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Ein Anforderungs- und Kompetenzprofil
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Kurzfassung: Mobile IT-gestutzte Arbeit birgt fur Betriebe ebenso wie
fir Beschaftigte, groRes Potenzial fir ein effizientes Arbeiten. Daraus
folgt eine stetig anwachsende Verbreitung derartiger Arbeitsplatze in
nahezu allen Branchen. Die Forschung zu Aspekten und Auswirkun-
gen auf die Gesundheit und das Wohlbefinden der Arbeitnehmer ist
allerdings marginal, insbesondere im Hinblick auf psychische Fehlbe-
lastungen. Bisher bereiten Unternehmen ihre Beschaftigten kaum auf
den mobilen Einsatz vor und spezifische Unterstitzungsmallinahmen
im Arbeitsprozess werden i. d. R. nicht oder nur auf rein technischer
Ebene angeboten. Die arbeitspsychologisch orientierte Untersuchung
weist durch die Entwicklung eines domanenspezifischen Kompetenz-
und Anforderungsprofils die Grundlage fir eine individuell gesund-
heitsforderliche weil kompetenzgerechtere Auslibung mobiler Tatig-
keiten auf.

Schlusselworter: Mobile IT-gestutzte Arbeit, Kompetenz- und Anfor-
derungsprofil.

1. Einleitung

Die fortschreitende Entwicklung von Informations- und Kommunikationstechnolo-
gien (luK) und deren Einzug in die traditionelle Erwerbsarbeit haben Arbeitsweise
und -organisation in vielen Berufsbildern und sogar ganzen Branchen grundlegend
verandert. So ist mobile Arbeit, also die Moglichkeit, unterstitzt von IuK auf flexible
Weise unterwegs zu sein und zu jeder Zeit von jedem Ort Arbeitsaufgaben durchfiih-
ren zu konnen (Vartiainen 2006), aus der heutigen Arbeitswelt nicht mehr fort zu
denken.

Gunstige Rahmenbedingungen der mobilen Arbeit, wie z. B. Einsparungen bei Bu-
ro- und Materialkosten, der flexible, spontane und ortsungebundene Einsatz der ei-
genen Beschaftigten auf der Unternehmensseite und auf der Beschaftigtenseite die
Maoglichkeit, hochst eigenstandig und selbstverantwortlich zu arbeiten, den Arbeits-
vollzug abwechslungsreich und selbststandig zu gestalten, machen diese Form der
Arbeitsorganisation fur beide Seiten gleichsam lukrativ und attraktiv.

Lange Zeit galt mobile Arbeit bei den Hauptakteuren betrieblicher Vereinbarungen
als ,unproblematisch, risikoarm und insoweit nicht regulierungsbedurftig“ (Sherry &
Salvador 2002). Dieser Auffassung folgend, wurde in spezifische Personalauswahl-
und —entwicklungskonzepte mobiler Beschaftigter bisher weder investiert, noch G-
berhaupt besonderer Bedarf gesehen.

Dabei ergeben sich ganz neue Anforderungen und Erwartungen an die Hand-
lungskompetenz von Beschaftigten bspw. durch die grundlegend verstarkte und vor
allem explizit aktive Selbststeuerung der eigenen Arbeit, die nur noch rudimentaren
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Handlungsvorgaben, die Loslosung von gleichsam raumlichen und sozialen Bindun-
gen wahrend der Arbeit und die Anforderung an eine hohe Lernbereitschaft in Bezug
auf den professionellen Technikeinsatz im Arbeitsvollzug.

Nicht jede Personlichkeit ist fur diese ,fremdorganisierte Selbstorganisation®
(Pongratz & Vol 1998) geeignet.

Angesichts dieser noch sehr jungen Arbeitsform befindet sich auch die diesbezlg-
liche Forschung zu erforderlichen Kompetenzen flr eine erfolgreiche Arbeitsausfih-
rung und zu Aspekten und Auswirkungen auf Wohlbefinden und Gesundheit der Ar-
beitnehmer noch im Anfangsstadium. Und dies, obwohl potenzielle Belastungs- und
Beanspruchungsfaktoren der mobilen Arbeit mittlerweile evident sind (Bretschneider-
Hagemes & Kohn 2010). Neben technischen und organisatorischen Defiziten, die in
Voruntersuchungen des IFA aufgezeigt wurden, zeigt sich auch immer wieder auch
ein hohes psychisches Belastungspotenzial mobiler Arbeit. Dennoch liegt die Not-
wendigkeit einer belastungsoptimierten und an den jeweiligen (ggf. noch auszubau-
enden) Kompetenzen orientierte Arbeitsplatzgestaltung fur mobil Arbeitende bisher in
kaum einem Unternehmen im Fokus.

Ziel der Arbeit ist es daher, eine empirisch-analytisch fundierte Grundlage fur eine
bedarfsgerechte Personalentwicklung fur mobile IT-gestutzte Arbeit zu schaffen. Da-
zu wird ein unternehmensubergreifendes Anforderungs- und Kompetenzprofil fur
mobile IT-gestltzte Arbeit entwickelt, auf das Personaler dann in Zukunft bei der
Entwicklung von spezifischen MalRnahmen Bezug nehmen kdnnen.

2. Methode

Die nur marginal vorhandene Regulierung mobiler Arbeit kann zu zahlreichen indi-
viduellen und interindividuellen Problemen und Belastungen fluhren, wenn die Mitar-
beiter auf diese Arbeitssituation nicht genigend vorbereitet werden. Eine frihzeitige,
systematische und gezielte Mitarbeiterqualifizierung und —férderung, beides Haupt-
ziele der betrieblichen Personalentwicklung, kann helfen, die mobilen Telearbeiter
auf die Herausforderungen vorzubereiten und ihre Handlungskompetenz durch eine
spezifische Personalentwicklungsplanung zu starken.

Grundlegend fur die Feststellung von Personalentwicklungsbedarf ist die Entwick-
lung eines Kompetenzmodells, das die Facetten der flr die Arbeitstatigkeit benotig-
ten und vom Unternehmen erwinschten Fach-, Methoden-, Sozial- und Personal-
kompetenz umschreibt. In der modernen Personalentwicklung werden Kompetenz-
profile mittlerweile als das ,Mittel der Wahl“ (Sonntag & Schmidt-Rathjens 2004) be-
schrieben um die Fahigkeiten, die Mitarbeiter fur die erfolgreiche Bearbeitung unter-
schiedlicher Aufgaben bendtigen, valide und genau zu beschreiben. Der Erfassung
des Potenzials bzw. der Kompetenzen, die zur erfolgreichen Tatigkeitsausfliihrung
bendtigt werden, geht allerdings stets eine umfassende Diagnose der situativen An-
forderungen durch eine Arbeits- und Anforderungsanalyse voraus.

2.1 Untersuchungsdesign

Um in diesem Sinne erste Informationen Uber die Auftrags- und Erfullungsbedin-
gungen der mobilen Arbeit zu erhalten, wurden halbstandardisierte Interviews mit
den Vorgesetzten von mobilen Teams aus drei verschiedenen Unternehmen gefuhrt.
Um weiterhin eine moglichst praxisnahe Beschreibung und Analyse der Aufgaben
und Anforderungen zu gewahrleisten, wurden mehrere Feldbeobachtungen durchge-
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fuhrt, in denen mobile Servicetechniker wahrend ihrer Arbeit begleitet wurden (vgl.
Abbildung 1).

Aulerdem wurden Mitarbeiter der Personalabteilungen der jeweiligen Unterneh-
men bezuglich des jetzigen Stands ihrer Arbeit in Bezug auf mobile Tatigkeiten be-
fragt.

Auf dieser Basis wurde ein Fragebogen entwickelt, der ca. 80 Servicetechnikern
vorgelegt wird. Die Beschaftigten schatzen hierin die in der Explorationsphase quali-
tativ ermittelten Tatigkeiten und Aufgaben hinsichtlich ihrer Haufigkeit und Bedeutung
fur die erfolgreiche Arbeitsausfuhrung ein. Zusatzlich kdnnen sie fur jede Tatigkeit
aus einer Kompetenzliste auswahlen, welche Eigenschaften ihrer Meinung nach zur
erfolgreichen Arbeitsausfuhrung besonders wichtig sind.

Die Ergebnisse dieser Erhebung werden dann in aggregierter Form in einem
Kompetenz- und Anforderungsprofil zusammengestellt.

Gerade bei der Entwicklung von spezifischen Praventionsmalinahmen fir einen
wirksamen und sinnvoll in die Arbeitstatigkeit integrierten Arbeitsschutz, ist es flr
Personalverantwortliche wichtig, das tatsachliche psychische Belastungspotenzial
einer Beschaftigung adaquat einschatzen zu konnen. Aus diesem Grund werden die
befragten Personen weitere Fragen eines erprobten Symptomindex (Ertel et al.
1991) zur Erfassung des Gesundheitszustandes und ltems zur erlebten Work-/Life-
Balance beantworten.

Die Wahl der Stichprobe hat zwei Grunde: Servicetechniker agieren seit jeher mo-
bil. Ortsgebundenheit findet nur dort statt, wo der Serviceempfanger stationar organi-
siert ist. AulRerdem nutzen sie eine Vielfalt mobiler |IT-gestltzter Gerate zur Aus-
Ubung ihrer Tatigkeit. Dies fuhrt zu der Annahme, dass Servicetechniker aufgrund
der langjahrigen Erfahrung mit der mobilen Berufsausubung eine besondere Experti-
se in der Organisation und Ausubung entwickelt haben, so dass sie die Anforderun-
gen und erforderlichen Kompetenzen zur erfolgreichen Ausubung ihrer Tatigkeit be-
sonders gut einschatzen kdnnen.

-
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Abbildung 1: Untersuchungsdesign
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3. Vorlaufige Ergebnisse

Die Untersuchung wird im April 2012 abgeschlossen sein. Zum jetzigen Zeitpunkt
(11/2011) kann erst Uber vorlaufige Ergebnisse aus den Untersuchungsschritten 1
bis 3 (s. Abbildung1) berichtet werden. Die Beobachtungen wahrend der Begleitung
der Servicetechniker hinterlieRen das Bild einer sehr facettenreichen und anspruchs-
vollen Tatigkeit vor allem hinsichtlich der erforderlichen Sozial- und Fachkompetenz.
So wird einerseits erwartet, dass der Techniker als ,Einzelkampfer® seine Arbeitsauf-
gaben selbststandig vorausschauend plant und zeiteffizient und problemorientiert er-
ledigt. Dass er schnell kreative Lésungen flr plétzlich auftretende Probleme findet
und immer wieder spontan auf Arbeitsunterbrechungen durch bspw. Telefonanrufe
von Kollegen, Kunden oder Vorgesetzten reagiert, um hier dann als hilfsbereiter,
permanent erreich- und ansprechbarer ,Teamplayer” zu agieren. Gleichzeitig obliegt
es seiner alleinigen Verantwortung neben Nachtschichten, ungeplanten Stérungs-
einsatzen und standiger Einsatzbereitschaft fur einen angemessenen Freizeitaus-
gleich und ausreichende Entspannungs- und Familienzeiten zu sorgen. Diese Form
der Arbeitsorganisation bietet ein hohes Stresspotenzial und kann bei einer nicht an-
gemessenen Handhabung - nach Aussagen der Beschaftigten - schnell zu einer ge-
sundheitsgefahrdenden ,Workaholic*-Mentalitat verleiten. Die Befragung der Mitar-
beiter aus den Personalabteilungen bestatigte die in der Literatur verbreitete Annah-
me, dass bisher keine, spezifisch auf mobile Arbeit ausgerichtete, Praventions- oder
Unterstitzungskonzepte existieren, um die Mitarbeitenden auf diesen Spagat zwi-
schen Service und Technik, Team- und isolierter Alleinarbeit vorzubereiten. Es
herrscht vielmehr die Ansicht vor, dass die Beschaftigten mit der Entscheidung fur
den Aulendienst die Mobilitat mit all ihren Vor- und Nachteilen bewusst in Kauf ge-
nommen haben und es daher auch folglich keinerlei unterstitzender Mallnahmen
bedurfe. Auch die Fuhrungsgrundsatze der Vorgesetzten lassen sich lebensweltlich
ausgedruckt, oftmals auf ein: ,Stimmen die betriebswirtschaftlichen Zahlen am Ende
des Jahres, ist die Frage, wie die Arbeit erledigt wird, fur uns nicht relevant.” reduzie-
ren. Die skizzierten Ergebnisse stlitzen das Ziel dieser Arbeit, die Grundlage flr eine
verbesserte Unterstutzung der mobilen Arbeit seitens der Unternehmen zu legen.
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