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1 Zur Bedeutung und Validierung von Anforderungsanalysen

Am Anfang war die Anforderungsanalyse — so konnte ein Bericht iiber eine gelunge-
ne Eignungsdiagnostik beginnen, denn Anforderungsanalysen sind nach Schuler
(20064, S. 181) die Voraussetzung hochwertiger Eignungsdiagnostik. ,,Geeignet® ist
man immer nur ,fiir" etwas. Das Konzept der Eignung betrifft das ,,Ausmal} der
Ubereinstimmung der Anforderungen des Arbeitsplatzes und der weiteren Ar-
beitsumgebung mit den Leistungsvoraussetzungen der Person® (Schuler & Funke
1995, S. 237). Die Untersuchung, ob eine Person fiir eine Ausbildung, ein Studium,
eine Tatigkeit, ein Aufgabenfeld, einen Arbeitsplatz, eine Position usw. geeignet ist,
kann erst in Angriff genommen werden, wenn Informationen zu den jeweils gestell-
ten Anforderungen vorliegen. Entsprechend wird der Arbeits- und Anforde-
rungsanalyse in der DIN 33430 eine zentrale Bedeutung fiir die Eignungsdiagnostik
zugeschrieben (DIN, 2002; Kersting, 2008). Auch andere personalpsychologische
Anwendungen, wie z. B. das Personalmarketing oder die Personalentwicklung sind
auf valide Informationen iiber die Anforderungen angewiesen (fiir einen Uberblick
iber die Verwendungsmdglichkeiten von Anforderungsanalysen siehe z. B. Brannick
& Levine 2002; Schuler 2006b). Letztendlich sind jegliche Versuche, Arbeitsverhal-
ten zu verstehen und zu beeinflussen, von der Beschreibung dieses Verhaltens ab-
héngig (Ash, 1988).

Schuler, der sich — neben zahlreichen anderen Fragestellungen — auch um das
Thema Anforderungsanalyse besonders verdient gemacht hat, beschreibt in verschie-
denen Publikationen (z. B. Schuler 1989, 2006b) unterschiedliche Vorgehensweisen,
Anforderungen zu analysieren und schildert wertvolle Erfahrungen aus eigenen Pro-
jekten (z. B. Schuler, Funke, Moser & Donat, 1995). Er betont die Notwendigkeit der
Evaluation (z. B. Schuler, 2006b), da die Ergebnisse von Anforderungsanalysen zu-
meist auf subjektiven Daten griinden und folglich einer Uberpriifung bediirfen. Mor-
geson und Campion (2000, S. 819) formulieren: “Assessing the accuracy or quality
of job analysis data is critical because it forms the foundation upon which virtually
every human resource system is built (e. g. selection systems, training programs,
performance management systems)”.

De facto liegen aber nur wenige Studien zur Qualitdt von Anforderungsanalysen
vor, in der Regel begniigt man sich mit Reliabilititsschatzungen in Form von Be-
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urteileriibereinstimmungen' (Moser, Donat, Schuler und Funke, 1989), die dann ge-
legentlich als Inhaltsvaliditdt interpretiert werden. Wihrend Harvey (1991) die Inter-
rater-Reliabilitit als das bedeutsamste Kriterium fiir die Beurteilung der Datenquali-
tdt ansieht, stellen Sanchez und Levine (2000) den Nutzen von Reliabilitéts-
untersuchungen fiir die praktische Umsetzung von Arbeits- und Anforderungs-
analysen in Frage und plddieren fiir mehr Untersuchungen beziiglich der Validitét
von Arbeits- und Anforderungsanalysen. Daten zur Reliabilitdit von Anforde-
rungsanalysen liegen in einem Umfang vor, dass sie mittlerweile metaanalytisch zu-
sammengefasst werden konnten (Dierdorff & Wilson, 2003; Voskuijl & von Slied-
regt, 2002). Demgegeniiber stehen Metaanalysen zur Validitit von Anforderungs-
analysen aktuell mangels einer ausreichenden Zahl von Primérstudien noch aus, insbe-
sondere in jiingerer Zeit wurde zu dieser Frage kaum publiziert. Dabei stellt sich aller-
dings auch die Frage nach einer geeigneten Validierungsstrategie. In der Regel konnen
lediglich indirekte Validitdtsnachweise geflihrt werden, indem z. B. die Treffsicherheit
gepriift wird, mit der Testwerte von Stelleninhabern und/oder stellenspezifische Vali-
ditdtskoeffizienten auf der Basis von Anforderungsanalysen geschétzt werden kdonnen
(z. B. McCormick, DeNisi & Shaw, 1979; McCormick, Jeanneret & Mecham, 1972;
Sparrow, 1989). Indizien fiir die Validitit der Anforderungsanalyse lassen sich auch
aus der Tatsache ableiten, dass sich beispielsweise die Validitit von Assessment Cen-
tern verbessert, wenn das Verfahren auf einer Anforderungsanalyse basiert (z. B.
Bobrow & Leonards, 1997; Schippmann, Hughes & Prien, 1987).

Eine andere Form der indirekten Validititsanalyse besteht in der Priifung der Unab-
héngigkeit der anforderungsanalytischen Einschédtzungen von Person- oder Situati-
onsmerkmalen. Dabei zeigte sich beispielsweise, dass Stelleninhaber die an sie gestell-
ten Anforderungen, zumindest beim Einsatz bestimmter anforderungsanalytischer
Verfahren, libertrieben darstellen oder — umgekehrt formuliert — eine Mildetendenz
aufweisen (z. B. Gibson, Harvey & Harris, 2007; Smith & Hakel, 1979). In den Kon-
text dieser Studien gehoren auch Untersuchungen, die im Rahmen der Anforderungs-
analyse nicht nur nach den tatsdchlich vorkommenden Tétigkeiten der Stelleninhaber,
sondern mit wenigen Items auch nach sogenannten Scheintitigkeiten (bogus tasks)
fragen: Tétigkeiten, die von Inhabern bestimmter Stellen tatsdchlich nicht ausgetibt
werden. Pine (1995) stellte fest, dass je nach Art der Befragung 39 bis 50 % der Be-
fragten kontrafaktisch angaben, mindestens eine der ,,bogus tasks* auszuiiben. Dies
stellt die Validitdt derartiger Befragungen und somit bestimmter Anforderungsanaly-
sen in Frage. Zweifel an der Validitit von Arbeitsanalysen (fiir Anforderungsanalysen
liegen bislang keine entsprechenden Studien vor) werden auch durch die Tatsache ge-
weckt, dass in einigen Untersuchungen Laien zu weitgehend gleichen arbeitsanalyti-
schen Ergebnissen gelangten wie Stelleninhaber und deren Vorgesetzte. Dieser Befund
stellt zumindest die verbreitete Annahme in Frage, dass Stelleninhaber und Vorgesetz-
te liber Expertenwissen verfiigen und dementsprechend die bevorzugten Ansprech-
partner der Arbeits- und Anforderungsanalytiker sein sollten. Smith und Hakel (1979)

' Um schwer verstindliche Satzkonstruktionen zu vermeiden, wird im Folgenden das generische Mas-
kulinum verwendet, gleichwohl ménnliche und weibliche Personen in gleicher Weise gemeint sind.
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behaupten demgegeniiber, dass sich Stellenexperten ebenso wie Laien in ihren anfor-
derungsanalytischen Urteilen von Stereotypen beeinflussen lassen. Zumindest seien
auch Laien recht gut dazu in der Lage, allgemeine Beurteilung von Stellen abzugeben
(vgl. auch Friedman & Harvey, 1988; Jones, Main, Butler & Johnson, 1982). Die von
Smith und Hakel (1979) durchgefiihrte Studie stiitzt ihre Auffassung, wurde aber kriti-
siert, da die Ubereinstimmung zwischen Stellenexperten und Laien zu einem betriicht-
lichen Teil auf solche Items zuriickzufithren war, die mit dem einzustufenden Arbeits-
platz nichts zu tun hatten — was auch fiir Laien leicht zu erkennen war (Cornelius,
DeNisi & Blencoe; 1984; Friedman & Harvey, 1988; Harvey & Hayes, 1986). Die
Bedeutung der Berufserfahrung fiir die Ergebnisse der Anforderungsanalyse ist ins-
gesamt umstritten, wihrend z. B. Schmitt und Cohen (1989) keine derartigen Effekte
aufzeigen konnten, kommen Personen mit hoherer Berufserfahrung der Studie von
Borman, Dorsey und Ackerman (1992) zufolge zu anderen anforderungsanalytischen
Einschitzungen als Personen mit geringerer Berufserfahrung.

2 Eine Studie zur Niitzlichkeit von Anforderungsanalysen fiir die
Interpretation eignungsdiagnostischer Daten

2.1 Theoretischer Ansatz der Studie

Schuler (2006b) unterscheidet drei verschiedene methodische Prinzipien der Anfor-
derungsanalyse (erfahrungsgeleitet-intuitive Methode, personenbezogen-empirische
Methode und arbeitsplatzanalytisch-empirische Methode) sowie drei Beschreibungs-
ebenen von Anforderungen, nimlich die aufgabenbezogene, verhaltensbezogene und
eigenschaftsbezogene Anforderungsanalyse. In der vorliegenden Studie, die aus-
fiihrlich bei Birk (2004) dargestellt ist, wurden die Anforderungen der Ausbildung
zum gehobenen Dienst in der allgemeinen inneren Verwaltung (sieche z. B. http://
berufenet.arbeitsagentur.de/berufe/start?dest=profession&prof-id=13915, Zugriff: Ja-
nuar 2010) auf der Eigenschaftsebene erfasst. Ein Vorteil dieser Methode besteht
darin, dass die Eigenschaftsebene weniger von den bestindigen Verdnderungen der
Arbeitswelt betroffen ist als die Aufgabenebene. Nachteilig ist allerdings der hohe
Abstraktionsgrad von Eigenschaften.

Als relativ neuen Ansatz der Anforderungsanalyse nennt Schuler (2006b) unter
Bezug auf Arthur, Doverspike und Barrett (1996, zitiert nach Schuler, ebd.) die Er-
mittlung des relativen Gewichts, welches einem Subtest in einer Testbatterie zu-
kommt. Praktisch umgesetzt werden Aspekte dieser Idee beispielsweise in der revi-
dierten Fassung des Wilde-Intelligenztests (WIT-2; Kersting, Althoff & Jager, 2008).
Bei der Bildung des Testgesamtwertes wird den WIT-2 Anwendern die Methode der
anforderungsorientierten Integration von Verfahrensergebnissen (MAIV) zur Verfi-
gung gestellt, mit der sie die anforderungsanalytische Bedeutung der einzelnen Dimen-
sionen fiir den diagnostisch in Frage stehenden Ausbildungs- und/oder Berufserfolg
durch eine entsprechende Gewichtung beriicksichtigen konnen. Dabei wird davon
ausgegangen, dass die Gewichte der Fahigkeitsdimensionen die Bedeutung dieser
Fahigkeiten fiir die erfolgreiche Ausiibung der Tétigkeit widerspiegeln. Das Verfah-
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ren entspricht dem Grundprinzip der personenbezogen-empirischen Methode nach
Schuler (2006b), wobei allerdings die Eigenschaften analysiert werden, die die Be-
werber vor Berufseintritt, also zum Zeitpunkt der Personalauswahl, auszeichneten,
wihrend bei der ,,klassischen® personenbezogenen-empirischen Methode die Anfor-
derungen iiber die Bestimmung des statistischen Zusammenhangs zwischen Merk-
malen von Stelleninhabern (also nach der Personalauswahl) und Berufs-/Aus-
bildungserfolgskriterien ermittelt werden.

Konkret leiten wir in der Studie im ersten Schritt aus den Ergebnissen einer An-
forderungsanalyse die Gewichte ab, die einzelnen Subtests bzw. Testdimensionen
(im Folgenden: ,,.Dimensionen‘ genannt) bei der Bildung des Gesamttestwertes zu-
kommen. In einem zweiten Schritt priifen wir die Kriteriumsvaliditét der derart ge-
wichteten Testbatterie. Das heilit, die Ergebnisse der Anforderungsanalyse werden
als diagnostische Indikatoren benutzt, deren Validitdt gepriift werden kann (siehe
auch Tergan, 1988). Die Kriteriumsvaliditdt des anforderungsanalytisch konstruier-
ten Auswahlverfahrens ldsst dann Riickschliisse auf die Validitit der Anforderungs-
analyse selbst zu. Die Analyse stellt, wie auch andere Ansétze (sieche oben), aller-
dings nur eine indirekte Priifung der Validitdt der Anforderungsanalyse dar (siche
Abschnitt 4).

Die Gewichtung der Dimensionen haben wir anhand der Ergebnisse der Anforde-
rungsanalysen vorgenommen, die wir bei drei verschiedenen Gruppen durchgefiihrt
haben:

1. Als interne Stellenexperten wurden 121 Stelleninhaber und Vorgesetzte von Stel-
leninhabern befragt, dabei handelte es sich um Beamte des gehobenen und hdhe-
ren Verwaltungsdiensts. Die Stelleninhaber waren im Durchschnitt 38.5 Jahre alt
(Standardabweichung (SD) = 9.3) und verfiigten im Mittelwert {iber 13.7 Jahre Er-
fahrung mit dem zu beurteilenden Berufsbild (SD = 8.8)%. Der Zusammenhang der
Anforderungsbeurteilungen zwischen der Gruppe der Stelleninhaber und der
Gruppe der Vorgesetzten war mit /CCus = .938 sehr hoch, so dass die beiden
Gruppen zur Gruppe der internen Stelleninhaber zusammengefasst wurden.

2. Befragt wurden aulerdem 10 externe Experten. Die im Weiteren als ,,Subject Mat-
ter Experts® (SMEs) bezeichneten Personen verfiigten iiber langjdhrige Erfahrung
im Bereich der Personalauswahl fiir die Zielgruppe, es handelte sich um Diplom-
Psychologen der Deutschen Gesellschaft fiir Personalwesen e. V.

3. Zusitzlich wurde der anforderungsanalytische Fragebogen auch 71 Laien vorge-
legt. Als Laien-Beurteiler wurden Studierende der Psychologie befragt. Sie erhiel-
ten eine dem Berufenet (http://berufenet.arbeitsagentur.de) entnommene kurze Be-
schreibung des in Frage stehenden Berufsbildes sowie der in Frage stehenden
Ausbildung. Als Manipulationscheck wurden die Teilnehmer vorab gefragt, wie
bekannt ihnen das in Frage stehende Berufsbild ist. Personen, die angaben iiber
Kenntnisse des Berufsbildes zu verfiigen (z. B. durch eine vor dem Studium ab-
solvierte Ausbildung in diesem Bereich), wurden von der weiteren Analyse ausge-
schlossen (N =5 der urspriinglich 76 Teilnehmer). Die 71 Laien waren im Mittel
24.5 Jahre alt (SD = 4.16).

* Aufgrund mangelnder Angaben betrigt das N fiir die zuletzt genannten Mittelwerte N = 110 (Alter)
sowie N = 116 (Erfahrung).
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Zusitzlich wurde als eine Art ,baseline eine Gewichtung der Dimensionen vor-
genommen, die nicht auf einer Anforderungsanalyse basiert. Hierzu wéhlten wir

4. die hédufig in der Literatur anzufindende gleichmiaflige Gewichtung aller Dimensi-
onen, im englischsprachigen Raum als ,,unit-weighting* bezeichnet. Bobko, Roth
und Buster (2007) fiihrten eine Metaanalyse zur Evaluation des ,,unit-weighting®-
Ansatzes durch. Threr Studie zufolge korrelieren die durch Experten generierten
Gewichte zu .98 mit den ,,unit weight scores®.

2.2 Annahmen

Sofern die Anforderungsanalyse valide Ergebnisse erbringt, sollten die auf der Basis
von Anforderungsanalysen gewichteten Testergebnisse (1 bis 3) zu einer hdheren
Kriteriumsvaliditit fiihren als die Gewichtung, die auf eine Anforderungsanalyse
verzichtet (4).

Dariiber hinaus sollten die auf der Basis der Befragung von Laien abgeleiteten
Gewichte (3) zu einer geringeren Kriteriumsvaliditdt der Testbatterie fithren, als die
Gewichte, die aufgrund von Expertenbefragungen (1 und 2) gewonnen wurden. Mit
dem Vergleich von Experten und Laien wenden wir den Ansatz von z. B. Smith und
Hakel (1979) erstmalig auf Anforderungsanalysen an (die bisherigen Untersuchungen
bezogen sich auf Arbeitsanalysen).

2.3 Anforderungsanalyse

Basis der Studie war ein Anforderungsanalyseverfahren, bei dem die Bedeutung von
Fahigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnissen fiir eine erfolgreiche Bewiltigung der
Ausbildung direkt beurteilt wird. Der in der Untersuchung verwendete anforderungs-
analytische Fragebogen wurde von Kersting (1997) entwickelt, er umfasst zehn
Items. Diese beschreiben die sieben hochgradig generellen intellektuellen Fahigkei-
ten des Berliner Intelligenzstrukturmodells von Jiger (1984). Dariiber hinaus werden
mit drei weiteren Items die Bedeutsamkeiten der Merkmale Arbeitsverhalten (AV),
gegenwartskundliche Kenntnisse (GK) und Rechtschreibleistungen (R) erfragt. Zu-
néchst wird, zur Sicherung eines einheitlichen Verstindnisses, jede Dimension kurz
beschrieben. Ein Beispiel fiir eine solche Dimensionsbeschreibung lautet: ,,Merkfa-
higkeit: Aktives Einprdgen und kurz- oder mittelfristiges Wiedererkennen von In-
formationen*.

Anschliefend werden die einschdtzenden Personen gebeten, auf einer fiinfstufigen
Likert-Skala (von ,,unwichtig® bis ,,sehr wichtig®) die Bedeutung der Dimension fiir
die erfolgreiche Bewiltigung der Ausbildung in dem entsprechenden Berufsbild an-
zugeben. Diese Art von Befragung stellt ein iibliches Vorgehen im Bereich der An-
forderungsanalyse dar (vgl. z. B. Harvey, 1991). Prominente, wenngleich ungleich
umfangreichere und ausfiihrlicher operationalisierte, Verfahrensvertreter sind die
Ability Requirement Scales (ARS; Fleishman & Quaintance, 1984).
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2.4 Zum Zusammenhang der Bedeutsamkeit der Anforderungen und deren
sozialer Erwiinschtheit

Um zu priifen, ob es einen Zusammenhang zwischen der eingeschétzten Bedeutsam-
keit der Anforderungen einerseits und deren sozialer Erwiinschtheit andererseits gibt,
wurden die Laienbeurteiler (Gruppe 3) im Anschluss an die eigentliche Anforde-
rungsanalyse gefragt, fiir wie wiinschenswert sie die bislang beurteilten Eigenschaf-
ten allgemein einschétzen. Die Instruktion lautete: ,,Die folgende Beurteilung neh-
men Sie bitte unabhingig von der Position des/r Beamten/in in der Kommunal-
verwaltung vor. Beurteilen Sie hier ganz allgemein, fiir wie wiinschenswert Sie
personlich folgende Eigenschaften halten. Bitte beurteilen Sie auf einer Skala von 1
bis 5, mit 1 = unerwiinscht und 5 = sehr erwiinscht.” Trotz der Instruktion, die Ein-
stufung der sozialen Erwiinschtheit unabhiingig von der Position des Beamten vorzu-
nehmen, kann nicht ausgeschlossen werden, dass die Beurteilung der Erwiinschtheit
von der vorher erfolgten Beurteilung der Bedeutsamkeit der gleichen Merkmale be-
einflusst wurde.

2.5 Testverfahren

Zur Auswahl von Anwirtern fiir die Laufbahn zum gehobenen Dienst (allgemeine
innere Verwaltung) wurde der Berliner Intelligenzstruktur-Test der Deutschen Ge-
sellschaft fiir Personalwesen (BIS-r-DGP Test) eingesetzt. Der BIS-r-DGP Test wur-
de von Kersting und Beauducel (1997, 2004) auf Basis des Berliner Intelligenz
Struktur Tests (BIS-4 Test) von Jiger, Siil und Beauducel (1997) entwickelt. Die
Faktorwerte des BIS-r-DGP Tests sind innerhalb der Operations- und Inhaltsklassen
des BIS-Modells gering korreliert (sieche Kersting & Beauducel, 1997), was eine
trennscharfe Interpretation dieser Werte ermdglicht und Voraussetzung der hier
durchgefiihrten Analysen ist. Zusitzlich zu den mit dem BIS-r-DGP Test erfassten
Dimensionen werden die Kenntnisse der Bewerber in Gegenwartskunde und Recht-
schreibung erfasst und das Arbeitsverhalten wird gepriift. Insgesamt werden somit
zehn Dimensionen erhoben (siche Tabelle 1).

2.6 Kriterium

Fiir die Studie wurden Reanalysen einer von Thielepape und Kersting (2005) durch-
gefiihrten Untersuchung zur Kriteriumsvaliditit des BIS-r-DGP Tests vorgenommen.
Die Treffsicherheit der Testbatterie wurde anhand der Vorhersage der Lautbahnprii-
fungsergebnisse (Abschluss der theoretischen Ausbildung) von 140 Personen be-
stimmt. Weitere demografische Angaben (z. B. Alter) liegen aus Griinden der Ano-
nymisierung nicht vor.
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3 Ergebnisse

Beziiglich der Interkorrelation der Bedeutsamkeitsurteile der unterschiedlichen Beur-
teilergruppen (Mittelwerte iiber alle Beurteiler einer Gruppe) wurden die folgenden
Werte ermittelt: Die Beurteilungen von internen Stelleninhabern korrelieren zu
r=.76 mit den Beurteilungen der externen Stellenexperten und zu » =.75 mit den
Urteilen der Laien. Mit » = .85 fillt die Korrelation der Urteile der Personalexperten
mit den Urteilen der Laien nominell hoher aus.

Die Umrechnung der Mittelwerte der anforderungsanalytischen Beurteilungen zu
den Gewichten fiir die Testdimensionen erfolgte durch eine Lineartransformation der
Mittelwerte in Prozentwerte. Tabelle 1 zeigt die Ergebnisse fiir die drei Gruppen.

Der grofite Bedeutsamkeitsunterschied zwischen den Einschitzungen der Stellen-
inhaber/Vorgesetzten einerseits und den Laien andererseits ergibt sich bei der Ein-
fallsmenge: Laien schitzen diese Teilkomponente der Kreativitdt als weniger bedeut-
sam ein als Stelleninhaber und Vorgesetzte. Dafiir sprechen die Laien den
Kenntnissen in der Gegenwartskunde eine hohere Bedeutung zu.

Unterschiede zwischen den Einschédtzungen der internen Stellenexperten sowie
Laien einerseits und den externen Stellenexperten (Subject Matter Experts, SMEs)
zeigen sich u. a. beziiglich der Verarbeitungskapazitit (so bezeichnet Jager, 1984, die
Dimension, die hdufig auch schlussfolgerndes Denken genannt wird). Die SMEs
sprechen dieser Dimension eine wesentliche grof3ere Bedeutung zu als die Laien und
internen Stellenexperten. Dariiber hinaus sehen die SMEs das sprachliche Denken als
bedeutsamer an. Dem gegeniiber ist die Bedeutung der Rechtschreibkenntnisse nach
Threr Ansicht zu vernachldssigen, auch die Einfallsmenge, das figural-bildhafte Den-
ken und das Arbeitsverhalten werden in ihrer Bedeutsamkeit von den SMEs deutlich
schwicher eingeschétzt als von den anderen beiden Gruppen.

Die in Tabelle 1 berichteten Gewichte wurden verwendet, um die Ergebnisse,
welche die Teilnehmer der Studie zur Kriteriumsvaliditdt (Thielepape & Kersting,
2005) in den unterschiedlichen Testdimensionen erzielt haben, zu einem Gesamt-
testwert zusammenzufassen. Insgesamt liegen die entsprechend dieser drei Gewich-
tungen gebildeten Gesamttestwerte eng beeinander. Dies ist zum Teil auf die Inter-
korrelationen der Skalen zurilickzufithren. Um diesen Effekt zu kontrollieren wurde
eine zusitzliche Analyse nur auf Basis der vier, nur gering interkorrelierten, operati-
ven Faktoren des BIS-Modells gerechnet. Zusitzlich zu den Aggregaten auf der Ba-
sis der anforderungsanalytischen Gewichtungen wurde fiir beide Varianten (zehn
sowie vier Dimensionen) ein Testgesamtwert nach der Methode des unit-weighting
gebildet (d. h. bei der Variante der zehn Dimensionen erhélt jede Dimension das Ge-
wicht 10, bei der Vier-Dimensionen-Variante das Gewicht 25).

Trotz der Ahnlichkeit der resultierenden Gesamttestwerte unterscheiden sich diese
in ihrer Kriteriumsvaliditit (vgl. Tabelle 2), wobei die Gewichtungen der Testkom-
ponenten entsprechend den Bedeutsamkeitsaussagen der SMEs zu den nominell bes-
ten Ergebnissen filhren. Die Transformation der anforderungsanalytischen Aussagen
der internen Stellenexperten (Stelleninhaber und Vorgesetzte) zu Gewichten fiir die
Testbatterie fiihrt nicht zu besseren Ergebnissen als die Nutzung der anforderungs-
analytischen Aussagen der Laien. Die Ergebnisse halten einer Kreuzvalidierung
stand.
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Tabelle 1: Aus den Ergebnissen der Anforderungsanalyse abgeleitete Gewichte fiir die
Testdimensionen (in Prozent) fiir Variante 1 mit zehn Dimensionen und fiir Va-
riante 2 (in Klammern) fiir die vier Operationen des Denkens

Externe
Interne Stellen-
Testdimensionen Stellen- Laien
experten experten
(SMEsS)
Bearbeitungsgeschwindigkeit (B) 9.1 (21.4) 10 (18.9) 10 (24.5)
Merkfahigkeit (M) 10.7 (25) 8 (15.1) 10.9 (26.8)
Einfallsmenge (sprachlich) (E) 10.9 (25.6) 509.4) 8.9 (21.7)
Verarbeitungskapazitét (K) 12 (28.1) 30 (56.6) 11 (27)
Figural-bildhaftes Denken (F) 7.3 4 6.8
Sprachgebundenes Denken (V) 11.7 15 11.3
Zahlengebundenes Denken (N) 9.9 10 10.4
Arbeitsverhalten, -tempo u. -sorgfalt (AV) 7.9 6 8.8
Gegenwartskundliche Kenntnisse (GK) 9.4 10 10.9
Rechtschreibkenntnisse (R) 11.2 2 10.9

Anmerkung: SMEs: Subject Matter Experts.

Um zu priifen, ob es einen Zusammenhang zwischen der eingeschétzten Bedeutsam-
keit der Anforderungen einerseits und deren sozialer Erwiinschtheit andererseits gibt,
wurden die Bedeutsamkeitseinschitzungen der internen Stelleninhaber mit den Ein-
schitzungen der sozialen Erwiinschtheit der Dimensionen korreliert. Der jeweilige
Grad der sozialen Erwiinschtheit der Eigenschaften wurde durch die Gruppe der
Laien festgesetzt, die Dimensionen Arbeitsverhalten und Rechtschreibkenntnisse
wurden beispielsweise allgemein, unabhéngig von einer konkreten Stelle, als beson-
ders wiinschenswert angesehen, wihrend das figural-bildhafte Denken der Einschit-
zung der Laien zufolge eine allgemein nur wenig erwiinschte Fahigkeit ist. Die Kor-
relation der Mittelwerte der Anforderungsanalyse von internen Stellenexperten mit
den Mittelwerten der Beurteilung der Erwiinschtheit betrigt » = .80.

Tabelle 2: Kriteriumsvaliditit der Testbatterie in Abhdngigkeit der unterschiedlichen Ge-
wichtungsprozeduren fiir die einzelnen Dimensionen
Gewichtuneen Variante 1: Variante 2: nur vier
g zehn Dimensionen Operationsfaktoren
Externe Stellenexperten 256 243%%
unit-weighting 239 165
Laien 244 A172%
Interne Stellenexperten 234 170*

Anmerkung: Korrelationen nach Pearson, ** = signifikant (p < .01, zweiseitig),
* = signifikant (p < .05, zweiseitig).
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4 Einschrankungen der Aussagekraft der Studie

Die Kriteriumsvaliditit der auf der Basis der Anforderungsanalyse gewichteten Test-
verfahren gibt Aufschluss dariiber, wie niitzlich die Anforderungsanalyse bei der
Interpretation von Testergebnissen ist. Sie stellt aber strenggenommen keine Vali-
dititspriifung fiir die Anforderungsanalyse dar. Dies liegt u. a. daran, dass die Ein-
stufung der Bedeutsamkeit der Eigenschaften auf der Konstruktebene erfolgt, die
Zuordnung von Gewichten aber auf der Ebene der Operationalisierung der Konstruk-
te durch Testverfahren. So ist es denkbar, dass die Stellenexperten und Laien der
Dimension Einfallsmenge als Aspekte der Kreativitit zu Recht ein hohe Bedeutsam-
keit zuerkennen, eine hohe Gewichtung der entsprechenden Dimension bei der Bil-
dung des Gesamttestwertes sich aber nicht gilinstig auf die Kriteriumsvaliditét aus-
wirkt, weil z. B. die entsprechenden Testverfahren nur iiber eine vergleichsweise
geringe Reliabilitdt verfiigen. Weitere Aspekte sind die Interkorrelationen der Di-
mensionen sowie Stichprobenfehler. Dieser methodischen Gesichtspunkte konnte die
Uberlegenheit der anforderungsanalytischen Aussagen der Subject Matter Experts
erkldren, falls diese zuséitzlich zu den Konstrukten auch Informationen iiber die Test-
verfahren in ithrem Urteil beriicksichtigen.

Dariiber hinaus kann in Frage gestellt werden, ob die Studenten zu Recht als
Laien charakterisiert sind. Zwar ist es iiblich, Studenten als Laienbeurteiler zu nut-
zen, Morgeson und Campion (1997, S. 643) bezeichnen Studierende gar als ,,truly
naive raters®, da diese hiufig nicht nur die zu beurteilende, sondern noch gar keinen
Beruf ausgefiihrt haben. Als Studenten der Psychologie konnten die ,,Laien” aber
iber eine gewisse Expertise hinsichtlich der Eigenschaften (Konstrukte) verfiigen.

Diese Uberlegungen stellen allerdings nur den Vergleich zwischen den internen
Stellenexperten und den Laien in Frage, nicht aber den Vergleich zwischen den in-
ternen und externen Stellenexperten sowie dem Vergleich zwischen Stellenexperten
und der Methode der Gleichgewichtung der Testdimensionen, die auf jegliche An-
forderungsanalyse verzichtet. Betrachtet man den Fall, in dem nur die Bedeutung der
vier Operationen des Denkens beriicksichtigt wird, erweist sich die Anforderungs-
analyse mit internen Stelleninhabern als Gewichtungsbasis aus dem Blickwinkel der
Kriteriumsvaliditét als schlechter als die Variante mit externen Stellenexperten. Mit-
hilfe der Aussagen der Stellenexperten erzielt man kein besseres Ergebnis als mit
einer Gleichgewichtung, die auf jede Anforderungsanalyse verzichtet. Angesichts
des Aufwands von Anforderungsanalysen wiirde man erwarten, dass die Befragung
von internen Stelleninhabern in einen deutlichen Validitdtsvorteil miindet.

5 Zusammenfassung und Ausblick

Die Studie erbrachte vor allem die folgenden Befunde:

— Laien, die wenig bis keine Kenntnisse liber eine Ausbildung haben, beurteilen
die auf der Eigenschaftsebene erhobenen Anforderungen der in Frage stehenden
Ausbildung sehr dhnlich wie interne Stellenexperten (Stelleninhaber und der
Vorgesetzte), die iiber umfassende Erfahrung mit der Ausbildung verfiigen.
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— Die Befragung von internen Stellenexperten erbringt bei der Ermittlung des rela-
tiven Gewichts, das einer Testdimension in einer Verfahrensbatterie zukommt,
unter dem Gesichtspunkt der Kriteriumsvaliditit keinen Vorteil gegeniiber einer
Gleichgewichtung der Dimensionen.

— Die allgemeine Beurteilung der Erwiinschtheit von Personmerkmalen korreliert
hoch mit den Aussagen zur Bedeutsamkeit dieser Merkmale fiir eine spezifische
Ausbildung.

Diese Befunde konnen unterschiedlich erkldrt werden. Mdglicherweise verfligen
interne Stellenexperten iiber kaum mehr als ein stereotypes Wissen iiber die Anforde-
rungen ihrer Stelle. Oder die die Anforderungen der Stelle sind so offensichtlich,
dass diese auch von Aufenstehenden korrekt eingeschétzt werden konnen. Schlie3-
lich ist es auch moglich, dass interne Stellenexperten zwar iiber niitzliches Wissen
iber die Stellenanforderungen verfiigen, die Testbatterie aber nicht in der Lage ist,
die mit diesen Anforderungen korrespondierenden Information reliabel und valide zu
erfassen. Dariiber hinaus konnen Methodeneffekte (z. B. Befragung auf der Eigen-
schaftsebene, Besonderheiten der Testbatterie) sowie Stichprobeneffekte (Befragung
von Studenten der Psychologie) zur Erkldrung herangezogen werden.

Die mit der Studie aufgeworfenen Fragen miissen in weiteren Studien geklért
werden. Als praktisches Ergebnis ldsst sich allerdings bereits ableiten, dass eine soli-
de Anforderungsanalyse nicht nur einer Quelle (z. B. den internen Stellenexperten)
trauen sollte. Im Sinne des am Lehrstuhl fiir Psychologie der Universitit Hohenheim
von Schuler fiir die Personalpsychologie erarbeiteten Prinzips der Multimodalitét gilt
es, unterschiedliche Informationen kontrolliert zu kombinieren. Der vorliegende Bei-
trag stellt insbesondere die Bedeutung der externen Experten, der SMEs heraus, die
nicht nur iiber Expertise beziiglich der Anforderungen, sondern auch beziiglich der
Moglichkeiten und Grenzen der Messinstrumente verfiigen. Insgesamt zeigt die Stu-
die, dass zum Thema Validitit der Anforderungsanalyse noch umfassende theoreti-
sche und empirische Arbeiten ausstehen. Der Riickzug auf die Analyse der Beurtei-
lerlibereinstimmung ist unbefriedigend. Die in der vorliegenden Studie aufgezeigte
eingeschrinkte Niitzlichkeit der anforderungsanalytischen Ergebnisse der Stellen-
inhaber fiir die Gewichtung der Testdimensionen wire bei einer alleinigen Betrach-
tung der (unauffillig bis guten) Beurteileriibereinstimmung nicht erkannt worden.

,Nur wer sein Ziel kennt, findet den Weg.*“ — Dieses unverbiirgte Zitat wird u. a.
Lao-Tse zugeschrieben. Anforderungsanalysen sind und bleiben unverzichtbar, zahl-
reiche Fragen nach der Vorgehensweise und Niitzlichkeit sind aber noch ungeklirt.
Sie miissen produktiv gestellt werden, um der Praxis moglichst bald gute Argumente
und umsetzbare Einsichten zu bieten. Aktuell wird die Anforderungsanalyse héufig
als eigenstdndiges, gesondertes Thema behandelt. Produktivititsfortschritte sind zu
erwarten, wenn die Anforderungsanalyse theoretisch und empirisch mit der geplan-
ten Intervention (z. B. Eignungsdiagnostik, Personalentwicklung, Personalmarketing
usw.) verkniipft wird. Dies wiirde bedeuten, nicht nur zu beschreiben, wie eine An-
forderungsanalyse durchgefiihrt wird, sondern auch darzustellen, wie die Ergebnisse
der Anforderungsanalyse genutzt werden sollen — wobei die dabei formulierten An-
nahmen empirisch zu validieren sind. Diesbeziiglich stehen noch umfassende Ar-
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beiten aus. Aber vielleicht ist nicht das Schlechteste iiber ein Thema gesagt, wenn
man sich dessen intensivere Erforschung wiinscht.
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