Erfahrung
	Leistung am Arbeitsplatz

	Tätigkeits-übergreifende

Anforderungen
	generell erfolgs-relevante Eigenschaften,

Entwicklungs-potential
	Ermittlung des Verhaltens-repertoires,

Persönlichkeits-entwicklung

Erfahrung
	Beitrag zu den Zielen der Organisation,

Berufserfolg

	Befriedigungs-potential
	Interessen,

Bedürfnisse,

Werthaltungen
	Persönlichkeits-entwicklung,

Sozialisation,

Reifung
	Arbeits- und Leistungszufrieden-heit,

Wohlbefinden,

Commitment


Zugänge zur Anforderungsbestimmung

1. erfahrungsgeleitet-intuitive Methode

2. arbeitsplatzanalytisch-empirische Methode

3. personenbezogen-empirische Methode

Definitionsvorschlag

„When we refer to job analyses, we simply mean a purposeful systematic process for collecting information on the important, work-related aspects of a job” (Gatewood & Feild, 1990, p.251) 

Anwendungszwecke (nach Ash)

1. Tätigkeitsbeschreibung

2. Tätigkeitsklassifikation

3. Tätigkeitsbewertung

4. Tätigkeitsgestaltung und –veränderung

5. Anforderungsbestimmung an Eignung und Qualifikation 

6. Stellenbezogene Personalentwicklung

7. Training

Beschreibungsebenen personalpsychologischer Instrumente (Schuler)

	Arbeits- und Anforderungs-Analyse
	Eignungs-diagnostische Verfahren/

Personalauswahl
	Maßnahmen der Personal-

Entwicklung
	Leistungs-

Beurteilung

	Aufgabenebene/

Qualifikations-

Anforderungen
	Kenntnisse, Noten, fachliche Qualifikationen, Erfahrung
	Wissens-orientierte Verfahren, Bildung
	Ergebniskriterien

Qualitätskriterien

Standards

	Verhaltensebene

z.B. Fertigkeiten
	Arbeitsproben, Simulationen, Fertigkeits-Prüfungen
	Verhaltens- orientierte Verfahren,

Coaching
	Verhaltens-Kriterien

	Eigenschafts-Ebene

z.B. Fähigkeiten, Interessen
	Tests, Potentialanalyse
	Persönlichkeits-Entwicklung,

Sozialisation
	Eigenschafts-Kriterien




Arbeits- und Anforderungsanalyse Teil II

Refrentin: Efthimia Ntzani
1. Situationsdiagnostik

· Definition: "Die Situationsdiagnostik hat die Aufgabe, eine Methodik (Regeln,Instrumente) zu entwickeln, mit deren Hilfe - Eine vorgegebene Fragestellung - Aussagen über psychologisch relevante Charakteristika von Situationen gemacht werden können.

· Wofür Situationsdiagnostik? Von eine Situationsdiagnostik versprach man sich eine größere Lebensnähe und exaktere Verhaltensvorhersagen
· Wann ist Situationsdiagnosik sinnvoll? Sinnvoll erwiesst sich die Verhaltensdisposition oder die Situationsdiagnostik erst, wenn die Beziehung zwischen Person und Situation  in den Mittelpunkt gerückt wird

1.1 Situationsbegriff (nach Aston - Gruppe)

· Die Situation der Organisation oder Organisationskultur wird anhand von Varriablen auf Basis der gesamtbetrieblichen und der Individualebene beschrieben
Kritik: 
· Individuelles Handeln orientiert sich in raum - zeitlich enger begrenzten Umweltausschnitten, als die Organisationssituation darstellt
· Organisationsstruktur , Organisationsstruktur erscheinen unter Berücksichtigung individueller Handlungsrelevanz als zu allgemein und unspezifisch

1.2 Theoretische Elemente der Situationskonzeption
      (nach Wackenhut,1978; Hoefert, 1982)

Subjekt - Objekt Beziehung und das Dillema der Subjektivität in der Interaktion von Umweltbeziehungen

zwischen Individuum und Organisation
· Situationen werden subjektiv gedeutet, durch individuelle Erfahrungen und Wahrnehmungen. Situationen sind somit neu zu deffinieren als produktionen oder reproduktionen der Ineraktion von Person und Umwelt
· Grenzen der Situationskonzeption: Situationen sind immer Selektive Abbilder der subjektiven und selektiven Wahrnehmung. Grenzen begründen sich aus der menschlichen Aufnahme - und Verarbeitungskapazität von Informationen. 
· Situationen legen den Handlungsspielraum fest und beeinhalten einen spezifischen und bestimmten Aufforderungscharakter 
            allgemein gesellschaftliche soziale  Erwünschtheit und Akzeptanz

1.3 Ethnologische deutung von Situationen

· Situationen sind integrative "ganzheitlich" zu betrachtende Deutungen der Umwelt. Die Individuellen Deutungen von Situationen gründen auf sozial vermittelten Inerpretationsschemata und sind insofern auf Ausdruck kollektiv - kulltureller Deutungsprozesse zurück zu führen.
2. Restriktivität von Arbeitssituationen
· Erfassung situativer Anforderung von Managementfunktionen

            Kategoriebildung nach 6 Merkmalen











	Kategorien / Merkmale
	Kategorienordnung / Merkmalsausprägung
	
	
	

	
	
	
	
	

	1. Zeitstruktur
	Repetitive Schreibarbeit unter Zeitdruck vs. eigenständige strukturierung der Arbeitszeit
	
	
	

	2. Bewegungs- und Handlungsspielraum
	Ortsgebundener Arbeitsplatz vs. häufiger Ortswechsel
	
	
	

	3.Soziale Beziehungen
	Einzel- vs. Gruppenarbeit / Kooperation vs. Gruppenarbeit
	
	
	

	4.Verantwortung und Überwachung
	Fremd- vs. Eigenkontrolle von Arbeitszeit, - inhalten und -ergebnis / Überwachung durch vs. von Personen 
	
	
	

	5. Belastung und Beanspruchung
	Belastung und Beanspruchung ( Grad der möglichen Selbstbestimmung von Beanspruchungen
	
	
	

	6. Qualifikations - und Leistungsanforderungen
	Niedriger vs. hoher Ausbildungsstand, überwiegend gleichförmige vs. kreativitätsfördernde Anforderungen
	
	
	

	
	
	
	
	


Tabelle 2.11
2.1 Anforderungsbegriff / Zweck zur Erfassung von Anforderungen bei Managementtätigkeiten

· Anforderungen lassen sich Personenorientiert als Persönlichkeitsmerkmale (Fähigkeiten) oder Verhaltensorientiert als geforderte Leistung beschreiben 

Die Anforderungen bei Managementtätigkeiten fügen sich wie folgt zusammen:

· Arbeitsaufgabe ( Auftrag und Funktion)

· Arbeitsbedingungen

2.2 Aus welchem Grund ist die Untersuchung über die Anforderung von Managementtätigkeiten wichtig?

· Wichtige Funktion zu erreichung der Organisationsziele

· Maßnahmen der Personalprüfung

· Führungspositionen tragen eine große Verantwortung in Organisationen

· Entscheidungsbefugnisse: Einstellungen, Umbesetzungen, Ausbildungplannung, Förderung, Höhergruppierung, Herabstufung

2.3 Job- Man - Fit - Ansatz
Welche ist die richtige Frau / Wer ist der richtige Man? 

Eine Kleine oder Große Bestandsaufnahme der Qualifizierten Unqualifizierten in Organisationen

Funktion:  Job - Man - Fit - Ansatz wird herangezogen um mögliche Lücken bzw vorhandene Qualifikationslücken zu erfassen und geeignete Personalentwicklungsmaßnahmen plannen zu können.
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Qualifikationsdefizite?

· Wie in der Abbildung zu erkennen ist umfasst der job - Man - Fit - Ansatz Methoden, welche für die Qualifizierungs - Bedarfsermittlung eingesetzt werden können
· Vergleich zwischen den aktuellen Ist - und zukünftigen Soll - Anforderungen am Arbeitsplatz  
3. Testprogramme zur erfassung der Anfforderungen einer konkreten Position

Eignungsdiagnostische Testentwicklung im klassischen Sinne (nach Stehle,1980)

· Keine Persönlichkeitsmerkmale (Regidität, Aggressivität)
· Leistungsbezogener Bereich (Logisches, analytisches Denken)
Methodenmix: 

(nach Friedling, 1980)
· Notwendig eine Selektion durchzuführen um Bewerbergruppen zu bilden und spezifische Verfahren anzuwenden.
· Dissfunktional alle Bewerber mit einem Testprogramm zu untersuchen
Assessment - Center - Ansätze

· Typische Methode bei der Selektion von Führungskräften
Vorgehensweise: 

1. Erarbeitung von Anforderungs- bzw Eignungsprofilen bei der Auswahl von Führungskräften in Bezug auf: Die fachlichen und persönlichen Kompetenzen des Bewerbers 

2. Detaillierte Analyse und Definition der Anforderungen der zu besetzenden Stelle.

3. Beobachtung, registrierung und bewertung des Arbeits - und Leistungsverhaltens zur    Bestimmung der Eignung (Kaufmann ,1984, S. 474)

3.1 Darstellung der Anforderungen gegenüber dem Stellenbewerber 

· Anforderungsanalysen können zur Optimierung der Bewerberziele eingesetzt werden (Maukisch,1978)
Kritik:
· Weder die Auswählenden noch die Ausgewählten kennen die Anforderungen der Tätigkeiten (Robertson & Makin, 1986)
Darstellungen:

· filmische Darstellungen

· anforderungsanalytische Daten basierend auf Stellenbeschreibungen

3.2 Verfahren zur Anforderungsanalyse

· Expertensetzung aufgrund der prognostizierenden Wirksamkeit, implizierter Annahmen über erfolgreiches Führungsverhalten

· Spezialisten formulieren Anforderungsmerkmale

· Experten geben an in welchem Ausmaß die Qualifikationen ausgeprägt sein müssen und welches Gewicht denen zugerechnet wird (Kaufmann, 1984, S.174)

m 

4.Eignungsdiagnostik

Eignung = Maß der Übereinstimmung zwischen Anforderungen der Organisation und der Leistungsvoraussetzung des Bewerbers

4.1 Verfahren der Eignungsdiagnostik

· Situationsdiagnostik (Arbeits - und Anforderungsanalyse)
· Persondiagnostik     (Auswahl und Beurteilungsverfahren)
4.2 Personalauswahl - Weshalb?

Aus der Sicht der Organisation: 
· Eine Auswahl von Mitarbeitern, die möglichst viel zum Erfolg der Organisation beitragen können. Aus dem Grund werden die wie oben beschriebenen PA - Verfahren zur feststellung des Eignungspotenzials benutzt.
Aus Sicht des Bewerbers oder der Bewerberin:
· Die Steigung der Zufriedenheit, wenn eine Position gefunden wird. die den eigenen Interessen und Fähigkeiten entspricht und weder überfordert noch unterfordert  
· Das Glück eines Meenschen besteht in der ungehinderten Ausübung seiner hervorstehenden Fähigkeiten (Aristotelles)
· Nie ist das menschliche Gemüt heiterer gestimmt als wenn es seine richtige Arbeit gefunden hat. (W. v. Humbolt)
Gemeinsames Ziel: Person und Tätigkeit sollen wechselseitig aufeinander abgestimmt sein.

4.3 Vergleich zwischen Person und Tätigkeit auf 3 Ebenen 
Tätigkeit




Person
Anforderung




Fähigkeiten, Fertigkeiten, Interessen

Befridigungspotential



Interessen und Bedürfnisse

Veränderungsmöglichkeiten


Entwicklungspotential

5. Güttekriterien

· Reliabilität (Zuverlässigkeit)
Eine Messung oder Schätzung ist in dem Maße zuverlässig in dem verschiedene                                                     Messungen zum gleichen ergebnis führen

· Validität (Gültigkeit)

Eine Messung oder Schätzung ist dann gültig, wenn sie denjenigen Sachverhalt mißt, den Sie zu messen vorgibt.

5.1 Beurteilung der Verfahren zur Personalauswahl 

mit durschnittlich eher geringe prognostische Validität 

· Bewerbungsunterlagen
· Arbeitszeugnisse / Referenzen
· Schulnoten / (Für den Berufserfolg)
· Personalfragebogen
· Unstrukturiertes Einstellungsgespräch
· Graphologisches Gutachten
· Persönlichkeitstest
5.2 Beurteilung der Verfahren zur Personalauswahl 

mit durschnittlich eher hoher prognostische Validität 

· Arbeitsproben

· Leistungsbeurteilungen (auch Probezeit)

· Schulnoten (für den Ausbildungserfolg)

· Biographischer Fragebogen

· Strukturiertes, anforderungsbezogenes Einstellungsgespräch

· Assessment - Center

· Kognitive Fähigkeitstest
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