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Geleitwort der Herausgeber

Die Produktionstechnik ist in Zeiten globaler Herausforderungen, wie der Klimakrise, dem
Mobilititswandel und der Uberalterung der Gesellschaft in westlichen Liandern, fiir eine
nachhaltige Weiterentwicklung unserer Industriegesellschaft von zentraler Bedeutung. Der
Einfluss eines Industriebetriebs auf die Umwelt und die Gesellschaft hiangt dabei entschei-
dend von den eingesetzten Produktionsmitteln, den angewandten Produktionsverfahren
und der eingefithrten Produktionsorganisation ab. Erst das optimale Zusammenspiel von
Mensch, Organisation und Technik erlaubt es, alle Potenziale fiir den Unternehmenserfolg
auszuschopfen. Dabei muss grofites Augenmerk darauf gelegt werden, mdglichst ressour-
censchonend, effizient und resilient zu werden, um flexibel im volatilen Produktionsum-
feld zu agieren.

Um in dem Spannungsfeld Nachhaltigkeit, Komplexitit, Kosten, Zeit und Qualitdt bestehen
zu konnen, miissen Produktionsstrukturen stindig neu iiberdacht und weiterentwickelt
werden. Dabei ist es notwendig, die Komplexitit von Produkten, Produktionsabldufen und
-systemen einerseits zu verringern und andererseits besser zu beherrschen.

Ziel der Forschungsarbeiten des iwb ist die stindige Verbesserung von Produktentwick-
lungs- und Planungssystemen, von Herstellverfahren sowie von Produktionsanlagen. Be-
triebsorganisation, Produktions- und Arbeitsstrukturen sowie Systeme zur Auftragsabwick-
lung werden unter besonderer Beriicksichtigung der Anforderungen des Personals sowie
von Nachhaltigkeitsaspekten entwickelt. Die dabei eingesetzten rechnergestiitzten und
Kiinstliche-Intelligenz-basierten Methoden und die notwendige Steigerung des Automati-
sierungsgrades diirfen jedoch nicht zu einer Verfestigung arbeitsteiliger Strukturen fiihren.
Fragen der optimalen Einbindung 6kologischer und sozialer Aspekte in alle Planungs- und
Entwicklungsprozesse spielen deshalb eine sehr wichtige Rolle.

Die im Rahmen dieser Buchreihe erscheinenden Bénde stammen thematisch aus den For-
schungsbereichen des iwb. Diese reichen von der Entwicklung von Produktionssystemen
iiber deren Planung bis hin zu den eingesetzten Technologien in den Bereichen Fertigung
und Montage. Die Steuerung und der Betrieb von Produktionssystemen, die Qualitétssiche-
rung, die Verfiigbarkeit und die Autonomie sind Querschnittsthemen hierfiir. In den 1wb-
Forschungsberichten werden neue Ergebnisse und Erkenntnisse aus der praxisnahen For-
schung des Institutes verdffentlicht. Diese Buchreihe soll dazu beitragen, den Wissenstrans-
fer zwischen dem Hochschulbereich und den Anwendenden zu verbessern.

Riidiger Daub Gunther Reinhart Michael Zih
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1 Einleitung

1.1 Ausgangssituation

Die demografische Struktur einer Bevolkerung wird maf3geblich durch die Anzahl der Ge-
burten beeinflusst. Sie bestimmt die Stirke einzelner Jahrginge und steht dadurch wiede-
rum im Zusammenhang mit den Geburten- und Sterbezahlen verschiedener Generationen.
(GROBECKER ET AL. 2021, S. 14) Die Geburtenrate in Deutschland stieg in den Nachkriegs-
jahren auf etwa 2,5 Kinder je Frau bedeutend an (MENNING & HOFFMANN 2009, S. 11). In
den darauf folgenden Jahren kehrte sich dieser Trend um und stabilisierte sich bis heute auf

ein Niveau von etwa 1,3 bis 1,5 Kinder je Frau (GROBECKER ET AL. 2021, S. 16).

Aufgrund dieser Entwicklung zeigt sich heutzutage, begiinstigt durch eine zunehmende
Lebenserwartung, eine inhomogene Altersstruktur der Bevolkerung mit einem stark stei-
genden Anteil der dlteren Menschen!. Wihrend das Durchschnittsalter der Deutschen im
Jahr 1990 noch bei 39 lag, betrug dieses im Jahr 2018 bereits 44 Jahre. Die Zahl der iiber 70-
jahrigen stieg im gleichen Zeitraum um 5 Millionen auf 13 Millionen an. (GROBECKER ET
AL. 2021, S. 25) Pragend in diesem demografischen Wandel sind die zuvor genannten ge-
burtenstarken Jahrginge, auch bekannt wunter dem Begriff der Babyboomer
(WERDING 2019, S. 4). In den Jahren 2025 bis 2035 wird der Renteneintritt der Babyboomer
erwartet (GROMLING ET AL. 2021, S. 9). Dieser hat weitreichende Folgen fiir den Arbeits-
markt in Deutschland. Die Zahl der Erwerbspersonen? wird sich erheblich reduzieren und
bis zum Jahr 2035 ausgehend von etwa 52 Millionen heute um 5 bis 6 Millionen abnehmen
(GROBECKER ET AL. 2021, S. 29). Dieser Mangel an Erwerbspersonen kann weder durch die
Anzahl der Eintritte junger Menschen in den Arbeitsmarkt noch durch eine hohe Zuwan-
derung oder Automatisierung génzlich kompensiert werden. Es werden dadurch lediglich

abschwichende Effekte erwartet (WERDING 2019, S. 4, 11, GROBECKER ET AL. 2021, S. 25).

! Die in dieser Arbeit verwendeten Personenbezeichnungen beziehen sich — sofern nicht anders kenntlich
gemacht — auf alle Geschlechter.

2 In der Literatur finden sich unterschiedliche Zeitintervalle fiir die Geburtsjahre der Babyboomer (vgl.
MENNING & HOFFMANN 2009, S. 10, GROBECKER ET AL. 2021, S. 25, BRUSSIG 2015, S. 300, DESTATIS 2020, S. 11).
Sie kénnen in etwa auf die Jahre von Mitte 1950 bis Ende 1960 eingegrenzt werden.

3 Nach dem Labour-Force-Konzept der Internationalen Arbeitsorganisation setzen sich die Erwerbspersonen
(ab einem Alter von 15 Jahren) aus Erwerbstitigen und Erwerbslosen zusammen. Erwerbstitige sind Perso-
nen, die einer beliebigen Form der Arbeit nachgehen, die gegen Entgelt entrichtet wird, auch wenn die Dauer
der Tétigkeit nur eine Stunde pro Woche betrigt. Erwerbslose gehen keiner Erwerbstitigkeit nach, bemiithen
sich jedoch um eine Arbeitstitigkeit und stehen dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung. (OFFICE FOR OFFICIAL
PUBLICATIONS OF THE EUROPEAN COMMUNITIES 2003, S. 11 f., DESTATIS 2020, S. 4)
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Dabei bleibt der Bedarf an Waren und Dienstleistungen und damit an Arbeitskridften na-
hezu unverdandert (GROMLING ET AL. 2021, S. 9, DOLLSET AL. 2019, S. 346). Die Abnahme der
Anzahl der Erwerbspersonen im Alter zwischen 15 und 65 Jahren lésst sich aus der in Ab-
bildung 1-1 dargestellten Bevolkerungspyramide ableiten. In der Darstellung hervorgeho-
ben ist der grofiere Anteil der Arbeitsmarktaustritte durch die Babyboomer, im Vergleich

zu den Arbeitsmarkteintritten im entsprechenden Referenzzeitraum.

Altersaufbau 2022

Alter (in Jahren)

Zeitraum des
Renteneintrittes

- :}der Babyboomer

Renteneintrittsalter

\.\

Erwerbseintritte im Vergleichs-

zeitraum des Renteneintrittes
er 5 /§ der Babyboomer
600 400 200 0 0 200 400 600
Minner (in Tausend) Frauen (in Tausend)
Nichterwerbspersonen Erwerbspersonen [l Rentenalter

Abbildung 1-1: Altersaufbau 2022 in Deutschland in Anlehnung an DESTATIS (2022a)

Ein weiterer Trend, der neben der Demografie auf die Struktur der Erwerbspersonen Ein-
fluss nimmt, ist die durchschnittlich steigende Qualifikation der Menschen. Der Anteil jun-
ger Menschen mit einer Hochschulreife nahm im Zeitraum von 2008 bis 2018 von 24 % auf
33 % zu, wohingegen sich Personen mit einem Mittelschulabschluss von 39 % auf 30 %
verringerten. Analog zu diesen Entwicklungen gab es im gleichen Zeitraum eine Zunahme
der Hochschulabsolventen von 13 % auf 18 % und eine Abnahme der beruflich Qualifizier-
ten von 51 % auf 48 %. (AUTORENGRUPPE BILDUNGSBERICHTERSTATTUNG 2020, S. 67) Dabei
ist zu beriicksichtigen, dass sich die Zahl der beruflich Qualifizierten im Kontext der demo-

grafischen Entwicklungen sogar iiberproportional reduziert (WERDING 2019, S. 11).
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1.2 Motivation

Die zuvor skizzierten Entwicklungen fiithren auf dem Arbeitsmarkt bereits heute zu einem
Fachkriftemangel®. Dieser erstreckt sich iiber verschiedene Branchen und Qualifikations-
niveaus (MALIN & HICKMANN 2022, S. 2 £.). Den grof3ten Anteil aller Erwerbspersonen um-
fassen Personen mit einer beruflichen Qualifizierung, weshalb ihnen eine besondere Rele-
vanz fiir den Arbeitsmarkt zugeschrieben wird. Im Jahr 2020 zéhlten 57 % aller Beschéftig-
ten zu dieser Personengruppe. Dem gegeniiber standen 24 % mit einer Hochschulausbil-
dungund 19 % ohne Ausbildung. (BMBF 2022) Aufgrund der demografischen Entwicklung
und des Trends zu hoheren Qualifikationen ist ein Mangel an Arbeitskriften insbesondere
bei beruflich Qualifizierten zu verzeichnen (MALIN & HICKMANN 2022, S.2,
BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT 2021b, S. 12).

Der grofite Anteil aller beruflich qualifizierten Personen in Deutschland, ca. 20 %, ist im
produzierenden Gewerbe titig (DETTMANN ET AL. 2019, S. 17). Neben weiteren Branchen
fithren die oben genannten Entwicklungen insbesondere im Bereich der Produktion und
Fertigung dazu, dass offene Stellen nicht oder nur schwer nachbesetzt werden konnen
(MALIN & HICKMANN 2022, S. 3). Laut der BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT (2022b) sind unter
den Berufen mit dem stirksten Fachkriftebedarf in diesem Bereich Metallbauberufe, Ma-
schinen- und Fahrzeugtechnik sowie Mechatronik-, Energie- und Elektroberufe. Durch-
schnittlich hat sich der Fachkraftebedarf in diesen Berufsgruppen im Vergleich zum Vor-

jahr um ein Drittel erhoht.

Die aus dem zuvor beschriebenen Fachkriftemangel resultierende hohe Anzahl offener
Stellen, verbunden mit einem starken Wettbewerb um Fachkrifte begiinstigt die Fluktua-
tion® von Arbeitspersonen. Der Zusammenhang zwischen positiver Wirtschaftslage und er-
hohter Arbeitskraftefluktuation konnte bereits in einer Vielzahl von Studien belegt werden
(ARMKNECHT & EARLY 1972, TERBORG & LEE 1984, FEUERSINGER & KIEHNE 2010,
ERLINGHAGEN 2017, S. 18). Ein Beschiftigungswechsel hat fiir Unternehmen nicht aus-
schliefdlich negative Folgen, da auf diese Weise neue Kompetenzen in die Betriebe gelangen
und Innovationen gefordert werden kénnen (MEIFERT 2013, S. 292 £f.). Wenn eine erhohte

Fluktuation jedoch wihrend einer Knappheit an Arbeitskriften auf dem Arbeitsmarkt auf-

4 Unter dem Begriff Fachkriftemangel wird eine Knappheit an Arbeitskriften verstanden, durch die offene
Stellen nicht mehr gedeckt werden koénnen. Dies kann in quantitativer oder qualitativer Hinsicht moglich
sein. Die Verwendung des Begriffes ,Fachkraft“ist in diesem Kontext nicht auf ein bestimmtes Qualifikations-
niveau bezogen. Er schlief3t lediglich Tatigkeitsbereiche ohne besondere Qualifikationsanforderungen aus,
wie beispielsweise Hilfstdtigkeiten. (KETTNER 2012, S. 15 1)

> Fluktuation kann im Allgemeinen als ,,die Summe aller Beschiftigungswechsel auf dem Arbeitsmarkt® be-
schrieben werden (HAUPTMANN ET AL. 2019, S. 3). Der Begriff wird im Abschnitt 2.2 genauer spezifiziert.
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tritt, wird diese aufgrund zahlreicher Folgen, welche in direkte und indirekte Kosten miin-
den, zu einer groffen Herausforderung fiir Unternehmen (NINK 2018, S. 35). Die Folgen und
resultierenden Kosten werden aufgrund ihrer Relevanz fiir Unternehmen nachstehend ge-

nauer betrachtet.

Nach GOOsSENS (1957, S. 117 - 121) und RUHL ET AL. (1986, S. 15 - 35) lassen sich die ent-

stehenden Kosten vier Phasen des Fluktuationsprozesses zuordnen:

Phase I: Bereits vor dem tatsdchlichen Austritt der Arbeitskraft konnen Fehler und Produk-
tivitdtseinbufSen aufgrund mangelnder Motivation zu indirekten Kosten fithren. Zusétzlich
sind in dieser Phase verwaltungsbezogene Kosten wie beispielsweise fiir die Zeugniserstel-

lung, Ab- oder Ummeldung der ausscheidenden Person zu erwarten.

Phase II: Nach dem Austritt der Arbeitsperson beginnt die Phase II. Produktionsbezogene
Kosten, die in dieser Phase auftreten, ergeben sich durch eine niedrigere Produktionsleis-
tung (z. B. maschinengebundene Kosten, Umsatzeinbufien) sowie mogliche Substitutions-
mafinahmen (z. B. Zeitarbeitskrifte, Kosten der Umplanung oder Neuorganisation, Uber-

stundenzahlungen der Kolleg:innen, Anlernprozesse und weitere Fremdleistungen).

Phase III: Wihrend der Anwerbung und des Einstellungsprozesses der neuen Arbeitskraft
dominieren personaladministrative Kosten. Hierzu zéhlen Kosten fiir Anzeigen, Personal-
agenturen und Werbemafinahmen sowie fiir die Durchfithrung der Bewerbungsgespriche

und Erstellung der Einstellungsdokumente der neuen Fachkraft.

Phase IV: Wenn eine Nachfolge gefunden ist, ergeben sich erneut direkte und indirekte
Kosten fiir die Einfithrung, Anlernung und Einarbeitung. Neben einer Erstausstattung und
Anlernkosten (z. B. Schulungen, Unterweisungen) sind Kosten aufgrund einer zunichst

verringerten Leistungsfihigkeit der Arbeitsperson zu erwarten.

Insgesamt konnen fiir die in Abbildung 1-2 dargestellten vier Phasen des Fluktuationspro-
zesses Kosten in Hohe von etwa zwolf Monatsgehiltern® angenommen werden (KoBI 2012,
S. 76, RISCHKE & RISCHKE 2021, S. 177).

¢ Die Angaben zur Hohe der Fluktuationskosten variieren in der Literatur zwischen 0,5 und 2 Bruttojahres-
gehiltern vgl. ALLEN (2008, S. 3), ARMUTAT ET AL. (2004, S. 79) und RISCHKE & RISCHKE (2021, S. 177 ff.). Als
Daumenregel kann jedoch ein Bruttojahresgehalt angenommen werden (KOBI 2012, S. 76).

4
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Abbildung 1-2: Ubersicht der Fluktuationskosten in Anlehnung an RUHL ET AL. (1986, S. 45)

Ein wesentlicher Aspekt bei der Entstehung der Kosten ist in Zeiten des Fachkréiftemangels
insbesondere die Vakanzzeit (Phase II), also die Zeit zwischen geplanter und tatsdchlicher
Neubesetzung der vakanten Stelle. Diese betrug fiir das produzierende Gewerbe im Zeit-
raum von Juli 2022 bis Juni 2023 im Durchschnitt 165 Tage (STATISTA 2023). Sie kann dazu
beitragen, dass sich die zuvor aufgefithrten Kosten fiir Unternehmen vervielfachen
(RISCHKE & RISCHKE 2021, S. 181). Zudem koénnen sich auch weitere Folgen unbesetzter
Stellen verschirfen. Hierzu zéhlen beispielsweise die Mehrarbeit und Mehrbeanspruchung
der restlichen Belegschaft, die Ablehnung von Auftridgen und ein gefihrdetes Innovations-
und Wettbewerbspotenzial (DIHK 2020, S. 4). Diese Situation wird der DIHK (2021, S. 5)
zufolge von 59 % der Unternehmen als grofites Geschiftsrisiko wahrgenommen. Um die
Wirtschaftlichkeit produzierender Unternehmen langfristig nicht zu gefihrden, bekom-
men Mafsnahmen zur Sicherung von Fachkriften demnach hohe Prioritit (BMWI 2015,

S. 62). Dies zu unterstiitzen, ist Gegenstand dieser Arbeit.

1.3 Spezifizierung des Betrachtungsbereiches

Auf Basis der im vorherigen Abschnitt ausgefithrten Motive wird der Betrachtungsbereich
dieser Arbeit eingegrenzt. Der Fokus soll auf produzierende kleine und mittelstindische
Unternehmen (KMU) und darin im wertschopfenden Bereich arbeitende Personen mit be-
ruflicher Qualifizierung gerichtet werden. Die Relevanz der Eingrenzung auf beide Berei-

che wird nachfolgend spezifiziert.
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1.3.1 Produzierende kleine und mittelstindische Unternehmen

Die industrielle Produktion, die der vorliegenden Arbeit zugrunde liegt, umfasst die syste-
matische Herstellung von Stiick- und Fliefigiitern, einschlief3lich aller damit verbundenen
Prozesse und Dienstleistungen. Sie beinhaltet die gesamte Produktentstehung von der stra-
tegischen Planung und Entwicklung iiber die Fertigung und Montage bis hin zum Verkauf
des fertigen Produkts. (ABELE & REINHART 2011, 5 ff.) Der grofdte Anteil aller produzieren-
den Unternehmen dient dem Maschinenbau, der Herstellung von Metallerzeugnissen sowie
der Herstellung von Fahrzeugen oder Fahrzeugkomponenten. Betriebe, die sich diesen
Wirtschaftszweigen zuordnen lassen, haben die hochsten Beschiftigtenzahlen im produ-
zierenden Gewerbe und sind deshalb fiir den Wirtschaftsstandort Deutschland besonders
wichtig. (DESTATIS 2019, 555 ff.)

Werden produzierende Unternehmen entsprechend ihrer Gréfse betrachtet, lassen sich
97,5 % der Gruppe von kleinen und mittleren Unternehmen zuordnen (DESTATIS 2022b).
Mehr als die Hilfte aller Erwerbstitigen sind in einem KMU beschiftigt (55 %) und mit
einem Anteil von etwa 42 % an der Bruttowertschopfung in Deutschland beteiligt
(DESTATIS 2023). Die zuvor genannten Zahlen verdeutlichen den hohen Stellenwert fiir den
Wirtschaftsstandort Deutschland, welcher KMU zugeschrieben wird (BMWTI 2015, S. 13).
Das IFM BONN (2022a) verwendet fiir die quantitative Systematisierung von KMU die in der
nachfolgenden Tabelle 1-1 dargestellten Schwellenwerte. Diese werden auch fiir die vor-

liegende Arbeit als Bezugsrahmen gewaihlt.

Tabelle 1-1: KMU-Definition des IFM BONN (2022a)

Unternehmensgrofie Mitarbeitendenanzahl Umsatz in Euro/Jahr
Kleinstunternehmen bis 9 bis 2 Millionen
kleine Unternehmen bis 49 bis 10 Millionen
mittlere Unternehmen bis 499 bis 50 Millionen
KMU zusammen unter 500 bis 50 Millionen

Neben diesen quantitativen Charakteristika lassen sich KMU auch qualitative Merkmale
zuschreiben, welche fiir das Personalwesen und die Personalbeschaffung eine Rolle spielen.
Ein wesentliches Merkmal ist hierbei die fehlende Redundanz von Wissenstragern in KMU.
Im Vergleich zu grofen Unternehmen sind in KMU weniger Personen beschiftigt, welche
jedoch in ihrem Bereich iiber ein hohes Erfahrungswissen verfiigen. Bei einer gleichzeitig
geringen Aufgabenteilung, wie sie fiir KMU kennzeichnend ist, fithrt dies zu einer hohen
Abhingigkeit von einzelnen Personen. Bei einem unerwarteten Ausscheiden einer solchen
Person kénnen funktionale Liicken oder Leistungseinbufen fiir das Unternehmen resultie-

ren. (BERGMANN & CRESPO 2009, S. 11)
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Zudem agieren KMU vermehrt lokal bei einer geringen Bekanntheit {iber die eigene Region
hinaus, wodurch sie stark abhéngig von einem begrenzten Arbeitsmarkt sind (HAMEL 2013,
257 f.). Erschwerend kommt hinzu, dass KMU bei der Rekrutierung von neuem Personal
strukturelle Nachteile gegeniiber groffen Unternehmen haben. Grund hierfiir ist vor allem
der geringe Institutionalisierungsgrad im Personalwesen. Insbesondere bei kleinen Unter-
nehmen trigt hiufig die Geschiftsfithrung die Verantwortung fiir die Personalpolitik und
-beschaffung. Das Fehlen eines institutionalisierten Personalwesens fiihrt zu einer geringe-
ren Intensitdt und Qualitdt bei der Ausfithrung von personalbezogenen Aktivititen. Bei-
spielsweise duflert sich dies in einer mangelnden Bedarfsplanung und Entwicklung von
Mitarbeitenden. (KAY & SCHRODER 2010, 35 f.) Bei mittleren Unternehmen ist das Perso-
nalwesen bereits hdufiger etabliert, jedoch ist die Abteilung dann oftmals lediglich mit Ver-

waltungstdtigkeiten vertraut (HAMEL 2013, S. 251).

Die Herausforderungen im Personalwesen gewinnen aufgrund der demografischen Ent-
wicklungen fiir Unternehmen unabhingig von ihrer Grofe an Bedeutung. Jedoch zeigen
die zuvor dargestellten Charakteristika von KMU einen Mangel an Systematiken im Um-
gang mit Personalressourcen. Trotz solcher strukturellen Nachteile miissen sie bei steigen-
dem nationalen und internationalen Wettbewerb um Arbeitskrifte mit groffen Unterneh-
men konkurrieren (MALSHE & EKEHOFF 2012, S. 12). Vor diesem Hintergrund zeigt sich die
Notwendigkeit, die vorliegende Arbeit auf KMU auszurichten und diese in den Fokus der

Betrachtung zu stellen.

1.3.2 Qualifikationsniveau Fachkraft

Im allgemeinen Sprachgebrauch des Begriffes Fachkriftemangelist diesem kein spezifisches
Qualifikationsniveau zugeordnet. Vielmehr driickt die Verwendung des Begriffes den Be-
darf zur Deckung generell vakanter Stellen aus. (KETTNER 2012, 15 f.) Jedoch ist bereits Ab-
schnitt 1.2 zu entnehmen, dass der Mangel an erwerbstitigen Personen in Deutschland in

Abhingigkeit von ihrer Qualifikation variiert.

Zur Systematisierung der Berufe in Deutschland wurde von der Bundesagentur fiir Arbeit
die Klassifikation der Berufe 2010 (K1dB 2010) entwickelt. In dieser findet sich neben einer
Einordnung verschiedener Berufsgruppen auch das Anforderungsniveau von Berufen.
(BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT 2011, S. 26) Die Einordnung von Berufen entsprechend ihrer
Anforderungen an die Arbeitsperson dient zur Darstellung verschiedener Komplexitits-
grade (PAULUS & MATTHES 2013, S. 9). Die vier Anforderungsniveaus der KldB 2010 sind
arbeitsplatz- bzw. berufsbezogen, lassen sich jedoch auf die beruflichen Qualifikationsni-
veaus von Erwerbstdtigen {ibertragen (BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT 2011, S. 26). In der Ta-

belle 1-2 sind die einzelnen Qualifikationsstufen charakterisiert.
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Tabelle 1-2: Anforderungsniveaus der K1dB 2010 (PAULUS & MATTHES 2013, S. 10, MALIN ET AL. 2019, S. 7)

Stufe  Anforderungsniveau @alﬁkan— Beschreibung
onsniveau

1 unterstiitzende Tatigkeiten — Hilfskraft keine berufliche Ausbildung oder geregelte, ein-
jahrige Berufsausbildung

2 fachliche Titigkeiten Fachkraft mindestens zweijahrige Berufsausbildung oder
berufsqualifizierender Berufsfach- oder
Kollegschulabschluss

3 komplexe Titigkeiten Spezialist:in Meister:in-/Techniker:inausbildung bzw. gleich-
wertiger Fach-/Hochschulabschluss

4 hoch komplexe Titigkeiten  Expert:in mindestens vierjihriges abgeschlossenes Hoch-

schulstudium

Fachkrifte’ mit einer beruflichen Ausbildung zeichnen sich durch ein hohes Erfahrungs-
wissen sowie spezifische berufsbezogene Fertigkeiten und Kenntnisse aus (BUNDESAGENTUR
FUR ARBEIT 2011, S. 27). Dieses Qualifikationsniveau spielt fiir KMU eine wesentliche Rolle.
Nach DETTMANNET AL. (2019, 18 f.) weisen unter allen Unternehmen mit Fachkriftebedarf®
kleine, gefolgt von mittleren und Kleinstunternehmen, mit ca. 34 % den grof3ten Bedarf
auf. In Grobetrieben ist dieser mit 18 % am geringsten. Gleichzeitig ist jedoch der Bestand
an Fachkriften in Grof3betrieben am hochsten und die Fluktuationsrate geringer. Diese
Tatsache ldsst darauf schliefien, dass die Gewinnung und Bindung von Fachkriften in gro-
f3en Unternehmen einfacher gelingt. Aufgrund der zuvor dargestellten Gegensitze und des
hoheren Fachkriftebedarfes stellt die vorliegende Arbeit das Qualifikationsniveau der

Fachkraft in das Zentrum der Betrachtungen.

1.4 Zielsetzung und Forschungsfragen

Wie in den vorherigen Abschnitten dargelegt, ist der durch den demografischen Wandel
bedingte Fachkriftemangel in Deutschland bereits heute eine Herausforderung fiir Unter-
nehmen, die sich in den nichsten Jahren noch weiter verschirfen wird. Insbesondere fiir
kleine und mittelstdndische Unternehmen kann der Erhalt der kritischen Ressource Fach-

kraft z7um entscheidenden Wettbewerbsvorteil werden.

Vor diesem Hintergrund ergibt sich die iibergeordnete Zielsetzung dieser Arbeit: der Erhalt

von Fachkréften in produzierenden kleinen und mittelstindischen Unternehmen.

7 In der nachfolgenden Verwendung des Begriffes Fachkraft ist dieser auf das entsprechende Qualifikations-
niveau einer Arbeitsperson bezogen und meint demnach Personen mit einer Berufsausbildung.

8 Der Fachkriftebedarf ergibt sich aus der Summe aller eingestellten Fachkrifte und aller vakanten Stellen fiir
Fachkrifte (DETTMANN ET AL. 2019, S. 19).
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Diese Zielsetzung soll mittels einer Methodik® zur Erfassung und Reduzierung des Fluktu-
ationsrisikos von Fachkriften in produzierenden KMU erreicht werden. Im Rahmen der
Entwicklung der Methodik werden nachfolgende Teilziele (TZ) realisiert, die sich aus den
iibergeordneten Forschungsfragen (FF) der Arbeit ergeben. Das Erreichen der TZ 1.1, 1.2
und 2 sind dabei notwendige, vorbereitende Schritte um die eigentliche Methodik in TZ 3

aufzubauen.

FF1: Welche Merkmale sind charakteristisch fiir die Produktionsarbeit und welche davon
begiinstigen die Fluktuationsabsicht'’ von Fachkréften in produzierenden KMU?

TZ 1.1: Ermittlung charakteristischer Merkmale fiir die Produktionsarbeit von Fachkraf-

ten

TZ 1.2: 1dentifikation fluktuationsbegiinstigender charakteristischer Merkmale der Pro-
duktionsarbeit von Fachkriften

FF2: Welche Mafsnahmen kénnen den Einfluss der fluktuationsbegiinstigenden Merkmale
reduzieren und wie kann die effiziente Auswahl und Umsetzung dieser Malsnahmen in

der Praxis unterstiitzt werden?

TZ 2: Entwicklung von Maffnahmen zur Reduzierung des fluktuationsbegiinstigenden
Einflusses der Produktionsarbeit

FF3: Durch welchen methodischen Ansatz kann ein KMU das Fluktuationsrisiko von Fach-

kriften erfassen und wie kénnen Gegenmafsnahmen priorisiert werden?

TZ 3: Entwicklung einer Methodik zur Erfassung und Reduzierung fluktuationsbegiins-
tigender Merkmale der Produktionsarbeit

1.5 Wissenschaftliches Vorgehen und Aufbau der Arbeit

Das Wissenschaftssystem kann in empirische!! und nicht-empirische Wissenschaften ein-
geteilt werden. Wihrend den nicht-empirischen Wissenschaften die Formal- und Geistes-

wissenschaften angehoren, lassen sich die Ingenieurs-, Sozial- und Naturwissenschaften

° Eine Methodik kann als {ibergeordnete Strategie bzw. Leitlinie verstanden werden, um ein Problem zu l6sen.
In Abgrenzung dazu ist eine Methode als praktisches Werkzeug zu verstehen, welches hiufig innerhalb der
Methodik Anwendung findet. (ANDIAPPAN & WAN 2020)

10Tm Rahmen dieser Arbeit werden unter Fluktuationsabsicht die Gedanken an eine Fluktuation als auch die
konkrete Absicht zur Fluktuation zusammengefasst (vgl. Abschnitt 5.2.4).

11 Unter Empirie wird die methodisch strukturierte Sammlung und Analyse von Daten iiber die Wirklichkeit
verstanden (DORING & BORTZ 2016, S. 12).
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den empirischen Wissenschaften zuordnen. Zu ihren Zielen gehort einerseits das Erschlie-
f3en neuen Wissens, die Grundlagenforschung, und andererseits die Losung praxisbezoge-

ner Problemstellungen, die Anwendungsforschung!2. (DORING & BORTZ 2016, S. 5-18)

Auf Basis der in den Abschnitten 1.1 — 1.3 dargestellten thematischen Ausrichtung kann
die Arbeit wissenschaftsiibergreifend als interdisziplindre Forschungsarbeit verstanden
werden. Sie ldsst sich den beiden Disziplinen der Ingenieurs- und Sozialwissenschaften zu-
weisen. Dariiber hinaus gehort die Arbeit mit der in Abschnitt 1.4 definierten Zielsetzung

der Anwendungsforschung an.

Der wissenschaftliche Erkenntnisgewinn ,basiert [...] auf der systematischen Sammlung,
Aufbereitung und Analyse von empirischen Daten im Rahmen eines geordneten und do-
kumentierten Forschungsprozesses® (DORING & BORTZ 2016, S.5). Einen solchen For-
schungsprozess stellt die Design Research Methodology (DRM) dar. Die DRM liegt dieser
Arbeit als Forschungsmethodik zugrunde. Nach BLESSING & CHAKRABARTI (2009, S. 9) kann
sie als Leitlinie bzw. Rahmenwerk verstanden werden, welche die Anwendung verschie-
dener unterstiitzender Forschungsmethoden ermoglicht. Wissenschaftliche Forschungsme-
thoden bieten einen geeigneten Ansatz, um Forschungsergebnisse allgemeingiiltig, theore-
tisch und praktisch fundiert zu gewinnen (BLESSING & CHAKRABARTI 2009, S.9). Nach
FRIEDRICHS (1981) zdhlen beispielsweise Interviews, schriftliche Befragungen, Gruppendis-
kussionen, Beobachtungen, Inhalts- bzw. Literaturanalysen und Experimente zu wissen-
schaftlichen Forschungsmethoden. Dabei ist zu beriicksichtigen, dass sich nicht alle Me-
thoden fiir alle Wissenschaftsdisziplinen eignen. Wahrend Beobachtungs- und Messmetho-
den eher in den Ingenieurs- und Naturwissenschaften Anwendung finden, sind beispiels-
weise Interviews und schriftliche Befragungen in den Sozialwissenschaften vorherrschend.
(DORING & BORTZ 2016, S. 12)

Die DRM gliedert den Forschungsprozess in vier Hauptphasen: Kldrung der Forschungs-
ziele (Phase I), Deskriptive Studie I (Phase II), Praskriptive Studie (Phase III) und Deskrip-
tive Studie II (Phase IV). Mit dem Ziel, das Verstdndnis im Forschungsprozess zu erh6hen,
werden die Phasen jedoch nicht sequenziell durchlaufen, sondern iterativ oder parallel.
(BLESSING & CHAKRABARTI 2009, S. 14-17)

Kldrung der Forschungsziele: In der ersten Phase erfolgt die Beschreibung der Ausgangssi-

tuation, Motivation und Zielsetzung sowie die Erlduterung von wichtigen grundlegenden

12 Da die Anwendungsforschung auf bestehendem theoretischen Wissen aufbaut, lassen sich beide For-
schungsansitze nicht trennscharf voneinander abgrenzen (DORING & BORTZ 2016, S. 18). In der ingenieurs-
wissenschaftlichen Interpretation wird die Anwendungsforschung auch als Handlungswissenschaft bezeich-
net, da sie auf die Analyse menschlicher Handlungsalternativen zur Gestaltung sozialer und technischer Sys-
teme abzielt (ULRICH & HILL 1976, S. 305).

10
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Sachverhalten. Sie dient zur Hinfithrung und zum Verstindnis des Forschungsthemas.
Durch die Formulierung eines spezifischen und realistischen Forschungsziels wird der Fo-
kus der Arbeit geschirft. Die Einleitung (Kapitel 1) sowie die Grundlagen (Kapitel 2) dieser
Arbeit reprisentieren diese Phase. (BLESSING & CHAKRABARTI 2009, S. 15)

Deskriptive Studie I: Ziel der Deskriptiven Studie I ist es, auf Basis neuester wissenschaftli-
cher Erkenntnisse vorhandene Probleme und Liicken aufzuzeigen und dadurch die Rele-
vanz des Themas zu unterstreichen. Der Forschungsbedarf im gewidhlten Themenbereich
wird dabei durch Belege aus der Literatur gestiitzt. Schlief3lich leiten die Formulierung von
inhaltlichen und allgemeinen Anforderungen als Erfolgskriterien der Arbeit die weitere
Bearbeitung. Die zweite Phase des Forschungsprozesses wird durch den Stand der Erkennt-
nisse (Kapitel 3) und die Formulierung der Anforderungen (Kapitel 4) realisiert. (BLESSING
& CHAKRABARTI 2009, S. 32 {.)

Priaskriptive Studie: Auf Basis der in der Deskriptiven Studie gewonnenen Erkenntnisse,
wird in der Préskriptiven Studie ein Modell zur Losung des Problems entwickelt und erar-
beitet. Dabei werden verschiedene Forschungsmethoden eingesetzt. In der vorliegenden
Arbeit wird im Kapitel 5 unter Zuhilfenahme einer systematischen Literaturanalyse, der
Durchfithrung einer empirischen Studie nach FRIEDRICHS (1981) sowie Expert:innen-Befra-
gungen ein Fluktuationsrisiko-Management entwickelt. (BLESSING & CHAKRABARTI 2009, S.
33 ff.)

Deskriptive Studie II: In der letzten Phase des Forschungsprozesses wird das zuvor entwi-
ckelte Losungskonzept auf die erwartete Wirkung hin tiberpriift und bewertet. In der in-
dustriellen Anwendung und Evaluation (Kapitel 6) erfolgt daher die Umsetzung des Ma-
nagement-Ansatzes in produzierenden KMU sowie dessen Bewertung und die Ableitung
von Optimierungen. Nach der Zusammenfassung werden noch Ausblicke zu einer mogli-
chen Weiterentwicklung des Risikomanagements gegeben (Kapitel 7). (BLESSING &
CHAKRABARTI 2009, S. 35-38)

Nicht in allen Forschungsprojekten werden alle vier genannten Phasen der DRM durchlau-
fen oder in gleicher Tiefe bearbeitet. Um diese Unterschiede transparent zu machen, kon-
nen nach BLESSING & CHAKRABARTI (2009, S. 18 f.) sieben verschiedene Typen der For-
schungsmethodik unterschieden werden. Die vorliegende Forschungsarbeit lédsst sich dem
Typ drei zuordnen, bei dem alle Phasen bearbeitet werden. Da die DRM durch diesen adap-
tiven Ansatz insbesondere konstruktiv-kreative Forschungsarbeiten unterstiitzt, wurde sie

fiir diese Arbeit als geeignet erachtet.

11



FINLEITUNG

In der nachfolgenden Abbildung 1-3 sind die iterativ durchlaufenen Phasen des For-
schungsprozesses der DRM dargestellt. Sie zeigt zudem die angewandten Forschungsme-
thoden sowie die zugehorige Struktur der Arbeit, die 7 Kapitel umfasst. Durch das vorge-
stellte Forschungsvorgehen wird die Erreichung der Zielsetzung der Arbeit strukturiert und

methodisch unterstiitzt.

Forschungsvorgehen
und Forschungsmethoden Aufbau der Arbeit
Klirung der Forschungsziele Kapitel 1: Einleitung
 Literaturanalyse Ausgangs- o Betrachtungs- . Forschungs-
situation Motivation bereich Zielsetzung methodik
Kapitel 2: Grundlagen
mens.chhche . Personalfluktuation Risiko
Produktionsarbeit
Deskriptive Studie I Kapitel 3: Stand der Erkenntnisse
*  systematische Fluktuationsursachen Fluktuationsrisiko Handlungsbedarf
Literaturanalyse
* explorative
Literaturanalyse Kapitel 4: Anforderungen
Anforderungen inhaltlich Anforderungen allgemein
Priskriptive Studie Kapitel 5: Methodenentwicklung
) S}.fstematlsche Faktorenidentifikation Fluktuations-Studie Mafsnahmenkatalog
Literaturanalyse
* empirische Studie nach
FRIEDRICHS (1990)
- Expertiinnenbefragung Fluktuationsrisiko-Management
Deskriptive Studie I Kapitel 6: Anwendung und Evaluation
* initiale Praxisanwendung Evaluation und Limitationen
Praxisanwendung
* Interviews
Kapitel 7: Zusammenfassung und Ausblick
Zusammenfassung Ausblick
Iterationen

Abbildung 1-3: Aufbau der Arbeit und Einordnung in das Forschungsvorgehen der DRM
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2 Grundlagen

Im vorliegenden Kapitel, welches entsprechend der DRM der Phase I, Kldrung der For-
schungsziele, zugeordnet werden kann, werden grundlegende Begriffe, Modelle und Me-
thoden zum Thema der Arbeit erldutert. Auf diese Weise wird ein Verstindnis iiber wich-
tige Sachverhalte und Zusammenhidnge zur menschlichen Produktionsarbeit, der Fluktua-
tion und dem Risikomanagement geschaffen. Dazu wird in Abschnitt 2.1 zunéchst auf die
Besonderheiten und Anforderungen der menschlichen Produktionsarbeit eingegangen. In-
nerhalb dieses Unterkapitels werden das Modell des Arbeitssystems (Abschnitt 2.1.1) sowie
Arbeitsanalyseverfahren (Abschnitt 2.1.2) als Instrumente zur Optimierung des Arbeitssys-

tems eingefiithrt und beschrieben.

Im darauffolgenden Abschnitt 2.2, werden Grundlagen zur Fluktuation vermittelt. Dabei
wird auf den Begriff selbst, die betriebliche Erfassung (Abschnitt 2.2.1) sowie auf Entste-
hungsmodelle und Ursachen eingegangen (2.2.2).

Da Fluktuation in Zeiten des Fachkriftemangels nach KORDER ET AL. (2022) insbesondere
fiir KMU als Unternehmensrisiko gewertet werden muss, erfolgt im Rahmen des Abschnit-
tes 2.3 die Erlduterung des Risikobegriffes. Im Anschluss werden verschiedene Risiken im
Kontext der Produktion und des Personals klassifiziert (Abschnitte 2.3.1 und 2.3.2), bevor

Ansitze zur Risikovermeidung in Abschnitt 2.3.3 aufgezeigt werden.

2.1 Menschliche Produktionsarbeit

Die Erwerbsarbeit, also die Verrichtung von definierten Tétigkeiten im Austausch gegen
Lohn, unterlag im Lauf der Zeit einem stetigen Wandel. In der historischen Betrachtung
wurde diese, dominiert von schwerer korperlicher Arbeit, als Last interpretiert. Durch die
Verschiebung hin zu mehr Kopfarbeit, riicken heute zunehmend die Sinnstiftung, die Per-
sonlichkeitsentwicklung sowie die Erreichung personlicher Ziele in den Fokus. Diese An-
derung der Betrachtungsweise erfolgt nicht zuletzt durch technologische Entwicklungen,

welche die Schwere der korperlichen Arbeit reduzieren. (KAUFFELD 2018, S. 2 f.)

13
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Die Betrachtung der Erwerbsarbeit in Unternehmen umfasst ein breites thematisches
Spektrum und erfordert die interdisziplindre Zusammenarbeit verschiedener Wissen-
schaftsdisziplinen. Dies wird durch die Abbildung 2-1 verdeutlicht. Der Fokus dieser Arbeit

liegt auf den gekennzeichneten Bereichen Arbeit und Personal.

Arbeit Personal Organisation

* Organisations-

* Einsatz neuer .
entwicklung

* Personalmarketing und * Team

Technologien . ok
« Arbeitsgestaltung -entwicklung + Fithrung Organisationsklima
o Arbeitsanalvse * Beanspruchung und - Kommunikation | und -kultur

Y Gesundheit * Organisations-

* Personalauswahl, -erhalt diagnose

und -freisetzung
» Arbeitsmotivation und
-zufriedenheit

Personalpsychologie

Arbeitspsychologie
Fokus der Arbeit

Abbildung 2-1: Erwerbsarbeit als interdisziplindres Themengebiet in Anlehnung an KAUFFELD (2018, S. 5)

Menschliche Arbeit in Produktionsunternehmen ist trotz der Entwicklung und Nutzung
von technischen Unterstiitzungssystemen auch heute noch stark von koérperlichen Titig-
keiten geprigt. Durch Einfliisse der vergangenen Jahre, wie beispielsweise die Verkiirzung
von Produktlebenszyklen und Durchlaufzeiten sowie die Zunahme von Produktvarianten
und Qualititsanforderungen, steigen auch kognitive und psychische Anforderungen an das
Produktionspersonal. (LOTTER & WIENDAHL 2012, S. 1 ff.) Mitarbeitende miissen eine gro-
8ere Anzahl verschiedener Produkte in kiirzerer Zeit bei hoheren Qualititsanforderungen

herstellen.

Nach dem Belastungs-Beanspruchungs-Konzept resultieren Anforderungen auf die Arbeits-
person beispielsweise aus der Arbeitsaufgabe (z. B. Zeitdruck, Arbeitsschwere bzw.
-schwierigkeit) oder aus der Arbeitsumwelt (z. B. physikalische, chemische oder soziale
Umgebungseinfliisse) (SCHLICK ET AL. 2018, S. 25 - 28). Als Belastungen werden dabei ob-
jektive, von auflen auf die Arbeitsperson gerichtete Anforderungen bezeichnet, wiahrend
im Sinne einer Ursache-Wirkungs-Beziehung die individuelle und subjektive Interpreta-
tion der Belastung als Beanspruchung definiert ist. Die Beanspruchung kann demnach von
verschiedenen Personen unterschiedlich wahrgenommen werden und bei gleicher Belas-

tung variieren. (BULLINGER 1994, S. 30)

14
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Um die Quelle von Anforderungen bei der Produktionsarbeit auf die Arbeitsperson spezi-

fizieren zu konnen, wird im Folgenden das Arbeitssystem beschrieben. Es dient als grund-
legendes Modell menschlicher Produktionsarbeit (REFA 2016b, S. 4).

2.1.1 Arbeitssystem

Nach RoPOHL (2009, S. 75 ff.) wird ein System im Allgemeinen durch drei Merkmale cha-
rakterisiert: das funktionale, das strukturale und das hierarchische Merkmal. Sind diese drei
Kriterien gegeben, wird ein System als vollstindig angesehen. Das funktionale Merkmal
stellt die Aufgabe eines Systems in den Vordergrund, welche durch bestimmte Eingangs-
grofien ausgelost wird und bestimmte Ausgangsgrofden hervorruft. Das strukturale Merk-
mal versteht ein System als eine Menge von Einzelelementen, die durch bestimmte Ver-
kniipfungen und Interdependenzen ein Ganzes bilden und dadurch spezielle Eigenschaften
des Systems verantworten. Dass einzelne Teile eines Systems wiederum (Teil-)Systeme bil-
den, oder auch als Subsystem bezeichnet werden konnen, impliziert das hierarchische
Merkmal. Entsprechend dieser Systemdefinition ist beispielsweise auch ein Unternehmen
als System zu verstehen. Mit der Herstellung von Produkten (Funktion), seinen verschie-
denen Abteilungen (Struktur) und seiner Aufbauorganisation (Hierarchie) sind alle Merk-

male erfiillt.

Diese Systemmerkmale beschreiben auch das Arbeitssystem in Unternehmen. In ihm er-
folgt die menschliche Produktionsarbeit. Durch das Zusammenwirken von Mensch und
Technik wird es auch als soziotechnisches System bezeichnet. (ULICH 2013) Es kann als be-
triebliche Leistungseinheit gesehen werden, die durch den Einsatz von Ressourcen und
dem Zusammenspiel verschiedener Elemente zur Erfiillung der Arbeitsaufgabe dient
(METZGER 1977, S. 23, REFA 2016b, S. 8). In der Arbeitspsychologie wird das Arbeitssystem
auch als Modell zur Analyse, Gestaltung und Optimierung menschlicher Arbeit herangezo-
gen (REFA 2016a, S. 185). Nach dem Verstindnis von REFA (2016b) umfasst das Arbeits-
system acht Elemente!® welche durch ihre Interaktion die Herstellung von (Halbfer-
tig-)Produkten ermoglichen. Das Arbeitssystem und seine Elemente stellen eine bedeu-
tende Grundlage fiir diese Arbeit dar, da es als Geriist zur Erreichung des ersten Teilziels
angewendet wird. Aus diesem Grund werden die Elemente im Folgenden genauer erldutert

und ihr Zusammenspiel in Abbildung 2-2 veranschaulicht.

13 In der Literatur existieren verschiedene Arbeitssystemmodelle, die lediglich geringe Unterschiede aufwei-
sen (vgl. ROHMERT 1983, LUCZAK 1998, ALTER 2013, NEUDORFER 2014, DIN 6385 2016, SCHLICK ET AL. 2018).
Aufgrund seiner Bedeutung und grofien Verbreitung wurde das REFA-Arbeitssystem fiir die vorliegende Ar-
beit als Referenz gewihlt.
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Abbildung 2-2: Das Arbeitssystem mit seinen acht Elementen in Anlehnung an REFA (2016b, S. 11)
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Eingabe: Als Eingabe (auch Input) kénnen alle Arbeitsgegenstinde gesehen werden,
die in das System eingehen und zur Erfiillung der Aufgabe dienen (z. B. Informati-
onen, Material und Energie) (METZGER 1977, S. 24).

Ausgabe: Die im Arbeitssystem transformierten Arbeitsgegenstinde stellen die Aus-
gabe oder den Output dar. Zu den Output-Faktoren zdhlen beispielsweise Arbeits-
ergebnisse, wie Baugruppen oder Fertigprodukte, aber auch Emissionen und Abfille
(REFA 2016b, S. 19).

Arbeitsaufgabe: ,Die Arbeitsaufgabe kennzeichnet den Zweck des Arbeitssystems®
(REFA 1978, S. 70). Sie ist als Tatigkeit zur Realisierung eines bestimmten Arbeits-
ergebnisses, der erwiinschten Ausgabe, zu verstehen. Sie wird durch die Arbeitsper-
son vollzogen. (DIN 6385 2016, S. 9)

Arbeits-/Betriebsmittel: Arbeits- oder Betriebsmittel unterstiitzen die Arbeitsperson
bei der Transformation der Eingabe zur Ausgabe. Zu ihnen konnen unter anderem
Werkzeuge, Maschinen, Anlagen, Hardware oder Software zdhlen. (REFA 1978, S,
74 1)

Arbeitsperson: Die zeitliche und raumliche Abfolge der Tatigkeit im Arbeitssystem
wird durch die Arbeitsperson gesteuert und umgesetzt. Sie generiert die Ausgabe
unter Nutzung der Arbeits- und Betriebsmittel. Sie kann als Leistungstridger im Ar-
beitssystem bezeichnet werden. (REFA 2016a, S. 185)

Arbeitsablauf: ,Der Arbeitsablauf ist die rdumliche und zeitliche Folge des Zusam-
menwirkens von Mensch und Betriebsmittel mit der Eingabe, um diese geméf3 der
Arbeitsaufgabe zu verdndern oder zu verwenden“ (REFA 1978, S. 70). Ist der Ar-
beitsablauf abgeschlossen, ist die Ausgabe der transformierten Materialien mdglich.
Arbeitsplatz: Der Bereich bzw. der Raum, in dem die zur Verfiigung stehenden Ar-
beitsmittel angeordnet sind, ist als Arbeitsplatz definiert (DIN 6385 2016, S. 9).
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e Arbeitsumgebung: Einfliisse, die von der Arbeitsumwelt auf das System einwirken,
entsprechen dem Element der Arbeitsumgebung. Beispielsweise konnen physikali-
sche und chemische Bedingungen (z. B. Klima und Gase) Einfliisse aus der Umwelt
darstellen. (REFA 1978, S. 71)

Die Modelldarstellung des Arbeitssystems als theoretisches Konstrukt hat den Zweck, Ana-
lysen zur Optimierung der Arbeitsbedingungen vergleichbar und ganzheitlich durchfithren
zu koénnen (ROHMERT 1984). Auf solche Analysen wird im nachfolgenden Abschnitt ge-

nauer eingegangen.

2.1.2 Arbeitsanalyse

Nach BULLINGER (1995, S. 193) dient die Arbeitsanalyse zur Erfassung und Bewertung von
Charakteristika der menschlichen Arbeitstitigkeit unter Zuhilfenahme verschiedener me-
thodischer Verfahren (BULLINGER 1995, S. 193). ,Ziel ist es, ein vollstindiges Bild der Ar-
beitssituation, der Arbeitsaufgabe und der Arbeitsmittel zu erhalten (BULLINGER 1995,
S. 193). Auf dieser Basis konnen Verbesserungspotenziale abgeleitet werden (NERDINGER ET
AL. 2008, S. 355).

Innerhalb der Analyseverfahren lassen sich zwei grundlegende Arten unterscheiden: psy-
chologischeund arbeitswissenschaftliche Verfahren. Wihrend sich psychologische Analy-
severfahren insbesondere mit dem arbeitenden Menschen in der Wechselwirkung mit Ar-
beitsbedingungen beschiftigen, stehen bei den arbeitswissenschaftlichen Analysen objek-
tive, beispielsweise technische oder organisatorische Bedingungen im Vordergrund.
(BULLINGER 1995, S. 196) Aufgrund der Vielfalt von Arbeitstitigkeiten gibt es eine Vielzahl
an Verfahren, welche kontextspezifisch ausgewidhlt werden miissen (FREI & ULICH 1981, S.
11 f.). Innerhalb dieser Verfahren kénnen relevante Informationen auf unterschiedlichen
Wegen erhoben werden. Zu diesen zdhlen die Analyse von arbeitsbezogenen Dokumenten,
Befragungs- und Beobachtungsmethoden sowie physikalische und physiologische Messme-
thoden (DUNCKEL & REScH 2010, S. 1128 ff.).

Dariiber hinaus lassen sich die verschiedenen Verfahren in subjektive und objektive unter-
scheiden. Bei subjektiven Analyseverfahren wird die Sicht des arbeitenden Menschen selbst
erhoben, wohingegen bei objektiven die Sachebene im Vordergrund steht. Insbesondere
bei der Ableitung von Optimierungsmafinahmen fiir mehr als eine Arbeitsperson ist die
Wahl objektiver Verfahren sinnvoll, um personenneutrale, bedingungsbezogene Maffnah-

men umzusetzen. (FREI & ULICH 1981, S. 52 {.)
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Fiir die in Kapitel 5 entwickelte Methodik sind insbesondere arbeitswissenschaftliche, ob-

jektive Verfahren von Interesse. Sie werden herangezogen, um fiir den betrachteten Perso-

nenkreis der Fachkrifte objektiv die Arbeitsbedingungen zu verbessern.

Nach KAUFFELD & MARTENS (2018, S. 264) kénnen Arbeitsanalysen verfahrensiibergreifend

anhand der folgenden acht Schritte ausgefiihrt werden:

1.

Festlegung des Untersuchungsziels: Im Rahmen der Zieldefinition werden die Inten-
tionen der Analyse ergriindet sowie die Arbeitstitigkeiten im Betrachtungsbereich
erfasst.

Auswahl der Erhebungsinstrumente: Im zweiten Schritt miissen entsprechend des
Untersuchungskontextes ein Analyseverfahren und die zugehorige Erhebungsme-
thode ausgewihlt werden.

Durchfiihrung der Analyse: Bei der Durchfiihrung werden der Arbeitsprozess mit
seinen einzelnen Bestandteilen wie beispielsweise Betriebs- und Hilfsmittel sowie
arbeitsrelevante Informationen oder Schwachstellen erhoben.

Auswertung der Daten: Gewonnene Daten werden im vierten Schritt aufbereitet,
ausgewertet und visualisiert.

Riickmeldung der Ergebnisse an Beteiligte: Im Rahmen der Riickmeldung erfolgt die
Kommunikation und Diskussion der gewonnenen Ergebnisse und Informationen an
Mitarbeitende und weitere Verantwortliche.

Ableitung von Optimierungsmafinahmen: Unter Einbeziehung der Beteiligten kén-
nen auf Basis der Ergebnisse betriebliche Gestaltungsmafinahmen definiert, geplant
und verschriftlicht werden.

Einfiihrung und Umsetzung der Optimierungsmafdnahmen: Im Anschluss an die Pla-
nung der Mafinahmen miissen diese an den betrachteten Arbeitsplitzen umgesetzt
werden.

Evaluation der umgesetzten MafSnahmen: Im letzten Schritt wird die Erfolgskon-
trolle der Mafinahmen beispielsweise durch die erneute Durchfithrung der Arbeits-
analyse vollzogen. Bei einer Zielabweichung konnen erneut Handlungsmafsnahmen

festgelegt werden.

Die gezielte Analyse von Arbeitspldtzen und Arbeitsbedingungen ist ein geeignetes Instru-

ment zur Identifikation von Stirken und Schwichen der menschlichen Produktionsarbeit.

Die Gestaltung der Arbeitsbedingungen hat einen direkten Einfluss auf die Einstellung von

Arbeitskriften zu ihrer Arbeit. Im nachfolgenden Abschnitt wird die Fluktuation als mog-

liche Konsequenz einer negativen Arbeitseinstellung erldutert.
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2.2 Personalfluktuation

Verwaltungsbezogene Titigkeiten, die im Produktionsbetrieb zur Abwicklung des Aus-
scheidens von Arbeitskriften dienen, lassen sich den Handlungsfeldern des Personalwesens
zuschreiben. Die Personalfreisetzung ist, wie in Abbildung 2-3 dargestellt, ein Teilgebiet
der Personalbedarfsplanung und -deckung. Mit der Personalbeschaffung und der Personal-

entwicklung spiegelt sie den Lebenszyklus der Humanressource im Unternehmen wider.
(HOLTBRUGGE 2022, S. 111)

Personalmanagement

Personal- = Personal- Personal-

Personalbedarfsplanung und Personalbedarfsdeckung einsatz | |entlohnung| | fihrung

Personal- ) Personal- ) Personal- ) Personal-

bedarfsplanung beschaffung entwicklung freisetzung

* quantitativer, * Personalakquise * Aus- und * betriebsbedingte
qualitativer Bedarf | « personalauswahl Weiterbildung Freisetzung

* zeitlicher, + Einstellung * Karriere- * personalbedingte
rdumlicher Bedarf management Freisetzung

Abbildung 2-3: Einordnung der Personalfreisetzung in die Handlungsfelder des Personalmanagements in
Anlehnung an HOLTBRUGGE (2022, S. 111)

Abgeleitet vom lateinischen Begriff fluctuare, kann Fluktuation im Allgemeinen als
Schwankung des Arbeitskriftebestandes bezeichnet werden. In der Praxis wird unter Fluk-
tuation jedoch meist lediglich der Personalabgang verstanden. (SABATHIL 1977, S. 5 ff.)
Fluktuation kann auf unterschiedliche Arten klassifiziert werden. Nach SABATHIL (1977, S.
11 - 14) lassen sich sowohl die Initiierung als auch die Richtung der Fluktuation unterschei-
den. Sie kann von der Arbeitsperson oder dem Arbeitgeber initiiert werden und extra-,
inter- und intraorganisational erfolgen. Die extraorganisationale Fluktuation tritt bei einem
Ausstieg aus dem Erwerbsleben, in Form von Pensionierung, Arbeitslosigkeit, Erkrankung
oder Tod auf. Der interorganisationale Wechsel erfolgt zwischen zwei unterschiedlichen
Unternehmen, wihrend sich die intraorganisationale Fluktuation auf einen Stellenwechsel

innerhalb eines Unternehmens bezieht.

Zusitzlich kann die Funktionalitédt der Fluktuation unterschieden werden. Zentrale Bewer-
tungskriterien sind hierbei die Arbeitsqualitit und Ersetzbarkeit der Arbeitskraft. Die fiink-
tionale Fluktuation liegt dann vor, wenn die Organisation durch den Austritt keinen Scha-
den nimmt oder dieser sogar von Vorteil ist und die Person einfach ersetzt werden kann.
Im Gegensatz dazu wird von einer dysfunktionalen Fluktuation gesprochen, wenn Leis-
tungstrager das Unternehmen verlassen, oder fiir die ausscheidende Fachkraft kein bzw.

nur schwer Ersatz gefunden werden kann. (DALTON ET AL. 1981)
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Schliefflich kann die Ursache der Fluktuation hinsichtlich ihrer Beeinflussbarkeit fiir das
Produktionsunternehmen differenziert werden. Auf demografische oder volkswirtschaftli-
che Rahmenbedingungen kann das Unternehmen beispielsweise keinen direkten Einfluss
nehmen. Demgegeniiber kénnen betriebspsychologische und betriebswirtschaftliche Ursa-
chen zum Teil beeinflusst werden. Die Personalorganisation sowie wirtschaftliche und

technische Gegebenheiten des Betriebes konnen in vollem Umfang gestaltet und beeinflusst
werden. (GOOSSENS 1957, S. 61 f.)

Die zuvor aufgefithrten Arten beriicksichtigend, folgt diese Arbeit dem Verstindnis der
Fluktuation als durch die Arbeitsperson initiierte, interorganisationale, dysfunktionale und
beeinflussbare Form der Fluktuation (siehe Abbildung 2-4). Die Motivation und Notwen-

digkeit dieser Fokussierung kann dem Kapitel 1 entnommen werden.

Inititerung Richtung Funktionalitit Beeinflussbarkeit
extra-
arbeitgeber- organisational ) nicht
R funktional .
initiiert . beeinflussbar
Fluktuation -<ational
arbeitnehmer- organisationa . (teilweise)
. dysfunktional beeinflussh
initiiert e eeinflussbar
organisational
Fokus der Arbeit

Abbildung 2-4: Klassifizierung der Fluktuation in Anlehnung an SABATHIL (1977, S. 11), DALTON ET AL.
(1981) und GOOSSENS (1957, S. 61 £.)

2.2.1 Fluktuationsrate

Um Fluktuation in Unternehmen quantitativ zu erfassen, ist die Berechnung der Fluktuati-
onsrate ein mogliches Instrument. In der Praxis existieren zwar verschiedene Ansitze, die
Fluktuationsrate zu bestimmen, im Allgemeinen kann sie jedoch als das Verhiltnis zwi-
schen Personalabgingen und Personalbestand bezeichnet werden. Eine der Formeln, die in
Unternehmen hiufig Anwendung findet, ist die Durchschnittsformel (DF). Diese setzt die
Personalabginge ins Verhiltnis zum durchschnittlichen Personalbestand in einem festzu-

legenden zeitlichen Bezugsrahmen (2-1). (SABATHIL 1977, 23 £.)

B Personalabgang
 durchschnittlicher Personalbestand (2-1)

FDF
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Erfolgen in einem Unternehmen hiufig Umstrukturierungen, ist die Durchschnittsformel
weniger geeignet, da die Erhebung des durchschnittlichen Personalbestandes nicht einfach
zu bestimmen ist (SABATHIL 1977, S. 24). Eine Alternative dazu stellt die sogenannte Schlii-
ter-Formel dar. Im Gegensatz zur Durchschnittsformel wird der Personalbestand zu einem
definierten Stichtag erhoben (2-2). (JUNG 2003, S. 672)

Personalabgang

F =
Schiueter ™ porsonalbestand zum Stichtag + Zugang (2-2)

Die Erfassung der Fluktuationsrate kann fiir die interne Uberwachung niitzlich sein und
Tendenzen der Fluktuationshéufigkeiten anzeigen. Jedoch existieren einige Kritikpunkte:
Zum einen wird durch die Kennzahl entsprechend ihrer Definition jeglicher Personalab-
gang erfasst, also beispielsweise auch der extraorganisationale, wodurch der Informations-
gehalt reduziert und ein Vergleich zwischen verschiedenen Unternehmen erschwert wird.
Zum anderen wird die Fluktuation retrospektiv erfasst, wodurch keine prospektiven Aus-
sagen oder Mafdnahmen getroffen werden konnen. Dariiber hinaus werden durch die allei-
nige Bestimmung der Fluktuationsrate keine Ursachen ermittelt, wodurch sie fiir ein Fluk-
tuationsmanagement ungeeignet ist und die zusitzliche Betrachtung von Griinden der
Fluktuation erforderlich macht. (SABATHIL 1977, S. 21 - 29, FUHRING 2006, S. 187,
DETTMANNET AL. 2019, S. 46) Auf mogliche Griinde, die zum Verlassen des Unternehmens

fithren konnen, wird im niachsten Abschnitt eingegangen.

2.2.2 Modelle und Ursachen

Zielsetzung der Fluktuationsforschung ist es einerseits, den Fluktuationsprozess ganzheit-
lich zu analysieren und zu erklidren. Andererseits werden spezifische Ursachen, sog. Pra-
diktoren der Fluktuation untersucht, um schlieflich auf die Austrittsabsicht von Mitarbei-
tenden Einfluss nehmen zu kénnen. (HOM ET AL. 2017) Demnach gehen aus der Fluktua-
tionsforschung Erklarungsmodelle sowie spezifische Fluktuationspradiktoren hervor, wel-

che im Folgenden genauer erldutert werden.
Erklirungsmodelle der Fluktuation

Die Vielzahl der unterschiedlichen Modelle zum Fluktuationsprozess verfolgen eine dhn-
liche Grundannahme: Verschiedene Faktoren (z. B. demografische oder arbeitsbezogene
Merkmale) nehmen Einfluss auf die individuelle Haltung zur Arbeitssituation und -zufrie-

denheit und stofden Fluktuationsabwdgungen bis hin zur Fluktuation an (BAILLOD 1992,

1 In der Literatur hiufig genannte Modelle sind neben dem Modell von MOBLEY (1977), die Modelle von
MARCH ET AL. (1958), PORTER & STEERS (1973), PRICE (1977), SABATHIL (1977), SEMMER & BAILLOD (1993) und
LEE & MITCHELL (1994).
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S. 69). Unterschiede in den Modellen bestehen in den Einflussfaktoren, der Reihenfolge der
Abwidgungsschritte sowie der Art des Einflusses (SEMMER & BAILLOD 1993). Eines der ersten
und einflussreichsten Modelle war das Prozessmodell zur Fluktuationsentscheidung (Inter-
mediate Linkage Model) nach MOBLEY (1977), welches nachfolgend exemplarisch fiir die
weiteren Modelle vorgestellt wird (HOM ET AL. 2017).

Wie in Abbildung 2-5 dargestellt, beginnt der Fluktuationsprozess mit der Bewertung der
aktuellen Arbeitsstelle. Die daraus resultierende, empfundene Arbeitszufriedenheit bzw.
-unzufriedenheit fithrt zu Gedanken der Fluktuation. An dieser Stelle konnen sich jedoch

auch weniger starke Reaktionen wie z. B. vorriibergehende Arbeitspassivitdt ergeben.

= I_'_: Bewertung der derzeitigen Arbeitsstelle

: L l Mogliche weitere Formen des
1> wahrgenommene Arbeits(un)zufriedenheit Riickzuges sind z. B. Abwesenheit
: : l oder passives Arbeitsverhalten.
Ir i Fluktuationsgedanken

b

: - Kosten-Nutzen-Bewertung eines Stellenwechsels

: l Externe Faktoren, wie z. B. der
:— —> Absicht zur Suche alternativer Stellen Wohnortwechsel, kénnen die

: l Suchabsicht beeinflussen.

:— —» Suche nach Alternativen

: l Unerwiinschte oder deutlich

| Bewertung der alternativen Stellen sichtbare Alternativen kénnen
: l die Bewertung beeinflussen.

|

——1Vergleich der Alternative mit derzeitiger Stelle

l

Absicht zu kiindigen oder zu bleiben

l

kiindigen/bleiben

— >

—*» mogliche Entscheidungspfade

Abbildung 2-5: Modell des Fluktuationsprozesses in Anlehnung an MOBLEY (1977)

Uberwiegt bei der anschlieBenden Kosten-Nutzen-Abwigung (z. B. Umzugskosten, Auf-
wand des Stellenwechsels) der Nutzen einer Fluktuation, folgt zunéchst die Fluktuations-
absicht und schliefilich die Suche nach alternativen Stellen. Nach der Bewertung der Al-
ternative und einem erneuten Abgleich mit dem bestehenden Beschiftigungsverhiltnis

folgt die Absicht und dann die Realisierung der Fluktuation. (MOBLEY 1977)

MOBLEY (1977) basiert die Verkniipfungen bzw. Verbindungen der einzelnen Prozess-
schritte auf die Erkenntnisse verschiedener Studien. Die Reihenfolge und Anzahl der
durchlaufenen Schritte kénnen dem Autor zufolge je nach Individuum variieren, was in

der Abbildung 2-5 durch die unterschiedlichen Iterationsschleifen visualisiert ist. Zu die-
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sem Ergebnis kommen auch verschiedene Validierungsstudien, welche das Modell in sei-
nen Grundziigen bestitigen. Das Modell dient in einer angepassten Version vielen empiri-

schen Studien als Grundlage. (SEMMER & BAILLOD 1993)
Pridiktoren der Fluktuation

Wie zuvor modellhaft beschrieben, konnen im Fluktuationsprozess verschiedene Faktoren
die Einstellung zur Arbeitssituation beeinflussen. Wesentlich ist dabei die durch die Person
empfundene Arbeitszufriedenheit. Da diese auch fiir die vorliegende Arbeit von zentraler
Bedeutung ist, sollen zunéchst die Arbeitszufriedenheit und ihre Rolle im Fluktuationspro-
zess beschrieben und im Anschluss weitere Haupteinflussfaktoren der Fluktuation erldutert

werden.
Arbeitszufriedenheit

In der Literatur existieren verschiedene Interpretationen des Begriffes Arbeitszufrieden-
heit, die sich allgemein als ,eine Einstellung zum Arbeitsverhiltnis auf der Dimension ,zu-
frieden — unzufrieden™ (BRUGGEMANN ET AL. 1975, S. 14) zusammenfassen lassen. Arbeits-
zufriedenheit ist damit nicht positiv gerichtet, sondern als neutraler Terminus zu verste-
hen®. Bei der Bewertung durch Erwerbstitige kann zwischen der allgemeinen Arbeitszu-
friedenheit und einzelnen Facetten, der spezifischen Zufriedenheit, unterschieden werden.
Einzelne Facetten konnen beispielsweise die Arbeitsaufgabe, die Arbeitskomplexitit oder
die Beziehung zu den Kolleg:innen darstellen, die mit weiteren, individuell festgelegten
Facetten in die allgemeine Arbeitszufriedenheit einflieffen. (KANNING 2017, S. 193) Nach
LOCKE (1969) kann der Bewertungsprozess der Arbeitszufriedenheit als ein Soll-Ist-Ab-
gleich verstanden werden. Mitarbeitende gleichen dabei die an einen Arbeitsplatz gestell-
ten Erwartungen mit der empfundenen Realitit ab. Zufriedenheit resultiert, wenn die Re-
alitit moglichst nahe an den Erwartungen liegt oder eine Abweichung von der Arbeitsper-
son als unbedeutend interpretiert wird. Die individuelle Wichtigkeit der bewerteten Krite-
rien ist also fiir den Abgleich von besonderer Bedeutung. Dieser Aspekt wird daher auch

bei der Entwicklung der Methodik dieser Arbeit beriicksichtigt.

Arbeitszufriedenheit ist eines der am haufigsten untersuchten Konstrukte in Verbindung
mit dem Fluktuationsverhalten. Der Zusammenhang, dass sich eine negativ empfundene
Arbeitszufriedenheit begiinstigend auf die Wechselbereitschaft von Mitarbeitenden aus-
wirkt, ,kann aufgrund der Ergebnisse empirischer Untersuchungen als gesichert gelten®
(BRUGGEMANN ET AL. 1975, S. 138). Die Ergebnisse weisen einen mittleren bis hohen Zu-
sammenhang aus (BAILLOD 1992, S. 32).

15 Diesem Verstidndnis von Arbeitszufriedenheit folgt auch die vorliegende Arbeit.
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In Abbildung 2-6 ist ausgerichtet auf den Fokus dieser Arbeit der Prozess der negativen
Bewertung'® der Arbeitszufriedenheit sowie mogliche resultierende Konsequenzen visuali-

siert.

spezifische mogliche
Zufriedenheiten Konsequenzen

* Arbeitsaufgabe Bew;z;ung Y Ervebnis der | Stress
autder allgemeine B « Absentismus

Dimension E q c q " Bewertung: . .
||Arbeitszufriedenheit| 5" |« Fluktuationsabsicht

zuftieden bis ! unzufrieden .
J * Fluktuation

* Arbeitskomplexitit
* Kolleg:innen
* etc.

unzuftieden '=————-——--——=-—=---- .

Abbildung 2-6: Einfliisse und Auswirkungen negativ bewerteter Arbeitszufriedenheit in Anlehnung an
KANNING (2017, S. 194) und FELFE & S1x (2006, S. 39)

Haupteinflussfaktoren

In zahlreichen empirischen Studien wurden die Ursachen der Fluktuation bereits unter-
sucht. Hierbei werden die Probleme der Fluktuationsforschung transparent: Aufgrund un-
terschiedlicher Studiendesigns (bspw. Erhebungszeitpunkte) sowie der Durchfithrung in
verschiedenen Branchen und Personenkreisen sind die Ergebnisse nur begrenzt vergleich-
bar und variieren zum Teil erheblich (SEMMER & BAILLOD 1993, FUHRING 2006, S. 185).
Nachfolgend werden daher zentrale Ergebnisse verschiedener Metastudien als Referenz

herangezogen, welche als Tendenz der Fluktuationsforschung gedeutet werden kénnen.

Nachdem die Fluktuation als Trennungsprozess zwischen Individuum und Unternehmen
gesehen werden kann, lassen sich nach SABATHIL (1977, S. 35) Einflussfaktoren auf das In-
dividuum, das Unternehmen sowie auf externe Bedingungen zuriickfiithren. Fluktuation ist
grundsitzlich als multikriterielles Konstrukt zu verstehen, weshalb die einzelnen Einfluss-
faktoren nicht individuell betrachtet werden, sondern sich auch gegenseitig bedingen kon-
nen (FUHRING 2006, S. 195).

Zu den externen Einfliissen zéhlen gesellschaftssystembezogene, sogenannte konstitutive
Faktoren (z. B. arbeitsrechtliche Bestimmungen) und aufierbetriebliche, situative Faktoren.
(SABATHIL 1977, S. 40 - 50) Zu den situativen Faktoren zdhlt beispielsweise die allgemeine
oder branchenspezifische Wirtschaftslage, die in verschiedenen Studien als Einflussfaktor

bestitigt wurde (GRIFFETH ET AL. 2000, KRILL 2011). Wie bereits in den Abschnitten 1.1 und

16 Nach FELFE & SIX (2006, S. 59) hat im Rahmen des Bewertungsprozesses auch die Verbundenheit der Ar-
beitsperson zum Unternehmen einen Einfluss. Nachdem die Arbeitszufriedenheit jedoch in einem héheren
Zusammenhang zu den negativen Konsequenzen wie der Fluktuation steht und damit bessere Vorhersagen
ermoglicht, wird das Konstrukt der Verbundenheit vernachlissigt.
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1.2 dargelegt, hat der gegenwirtige Arbeitnehmermarkt in Deutschland einen begiinstigen-
den Einfluss auf die Fluktuation. Auf externe Bedingungen kénnen Unternehmen keinen
Einfluss nehmen. Sie konnen lediglich als Entscheidungsgrundlage fiir Mafinahmen des

Personalmanagements dienen. (KNAESE 2004, S. 112 f.)

Unternehmensbezogene Einflussfaktoren konnen ebenfalls systematisiert werden. Neben
allgemeinen betrieblichen Faktoren kénnen techno-organisationale, sozio-organisationale
und monetédre Faktoren unterschieden werden (SABATHIL 1977, S. 36). Nach RUBENSTEIN ET
AL. (2018) haben innerhalb der allgemeinen betrieblichen Faktoren das Betriebsklima und
die empfundene Unterstiitzung durch eine Organisation den grofiten Einfluss auf die Fluk-
tuationsabsicht, wihrend die Unternehmensgrofie eine untergeordnete Rolle spielt. Zu den
techno-organisationalen Faktoren zéhlen jene mit direktem Bezug zur Ausfithrung der Ar-
beit (SABATHIL 1977, S. 36). Arbeitssicherheit, Stress, Monotonie sowie die Arbeitsmenge
sind Faktoren mit dem grofiten Einfluss in dieser Kategorie (RUBENSTEIN ET AL. 2018). Zu-
dem spielt insbesondere der Arbeitsinhalt eine wesentliche Rolle in der Fluktuationsfor-
schung. Nach MOBLEY ET AL. (1979) steht der Arbeitsinhalt in einem signifikanten Zusam-
menhang zur Fluktuation mit einem Anteil von 16 % an erkldrter Varianz. Die sozio-orga-
nisationalen Faktoren beziehen sich vor allem auf horizontale und vertikale Beziehungen
in der Organisation (SABATHIL 1977, S. 36). Beziehungen zu Vorgesetzten und Kolleg:innen
sowie das Fithrungsverhalten zdhlen in dieser Kategorie zu den bedeutenden Faktoren
(GRIFFETH ET AL. 2000). Im Rahmen der monetiren Faktoren wirken sich vor allem Sozial-
leistungen, Boni und die Bezahlung auf die Fluktuationsentscheidung von Arbeitspersonen
aus (RUBENSTEIN ET AL. 2018). Auf unternehmensbezogene Einflussfaktoren kénnen Orga-

nisationen in hochstem Mafie Einfluss nehmen.

Schliefilich spielen individuelle Faktoren eine Rolle bei der Fluktuationsentscheidung. Ne-
ben personenbezogenen Faktoren wie dem Alter, dem Familienstand oder Charaktereigen-
schaften einer Person sind auch berufsbezogene Faktoren wie das Qualifikationsniveau
oder die Betriebszugehorigkeitsdauer zu beriicksichtigen (GRIFFETH ET AL. 2000,
RUBENSTEIN ET AL. 2018). Die Einflussnahme auf individuelle Faktoren ist durch das Unter-

nehmen nur sehr eingeschrinkt moglich.

25



GRUNDLAGEN

In nachfolgender Abbildung 2-7 sind diejenigen Ursachen mit dem grofiten Einfluss auf die

Fluktuationsabsicht entsprechend ihrer Kategorie dargestellt.

externe Einflussfaktoren = unternehmensbezogene Einflussfaktoren | individuelle Einflussfaktoren

konstitutive Faktoren allgemeine betriebliche Faktoren personenbezogene Faktoren
* Berufsfreiheit * Betriebsklima * Alter
* Arbeitsrecht * organisationale Unterstiitzung * Familienstand

* Wirtschaftssystem * Charaktereigenschaften

techno-organisationale Faktoren

situative Faktoren * Arbeitsinhalt berufsbezogene Faktoren
* allgemeine * Arbeitssicherheit * Betriebszugehorigkeit
Wirtschaftslage * Stress * Qualifikationsniveau
* berufsbezogene * Monotonie
Arbeitsmarktsituation * Arbeitsmenge

sozio-organisationale Faktoren
* Beziehung zu Vorgesetzten

* Beziehung zu Kolleg:innen

* Fithrungsverhalten

monetdre Faktoren
* Sozialleistungen
* Boni

* Bezahlung

Abbildung 2-7: Ubersicht {iber mégliche Haupteinflussfaktoren der Fluktuation in Anlehnung an SABATHIL
(1977, S. 36), GRIFFETH ET AL. (2000), KRILL (2011) und RUBENSTEIN ET AL. (2018)

Wie bereits einleitend beschrieben, kann Fluktuation ein Risiko fiir Unternehmen darstel-
len. Um Unternehmensrisiken einordnen zu kénnen wird nachfolgend der Risikobegriff

sowie der Umgang mit Risiken analysiert.

2.3 Risiko

In der Literatur existieren zahlreiche Definitionen des Risikobegriffes, die in verschiedenen
Disziplinen entsprechend spezifiziert werden. Sehr generisch wird Risiko in der DIN 31000
(2018, S. 7) definiert, die es als Auswirkung von Unsicherheit auf Ziele beschreibt. Die Aus-
wirkung der Unsicherheit kann dabei positiv oder negativ sein. Im Unternehmenskontext
ist insbesondere die Wahrscheinlichkeit des Eintritts einer Zielabweichung sowie deren
negative Auswirkung von Interesse. Im Ingenieurwesen wird das Risiko daher auch durch
die Verkniipfung von Eintrittswahrscheinlichkeit und Schadensschwere erfasst
(JONEN 2007, S. 48). Nach KNAESE (2004, S. 24) kann Risiko aus planungsorientierter, ent-
scheidungsbezogener, zielorientierter und verlustbezogener Sichtweise interpretiert wer-
den. Fiir Unternehmen konnen sich Risiken also aufgrund von Fehlplanungen, falschen
Entscheidungen, Zielverfehlungen oder durch den Verlust eingesetzter Ressourcen erge-

ben.
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In vorliegender Arbeit — wie auch im allgemeinen Sprachgebrauch — wird unter Risiko die
negative Abweichung von einem Zielzustand verstanden. Im Kontext der Fluktuation wird
das Risiko aus verlustbezogener Sichtweise erfasst. Im Fokus steht das Verlustrisiko von
Produktionsfachkréften in Zeiten des Fachkriftemangels. Fluktuation bildet damit die
Schadensschwere, die bei ihrem FEintreffen als konstant angesehen werden kann. Die
Wahrscheinlichkeit ihres Eintretens ist personenindividuell und von dem Zusammenspiel
verschiedener Faktoren abhidngig (vgl. Abschnitt 2.2). In den nachfolgenden Abschnitten
werden verschiedene Risikoarten unterschieden, bevor das Management von Risiken in

Unternehmen beleuchtet wird.

2.3.1 Produktionsrisiken

Alle Risiken, die Einfluss auf das Produktionssystem eines Unternehmens haben, werden
als Produktionsrisiken bezeichnet (KONIG 2008, S. 18). Nach HARTERICH (1987, S. 90) und
STEINMETZ (2007, S. 80) lassen sich diese Risiken in Input-, Prozess- und Outputrisiken ein-

teilen.

Die Inputrisiken beinhalten Risiken hinsichtlich der genutzten Produktionsfaktoren. Zu
ihnen zédhlen das Betriebsmittel-, das Werkstoff- und das Arbeitsrisiko. Das Betriebsmittel-
und Werkstoffrisiko bezieht sich auf Gefahren, die von Maschinen und Anlagen oder Be-
triebsstoffen ausgehen. Dazu zéhlen beispielsweise Verschleify oder eine fehlerhafte Nut-
zung. Das Arbeitsrisiko resultiert aus Gefahren, die vom Produktionspersonal ausgehen.
Mogliche Ursachen konnen beispielsweise eine unzureichende Eignung oder Motivation
sowie eine reduzierte Leistungsfihigkeit sein. (STEINMETZ 2007, S. 80 f.) Wird dieses Risiko
nicht ausschliefilich aus Produktionssicht betrachtet, sondern iibergeordnet auf die Orga-
nisation bezogen, kann auch allgemein vom Personalrisiko gesprochen werden (siehe Ab-
schnitt 2.3.2).

Auf die direkte Wertschopfung des Produktes bezieht sich das Prozessrisiko. Dieses umfasst
ein falsch geplantes Produktionsprogramm, beispielsweise durch Verdnderungen im Ab-
satzmarkt und technologische Aspekte der Produktherstellung. Des Weiteren zdhlen vul-
nerable Lieferketten oder der Wegfall von Lieferanten dazu, welche im Losgrofienrisiko
zusammengefasst werden. Das Betriebszeitrisiko beinhaltet Terminverzégerungen im Pro-
duktionsprozess aufgrund einer verzogerten Auftragsdurchfithrung oder ungeplanten Sto-
rungen und Unterbrechungen. Anderungen geltender Rechte und Verordnungen oder Ka-
tastrophen und Kriege sind umgebungsbedingte Risikofaktoren, die abhédngig vom Unter-

nehmensstandort sind. (HARTERICH 1987, S. 122 - 126)
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Die Outputrisiken umfassen schliefdlich Risiken, die im Fertigprodukt zu tragen kommen.
Aufgrund von fehlerhaftem Material oder Fehlern im manuellen oder maschinellen Her-
stellungsprozess kann es zu qualitativen und quantitativen Mangeln am Fertigprodukt kom-

men, was ein erhohtes Risiko fiir das Unternehmen darstellt. (HARTERICH 1987, S. 127 f.)

Wie in Abbildung 2-8 visualisiert, kann aus den zuvor beschriebenen einzelnen Kategorien
oder einer Kombination der Produktionsrisiken das Betriebsunterbrechungsrisiko resultie-
ren. Aufgrund hoher Folgekosten oder Imageverlusten kann das Betriebsunterbrechungs-
risiko fiir Unternehmen existenzbedrohend sein. Aus diesem Grund ist der Umgang mit

Risiken fiir Produktionsunternehmen besonders wichtig. (STEINMETZ 2007, S. 84 £.)

Betriebsmittelrisiko
Inputrisiko

. Werkstoffrisiko
Produktionsfaktoren 2
Arbeitsrisiko =
&
Produktionsprogrammrisiko 5
=
Produktionsverfahrensrisiko §
. .. Prozessrisiko = =
Produktionsrisiken . Losgrofienrisiko g
Produktionsprozess =
Betriebszeitrisiko g
Ko
Standortrisiko 5
5
A

Outputrisiko Quantitétsrisiko

Produkt Qualititsrisiko

Abbildung 2-8: Ubersicht zu den Risiken der Produktion in Anlehnung an HARTERICH (1987, S. 90) und
STEINMETZ (2007, S. 80)

2.3.2 Personalrisiken

Risiken, die direkt oder indirekt von Beschaftigten ausgehen und in der Organisation zu
einem Schaden bis hin zur Betriebsunterbrechung fiihren, werden dem Personalrisiko zu-
geordnet. Es lasst sich nach KoBI (2012, S. 3 - 5) im Wesentlichen in vier Subtypen katego-
risieren: das Engpass-, Anpassungs-, Motivations- oder Leistungs- sowie das Austrittsrisiko.
Diese vier Risikoarten kénnen durch das Unternehmen grundsitzlich beeinflusst werden
(PrzYBILLA 2008, S. 9).

Mit dem Engpassrisiko wird das Risiko umschrieben, den Bedarf an geeignet qualifizierten
Personen im Unternehmen nicht decken zu konnen. Dies kann aufgrund mangelhafter Per-
sonalbedarfsplanung im Unternehmen oder fehlender Expert:innen auf dem Arbeitsmarkt
verursacht sein (KOBI 2012, S. 45). Wenn Mitarbeitende nicht iiber die benétigten Kompe-
tenzen verfiigen oder Veranderungen und Anpassungen an neue Technologien oder Pro-
zesse nicht akzeptieren, kann von einem Anpassungsrisiko gesprochen werden. Das Anpas-

sungsrisiko ist eng verkniipft mit technologischen oder gesellschaftlichen Entwicklungen
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oder Veranderungen, die einen Wandel in Unternehmen zur Folge haben. (KOBI 2012, S.
89 - 92) Das Motivations- oder Leistungsrisiko umschreibt eine verminderte Leistung von
Mitarbeitenden. KOBI (2012, S. 155 ff.) zdhlt neben einer mangelnden Verbundenheit zum
Unternehmen auch eine beabsichtigte oder unbeabsichtigte Leistungsminderung, Absen-
tismus oder vom Unternehmen ungenutzte Leistungsfahigkeit dazu. Das fiir die vorliegende
Arbeit relevante Austrittsrisiko wird aufgrund seiner Vielschichtigkeit und Folgen nach
KoBI (2012, S. 73) erheblich unterschitzt. Zusitzlich zur dysfunktionalen Fluktuation von
Mitarbeitenden kénnen auch Uneinigkeiten oder Streitigkeiten {iber Fluktuationsbedin-

gungen zu dieser Risikokategorie gezéhlt werden (ACKERMANN 1999, S. 70).

2.3.3 Risikomanagement

Das Steuern von unternehmerischen Risiken erfordert die Anwendung eines Risikomana-
gements in Unternehmen. ,Als Risikomanagement bezeichnet man die Gesamtheit aller
Mafinahmen, mit denen Gefahren einer Erfolgsminderung identifiziert, abgeschwacht und
das Eintreten von Schadensfillen verhindert bzw. deren Auswirkungen abgeschwicht wer-
den sollen® (ACKERMANN 1999, S. 20). Risikomanagement trdgt somit als Aufgabengebiet
der Unternehmensfithrung zur Sicherung des Erreichens von Unternehmenszielen bei
(ACKERMANN 1999, S. 48). Dies fithrt zum Erfolg, wenn eine grofdtmogliche Transparenz
iiber potenzielle Risiken erreicht wird und das Management iiber ein hohes Risikobewusst-
sein verfligt (STEINMETZ 2007, S.86). Die DIN 31000 (2018, S. 10) definiert folgende

Grundsitze fiir ein wirksames und effizientes Risikomanagement in Unternehmen:

e Das Risikomanagement ist in die Unternehmensaktivititen integriert.

e FEin standardisiertes, ganzheitliches Vorgehen durch das Risikomanagement ermog-
licht den Vergleich von erarbeiteten Ergebnissen.

e Der Risikomanagement-Ablauf ist kontextspezifisch angemessen und zielfiihrend.

e Personen mit geeigneten Kompetenzen werden rechtzeitig miteinbezogen.

e Verdanderungen und Einfliisse durch das Unternehmen oder aus der Unternehmens-
umwelt werden beriicksichtigt.

e Der Input fiir das Risikomanagement basiert auf vergangenen, aktuellen und Pla-
nungsdaten, die fiir alle Beteiligten verfiigbar und nachvollziehbar sind.

e Die Gestaltung des Risikomanagements ist humanzentriert und die Unternehmens-
kultur wird durchgehend beriicksichtigt.

e Das Risikomanagement unterliegt einem kontinuierlichen Verbesserungsprozess.

Die Beriicksichtigung dieser Grundsitze dient dazu, Effekte von Unsicherheiten auf Unter-

nehmensziele zu kontrollieren.
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Das Risikomanagement war in seiner urspriinglichen Ausrichtung zur Reduktion des Insol-
venzrisikos von Unternehmen konzipiert und wird heute im Rahmen des Gesetzes zur Kon-
trolle und Transparenz im Unternehmensbereich (KonTraG) gesetzlich geregelt
(STEINMETZ 2007, S. 87 f.). Der Ablauf besteht nach DIN 31000 (2018, S. 17) aus sechs zyk-
lisch-iterativ durchlaufenen Prozessphasen, die in Abbildung 2-9 dargestellt sind.

o Anwendungsbereich,
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Abbildung 2-9: Risikomanagement-Prozess (DIN 31000 2018, S. 16)

Kontinuierlich ausgefiihrt und rahmenbildend sind die Prozessschritte Kommunikation
und Konsultation, Uberwachen und Uberprﬁfen sowie Aufzeichnen und Berichten. Bei der
Kommunikation und Konsultation geht es einerseits darum, im Unternehmen vorhandenes
Wissen zusammenzutragen und relevante Informationen auszutauschen. Andererseits wer-
den betroffene Personenkreise eingebunden. Die Dokumentation des Prozesses und zuge-
horiger Resultate sowie die Berichterstattung an das gesamte Unternehmen erfolgen durch
das Aufzeichnen und Berichten. Das Uberwachen und Uberpriifen wird als Qualititssiche-
rung innerhalb des Risikomanagement-Prozesses angesehen. Es umfasst die Planung und
Ausfithrung, die Ergebnisse sowie die Dokumentation. (DIN 31000 2018, S. 17 - 23)

Die zentralen Schritte des Risikomanagements sind die Abgrenzung des Anwendungsbe-
reiches sowie die Beurteilung und die Behandlung des Risikos. Bei der Definition von An-
wendungsbereich, Kontext und Kriterien, auch als Risikomanagement-Strategie bezeich-
net, werden die Rahmenbedingungen festgelegt, welche zur Einbettung des Vorgehens in
den Unternehmenskontext dienen. Hierbei erfolgen die unternehmensexterne und -in-
terne Abgrenzung des Betrachtungsbereiches sowie die Festlegung von Risikoschwellwer-
ten. (ROMEIKE 2018, S. 36)
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Die Risikobeurteilungim nachfolgenden Schritt nimmt eine zentrale Funktion im Gesamt-
prozess ein, da sie die Entscheidungsgrundlage fiir alle nachfolgenden unternehmerischen
Tatigkeiten bildet (ROMEIKE & FINKE 2003, S. 165). Sie umfasst die Identifikation, Analyse
und Bewertung der Risiken und bedarf einer systematischen Durchfithrung. Verschiedene
Methoden kénnen Unternehmen bei der Realisierung der einzelnen Teilschritte unterstiit-
zen. (DIN 31000 2018, S. 19)

Die Risikoidentifikation im Schritt der Risikobeurteilung dient dazu, die Risiken und Risi-
koursachen im Betrachtungsbereich zu erkennen. Die Ergebnisse konnen in qualitativer,
semi-quantitativer und quantitativer Form vorliegen. (ROMEIKE 2018, S. 36) Methoden zur
Ausfithrung dieser Phase sind beispielsweise Checklisten, Interviews, Risikoidentifikati-
ons-Matrizen und SWOT-Analysen (englisches Akronym fiir Strengths, Weaknesses, Op-
portunities und Threats) (ROMEIKE 2018, S. 61 - 73).

In der Risikoanalyse werden ,die Art des Risikos, dessen Eigenschaften und gegebenenfalls
die Risikohohe® (DIN 31000 2018, S. 20) erfasst. Wie in der Phase zuvor konnen die Ergeb-
nisse zwischen qualitativer und quantitativer Form variieren (ROMEIKE 2018, S. 36). Neben
Fehlerbaumanalysen zdhlen Fehler-Ursachen-Analysen und Ishikawa-Diagramme zu Me-

thoden, die in dieser Phase Anwendung finden kénnen (ROMEIKE 2018, S. 81 - 115).

Der letzte Schritt im Kernprozess der Risikobeurteilung ist die Risikobewertung, welche
die identifizierten Risiken entsprechend der anfangs definierten Risikoschwellwerte kate-
gorisiert. Auf Basis der nun quantifizierten Ergebnisse in diesem Schritt kann das Unter-
nehmen Gegenmafinahmen oder weitere Analysen festlegen. (ROMEIKE 2018, S. 36, DIN
31000 2018, S. 21) Bei der Risikobewertung kénnen Unternehmen in methodischer Hin-
sicht z. B. Fehlerméglichkeits- und Einflussanalysen (FMEA) oder Ereignisbaumanalysen
durchfiihren (ROMEIKE 2018, S. 85 - 121).

Nach dem Abschluss der Risikobeurteilung erfolgen die Auswahl, Umsetzung und Evalua-
tion von Mafdnahmen zur Reduzierung des Risikos in der Phase der Risikobehandlung. Sie
erfolgt in einem iterativen Vorgehen so lange, bis die Risiken beseitigt oder die Restrisiken
in einem fiir das Unternehmen vertretbaren Bereich liegen. Bei der Implementierung der
Mafinahmen spielt aus unternehmerischer Sicht das Abwigen von Aufwand und Nutzen
eine wichtige Rolle. Die Art der Mafdnahmen zur Risikobehandlung kann in Abhingigkeit
von den identifizierten Risiken variieren. Im Allgemeinen gilt es jedoch, mithilfe verschie-
dener Werkzeuge die Risikoursache zu beseitigen, die Eintrittswahrscheinlichkeit zu redu-
zieren, die Auswirkungen abzuschwichen oder im Falle des Risikoereignisses Verantwort-
lichkeiten und Zustindigkeiten gegebenenfalls auch vertraglich zu regeln. (DIN
31000 2018, S. 21)
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3 Stand der Erkenntnisse und Handlungsbedarf

Auf Basis der in Abschnitt 1.4 formulierten Forschungsfragen sowie des in Kapitel 2 ge-
schaffenen Grundverstidndnisses zur vorliegenden Thematik sollen nun in der Literatur be-
reits bestehende Erkenntnisse und Ansitze analysiert und dem Ziel dieser Arbeit gegen-
iibergestellt werden. Dieses Vorgehen erfolgt im Rahmen der Deskriptiven Studie I nach

BLESSING & CHAKRABARTI (2009).

Wie einleitend beschrieben (vgl. Abschnitt 1.2), entstehen durch die Fluktuation von Ar-
beitskriften erhebliche Kosten und weitere Herausforderungen wie beispielsweise der Wis-
sens- und Produktivititsverlust, der ein unternehmerisches Risiko birgt. Aufgrund dieser
Risiken besteht in der Forschung seit Langem das Bestreben, die Ursachen der Fluktuation
zu ergriinden. Dariiber hinaus zielen verschiedene Ansitze darauf ab, allgemeine Personal-
risiken im Unternehmen zu erfassen und zu steuern. In diesem Kapitel werden daher beide

Aspekte im Kontext der Produktion beleuchtet.

Abschnitt 3.1 beschreibt eine durchgefiihrte systematische Literaturanalyse. Der Fokus
liegt dabei auf der Identifikation von empirischen Studien, welche Fluktuationsursachen
im Produktionskontext untersucht haben. Der darauffolgende Abschnitt 3.2 umfasst eine
Analyse bestehender Ansitze des Risikomanagements hinsichtlich ihrer Ausrichtung auf
das Personal, um so den Umgang mit dem Fluktuationsrisiko zu ermoglichen. Zum Ab-
schluss von Kapitel 3 wird in Abschnitt 3.3 auf Basis der analysierten und bewerteten Quel-

len den Handlungsbedarf fiir diese Forschungsarbeit dargelegt.

3.1 Produktionsspezifische Ursachen der Fluktuation

Die ersten Studien zur Ergriindung der Ursachen der Fluktuation wurden bereits zu Beginn
des 20. Jahrhunderts publiziert. Um die dementsprechend grofie Anzahl an Publikationen
zu systematisieren, entstanden einige Ubersichtswerke, welche auf die Zusammenfiihrung
der Forschungsergebnisse abzielen (vgl. PETTMAN 1973, MOBLEY ET AL. 1979, COTTON &
TUTTLE 1986, GRIFFETH ET AL. 2000, KRILL 2011, HOM ET AL. 2017, RUBENSTEIN ET AL. 2018).
Diese Meta-Analysen sind jedoch brancheniibergreifend und abstrahieren die gewonnenen
Ergebnisse zur Allgemeingiiltigkeit. Dabei ist eine Fokussierung und damit die Beriicksich-

tigung von branchenindividuellen Kontextfaktoren der Arbeit zum Verstindnis von Fluk-
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tuationsursachen entscheidend. Sie wirken sich auf unterschiedliche Weise auf die Arbeits-
zufriedenheit der Mitarbeitenden aus. Die Kontextfaktoren der Produktionsarbeit werden

daher im vorliegenden Abschnitt betrachtet (FUHRING 2006, S. 185).

Eine initial explorative Literaturanalyse ergab eine Vielzahl an Veréffentlichungen im The-
menbereich. Um diese Publikationen umfassend und strukturiert analysieren zu kénnen,
wurde eine systematische Literaturrecherche durchgefiihrt. In Abbildung 3-1 ist das Stu-
diendesign in Anlehnung an VERNIM ET AL. (2021) anhand der Prozessmodellierung Busi-

ness Process Model and Notation 2.0 (BPMN 2.0) dargestellt.

Phase I| Vorstudie

Start der
systematischen
Literatur-
recherche

Ermittlung initialer
Suchbegriffe anhand hoch-
qualitativer Studien

Liste initialer

Suchbegrifte

Vorgehen zur systematischen Literaturrecherche

Phase I | quantitative Studie

Zuordnung von Such-
begriffen zu thematischen
Suchgruppen
v

—>

Suche in Literaturdaten-
bank mittels Kombination
von Suchgruppen

Priifung auf Duplikate und
Relevanz anhand Titel,
Abstract und Schlagworter

v

Studie

Phase II | qualitative Studie

Volltext
der Studie
zuginglich?

X

v nein

relevant? /2

X —a

y nein

Studie fiir die quantitative
Analyse verwerfen

Studie fiir die qualitative
Analyse verwerfen

O

O

Liste
relevanter
Studien
. Extraktion
Erfa;sunf ;.HLdl Eva{ﬁe];ung produktionsspezifischer }47
cuer schiagworte Fluktuationsfaktoren
. ¥ v
eue . Auswertung und
Schlagworter X /2 Aufbereitung der
identifiziert? . .
v nein Ergebnisse
Konsolidierung aller Ende der
identifizierten Studien zu systematischen
einer finalen Liste Literatur-
l recherche
e O 0 O [J & -
Start- Zwischen- End- Aktivitit Eg]dusi ves Sequenz-
ereignis ereignis ereignis (en tuggg%vd er) uss

Abbildung 3-1: Das Studiendesign der systematischen Literaturrecherche als BPMN-2.0-Prozess-Modell
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Die systematische Literaturanalyse trigt dazu bei, diejenigen Studien identifizieren und be-
werten zu konnen, die auf die Merkmale der Produktionsarbeit von Fachkréften ausgerich-
tet sind. Das Studiendesign der systematischen Recherche ist in zwei Phasen unterteilt.
Phase I verfolgt das Ziel, relevante Studien quantitativ zu erfassen. In Phase II erfolgt die
qualitative Analyse der identifizierten Studien auf untersuchte Fluktuationsursachen

(KORDER ET AL. 2021b).

Fiir die Literaturrecherche wurde die Meta-Datenbank Scopus gewdhlt, da sie eine der
grofiten Abstract- und Zitationsdatenbanken fiir peer-reviewte Fachliteratur ist. Sie um-
fasst mehr als 84 Millionen Eintrdge aus der internationalen Forschung. (ELSEVIER 2022)
Die Publikationen setzen sich vornehmlich aus den Disziplinen Gesundheitswissenschaften
(30,4 %), Natur- und Ingenieurswissenschaften (28 %), Sozialwissenschaften (26,2 %) und
Life Science (15,4 %, bestehend aus Neurowissenschaften, Pharmakologie und Biologie)
zusammen (ELSEVIER 2020). Aufgrund dieser fachlichen Zusammensetzung, die mit mehr
als 50 % die Wissenschaftsdisziplinen dieser Arbeit abdeckt und der Vielzahl an internati-
onalen Publikationen wurde Scopus als geeignete Datenbank fiir die Ausfithrung der syste-
matischen Literaturrecherche angesehen. Im Folgenden wird die Ausfithrung der beiden

Phasen der systematischen Literaturrecherche im Detail beschrieben.
Phase I | Vorstudie

Die Grundlage der Recherche bildeten Suchbegriffe, welche in einer inhaltlichen Analyse
von 15 wissenschaftlichen Beitrigen!'” im Rahmen der Vorstudie identifiziert wurden. Bei
der Auswahl dieser Beitrige wurde auf Ubersichtswerke, Publikationen mit hoher Pass-
genauigkeit (Untersuchung von Fluktuationsfaktoren in der Produktion) oder qualitativ
hochwertige Publikationen!® zuriickgegriffen. Aus diesen Verdffentlichungen wurden
Schliisselworter, welche hiufig im Text Verwendung fanden sowie die Keywords extra-
hiert. Durch dieses Vorgehen wurde sichergestellt, dass ein breites Spektrum an Publikati-

onen im Rahmen der Hauptstudie identifiziert werden kann.

Aus der Vorstudie gingen initial insgesamt 147 Worter hervor. Diese wurden zu 14 Such-
gruppen abstrahiert, indem jeweils die Synonyme bzw. Worter mit dhnlicher Bedeutung

gruppiert wurden. Im Anschluss wurden die Suchgruppen auf ihre Eignung hinsichtlich

17 Folgende 15 Publikationen wurden im Rahmen der Vorstudie analysiert: ALLEN (2008), ARMKNECHT &
EARLY (1972), AYODELE ET AL. (2020), BARRICK & ZIMMERMAN (2005), BELETE (2018), FELPS ET AL. (2009),
GRIFFETH ET AL. (2000), HOLTOM ET AL. (2008), HOM ET AL. (2012), LEE ET AL. (2017), L1 & SAWHNEY (2019),
RUBENSTEIN ET AL. (2018), STYANBOLA (2015), SKELTON ET AL. (2019), ZIMMERMAN & DARNOLD (2009).

18 Hochwertig richtet sich im vorliegenden Fall nach dem A-index der Autorin bzw. des Autors. Da der Index
bei Hochschulprofessor:innen nach HIRSCH (2005) typischerweise bei 12 beginnt, wird dieser Grenzwert auch
fiir die vorliegende Arbeit herangezogen.
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der Scopus-Suche gepriift, indem einzelne Worter, welche die Ergebnisse stark restringier-
ten oder zu allgemeingiiltig waren, entfernt wurden. Aus dieser Priifung resultierte das Er-
gebnis, mit dem schlief8lich die Hauptstudie initiiert wurde. Es umfasst zehn Suchgruppen
aus 95 verschiedenen Suchwortern!. (KORDER ET AL. 2021b) Dieses Ergebnis ist in Abbil-
dung 3-2 dargestellt.

1 Produktion 2 Fluktuation 3 Personal 4 Berufsaussichten

[career A (counseling V development V

assembly, turnover, departure, ‘exit worker, . A .
Y P growth V opportunity V paths)], ‘perceived

manufacturing, option’, fluctuation, workforce, e s
. . . . opportunities’, ‘personal development’,
production, factory, withdrawal, predictor, quit, employee, . s L. L .
.. . . X . personal growth’, training, position, ‘job
fabrication resign, ‘search intention’, leave operator, staff .y o )
fit’, job group’, goals, growth
5 interne Faktoren 6 Kommunikation 7 Erfolge 8 Beziehungen
beliefs, expectations, ‘perceived fairness’, achievement, recognition, chal- manager
status, stress, values, willingness, causes, feedback, appraisal, lenge, commitment, ‘employee lea dersghi’
‘work ethic’, [personal A (matter V perfor- appreciation, satisfaction’, fulfillment, ‘job o ervisolz',
mance V relocation V risk)], ‘consensual communication performance’, job satisfaction’, Pteam ?
culture’, suitability, ‘work-family conflict’ responsibility, ‘role ambiguity’
9 Beteiligung 10 Arbeitsbedingungen
co-workers, integration, isolation, unioni-| | [(job V work) A (content V monotony V ‘security responsibility’ V characteris-
zation, ‘job autonomy’, ‘cooperative work’,| | tics V conditions V autonomy V environment V overload)], ‘flexible working
‘social factors’, ‘decision involvement’ hours’, ‘length of service’, workfield, tenure, department, workplace, aptitude
|| Suchgruppen | [] ein Such-String | v Disjunktion | A Konjunktion | “..." zusammenhéingender Begriff

Abbildung 3-2: Suchgruppen und Suchbegriffe aus der Vorstudie; Suchdurchlauf 1 (KORDER ET AL. 2021b)

Phase I | quantitative Literaturstudie

Das Ziel der quantitativen Studie war es, Veroffentlichungen zu finden, welche produkti-
onsarbeitsbezogene Griinde der Fluktuation untersuchten. Um diese Zielsetzung zu errei-
chen, wurden die Suchgruppen in unterschiedlichen Kombinationen, verkniipft durch Boo-
lesche Operatoren, als Suchanfragen in Scopus eingegeben. Folgende Kombinationen wur-

den dabei beriicksichtigt:

. 2 AND3 AND 4 AND (5 OR 6 OR 7) AND (8 OR 9) AND 10

. 1AND2AND 3 AND 4 AND (5 OR 6 OR 7) AND (8 OR 9) AND 10
. 1AND2AND3 AND (4 OR 5 OR 6 OR 7) AND (8 OR 9 OR 10)

. 1AND2AND (4 OR5 OR 6 OR 7) AND (8 OR 9 OR 10)

In der Suchphase wurden zunichst alle zehn Suchgruppen durch AND (und) getrennt, was
jedoch nur zu wenigen Ergebnissen fiihrte, da dieser Operator eine restringierende Funk-
tion einnimmt. Um bessere Suchergebnisse zu erhalten, wurden einige Suchgruppen mit

OR (oder) kombiniert, da dieser Operator die Anzahl der Suchtreffer vergrofiert. Dabei

19 Aufgrund der internationalen Ausrichtung der Datenbank wurde die Suche mit englischen Begriffen voll-
zogen. Um die Objektivitat zu wahren, werden die Suchbegriffe entsprechend in englischer Sprache wider-
gegeben.
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wurde darauf geachtet, dass diese Form der Kombination nur bei thematisch dhnlichen
Suchgruppen angewendet wird, um die Ergebnisse nicht zu verfilschen. Insgesamt wurden
im ersten Suchdurchlauf 688 Treffer erzielt. Fiir die Identifizierung relevanter Publikatio-
nen wurden im ndchsten Schritt Titel, Abstract und Keywords manuell iiberpriift. Als Er-
gebnisse gingen aus dem ersten Suchdurchlauf schlief3lich 98 relevante Publikationen her-

VOr.

Um den Sucherfolg kontinuierlich zu verbessern, wurden die Keywords der 98 Publikatio-
nen extrahiert und mit den zuvor verwendeten Suchbegriffen abgeglichen. Da einige der
Keywords aus der ersten Suche kaum oder nie unter den neu identifizierten vorkamen,
wurden 42 von ihnen verworfen. Vier Keywords wurden hingegen aufgrund ihrer hiufigen
Nennung hinzugefiigt (> 50 % der Nennungen). Die resultierenden 57 Keywords wurden
auf neun Suchgruppen aufgeteilt und gingen als Input in einen zweiten Suchdurchlauf ein.
(KORDER ET AL. 2021b) Diese sind in Abbildung 3-3 dargestellt.

1 Berufsaussichten 2 Erxfolge 3 interne Faktoren
career, goals, ‘perceived oppor- challenge, commitment, fulfillment, ‘job satis- expectations, stress, burnout,
tunities’, develop, position, training| | faction’, perception, ‘psychological contract’ | | ‘work-family’, causes, ‘work ethic’

4 Beteiligung 5 Arbeitsbedingungen 6 Fluktuation
co-workers, decision, integration, ‘job job, work, security, characteristics, turnover, exit, leave,
autonomy’, union, ‘cooperative work’, ‘social autonomy, workfield, tenure, workplace, quit, resign, ‘search
factors’, communication content, environment intention’, withdrawal
7 Beziehungen 8 Personal 9 Produktion
. . worker, workforce, employee, staff, assembly, manufacturing, production,
manager, leadership, supervisor, team L
organization factory

O] Suchgruppen | ‘... zusammenhingender Begriff

Abbildung 3-3: Suchgruppen und Suchbegriffe der Hauptstudie; Suchdurchlauf 2 (KORDER ET AL. 2021b)

Im zweiten Suchdurchlauf wurde die Suche in Scopus mit den neu identifizierten Such-
gruppen wiederholt. Um die Qualitdt der Ergebnisse weiter zu erhohen, wurde die Suche
bei den zentralen Suchgruppen 7 und 9 auf Titel, Abstract und Keyword (TAK) begrenzt.
Die Worter dieser Suchgruppen miissen bei den zu identifizierenden Publikationen also
entweder im Titel, im Abstract oder in den Keywords vorkommen. Auch in diesem Such-

durchgang erfolgten vier Iterationen:

. 1AND 2 AND 3 AND 4 AND 5 AND (TAK 6) AND 7 AND 8 AND 9

. 1AND 2 AND 3 AND 4 AND 5 AND (TAK 6) AND 7 AND 8 AND (TAK 9)
. (1OR2OR3)AND 4 AND 5 AND (TAK 6) AND 7 AND 8 AND (TAK 9)

. (1OR2OR3)AND 4 AND 5 AND (TAK 6) AND 7 AND (TAK 9)
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Das Ergebnis waren 673 Suchtreffer, die nach einer erneuten manuellen Priifung auf 131
relevante Publikationen reduziert wurden. Duplikate zum vorherigen Suchdurchlauf wur-
den dabei nicht beriicksichtigt. Aus den 131 Publikationen wurden erneut die Keywords
extrahiert und die sechs Worter mit {iber 50 % der Nennungen als neue Suchworter mit-
aufgenommen. 14 wurden aufgrund mangelnder Nennung in den identifizierten Publikati-
onen ausgeschlossen. Damit ergaben sich fiir den neuen Suchdurchlauf neun Gruppen mit
49 Keywords, die in Abbildung 3-4 dargestellt sind. (KORDER ET AL. 2021b)

1 Berufsaussichten 2 Erfolge 3 interne Faktoren
career, ‘perceived opportunities’, challenge, commitment, ‘job satisfaction’, expectations, stress, burnout,
develop, training perception, satisfaction causes, ‘work ethic’
4 Beteiligung 5 Arbeitsbedingungen 6 Beziehungen
decision, ‘job autonomy’, engagement, job, work, security, characteristics, autonomy, manager, leadership,
social tenure, workplace, content, environment supervisor, team
7 Fluktuation 8 Personal 9 Produktion
turnover, exit, leave, quit, resign, worker, workforce, employee, staff, . .
- . manufacturing, production, factory
withdrawal organization, personnel

|| Suchgruppen | ‘... zusammenhiingender Begriff

Abbildung 3-4: Suchgruppen und Suchbegriffe der Hauptstudie; Suchdurchlauf 3 (KORDER ET AL. 2021b)

Auch der dritte Suchdurchlauf wurde bei den zentralen Suchgruppen auf Titel, Abstract

und Keywords begrenzt. Folgende vier Suchkombinationen wurden bei Scopus eingegeben:

. 1AND 2 AND 3 AND 4 AND 5 AND 6 AND (TAK 7) AND 8 AND (TAK 9)

. (1OR2OR3)AND 4 AND 5 AND 6 AND 8 AND (TAK 7) AND (TAK 9)

. (TAK (1 OR2 OR 3)) AND 4 AND 5 AND 6 AND (TAK 7) AND 8 AND (TAK 9)
. (TAK (1 OR2 OR 3)) AND 4 AND 5 AND 6 AND (TAK 7) AND (TAK 9)

In diesem Suchdurchlauf wurden 1079 Publikationen gefunden, aus welchen 61 als relevant
eingestuft wurden. Diese konnten in keinem vorherigen Durchlauf identifiziert werden.
Nach der Extraktion der Keywords aus den 61 Publikationen konnten keine neuen Wérter
im Vergleich zu den vorher verwendeten gefunden werden. Aus diesem Grund wurde die
quantitative Studie an dieser Stelle beendet. Insgesamt konnten 290 relevante Publikatio-

nen in den Suchdurchldufen eins bis drei identifiziert werden. (KORDER ET AL. 2021b)
Phase II | qualitative Literaturstudie

In der zweiten Phase der systematischen Literaturanalyse wurden die 290 als relevant iden-
tifizierten Publikationen aus Phase I inhaltlich analysiert. Ziel dieser qualitativen Analyse

war es, die in den Publikationen untersuchten, spezifisch auf die Produktionsarbeit bezo-
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gene Fluktuationsfaktoren zu identifizieren. Dafiir wurde zunichst die Volltext-Verfiigbar-
keit der Publikationen iiber verschiedene Literaturdatenbanken (Online-Kataloge der Uni-
versitdtsbibliotheken der Ludwig-Maximilians-Universitit und der Technischen Universi-
tdt Miinchen) gepriift. Von den insgesamt 290 Publikationen waren 215 fiir die weitere
Analyse zugénglich. Weitere 80 wurden ausgeschlossen, da sie keine Fluktuationsursachen
untersuchten, sondern beispielsweise Modelle oder Instrumente im Kontext der Fluktua-
tion entwickelten oder in Branchen durchgefiithrt wurden, die sich aufgrund verschiedener
Tétigkeiten nicht auf die Produktion iibertragen lassen (z. B. Finanzwesen, Einzelhandel).
Angaben zu den Top 5 der in den verbleibenden 135 Studien betrachteten Léndern, Bran-
chen und Qualifikationen sind in Tabelle 3-1 zusammengefasst. (KORDER ET AL. 2021b)

Tabelle 3-1: Die funf hiufigsten in den Studien der qualitativen Analyse betrachteten Lénder, Branchen und
Qualifikationsniveaus in Anlehnung an KORDER ET AL. (2021b)

Land der Studiendurchfiihrung Branche Qualifikationsniveau/Rolle
(Anzahl der Studien) (Anzahl der Studien) (Anzahl der Studien)

USA (28) Produktion (58) keine Angabe (56)

China (16) > zwei Branchen (16) > zwei Qualifikationsniveaus (16)
Siidkorea (8) keine Angabe (13) Produktionsfachkrifte (13)

> zwei Liander (8) Gesundheitssektor (9) Manager/Fithrungskrifte (9)
keine Angabe (8) Textilindustrie (4) Berufseinsteiger (6)

Die analysierten 135 Publikationen sind in Anhang B aufgefiihrt. Sie wurden in den Jahren
1979 bis 2020 veroffentlicht, wobei der grofdte Anteil (72 %) in den Jahren zwischen 2010
und 2020 erschienen ist. Um produktionsspezifische Fluktuationsursachen aus den Studien
zu extrahieren, wurde das in Abschnitt 2.1.1 beschriebene Arbeitssystemmodell herange-
zogen. Fluktuationsursachen, welche den acht Elementen des Modells zugeordnet werden
konnten, wurden im Rahmen der qualitativen Analyse identifiziert. Auf diese Weise
konnte gepriift werden, ob und in welcher Intensitit Kontextfaktoren der Produktionsar-
beit in der bisherigen Forschung beriicksichtigt wurden. Neben den Elementen des Arbeits-
systems wurden noch zwei weitere Kategorien gebildet, um alle Fluktuationsursachen ein-
ordnen zu kénnen. Hierzu gehorten die Kategorien Unternehmen und Arbeitsmarkt. In
den analysierten Beitragen wurden 303 untersuchte Fluktuationsursachen identifiziert. Ur-
sachen mit gleicher Bedeutung fiir die Auswertung (z. B. employee size, organizational size)
oder Synonyme (z. B. co-worker, colleague) wurden dabei zusammengefasst. Die Ergeb-
nisse der Analyse sind in nachfolgender Tabelle 3-2 wiedergegeben. Die identifizierten Fak-
toren sind je Kategorie aufgelistet und die Anzahl der Untersuchungshdufigkeiten in den
verschiedenen Publikationen in Klammern erginzt. Die Faktoren sind in englischer Spra-

che wiedergegeben, da auch die analysierten Publikationen in englischer Sprache verfasst
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sind und auf diese Weise ein Beitrag zur Wiederholbarkeit der Studie und damit zur Wis-

senschaftlichkeit des Vorgehens geleistet werden kann.

Tabelle 3-2: Art und Anzahl der in der Literatur untersuchten Fluktuationsfaktoren in Anlehnung an
(KORDER ET AL. 2021b)

Faktoren des Systemelements Arbeitsperson (Anzahl der Nennungen in Publikationen) (2: 140)
organizational commitment (19), job satisfaction (18), autonomy (8), demographics (8), job involvement (8), personal
characteristics (8), engagement (6), (emotional) exhaustion (6), tenure (4), family related (3), job performance (3), role
ambiguity (3), role overload (3), burnout (2), education (2), intrinsic motivation (2), job attitudes (2), organizational
identification (2), personal values (2), psychological empowerment (2), role conflict (2), trust in organization (2), lan-
guage fluency (1), absenteeism (1), aggressive humor (1), behavioral intentions (1), career orientation (1), deviant be-
havior (1), employability (1), employee voice mechanisms (1), equity sensitivity (1), extrinsic motivation (1), feeling of
energy (1), health (1), job boredom (1), job embeddedness (1), knowledge intensity (1), organization cynicism (1), per-
ception of political tactics (1), perception of work conditions (1), psychological ownership (1), self-efficiency (1), task
performance (1), unethical behavior (1), worker skills (1), outcome satisfaction (1), role stressors (1)
unternehmensbezogene Faktoren (Anzahl der Nennungen in Publikationen) (Z:93)
career and training (8), HR practices (8), organizational support (7), wages (7), communication (5), corporate values (4),
job insecurity (4), justice (4), location (4), organization citizenship behavior (4), bonuses (3), health and safety (3), job-
fit (3), organizational size (3), work-family conflict (3), culture (2), female proportion (2), merger (2), quality of work
life (2), social media (2), unions (2), average employee tenure (1), average employment education (1), changes in em-
ployment policies (1), costumers (1), diversity training (1), employment age structure (1), job design (1), job signifi-
cance (1), onboarding (1), production process changes (1) psychological contract fulfillment (by company) (1)
Faktoren des Systemelements Arbeitsumgebung (Anzahl der Nennungen in Publikationen) (2: 54)
leadership (27), teamwork (9), climate (8), high performance work systems (3), social support (2), appreciation (1),
group incentives (1), unit-level commitment (1), unit-level satisfaction (1), withdrawal of co-workers (1)

Faktoren des Systemelements Arbeitsaufgabe (Anzahl der Nennungen in Publikationen) (2:11)
job stress (3), job demands (2), job (1), job scope (1), task characteristics (1), work strain (1), task complexity (1), task
interdependence (1)

arbeitsmarktbezogene Faktoren (Anzahl der Nennungen in Publikationen) (2: 4)

alternative job opportunities (3), unemployment rate (1)

Faktoren des Systemelements Arbeitsablauf (Anzahl der Nennungen in Publikationen) (2:1)
cycle time (1)

Faktoren des Systemelements Eingabe (Anzahl der Nennungen in Publikationen) (Z: 0)
Faktoren des Systemelements Ausgabe (Anzahl der Nennungen in Publikationen) (Z:0)
Faktoren des Systemelements Arbeitsplatz (Anzahl der Nennungen in Publikationen) (2:0)
Faktoren des Systemelements Betriebsmittel (Anzahl der Nennungen in Publikationen) (Z:0)

40



STAND DER ERKENNTNISSE UND HANDLUNGSBEDARF

Fazit zur systematischen Literaturanalyse

Es zeigte sich, dass die iiberwiegende Mehrheit (77 %) der untersuchten Fluktuationsursa-
chen aus der systematischen Literaturanalyse der Arbeitsperson und der Organisation zu-
geordnet werden konnte. Die weiteren Faktoren entfielen auf die Kategorien der Ar-
beitsumgebung, der Arbeitsaufgabe, des Arbeitsmarktes und des Arbeitsablaufes. Keine der
im Produktionskontext untersuchten Ursachen konnte den Kategorien Eingabe, Ausgabe,

Arbeitsplatz und Betriebsmittel zugeordnet werden.

Die Zielsetzung der systematischen Literaturrecherche war die Identifikation von unter-
suchten Fluktuationsursachen der Produktionsarbeit, also Faktoren, die sich dem Arbeits-
system zuordnen lassen. Werden die Ergebnisse im Kontext der Zielsetzung betrachtet,
zeigt sich folgendes Bild: 32 % der Faktoren lassen sich dem Unternehmen und dem Ar-
beitsmarkt und 68 % der Faktoren dem Arbeitssystem zuordnen. Innerhalb der arbeitssys-
tembezogenen Faktoren wiederum lisst sich die Mehrheit der Faktoren (68 %) der Arbeits-
person zuordnen und lediglich 32 % der Arbeitsumgebung, der Arbeitsaufgabe und dem
Arbeitsablauf.

Wie bereits beschrieben (siehe Abschnitt 2.2.2), ist die Einflussnahme auf personenindivi-
duelle Faktoren durch Unternehmen nur sehr eingeschréankt moglich. Ihnen gegeniiber ste-
hen Faktoren, die Unternehmen in erheblichem Maf3e gestalten und beeinflussen kénnen.
Dazu zdhlen die Arbeitsumgebung, die Arbeitsaufgabe, der Arbeitsablauf, die Input- und
Output-Faktoren, der Arbeitsplatz sowie die Betriebsmittel. Diese sind in der Gesamtbe-
trachtung aller untersuchten Faktoren mit 22 % stark unterreprdsentiert bzw. nicht be-

trachtet.

3.2 Ansitze zur Erfassung und Steuerung des Fluktuationsrisikos

Neben den produktionsspezifischen Ursachen der Fluktuation stellen Ansitze zur Erfassung
und Steuerung des Fluktuationsrisikos den zweiten Schwerpunkt dieses Kapitels dar. Sie
konnen einerseits in sehr allgemeine, iibergeordnete Personal-Risikomanagement-Ansitze
und andererseits in konkrete Werkzeuge zur Risikobeurteilung eingeteilt werden. Nach-

folgend werden aus beiden Bereichen die wichtigsten Konzepte und Methoden vorgestellt.
Ansitze des Personal-Risikomanagements
Management des Fluktuationsrisikos von Schliisselpersonen nach FUHRING (2006)

FUHRING (2006) entwickelte ein theoretisches Konzept und erste praktische Ansitze zur

Umsetzung eines Risikomanagements im Personalbereich. Im Zentrum der Betrachtung
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liegt die Fluktuation von Schliisselpersonen, die zur Aufrechterhaltung kritischer Organi-
sationsprozesse besondere Relevanz haben. Aus diesem Grund steht die Betrachtung von

Einzelpersonen im Vordergrund, obwohl das Konzept ebenfalls fiir Gruppen geeignet ist.

FUHRING (2006) erarbeitete zundchst ein iibergeordnetes Fluktuationsmodell im Kontext
der Risikobetrachtung, in dem die Art der Fluktuation, dhnlich wie in Abbildung 2-4 erfasst
wird. Ein weiteres, sogenanntes Schliisselpersonenmodell macht nachfolgend den Wert
und die Einzigartigkeit von Schliisselpersonen transparent. Beide Modelle kommen
schliefilich im Rahmen eines {ibergeordneten Risikomanagement-Prozesses zum Einsatz,
in welchem eine Einschédtzung, Handhabung und Dokumentation des Risikos erfolgen. Die
Einschétzung des Risikos kann dabei mittels der Angabe der Wahrscheinlichkeit in Prozent
und der erwarteten positiven oder negativen Konsequenzen realisiert werden. Zur Anwen-
dung des Ansatzes erarbeitete der Autor Formblitter, die von einer fiir das Risikomanage-

ment verantwortlichen Person befiillt werden.

Damit lasst sich die Methode den objektiven Verfahren zuordnen. Das Vorgehen beriick-

sichtigt die spezifischen Rahmenbedingungen der Produktionsarbeit nicht.

Europdisches Framework fiir psychosoziales Risikomanagement (PRIMA-EF) nach LEKA ET
AL. (2008)

PRIMA-EF basiert auf Erkenntnissen im Bereich psychosozialer Risiken bei der Arbeit,
welche im Rahmen des Frameworks harmonisiert wurden. Das {ibergeordnete Ziel des An-
satzes ist eine fundierte und faktenbasierte Darstellung der wichtigsten arbeitsorganisatori-
schen Faktoren einer Arbeitsgruppe, die Erkrankungen begiinstigen und die Gesundheit
und Sicherheit beeintrichtigen konnen. Die Durchfithrung von PRIMA-EF im Unterneh-
men erfolgt im Rahmen eines schrittweisen und iterativen Prozesses, welcher fortwihrend
durchlaufen wird. Der Prozess ist aufgebaut aus den Schritten: Risiko-Assessment und Au-
dit, Ubertragung und Mafnahmenpline, Risiko-Reduktion, Evaluation sowie unternehme-

risches Lernen.

Im Rahmen des Assessments werden die Hauptmerkmale der Risiken sowie ihrer Schwere-
grade erhoben. LEKA ET AL. (2008) schlagen zur Erhebung verschiedene Methoden wie bei-
spielsweise Umfragen, qualitative Methoden oder Beobachtungen vor, die jedoch nicht
weiter spezifiziert werden. Im anschliefSenden Audit werden bereits bestehende Mafdnah-
men im Unternehmen erhoben, die zur Reduzierung der psychosozialen Gefihrdungen die-
nen sollen. Die Kombination der aus dem Audit und Assessment gewonnenen Informatio-
nen ergeben einen Aufschluss iiber das jeweils verbleibende Restrisiko. Dieses bildet die
Basis fiir die Erarbeitung eines Mafinahmenplans. Um das Risiko effektiv zu reduzieren,

bedarf es im Anschluss einer bedachten und sorgfiltigen Umsetzung einschliefSlich der
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Uberwachung und gegebenenfalls Anpassung der Mainahmen. Die Erfolgskontrolle der
Mafinahmen sowie eine erneute Bewertung der Ist-Situation kann durch die Evaluation
erfolgen. Sie schafft zudem die Grundlagen fiir einen kontinuierlichen Verbesserungspro-
zess und ermoglicht es dem Unternehmen, aus den Erfahrungen zu lernen, bevor der Ri-

siko-Zyklus erneut durchlaufen wird. Ein jahrlicher Durchlauf des Zyklus wird empfohlen.

LEKA ET AL. (2008) greifen im Rahmen ihres Ansatzes subjektive Bewertungsmethoden auf,
jedoch gibt der Ansatz kein konkretes Vorgehen oder konkrete Gegenmafinahmen vor. Der
Schwerpunkt von PRIMA-EF umfasst allgemein psychosoziale Risiken und ist damit nicht

auf die Fluktuation in der Produktion ausgerichtet.
Personalbewertung fiir Risikomanagement nach WUCKNITZ (2009)

In Anlehnung an den allgemeinen Risikomanagement-Ansatz (vgl. Abschnitt 2.3.3) entwi-
ckelte WUCKNITZ (2009) ein Vorgehen zur Bewertung des Personalrisikos in drei Schritten:
Risikoidentifikation, Risikoanalyse und -bewertung und Risikosteuerung. Im Rahmen der
personellen Risikoidentifikation werden fiir das Unternehmen individuelle, relevante Risi-
ken identifiziert und bewertet. Fiir diesen Schritt erarbeitete der Autor einen Katalog mit
zehn Risikokategorien (z. B. Fithrung, Personalmanagement, Unternehmenskultur) und in
Summe 36 Risikofaktoren innerhalb der Kategorien. Eine zu hierarchische oder zu demo-
kratische Fithrung sowie ein instabiles oder motivationshemmendes Fithrungsverhalten
sind Beispiele fiir die Risikofaktoren innerhalb der Kategorie Fiihrung. Nach der Auswahl

der Faktoren konnen unternehmensindividuelle Risikoprofile erstellt werden.

Der anschliefSende Schritt zur Analyse und Bewertung personeller Risiken dient zur Erhe-
bung verschiedener Daten zu den ausgewdhlten Risikofaktoren. Kénnen dabei quantitative
Daten erhoben werden, erfolgt die Berechnung eines Schadenserwartungswertes, der sich
aus dem erwarteten Schadensumfang und der Risikowahrscheinlichkeit ergibt. Neben den
Teilrisikowerten ldsst sich auf diese Weise auch ein Gesamtrisikowert bestimmen. Stehen

nur qualitative Daten zur Verfiigung, erfolgen eine Schitzung oder ein Risikobericht.

Im letzten Schritt wird im Rahmen der Risikosteuerung angestrebt, risikoreiche Aktivitdten
des Unternehmens zu unterlassen. Dazu werden verschiedene Mafinahmen zur Beeinflus-
sung des Risikos umgesetzt. WUCKNITZ (2009) empfiehlt zudem die Einrichtung eines Friith-
warnsystems, um Risiken moglichst frith erkennen und mindern zu kénnen. Der Schritt
der Risikosteuerung wird durch das Berichtswesen an spezifische Zielgruppen abgeschlos-

sen.

Das objektive Verfahren ist branchenunabhingig einsetzbar und beinhaltet damit nur zu
einem geringen Anteil die Anforderungen der Produktion. Es ist auf die Betrachtung der

gesamten Organisation ausgerichtet und vernachlissigt die einzelne Arbeitsperson. Da im
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Rahmen des Risikomanagements verschiedene Risiken aufgegriffen werden, liegt der Fokus

nicht auf der Fluktuation von Fachkriften.

Risikomanagement-Framework fiir strategisches Personalmanagement (HFRM) nach
FLOURIS & YILMAZ (2010)

Der Ansatz von FLOURIS & YILMAZ (2010) konzentriert sich auf das Management von po-
tenziellen menschbezogenen Unternehmensrisiken. Das Human Factor Risk Management
Model (HFRM) ist in fiinf Schritte gegliedert. Es umfasst eine initial durchgefithrte SWOT-
Analyse, um die Ist-Situation des Unternehmens transparent aufzuzeigen. Im Anschluss er-
folgen die Ermittlung und die Analyse von menschbezogenen Risiken. Fiir diesen Schritt
wird von FLOURIS & YILMAZ (2010) eine Liste potenzieller interner und externer Risiken
wie beispielsweise Ausbildung, Kreativitit, Stress, Arbeitsumgebung und Unternehmens-
ziele zur Verfiigung gestellt. Diese Faktoren werden im Anschluss gewichtet, um aus der
Gewichtung eine Risikokennzahl zu generieren. In den nachfolgenden Schritten erfolgen
die Auswahl von geeigneten Maffnahmen zur Risikobehandlung und deren Umsetzung so-
wie die Evaluation des Ansatzes. Die Verbesserung des Vorgehens findet abschliefdend statt.
Parallel zur Durchfithrung der aufgefithrten Schritte wird die stetige Kommunikation und
Uberwachung der Aktivititen vollzogen. Fiir die Durchfiihrung des HFRM sind Personen

aus dem Personalwesen zu wihlen.

Der Ansatz lisst sich damit den objektiven Verfahren zuordnen. Er ist nicht auf das Risiko
der Fluktuation bezogen und beriicksichtigt nur teilweise die Rahmenbedingungen und

Anforderungen, welchen Produktionsfachkréfte ausgesetzt sind.
Personalrisikomanagement nach KoBr (2012)

Der Personalrisikomanagement-Ansatz nach KOBI (2012) basiert auf einem Zyklus in vier
Phasen. In der ersten Phase findet die Risikoidentifikation statt, welche als Ist-Analyse zu
verstehen ist. Gestiitzt durch verschiedene Messverfahren erfolgt in der nachfolgenden
Phase die Risikomessung. Im Rahmen der dritten Phase, der Steuerung des Risikos, werden
Mafinahmen zur Risikominderung entwickelt, bevor schlie8lich die Risikotiberwachung
den Erfolg der Minderung priift. Diesem Risikozyklus legt KOBI (2012) vier Hauptrisiko-
felder zu Grunde, welche den Grofsteil der relevanten Personalrisiken abdecken: Anpas-
sungs-, Austritts-, Motivations- und Engpassrisiko. Damit ist dieser Ansatz nicht aus-

schliefdlich auf Fluktuation ausgerichtet, sondern beriicksichtigt diese lediglich teilweise.

Innerhalb jeder Phase des Zyklus konnen durch verschiedene Methoden gestiitzt die ein-

zelnen Risiken betrachtet bzw. analysiert werden. Die Risiken konnen sich dabei auf die

44



STAND DER ERKENNTNISSE UND HANDLUNGSBEDARF

gesamte Organisation, einzelne Gruppen oder Abteilungen sowie einzelne Personen bezie-
hen. Auch dieser Risikomanagement-Ansatz wird von ausgewdhlten Personen durchge-

fithrt und zdhlt damit zu den objektiven Verfahren.
Fluktuationsmanagement nach RISCHKE & RISCHKE (2021)

Nach dem Verstiandnis von RISCHKE & RISCHKE (2021) ist die Fluktuation von Arbeitskriften
ein Prozess, der fortlaufend gesteuert und optimiert werden muss. Aus diesem Grund gehen
sie mit ihrem Fluktuationsmanagement-Ansatz zielbezogen vor. Im ersten Schritt muss die
Organisation das unternehmerische Ziel definieren. Hierunter kdnnen beispielsweise die
Steigerung der Produktivitdt oder die Senkung der Kosten verstanden werden. Im zweiten
Schritt muss die Auswirkung der Fluktuation im Unternehmen auf das zuvor definierte Ziel
analysiert werden. Nur wenn sich im Kontext des Ziels die Fluktuation als dysfunktional

erweist, werden Interventionen abgeleitet und umgesetzt.

Eine wesentliche Rolle kommt in diesem Konzept dem Verstindnis von kausalen Zusam-
menhiéngen zwischen dem Unternehmensziel und der Fluktuation sowie der Fluktuation
und den getroffenen Maffnahmen zu. Laut den Autoren tritt der angestrebte Effekt, also die
Erreichung der Unternehmensziele und die Vermeidung von Fluktuation, nur dann ein,
wenn diese richtig verstanden und interpretiert werden. RISCHKE & RISCHKE (2021) stellen
den Fluktuationsmanagement-Beauftragten zur Durchfithrung ihres Ansatzes verschiedene
Werkzeuge und Verfahren fiir die einzelnen Vorgehensschritte zur Verfiigung. Die Aus-
richtung auf die Produktion sowie eine quantitative Erfassung des Risikos ist bei diesem

Vorgehen nicht gegeben.
Fluktuationsmanagement nach HAFNER & TRUSCHEL (2022)

HAFNER & TRUSCHEL (2022) stellen einen Management-Ansatz zur Analyse, Intervention
und Evaluation der Fluktuation von Leistungstragern zur Verfiigung. Es geht demnach um
den Umgang mit der Fluktuation von einzelnen Personen. Die konkrete Bewertung oder
Messung des Risikos wird in diesem Ansatz nicht beriicksichtigt. In jedem der Vorgehens-
schritte werden den Anwendenden konkrete Methoden und Méglichkeiten zum Umgang
mit Fluktuation aufgezeigt. Im Rahmen der Analyse und Evaluation kénnen HAFNER &
TRUSCHEL (2022) zufolge Personal- und Austrittsgesprache, Mitarbeitenden-Befragungen,
Unternehmensvergleiche und die Analyse von Arbeitgeberbewertungstools hilfreiche In-
strumente sein, um Informationen {iber die Ist-Situation oder iiber die Wirkung von Maf3-
nahmen zu gewinnen. Auch die Kombination mehrerer Instrumente kann dabei niitzlich
sein. Als Ma3nahmen zur direkten und indirekten Intervention der Fluktuation dienen
beispielsweise Bindungsgespriche, Onboarding-Aktivititen, Mafnahmen zur Stresspra-

vention und -reduktion oder Unterstiitzung in anderen Lebensbereichen. Die Anwendung
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in der Praxis wird durch zur Verfiigung gestellte Checklisten, Formblitter oder Leitfiden
bestmoglich unterstiitzt. Rahmenbedingungen der Produktion werden nicht spezifisch in

den Instrumenten beriicksichtigt.
Werkzeuge zur Risikobeurteilung

Werkzeuge zur Bewertung des Risikos kommen meist integriert im Risikomanagement-
Ansatz zum Einsatz. Im Schritt der Risikobeurteilung dienen sie zur Analyse und Bewer-
tung potenzieller Personalrisiken. Aufgrund der hohen Bedeutung der Risikobeurteilung
im Rahmen des Risikomanagements werden im Folgenden bestehende Ansétze zur Analyse

und Bewertung des Fluktuationsrisikos aufgefiihrt.
Funktionsportfolio

Mithilfe des Funktionsportfolios ldsst sich das Risiko der Fluktuation einzelner Personen
oder Berufsgruppen fiir das Unternehmen einordnen (WOLF 2018, S. 273). Im Zentrum der
Bewertung steht hierbei die Kompetenz der Person. Nach RISCHKE & RISCHKE (2021, 98 f.)
wird im Funktionsportfolio die strategische Relevanz der Arbeitskraft fiir das Unternehmen
ihrer Ersetzbarkeit gegeniibergestellt. Ist wie in Abbildung 3-5 links beispielhaft dargestellt
die Relevanz fiir das Unternehmen hoch und die Verfiigbarkeit am Arbeitsmarkt gering,
resultiert fiir die Organisation ein erhohtes Risiko aufgrund der schweren Ersetzbarkeit der
Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters. Bei der Anwendung des Funktionsportfolios werden
meist einzelne Arbeitskrifte von einer im Unternehmen verantwortlichen Person bewer-
tet. Einen Aufschluss iber mogliche Griinde oder weiterfithrende Informationen zu einer
Fluktuation sowie quantitative Ergebnisse ermoglicht die Anwendung dieser Methode
nicht. Zudem lésst sie keine Aussagen iiber eine tatsichliche Fluktuationsabsicht seitens der
Arbeitskraft zu, sondern macht lediglich ein einseitiges, unternehmensbezogenes Risiko

transparent.
Personalportfolio

Das Personalportfolio dient ebenfalls zur Bewertung der Fluktuation einzelner Personen.
Ahnlich wie beim Funktionsportfolio kann eine Person das unternehmensseitige Risiko
qualitativ einschétzen. Die Ausrichtung des Personalportfolios umfasst jedoch die Leistung
und das Potenzial der Mitarbeitenden. Wie in Abbildung 3-5 rechts visualisiert, wird auf
der X-Achse die Leistung bewertet und die Y-Achse spiegelt das Potenzial wider. Die ein-
zelnen Segmente des Personalportfolios haben dabei strategische Relevanz fiir das Unter-
nehmen. Wiahrend Arbeitskrifte in den Segmenten drei, sechs und neun als Leistungstrager
in eine Fachkarriere entwickelt werden konnen, gelten Personen, die den Segmenten sie-
ben, acht und neun zugeordnet werden konnen, als Potenzialtréger fiir eine Fithrungslauf-
bahn. (WOLF 2018, S. 263 - 267) Dieser Einordnung folgend, ist das Risiko bzw. der Schaden
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bei einem Verlust von Arbeitskriften in den genannten Segmenten fiir das Unternehmen
von grofierer Bedeutung. Auch diese Methode gibt den Bewertenden keinen Aufschluss
iiber die tatsidchliche Fluktuationsabsicht der bewerteten Personen sowie Informationen zu

moglichen Fluktuationspradiktoren.
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Abbildung 3-5: Beispielhafte Darstellung des Personal- und Funktionsportfolios in Anlehnung an
‘WOLF (2018, S. 263) und RISCHKE & RISCHKE (2021, S. 99)

Risikotabelle

Zur Einschitzung der Hohe des Risikos ist die Risikotabelle nach LAPPALAINEN ET AL. (2000,
S. 15) ein geeignetes Instrument. Sie gibt Aufschluss iiber die Notwendigkeit des Einsatzes
von Gegenmafinahmen. In der Risikotabelle werden von einer Person die Wahrscheinlich-
keit und die erwarteten Folgen (Schadensausmaf?) des Risikos eingeordnet. Auf diese Weise
kann die Risikohohe auf einer Skala von bedeutungslos bis unertriglich eingestuft werden.
Bei erwartetem unertriglichen bis bedeutsamen Risiko sollten Maf3nahmen sofort und zeit-
nah erfolgen, wohingegen ein mifiges Risiko lediglich die aufmerksame Verfolgung erfor-
derlich macht. Im Falle eines geringen und bedeutungslosen Risikos sind Mafdnahmen nicht
zwingend erforderlich. Die Risikotabelle ist in nachfolgender Tabelle 3-3 dargestellt. Quan-
titative Aussagen sowie weiterfiithrende Informationen {iber mogliche Fluktuationsgriinde

konnen nicht aus der Tabelle abgeleitet werden.

Tabelle 3-3: Risikotabelle zur Einordnung von Personalrisiken (LAPPALAINEN ET AL. 2000, S. 15)

‘Wahrscheinlichkeit Folgen des Ereignisses

des Ereignisses gering schadlich ernst
unwahrscheinlich bedeutungsloses Risiko geringes Risiko maéfiiges Risiko
moglich geringes Risiko mafliges Risiko bedeutsames Risiko
wahrscheinlich mafliges Risiko bedeutsames Risiko unertrigliches Risiko
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Cockpit-Ampelmodell

Im Ansatz von KOBI (2012, S. 39) wurden die von ihm vorgeschlagenen Personalrisiken
(Engpassrisiko, Austrittsrisiko, Anpassungsrisiko und Motivationsrisiko) in einem Ampel-
modell zusammengefiihrt. Darin konnen die erhobenen Daten und Informationen zu den
Personalrisiken fiir das gesamte Unternehmen oder fiir einzelne Einheiten eingetragen wer-
den. Ist beispielsweise, wie Abbildung 3-6 links zeigt, ein Austrittsrisiko vorhanden, wird
dieses entsprechend der Eintrittswahrscheinlichkeit und des Schadensausmafies eingeord-
net. Wenn alle Risiken im Ampelmodell eingetragen sind, lésst sich fiir das Unternehmen
transparent ableiten, wo Handlungsbedarf besteht. Nach KoOBI (2012, S. 39) ist dieser bei
Einstufungen auf3erhalb des Bereiches von niedriger Eintrittswahrscheinlichkeit und Scha-
densschwere gegeben. Das Cockpit-Ampelmodell schafft der anwendenden Person eine
transparente Ubersicht zur Ist-Situation des Risikos im Unternehmen. Die qualitativen Aus-

sagen ermoglichen jedoch keine Riickschliisse auf mogliche Ursachen der Risiken.
Risikobeurteilungsmatrix

Ahnlich wie das Cockpit-Ampelmodell fungiert die Risikobeurteilungsmatrix als iibersicht-
liche Visualisierung qualitativer Risikodaten. KOBI (2012, S. 40) ordnete dabei seine vier
Risikoarten in einem Koordinatensystem aus Schadensausmaf? (X-Achse) und Eintrittshédu-
figkeit (Y-Achse) an. Wie in Abbildung 3-6 rechts dargestellt, tragen die Skalen der Achsen
zu einer genaueren Einordnung bei. Ahnlich wie im vorherigen Modell gibt die Risikobe-
urteilungsmatrix jedoch keine umfassenden, weiterfithrenden Informationen zu den Fluk-
tuationsursachen und lésst keine quantitative Einschidtzung oder subjektive Bewertung des

bestehenden Fluktuationsrisikos von Fachkriften zu.
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Abbildung 3-6: Beispielhafte Darstellung des Cockpit-Ampelmodells und der Risikobeurteilungsmatrix in
Anlehnung an KOBI (2012, S. 39 f.)
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Fazit zur explorativen Literaturanalyse

Die explorative Literaturanalyse bestehender Personal-Risikomanagement-Ansitze zeigte,
dass der Grofiteil der Verfahren allgemeine, iibergreifende Personalrisiken behandelt. Die
Verfahren sind damit nur bedingt in der Lage, spezifische Aspekte und Ursachen zu erhe-
ben, die als potenzielle Fluktuationsrisiken gewertet werden konnen. Dariiber hinaus wer-
den die Rahmenbedingungen in der Produktion, die sich wesentlich von anderen Branchen

unterscheiden, nicht beriicksichtigt.

Die meisten Verfahren lassen sich den objektiven Methoden zuordnen. Diese sind bei den
zuvor betrachteten Arbeitsanalyseverfahren (siehe Abschnitt 2.1.2) sinnvoll, um gegebene
Arbeitsbedingungen neutral zu beurteilen. Im Vergleich dazu basiert die Fluktuationsent-
scheidung jedoch in hohem Maf3e auf einer individuellen Bewertung der Arbeitssituation,

weshalb zur Erhebung des Fluktuationsrisikos subjektive Verfahren zu bevorzugen sind.

Viele Ansitze fokussieren das Individuum bzw. einzelne, fiir das Unternehmen besonders
relevante Personen (Schliisselpersonen). Bei dem derzeit bestehenden Fachkriftemangel ist
jedoch das gesamtes Qualifikationsniveau eines Unternehmens relevant. Durch die Vielzahl
an betroffenen Personen kann der Erhalt dieser Arbeitskrifte im Unternehmen zum ent-

scheidenden Wettbewerbsvorteil werden.

Schliefilich geben die wenigsten Verfahren konkrete Mafinahmenvorschlidge zur einfachen
und effizienten Reduzierung des Risikos vor. Dieser Aspekt ist bedingt durch die zuvor be-
schriebene Allgemeingiiltigkeit der Verfahren. Um Unternehmen in der Anwendung ideal
unterstiitzen zu konnen und eine effiziente Durchfithrung sicherzustellen, ist eine Hilfe-

stellung bei diesem Schritt férderlich.

Bei der Betrachtung der Werkzeuge zur Risikobeurteilung ist ebenfalls ein Fokus auf die
Bewertung von Einzelpersonen zu verzeichnen. Eine Risikoeinschidtzung von einer Gruppe
an Fachkriften zusdtzlich zur individuellen Bewertung wird durch die bestehenden Werk-
zeuge nicht ermoglicht. Die vorgestellten Modelle lassen weder Riickschliisse auf die Ursa-
chen des Fluktuationsbestrebens von Mitarbeitenden zu, noch liefern sie mehrheitlich

quantitative Aussagen iiber den Grad des bestehenden Risikos.

In nachfolgender Tabelle 3-4 sind die Ergebnisse der explorativen Literaturrecherche dar-
gestellt und hinsichtlich ihrer Eignung fiir das vorliegende Forschungsvorhaben bewertet.
Auf Basis des Abschnittes 3.1 und dieser Ubersicht des vorliegenden Abschnittes wird nach-
folgend der Handlungsbedarf fiir diese Arbeit abgeleitet.
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Tabelle 3-4: Bewertung der Eignung bestehender Ansitze und Werkzeuge zur Erfassung und Beurteilung
des Fluktuationsrisikos

Literaturquellen
.. . Risik il -
Personal-Risikomanagement-Ansitze isikobeurteilungs
Werkzeuge
~ N —_ ~
S = N =
= o N o =]
(=) ~ ~ ~ o
) =~ 4 et ~
= -
=~ . N g = <
B 3 z = 9 TE =
g &8 g =2 2 = 22 .
S ; = > ~ M H o~ © &8 ~ -~
N — N o — — zZ o o
< [ B — & el o & o = — —
9 = Z n S & x S35 2 g
= = é =~ g = ER < g g
&= O 5 — o= Z S & 3 a — —
= £ 3 3 & ¥ £ 2R 3 & B B
Fokus des Ansatzes E B2 =2 2 £ £ T RE 2 3 < 9
Fluktuation ® O O O » @ 6 ¢ ¢ o - o
Produktion O o ° e O O O o ° ° ° °
Fachkrifte ® ® O O e e O L O O e e
Fluktuationsursachen
identifizierend ¢ O ¢ O ¢ ® ¢ O O O O O
subjektives Verfahren O o O O O O e O O O O O
Unterstiitzung der
° ° ° °
Mafinahmenableitung ® O ® & O O © O
quantitative Aussagen @ O @ @ @ O O O O O o

(O nicht zutreffend; ® teilweise zutreffend; @ zutreffend

3.3 Ableitung des Handlungsbedarfs und der Zielsetzung

In der Literatur existieren zahlreiche Studien zu Ursachen der Fluktuation von Mitarbei-
tenden (Abschnitt 3.1) sowie verschiedene Ansitze zur Erfassung und Bewertung von Per-
sonalrisiken (Abschnitt 3.2). In den vorherigen Abschnitten wurden diese im Kontext der
Zielsetzung der vorliegenden Arbeit analysiert. Die Ergebnisse der Analyse sollen nachfol-
gend den in Abschnitt 1.4 formulierten Teilzielen gegeniibergestellt werden. Auf diese
Weise lasst sich der resultierende Handlungsbedarf zur Fluktuation von Produktionsfach-

kriften in kleinen und mittelstindischen Unternehmen ableiten.
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TZ 1: Ermittlung charakteristischer, fluktuationsbegiinstigender Merkmale der Produktions-

arbeit

Im Rahmen der systematischen Literaturanalyse von wissenschaftlichen Studien zu Ursa-
chen der Fluktuation zeigt sich, dass die iiberwiegende Mehrheit der Studien in den Verei-
nigten Staaten von Amerika durchgefithrt wurde, dicht gefolgt von asiatischen Landern. Im
Vergleich dazu stellt Fluktuation in Deutschland ein lediglich unzureichend untersuchtes
Forschungsgebiet dar. Zu diesem Schluss kommen auch TICHY & WELLER (2021) in ihrer
Analyse der Fluktuationsforschung, die zudem die Einzigartigkeit und Sonderrolle des
deutschen Mittelstandes im internationalen Vergleich sowie das starke deutsche Arbeits-
recht unterstreichen. Sowohl die charakteristischen Eigenschaften von KMU als auch die
arbeitsrechtlichen Bedingungen unterscheiden sich erheblich im Vergleich mit ausldndi-
schen Unternehmen. Beide Aspekte liefern Argumente dafiir, dass sich die Betrachtung der
Fluktuation in Deutschland von der in internationalen Studien abheben muss. Die Uber-
tragbarkeit der existierenden Ergebnisse internationaler Forschung auf deutsche KMU ist

daher grundsitzlich fraglich.

Dariiber hinaus zeigte sich, dass von den 290 als geeignet bewerteten Studien lediglich 58
ausschlieflich und unmittelbar der Produktionsbranche zugeordnet werden konnten. Ob-
wohl die Literaturanalyse mittels systematisch erarbeiteter und auf die Zielsetzung bezoge-
ner Suchbegriffe durchgefithrt wurde, resultierten unterschiedliche und nur bedingt ver-
gleichbare Studiendesigns. Auch FUHRING (2006, S. 185) stellt die bisher in der Literatur
bestehenden Einzelergebnisse aufgrund unterschiedlicher betrachteter Branchen, Perso-
nen oder Kontexte als Ergebnis seiner Analyse fest. Diese Variabilitdt im Studiendesign ldsst
eine Ubertragbarkeit bestehender Ergebnisse auf die gewihlte Stichprobe der vorliegenden

Arbeit ebenfalls nur begrenzt zu.

Schliefdlich ergibt die systematische Literaturanalyse, dass nur ein sehr geringer Anteil der
untersuchten Fluktuationsursachen (22 %) beeinflussbaren Merkmalen der Produktionsar-
beit zugeordnet werden kann (Arbeitsumgebung, Arbeitsaufgabe, Arbeitsablauf). Die eben-
falls beeinflussbaren Elemente Eingabe, Ausgabe, Arbeits- und Betriebsmittel sowie Ar-
beitsplatz werden in den identifizierten Studien nicht untersucht. Gleichwohl kommt die
Fluktuationsforschung zu dem Konsens, dass ,,[...] der Arbeitsinhalt aus der Gesamtheit der
Arbeitszufriedenheits-Determinanten als besonders bedeutsam herausragt® (SEMMER &
BAILLOD 1993), weshalb der Arbeitsgestaltung im Kontext der Fluktuation eine besondere

Relevanz zugesprochen wird.

Aufgrund der zuvor dargelegten Sachverhalte zeigt sich ein grundlegender Handlungsbe-
darf zur Untersuchung und Identifikation von fluktuationsbeeinflussenden Merkmalen der

Produktionsarbeit von Fachkriften. Durch die begrenzte Ubertragbarkeit internationaler
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Fachergebnisse der Fluktuationsforschung auf deutsche KMU besteht Handlungsbedarf, die
zuvor genannten Merkmale innerhalb dieser Zielgruppe zu untersuchen. Dabei soll der Fo-
kus insbesondere auf objektive Belastungsfaktoren gerichtet sein (von aufien auf die Ar-
beitsperson wirkend vgl. Abschnitt 2.1), die eindeutig erfassbar und durch das Unterneh-
men beeinflussbar sind. Dem gegeniiber werden psychische Einfliisse aufgrund ihrer Kom-

plexitit in der Erfassung und Steuerung fiir Unternehmen ausgeschlossen.
TZ 2: Entwicklung von Mafdnahmen zur Reduzierung des Fluktuationsrisikos

In den im Abschnitt 3.2 prasentierten Ansitzen erfolgt auf Basis der Identifikation fluktu-
ationsbeeinflussender Faktoren hiufig die Ableitung von Gegenmafdnahmen. Es zeigt sich,
dass nur wenige dieser Ansdtze bei der Ableitung konkreter, ursachenbezogener Mafinah-
men unterstiitzen, insbesondere im Kontext der Fluktuation in Produktionsbetrieben. Die-
ses Defizit liegt vor allem darin begriindet, dass sich die meisten Ansitze auf allgemeine
Risiken beziehen und nicht konkret auf das Risiko der Fluktuation. Ausgehend von allge-
meinen Risiken ist es nur bedingt moglich, eine methodisch unterstiitze Ableitung konkre-

ter Priventionsmafinahmen zu realisieren.

Im Rahmen der Spezifizierung des Betrachtungsbereiches (vgl. Abschnitt 1.3.1) wurden be-
reits die besonderen Eigenschaften von kleinen und mittelstindischen Produktionsunter-
nehmen dargestellt. KMU verfiigen iiber geringere personelle und zeitliche Ressourcen im
Vergleich zu grofien Unternehmen. Zudem haben sie ein geringes bis nicht institutionali-
siertes Personalwesen und damit in der Regel auch einen eingeschrinkten Wissens- und
Erfahrungsschatz in dem Themengebiet der Fluktuation sowie zur Ableitung entsprechen-
der Gegenmafinahmen. Aus diesem Grund besteht fiir KMU bei der Fluktuationspravention

ein besonderer Unterstiitzungsbedarf.

Aus den nur begrenzt zur Verfiigung stehenden Ressourcen von KMU ergibt sich die Not-
wendigkeit der praxis- und bedarfsorientierten Maffnahmenableitung von identifizierten
Fluktuationspradiktoren. Fiir KMU miissen moglichst konkrete und unmittelbar anwend-
bare Mafnahmen priasentiert sowie die effiziente und ressourcenschonende Umsetzung

dieser unterstiitzt werden.
TZ 3: Entwicklung einer Methodik zur Erfassung und Reduzierung des Fluktuationsrisikos

Die Ubersicht zur explorativen Literaturanalyse in Abschnitt 3.2 zeigt, dass die Mehrheit
der Risikomanagement-Ansitze auf allgemeine Risiken im Zusammenhang mit Arbeitsper-
sonen bezogen sind. FUHRING (2006) stellt in seiner Analyse der bestehenden Ansitze fest:
»Es dominieren eine instrumentenbezogene Perspektive und die Fokussierung auf die for-
malen, organisatorischen und ,technischen® Aspekte” (FUHRING 2006, S. 2). IThm zufolge

bleiben Ansitze, welche die Zusammenhénge zwischen der Fluktuation und ihrer Ursache
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ergriinden und zudem auf das Verhalten der Person ausgerichtet sind, mehrheitlich unbe-
riicksichtigt. Diese Erkenntnis deckt sich mit den vorliegenden Ergebnissen und spiegelt
sich in den bestehenden fast ausschlief3lich objektiven Verfahren wider. Diese konnen fiir
allgemeine Personalrisiken zwar ausreichend sein, gentigen aber fiir das spezifische Thema

der Fluktuation nicht.

Nach SABATHIL (1977) sind ,,personlichkeits- und arbeitsbedingte Determinanten in ihrer
Wirkung untrennbar verbunden® (SABATHIL 1977, S. 37). Fluktuationsfaktoren werden also
je Person und Kontext unterschiedlich und individuell interpretiert. Allgemeine Ansdtze
und objektive Einschitzungen Dritter sind daher fiir Unternehmen, welche das Fluktuati-

onsgeschehen steuern wollen, wenig hilfreich (FUHRING 2006, S. 186).

Da es sich bei ,Fluktuation um ein vielschichtiges und komplexes Phinomen handelt”
(BAILLOD 1992, S. 11), ergibt sich Handlungsbedarf nach einem Vorgehen, welches die sub-

jektive Interpretation und Bewertung dieses komplexen Vorganges unterstiitzt.

Aus den Handlungsbedarfen der drei Teilziele ergibt sich, dass ein methodisches Rahmen-
werk zur Erfassung und Reduzierung des Fluktuationsrisikos von Fachkriften in produzie-
renden KMU erforderlich ist. Dieses Rahmenwerk muss spezifisch auf das Fluktuationsri-
siko in produzierenden Unternehmen ausgerichtet sein und die Bediirfnisse von KMU be-
riicksichtigen. Es erfordert eine subjektive Bewertung von produktionsspezifischen Cha-
rakteristika durch Fachkrifte und muss gleichermafien das Fluktuationsrisiko aller im Un-
ternehmen beschiftigten Fachkrifte abbilden. Schliefdlich gilt es mithilfe der Methodik

eine effiziente und praktische Ableitung von Handlungsmafdnahmen zu erméglichen.
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4 Anforderungen und Vorgehen zur Erarbeitung der Me-
thodik

Aus der zuvor durchgefiihrten Analyse zum Stand der Erkenntnisse ergeben sich im Kon-
text der Ziele dieser Arbeit verschiedene Handlungsbedarfe. Um auf deren Basis eine ge-
eignete Methodik entwickeln zu kénnen, werden im vorliegenden Kapitel entsprechende
allgemeine und inhaltliche Anforderungen abgeleitet und definiert (Abschnitt 4.1). Sie un-
terstiitzen einerseits die zielgerichtete Entwicklung der Methodik in Kapitel 5 und werden
andererseits in Kapitel 6 als Evaluationskriterien der abschlief}enden Bewertung herange-
zogen. Nach der Formulierung der Anforderungen wird die Grundstruktur der zu erarbei-
tenden Methodik dargestellt und das damit einhergehende Vorgehen erldutert (Abschnitt
4.2).

4.1 Anforderungen an die Methodik

Nach ANDIAPPAN & WAN (2020) kann eine Methodik als allgemeine Strategie zur Losung
eines Problems angesehen werden. Im vorliegenden Fall ist eine Methodik erforderlich, um
die Zielsetzung dieser Arbeit zu realisieren und die identifizierten Handlungsbedarfe bzw.
Forschungsliicken zu schliefien. Sie dient als Leitfaden, der es Anwendenden in KMU er-
moglichen soll, innerhalb des Themenfeldes der Fluktuation Entscheidungen zu treffen.
Um eine aus wissenschaftlicher und praktischer Sicht fundierte Methodik zu entwickeln,
werden nachfolgend zundchst allgemeine (Abschnitt 4.1.1) und im Anschluss inhaltliche
(Abschnitt 4.1.2) Anforderungen an die Methodik definiert.

4.1.1 Allgemeine Anforderungen

»Wissenschaftliche Qualitits- oder Giitekriterien [...] sind Merkmale wissenschaftlicher
Studien, an denen auf wissenschaftstheoretischer Basis ihre Qualitit bzw. Giite festmacht
[sic!] werden soll“ (DORING & BORTZ 2016, S. 83). Diese spiegeln sich insbesondere in den
gewonnenen Ergebnissen der Studien wider (DORING & BORTZ 2016, S.83). Nach
HELFRICH (2016, S. 96) lassen sich drei grundlegende Qualititskriterien unterscheiden: Die
sachliche Richtigkeit der Ergebnisse (Objektivitit), die Zuverldssigkeit der Messungen (Re-
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liabilitat) sowie die Giiltigkeit der verwendeten Methoden und generierten Ergebnisse (Va-

liditit). Zur Erreichung der Validitdt wird dabei die Reliabilitat vorausgesetzt, welche wie-

derum die Objektivitit impliziert.

A.1 Objektivitit: Erfiillt die entwickelte Methodik das Kriterium der Objektivitit,
kann sichergestellt werden, dass die Ergebnisse auf Basis von Daten und Fakten ge-
wonnen werden. Das heif3t, die Ergebnisse wurden unabhéngig von der ausfithren-
den Person gewonnen. (DORING & BORTZ 2016, S. 46 f.)

A 2 Reliabilitit: Damit eine Methodik reliabel ist, muss sie bei wiederholter Durch-
fiihrung bzw. Messung dieselben Ergebnisse generieren. Die Messung muss dem-
nach eine gewisse Stabilitdt und Konsistenz aufweisen. (HELFRICH 2016, S. 96)

A.3 Validitit: , Validitit meint den Grad der Giiltigkeit wissenschaftlicher Aussagen®
(DORING & BORTZ 2016, S. 93). Dabei muss sowohl die Methodik als auch die Inter-
pretation der Ergebnisse durch die Versuchsperson Giiltigkeit aufweisen (DORING &
BorTz 2016, S. 93).

Neben den Anforderungen zur Erfiillung der wissenschaftlichen Giitekriterien werden

weitere allgemeine Anforderungen an die Erarbeitung der Methodik gestellt. Diese dienen

dazu, die Methodik bestmoglich auf die in Abschnitt 1.3.1 charakterisierten anwendenden

KMU auszurichten:
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A.4 Adaptierbarkeit: Die Methodik muss im Rahmen des Betrachtungsbereiches, der
produzierenden KMU, adaptierbar sein. Sie muss in verschiedenen produzierenden
Unternehmen anwendbar sein und auf deren Rahmenbedingungen und Gegeben-
heiten iibertragen und flexibel angepasst werden kénnen.

A5 Transparenz: Die Methodik ist fiir das anwendende KMU transparent und ver-
standlich zu gestalten. Die Ergebnisse der einzelnen Schritte miissen nachvollzieh-
bar und widerspruchsfrei sein. Verwendete Begriffe, Fachtermini und Erlduterun-
gen, die in der Methodik genutzt werden, miissen verstindlich und klar beschrieben
bzw. definiert werden.

A.6 Anwendbarkeit: Fiir die Anwendung der Methodik sind der Anwenderin bzw.
dem Anwender alle bendtigten Hilfsmittel und Informationen zur Verfiigung zu
stellen. Es sollen keine aufwendigen Vorbereitungen und spezifischen Vorkennt-
nisse zur Anwendung der Methodik benétigt werden. Die Ableitung von Ergebnis-
sen und weiteren Handlungsschritten in der unternehmerischen Praxis muss best-
moglich unterstiitzt werden. Aufwand und Nutzen miissen bei der Anwendung der

Methodik in einem idealen Verhiltnis stehen.
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4.1.2 Inhaltliche Anforderungen

Auf Basis der identifizierten Handlungsbedarfe sowie der in Abschnitt 1.3 beschriebenen
Betrachtungsbereiche und der in 2.3.3 formulierten Grundsitze zum Management von Ri-
siken in Unternehmen werden zudem verschiedene inhaltliche Anforderungen definiert.
Sie unterstiitzen das Etablieren eines nachhaltigen und ganzheitlichen Managements von

Fluktuationsrisiken in KMU.

o A.7 Fokussierung auf die Produktionsarbeit von Fachkriften: Im Rahmen der zu ent-
wickelnden Methodik soll der Betrachtungsbereich dieser Arbeit beriicksichtigt
werden. Das Hauptaugenmerk liegt demnach auf der Arbeit von Fachkréften in der
Produktion und dem damit verbundenen Fluktuationsrisiko. Die Methodik muss
diesen Fokus unterstiitzen.

e A.8 Praxistauglichkeit: Um im Kontext der beschriebenen Charakteristika von KMU
die gegebenen Ressourcen bestmoglich zu schonen, gilt es, die Methodik fiir ihre
Anwendung kosten- und zeiteffizient zu gestalten und auf die Gegebenheiten der
Praxis ideal abzustimmen. Dies bezieht sich auch auf die Ableitung von Optimie-
rungsmafinahmen zur Reduzierung des Fluktuationsrisikos.

e A9 Ganzheitlichkeit: Entsprechend der Grundsitze eines wirksamen und erfolgrei-
chen Managements von Risiken in Unternehmen muss eine standardisierte und
ganzheitliche Methodik entwickelt werden. Sie muss verschiedene Einfliisse aus der
Arbeit auf die Fluktuation abbilden konnen und konkrete Aussagen iiber mogliche
Ursachen zulassen.

e A.10 Humanzentriertheit: Die Methodik soll in ihrer grundlegenden Ausrichtung
auf die Arbeitsperson fokussiert sein. Sie soll unter Beriicksichtigung der Bediirfnisse
von Fachkriften ihre Arbeitsbedingungen verbessern. Gleichermafien gilt es mit
diesem Fokus personalbezogene Risikofaktoren fiir das Unternehmen zu reduzieren.

e A.11 Vergleichbarkeit der Ergebnisse: Um die Methodik innerhalb eines Unterneh-
mens auch in verschiedenen Bereichen anwenden zu kdnnen, miissen die Ergeb-
nisse vergleichbar sein. Quantitative Aussagen unterstiitzen die Vergleichbarkeit

zwischen verschiedenen Abteilungen.

Im Rahmen der Evaluation dieser Arbeit ist abschliefSend zu priifen, ob die nachfolgend
entwickelte Methodik die hier aufgefiihrten Anforderungen erfiillt, um die Anwendbarkeit
in produzierenden KMU sicherzustellen (Abschnitt 6.2.1).
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4.2 Vorgehen zur Erarbeitung der Methodik

Basierend auf den bisherigen Ausfithrungen wird in diesem Abschnitt das Vorgehen zur
Erarbeitung der Methodik zur Erfassung und Reduzierung des Fluktuationsrisikos in KMU
dargestellt. Wie in Abbildung 4-1 visualisiert, erfolgt die Erarbeitung in zwei Phasen.
Phase 1 umfasst die Bausteine I - III, in welchen notwendige Grundlagen fiir die Methodik
wissenschaftlich hergeleitet und erarbeitet werden. Sie werden in den Abschnitten 5.1 —
5.3 beschrieben. Die Ergebnisse dieser Bausteine bilden zunichst einzelne Bestandteile, die
als Input fiir die darauffolgende Phase zu verstehen sind. Phase 2 umfasst schliefdlich den
Baustein IV (Abschnitt 5.4), der die gewonnenen Ergebnisse in einer Methodik integriert.

Erst durch die Integration der Ergebnisse kann die Methodik in KMU angewendet werden.

Phase 1: Bausteine zur wissenschaftlich begriindeten Erarbeitung von Grundlagen

Abschnitt 5.1 Abschnitt 5.2 Abschnitt 5.3

Foeococcetcad | ‘oocosoosooss p pemcococozzood [[ oocoosoosooss p poccoccozcos [[] issossossosseg
I L L !
' Merkmale der Produktionsarbeit | i  Pradiktoren der Fluktuation | i Mafinahmenkatalog )
E Ermittlung potenziell \ i Erhebungsstudie \ E Mafinahmenableitung :
i fluktuationsbeeinflussender i fluktuationsbeeinflussender ," i zur i
! Faktoren ! Faktoren il Risikoreduktion i
1 1 L] !
1 1 Iy !
1 1 (] !
1 1 I 1

Ergebnis: Pridiktoren

Abschnitt 5.4

Fluktuationsrisiko-Management

Methodik zur
Erfassung und Reduzierung
des Fluktuationsrisikos in KMU

Ergebnis: Fluktuationsrisiko-Management-Ansatz .
Bausteine

Abbildung 4-1: Vorgehen zur Erarbeitung der Methodik in zwei Phasen

Basierend auf dem in Abschnitt 1.4 formulierten TZ 1.1 sollen im Baustein I (Abschnitt 5.1)
mittels einer Literaturanalyse charakteristische Merkmale der Produktionsarbeit von Fach-
kréaften in KMU identifiziert werden. Als Hilfsmittel werden hierbei Arbeitsanalyseverfah-
ren und das Arbeitssystemmodell herangezogen, welche im Abschnitt 2.1 erldutert wurden.
Das Ergebnis dieses Bausteins, die einzelnen Merkmale, gehen als Fragebogen-Items® in
den nachfolgenden Baustein II ein. Mithilfe dieses Fragebogens werden im Rahmen einer

Studie unter Fachkriften fluktuationsbeeinflussende Faktoren der Produktionsarbeit in

2 Jtems bilden in Studien einzelne Untersuchungsmerkmale. Im Rahmen einer Befragung kdnnen sie einzelne
Fragen oder Bewertungskriterien darstellen. (DORING & BORTZ 2016, S. 246)

58



ANFORDERUNGEN UND VORGEHEN ZUR ERARBEITUNG DER METHODIK

KMU erhoben (TZ 1.2; Abschnitt 5.2). Diejenigen Faktoren, die einen statistisch signifikan-
ten Einfluss auf die Fluktuationsabsicht von Fachkriften haben, bilden wiederum die
Grundlage zur Ableitung von Gegenmafinahmen im Baustein III (TZ 2; Abschnitt 5.3). Die
Maftnahmen werden in Form von Steckbriefen aufbereitet und durch Expert:innen hin-
sichtlich produktionsspezifischer Zielkriterien bewertet. Sie dienen zur Optimierung der
identifizierten fluktuationsbeeinflussenden Faktoren und zur Reduzierung des Fluktuati-

onsrisikos von Fachkriften.

Durch die Bearbeitung des Bausteins IV (Abschnitt 5.4) wird schlief3lich die Anwendung
der Methodik im Unternehmen erméglicht. Gemify dem TZ 3 wird ein systematischer Ri-
sikomanagement-Ansatz zur Steuerung des Fluktuationsrisikos erarbeitet. Mit dieser Me-
thodik kann die Erfassung, Bewertung und Abschwichung von fluktuationsbegiinstigenden
Merkmalen der Produktionsarbeit systematisch durchgefiihrt werden. Die Ergebnisse der
Bausteine I — III bilden dafiir die Grundlage. Baustein IV ergibt die Methodik der vorlie-

genden Arbeit, die zur Anwendung in produzierenden KMU herangezogen werden kann.
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5 Erarbeitung des Fluktuationsrisiko-Managements

Nachdem im vorherigen Kapitel 4 allgemeine und inhaltliche Anforderungen an die Me-
thodik definiert und das Vorgehen zur Erarbeitung dargestellt wurde, erfolgt im vorliegen-
den Kapitel die Beschreibung der Bausteine I - IV. Dieser Schritt wird, wie in Abschnitt 1.5
beschrieben, im Rahmen der priskriptiven Studie der DRM ausgefiihrt. Auf dem bisher
geschaffenen Verstindnis im Forschungsthema und der dargelegten Problemstellung basie-
rend, wird in dieser Studie unter Zuhilfenahme verschiedener Methoden und Werkzeuge
ein Losungsansatz systematisch erarbeitet (BLESSING & CHAKRABARTI 2009, S. 16). Im vor-
liegenden Kapitel werden Literaturanalysen, empirische Studien sowie Expert:innen-Inter-

views als Werkzeuge herangezogen, um diesen Zweck zu erfiillen.

5.1 Baustein I | Ermittlung potenziell fluktuationsbeeinflussender Faktoren

Die Arbeitsanalyse (Abschnitt 2.1.2) ermdglicht die Untersuchung und Bewertung der psy-
chischen Auseinandersetzung mit menschlichen Arbeitstitigkeiten und -bedingungen so-
wie deren Auswirkung (HACKER 1995). Nach RUBENSTEIN ET AL. (2018) kann die negative
Bewertung von Arbeitsbedingungen einer Person deren Fluktuationsabsicht begiinstigen.
Aufgrund ihrer beschriebenen Funktion wird die Arbeitsanalyse in Baustein I als Hilfsmit-
tel herangezogen. Mit deren Hilfe werden Merkmale der Arbeitsbedingungen in der Pro-
duktion identifiziert, die eine potenziell fluktuationsbeeinflussende Wirkung haben kon-
nen. Ob ein signifikanter Zusammenhang zwischen den einzelnen Merkmalen und einer
Fluktuationsabsicht existiert und diese Wirkung demnach auch statistisch belegbar ist, wird
im nachfolgenden Baustein IT untersucht. In diesem fungieren die identifizierten Merkmale

aus Baustein I als Fragebogen-Items im Rahmen einer empirischen Studie.

Das Ziel des Bausteins I ist somit die Ermittlung von charakteristischen Merkmalen der Pro-
duktionsarbeit von Fachkriften (TZ 1.1). Er dient zur Beantwortung der ersten Teilfrage der
FF 1

Die Zielsetzung wird durch die Bearbeitung von drei Teilschritten erreicht. Diese werden
im vorliegenden Baustein durchlaufen und umfassen die Identifikation, Selektion und Klas-
sifikation der Merkmale. Die Teilschritte sind in Abbildung 5-1 dargestellt und in den nach-

folgenden Abschnitten genauer beschrieben.
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Abbildung 5-1: Vorgehen zur Bearbeitung des Bausteins I

5.1.1 Identifikation von Arbeitsanalyseverfahren

Im Rahmen des ersten Teilschrittes in Baustein I, der Identifikation von Arbeitsanalysever-
fahren, wird eine Literaturstudie vollzogen. Ziel dieses Schrittes ist es, moglichst viele exis-
tierende Verfahren zu identifizieren. Dabei wird kein Anspruch auf Vollstindigkeit erho-
ben. Es ist zu erwarten, dass nach einer kritischen Menge an analysierten Verfahren die
relevantesten Merkmale der Produktionsarbeit erhoben sind und diese lediglich in ihrer
Nennungshiufigkeit zunehmen. Dariiber hinaus wird bei der Identifikation der Verfahren
keine thematische Eingrenzung vorgenommen. Die Eignung fiir den vorliegenden Anwen-
dungsfall wird im nachfolgenden Schritt der Selektion fiir jedes Verfahren individuell und
manuell bewertet, um keine geeigneten Verfahren durch einen Suchalgorithmus von Da-

tenbanken auszuschlief3en.

Die Literatursuche erfolgt mithilfe der wissenschaftlichen Datenbanken Scopus und Google
Scholar. Beide Datenbanken zdhlen zu multidisziplindren Datenbanken und umfassen eine
Vielzahl an Publikationen aus unterschiedlichen Wissenschaftsdisziplinen (KIRCHNER &
MEYER 2022, 134 f.). Neben den bereits in Abschnitt 3.1 erlduterten Vorteilen von Scopus
als Suchdatenbank, wird die Suche zusitzlich in Google Scholar durchgefiihrt, da eine
grofie Anzahl der Arbeitsanalyseverfahren von deutschsprachigen Autoren entwickelt
wurde. Fiir aussagekriftige und fundierte Ergebnisse der Literaturanalyse ist es daher zwin-
gend erforderlich, neben einer internationalen Suchdatenbank auch auf eine deutschspra-
chige Informationsquelle zuriickzugreifen. Als Meta-Datenbank (verschiedene Wissen-
schaftsquellen aggregierend) wurde Google Scholar fiir die Analyse als geeignet angesehen.

In der Tabelle 5-1 sind die Suchbegriffe und -ergebnisse der Literaturrecherche dargestellt.
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Tabelle 5-1: Suchbegriffe und -ergebnisse der Literaturrecherche zu Arbeitsanalyseverfahren

Suchkriterien Scopus Google Scholar
Suchbegriff (workplace OR job) AND analysis* Arbeitsanalyseverfahren
Suchtrefter 443 1.140

Jahr 1998 — 2022 1986 — 2022
identifizierte Verfahren 20 114

*Beschrankung auf Title, Abstract, Keywords

Die insgesamt 1.583 Suchtreffer der beiden Datenbanken wurden manuell auf den Begriff
Arbeitsanalyseverfahren sowie auf spezifisch genannte Verfahren untersucht. Weiterfiih-
rende Quellen in den Suchergebnissen wie Buchkapitel zum Thema der Verfahren wurden
ebenfalls analysiert und einzelne, darin genannte Verfahren extrahiert. Auf diese Weise
konnten insgesamt 134 Arbeitsanalyseverfahren identifiziert werden. Eine Liste der iden-

tifizierten Verfahren einschlief8lich zugehdoriger Quellen ist in Anhang C abgebildet.

5.1.2 Selektion relevanter Arbeitsanalyseverfahren

Aus den zuvor identifizierten Arbeitsanalyseverfahren werden nun kontextspezifisch rele-
vante Verfahren selektiert. Dabei werden jene ausgewdhlt, die in der Produktion anwend-
bar und fiir den vorliegenden Anwendungsfall geeignet sind. Aus diesen Griinden, sowie
zur Beriicksichtigung der in Abschnitt 4.1 formulierten Anforderungen A.7, A.9 und A.11

werden fiir die Selektion der Verfahren drei Kriterien definiert:

¢ Eignung fiir die Produktion: Das Arbeitsanalyseverfahren muss fiir die Anwendung
in der Produktion geeignet sein. Dabei kann es universell oder spezifisch in Pro-
duktionsbetrieben anwendbar sein.

e Ganzheitlichkeit: Das Verfahren soll einem ganzheitlichen Ansatz folgen. Es sollen
darin beispielsweise nicht exklusiv Faktoren der Arbeitsumwelt, oder exklusiv psy-
chische oder physische Belastungen analysiert werden. Vielmehr muss das Verfah-
ren die Bedingungen der Produktionsarbeit umfassend beriicksichtigen.

o Objektivitit: Eine objektive, bedingungsbezogene Bewertung der Arbeitsbedingun-
gen soll im Rahmen des Verfahrens moglich sein. Subjektive, personenabhingige
Verfahren werden demnach ausgeschlossen. Dieses Kriterium fordert die Ver-

gleichbarkeit der Ergebnisse im Rahmen der weiteren Methodik-Entwicklung.

Zur Beurteilung der Auswahlkriterien wurde einerseits auf Ubersichtswerke wie beispiels-
weise von RICHTER (2010) zuriickgegriffen und andererseits auf die Primérquelle des ent-
sprechenden Arbeitsanalyseverfahrens. Unter Beriicksichtigung der Kriterien wurden die
in Abschnitt 5.1.1 identifizierten 134 Arbeitsanalyseverfahren auf 31 fiir den Anwendungs-
fall geeignete Verfahren reduziert. Diese Auswahl ist in Tabelle 5-2 dargestellt.
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Tabelle 5-2: Ubersicht iiber selektierte Arbeitsanalyseverfahren zur Analyse von Produktionscharakteristika

Nr. Autor:innen Verfahren Branche inhaltliche Ausrichtung des Verfahrens
1 ROHMERT & LANDAU (1979) Arbeltswlssensc?z?fthc.hes Erhebungs- Industrie Arbeitsgestaltung, Anforderungsanalyse und
verfahren zur Titigkeitsanalyse (AET) -bewertung
‘WACHTER, MODROW-THIEL & Analyse von Tatlglfeltsstrukturen e nd Industrie, Gestaltung der Automationsarbeit und
2 ROBMANN (1989) prospektiver Arbeitsgestaltung bei Metallbranche  Qualifikationsanforderungen
Automatisierung (ATAA) &
Psychologische Bewertung von . . . .
3 RICHTER (2008) Arbeitsbedingungen (BASA-II) universell Ergonomie, Technik, Organisation
GEBHARDT, MULLER, TIELSCH & Industrie, hysische Belastung, Umgebungsbedingungen
4 ’ i Belastungs-Dokumentations-System (BDS) 6ffentlicher physische belastung, gebungsbecingunger,
LANG (1996) Dienst psychische Belastung, Arbeitssicherheit
KANNHEISER, HORMEL & gewerbliche .
5 AICHNER (1993) Belastungsanalyse (BEA) Wirtschaft Stressoren, Ressourcen der Arbeit
6 SUVA (2002) Checkliste Sicheres Verhalten (ChSiV) universell Wahrnehmen V.OH .GefahreTl, Arbeitsplatz-
gestaltung, Motivation zu sicherem Verhalten
WEBER, OSTERREICH, ZOLCH & . . . -
7 LEDER (1994) CNC-Leitfaden (CNC-If) Industrie Arbeitsgestaltung von CNC-Arbeitsplitzen
NUBLING, STOREL, HASSELHORN, Copenhagen Psychosocial Questionnaire .
8 MICHAELIS & HOFMANN (2005) (COPSOQ) universell Belastungen und Beanspruchungen
. . . . Arbeitsplatzunsicherheit, Betriebsklima,
9  Ducki (2000) ](?Dl?gn;me gesundheitsforderlicher Arbeit Industrie Entscheidungsspielraum, Zeitdruck,
8A Beeintrichtigungen, Arbeitsfreude
10 SCHMIDTKE (1976) Ergm}omlsche Bewertung von aniversell Analyse (.ies Arbeitssystems hinsichtlich
Arbeitssystemen ergonomischer Gestaltung
Informationsaufnahme und -verarbeitung, Arbeits-
11  FRIELING & HOYOs (1978) Fragebogen zur Arbeitsanalyse (FAA) universell ausfithrung, arbeitsrelevante Beziehungen, Umge-
bungseinfliisse und besondere Arbeitsbedingungen
12 SLEsiNA (1987) Fragebogen zur Einschitzung der Industrie, arbeitsplatzbezogene Belastungs-
Belastungen am Arbeitsplatz (FEBA) Dienstleistung  und Beanspruchungsanalyse
TIELSCH, HOFMANN & HACKER Fragebogen zur Erfassung Mentaler .
13 (1993) Arbeitsbelastungen (FEMA) Industrie Belastungen und Beanspruchungen
Fragebogen zur Gefihrdungsbeurteilung . .
14 DETTMERS & KRAUSE (2019) Psyche (FGBU) universell Belastungsfaktoren am Arbeitsplatz
BRANDSTATTER, FELDMANN, Gefahrdun'gsbeu'rteﬂung psychlscher Industrie, Biiro, Arbeitskomplexitat, Handlungsspielraum,
15 SEIFERLING & SONNTAG (2018) Belastung in kleinen und mittleren Verwaltung, Arbeitsunterbrechungen
Unternehmen (GPB-KMU) Dienstleistung cltsunterbrechunge
SEMMER, ZAPF & DUNCKEL Instrument zur stressbezogenen Industrie, Biiro, . ST
16 (1999) Tatigkeitsanalyse (ISTA) Dienstleistung Belastungen oder Stress in der Arbeitstitigkeit
SCHMIDT, KLEINBECK, SEIDEL & . . . aufgaben- und titigkeitsbezogenes
17 OTTMANN (1985) Job Diagnostic Survey (JDS) universell Arbeitsanalyseverfahren
OCCUPATIONAL SAFETY AND
18 HEALTH ADMINISTRATION Job Hazard Analysis (JHA) universell Arbeitsplatzanalyse zur Ermittlung von Gefahren
(2002)
Komplementére Analyse und Gestaltung - Metall-, Holz-, komplementire Gestaltung eines soziotechnischen
19  GROTE, WAFLER & WEIK (1997) von Produktionsaufgaben in sozio- Elektronik- Svst epms 8
technischen Systemen (KOMPASS) branche th
Kompaktverfahren Psychische Belastung In.dustn?, psychische Belas.tun.gen durch Arbeitsinhalt,
20 SANDROCK & STAHN (2017) (KPB) Dienstleistung, -aufgabe, -organisation, -umgebung, soz.
Verwaltung Beziehungen
GRUBER, KITTELMANN & Leitfaden fiir die Gefihrdungsbeurteilung Industrl'e, Gefihrdungsermittlung physischer und
21 Mugroer (2008) (LGb) gewerbliche sychischer Belastungen der Arbeitstitigkeit
Wirtschaft psy 8 8
ZENTRALSTELLE FUR ARBEITS- ) . .
22 SCHUTZ BEIM BUNDESMINIS- Priifliste psychische Belastung (PI-pB) universell Gefa}'lrdPl?gsb('aurteﬂung, Belastungsermittlung der
Arbeitstitigkeit
TERIUM DES INNEREN (2007)
Rechnergestiitztes Dialogverfahren fiir die .
POHLANDT, SCHULZE, DEBITZ, Industrie und -
23 HIANSGEN & LUDECKE (2009) Bewertung und Gestaltung von Dienstleistun Bewertung von Arbeitsinhalten
Arbeitstitigkeiten (REBA) 8
OSTERREICH, LEITNER & RESCH Regulatlon.sbe}'underunger'l und . Produktion und Analyse psychischer Anforderungen und
24 (2000) -erfordernisse in der Arbeitstitigkeit Ferti Belast der Arbeitstitigkeit
(RHIA/VERA-Produktion) ertigung elastungen der Arbeitstitigkei
DEBITZ, BURUCK, MUHLPFORDT . . . psychische, physische Belastung,
B & SCHMIDT (2007) Screening Gesundes Arbeiten (SGA) universell Arbeitsverhiltnis, Arbeitsumgebung
‘WINDEL, SALEWSKI-RENNER, Screening Instrument zur Bewertung und . physikalische, psychomentale und psychosoziale
26 HILGERS & ZOMLONG (2002) Gestaltung von menschengerechten universell Belastungen von Arbeitstitiekeiten
Arbeitstitigkeiten (SIGMA) clastungen vo crstaugherte
27 METZ & ROTHE (2000) Screening psychischer Arbeitsbelastungen aniversell Arbe%tsmAhalt, Auftragsziele, einzusetzende
(SPA) Arbeitsmittel und -verfahren
Verfahren zur Gefihrdungsbeurteilung . ST
28 SATZER & GERAY (2006) von Arbeitsbelastungen (START) universell Tatigkeitsmerkmale
29 WIELAND-ECKELMANN (1999) Synt}}etlsche Beanspruchungs- und universell Aufgabe:nanforc'lerungen, Tatigkeitsspielraum,
Arbeitsanalyse (SynBA) Regulationsbehinderungen
FRIELING, KANNHEISER, . " .
30 FACAOARU, WOCHERL & Titigkeitsanalyseinventar (TAI) In.dustn?, Belastungs— und Gefhrdungsermittlung,
. Dienstleistung  ergonomische Gestaltung
DURHOLT (1993)
31 HACKER, FRITSCHE, INVANOWA Titigkeitsbewertungssystem (TBS) Industrie, Biiro, Titigkeitsanalyse, Tétigkeitsbewertung,

& RICHTER (1995)

Verwaltung

Titigkeitsgestaltung
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5.1.3 Klassifikation relevanter Faktoren

Im dritten Teilschritt des Bausteins I werden die Arbeitsanalyseverfahren inhaltlich analy-
siert. Das Ziel im Schritt der Klassifikation ist es, die in den Verfahren untersuchten Merk-
male der Arbeit (die Fragebogen-Items) zu extrahieren, zu clustern und deren Nennungs-
haufigkeiten zu erheben. Durch dieses Vorgehen ist letztlich eine Priorisierung der Items
moglich, um eine Auswahl der wichtigsten Charakteristika der Produktionsarbeit treffen
zu konnen. Die Auswahl erfolgt unter der Annahme, dass Items, die haufig genannt wer-
den, eine besondere Relevanz fiir die Produktionsarbeit und die humanzentrierte Gestal-

tung dieser haben.

Um diesem Ziel und den in Abschnitt 4.1 definierten Anforderungen A.5, A.7, A.8, A.10
und A1l zu entsprechen, werden fiir die Klassifikation einzelner Items (im Folgenden wird
der Begriff (Fluktuations-)Faktor auch als Synonym zum Terminus Item verwendet) spezi-

fische Kriterien definiert:

o Arbeitssystembezug: Die extrahierten Faktoren sollen Merkmale der Produktionsar-
beit bestmoglich charakterisieren. Um diesem Betrachtungsfokus gerecht zu wer-
den, wird das Arbeitssystemmodell als Klassifikationsgeriist gewidhlt. Es werden jene
Items extrahiert, die sich inhaltlich den einzelnen Elementen des Arbeitssystems
zuordnen lassen.

o Objektivitit: Unternehmen soll auf Basis objektiver Faktoren die Ableitung konkre-
ter Mafdnahmen ermoglicht werden. Aus diesem Grund werden Faktoren extrahiert,
die als Belastungsfaktoren, entsprechend des Belastungs-Beanspruchungs-Konzepts
angesehen werden kénnen (vgl. Abschnitt 2.1). Belastungsfaktoren haben eine ob-
jektiv erfassbare Wirkung auf den Menschen (SCHLICK ET AL. 2018, S. 25), wodurch
auch die Ergebnisse der Methodik interindividuell vergleichbar werden und die Ab-
leitung entsprechender Maffnahmen moglich ist.

e Relevanz: Es werden ausschliefflich Faktoren aus den Arbeitsanalyseverfahren ex-
trahiert und fiir die weitere Entwicklung der Methodik herangezogen, die eine Nen-
nungshiufigkeit grofier oder gleich fiinf erreichen. Durch diesen Grenzwert soll si-
chergestellt werden, dass die Faktoren aus arbeitswissenschaftlicher Perspektive
eine gewisse Relevanz aufweisen.

o Ahnlichkeit der Faktoren: Ahnliche oder bedeutungsgleiche Faktoren werden im
Sinne der Ubersichtlichkeit und Transparenz der Methodik zusammengefasst. Auf
diese Weise soll die Komplexitit der Methodik geringgehalten und die Ubersicht-

lichkeit sowie Anwendbarkeit gesteigert werden.
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Auf Basis der definierten Kriterien werden die Bewertungs-Items der in Abschnitt 5.1.2
selektierten Arbeitsanalyseverfahren analysiert und den einzelnen Elementen des Arbeits-
systems zugeordnet. Das Arbeitssystem wurde in diesem Schritt als geeigneter Bezugsrah-
men angesehen: Zum einen stellt es als Rahmenmodell der Produktionsarbeit sicher, dass
deren charakteristische Eigenschaften beriicksichtigt werden, und zum anderen ermdoglicht
der Modellansatz, dass Analysetitigkeiten vollstindig, standardisiert und nachpriifbar er-
folgen (SCHLICK ET AL. 2018, S. 193). Diese Tatsache triagt zur Objektivitit der zu entwi-
ckelnden Methodik bei.

Schliefdlich zielt die Arbeitsgestaltung mithilfe des Arbeitssystemmodells darauf ab, die Be-
anspruchung von Arbeitspersonen zu reduzieren, Beeintridchtigungen zu vermeiden und
forderliche Arbeitsbedingungen zu schaffen (DIN 6385 2016, S. 10). Auf diese Weise wird
durch die Anwendung des Arbeitssystemmodells die Humanzentrierung der Methodik ge-

fordert.

Auf Basis der zuvor definierten Kriterien wurde die Klassifikation der Faktoren von Ar-
beitsanalyseverfahren durchgefiihrt. Es konnten in Summe 68 charakteristische Merkmale
der Produktionsarbeit zugeordnet werden. Diese sind in Tabelle 5-3 dargestellt. Aufgrund
der festgelegten Mindestzahl an Nennungen in den Verfahren (> fiinf) wurden 46 Faktoren
fiir die weitere Bearbeitung angenommen und 22 Faktoren aufgrund der geringen Nen-
nungshiufigkeit abgelehnt. Die Ubersicht der klassifizierten Items zu den Elementen des

Arbeitssystems ist in Anhang D abgebildet.

5.1.4 Zwischenergebnis: potenziell fluktuationsbeeinflussende Faktoren

Die 46 klassifizierten Merkmale der Produktionsarbeit gehen als Ergebnis aus Baustein I
hervor. Diese Merkmale dienen im nachfolgenden Baustein II als Faktoren, welche in ihrer
Wirkung auf die Fluktuationsabsicht von Produktionsfachkriften untersucht werden sol-
len. Um bei dieser Untersuchung ein einheitliches Begriffsverstindnis der Faktoren sicher-
zustellen, wurden die einzelnen Faktoren fiir die weitere Verwendung im Rahmen der Me-
thodik beschrieben (vgl. Anforderung A.5). Die Beschreibungen sind einerseits im Sinne
der fachlichen Korrektheit in Anlehnung an bestehende Definitionen aus den Arbeitsana-
lyseverfahren gewihlt und andererseits im Sinne der Anwendbarkeit in der Praxis mog-
lichst einfach und verstindlich formuliert. Sie sind in Tabelle 5-4 und Tabelle 5-5 aufge-
fithrt. Die ausfiihrliche Herleitung einschliefdlich der referenzierten Quellen ist dem An-

hang E zu entnehmen.
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Tabelle 5-3: Ubersicht der klassifizierten charakteristischen Merkmale der Produktionsarbeit

Arbeitssystem- . Nennungs- Arbeitssystem- o Nennungs-
Flement klassifizierte Faktoren hiufigkeit FElement klassifizierte Faktoren hiufigkeit
Korperhaltung 18 Klima 21
Arbeitssicherheit 12 Larm 21
Bewegungsfreiheit 9 Beleuchtung 20
] individuelle 7 Vibration 15
2 Gestaltungsmoglichkeiten
g . . Gefahrstoffe 14
2 Sichtbedingungen 7
< tich
Greifraume 5 Gerliche 8
Sauberkeit 6
optische Gestaltung 5 ob auberker
Ordnung 5 __g Strahlung 3
) ) ) g elektrische Gefihrdungen 3
Interaktion mit Kolleg:innen 21
: Ultraschall 3
Zeitdruck/Taktung 18 -;g_ i
< Umgehen von 2
Arbeitszeitmodell 17 Sicherheitsbestimmungen
manuelle Lastenhandhabung 12 Ertrinken 2
schwere korperliche Arbeit 11 Unter-/Uberdruck 2
E Arbeitsmenge 10 biologische Gefihrdungen 2
)
g Pausenregelung 10 Explosionsgefihrdungen 2
2
3 Bewegungsmangel 9 thermische Gefihrdungen 2
Laufwege 5 Sozialrdume 1
Riickmeldung* 3 Handlungsspielraum, inhaltlich 21
Produktionsprinzipien 7 Qualifikationserfordernisse 20
Fertigungsarten ] Anforderungsvielfalt 18
Auftragsiiberschneidungen 1 Verantwortung 18
Werkzeuge/Montagehilfsmittel 21 Handlungsspielraum, zeitlich 18
3 'g Maschinenbedienung 14 Monotonie 17
Z E Informations-/ 12 © Stérungen/Unterbrechungen 17
80 Kommunikationssysteme = . .
S °F [ Kooperationserfordernisse 16
< l:qé’ Spannmittel 1 k|
E Ganzheitlichkeit der Aufgabe 13
Softwaregestaltung 1 g
Z Konzentrationserfordernisse 12
Aus-/Weiterbildung 9
Denk- und 1
o Aufstiegsmoglichkeiten 5 Planungserfordernisse
Q . .
E:‘ personliche Schutzausriistung 5 Einhaltung von Vorschriften 10
.g Arbeitskleidung 7 Aufgabenkomplexitit 8
'g ) Ubereinstimmung Titigkeit 5
Suchtmittel 1 und Berufsbild
Sehschife ! Instandhaltung 3
3 @ Arbeitsdokumente 14 Fehlerkorrektur
2o
S S Materialbereitstellun 6 ‘aufgrund geringer Nennungshiufigkeit ausgeschlossene Faktoren
e 3 8 & gerng £ g £
B < Informationsvielfalt 2
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Tabelle 5-4: Beschreibungen der Merkmale der Produktionsarbeit - Teil 1

Arbeitssystem-

Arbeitsplatz

klassifizierte Faktoren Beschreibung
Element

Kérperhaltun Korperhaltung wiahrend der Arbeit, beinhaltet z. B. gebeugte, verdrehte,

P & hockende, kniende Haltungen sowie Uber—Kopf—Arbeit und Sitzen

. . Mafinahmen zur Unfallverhiitung, Gesundheitsschutz und Sicherheit der
Arbeitssicherheit - . . .
Mitarbeitenden bei der Arbeit

Bewegungsfreiheit Moglichkeit der spontanen Bewegung am Arbeitsplatz
individuelle Einflussnahme auf die (personliche) Gestaltung und Anpassung des

Gestaltungsmoglichkeiten

Sichtbedingungen

Greifraume

optische Gestaltung

Ordnung

Arbeitsplatzes

Moglichkeit zur visuellen Kontrolle des Tétigkeitsablaufs, beinhaltet die
Einsehbarkeit des Arbeitsraumes, mdgliche Sichtbehinderung und den
Sehabstand zum betrachteten Objekt

Bereich des Arbeitsplatzes, in dem jede Stelle vertikal oder horizontal mit
den Hénden erreicht werden kann, ohne dass der Sitzplatz oder Standort
verlassen werden muss

ansprechende Gestaltung des Arbeitsplatzes und Arbeitsraumes

beinhaltet z. B. Ordentlichkeit, Ubersichtlichkeit und Struktur am
Arbeitsplatz

Arbeitsablauf

Interaktion mit Kolleg:innen

Zeitdruck/Taktung

Arbeitszeitmodell
manuelle Lastenhandhabung

schwere korperliche Arbeit
Arbeitsmenge

Pausenregelung
Bewegungsmangel

Laufwege

Maf? an Austausch mit Kolleg:innen im Arbeitsablauf

Wahrnehmung, dass die verfiigbare Zeit nicht ausreicht, um mit der
normalen Arbeitsgeschwindigkeit den eigenen Verpflichtungen und
Arbeitsaufgaben nachzukommen

Lage, Verteilung und Dauer der Arbeitszeit, Urlaubsanspruch,
Schichtarbeit, Wochenendarbeit und Uberstunden

beinhaltet Heben, Halten, Tragen, Ziehen und Schieben von Lasten

Tatigkeiten, die eine grofie korperliche und/oder muskulidre Anstrengung
erfordern

Uber- oder Unterforderung aufgrund der Arbeitsinhalte, die in einer
bestimmten Zeit zu erledigen sind

betrifft die Haufigkeit, Linge sowie Einteilung der Pausen wihrend der
Arbeit

Mangel an kérperlicher Aktivitit bei der Arbeit

Korperfortbewegung wihrend der Arbeit, z. B. Gehen, Treppensteigen,
Besteigen einer Leiter

Arbeits- und
Betriebsmittel

Werkzeuge/Montagehilfsmittel

Maschinenbedienung

Informations-/
Kommunikationssysteme

beinhaltet alle Aspekte im Umgang mit Werkzeugen und
Montagehilfsmitteln

beinhaltet alle Aspekte im Umgang mit Maschinen, insbesondere die
Mensch-Maschine-Interaktion

beinhaltet alle Aspekte im Umgang mit arbeitsbezogenen Informations-
und Kommunikationssystemen (technische Hard- und Software-
komponenten zur Informationsversorgung)

Arbeitsperson

Aus-/Weiterbildung

Aufstiegsmoglichkeiten

personliche Schutzausriistung

Méoglichkeiten zum Erwerb von weiterfithrenden beruflichen
Kenntnissen, Fahigkeiten und Fertigkeiten

Moglichkeiten des hierarchischen Aufstiegs im Betrieb, z. B. verbunden
mit zusitzlicher Verantwortung und Entscheidungsbefugnissen, als
Folge der im Beruf erbrachten Leistung

Verfiigbarkeit, einwandfreie Beschaffenheit sowie Tragekomfort
samtlicher personlicher Schutzausriistung

Eingabe/
Ausgabe

Arbeitsdokumente

Materialbereitstellung

Verfiigbarkeit, Vollstindigkeit und Qualitit von Arbeitsdokumenten

Aspekte der Bereitstellung von Material am Arbeitsplatz; beinhaltet z. B.
Greifbehilter oder sonstige Behilter zur Bevorratung des Arbeitsmaterials
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Tabelle 5-5: Beschreibungen der Merkmale der Produktionsarbeit - Teil 2

SR klassifizierte Faktoren Beschreibung
Element
. beinhaltet die Temperatur (Hitze/Kélte), Feuchtigkeit und
Klima
Luftfeuchtigkeit, Zugluft am Arbeitsplatz
horbarer Schall, der die Gesundheit schidigen sowie das korperliche und
Lirm seelische Wohlbefinden des Menschen beeintrachtigen kann,
00 z. B. Schall hoher Lautstirke, unangenehme Tonhohen und stérende
g Geréusche
% Beleuchtun Aspekte der Beleuchtung am Arbeitsplatz, z. B. Gleichmafligkeit der
g J Ausleuchtung, Beleuchtungsstirke, Blendung und Flimmern
B Vibration Schwingungen von Arbeits- und Betriebsmitteln
-0
< Gefahrstoffe Umgang mit gefahrlichen, explosionsfihigen oder toxischen Stoffen
Geriiche beinhaltet unangenehme, stechende und ekelerregende Geriiche am
Arbeitsplatz
. saubere Beschaffenheit des Arbeitsplatzes, frei von Schmutz, Staub und
Sauberkeit

Verunreinigungen

Arbeitsaufgabe

Handlungsspielraum, inhaltlich
Qualifikationserfordernisse
Anforderungsvielfalt
Verantwortung

Handlungsspielraum, zeitlich

Monotonie

Stérungen/Unterbrechungen

Kooperationserfordernisse

Ganzheitlichkeit der Aufgabe

Konzentrationserfordernisse

Denk- und Planungserfordernisse

Einhaltung von Vorschriften
Aufgabenkomplexitit

Ubereinstimmung Tétigkeit und
Berufsbild

selbststindige Gestaltung bzw. Einfluss auf die Reihenfolge, Art der
Ausfiihrung und Wahl der Arbeitsmethoden

benétigte Qualifikation (Fdhigkeiten, Kenntnisse, Verhaltensmuster) fiir
das Ausfithren der Arbeitsinhalte

Vielfalt der fiir Arbeitstitigkeiten benotigten Fihigkeiten, Fertigkeiten
und Kenntnisse

personliche Verantwortung fiir beispielsweise Storungen, Personen- oder
Sachschiden, Maschinen, andere Mitarbeitende oder das Arbeitsergebnis
selbststindige Gestaltung bzw. Einfluss auf die zeitliche Einteilung der
Arbeit

Zustand herabgesetzter psychischer Aktivitdt durch einen Mangel von
anregenden Reizen verursacht durch z. B. repetitive Tétigkeiten, lang
andauernde Ausfithrung sich hiufig wiederholender, gleichartiger und
/oder einformiger Titigkeiten sowie fehlendem Abwechslungsreichtum
Stérungen und Unterbrechungen des Arbeitsprozesses, z. B. verursacht
durch Kolleg:innen, Vorgesetzte, Maschinen

beinhaltet die Abhingigkeit von Arbeitstempo und Arbeitsqualitit der
Kolleg:innen sowie die Abstimmung zwischen Mitarbeitenden
beinhaltet Aufgaben mit vorbereitenden, planenden, ausfithrenden,
kontrollierenden, nachbereitenden und stérungsbehebenden
Teilaspekten

Aufrechterhaltung einer dauerhaften Aufmerksamkeit

beinhaltet die Erarbeitung von Losungen sowie die Planung und
Koordination von Arbeitsschritten und -zielen

Notwendigkeit der genauen Vorschrifteneinhaltung, z. B. streng fest-
gelegte Abfolgen von Arbeitsschritten, Taktzeiten und Arbeitsmethoden
Schwierigkeit und Anspruch der Aufgaben, die zu hoch oder zu niedrig
sein kénnen

Ubereinstimmung der tatsichlich ausgefithrten Tatigkeiten im
Arbeitsalltag mit der eigenen Erwartungshaltung an die
Arbeitstitigkeiten des gewihlten Berufs
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5.2 Baustein II | Identifikation fluktuationsbeeinflussender Faktoren

Nachdem im Baustein I auf Basis von Arbeitsanalyseverfahren 46 fiir die Produktionsarbeit
charakteristische Faktoren ermittelt wurden, wird im vorliegenden Baustein II der Einfluss
dieser Faktoren auf die Fluktuationsabsicht von Fachkriften in KMU untersucht. Diese Un-
tersuchung wird im Rahmen einer empirischen Studie zur Uberpriifung von Hypothesen
durchgefiihrt. Damit leistet die Studie einen Beitrag zur Beantwortung der /7 / und reali-
siert das TZ 1.2, die Identifikation fluktuationsbegiinstigender charakteristischer Merkmale
der Produktionsarbeit von Fachkriften. Der Untersuchungsaufbau und damit die Grund-
struktur des Bausteins II ist in Anlehnung an FRIEDRICHS (1981, S. 51) und MEIFERT (2005,
S. 113) in Abbildung 5-2 visualisiert.

Pridiktoren der Fluktuation

Erhebungsstudie
fluktuationsbeeinflussender
Faktoren

Baustein

Ergebnis: Pridiktoren

Erkenntnisziel <
I

v v
Abschnitt 5.2.1 Abschnitt 5.2.2 Abschnitt 5.2.3

Begriindungszusammenhang | Grundgesamtheit/Stichprobe Erhebungsmethode

* Variablenfestlegung * Definition Grundgesamth. Festlegung
* Hypothesenbeschreibung . Stichprobenauswahl ™ Befragungsmethode

1
v
Abschnitt 5.2.4

Operationalisierung

Fragebogenentwicklung

¥
Abschnitt 5.2.5

Datenerhebung,

Studiendesign

-analyse und -auswertung

Abbildung 5-2: Forschungslogischer Ablauf des Bausteins II in Anlehnung an FRIEDRICHS (1981, S. 51) und
MEIFERT (2005, S. 113)

An oberster Stelle des forschungslogischen Ablaufs der Untersuchung steht das Erkenntnis-
ziel, welches im vorliegenden Fall die Identifikation fluktuationsbegiinstigender charakte-
ristischer Merkmale der Produktionsarbeit von Fachkriften darstellt. Der Begriindungszu-

sammenhang umfasst die Festlegung der Variablen?' sowie der mdglichst konkreten und

2l Unter Variablen werden in diesem Kontext spezifische Untersuchungsmerkmale verstanden.
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(empirisch) tiberpriifbaren Formulierung der Hypothesen. Da die Variablen zentrale Be-
standteile der Hypothesen bilden, kénnen diese methodologischen Schritte als interdepen-

dent betrachtet werden. Sie dienen zur Untersuchung des Problems.

Aus dem Betrachtungsbereich dieser Arbeit (Abschnitt 1.3) kann die Grundgesamtheit fiir
die Studie abgeleitet werden, aus welcher im Rahmen der Untersuchung eine geeignete,
also moglichst reprisentative Stichprobe gezogen werden muss. Nach der Auswahl einer
zweckmifdigen Methode zur Datenerhebung kann die Operationalisierung der verwende-
ten Variablen erfolgen. Dabei werden diese prézisiert, um sie im Rahmen der Untersuchung
interpretierbar zu machen. Letztlich schlieffen die Datenerhebung, -analyse und -auswer-
tung die Untersuchung ab. Die Auswertung erfolgt dabei im Kontext der definierten Er-
kenntnisziele bzw. der formulierten Hypothesen, wodurch der Wirkungszusammenhang
des Studiendesigns, wie in Abbildung 5-2 visualisiert, transparent wird. (FRIEDRICHS 1981,
S.51 - 80) Die einzelnen Schritte des Studiendesigns werden nachfolgend genauer beschrie-

ben.

5.2.1 Begriindungszusammenhang

Im Zentrum der Untersuchung steht die Fluktuationsabsicht von Fachkriften in der Pro-
duktion. Diese ist entsprechend der in Abschnitt 2.2 aufgefiihrten Charakteristika durch
die Freiwilligkeit der Arbeitsperson, den Wechsel des Unternehmens, die Dysfunktion und
Beeinflussbarkeit interpretierbar. Sie wird im Rahmen der Studie als abhdngige Variable
(AV) festgelegt. Die Auspragung der AV ist variabel. Sie nimmt in Abhéngigkeit von der
unverdnderlichen unabhdngigen Variablen (UV) hinsichtlich der Stirke und Wirkrichtung
unterschiedliche Werte an (BAMBERG 2022, S. 39). Welchen Einfluss die UV auf die AV im
vorliegenden Fall haben (nichtzufilliger sowie positiver bzw. negativer Einfluss), gilt es
durch die empirische Untersuchung zu analysieren. Als unabhidngige Variablen werden ei-
nerseits die allgemeine Arbeitszufriedenheit von Fachkriften als bedeutendes Konstrukt in
Zusammenhang mit der Fluktuation (vgl. Abschnitt 2.2.2) und andererseits die spezifische

Arbeitszufriedenheit mit den in Baustein I erarbeiteten 46 Faktoren definiert.?

Auf Basis der festgelegten Variablen lésst sich der Untersuchung das in Abbildung 5-3 dar-
gestellte Modell zugrunde legen. Auf diesem Modell und dem TZ 1.2 fuflend, werden fol-
gende Hypothesen (/) postuliert:

HI1:  Die Fluktuationsabsicht von Produktionsfachkriften in KMU ist stochastisch abhin-

glg von ihrer allgemeinen Arbeitszufriedenherit.

22 Die Festlegung der AV und UV ergibt sich dementsprechend aus dem Erkenntnisziel der Studie.
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H2:  Produktionsfachkrifte in KMU haben eine Fluktuationsabsicht, wenn ihre spezifi-
sche Arbeitszufriedenheit mit den 46 Fluktuationsfaktoren gering ist.

Entsprechend der bisher dargelegten Erkenntnisse der Fluktuationsforschung, wird im
Kontext der Produktionsarbeit von Fachkriften in KMU angenommen, dass sich eine ne-
gative Auspragung der allgemeinen und faktorspezifischen Arbeitszufriedenheiten positiv

auf die Fluktuationsabsicht auswirkt und diese somit gegeben ist.

allgemeine Arbeitszufriedenheit
| 71
Fluktuationsabsicht
t a2

spezifische Arbeitszufriedenheit

| schwere korperliche Arbeit, Arbeitsmenge, Pausenregelung, Bewegungsmangel, Laufwege

iArbeit:saufgabe: Handlungsspielraum (inhaltlich), Qualifikationserfordernisse, Anforderungsvielfalt, Verantwortung,
! Handlungsspielraum (zeitlich), Monotonie, Stérungen/Unterbrechungen, Kooperationserfordernisse, Ganzheitlich-
! keit der Aufgabe, Konzentrationserfordernisse, Denk- und Planungserfordernisse, Einhaltung von Vorschriften, Auf-
| gabenkomplexitit, Ubereinstimmung Titigkeit und Berufsbild

iArbeitsperson:Aus—/\V eiterbildung, Aufstiegsmoglichkeiten, personliche Schutzausriistung

iArbeits’p]atZ: Korperhaltung, Arbeitssicherheit, Bewegungsfreiheit, individuelle Gestaltungsméglichkeiten, Sichtbe-
1 dingungen, Greifrdume, optische Gestaltung, Ordnung

1

:Arbeit:s'umgebung: Klima, Larm, Beleuchtung, Vibration, Gefahrstoffe, Geriiche, Sauberkeit

| Arbeits- und Betriebsmittel: Werkzeuge/Montagehilfsmittel, Maschinenbedienung, Informations-/Kommunikations-
| systeme

| Ein-/Ausgabe: Arbeitsdokumente, Materialbereitstellung

__________________________________________________________________________________________

Abbildung 5-3: Modell zur Untersuchung der Fluktuationsabsicht in Anlehnung an KORDER ET AL. (2023)

5.2.2 Grundgesamtheit und Stichprobe

Die Grundgesamtheit kann als abgegrenzter Raum angesehen werden, in welchem die Ein-
fliisse der UV auf die AV untersucht werden. Im Umkehrschluss heifdt dies, dass die Ergeb-
nisse der Studie nur in diesem Betrachtungsraum gelten (MEIFERT 2005, S. 114). Da sich aus
forschungsokonomischen Griinden die zu untersuchenden Informationen, wie auch in vor-
liegendem Fall, nicht immer in der Grundgesamtheit erheben lassen, werden in Studien
hiufig Teilerhebungen, sog. Stichproben gezogen. Diese sind in ihrem Umfang geringer als
die Grundgesamtheit. Deshalb miissen einerseits Informationen besonders sorgfiltig und
exakt erhoben werden und andererseits Stichproben die Grundgesamtheit méglichst genau
reprasentieren. Sind diese Anforderungen erfiillt, lassen sich die Stichproben-Ergebnisse

auf die Grundgesamtheit iibertragen. (DORING & BORTZ 2016, S. 294)

Die Grundgesamtheit der Studie wird entsprechend des in dieser Arbeit vorliegenden Be-
trachtungsbereiches gewihlt. Sie umfasst demnach alle Fachkrifte in KMU, welche Pro-

duktionstitigkeiten ausfithren. Darunter sind jene Tdtigkeiten zu verstehen, die direkt mit
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der Herstellung von Giitern bzw. Produkten verbunden sind. Angrenzende vertikal inte-

grierte Bereiche, wie beispielsweise die Logistik, gehen nicht in die Betrachtung ein.

Bei der Auswahl der Stichprobe miissen verschiedene Aspekte beriicksichtigt werden, um
die zuvor geforderte Sorgfalt zu wahren und Riickschliisse auf die Grundgesamtheit zu er-
moglichen. Hierbei spielen die Stichprobenart und der Stichprobenumfang eine wichtige
Rolle. Welche Art der Stichprobe geeignet ist, ist abhdngig von der Art der Studie. Aufgrund
der Hypothesenpriifung im vorliegenden Studiendesign handelt es sich in diesem Fall um
eine theoriepriifende bzw. theoriebildende, sog. explanative Studie. Fiir explanative Studien
sind kleine bis mittlere, nicht-zufillige Stichproben geniigend, um Aussagen auf die Grund-
gesamtheit {ibertragen zu konnen. (DORING & BORTZ 2016, S. 297) Bei nicht-zufilligen, sog.
Ad-hoc-Stichproben, ,werden willkiirlich Personen oder Objekte fiir die Stichprobe einer
Untersuchung ausgewdhlt, die gerade zur Verfiigung stehen oder leicht zuginglich sind
(z. B. offentliche Online-Befragung, Passantenbefragung)“ (DORING & BORTZ 2016, S. 306).
Um trotz der methodischen Einschrinkung der nicht-zufilligen Ziehung die Qualitdt der
Stichprobe und damit ihre Aussagekraft zu erh6hen, ist nach DORING & BORTZ (2016, S. 306)
die sorgfiltige Gestaltung des Auswahlrahmens im Vorfeld niitzlich. Aus diesem Grund
werden bzgl. des Auswahlrahmens der Studie folgende die Ergebnisqualitit potenziell be-
einflussende Aspekte beriicksichtigt:

e Branchenzugehoérigkeit: Bei der Auswahl der KMU bzw. Fachkrifte miissen unter-
schiedliche Branchen abgedeckt werden. Entsprechend des Betrachtungsbereiches
sind neben der Metall- und Verbrauchsgiiterindustrie sowie dem Maschinen- und
Fahrzeugbau auch die Elektroindustrie zu wahlen. Mit der Beriicksichtigung unter-
schiedlicher Branchen wird eine Verzerrung der Ergebnisse aufgrund branchenspe-
zifischer Tatigkeitsanforderungen vermindert.

e Unternehmensgrole: Bei der Auswahl der KMU bzw. Fachkrifte sollen verschie-
dene Unternehmensgrofien herangezogen werden. Neben Kleinstunternehmen
miissen auch kleine und mittlere Unternehmen in der Stichprobe reprisentiert sein.
Die Anteile der Beschiftigten in den einzelnen Unternehmensgréfienklassen sollten
dabei der realen Verteilung moglichst entsprechen. Gemifd dem IFM BONN (2022b)
waren im Jahr 2020 11,8 % aller sozialversicherungspflichtig Beschiftigten in
Kleinstunternehmen, 18,8 % in kleinen Unternehmen und 20,9 % in mittleren Un-
ternehmen beschiftigt. Einer Verzerrung der Ergebnisse aufgrund unternehmens-

grofienspezifischer Charakteristika wird dadurch vorgebeugt.
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Neben der Art der Stichprobe ist die Auswahl des Stichprobenumfangs ein weiteres fiir den
Erfolg der Studie entscheidendes Kriterium, um valide Ergebnisse zu generieren. Der erfor-
derliche Stichprobenumfang kann in Abhéngigkeit von der gewidhlten Teststatistik im Vor-
feld bestimmt werden. (MEIFERT 2005, S. 120) Im vorliegenden Fall wurde ein geeigneter
Stichprobenumfang zur Berechnung einer logistischen Regression, welche im Abschnitt
5.2.5 ausfiihrlicher erldutert wird, festgelegt. Nach BURMEISTER & AITKEN (2012) wird dabei
die 20:1-Regel als geeignet erachtet. Diese Regel besagt, dass das Verhiltnis zwischen der
Stichprobengrofie und der Anzahl der unabhdngigen Variablen in einem Regressionsmo-
dell mindestens 20 zu 1 betragen sollte. Fiir die vorliegende Studie mit 10 UV? ergibt sich
aus dieser Regel eine Stichprobengrofie von 200 Fachkriften aus produzierenden KMU.
(KORDER ET AL. 2023)

5.2.3 Erhebungsmethode

Nach DORING & BORTZ (2016, S. 24) gibt es verschiedene Methoden zur Erhebung von Da-
ten im Rahmen einer Untersuchung. Neben einer strukturierten Beobachtung besteht die
Moglichkeit einer strukturierten miindlichen oder schriftlichen Befragung. Zudem kénnen
ein psychologischer Test oder eine physiologische Messung sowie die quantitative Doku-
mentenanalyse bzw. Inhaltsanalyse erfolgen. Im Hinblick auf die zuvor definierte Stichpro-
bengrofie sowie aus forschungsékonomischen Griinden wird fiir die vorliegende Untersu-
chung die strukturierte schriftliche Befragung gewihlt, die mit dem Erhebungsinstrument

des Fragebogens?* vollzogen wird.

FRIEDRICHS (1981, S. 149) definiert acht wesentliche Elemente der Erhebungssituation, wel-
che im Rahmen der Befragung beriicksichtigt bzw. spezifiziert werden miissen: Anlass, Me-

dien, Ort, Zeitpunkt, Anwesende, Art der Beziehung, Dauer und Rollen.

Der Anlass der Erhebung richtet sich nach dem zuvor festgelegten Erkenntnisziel und wird
durch den bzw. die Untersuchungsleiter:in bestimmt. Fiir die Durchfiihrung der schriftli-
chen Befragung werden zwei Medien ausgewihlt, um einerseits eine hohe Anzahl an Fach-
kraften zu erreichen und andererseits den Teilnehmenden gréfstmégliche Flexibilitét bei
der Ausfithrung zu bieten. Die Befragung erfolgt daher entweder papierbasiert oder anhand

eines Online-Fragebogens. In Abhingigkeit von den gewihlten Medien sind weitere Ele-

2 Die 10 UV ergeben sich aus der Durchfiithrung einer Faktorenanalyse zur Verdichtung der Fluktuationsfak-
toren, welche im Rahmen der Datenauswertung in Abschnitt 5.2.5 beschrieben wird.

24 Nach DORING & BORTZ (2016, S. 398) kann unter der wissenschaftlichen Fragebogenmethode ,die zielge-
richtete, systematische und regelgeleitete Generierung und Erfassung von verbalen und numerischen Selbst-
auskiinften von Befragungspersonen zu ausgewihlten Aspekten ihres Erlebens und Verhaltens in schriftlicher
Form“ verstanden werden.
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mente bestimmt. Der Ort der Befragung bezieht sich entweder auf den Standort des ge-
wihlten Unternehmens (papierbasiert/online), oder auf einen mobilen, beliebigen Ort (on-
line). Auch der Zeitpunkt, die Anwesenden und die Art der Beziehung ist mit der Auswahl
der Medien festgelegt. Der Zeitpunkt wird entsprechend entweder vom Unternehmen vor-
gegeben oder kann von der befragten Person selbstbestimmt gewéhlt werden. Die Anwe-
senden variieren je nach Ausfithrungsort und konnen beispielsweise Kolleg:innen oder Fa-
milie umfassen. Unter der Art der Beziehung ist die Beziehung zwischen Forscher:in und
der befragten Person zu verstehen. Die Qualitit der Beziehung ist gepréigt von einem offe-
nen, ehrlichen Umgang sowie deren Intensitit. Eine gute Qualitét ist nach FRIEDRICHS
(1981, S. 152) ,[...] keine hinreichende, aber notwendige Bedingung fiir die Validitét der
Ergebnisse”. Die Forschungsperson muss bei einer Befragung vor Ort auf eine neutrale und
professionelle Beziehung achten, um das Antwortverhalten nicht zu beeinflussen. Die
Dauer der Befragung soll moglichst kurz gewdhlt werden, um die Bereitschaft der Teil-
nahme durch einen zu hohen Zeitaufwand nicht zu reduzieren und den laufenden Produk-
tionsbetrieb nicht zu beeinflussen. Mit der Rolle sind die Erwartungen an die beteiligten
Personen gemeint (FRIEDRICHS 1981, S. 151). Durch ein professionelles Auftreten der For-
schungsperson konnen auch bei diesem Element mdgliche Rollenkonflikte zwischen der
Studienleitung und der befragten Person vermieden werden, welche, dhnlich wie die Art

der Beziehung, zu Verzerrungen im Antwortverhalten fithren kénnten.

5.2.4 Operationalisierung

Die Operationalisierung der Begriffe ist eine notwendige Voraussetzung zur Konstruktion
des Fragebogens. Im Rahmen der Operationalisierung wird festgelegt, wie die einzelnen
Variablen gemessen werden. Die Begriffe werden dabei konkretisiert, um sie fiir die Unter-
suchung erfassbar zu gestalten. (DORING & BORTZ 2016, S. 222) Nachfolgend sollen die ab-
hingige sowie die unabhingigen Variablen operationalisiert werden, bevor schlie8lich die

Konstruktion des Fragebogens erfolgt.
Operationalisierung der Fluktuationsabsicht

Die Fluktuationsabsicht (AV) soll in der Studie mithilfe dreier Items erhoben werden. Die
Items umfassen bestehende Fluktuationsgedanken, die konkrete Absicht zur Fluktuation
sowie die Abwesenheit dieser Absicht. In seinem Erklirungsmodell der Fluktuation (vgl.
Abschnitt 2.2.2) fithrt MOBLEY (1977) den Gedanken an eine Fluktuation als nichsten logi-
schen Schritt nach einer empfundenen Unzufriedenheit auf. Nachgelagert folgt schliefdlich
die konkrete Absicht der Fluktuation. Diesem Grundmodell folgend, wurden beide Aspekte
in der abhingigen Variable Fluktuationsabsicht zusammengefasst. Der Fluktuationsge-

danke als Schwellenwert (und nicht die konkrete Absicht) wurde dabei aufgrund des in der

75



ERARBEITUNG DES FLUKTUATIONSRISIKO-MANAGEMENTS

Forschung bestdtigten Zusammenhangs zwischen den Gedanken und der tatsdchlichen Ab-
sicht, das Unternehmen zu verlassen, gewahlt (GRIFFETH ET AL. 2000). Zudem soll der vor-
liegende Ansatz dazu beitragen, die risikoreiche Fluktuation in KMU zu vermeiden, wes-
halb die Grenze bereits bei den Fluktuationsgedanken festgelegt wurde. Auf Basis dieser
Zielsetzung wurde der niedrigschwelligere Indikator der Fluktuation fiir die Erhebung als

geeignet erachtet.

Die im Fragebogen genutzten Items zur Erfassung und Messung der Fluktuationsabsicht
basieren auf der deutschen Ubersetzung der Skala von KONOVSKY & CROPANZANO (1991)
nach BOHM (2008). Fiir die Beantwortung der Fragen wird eine Nominalskala mit den Ant-
wortmoglichkeiten ja und nein gewidhlt. In der nachgelagerten Analyse und Auswertung
der Daten (vgl. Abschnitt 5.2.5) werden die Fluktuationsgedanken und die konkrete Ab-
sicht in einer Variablengruppe zusammengefasst. In Tabelle 5-6 sind die gewidhlten Items

fiir die Befragung aufgefiihrt. (KORDER ET AL. 2023)

Tabelle 5-6: Operationalisierung Fluktuationsabsicht

Fragen zur Erfassung der Fluktuationsabsicht (AV) Antwortméglichkeiten
Ich denke dariiber nach, den Job in meinem aktuellen Betrieb aufzugeben. ja nein
Ich habe die konkrete Absicht, das Unternehmen zu verlassen. ja nein
Ich beabsichtige derzeit nicht, meinen Betrieb zu verlassen. ja nein

Operationalisierung der Arbeitszufriedenheit

Die Ergebnisse der Forschung belegen den hohen Zusammenhang zwischen Zufriedenheit
und Fluktuation. Einerseits hinsichtlich der allgemeinen Arbeitszufriedenheit als auch an-
dererseits hinsichtlich einzelner Facetten der Zufriedenheit (vgl. Abschnitt 2.2.2).
(GRIFFETH ET AL. 2000) Aus diesen Griinden wird die Zufriedenheit als Messgrofie in der
Umfrage herangezogen. Die Zufriedenheit wird auf zwei Arten erhoben: die allgemeine
Arbeitszufriedenheit und die spezifische Zufriedenheit im Kontext der 46 Fluktuationsfak-
toren aus Baustein I. Die allgemeine Arbeitszufriedenheit wurde herangezogen, um die
grundsitzliche Zufriedenheit mit der Arbeit abzufragen und ihren Einfluss auf die Fluktu-
ation statistisch zu priifen. Demgegentiber soll die Faktorzufriedenheit die Zufriedenheit
mit verschiedenen Facetten der Produktionsarbeit transparent machen. Nach MOWDAY ET
AL. (1982) ist die Unterscheidung zwischen der allgemeinen und faktorspezifischen Zufrie-
denheit valide und notwendig, da die Arbeitszufriedenheit die Reaktion einer Person ent-
weder auf ihre gesamte Arbeitssituation oder auf bestimmte Aspekte ihrer Arbeit wider-
spiegelt. Auch KoopP (2004, S. 34 - 35) betont die Bedeutung dieses Vorgehens im wissen-

schaftlichen als auch im praktischen Sinn. Nur auf diese Weise kann der Autorin zufolge
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ein differenziertes Bild gezeichnet und aus den gewonnenen Ergebnissen passgenaue Maf3-

nahmen abgeleitet werden. (KORDER ET AL. 2023)

Zur Messung der Zufriedenheiten wird, wie in Tabelle 5-7 dargestellt, eine ordinale fiinf-
stufige Likert-Skala® verwendet, die von 1 sehr unzufrieden bis 5 sehr zufrieden reicht. Die
Skala orientiert sich an der urspriinglichen siebenstufigen Likert-Skala des Job Diagnostic
Survey von HACKMAN & OLDHAM (1975) und wurde aufgrund der einfacheren Anwendung
sowie der stirkeren Verbreitung (DORING & BORTZ 2016, S. 269) fiir den vorliegenden An-

wendungsfall auf fiinf Stufen angepasst.

Tabelle 5-7: Operationalisierung der Arbeitszufriedenheit

Fragen zur Erfassung der allgemeinen und

spezifischen Arbeitszufriedenheit (UV) Antwortmoglichkeiten

Sind Sie mit Threm gegenwirtigen Arbeitsplatz im  sehAr unzu- unzu- neutral zufiie-  sehr zu-
Allgemeinen zufrieden oder unzufrieden? frieden  fiieden den frieden
Wie bewerten Sie Ihre Zufriedenheit hinsichtlich sehr unzu-  unzu- zuftie-  sehr zu-
der Faktoren 1 — 467 frieden  frieden neutral den frieden

Operationalisierung der Fluktuationsfaktoren

Die im Baustein [ erarbeiteten Fluktuationsfaktoren wurden zur Konkretisierung und um
im Rahmen der Befragung ein einheitliches Verstindnis der verwendeten Fachtermini si-
cherzustellen, bereits in einfacher, zielgruppenspezifischer Sprache beschrieben. Die Be-
schreibungen sind in Tabelle 5-4 und Tabelle 5-5 aufgefiihrt.

Konstruktion des Fragebogens

»-Die Qualitdt des Fragebogens ist ein zentrales Kriterium fiir die Giite der Ergebnisse der
Untersuchung” (MEIFERT 2005, S. 124). Ihm kommt als zentrales Messinstrument im Rah-
men der Studie eine besondere Relevanz zu. Er muss daher den in Abschnitt 4.1.1 aufge-
fithrten Giitekriterien wissenschaftlicher Untersuchungen (A.1, A.2 und A.3) entsprechen.
In Anlehnung an MEIFERT (2005, S. 124) und MUMMENDEY & GRAU (2008, S. 60 - 90) werden
die nachfolgenden Schritte zur Entwicklung des Fragebogens durchlaufen: (1) Bestimmung
der Fragebogenform, (2) Operationalisierung und Item-Sammlung, (3) Revision der Items,
(4) Gliederung und Instruktion des Fragebogens sowie (5) Durchfithrung des Pretests. Die
Ergebnisse aus Baustein I sowie die zuvor operationalisierten Variablen bilden die Grund-

lagen zur nachfolgenden Fragebogenkonstruktion.

5 Die Likert-Skala ist eine der bekanntesten sog. psychometrischen Skalen, die dazu dienen, Variablen zu
operationalisieren. Die Variablen kénnen mittels Likert-Skala einem Zustimmungswert zugeordnet und
dadurch quantifiziert werden. (DORING & BORTZ 2016, S. 268 £.)
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(1) Wie bereits beschrieben, soll die Form des Fragebogens entweder papierbasiert oder
online mittels einer Befragungs-Software realisiert werden (vgl. Abschnitt 5.2.3). Bei der
genutzten Software fiel die Auswahl auf das Online-Befragungstool LimeSurvey. Aufgrund
einer einfachen Anwendung sowie der gewahrten Datensicherheit der befragten Personen

wurde diese Software als geeignet erachtet.

(2) Im Rahmen der zuvor ausgefithrten Operationalisierung der Fluktuationsabsicht, der
allgemeinen und faktorspezifischen Arbeitszufriedenheit sowie der einzelnen Fluktua-
tionsfaktoren, wurde soweit moglich auf etablierte, standardisierte Fragebogen zuriickge-
griffen. Auch die Beschreibungen der Faktoren wurden auf Basis bestehender Literatur ge-
wihlt. Durch das Zuriickgreifen auf wissenschaftlich anerkannte Informationen soll die

Validitdt des Messinstrumentes gewahrt werden.

In Summe ergeben sich aus den genannten, operationalisierten Variablen im Fragebogen
fiinf Items, welche dem Fragebogenabschnitt ,allgemeine Angaben® zugeordnet werden.
Hierunter fallen die Fragen nach der Fluktuationsabsicht, der allgemeinen Zufriedenheit
sowie einer Erginzungsfrage nach der empfundenen Arbeitsplatzsicherheit. Die Sorge um
einen Verlust des Arbeitsplatzes konnte das Antwortverhalten im Kontext des vorliegenden
Themas beeinflussen, weshalb dieser Aspekt separat gepriift und fiir die Auswertung der
Daten ausgeschlossen werden muss. Im Anschluss an den Teil der allgemeinen Angaben

erfolgt die Abfrage der Fluktuationsfaktoren, die entsprechend 46 Items umfassen.

(3) MUMMENDEY & GRAU (2008, S. 66 £.) zufolge ist es notwendig, nach der Festlegung der
Items eine Revision dieser durchzufiihren. Das heifdt, aufgrund der Abfrage komplexer
Sachverhalte sollte die Formulierung der Fragen hinsichtlich sprachlicher und Verstindnis-
Kriterien gepriift werden. Beispielsweise sollten die Fragen nicht mehrdeutig interpretier-
bar sein, einfache, klare, direkte und kurze Formulierungen verwendet werden sowie

Schachtelsitze und doppelte Verneinungen im Rahmen der Befragung vermieden werden.

(4) Nach der Revision der Items erfolgt die grundlegende Gliederung sowie die Formulie-
rung der /nstruktion des Fragebogens. Die Instruktion muss verschiedene Aspekte im Vor-
feld der Beantwortung klédren. Sie dient zur thematischen Hinfithrung sowie zur Vermitt-
lung von Durchfiihrungshinweisen. Zusitzlich sind auf die Wahrung des Datenschutzes,
die Anonymitét und die Freiwilligkeit der Teilnahme hinzuweisen. Die Angabe von Kon-
taktdaten der Untersuchungsleitung schlief3t die Instruktion. (MUMMENDEY & GRAU 2008,
S. 86 ff.)

Nachfolgend werden demografische Daten erhoben (8 Items). Beispielsweise werden das
Alter, das Geschlecht, der Bildungsstand, die Betriebszugehorigkeit sowie die Betriebsgrofie

und der Fachbereich abgefragt. Diese Angaben dienen einerseits dazu, in der statistischen
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Auswertung demografische Einfliisse erkliren zu konnen und andererseits werden sie be-
noétigt, um die Daten entsprechend der definierten Zielgruppe zu selektieren. Im Anschluss
erfolgt die Abfrage der Variablen, wie sie im Absatz zur Operationalisierung bereits be-

schrieben wurde.

(5) Im letzten Schritt der Fragebogenkonstruktion wird ein Pretest durchgefiihrt. Bei die-
sem wird der Fragebogen einer geringen Anzahl von Personen aus der Zielgruppe zur Ver-
fiigung gestellt. Sie geben dabei Feedback hinsichtlich der Verstindlichkeit der Items, auf-
tretender Probleme und der bendtigten Dauer. (MUMMENDEY & GRAU 2008, S. 90 £.) Der
Pretest wurde mit acht Fachkriften aus der Montage und Metallverarbeitung durchgefiihrt.
Fiir den Pretest wurde zusétzlich zum Fragebogen in Papierform ein standardisierter Feed-

back-Bogen mit folgenden Fragen ausgehdndigt:

o Waren alle Fragen und Fachbegriffe fiir Sie verstindlich?

o  Welche Anpassungswiinsche haben Sie bzgl. der Formulierung einzelner Worter?
o Welche Wiinsche haben Sie, um das inhaltliche Verstindnis zu verbessern?

«  Welche Probleme/Fragestellungen sind wihrend der Ausfiihrung aufgetreten?

o Haben Sie sonstiges Feedback?

o  Wie viel Zeit haben Sie fiir das Ausfiillen des Fragebogens insgesamt benotigt?

Auf Basis der Riickmeldungen wurden zwei Begrifflichkeiten angepasst sowie bei der Be-
wertung der Fluktuationsfaktoren eine Antwort-Spalte ,trifft nicht zu®“ ergidnzt, falls der
jeweilige Faktor am Arbeitsplatz als nicht gegeben ist. Die durchschnittliche Bearbeitungs-
zeit des Fragebogens umfasste 11,88 Minuten (Min.: 9 min, Max.: 17 min). Demnach wurde

eine geschitzte Dauer von ca. 15 min in der Instruktion angegeben. (BREUHERR 2021)

Der finale Fragebogen, bestehend aus Instruktion, demografischen und allgemeinen Anga-

ben sowie den Items zu den Fluktuationsfaktoren ist im Anhang F abgebildet.

5.2.5 Datenerhebung, Datenanalyse und Datenauswertung

Nach der Erstellung des Fragebogens kann schlief3lich die Erhebung, Analyse und Auswer-

tung der Daten erfolgen. Auf die einzelnen Schritte wird im Folgenden nédher eingegangen.
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Datenerhebung

Vorbereitend zur Datenerhebung erfolgte im Rahmen der Studie die Akquise von teilneh-
menden Unternehmen bzw. Fachkriften. Einerseits wurden 70 der Zielgruppe entspre-
chende KMU im siidlichen Raum Deutschlands? recherchiert und diese per Telefon und
zusdtzlich per E-Mail zur Teilnahme an der Studie angefragt. Bei der Recherche wurde, wie
in Abschnitt 5.2.1 beschrieben, auf verschiedene Branchen und die entsprechende Vertei-
lung der Unternehmensgrofien geachtet. Andererseits wurde die Zielgruppe iiber zehn
Netzwerke” bzw. deren Newsletter und vier Beratungen® kontaktiert. (KORDER ET
AL. 2023)

Von den angeschriebenen 70 Unternehmen erklirten sich zehn zu einer Teilnahme an der
Studie bereit. Dies entspricht einer Riickmeldequote von 14,3 %. Die Kommunikation und
Organisation im Vorfeld der Befragungen vor Ort erfolgte grofitenteils mit einer Ansprech-
person aus dem Projektmanagement oder Personalwesen. Vor der Durchfithrung wurde das
Unternehmen im Rahmen eines vorbereitenden Termins ausfiihrlich tiber Hintergrund,
Zielsetzung, Ablauf und Datenschutz der Befragung informiert. Bei der Durchfithrung
wurde insbesondere auf eine standardisierte Einfiihrung und Erlduterung der Studie (ent-
sprechend der Instruktion auf dem Fragebogen) durch die Untersuchungsleitung geachtet,
um Verzerrungen durch den personlichen Kontakt zu den Befragten zu vermeiden. Einige
Wochen nach der Durchfithrung erhielten die Ansprechpersonen die deskriptive Analyse
der unternehmensspezifischen Ergebnisse. Fiir die Teilnahme an der Umfrage erhielten die

Unternehmen keine Vergiitung oder Aufwandsentschddigung. (KORDER ET AL. 2023)

In Summe wurden durch die teilnehmenden Fachkrifte aus den akquirierten Unternehmen
und den Ergebnissen der Online-Befragung mit LimeSurvey 260 Fragebogen ausgefiillt (223
Fragebogen aus den Umfragen vor Ort und 37 Fragebogen aus der Online-Umfrage). Damit
wurde die bendtigte Stichprobengrofie von 200 Fachkriften (vgl. Abschnitt 5.2.1) erreicht.

2 Die Recherche bezog sich auf die der Technischen Universitidt Miinchen nahegelegenen Bundeslinder Bay-
ern und Baden-Wiirttemberg. Nach DORING & BORTZ (2016, S. 306) ist die Auswahl von gerade zur Verfiigung
stehenden Befragungspersonen unter Beriicksichtigung der gegebenen zeitlichen und finanziellen Ressourcen
im Rahmen der Ad-hoc-Stichprobe zulidssig. Aus datenschutzrelevanten Griinden wird auf die Auflistung der
kontaktierten Unternehmen verzichtet.

27 Zu den kontaktierten Netzwerken zdhlten: VDMA Bayern, Zentrum Digitalisierung.Bayern, Bayern Inno-
vativ GmbH, IHK Miinchen, Cluster Mechatronik & Automation, HWK Weiden, BayernLab Nabburg, iwb
e. V., Mittelstand 4.0-Kompetenzzentrum Augsburg und LinkedIn.

28 Zu den kontaktierten Beratungen zdhlten: ifp consulting, Rothbaum Consulting Engineers GmbH, Peopex
GmbH, roeren GmbH.
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Datenanalyse

Im Rahmen der Datenanalyse wurden die erhobenen Daten aus den Fragebogen extrahiert,
codiert?? und in Microsoft Excel {ibertragen. Nach der Datentransformation erfolgte die Be-
reinigung der Daten, wobei unvollstindige oder auffillige Antwortmuster entfernt wurden
(FRIEDRICHS 1981, S.53). In der Datenbereinigung wurden 17 Datensitze von befragten
Personen ausgeschlossen. Vier dieser Datensitze entsprachen dabei nicht der Zielgruppe
aus Montage oder Fertigung. Die Teilnehmenden waren stattdessen in indirekten Bereichen
oder im Labor tdtig. Ergéinzend dazu waren sechs Datensitze unvollstindig und weitere
sieben zeigten auffillige Muster im Antwortverhalten, indem eine konstant gleiche Ant-

wort liber alle Faktoren hinweg gegeben wurde (sog. ,straight-lining®).

Die resultierende Stichprobe besteht aus 243 Fachkriften, welche in den Bereichen Mon-
tage und Fertigung von KMU in Siiddeutschland titig sind. Das Qualifikationsniveau der
Befragten ist entsprechend des Betrachtungsbereiches auf eine Berufsausbildung be-
schriankt. 17 Personen (7,0 %) der Stichprobe sind weiblichen und 223 Personen (91,8 %)
méannlichen Geschlechts. Eine Person (0,4 %) bezeichnete sich als divers. Weitere Informa-

tionen zu den deskriptiven Merkmalen der Stichprobe sind der Tabelle 5-8 zu entnehmen.

Tabelle 5-8: Deskriptivstatistik der Stichprobe

Variable Ausprigung Anzahl Anzahl in Prozent* (%)
Geschlecht weiblich 17 7,0
méinnlich 223 91,8
divers 1 0,4
esamt 241 99,2
ehlende Werte 2 0,8
Alter (in Jahren) <20 11 4,5
21-30 68 28,0
31-40 64 26,3
41-50 44 18,1
51-60 45 18,5
> 61 9 3,7
gesamt 241 99,2
fehlende Werte 2 0,8
Arbeitsbereich Montage 64 26,3
Fertigung 149 61,3
Schnittstellen 29 11,9
gesamt 242 99,6
fehlende Werte 1 0,4
Betriebszugehorigkeit <1 17 7,0
(in Jahren) 1-4 61 25.1
5-10 88 36,2
> 11 75 30,9
gesamt 241 99,2
fehlende Werte 2 0,8

'Rundungsdifferenzen méglich

» Die Codierung der Daten fiir die statistische Auswertung erfolgte in nachfolgender Weise: nein = 0; ja = 1;
sehr unzufrieden = 1; unzufrieden = 2; neutral = 3; zufrieden = 4; sehr zufrieden = 5; trifft nicht zu = -300; feh-
lender Wert = -99 (DORING & BORTZ 2016, S. 588).
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Datenauswertung

Die nachfolgenden statistischen Tests wurden mit der Software IBM SPSS Statistics 26 aus-
gefithrt. Die statistische Analyse umfasste zundchst den exakten Test nach Fisher
(BOLBOACA ET AL. 2011). Er hat zum Ziel, die stochastische Unabhéngigkeit der Variablen
allgemeine Arbeitszufriedenheit und Fluktuationsabsicht zu testen und somit die Hypo-
these /7% zu untersuchen. Kann sie bekraftigt werden, unterstiitzt dies die Verwendung
von Zufriedenheit als Maf fiir die Fluktuationsabsicht in Hinblick auf die Hypothese A2

Zur Uberpriifung der Hypothese HZ wurde eine explorative Faktorenanalyse sowie eine
logistische Regression durchgefiihrt. Die Faktorenanalyse wurde herangezogen, um ,aus ei-
ner bestimmten und meist grofSeren Anzahl beobachteter und ,gleichartiger® metrischer
Merkmale aufgrund ihrer korrelativen Beziehungen eine kleinere Anzahl ,neuer’ und von-
einander unabhingiger Variablenkonstrukte in Gestalt von ,Faktoren® zu ,extrahieren®
(ECKSTEIN 2019, S. 455). Sie wurde also durchgefiihrt um einzelne, miteinander korrelie-
rende UV (die 46 vorab hergeleiteten Fluktuationsfaktoren vgl. Abschnitt 5.2.6) zu clustern.
Dieser Schritt ist eine notwendige Voraussetzung zur Durchfithrung der anschliefSenden
binér-logistischen Regression. Sie setzt die Unabhingigkeit der zu testenden Variablenkon-
strukte voraus (FIELD 2018, S. 779). Die logistische Regression dient in der Studie schlief3-
lich dazu, die Wahrscheinlichkeit fiir das Vorliegen einer Fluktuationsabsicht in Abhén-
gigkeit von der UV (bzw. deren Aggregation durch die Faktorenanalyse) zu schitzen
(KALISCH & MEIER 2021, S. 17). (KORDER ET AL. 2023) In nachfolgender Abbildung 5-4 sind
die durchgefiihrten statistischen Tests einschlief8lich ihrer Ziele im Kontext der Studie dar-
gestellt.

Voraussetzung:
Faktorenanalyse

exakter Fisher-Test logistische Regression

Priifung der Unabhingigkeit Priifung der Wahrschein-

der allgemeinen lichkeit fiir das Vorliegen einer
Fluktuationsabsicht in

Abhingigkeit der UV

Arbeitszufriedenheit und
Fluktuationsabsicht

fe e e e e e -
P ——__—_—_—YZY€Yf—ZTY
fe e e e e e -

Uberpriifung der H1 ) Uberpriifung der A2

Abbildung 5-4: Ziele der statistischen Tests im Rahmen der empirischen Studie

30 H1: Die Fluktuationsabsicht von Produktionsfachkraften in KMU ist stochastisch abhidngig von ihrer allge-
meinen Arbeitszufriedenheit.

31 H2: Produktionsfachkrifte in KMU haben eine Fluktuationsabsicht, wenn ihre spezifische Arbeitszufrie-
denheit mit den 46 Fluktuationsfaktoren gering ist.
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Teststatistik exakter Test nach Fisher

Der exakte Test nach Fisher wurde durchgefiihrt, um auf stochastische Unabhdngigkeit der
Variablen allgemeine Arbeitszufriedenheit und Fluktuationsabsicht zu testen. Laut
BOLBOACA ET AL. (2011) wird dieser Test insbesondere dann empfohlen, wenn in den Er-
gebnisdaten der Stichprobe die erwarteten Héufigkeiten zweier Merkmalskombinationen
Werte kleiner fiinf einnehmen. Dies lésst sich anhand einer Kreuztabelle {iberpriifen. In
der nachfolgenden Kreuztabelle 5-9 sind die erwarteten und beobachteten Haufigkeiten
der Merkmalskombinationen als Basis fiir die Berechnung des exakten Tests nach Fisher
dargestellt. Die erwarteten Héaufigkeiten wurden dabei mithilfe der Software IBM SPSS Sta-
tistics 26 unter Annahme der Unabhingigkeit der Merkmale errechnet. Die Ergebnisse der
Kreuztabelle legitimieren die Anwendung des exakten Tests nach Fisher. Der Tabelle ldsst
sich zudem entnehmen, dass bei den Auspragungen zufrieden und sehr unzufrieden kaum
Unterschiede zwischen den beobachteten und erwarteten Haufigkeiten existieren. Grofsere
Abweichungen der beobachteten von den erwarteten Héufigkeiten sind jedoch fiir die Aus-

priagungen sehr zufrieden, neutralund unzufrieden gegeben.

Tabelle 5-9: Kreuztabelle zur allgemeinen Arbeitszufriedenheit und Fluktuationsneigung

Fluktuationsneigung
nein ja gesamt
allgemeine sehr Anzahl 4 3 7
Arbeits- unzufrieden  erwartete Anzahl 2.7 43 7
zufriedenheit unzufrieden  Anzahl 0 18 18
erwartete Anzahl 7 11 18
neutral Anzahl 4 36 40
erwartete Anzahl 15.6 244 40
zufrieden Anzahl 59 85 144
erwartete Anzahl 56.3 87.7 144
sehr Anzahl 28 6 34
zufrieden erwartete Anzahl 13.3 20.7 34
gesamt Anzahl 95 148 243
erwartete Anzahl 95 148 243

Die fettgedruckten Werte verdeutlichen gréfsere Abweichungen zwischen beobachteten und erwarteten Haufigkei-
ten.

Sind die Fachkrifte mit ihrer empfundenen Arbeitszufriedenheit sehr zufrieden, wird, un-
ter der Annahme einer Unabhingigkeit beider Variablen, eine héhere Fluktuationsneigung
erwartet als beobachtet. Im Gegenteil dazu wird bei der Angabe der Unzufriedenheit eine
niedrigere Fluktuationsneigung erwartet als beobachtet. Diese Abweichungen weisen auf
eine stochastische Abhdngigkeit zwischen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit und der
Fluktuationsabsicht von Fachkriften hin: eine hohere Arbeitszufriedenheit fithrt demnach

zu einer tendenziell niedrigeren Fluktuationsabsicht.
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Die Ergebnisse des anschliefenden exakten Tests nach Fisher bekriftigen die Ergebnisse
der Kreuztabelle. Sie zeigen mit den Werten p < .001 (zweiseitig) und Cramers V = .47 ei-
nen hoch signifikanten Zusammenhang zwischen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit
und der Fluktuationsabsicht. Nach COHEN (1988) kann der Wert des Zusammenhangsma-
3es Cramers V, welcher die Stirke des Zusammenhangs zwischen den Variablen angibt, als
mittlerer Effekt® interpretiert werden. Die Ergebnisse sind demnach konsistent mit der

Hypothese /1, so dass diese bekriftigt werden kann. (KORDER ET AL. 2023)
Teststatistik Faktorenanalyse

Im Anschluss wurde mit den 46 Fluktuationsfaktoren eine explorative Faktorenanalyse
(Hauptkomponentenanalyse) durchgefiihrt, um voneinander unabhingige Gruppen von
Variablen zu ermitteln. Die Unabhidngigkeit der Variablen-Gruppen ist eine notwendige
Voraussetzung um die logistische Regression durchfithren zu kénnen. Um Aussagen iiber
die Eignung der ermittelten Variablen-Gruppen treffen zu konnen, miissen das Kaiser-
Meyer-Olkin-Kriterium (KMO) sowie der Bartlett-Test berechnet und interpretiert werden
(UNIVERSITAT ZURICH 2023). Der KMO-Wert ist ein Maf$®? fiir die Korrelationen der Vari-
ablen-Gruppen, welche moglichst gering sein sollten. Im vorliegenden Fall liegt dieser {iber
dem Mindestwert von .50 (KMO = .88), was nach KAISER & RICE (1974) als ,,meritorious”
einzustufen ist. Der Bartlett-Test, der schlief8lich die vollstindige Unkorreliertheit priift,
erwies sich dariiber hinaus als signifikant (x2(861) =3570.25, p<.001). (UNIVERSITAT
ZURICH 2023) Die Ergebnisse beider Tests weisen darauf hin, dass die Variablen fiir eine
Faktorenanalyse als geeignet erachtet werden konnen. Im Rahmen der Analyse wurde eine
Varimax-Rotation ausgefiihrt. Es wurden nur Faktoren mit Eigenwerten > 1 beriicksichtigt
(GUTTMANN 1954, KAISER 1960). (KORDER ET AL. 2023)

Nach WATKINS (2018) sind mindestens drei Variablen fiir die statistische Begriindung einer
Faktor-Gruppe?$, im Sinne einer Verdichtung der Fluktuationsfaktoren, erforderlich. Aus
diesem Grund sowie auf Basis des Scree-Plots* wurden mehrere Durchldufe ausgefiihrt, um
das Endergebnis zu erhalten. Es wurden sieben Faktor-Gruppen gewihlt, welche 61,66 %
der Gesamtvarianz erkldrten. Da die Items individuelle Gestaltungsmoglichkeiten, Bewe-

gungsmangel, Interaktion mit Kolleg:innen, Klima und Arbeitsmenge eine Faktorladung

32 Die Interpretation der Werte kann nach COHEN (1988) in einen kleinen Effekt (V =0.1), einen mittleren
Effekt (V = 0.3) und einen grofien Effekt (V = 0.5) kategorisiert werden.

% Je hoher der KMO-Wert, desto kleiner sind die Zusammenhinge zwischen den Variablen-Gruppen
(UNIVERSITAT ZURICH 2023).

3 Aufgrund der sprachlichen Uberschneidung zum bereits inhaltlich verwendeten Begriff der Fluktuations-
faktoren werden Faktoren im Sinne der Faktorenanalyse nachfolgend zur Wahrung der Prizision der Aussa-
gen als iibergeordnete Faktor-Gruppen bezeichnet.

% Der Scree-Plot stellt den Verlauf der Eigenwerte grafisch dar. Er unterstiitzt die Auswahl der Anzahl der
Faktoren-Gruppen (HARTIG & JUDE 2004).
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< + .40 aufwiesen, wurden sie aus der weiteren Analyse ausgeschlossen. Tabelle 5-10 zeigt

die Faktorladungen nach der Rotation, welche je ndher die Werte an + 1, eine bessere Eig-

nung fiir die entsprechende Faktor-Gruppe bescheinigen (UNIVERSITAT ZURICH 2023).
Tabelle 5-10: Ergebnisse der Faktorenanalyse der Fluktuationsursachen (KORDER ET AL. 2023)

Hauptkomponentenanalyse

Faktor F1

F2

F3

F4

F5

F6

F7

Aufgabenkomplexitit 74
Ganzheitlichkeit der Aufgabe 73
Denk- und Planungserfordernisse .72
Handlungsspielraum, inhaltlich .69
Anforderungsvielfalt .68
Konzentrationserfordernisse .65
Verantwortung .62
Monotonie .62
Ubereinstimmung Titigkeit/Berufsbild 60
Handlungsspielraum, zeitlich 58
Qualifikationserfordernisse .56
Kooperationserfordernisse .52
Maschinenbedienung 49
Einhaltung von Vorschriften 43
Gefahrstoffe

Geriiche

Sauberkeit

Larm

Vibration

Ordnung

Sichtbedingungen

optische Gestaltung

Greifrdume

Laufwege

Bewegungsfreiheit

Beleuchtung

Arbeitskleidung

personliche Schutzausriistung
Werkzeuge/Montagehilfsmittel 41
Aus-/Weiterbildung

Pausenregelung

Arbeitszeitmodell

Aufstiegsmoglichkeiten

Arbeitssicherheit

schwere korperliche Arbeit

manuelle Lastenhandhabung

Korperhaltung

Zeitdruck/Taktung

Stérungen/Unterbrechungen
Materialbereitstellung

Arbeitsdokumente
Informations-/Kommunikationssysteme

.82
81
.64
.60
.56

.67
.67
.62
.57
.57
.56
51

.43
.70
.68
51
43

47

43
.69
.66
48
44

.73
71
.63
43

48

71
.60
.60
.50

Die fettgedruckten Werte zeigen, auf welche Faktor-Gruppe die Items laden.

Faktorladungen < + .40 sind nicht dargestellt.
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Im Anschluss wurden je Verdichtung Cronbachs-Alpha-Werte berechnet, welche die Re-
liabilitdat bzw. die interne Konsistenz der Faktor-Gruppen priifen. Die Cronbachs-Alpha-
Werte lagen zwischen .56 und .92 (F1 = .92, F2 = .82, F3 = .56, F4 = .65, F5 = .75, F6 = .76,
F7 =.74). Der Wert, der sich fiir die Faktor-Gruppe F3 ergab, ist als eher gering zu inter-
pretieren, jedoch ist dieser nach STREINER (2003) fiir wenig erforschte Fragestellungen noch
akzeptabel, womit die Reliabilitdt der Faktor-Gruppe gegeben ist. (KORDER ET AL. 2023)

Um dariiber hinaus eine zu hohe Korrelation der Faktor-Gruppen auszuschliefien wurde
eine Priifung auf Multikollinearitdt durchgefiihrt, welche keine Auffilligkeiten zeigte. Die
Faktor-Gruppen wurden mithilfe einer Mittelwertbildung tiber die jeweils durch die Fak-
torenanalyse zugeordneten Items gebildet, um sie schliefdlich fiir die folgende (binir)-lo-

gistische Regression als Priadiktoren heranzuziehen.
Teststatistik logistische Regression

Es wurde eine bindr-logistische Regression berechnet, um die Wirkung der einzelnen iiber-
geordneten Faktoren-Gruppen auf die Wahrscheinlichkeit eines Eintritts der Fluktuations-
absicht zu ermitteln. Das Alter, die Dauer der Betriebszugehorigkeit und die allgemeine
Arbeitszufriedenheit wurden als Kovariate in das Modell mit aufgenommen, um einen po-
tenziellen Einfluss dieser demografischen Variablen kontrollieren zu kénnen bzw. Fehlin-
terpretationen der Ergebnisse infolge deren Nichtbeachtung auszuschlieffen. Das Ge-
schlecht wurde nicht beriicksichtigt, da der Anteil der Frauen in der Stichprobe stark un-

terreprasentiert war und sich dieser Anteil in etwa mit der Gesamtpopulation® deckt.

Das logistische Regressionsmodell war statistisch signifikant, x?(10) =89.17, p <.001, mit
einer Varianzaufklirung von Nagelkerkes R?=.426. Demnach kann die abhingige Variable
durch das Regressionsmodell gut vorhergesagt werden (NAGELKERKE 1991). Der Hosmer-
Lemeshow-Test bewertet die Anpassungsgiite des Modells. Mit x2(8) = 9.29, p > .05 zeigt er
eine hinreichende Modellanpassung. Der Gesamtprozentsatz der richtigen Klassifikation
betrug 75,8 %, mit einer Sensitivitdt¥” von 82,4 % und einer Spezifitit von 66,0 %. Die er-

mittelten Werte sprechen fiir eine gute Prognosekraft des vorliegenden Modells.

% Der BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT (2021a, S. 13) zufolge, betrug der Anteil an Frauen in einer Vollzeit-Be-
schiftigung im produzierenden Gewerbe im Jahr 2021 lediglich 18 %.

37 Die Sensitivitit gibt den Prozentsatz der positiven Beobachtungen an, die auch tatsichlich richtig vorher-
gesagt wurden (True Positive Rate). Dem gegeniiber beschreibt die Spezifitit den Anteil der negativen Be-
obachtungen, die in Realitit auch negativ sind (True Negative Rate). (KALISCH & MEIER 2021, S. 46)
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Von den zehn in das Regressionsmodell aufgenommenen Faktor-Gruppen (F1 — F73¢ und
demografische Variablen) tragen insgesamt fiinf signifikant zur Vorhersage der abhidngigen
Variable Fluktuationsabsicht bei: F2 (p=.021) und F5 (p = .024) sowie die Kovariate Alter
(p=.029), Dauer der Betriebszugehorigkeit (p=.001) und allgemeine Arbeitszufriedenheit
(p=.049). Die anderen unabhidngigen Variablen zeigen keinen signifikanten Effekt: F1
(p=.826), F3 (p=.181), F4 (p=.555), F6 (p=.983) und F7 (p=.701).

Die meisten der signifikanten UV zeigen, dass eine hohere Zufriedenheit mit dem jeweili-
gen Faktor zu einer niedrigeren Fluktuationsabsicht fithrt, mit F2: OR® =0.522, 95 %-
KI[0.301,0.905]; F5: OR=0.463, 95 %-KI[0.238,0.903]; Alter: OR=0.732, 95 %-
KI [0.553, 0.969]; allgemeine Arbeitszufriedenheit: OR = 0.609, 95 %-KI [0.372, 0.999]. Die
Ausnahme bildet die Kovariate Dauer der Betriebszugehorigkeit: OR =2.041, 95 %-
KI [1.353, 3.080], die sich mit steigender Zugehorigkeit positiv auf das Bestreben das Un-
ternehmen zu verlassen auswirkt. Alle Modellkoeffizienten und Odds Ratio sind in Tabelle
5-11 dargestellt. Die Ergebnisse sind teilweise konsistent mit der Hypothese /2, so dass nur
ein Teil dieser Hypothese unterstiitzt bzw. bekriftigt werden kann. (KORDER ET AL. 2023)

Tabelle 5-11: Ergebnisse der binir-logistischen Regression (KORDER ET AL. 2023)

P . .
B SE Wald g £, OddsRatio 95 9%-KI Odds Ratio
oberer
unterer Wert Wert
Alter 311 143 4743 029 732 553 969
Dauer der Betriebs- 713 210 11.554 001 2.041 1.353 3.080
zugehorigkeit
allgemeine Arbeits- -.495 252 3.862 049 609 372 999
zufriedenheit
Fl -.099 451 049 826 905 374 2.191
) -650 281 5.352 021 522 301 905
F3 -485 362 1.793 181 616 303 1.252
F4 -183 310 348 555 833 454 1.529
5 770 340 5.108 024 463 238 903
F6 .007 311 .000 983 1.007 548 1.851
F7 -124 323 147 701 883 469 1.664
Konstante 9.654 1.668 33.485 <.001 15585.393

Alle Freiheitsgrade der Wald-Statistik betrugen I; N.ag%ikef](el‘?2 =.426; B = Regressionskoeffizient; SE = Standardfehler; KI = Konfidenzintervall
(AV = Fluktuationsabsicht)

38 Auf eine explizite, thematische Benennung der Faktor-Gruppen F1 — F7 wurde entgegen der gingigen Praxis
im Rahmen der Teststatistik verzichtet. Eine inhaltliche Benennung der Gruppen hitte ggf. Uberschneidun-
gen mit den Elementen des Arbeitssystems zufolge (z. B. Arbeitsumgebung) was aufgrund der unterschiedli-
chen Verwendungskontexte der Termini vermieden werden sollte.

% ,Die Odds Ratio einer unabhingigen Variablen geben die Veridnderung der relativen Wahrscheinlichkeit
von y = 1 an, wenn diese unabhingige Variable um eine Einheit steigt, gegeben alle anderen Variablen im
Modell werden konstant gehalten® (UNIVERSITAT ZURICH 2022) Ubertragen auf F2 ist das OR wie folgt zu
deuten: Eine Steigerung von F2 um eine Einheit (unter Konstanthaltung aller anderen UV) fithrt zu einer
Reduktion der relativen Wahrscheinlichkeit der Fluktuationsabsicht um 47,8% = (1- OR = 1-0.522).
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Diskussion der Ergebnisse

Die Ergebnisse der /1 zeigten infolge des exakten Tests nach Fisher einen Zusammenhang
zwischen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit und der Fluktuationsabsicht von Fachkraf-
ten in KMU des produzierenden Gewerbes. Mit geringer Arbeitszufriedenheit liegt dem-
nach eher eine Fluktuationsabsicht vor. Dementsprechend konnte die Hypothese /7 be-
kréftigt werden. Ein differenzierteres Resultat ergab sich hinsichtlich der sieben Faktor-
Gruppen, die durch die explorative Faktorenanalyse fiir die Verwendung im Rahmen der
logistischen Regression gebildet wurden. Nur die Faktor-Gruppen F2 und F5 sowie drei
Kovariate (Alter, Dauer der Betriebszugehorigkeit, allgemeine Arbeitszufriedenheit) beein-
flussten die Fluktuationsabsicht bei dieser Stichprobe signifikant. Das Ergebnis des Modells
ist in Abbildung 5-5 zu sehen. Aus Griinden der Verstidndlichkeit wurde das Modell so auf-
gebaut, dass die Verdnderung der Pradiktoren stets zu einer Zunahme der AV fiihrt.

Fluktuationsabsicht

A

E |1 F2: 1 F5; P TTTTT T prTTTTTTI T !
! 1| geringere 1! geringere Zuftie- i 4 z . ] ) !
i geringere '\ Zuftiedenheit |\ denheit mit : i ] i i DhObefie ii iermg?fe |
'allgemeine i:mitGefahr— iiAus—/Weiterbildung, e gez:ljgeres | B au.ell’) . x asemeine !
| Arbeits- ' stoffen, Ge- ' Pausenregelung i j ter 8 e}t1111e. skzu— 0 A.rbe1tszu'— i
izufriedenheit :irﬁchen, Sauber- || Arbeitszeitmodell, ! i ii gehorigkeit ii friedenheit i
' E ' keit, Larm, E:Aufstiegsméglichkei— H | oo !
i '\ Vibration 'i ten, Arbeitssicherheit | Kovariate

Abbildung 5-5: Ergebnisse des Hypothesenmodells in Anlehnung an KORDER ET AL. (2023)

Die Ergebnisse konnten durch die besonderen Bedingungen in KMU erkldrt werden. Wie
in der Einleitung erwédhnt (Kapitel 1), stehen in KMU weniger Humanressourcen zur Ver-
fiigung. Diese Tatsache kénnte eine mégliche Erklarung fiir geringere Aktivititen zur Ver-
besserung der Arbeits- bzw. Umweltbedingungen (Gefahrstoffe, Geruch, Sauberkeit, Larm,
Vibrationen) sein. Auch Faktoren zur Verbesserung der Arbeitsorganisation (Aus- und
Weiterbildungsmoglichkeiten, Pausenregelung, Arbeitszeitmodell, Aufstiegsmoglichkei-
ten, Arbeitssicherheit) sind méglicherweise im Kontext der beschriankten Ressourcen zu
zeitaufwendig oder teilweise zu kostspielig, um diese fokussieren, koordinieren und fla-
chendeckend etablieren zu kénnen. Gleichermafien zeigen die Ergebnisse, dass die genann-
ten Faktoren einen nicht zu unterschitzenden Anteil am Zufriedenheitsempfinden der Pro-

duktionsfachkrifte einnehmen.

In der Gegeniiberstellung zu bestehenden Ergebnissen der Fluktuationsforschung erscheint

der mit zunehmender Beschiftigungsdauer positive Einfluss auf die Fluktuationsabsicht der
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Fachkrifte auffillig. Dies konnte auf den bereits fortgeschrittenen Fachkriftemangel zu-
riickzufiihren sein, sodass dienstiltere Arbeitnehmer:innen weniger Sorgen haben, auch in
hoherem Alter eine neue Anstellung zu finden. (KORDER ET AL. 2023) Ein weiterer Erkla-
rungsansatz konnte die mit zunehmendem Alter der Fachkrifte als beanspruchend emp-
fundene charakteristische, korperliche Arbeit in der Produktion darstellen. Der Wunsch
nach einer weniger korperbetonten Tétigkeit (oder auch ein genereller Wunsch nach Ab-
wechslung bei langer Betriebszugehorigkeit) in Kombination mit einem erhohten Fach-

kraftemangel konnte bei édlteren Fachkréften die Fluktuationsabsicht bekréftigen.

Bei den Ergebnissen ist schliefdlich zu beriicksichtigen, dass die Berechnung in SPSS fiir
zweiseitige Tests erfolgte. Das heif3t, dass die Berechnung fiir ungerichtete Hypothesen aus-
gefiithrt wurde. Die Hypothese /H2ist jedoch gerichtet, indem sie bei geringer Zufriedenheit
eine Fluktuationsabsicht postuliert. Nach FIELD (2018, S. 79-82) ist es in diesem Fall zulassig,
den p-Wert entsprechend zu halbieren. Bei dem von F3 dann resultierenden p-Wert von
p=.091 kann in Kombination mit einer groferen Stichprobe und damit gestiegener Test-
stirke (Power) davon ausgegangen werden, dass diese Faktor-Gruppe ebenfalls signifikant
wird (FIELD 2018, S. 87-90). WASSERSTEIN ET AL. (2019) appellieren zudem — dieses Vorge-
hen bekriftigend — in ihrer Veroffentlichung, die Grenzen des p-Wertes nicht kategorisch
und starr zu betrachten. So sehen es die Forschenden als fraglich an, Ergebnisse mit p=.051
und p = .049 als kategorisch verschieden zu interpretieren. Aus diesen Griinden sowie im
Kontext der fokussierten Risikopriavention dieser Arbeit wird die Faktor-Gruppe F3 (Ord-
nung, Sichtbedingungen, optische Gestaltung, Greifrdume, Laufwege, Bewegungsfreiheit,
Beleuchtung) in der Folge als ,signifikant “betrachtet und fiir die Entwicklung der Metho-

dik sowie der Erarbeitung von Praventionsmafinahmen einbezogen.

5.2.6 Zwischenergebnis: Fluktuationspradiktoren

Im Rahmen des Bausteins II wurde eine empirische Studie durchgefiihrt, welche die Beant-
wortung der darin formulierten Hypothesen zum Ziel hatte. Die nachfolgende Tabelle 5-12

gibt die resultierenden Ergebnisse wider.

Tabelle 5-12: Ergebnisse der Hypothesentests

Hypothese =~ Wirkungsvermutung Ergebnis der Priifung

HI Die Fluktuationsabsicht von Produktionsfachkriften in KMU ist abhéngig von bekraftigt
ihrer allgemeinen Arbeitszufriedenheit.
H2 Produktionsfachkrifte in KMU haben eine Fluktuationsabsicht, wenn ihre teilweise bekraftigt

spezifische Arbeitszufriedenheit mit den Faktoren 1 — 46 gering ist.

89



ERARBEITUNG DES FLUKTUATIONSRISIKO-MANAGEMENTS

Im Rahmen der Beantwortung der Hypothese /72 werden die nachfolgenden, als statistisch
signifikant erachteten Fluktuationsfaktoren fiir die weitere Bearbeitung im Baustein III
herangezogen. Sie sind in Tabelle 5-13 aufgefiihrt und dienen in der Methodik als Basis zur

Generierung von Handlungsmaf$nahmen fiir die Zielgruppe dieser Arbeit.

Tabelle 5-13: Ubersicht der ermittelten Fluktuationspradiktoren

Fluktuationspridiktoren
F2 F3 S
o Gefahrstoffe e Ordnung e Aus-/Weiterbildung
* Geriiche e Sichtbedingungen e Pausenregelung
* Se}uberkeit e optische Gestaltung e Arbeitszeitmodell
: i}irb:; tion e Greifrdume e Aufstiegsmoglichkeiten
e Laufwege e Arbeitssicherheit

e Bewegungsfreiheit

e Beleuchtung

5.3 Baustein III | Entwicklung des MafSinahmenkatalogs

Fiir die zuvor ermittelten 17 Faktoren, die einen signifikanten positiven® Einfluss auf die
Fluktuationsabsicht von Produktionsfachkriften in KMU haben, werden im vorliegenden
Baustein Mafdnahmen aus der Literatur abgeleitet und entwickelt. Die Mafnahmen sollen
dazu beitragen, die Fluktuationspradiktoren zu optimieren und das Fluktuationsrisiko zu
senken. Die Mafinahmen werden in Form von einzelnen Steckbriefen aufbereitet und dar-
gestellt. Dabei sollen insbesondere die in Abschnitt 4.1 definierten Anforderungen A.6 —
A.8 und A10 beriicksichtigt werden. Die Mafinahmen werden anwendungsbezogen erldu-
tert und in den Steckbriefen werden bendtigte Informationen sowie eine Abschitzung der
Umsetzungsaufwinde dargestellt. Dies soll einer einfachen Ubertragung in die Praxis for-
derlich sein (A.6). Der Fokus liegt auf der Anwendbarkeit in der Produktion sowie fiir die
Personengruppe der Fachkrifte (A.7). Die Mafinahmen sollen den zeit- und kosteneffizien-
ten Einsatz der in KMU zur Verfiigung stehenden Ressourcen bestmdoglich unterstiitzen
(A.8). Schliefdlich sollen die Mafinahmen den Anforderungen einer menschengerechten

Arbeit gentigen und die Arbeitszufriedenheit der Fachkréfte férdern (A.10).

Nach der inhaltlichen Erarbeitung werden die einzelnen Maf3nahmen durch Expert:innen
aus der Industrie hinsichtlich ihrer zu erwartenden Aufwinde fiir KMU beurteilt. Als Er-
gebnis resultiert ein Katalog aus praxisnahen und mittels verschiedener produktionsspezi-
fischer Zielkriterien bewerteter Mafdnahmen. Der Baustein III trdgt damit zur Erfiillung

des TZ 2 bei, der Entwicklung von Maffnahmen zur Reduzierung fluktuationsbegiinstigender

0 Ein positiver Einfluss auf die Fluktuationsabsicht ist gegeben bei Vorherrschen der Faktoren aus F2 sowie
bei Defiziten bei Faktoren aus F3 und F5.
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Finfliisse der Produktionsarbeit. Die zuvor beschriebenen Teilschritte im Baustein III sind
in Abbildung 5-6 dargestellt.

i Mafnahmenkatalog E
g !
g Mafinahmenableitung !
§ i zur i
iy Risikoreduktion i
E o Ergebnis: Malsnahmenkatalog s
Abschniee 531000 Abschnitt 5320~~~ Abschnitt 5.3.3
Identifikation Erstellun Bewertun,
8 > D N
E || Literaturrecherch
5 rera urr'ec- er.c e Aufbau und Erstellung Expert:innenbefragung
2 Identifikation
‘T el spezifische von Mafdnahmen- zur Bewertung der
zielgruppe zifischer
a ruppensp steckbriefen Mafdnahmen
Mafinahmen

Abbildung 5-6: Vorgehen zur Bearbeitung des Bausteins III

5.3.1 Identifikation von Mafnahmen

Im Rahmen der Identifikation von Mafdnahmen* zur Optimierung der zuvor ermittelten
17 Fluktuationsrisikofaktoren soll auf bestehende Ansitze aus der Literatur zuriickgegriffen
werden. Insbesondere Faktoren, die sich auf Arbeitsschutz- und Arbeitsumgebungsbedin-
gungen beziehen, sind durch gesetzliche Bestimmungen und Richtlinien geregelt, was die

Ableitung der Mafinahmen aus der Literatur notwendig macht.

Das deutsche Arbeitsschutzrecht fuf3t auf dem Arbeitsschutzrecht der Europdischen Union.
Darauf aufbauend sind rechtliche Regelungen im Grundgesetz und in weiteren Gesetzen,
wie beispielsweise dem Arbeitsschutzgesetz oder dem Chemikaliengesetz verankert. Kon-
kretere Verordnungen fiir die Praxis, wie beispielsweise die Arbeitsstittenverordnung zah-
len ebenfalls zu den rechtsverbindlichen Vorgaben und miissen von Unternehmen einge-
halten werden. Darauf bauen die im Konkretisierungsgrad héheren technischen Regeln auf.
Diese sind fiir Unternehmen nicht mehr rechtlich bindend, konnen jedoch als Mindestvo-

raussetzung der Arbeitsgestaltung angesehen werden. (DGUV 2022)

4 Die zu identifizierenden Mafinahmen erheben keinen Anspruch auf Vollstindigkeit. Sie sollen lediglich
verschiedene Ansitze zur Optimierung der Fluktuationstreiber zum aktuellen Zeitpunkt prisentieren. Sie
sollen verantwortlichen Personen als Anregung und Hilfestellung dienen, um auf eine risikobehaftete Situa-
tion im KMU reagieren zu kénnen.
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Da die zuvor genannten Regelungen und Vorgaben den Stand aktueller arbeitswissen-
schaftlicher Erkenntnisse reprasentieren, bauen die Mafinahmen zu den Faktoren Bewe-
gungsfreiheit am Arbeitsplatz, Beleuchtung und Sichtbedingungen, (zeitliche) Pausenge-
staltung, Arbeitssicherheit, Gefahrstoffe, Geriiche, Sauberkeit, Vibration und Larm auf die-
sen Vorgaben auf. Damit werden fiir die Fachkrifte ,gesunde, sichere und wiirdige Arbeits-

bedingungen“ (DGUV 2022) gewihrleistet und sichergestellt.

Dariiber hinaus wurde in den Datenbanken Scopus, Google Scholar und Google eine Re-
cherche fiir weitere geeignete Gegenmafinahmen zu den Fluktuationspriadiktoren vollzo-
gen. Scopus wurde gewihlt, um als interdisziplindre und internationale Datenbank Such-
treffer aus einer Vielfalt an wissenschaftlichen Erkenntnissen zu erzielen. Google Scholar
diente als umfassende Meta-Datenbank dazu, deutschsprachige Literatur und Ansitze zu
identifizieren. Diese sind im vorliegenden Kontext fiir die in Deutschland charakteristi-
schen KMU teilweise geeigneter als einschldgige internationale Fachartikel. Schlief8lich
wird die einfache Recherche in Google genutzt, um die Google-Scholar-Recherche zu er-
ginzen. In dieser Suchdatenbank kénnen Quellen oder weiterfithrende Informationen von
verschiedenen Institutionen und o6ffentlichen Behorden (z. B. Bundesagentur fiir Arbeit,
Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAUA) oder Deutsche Gesetzliche
Unfallversicherung (DGUV)) im Bereich der Arbeitsgestaltung und -sicherheit identifiziert
werden. In nachfolgender Tabelle 5-14 sind die Suchbegriffe der Suche in den Datenbanken
aufgefiihrt.

Tabelle 5-14: Verwendete Suchbegriffe zur Identifikation von Mafsnahmen

Suchkriterien Scopus Google Scholar und Google

Suchbegriff measure AND turnover-factor AND Mafnahme, Fluktuationsfaktor,
workplace® Arbeitsplatz

einschrinkende, ... AND manufacturing OR production Produktion, KMU, Fachkraft

erginzende Suchbegriffe ... AND SMEs AND skilled AND worker

*Beschrankung auf Title, Abstract, Keywords

Das Ziel der Suche lag einerseits darin, ein moglichst breites Spektrum an Informationen
zu analysieren, um geeignete Mafnahmen zu identifizieren. Andererseits sollte die Anzahl
an Suchtreffern in den Datenbanken durch moglichst spezifische Begriffe eingegrenzt wer-
den, um diese in einem ausgewogenen Aufwand-Nutzen-Verhiltnis manuell priifen zu
konnen. Aus diesem Grund erfolgte die Literaturanalyse in den einzelnen Datenbanken in
einem mehrstufigen Vorgehen. Im ersten Suchdurchlauf wurden die Begriffe NMafdnahme,
der betrachtete, jeweilige Fluktuationsrisikofaktor sowie Arbeitsplatz eingegeben. Uber-
stiegen die Suchtreffer die definierte Grenze von 200, wurde die Suche durch die in der

Tabelle 5-14 aufgefiihrten eingrenzenden Begriffe weiter eingeschrinkt. Die gewonnenen
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Suchtreffer wurden in der Folge auf ihre Plausibilitdt, Qualitit und Eignung fiir zu extra-
hierende Mafnahmen manuell gepriift. Dabei wurde zum Teil entsprechend des Schnee-
ball-Prinzips auch auf weiterfithrende Literatur zuriickgegriffen. Letztlich wurden Quel-
len, die fiir den jeweiligen Fluktuationsfaktor zur Identifikation von Gegenmaf$nahmen als
geeignet erschienen und frei zuginglich waren, extrahiert. Im Anschluss erfolgte die in-
haltliche Analyse der Quellen. Bei der Identifikation von zweckmifiigen Mafinahmen
wurde darauf geachtet, dass diesen ein positiver Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit, men-
schengerechte Arbeitsgestaltung oder die Reduktion von Fluktuation zugeschrieben wird.
Diese Voraussetzung ist erforderlich, um die Wirksamkeit der Mafdnahme sicherzustellen.
Durch das zuvor beschriebene Vorgehen fiir jeden Fluktuationspradiktor wurden die in der
Tabelle 5-15 aufgefithrten Maffnahmen und Literaturquellen identifiziert. Sie dienen als
Basis fiir die nachfolgende Erstellung der Mafinahmensteckbriefe.

Tabelle 5-15: Ubersicht der Literatur zu den identifizierten Mafnahmen der Fluktuationspradiktoren

identifizierte Mafinahmen Literaturquellen fokussierte Fluktuationspriadiktoren

5S e BUssk (2017) Arbeitssicherheit, Greifrdume, optische
o IFAA (2016) Gestaltung, Ordnung, Sauberkeit
o KOCKSKAMPER (2014)

Arbeits-/Bewegungsflichen e AUSSCHUSS FUR ARBEITSSTATTEN (2013) Bewegungsfreiheit
e AUSSCHUSS FUR ARBEITSSTATTEN (2022)

Arbeitszeitmodelle o MULLER-WIELAND & HOCHFELD (2017) Arbeitszeitmodell

Beleuchtung o AUSSCHUSS FUR ARBEITSSTATTEN (2011) Beleuchtung, Sichtbedingungen
e DGUV (2016)
e DIN 12464-1 2021
o FORDERGEMEINSCHAFT GUTES LICHT (2008)

Einfithrung eines e BAUA (2017) Arbeitszeitmodell

Arbeitszeitinodells e FLUTER-HOFFMANN ET AL. (2019)

Finanzierung betrieblicher
Weiterbildung

Funktionsriume

Gestaltung betrieblicher
Weiterbildung

Pausencheck

Pausengestaltung

o PIERENKEMPER & SCHIRNER (2021)

© BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT (2022a)

o BUNDESMINISTERIUM FUR BILDUNG UND
FORSCHUNG (2022a)

o BUNDESMINISTERIUM FUR BILDUNG UND
FORSCHUNG (2022c)

o BUNDESMINISTERIUM FUR BILDUNG UND
FORSCHUNG (2022b)

o FORSCHUNGSINSTITUT BETRIEBLICHE BILDUNG

(2022)
e BGN (2022b)
e DAUBET AL. (2018)
o KEFERSTEIN ET AL. (2018)
e SCHLICK ET AL. (2018)

o DOBISCHAT ET AL. (2008)

e DORING & GOTTWALD (2012)

e PELZ (2000)

o WENDSCHE (2014)

o WENDSCHE & LOHMANN-HAISLAH (2016)
o WENDSCHE & LOHMANN-HAISLAH (2018)
e BUNDESAMT FUR JUSTIZ (2020)

o FLUTER-HOFFMANN ET AL. (2019)

e OPPOLZER (2006)

Aus- und Weiterbildung

Bewegungsfreiheit, Greifrdaume, Sichtbe-
dingungen

Aus- und Weiterbildung

Pausenregelung

Pausenregelung
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e PERIDON & LAZAR (2017)

o WENDSCHE (2014)

o WENDSCHE & LOHMANN-HAISLAH (2016)
o WENDSCHE & LOHMANN-HAISLAH (2018)

Personalentwicklung e WEGERICH (2015) Aufstiegsmoglichkeiten
SOs* ® ARBEITSSICHERHEIT.DE (2015) Arbeitssicherheit, Gefahrstoffe, Ord-
e BASF (2014) nung, Sauberkeit

o KOCKSKAMPER (2014)
Spaghetti-Diagramm e KVP-INsTITUT (2019) Bewegungsfreiheit, Laufwege
e MERAN ET AL. (2014)
e SCHNURR (2022)
TOP-Prinzip™ e BGI (2006) Arbeitssicherheit, Gefahrstoffe, Geriiche,
e DGUV (2017) Larm, Sauberkeit, Vibration
e DGUV (2019)
e SCHLICK ET AL. (2018)

TOP | technische Manahmen ¢ DGUV (2019) Arbeitssicherheit, Gefahrstoffe, Geriiche,
e DGUV (2021) Larm, Sauberkeit, Vibration

TOP | organisatorische e BGN (2022a) Arbeitssicherheit, Gefahrstoffe, Lirm,

Mafinahmen e DGUV (2019) Vibration

TOP | personenbezogene e BROCHOCKA ET AL. (2021) Arbeitssicherheit, Gefahrstoffe, Geriiche,

Mafinahmen e DENISOV (2018) Liarm, Sauberkeit, Vibration

e DGUV (2019)

e DGUV (2021)

o OKRASA ET AL. (2021)
e WIMER ET AL. (2010)
e YAOET AL. (2018)

*SOS steht im Arbeitsschutz fiir Sicherheit, Ordnung und Sauberkeit; **TOP steht im Arbeitsschutz fiir die Umsetzungs-
priorisierung von Mafdnahmen: technisch, organisatorisch und personenbezogen

5.3.2 Erstellung von Mafinahmensteckbriefen

Nach GREITEMANN (2016, S. 96 £.) konnen in Steckbriefen spezifische Informationen syste-
matisch zusammengefasst und dargestellt werden. Sie konnen als Entscheidungsgrundlage
fiir Aktivititen zur Risikominderung der Fluktuation herangezogen werden. Der Aufbau
des Mafinahmensteckbriefes umfasst einleitend allgemeine und organisatorische Informa-
tionen. Nach der Bezeichnung der Maf3nahme erfolgt in der Regel eine graphische Darstel-
lung, eine allgemeine Beschreibung sowie ein Prozessablauf zur Umsetzung in ausgewdhl-
ten Bereichen des Unternehmens. Durch die Bewertung erwarteter Aufwiande sowie durch
die Angabe von Limitationen, Chancen und Risiken kann die Entscheidung der KMU zu-
sdtzlich unterstiitzt werden. Weiterfiihrende Informationsquellen zur Mafdnahme werden
den Steckbrief abschlief3end aufgefiihrt. Der zuvor beschriebene Aufbau der Maffnahmen-
steckbriefe ist in Abbildung 5-7 exemplarisch dargestellt.
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— Mafinahmensteckbrief — Legende

— Allgemeines
Synonyme: Risikofaktoren:
Synonyme und Auflistung der Risikofaktoren, welchen die
dhnliche Methoden MafSnahme entgegenwirkt/bzw. diese verbessert
— Beschreibung —  _ Ressourcenbedarf
Beschreibung bzw. Personalbedarf personeller Implementierungsaufwand der Ma8nahme
Definition der O O O Abteilung | abteilungsiibergreifend | unternehmensweit
Mafinahme/
Methode und Zeitbedarf zeitlicher Implementierungsaufwand der Mafsnahme
Hinweise zur I<Monate<3/3<M <6/6<M <12/12<M. <20
Durchfithrung O O O O
Investitionen finanzieller Implementierungsaufwand der MafSnahme
O O O <5.000€/5.000€-10.000€ /> 10.000 €
Wissensbedarf erforderliches Vorwissen zur MalSnahmenimplementierung
O Q Q ungeschulte Nutzende | geschulte Nutzende | Expert:innen
— Einsatzbereiche Schaubild
Beschreibung der Einsatzbereiche, in denen die erginzenden Schaubilder, Grafiken
MafSnahme/Methode angewendet werden kann oder etc. zum besseren Verstindnis der
welche Bereiche betroffen sind (Einzelarbeitsplatz bis Mafsnahme/Methode
hin zum ganzen Unternehmen)

— Vorgehen

Beschreibung des Vorgehens zur Umsetzung der MalSnahme/Methode (z. B. einzelne Arbeits-
schritte etc.) oder Auflistung verschiedener Umsetzungsmoglichkeiten/Arten der MafSnahme

— Limitation

Grenzen der MalSnahme/Methode (wann kann die MafSnahme bzw. Methode nicht
angewendet werden bzw. wann kann ein Konflikt oder Hindernis auftreten)

— Chancen und Risiken
Chancen Risiken
Beschreibung der Vorteile bzw. Beschreibung der Nachteile bzw.
Chancen der MafSnahme/Methode Risiken der Mafsnahme/Methode
_ Literatur

Auffiihrung zugehériger Quellen, weiterfiihrender Literatur, Lehr- und Praxismaterial

Abbildung 5-7: Aufbau des Mafinahmensteckbriefes in Anlehnung an GREITEMANN (2016, S. 96)
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Die Bewertung der Aufwiande zur Umsetzung der Mafdnahme unterstiitzt einerseits die Er-
filllung der Anforderung A.8 (vgl. Abschnitt 4.1), andererseits wird dadurch den anwen-
denden KMU eine bessere Aufwand-Nutzen-Abschitzung ermdglicht. Durch diese initiale
Bewertung kann die Auswahl einer Mafdnahme fundierter erfolgen. Gegebenenfalls entste-
hende Risiken (z. B. finanzielle) konnen auf diese Weise fiir Unternehmen transparent wer-
den. In der DIN 69901-5 (2009, S. 11) sind drei Zielkriterien genannt, die im Rahmen der
Ausfithrung eines Projektes, als welches die Mafnahmenumsetzung verstanden werden
kann, zu diesem Zweck ermittelt werden sollten. Sie umfassen personelle, zeitliche und
finanzielle Aufwinde (DIN 69901-5 2009, S. 11). Diese Zielkriterien werden im Bereich

Ressourcenbedarf in die Steckbriefe mitaufgenommen.

Aufgrund der fehlenden Redundanz von Wissenstrdgern sowie die Einschrankung bei per-
sonellen Ressourcen in KMU (vgl. Abschnitt 1.3.1), wird zusitzlich der erforderliche Wis-
sensbedarf zur Maffnahmenumsetzung aufgefiihrt. Der personelle Implementierungsauf-
wand wird in Anlehnung an die in Produktionsbetrieben vorherrschende Aufbauorganisa-
tion gewidhlt (VAHS 2015, S. 32). Um die geringe Anzahl an Hierarchiestufen in KMU zu
beriicksichtigen, beschreibt der personelle Implementierungsaufwand im vorliegenden
Fall, ob lediglich Personen aus einer Abteilung, aus mehr als einer Abteilung oder aus der
gesamten Organisation von der Implementierung betroffen bzw. beteiligt sind. Durch diese
Information lassen sich Riickschliisse auf die Anzahl der zur Umsetzung einer Mafinahme

bendtigten Personen ziehen. (KORDER ET AL. 2021a)

Zur Einstufung der zeitlichen Implementierungsaufwiande wird die in Tabelle 5-16 darge-
stellte Systematik nach LIEBRECHT (2020, S. 95) herangezogen. Aufgrund der identifizierten
Risikominderungsmaffnahmen und des Aufwandes zur Umsetzung entsprechender Pro-

jekte wurde diese als geeignet erachtet wird.

Tabelle 5-16: Kategorien der zeitlichen Implementierungsaufwinde in Anlehnung an LIEBRECHT (2020, S. 95)

zeitlicher Ressourcenbedarf
sehr gering gering mittel hoch
1 < Monate < 3 3 < Monate < 6 6 < Monate < 12 12 < Monate < 20

Um eine Skala der finanziellen Aufwinde bilden zu kénnen, wurden die Zeichnungsgren-
zen von fiinf an der Studie beteiligten KMU erfragt. Die Zeichnungsgrenzen bilden jeweils
die finanziellen Grenzwerte, ab welchen eine Beschaffung von der nachsthoheren Hierar-
chiestufe freigegeben werden muss, weshalb diese im Kontext der Mafinahmen als geeignet
erachtet wurden. Von den je Hierarchiestufe erhobenen Grenzwerten der fiinf Unterneh-

men wurden fiir die Steckbriefe jeweils die Modalwerte genutzt. Die Zeichnungsgrenzen
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der jeweiligen KMU sowie die daraus abgeleiteten Kategorien der finanziellen Aufwinde
fiir die Steckbriefe sind in Tabelle 5-17 und Tabelle 5-18 dargestellt.

Tabelle 5-17: Erhobene Zeichnungsgrenzen aus fiinf KMU

Zeichnungsgrenzen der fiinf befragten KMU

1. Hierarchiestufe 2. Hierarchiestufe 3. Hierarchiestufe
<5.000 € 5.000 € - 10.000 € >10.000 €
<5.000 € 5.000 € - 20.000 € >20.000 €
<5.000 € 5.000 € — 25.000 € >25.000 €
<5.000 € 5.000 € - 10.000 € >10.000 €
<2.000 € 2.000 € -5.000 € >5.000 €

Tabelle 5-18: Kategorien der finanziellen Implementierungsaufwinde

finanzieller Ressourcenbedarf
gering mittel hoch

<5.000 € 5.000 € -10.000 € >10.000 €

In Anlehnung an RICHTER (2010, S. 14) und DIN 10075-3 (2004, S. 5 - 8) wird der Wissens-
bedarf in ungeschulte und geschulte Nutzende sowie Expert:innen kategorisiert. Wenn die
Mafdnahme von ungeschulten Nutzenden durchgefithrt werden kann, sind keine besonde-
ren Kenntnisse erforderlich. Die Mafinahme benoétigt keine prézisen Informationen, viel-
mehr sind allgemeine Infos zur Orientierung ausreichend. Geschulte Nutzende haben tie-
fere Kenntnisse, welche beispielsweise durch spezifische Schulungen gewonnen wurden.
Die Umsetzung der Mafdinahme erfordert demnach eine héhere Prézision des Informations-
gehaltes. Expert:innen verfligen iiber spezifische Kenntnisse im jeweiligen Themenbereich,
die durch eine einschligige Ausbildung und Berufserfahrung gewonnen wurden. Sie verfii-

gen liber Wissen auf einer hohen Prizisionsstufe.

Auf Basis der in Abschnitt 5.3.1 identifizierten Mafdnahmen wurden entsprechend des in
Abbildung 5-7 dargestellten Aufbaus insgesamt 17 Steckbriefe erstellt, die auf einzelne oder
auch mehrere Fluktuationspradiktoren abzielen. Die entwickelten Mafdnahmensteckbriefe
und die darin fokussierten Fluktuationsrisikofaktoren sind der zuvor priasentierten Tabelle

5-15 zu entnehmen.

5.3.3 Bewertung der Mafnahmen

Nach der Entwicklung des Mafnahmenkatalogs soll der Ressourcenbedarf der einzelnen
Mafinahmen eingeschiétzt werden. Hierzu werden die Skalen der im vorherigen Abschnitt
definierten personellen, zeitlichen und finanziellen Implementierungsaufwinde sowie des
Wissensbedarfes genutzt. Fiir diese Einschétzung soll auf das Wissen von erfahrenen Ex-

pertinnen und Experten aus der Industrie zuriickgegriffen werden.
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Fir die Durchfilhrung der Bewertung der Mafinahmen wurde die Umfrage-Software
Google Formulare genutzt. Der Aufbau orientiert sich an dem in Abschnitt 5.2.4 beschrie-
benen Vorgehen zur Entwicklung eines Fragebogens einschliefSlich des abschliefSenden
Pretests, nach dem nur geringfiigige sprachliche Anderungen vorgenommen wurden. Mit
einer thematischen Einleitung wird die befragte Person zum Thema hingefiihrt. In dieser
sind neben der ungefihren Bearbeitungszeit auch ein Hinweis auf die anonyme und frei-
willige Teilnahme sowie die Kontaktdaten der Untersuchungsperson enthalten. Im An-
schluss folgt die Abfrage der derzeitigen Stellenbezeichnung, der Berufserfahrung sowie der
Branche in der die fachkundige Person beschiftigt ist. Durch diese Informationen kann ihre
Erfahrung und damit die Eignung zur Teilnahme gepriift werden. Nach den personenbezo-
genen Angaben erfolgt die Instruktion zur Beantwortung des Fragebogens bzw. zum Vor-
gehen bei der Bewertung eines jeden Steckbriefes. Ein exemplarischer Ausschnitt aus der
Befragung mittels Google Formulare ist in Anhang G aufgefiihrt. Die Expert:innen wurden
iiber verschiedene Netzwerke akquiriert (iwb e. V., LinkedIn, personliche Kontakte) und

der Link zur Online-Umfrage wurde ihnen zur Verfiigung gestellt.
Ergebnisse der Expert:innen-Befragung

Zur Bewertung der Mafsnahmen konnten insgesamt 35 Expertinnen und Experten aus der
produzierenden Industrie oder angrenzenden Arbeitsbereichen befragt werden. In den
nachfolgenden Abbildungen sind die Expert:innen durch die Darstellung der Stellenbe-
zeichnungen (Abbildung 5-8), die Berufserfahrung in den jeweiligen Titigkeitsgebieten
(Abbildung 5-9) sowie durch die Branchenherkunft (Abbildung 5-10) charakterisiert.
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Abbildung 5-8: Ubersicht der Stellenbezeichnungen der teilnehmenden Expert:innen
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Abbildung 5-9: Ubersicht der Berufserfahrung im Titigkeitsgebiet der teilnehmenden Expert:innen

Elektroindustrie (2,9 %)

Sonstige (20,6 %) Maschinenbau (29,4 %)

Automobil- und

Forschung und
Fahrzeugbau (26,5 %)

Entwicklung (20,6 %)

Branchenherkunft der Expert:innen

N=35,n=34

Abbildung 5-10: Ubersicht der Branchenherkunft der teilnehmenden Expert:innen

Die Bewertungen der einzelnen Maf3nahmen durch die Fachkundigen aus der Industrie ist
in Tabelle 5-19 abgebildet. Die Anzahl der Nennungen pro Skalenwert der vier Kategorien
Personalbedarf, Zeitbedarf, Investitionen und Wissensbedarf ist den einzelnen Zellen zu
entnehmen. Sind zwei Skalenwerte einer Kategorie identisch bewertet, wurde in einer kon-
servativen Einschidtzung derjenige Wert herangezogen, der fiir das Unternehmen den ho-
heren Aufwand bedeutet. Das Ergebnis der Einschitzung der Expert:innen ist durch die

fettgedruckten Zahlen visualisiert.

Die Ergebnisse der Expert:innen-Befragung wurden im Anschluss in die Mafinahmensteck-

briefe aus dem vorherigen Abschnitt {ibertragen. Diese sind in Anhang H abgebildet.

5.3.4 Ergebnis: Mafdnahmenkatalog

Im Rahmen des Bausteins III wurde ein Mafinahmenkatalog erarbeitet, der produzierenden
KMU als Anregung dienen soll, mogliche Griinde der Fluktuation von Fachkriften zu ver-

mindern bzw. zu vermeiden. Die einzelnen Mafinahmen wurden von 35 Expert:innen aus
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der Industrie hinsichtlich der personellen, zeitlichen und finanziellen Implementierungs-
aufwinde sowie der zur Umsetzung benétigten Kenntnisse bewertet. Der Mafnahmenka-

talog als Ergebnis des vorliegenden Bausteins ist in Anhang H abgebildet.

Tabelle 5-19: Ergebnisse der Mafinahmenbewertungen durch Industrieexpert:innen

Nr. Maftnahmen Personalbedarf Zeitbedarf Investitionen ‘Wissensbedarf
, RS
Es ST T 0% Y Y gl s By os
SESTEE S o8 ¢ o8 EEREE GO o
SEESER L 4 ¢ & T RS T B % &
N s R o -~ A 3
1 58 13 12 10 13 13 6 3 11 16 8 10 24 1
2 Arbeits-/Bewegungsflichen 18 13 4 6 19 9 1 9 12 14 7 21 7
3 Arbeitszeitmodelle Ubersicht zu Arbeitszeitmodellen (keine Aufwandseinschitzung sinnvoll)
4 Beleuchtung 23 5 7 22 9 3 1 9 9 17 10 23 1
5 iﬁf;}t‘;‘;fnf;gzls 17 227 3 7 19 6 7 14 14 4 14 17
6 Finanzierung Weiterbildung 6 0 19 5 11 10 9 21 9 5 7 19 9
7 Funktionsrdume 14 17 3 4 21 8 2 10 18 3 22 10
8 Gestaltung Weiterbildung 3 8 24 5 7 18 5 14 5 13 17
9 Pausencheck 18 7 10 23 11 0 25 8 2 15 19 1
10 Pausengestaltung 15 7 13 19 8 6 2 27 6 2 14 16 5
11 Personalentwicklung 2 5 28 0 8 13 14 8 14 13 2 1221
12 SOS 16 5 13 24 9 0 2 30 5 0 7 26 2
13 Spaghetti-Diagramm 14 19 2 8 15 9 3 17 10 8 3 22 10
14 TOP Ubersicht zum TOP-Prinzip (keine Aufwandseinschitzung sinnvol])
15 TOP | Absaugung 15 14 5 4 14 11 6 3 6 26 2 17 16
16 TOP | Gefahrstoffabscheider 13 13 8 5 9 15 6 2 8 25 1 10 24
17 TOP | Raumliiftung 12 17 5 9 100 1 5 9 6 20 7 12 16
18 TOP | Kapselung 14 16 5 5 13 12 5 4 1219 7 1117
19 TOP | Abschirmung 1217 6 4 15 12 4 2 10 23 5 18 12
20 TOP | Absorption 12 19 4 3 17 10 5 6 15 14 7 17 11
21 TOP | Arbeitsorganisation 7 20 8 6 12 16 1 13 17 5 3 21 11
22 TOP | Gefahrenverhiitung 10 17 8 12 13 9 1 17 14 4 1 23 11
23 TOP | Verhalten 12 11 12 15 11 6 3 24 9 2 3 26 6
24 TOP | Atemschutzmasken 21 8 4 30 5 0 0 19 12 4 11 18 6
25 TOP | Antivibrationshands. 25 6 2 30 4 1 0 18 17 0 15 17 3
26 TOP | Gehérschutz 23 7 3 31 4 0 0o 2 7 2 17 14 4

fett gedruckte Zahlen reprisentieren das Ergebnis fiir die Bewertung der MalSnahmensteckbriefe

5.4 Baustein IV | Entwicklung des Fluktuationsrisiko-Managements

Um Mitarbeitende im Unternehmen zu halten, ergibt sich auf Basis der Erkenntnisse aus
der Forschung die Notwendigkeit, Ursachen der Fluktuation unternehmensspezifisch zu
ermitteln (HUF 2012a). Der unternehmensspezifische Kontext wird in bisherigen Ansitzen
jedoch nicht ausreichend beriicksichtigt (HUF 2012b). Im Baustein IV ist es daher das Ziel,
ein standardisiertes Verfahren zur Untersuchung und Steuerung des individuellen Fluktu-

ationsrisikos von KMU zu erarbeiten.

100



ERARBEITUNG DES FLUKTUATIONSRISIKO-MANAGEMENTS

Wie in Abschnitt 4.2 beschrieben, konnen bei der Erarbeitung der Methodik zwei Phasen
unterschieden werden. Wihrend in Phase 1 die Bausteine I — III mafigeblich zur wissen-
schaftlich begriindeten Herleitung von Grundlagen fiir die Methodik beitragen, werden die
Ergebnisse dieser Bausteine in Phase 2, im vorliegenden Baustein IV, zu einer Methodik
integriert. Im Baustein IV liegt der Fokus auf der Perspektive des anwendenden Unterneh-

mens, der Anwendung sowie dem Ablauf der Methodik.

Die erarbeiteten und untersuchten Fluktuationsfaktoren (Baustein I und II) sowie der ent-
wickelte und durch Expert:innen bewertete Mafnahmenkatalog (Baustein III) bilden in
der Methodik wesentliche Grundlagen. Das aus ihnen im Baustein IV resultierende Ergeb-
nis ist ein Fluktuationsrisiko-Management fiir die Anwendung in produzierenden KMU.
Das Vorgehen im Fluktuationsrisiko-Management orientiert sich dabei am Risikomanage-
ment-Prozess der DIN 31000 2018 (vgl. Abschnitt 2.3.3), welches als Rahmenwerk zur In-
tegration in die Organisationsprozesse verstanden werden kann (ROMEIKE 2018, S. 36 - 40).
Die ihm zugrundeliegenden, wesentlichen Prozessschritte sollen auf das Management der
Fluktuation iibertragen werden und dienen als Teilschritte zum Aufbau des Fluktuations-
risiko-Managements im Baustein IV. Als initialer, einmaliger Teilschritt wird der Anwen-
dungsbereich festgelegt, bevor im Anschluss die Teilschritte der Risikobeurteilung, -be-
handlung und -tiberwachung iterativ durchlaufen werden. Der Aufbau des Bausteins IV ist
in Abbildung 5-11 dargestellt.

Fiir die Entwicklung der Methodik sind sowohl die in Abschnitt 4.1.1 definierten allgemei-
nen, als auch die in Abschnitt 4.1.2 formulierten inhaltlichen Anforderungen einzubezie-
hen. Durch die Beriicksichtigung dieser Vorgaben wird die erfolgreiche Realisierung des
TZ 3 unterstiitzt, die Entwicklung einer Methodik zur Erfassung und Reduzierung fluktua-
tionsbegiinstigender Merkmale der Produktionsarbeit.
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Fluktuationsrisiko-Management

Methodik zur
Erfassung und Reduzierung
des Fluktuationsrisikos in KMU

Baustein

Ergebnis: Fluktuationsrisiko-Management

Abschnitt 5410, " "-- Abschnitt 5.4.2 Abschnitt 5.4.3 Abschnitt 5.4.47
Anwendungsbereich ) Risikobeurteilung ) Risikobehandlung ) Uberwachung

=
N 2
g5
Rt
E 8 Festlegung Identifikation, Ana- Priorisierung Erfolgskontrolle des
L E des Anwendungs- lyse und Bewertung » und Auswahl » Fluktuationsrisiko-
= < bereichs des Risikos von Mafsnahmen Managements
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Abbildung 5-11: Vorgehen zur Bearbeitung des Bausteins IV

5.4.1 Anwendungsbereich

Der erste Schritt im Risikomanagement der DIN 31000 (2018, S. 17) dient der Auswahl des
Anwendungsbereiches. Er unterstiitzt die Anpassung des Gesamtprozesses auf den Unter-
nehmenskontext und macht dadurch eine erfolgreiche Durchfithrung der einzelnen Pro-
zessschritte moglich. Im Fluktuationsrisiko-Management soll die Festlegung eines Anwen-
dungsbereiches oder mehrerer Bereiche insbesondere die Effizienz der Methodik unterstiit-

zen.

Nach METZGER (1977, 26 £.) konnen Produktionsbereiche hierarchisch systematisiert wer-
den. Als Systeme 1. Ordnung werden Einzelarbeitsplitze oder verkettete Arbeitsplitze be-
zeichnet, die zur Herstellung einfacher Produkte oder Baugruppen dienen. Werden dhnli-
che Arbeitsplitze zu einem Arbeitssystem zusammengeschlossen, um eine hoherwertige
Baugruppe herstellen zu konnen, kann dieses als System 2. Ordnung verstanden werden.
Mehrere Systeme 2. Ordnung bilden wiederrum ein System 3. Ordnung. Dieses sogenannte
Gesamtarbeitssystem dient zur Herstellung kompletter Baugruppen oder der Endmontage
eines komplexen Produktes. In seiner System-Komplexitit am hochsten, ist der Montage-
oder Fertigungsbereich, welcher als System 4. Ordnung mehrere Gesamtarbeitssysteme
vereint. In diesen Bereichen wirken Menschen und Betriebsmittel zusammen, um kom-
plette und verschiedenartige Produkte zu realisieren. Die Hierarchie der Bereiche ist in
Abbildung 5-12 dargestellt.
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Ordnungsstufen Produktionsbereich
System 4. Ordnung
Gesamtarbeitssystem
System 3. Ordnung
System 2. Ordnung Arbeitssystem
System 1. Ordnung Arbeitszé
 platz |

Abbildung 5-12: Hierarchie des Produktionssystems in Anlehnung an METZGER (1977, S. 26)

Innerhalb der einzelnen Ordnungssysteme konnen jeweils Arbeitsplatze oder -systeme mit
vergleichbaren Arbeitsinhalten und -tétigkeiten zusammengefasst werden. Vergleichbare
Arbeitsinhalte und -tdtigkeiten stellen eine bedeutende Grundlage zur Auswahl der An-
wendungsbereiche im Fluktuationsrisiko-Management dar, weshalb diese Ordnungssys-
teme KMU im Rahmen der Methodik als Orientierung zur Auswahl stehen. Bei einer be-
reichsbezogenen Durchfiihrung des Risikomanagements ergeben sich fiir das Unternehmen
zwei Vorteile. Einerseits lassen sich die Ergebnisse der Risikoidentifikation besser interpre-
tieren, da der Bereich und mégliche Einfliisse von diesem auf die Fachkraft bekannt sind.
Andererseits ist aufgrund der vergleichbaren Arbeits- und Umgebungsbedingungen zu er-
warten, dass die selben Fluktuationsrisiken mehrfach genannt werden (z. B. Lirm in einem
Bereich mit lauten Maschinen). Die Umsetzung von Maffnahmen ist fiir das Unternehmen
folglich effizienter, da eine Mafinahme die Risiken mehrerer Fachkrifte reduziert und auf

diese Weise Skaleneffekte genutzt werden konnen.

Im ersten Schritt zur Durchfithrung des Fluktuationsrisiko-Managements muss das KMU
demnach einen oder mehrere im Unternehmenskontext sinnvolle Anwendungsbereiche

vom Arbeitsplatz bis zum Produktionsbereich festlegen.

5.4.2 Risikobeurteilung

Nach der Auswahl der Anwendungsbereiche durch das KMU erfolgt die Risikobeurteilung.
Diese umfasst drei Teilschritte: die Risikoidentifikation, die Risikoanalyse sowie die Risiko-
bewertung und kann als zentraler Schritt im Risikomanagement-Prozess gesehen werden
(DIN 31000 2018, S. 19). Aufgrund ihrer Bedeutung bildet sie auch im Fluktuationsrisiko-

Management den wesentlichen Bestandteil.
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Risikoidentifikation

,Der Zweck der Risikoidentifikation besteht darin, Risiken zu finden, zu erkennen und zu
beschreiben, die einer Organisation helfen oder diese daran hindern kénnten, ihre Ziele zu
erreichen“ (DIN 31000 2018, S. 19). Ubertragen auf den Kontext dieser Arbeit ist der Zweck
dieses Teilschrittes, Fluktuationsrisikofaktoren zu identifizieren, die sich negativ auf das
Ziel, den Erhalt der Produktionsfachkraft im KMU, auswirken. Fiir einen ganzheitlichen
Ansatz sind dabei allgemeine und fiir den Produktionsarbeitsplatz spezifische Faktoren zu

erfassen (vgl. Kapitel 2).

Aufgrund dieser Zielsetzung werden die bisher gewonnenen Erkenntnisse aus den Baustei-
nen I (Abschnitt 5.1) und II (Abschnitt 5.2) als Basis im Teilschritt der Risikoidentifikation
herangezogen. Die im Baustein I aus den Arbeitsanalyseverfahren ermittelten bedeutenden
Charakteristika der Produktionsarbeit sollen den KMU zur Identifikation moglicher Fluk-
tuationsrisikofaktoren dienen. Um im Sinne der Anforderung A.4 (vgl. Abschnitt 4.1.1) die
Adaptierbarkeit auf verschiedene produzierende Unternehmen und damit auf ihren indivi-
duellen Unternehmenskontext sicherzustellen, werden die Faktoren im Rahmen der An-
wendung der Methodik initial als Checkliste zur Auswahl gestellt. Falls beispielsweise die
Risikofaktoren 7aktungoder Laufwegefiir ein Unternehmen oder einen spezifisch betrach-
teten Bereich nicht relevant sind, konnen diese vom KMU fiir die Risikoidentifikation aus-
geschlossen werden. Durch die Moglichkeit der unternehmensindividuellen Selektion zu-
treffender Faktoren wird die Effizienz der Methodik unterstiitzt. Ausgeschlossen von dieser
initialen Selektion sind jedoch die 17 Fluktuationspradiktoren, welche als Ergebnis aus Bau-
stein II hervorgehen. In diesem konnte der signifikante Einfluss der Faktoren auf die Fluk-
tuationsabsicht statistisch belegt werden. Sie besitzen demnach ein erhohtes Risikopoten-
zial hinsichtlich der Fluktuation von Fachkriften. Aus diesem Grund werden diese Fakto-
ren den Unternehmen im Schritt der Risikoidentifikation nicht zur Auswahl gestellt, son-
dern als feststehende Kernfaktoren im Fluktuationsrisiko-Management betrachtet. Sie bil-
den im Kontext der Risikopriavention zwingende und mindestens erforderliche Erhebungs-

merkmale.

Im Stand der Erkenntnisse und Handlungsbedarf (Kapitel 3) wurde ein Defizit an For-
schungsarbeiten zu allgemein produktionsspezifischen Fluktuationsfaktoren identifiziert.
Aufgrund dessen, sowie aufgrund der hohen Beeinflussbarkeit produktionsspezifischer Fak-
toren und dem dadurch erwarteten hohen Nutzen bei der Risikoreduktion, wurde der Un-
tersuchungsraum hinsichtlich der Faktoren im Abschnitt 5.1.3 eingeschrinkt. Den Unter-
suchungsgegenstand der vorliegenden Arbeit bilden Faktoren, die sich dem Arbeitssystem-

modell und seinen acht Elementen zuordnen lassen.
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Demgegeniiber wurde in der systematischen Literaturanalyse empirischer Studien zu Ursa-
chen der Fluktuation (vgl. Abschnitt 3.1) ein hoher Anteil an personenbezogenen und un-
ternehmensbezogenen Faktoren identifiziert. Da das Arbeitssystem nicht vollstindig von
diesen Faktoren abzugrenzen ist und ein Einfluss oder auch eine Wechselwirkung mit die-
sen gegeben sein kann, soll dieser Fokus fiir die Anwendung der Methodik erweitert wer-
den. Die Erweiterung des Betrachtungsraumes fordert in der Anwendung des Fluktuations-
risiko-Managements eine ganzheitliche Beriicksichtigung des Themas. Auf diese Weise be-
steht die Moglichkeit im Teilschritt der Risikoidentifikation ein breites Spektrum an Fluk-

tuationsrisiken zu erheben.

Aufgrund ihrer Giite und Aktualitdt wird zur Einbeziehung weiterer fluktuationsrelevanter
Faktoren auf die Meta-Studie von RUBENSTEIN ET AL. (2018) zuriickgegriffen. Ergdnzende
Faktoren wurden aus den Bereichen mit Personenbezug und Unternehmensbezug ausge-
wihlt. Dabei wurden jene mit dem grofdten statistischen Zusammenhang zur Fluktuations-
absicht herangezogen. In nachfolgender Tabelle 5-20 ist die Auswahl der ergdnzenden Fak-
toren einschliefdlich ihrer Beschreibungen aufgefiihrt.

Tabelle 5-20: Ergdnzende fluktuationsbegiinstigende Faktoren im Rahmen der Risikoidentifikation in Anleh-
nung an RUBENSTEIN ET AL. (2018)

erginzende Faktoren Beschreibung

Betriebsklima subjektives Erleben eines Unternehmens durch seine Mitarbeitenden mit dem
Schwerpunkt der zwischenmenschlichen Interaktion und Kommunikation

Bezahlung Geldbetrag, den eine Person fiir ihre Arbeit erhilt; dazu gehoren grundlegende
monetire Vergiitungen wie Grundgehalt und Provision

Eingebundenheit in das ~ Vernetztsein einer Person im Unternehmen als Organisation und als soziales

Unternehmen System
Fairness im Unterneh- Erfahrung von Gerechtigkeit in der eigenen Arbeit. Umfasst alle Facetten der
men Gerechtigkeit: Verteilungsgerechtigkeit, Verfahrensgerechtigkeit, Informations-

gerechtigkeit und zwischenmenschliche Gerechtigkeit

Fithrungsverhalten Prozess der Einflussnahme einer Person auf eine Gruppe, um die Beziehungen
in der Gruppe zu strukturierten Aktivititen zu lenken, und die Qualitit der Be-
ziehung zwischen Fithrungskraft und Belegschaft

personliche Einfluss- Wirkung, die eine Arbeitskraft auf andere Personen im Unternehmen ausiiben
nahme auf das Unter- kann

nehmen

Primien-System Belohnungen fiir Mitarbeiter, die iiber das Gehalt hinausgehen

Unterstiitzung durch das Ausmaf3, in dem eine Person glaubt, dass die Organisation ihre Beitrige schitzt
Unternehmen und sich um ihr Wohlbefinden kiimmert

‘Work-Life-Balance Vereinbarkeit der beruflichen mit der privaten Rolle

Fiir den Teilschritt der Risikoidentifikation ergeben sich somit drei Kategorien von Fakto-
ren. Die Kernfaktoren, die aufgrund ihrer statistisch bekriftigten Risikorelevanz bei der

Anwendung der Methodik fiir Unternehmen nicht zur Auswahl stehen, sondern zwingend
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erforderlich sind (Ergebnis des Bausteins II). Die Merkmale der Produktionsarbeit, welche
den KMU entsprechend ihres Unternehmenskontextes zur Auswahl stehen (Ergebnis des
Bausteins I) und schlieflich weitere, allgemeine Merkmale der Arbeit, welche aus der
Meta-Studie von RUBENSTEIN ET AL. (2018) entnommen wurden, iiber den Fokus des Ar-
beitssystems hinaus gehen und ebenfalls ausgewdhlt werden konnen. Die drei Kategorien
von Faktoren, die den Unternehmen bei der Anwendung des Fluktuationsrisiko-Manage-

ments fiir die Risikoidentifikation als Input dienen sind in Abbildung 5-13 dargestellt.

Kernfaktoren Merkmale der Produktionsarbeit allgemeine Merkmale der Arbeit
feststehende Faktoren fiir unternehmensspezifisch wéihlbare Faktoren unternehmensspezifisch
die Risikoidentifikation wahlbare Faktoren

* Anforderungsvielfalt
* Arbeitssicherheit  Arbeitsdokumente * Betriebsklima
* Arbeitszeitmodell « Arbeitsmenge * Bezahlung
* Aufstiegsmoglichkeiten * Aufgabenkomplexitit * Eingebundenheit in das
* Aus-/Weiterbildung + Bewegungsmangel Unternehmen
* Beleuchtung * Denk- und Planungserfordernisse * Fairness im Unternehmen
* Bewegungsfreiheit * Einhaltung von Vorschriften * Fithrungsverhalten
* Gefahrstoffe * Ganzheitlichkeit der Aufgabe * personliche Einflussnahme auf
* Gerliche * Handlungsspielraum, inhaltlich das Unternehmen
* Greifrdume * Handlungsspielraum, zeitlich * Primien-System
* Lirm * individuelle Gestaltungsmoglichkeiten * Unterstiitzung durch das
* Laufwege * Informations-/Kommunikationssysteme Unternehmen
* optische Gestaltung * Interaktion mit Kolleg:innen * Work-Life-Balance
* Ordnung « Klima
* Pausenregelung + Kérperhaltung
* Sauberkeit * Konzentrationserfordernisse
* Sichtbedingungen * Kooperationserfordernisse
* Vibration » manuelle Lastenhandhabung

* Maschinenbedienung

Materialbereitstellung

* Monotonie

* personliche Schutzausriistung

* Qualifikationserfordernisse

* schwere korperliche Arbeit

* Storungen/Unterbrechungen

» Ubereinstimmung Titigkeit und Berufsbild
¢ Verantwortung

* Werkzeuge/Montagehilfsmittel

* Zeitdruck/Taktung

Abbildung 5-13: Faktoren zur Erhebung im Rahmen der Risikoidentifikation

Als Erhebungsmethode zur Identifikation der Fluktuationsrisikofaktoren wird die Fragebo-
genmethode herangezogen, die fachkréfteindividuell im zuvor festgelegten Anwendungs-
bereich durchgefiihrt wird. Mit ihr lassen sich nach DORING & BORTZ (2016, S. 398) anonym
und diskret subjektive Perspektiven erfassen, weshalb sich diese Form der Befragung be-
sonders gut fiir das Thema der Fluktuationsabsicht eignet. An dieser Stelle muss jedoch der
Zweck der Methodik beriicksichtigt bzw. gegeniibergestellt werden. Der Risikomanage-

ment-Ansatz dient einerseits den Unternehmen zur Reduzierung des Fluktuationsrisikos
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und andererseits ist es im Sinne der Humanzentrierung des Vorgehens das Ziel, die Arbeits-
bedingungen fiir Fachkrifte zu verbessern (vgl. Anforderung A.10). Eine Verbesserung der
individuellen Situation macht jedoch die Transparenz der Befragungsperson zu ihrer sub-
jektiven Perspektive erforderlich. Durch diese Transparenz kann das KMU unter der Vo-
raussetzung einer wohlwollenden, wertschdtzenden und vertrauensvollen Unternehmens-
kultur einen grofieren Handlungsspielraum zur Optimierung der Bedingungen erschlief3en.
Fiir die Applikation der Methodik wird es, die diskutierten Vor- und Nachteile einer ano-
nymen und nicht-anonymen Befragung beriicksichtigend, den Unternehmen freigestellt,

nach welchem Modus vorgegangen wird.

Nachdem im Teilschritt der Risikoidentifikation eine Liste mit Risikofaktoren zur Auswahl
fir KMU sowie eine Erhebungsmethode festgelegt wurde, kann der nachfolgende Teil-

schritt, die Risikoanalyse, betrachtet werden.
Risikoanalyse

Um die im Rahmen der Umfrage zu identifizierenden Risiken letztendlich bewerten zu
konnen, werden in der Risikoanalyse die Eigenschaft und die Hohe des Risikos ermittelt
(DIN 31000 2018, S. 20). Hierfiir werden zwei zentrale Bewertungskriterien herangezogen:
die empfundene, spezifische Zufriedenheit sowie die personliche Wichtigkeit des einzelnen

Fluktuationsfaktors.

Die Zufriedenheit wurde ausgewdhlt, da ihr Zusammenhang zur Fluktuationsabsicht einer-
seits im Baustein II (Abschnitt 5.2.5) als auch in zahlreichen weiteren Studien belegt wurde
(vgl. u. a. KORDER ET AL. 2023, LEE ET AL. 1999). Andererseits soll die Gefahr sozial er-
wiinschter oder unehrlicher Antworten reduziert werden, indem darauf verzichtet wird,
bei der Befragung der Fachkrifte stattdessen direkt nach der Fluktuationsabsicht zu fra-
gen®. Die personliche Wichtigkeit fungiert im Kontext der Erhebung als individueller Ge-
wichtungsfaktor. Zum einen wird so der starken Subjektivitit des Themas Rechnung getra-
gen. Zum anderen kann nach LOCKE (1969) die Einstellung der Arbeitskraft gegeniiber einer
spezifischen Arbeitszufriedenheit besser bestimmt werden, wenn diese mit einem Bedeu-
tungswert verrechnet wird. Als Bedeutungswert eignet sich hierbei die personliche Wich-
tigkeit. (FERREIRA 2020, S. 21, KORDER ET AL. 2022)

42 Das Vermeiden des Schlagwortes der Fluktuationsabsicht soll auch die Praktikabilitit einer nicht-anony-
men Befragung unterstiitzen, falls sich ein Unternehmen, wie im vorherigen Abschnitt diskutiert, fiir diesen
Modus entscheidet.
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Zur Einordnung der Hohe des Risikos wird fiir die beiden Bewertungskriterien eine fiinf-
stufige Likert-Skala genutzt. Die Skala wurde in Anlehnung an den Job Diagnostic Survey
von HACKMAN & OLDHAM (1975) gewihlt, welcher als standardisierter Fragebogen zur Ana-
lyse der Arbeitseinfliisse auf die Arbeitsperson als geeignet angesehen wurde. In nachfol-
gender Tabelle 5-21 sind die im Rahmen der Risikoanalyse herangezogenen Bewertungs-
kriterien einschliefflich zugehoriger Skala dargestellt. (KORDER ET AL. 2022)

Tabelle 5-21: Bewertungskriterien und -skala im Teilschritt der Risikoanalyse in Anlehnung an KORDER ET
AL. (2022)

Bewertungskriterien Bewertungsskala

Wie bewerten Sie Thre Zufriedenheit sehr . . sehr triftt
hinsichtlich des Faktors X? unzufrieden unzuftieden neutral - zuffieden zuftieden  nicht zu
Wie wichtig ist Ihnen personlich der  dberhaupt nicht sehr triftt

neutral  wichtig

Faktor X? nicht wichtig ~ wichtig wichtig  nicht zu

Risikobewertung

Im Rahmen der Risikobewertung werden die identifizierten Risiken hinsichtlich ihrer In-
tensitdt bzw. Schwere eingestuft, um Entscheidungen iiber Folgeaktivititen begriindet tref-
fen zu konnen (DIN 31000 2018, S. 21). Nach NOHL & THIEMECKE (1988a, S. 70 - 74) lasst
sich menschliches Verhalten nicht quantitativ in Kenngrofden ausdriicken. Eine zahlenma-
RRige Bewertung von Gefihrdungen lésst jedoch einen Vergleich oder eine Rangfolge der
Risiken zu, welche im Rahmen der Risikobewertung angestrebt wird. Um in der prakti-
schen Anwendung dieses Teilschrittes dennoch zahlenmifdige Aussagen treffen zu kénnen,
wird eine semi-quantitative Risikobewertung ermoglicht. ,D.h. die Subjektivitit verbaler
Gefdhrdungsbeschreibungen muf [sic!] eingeschrinkt werden durch die Formulierung zu-
ordnungsfihiger, bewertbarer Sachverhalte® (NOHL & THIEMECKE 1988a, S. 74). Mit den im
vorherigen Abschnitt definierten Bewertungskriterien, der Zufriedenheit und der person-
lichen Wichtigkeit sowie der Ubertragung der Antwortmdglichkeiten in eine Ordinalskala
der Zahlenwerte 1 — 5, wird diese Forderung realisiert. Um die Zahlenwerte nun in ver-
schiedene Risikograde einstufen zu koénnen, wird in Anlehnung an NOHL & THIEMECKE

(1988a, S. 83) eine Risikomatrix herangezogen.
Einstufung des Risikos

Mit der zahlenmifigen Beschreibung der Bewertungskriterien und der Ubertragung dieser
in eine Risikomatrix kann den Unternehmen ein standardisiertes Vorgehen zur Einstufung

des Risikos zur Verfiigung gestellt werden. Dieses ist in Abbildung 5-14 visualisiert.

108



ERARBEITUNG DES FLUKTUATIONSRISIKO-MANAGEMENTS

Risikomatrix / Bewertungsskalen der Zufriedenheit
‘ und personlichen Wichtigkeit

: sehr unzufrieden/liberhaupt nicht wichtig

Zufriedenheit

. neutral

: zufrieden/wichtig

g AW N
g o W N =

1 2 3 4 5 | : sehr zuftieden/sehr wichtig

perséonliche Wichtigkeit \

1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
:
. . . . 1
: unzufrieden/nicht wichtig i
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1

Abbildung 5-14: Risikomatrix in Anlehnung an NOHL & THIEMECKE (1988a, S. 83)

Um im nachfolgenden Teilschritt, der Risikobehandlung, Maffnahmen ableiten zu kénnen,
muss mithilfe der Matrix eine Risikoklasse bestimmt werden. Nach NOHL & THIEMECKE
(1988b, S. 65) dienen Risikoklassen dazu, auf die Dringlichkeit von Mafdnahmen zu schlie-
f3en. Sie nehmen eine Unterteilung in vier Bereiche vor, an welchen sich die vorliegende

Arbeit ebenfalls orientiert.

Bedeutend im Kontext der Risikoklassen, und damit der Mafdnahmenableitung, ist die Be-
stimmung eines Grenzwertes, ab wann eine Gegenmaf$nahme durch das Unternehmen zu
treffen ist. Im Rahmen von Gefihrdungsbeurteilungen ist in diesem Kontext der Begriff des
Grenzrisikos gebrduchlich (BAUA 2012, S. 7 - 17). Dieser kann als das grofdte, noch tole-
rierbare Risiko verstanden werden (BUBB ET AL. 2015, S. 56). Wird dieser Wert tiberschrit-
ten, sind Mafinahmen zur Risikominderung erforderlich (BAUA 2012, S. 15). Nach NOHL &
THIEMECKE (1988b, S. 65) und BUBB ET AL. (2015, S. 56) ist es jedoch nicht mdglich, einen
eindeutigen, quantitativen und objektiv bestimmbaren Wert dafiir festzulegen. Daher darf
dieser Grenzwert nicht als absolut angenommen, sondern muss im Anwendungskontext
betrachtet werden. Um KMU fiir die vorliegende Methodik dennoch einen Richtwert fiir
das Grenzrisiko zu liefern, wird auf die Umfrageergebnisse im Rahmen der Studie aus Bau-
stein II (Abschnitt 5.2) zuriickgegriffen. Fiir den Grenzwert wird das arithmetische Mittel
(%) der spezifischen Faktorzufriedenheiten (x;) aller 46 Faktoren iiber alle Fachkrifte mit
einer Fluktuationsabsicht (22) herangezogen (5-1). Die Grenze fiir die Risikomatrix im Fluk-
tuationsrisiko-Management wird dabei aufgrund der angestrebten Risikopravention zwi-
schen den Skalenwerten 3 und 4 festgelegt.

1 46*n
X = X Z x; = 3,4 (5-1)

46 xn i=1
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Ubertragen auf das Verstindnis des Grenzrisikos sowie unter Beriicksichtigung der gewihl-
ten Bewertungsskala kann das Ergebnis wie folgt interpretiert werden: Bei einer héheren
Zufriedenheit (zufrieden (4) und sehr zufrieden (5); siehe Abbildung 5-14) ist keine Risi-
kominderung erforderlich und bei niedrigeren Zufriedenheiten (neutral (3), unzufrieden

(2) und sehr unzufrieden (1)) ist eine Risikominderung empfohlen bzw. erforderlich.

In Anlehnung an die Matrix von NOHL & THIEMECKE (1988b, 64 ff.) werden die Risikoklas-
sen in der Matrix ausgehend vom Grenzrisiko linear aufsteigend in dhnlichen Abstinden
gewihlt, wobei dem hochsten Risiko der kleinste Bereich zugewiesen wird. Dies dient zur
Herausstellung der Schwere des Risikos im Rahmen der Bewertung. Die so bestimmten Ri-

sikoklassen und die daraus abgeleiteten Richtlinien zur Mafdnahmenumsetzung sind in der
Abbildung 5-15 veranschaulicht.

Die Klassengrenzen sind insgesamt aufgrund der bereits geschilderten Problematik ihrer
nicht eindeutigen Festlegung fiir KMU als Richtwerte zu verstehen. Sollten die Unterneh-
men aufgrund unternehmensspezifischer Rahmenbedingungen davon abweichen wollen,

ist dies bei der Anwendung des Fluktuationsrisiko-Managements zuldssig.

Risikomatrix / Risikoklassen

/ hohes Fluktuationsrisiko/
/ Mafsnahmen sofort ergreifen

1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
:
/ mittleres Fluktuationsrisiko/ i
. . 1

\ MafSnahmen zeitnah ergreifen i
1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

Zufriedenheit

\ geringes Fluktuationsrisiko/
\ Situation beobachten, ggf MafSnahmen
\ ergreifen

1 2 3 4 5 \ kein Fluktuationsrisiko/
persénliche Wichtigkeit Y keine Mafsnahmen erforderlich

Abbildung 5-15: Risikoklassen des Fluktuationsrisiko-Managements

Auf Basis der gebildeten Ordinalskala und der erarbeiteten Risikoklassen kann nun die ei-
gentliche Bewertung und Einstufung des Risikos erfolgen. Diese erfolgt, um den Unterneh-
men verschiedene Informationsgrade zu liefern, auf unterschiedlichen Ebenen. Es werden
die Ebenen der individuellen Fachkraft, des Anwendungsbereiches und des gesamten Un-

ternehmens beleuchtet.
Fachkraftbezogene Risikobewertung

Im Falle einer nicht-anonymen Risikoidentifikation erfolgt auf unterster Ebene eine fach-
kraftbezogene Bewertung des Risikos. Sie enthilt die grofite Transparenz und Informati-
onsdichte fiir das KMU, da die identifizierten Risiken in einer 1:1-Beziehung zuriickverfolgt

und Mafinahmen dementsprechend effektiv getroffen werden kénnen. Dem gegeniiber
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steht, dass viele einzelne Mafdnahmen fiir jeweils eine Fachkraft auf Kosten der Effizienz
fiir das KMU getroffen werden. Daher wird dies nur in Einzelfdllen empfohlen und sollte

entsprechend des zu erwarteten Nutzens unternehmensindividuell abgewogen werden.

Auf dieser Ebene des Teilschrittes konnen zwei Arten der Informationsdarstellung unter-
schieden werden. Abstrahiert iiber alle vom KMU gewihlten und von der Fachkraft im
Rahmen der Umfrage bewerteten Fluktuationsfaktoren kann {iiber die Risikomatrix ent-
sprechend der Risikoklassen eine Risikoverteilung ermittelt werden. Um diese zu erhalten,
wird jeder Faktor, der von der Arbeitskraft hinsichtlich der Zufriedenheit und Wichtigkeit
bewertet wurde, in die Matrix eingetragen und die Werte je Klasse aufsummiert. Die Risi-
koverteilung dient dazu, eine allgemeine Ubersicht zur Fluktuationsgefihrdung zu erlan-
gen. Sie wurde in Anlehnung an die softwarebasierte Ergebnis-Darstellung der Fehlermdog-
lichkeits- und Einflussanalyse gewéhlt (EILERS 2013, S. 2). Der Vorteil in dieser Ergebnis-
Visualisierung, die auch als Risk-Martix-Ranking (RMR) bezeichnet werden kann, liegt in
der hohen Transparenz iiber die Verteilung der Risikoklassen. Die zweite, detailliertere Art
der Informationsbereitstellung umfasst die Auflistung der Fluktuationsfaktoren entspre-
chend ihrer Risikoklassen. Die beiden Darstellungsarten sind exemplarisch fiir zehn Fluk-
tuationsfaktoren in Abbildung 5-16 veranschaulicht. Dabei ist links die abstrahierte Risi-
koverteilung und rechts die detaillierte Auflistung der Risikofaktoren zu sehen. (KORDER
ET AL. 2022)

fachkraftbezogene Risikoverteilung fachkraftbezogene Risikofaktoren
hohes Fluktuationsrisiko
2 Faktoren wurden mit einer e Lirm
Zufzjjedefﬂ]]efj[ von 1 und einer « Ordnung
Wichtigkeit von 4 bewertet.
. l mittleres Fluktuationsrisiko
T3 ) * Arbeitszeitmodell
S 2
N 9 1 geringes Fluktuationsrisiko
‘é) * Betriebsklima
g 3|1 1 5 * Greifraume
4 |1 2 kein Fluktuationsrisiko
* Anforderungsvielfalt
> ]! individuelle * Laufwege
1 2 3 4 5 Risikoverteilung * Monotonie
persénliche Wichtigkeit der Fachkraft * Pausenregelung
* Qualifikationserfordernisse No1
Legende W hohes Fluktuationsrisiko W mittleres Fluktuationsrisiko geringes Fluktuationsrisiko
kein Fluktuationsrisiko

Abbildung 5-16: Exemplarische Fluktuationsrisikobewertung auf Ebene der Fachkraft in Anlehnung an
KORDER ET AL. (2022)
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Anwendungsbereichsbezogene Risikobewertung

Auch auf der Ebene des gewihlten Anwendungsbereiches werden die abstrahierten Risi-
koverteilungen von einer detaillierten Auflistung der Risikofaktoren unterschieden. Bei
dieser Ebene ist es unerheblich, ob die Risikoidentifikation anonym oder nicht-anonym
erfolgt, da die Informationen fiir den gesamten Bereich und nicht mehr fiir die individuelle
Fachkraft dargestellt werden. Die Darstellung der Risikoverteilung wird analog zur Ebene
der Fachkraft ermittelt. Es werden dabei alle Werte je Risikoklasse aufsummiert und in der

Darstellung der Risikoverteilung visualisiert (vgl. Abbildung 5-16).

Um bei der Durchfithrung des Fluktuationsrisiko-Managements in mehreren Anwendungs-
bereichen eine Vergleichbarkeit zwischen den Bereichen schaffen zu kénnen, muss die Ri-
sikoverteilung normiert werden. Die detaillierte Darstellung, eine Auflistung der Faktoren
je Risikoklasse, erfolgt auf der Ebene des Anwendungsbereiches analog zur Ebene der Fach-
kraft. In der nachfolgenden Abbildung 5-17 ist daher nur die Risikoverteilung exemplarisch
fiir einen Anwendungsbereich dargestellt. (KORDER ET AL. 2022)

anwendungsbereichsbezogene Risikoverteilung der Risikofaktoren ©
> o
O ¥
D> ¥ &
52 & & <&
& S & S
o > & & X P X
g2 & ¥ S o & & < S

NS & 0 3 ~ o BN
S (b&@‘ & & & &e 0‘\0

krifte eines Bereiches je Gefihrdungsklasse
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* I I 0,4
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0,4 0,2 0,4 0,6 & 0,6
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*Rundungsdifferenzen moglich

normierte Anzahl der Nennungen aller Fach-

Legende W hohes Fluktuationsrisiko W mittleres Fluktuationsrisiko geringes Fluktuationsrisiko
kein Fluktuationsrisiko

Abbildung 5-17: Exemplarische Risikoverteilung auf Ebene des Anwendungsbereiches in Anlehnung an
KORDER ET AL. (2022)

Unternehmensiibergreifende Risikobewertung

Das Ziel der unternehmensiibergreifenden Risikobewertung (bzw. der Risikobewertung al-
ler ausgewidhlten Anwendungsbereiche) ist es, den verantwortlichen Personen Transparenz
iiber die Gesamtsituation zum Fluktuationsrisiko im KMU zu erméglichen. Auch auf dieser
Ebene werden die abstrahierten, normierten Risikoverteilungen und eine detaillierte Auf-
listung aller Risikofaktoren je Risikoklasse dargestellt. Die abstrahierte Darstellung ldsst da-

bei auf eine grobe unternehmensweite Tendenz zum Gesamtrisiko schlief3en, wohingegen
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die detaillierte Auflistung der Faktoren als Unternehmensreferenz im Vergleich mit Abtei-
lungsergebnissen genutzt werden kann. Diese Darstellungen dienen jedoch primir zur
Ubersicht, da in der exklusiven Interpretation der unternehmensweiten Ergebnisse die Ge-

fahr besteht, bereichsbezogene lokal hohe Risiken zu unterschétzen.

5.4.3 Risikobehandlung

Der vorletzte Teilschritt im Risikomanagement-Prozess dient dazu, auf Basis der Ergebnisse
der Risikobeurteilung Optimierungsmafinahmen zur Reduktion des Risikos abzuleiten, zu
priorisieren, auszuwéhlen und zu implementieren (DIN 31000 2018, S. 21). Im Fluktuati-
onsrisiko-Management muss aufgrund der Vielzahl an Risikofaktoren insbesondere der
Schritt der Ableitung und Priorisierung der Maffnahmen unterstiitzt werden. Dieser dient
dazu, die Risikofaktoren in eine Rangfolge zu bringen, um die Optimierungsmafinahmen

entsprechend dieser Reihung zu definieren und umzusetzen.

Die Mafinahmenableitung bezieht sich jeweils auf die im ersten Schritt des Fluktuationsri-
siko-Managements definierten, individuellen System-Bereiche (vgl. Abschnitt 5.4.1). Die
bereichsbezogene Betrachtung hat wirtschaftliche Griinde. Denn nur wenn der Aufwand
bei der Mafdnahmenumsetzung betriebswirtschaftlich zu rechtfertigen ist und dementspre-
chend der Nutzen den Aufwand iibersteigt, ist das Vorgehen aus unternehmerischer Sicht
sinnvoll (MEIFERT 2013, S. 305). Wenn einzelne Mafinahmen fiir mehrere Fachkrifte wirk-
sam sind, wird dieser Aspekt unterstiitzt. (KORDER ET AL. 2022)

Rangfolge der Risikofaktoren

Nachdem die Risikoverteilungen der verschiedenen Fluktuationsfaktoren je betrachtetem
Bereich bestimmt werden konnen, muss eine Rangfolge zwischen diesen gebildet werden.
Im Anschluss daran ist das KMU in der Lage, eine Mafinahmenpriorisierung zu bestimmen,
diese inhaltlich auszugestalten zu planen und auszufithren. Um diese Priorisierung zu er-
moglichen, werden die einzelnen Risikoverteilungen gewichtet. ,Eine Gewichtung weist
einem Kriterium innerhalb einer Werteskala seine Bedeutung im Vergleich zu den iibrigen
Kriterien zu“ (LINDEMANN 2009, S. 183). Auf diese Weise wird die Entscheidungsfindung
des Unternehmens hinsichtlich der Mafdnahmen unterstiitzt. LINDEMANN (2009, S. 184) un-
terscheidet zwei Arten von Werteskalen. Bei linearen Gewichtungen sind die Zahlenwerte
der Skala direkt proportional zur Wichtigkeit. Demgegeniiber stehen progressiv verteilte
Zahlenwerte, die iiberproportional zur Wichtigkeit ansteigen. Sie eignen sich insbesondere
fiir Entscheidungssituationen, in denen sich die Alternativen nur geringfiigig unterscheiden
und daher stirker differenziert werden sollen. Da sich die Risikoverteilungen der Fluktua-

tionsfaktoren hinsichtlich der Ableitung von Mafinahmen teilweise nur schwer differen-
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zieren bzw. bewerten lassen, wird im vorliegenden Fall die progressive Gewichtung heran-
gezogen. Zur Bestimmung der Rangfolge der Risikofaktoren werden die einzelnen Risi-
koverteilungen in Anlehnung an LINDEMANN (2009, S. 184) mit dem Priorisierungsvektor

p gewichtet:

5-2

O = W o

Mit den Zahlenwerten werden die in Abschnitt 5.4.2 definierten Risikoklassen beriicksich-
tigt, indem O fiir kein und 1 fiir ein optionales Ergreifen einer Mafnahme festgelegt wird.
Die Werte 3 und 9 unterstreichen die Bedeutung der Mafnahmenergreifung im Falle eines
mittleren bis hohen Fluktuationsrisikos. Fiir die exemplarische Fluktuationsrisikobewer-
tung aus Abbildung 5-17 ergibt sich nach der Gewichtung der Risikoverteilungen die in
Abbildung 5-18 dargestellte Rangfolge der Risikofaktoren. Demnach ist auf den Fluktua-
tionsfaktor Larm das grofite Risiko zur Fluktuation von Fachkriften zuriickzufiihren und
auf Pausenregelung das geringste. Der Faktor Monotonie konnte aus der Reihung ausge-
schlossen werden, da dieser lediglich mit den Risikoklassen kein oder geringes Fluktuati-
onsrisiko bewertet wurde und in diesem Fall die Entscheidung iiber Optimierungsmaf$nah-

men dem Unternehmen obliegt.
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Legende MPZ = MaBnahmenpriorititszahl T = Risikoverteilungsvektor ~ P = Priorisierungsvektor

Abbildung 5-18: Exemplarische Rangfolge der Risikofaktoren zur Unterstiitzung der Maffnahmenableitung
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Mafdnahmenauswahl

Nachdem eine Rangfolge der Risikofaktoren gebildet werden kann, ist das Unternehmen in
der Lage, mit der Priorisierung und inhaltlichen Auswahl von Mafinahmen zur Risikosen-
kung zu beginnen. Dieser Schritt wird durch den in Abschnitt 5.3 erarbeiteten Mafdnah-
menkatalog unterstiitzt. Da der Mafdnahmenkatalog Steckbriefe zur Optimierung der sig-
nifikanten Fluktuationspradiktoren erhilt, trigt er insbesondere dazu bei, diese Risiken ab-
zuschwichen. Zu jedem signifikanten Pradiktor werden dem Unternehmen somit Hand-
lungsalternativen aufgezeigt, um die Mafinahmenauswahl zu gestalten. (KORDER ET
AL. 2022) Dabei ist es ratsam, in einem Team {iber mogliche Gegenmafinahmen zu disku-
tieren und iiber die beste Option zu entscheiden. Um den Nutzen zu erhéhen und gegen-
iiber den befragten Fachkriften moglichst transparent zu sein, ist es in diesem Schritt emp-

fehlenswert, auch die Mitarbeitenden zu konsultieren.

5.4.4 Risikoiiberwachung

,Der Zweck des Uberwachens und Uberpriifung [sic!] besteht darin, die Qualitit und Wirk-
samkeit der Planung, der Implementierung und der Ergebnisse des Prozesses sicherzustel-
len und zu verbessern® (DIN 31000 2018, S. 23). Sie kann demnach im vorliegenden Fall als
Erfolgskontrolle des Fluktuationsrisiko-Managements angesehen werden. Um diese durch-
zufiihren, muss das Unternehmen nach dem Ablauf eines definierten Zeitraumes die itera-
tiven Teilschritte der Risikobeurteilung, -behandlung und -iiberwachung erneut durchfiih-
ren. Den Zeitraum kann das KMU in Abhéngigkeit der Implementierungsdauer der Gegen-
mafinahmen individuell wiahlen. Auf Basis der Ergebnisse des erneuten Durchlaufes kann
iiber die Zweckmifdigkeit weiterer Mafdnahmen zur Senkung des Fluktuationsrisikos ent-

schieden werden. (KORDER ET AL. 2022)

5.4.5 Ergebnis: Fluktuationsrisiko-Management

Im Rahmen des Bausteins IV wurden die in den vorherigen Bausteinen erarbeiteten Ergeb-
nisse in eine Methodik fiir KMU integriert. Diese dient zur systematischen Erfassung und
Steuerung des Fluktuationsrisikos von Produktionsfachkriften. Das sogenannte Fluktuati-
onsrisiko-Management umfasst den initialen, einmaligen Schritt der Auswahl von abgrenz-
baren Bereichen zur Durchfiithrung sowie die darauffolgenden, iterativen Schritte der Risi-
kobeurteilung, -behandlung und -iiberwachung. Das grundlegende Vorgehen und unter-

stiitzende Methoden sind in nachfolgender Abbildung 5-19 dargestellt.
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Fluktuationsrisiko-Management

/

_______________________________________________________________

Erfolgskontrolle &
Nachsteuerung

Anwendungsbereich ] Risikobeurteilung Risikobehandlung i
Auswahl einzelner i Identifikation, Analyse & . Priorisierung & i
Unternehmensbereiche d Bewertung des unterneh- Uberwachung Mafinahmen- |
zur Durchfithrung i mensindividuellen Risikos umsetzung |

: |
: |

Abbildung 5-19: Ubersicht iiber das Fluktuationsrisiko-Management
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6 Industrielle Anwendung und Evaluation

Nach der wissenschaftlich begriindeten Erarbeitung der einzelnen Bausteine und dem Auf-
bau der Grundstruktur der Methodik wird diese zur Evaluation bei der Zielgruppe in pro-
duzierenden KMU angewendet. Die Durchfithrung und Bewertung des Fluktuationsrisiko-
Managements erfolgt im Rahmen der deskriptiven Studie II der DRM nach BLESSING &
CHAKRABARTI (2009). Zentrale Fragestellungen, die dabei hinsichtlich des entwickelten Lo-
sungsansatzes beantwortet werden miissen, sind jene zur Anwendbarkeit in der Praxis so-

wie zum erwarteten Nutzen (BLESSING & CHAKRABARTI 2009, S. 16).

Entsprechend der in der deskriptiven Studie II zu beantwortenden Fragestellungen erfolgt
der Aufbau dieses Kapitels. Die Anwendbarkeit des Fluktuationsrisiko-Managements wird
anhand der exemplarischen Durchfithrung in zwei KMU gepriift. Dafiir wird tibergeordnet
zundchst das grundlegende Vorgehen zur Anwendung in KMU beschrieben (Abschnitt 6.1).
Im Anschluss wird der Anwendungskontext spezifiziert (Abschnitt 6.1.1). Die Durchfiih-
rung der Evaluation selbst sowie aus ihr abgeleitete Ergebnisse werden in den darauffolgen-

den Abschnitten 6.1.2 und 6.1.3 wiedergegeben.

Im Anschluss an die Beurteilung der Praxistauglichkeit der Methodik erfolgt in Abschnitt
6.2 die Bewertung ihres erwarteten Nutzens. Dabei wird diese zunichst den in Ab-
schnitt 4.1 formulierten Anforderungen gegeniibergestellt (Abschnitt 6.2.1), bevor nach-
folgend eine Wirtschaftlichkeitsbetrachtung im Sinne der Nutzenbewertung durchgefiihrt
wird (Abschnitt 6.2.2). Schliefslich werden Limitationen diskutiert, die mit der Entwick-

lung und Anwendung des Fluktuationsrisiko-Managements einhergehen (Abschnitt 6.2.3).

6.1 Anwendung des Fluktuationsrisiko-Managements in KMU

Zur Anwendung und Evaluation der entwickelten Methodik wurde das Fluktuationsrisiko-
Management in eine prototypische Software-Applikation tibertragen. Um die Risikoidenti-
fikation und -analyse in der operativen Produktion zu unterstiitzen, soll die Datenerhebung
auf verschiedenen, einfach handhabbaren Endgeriten, wie beispielsweise Smartphones und
Tablets erfolgen konnen. Fiir die Auswertung der gewonnenen Informationen im Rahmen
der Risikobewertung sowie zur Mafinahmenpriorisierung werden demgegeniiber grofie

Endgerite, wie Laptops oder stationdre Computer am Arbeitsplatz, empfohlen. Aufgrund
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der Informationsdichte sowie der Gegeniiberstellung der Ergebnisse von verschiedenen Ar-
beitspldtzen sind diese Endgerite hierfiir besser geeignet. Diese Anforderungen bedingten
die Entwicklung einer Web-App, welche plattformunabhingig einsetzbar ist. Web-Apps
konnen als fiir mobile Endgerite optimierte Webseiten beschrieben werden, die meist auf
Web-Inhalten basieren. (KEIST ET AL. 2016, S. 110) Die Umsetzung erfolgte mithilfe des
Frameworks Django. Django basiert auf der Programmiersprache Python und unterstiitzt
und vereinfacht als quelloffenes Web-Anwendungs-Framework die Entwicklung von
Web-Anwendungen indem es verschiedene vorgefertigte Module zur Verfiigung stellt
(DJANGO SOFTWARE FOUNDATION 2022). Die Gesamt-Applikation zum Fluktuationsrisiko-
Management ist entsprechend der beiden geschilderten Anwendungsfille (Datenerhebung
und -auswertung) in zwei modulare Applikationen untergliedert. In Abbildung 6-1 ist die
Grundstruktur der Gesamt-Applikation sowie Ausziige aus den zugehorigen User Interfaces

dargestellt. (SCHAFER 2022)

Die prototypische Web-App kann im Rahmen der Evaluation als Hilfsmittel zur einfachen
und nutzerfreundlichen Anwendung des Fluktuationsrisiko-Managements gesehen wer-
den. Sie ist in englischer und deutscher Sprache nutzbar, um nicht nur deutschsprachige
Fachkrifte befragen, sondern auch die internationale Herkunft verschiedener Fachkrifte
beriicksichtigen zu konnen. Die Erweiterung der Spracheinstellungen in zukiinftigen Ver-

sionen der Applikation ist jedoch technisch realisierbar.

Applikation
Fluktuationsrisiko-Management

Applikation zur E i
Risikoidentifikation und Risikoanalyse i

_________

zu bewerten:

Schllisselfaktoren:

iiberhaupt
nicht wenig mittel stark sehr stark
1 2 3 4 5
Arbeitssicherheit | Zufriedenheit
01 02 03 04 Os
Arbeitssicherheit | persdnliche Wichtigkeit
01 02 O3 04 o5

Im Folgenden wiirden wir Sie bitten, die verschiedenen Faktoren hinsichtlich lhrer Zufriedenheit sowie Ihrer persdnlichen Wichtigkeit T

Applikation zur
Risikobewertung und MalSnahmenpriorisierung

Wabhlen Sie die Betrachtungsebene!

Kategorisierung der Faktoren in Risikoklassen:
Betrachtungsebene: Gruppe Halle 2
Dargestellt sind die Durchschnittswerte der Faktoren innerhalb der jeweiligen Betrachtungsebene

Risikofaktoren:
19

Sehr hohes Risiko

Hahes Risike

Mittleres Risika

23
Geringes Risiko

Abbildung 6-1: Darstellung des modularen Aufbaus der Applikation zum Fluktuationsrisiko-Management in

Anlehnung an SCHAFER (2022)
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Vorgehen bei der Anwendung des Fluktuationsrisiko-Managements im Unternehmen

Zur Anwendung des Fluktuationsrisiko-Managements muss das Unternehmen vorberei-
tend eine (oder mehrere) fiir die Durchfithrung und zur Uberwachung des Fortschritts ver-
antwortliche Person definieren. Hierbei muss aufgrund der Sensibilitdt der Thematik eine
neutrale Vertrauensperson ausgewéhlt werden. Nur so kann eine moglichst gute Qualitit
der Beziehung zwischen den befragten Fachkriften und der Projektleitung sichergestellt
und damit valide Befragungsergebnisse generiert werden (vgl. wesentliche Elemente der

Erhebungssituation, Abschnitt 5.2.3).

Nachfolgend muss das KMU aus der Liste der Fluktuationsfaktoren (Kernfaktoren, Merk-
male der Produktionsarbeit, allgemeine Merkmale der Arbeit; vgl. Abschnitt 5.4.2) die fiir
den vorliegenden unternehmerischen Anwendungskontext geeigneten Faktoren auswih-
len. An dieser Stelle ist der fiir die Umfrage bendtigte Zeitaufwand der Fachkrifte zu be-
riicksichtigen. Dieser kann in Abhdngigkeit von der Anzahl der gewidhlten Faktoren stark
variieren. Mit steigendem zeitlichen Aufwand der Bearbeitung der Umfrage sinkt die Mo-

tivation der Teilnehmenden (DORING & BORTZ 2016, S. 270).

Im Anschluss kann die Durchfithrung des Fluktuationsrisiko-Management-Zyklus mit dem
initialen Schritt der Auswahl der Bereiche und den iterativen Schritten der Risikobeurtei-
lung, -behandlung und -tiberwachung beginnen. Die Applikation zur Risikoidentifikation
und -analyse (vgl. Abbildung 6-1) unterstiitzt den Schritt der Risikobeurteilung und wird
zur Befragung der Produktionsfachkrifte angewendet. Mit dieser Applikation bewerten sie
die zuvor ausgewdhlten Fluktuationsfaktoren hinsichtlich Ihrer Zufriedenheit und person-
lichen Wichtigkeit. Die Beschreibung eines jeden Faktors ist dabei jeweils iiber eine Infor-

mations-Schaltfliche aufzurufen.

Die zweite Applikation zur Risikobewertung und Ableitung von Mafinahmen kommt nach-
folgend zum Einsatz. Die in ihr visualisierten Ergebnisse miissen von der gewihlten Ver-
trauensperson und ggf. einem Projektteam begutachtet und im Kontext der Unternehmens-
situation interpretiert werden. Dieser Prozess wird durch die Applikation unterstiitzt, in-
dem tiiber verschiedene Auswahl-Schaltflichen der jeweilige Betrachtungsbereich variiert
werden kann (z. B. unternehmensiibergreifend, bereichsbezogen oder auf Ebene der Fach-
kraft). Zusitzlich kann durch Drop-Down-Meniis der Informationsgrad der Ergebnisse er-
héht werden (z. B. lediglich die Anzahl an Hochrisikofaktoren oder die Auflistung aller
Faktoren). Zeigen die Ergebnisse Kernfaktoren auf, welche Mafdnahmen erforderlich ma-
chen, konnen verlinkte Maffnahmensteckbriefe direkt iiber die Applikation aufgerufen
werden. Nach der Auswahl und Umsetzungsplanung optimierender Mafinahmen muss das

KMU, den ersten Durchlauf des Zyklus abschliefend, den Zeitpunkt zur Uberpriifung des
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Mafdnahmenerfolges festlegen. Letztlich sollten sowohl die Ergebnisse als auch die ausge-
wihlten Handlungsmafinahmen an die Belegschaft kommuniziert werden, um Transparenz
iiber den Risikomanagement-Prozess zu schaffen. Auf diese Weise kann das KMU die Ak-

zeptanz der teilnehmenden Fachkrifte zum Vorgehen sicherstellen. (SCHAFER 2022)

6.1.1 Charakterisierung der Anwendungsbereiche

Die Evaluation des Fluktuationsrisiko-Managements wurde mithilfe der entwickelten Ap-
plikation in zwei KMU durchgefiithrt. Aufgrund der Sensibilitdt des Themas und der Erfas-
sung der Arbeits(un)zufriedenheit von Mitarbeitenden sowie zur Wahrung des Daten-
schutzes wird auf die Benennung der Unternehmen verzichtet. Es werden nachfolgend le-
diglich Charakteristika der teilnehmenden KMU und deren Anwendungsbereiche be-

schrieben.
Anwendungsbereich Unternehmen A

Das Unternehmen A ist spezialisiert auf die Lederausstattung des Fahrzeug-Innenraumes.
Die Unternehmensaktivititen lassen sich in die beiden Bereiche Individualveredelung so-
wie Automotive untergliedern. Die Arbeitstitigkeiten enthalten komplexe manuelle sowie
automatisierte Prozesse, die von den Mitarbeitenden eine hohe Prizision, Qualifikation so-
wie ein umfassendes Erfahrungswissen erfordern. Die Be- und Verarbeitung von Leder,
Kunstleder und weiteren Stoffen in der Naherei und Oberflichenverarbeitung ist aus-
schliefdlich von Fachkriften mit fundierten handwerklichen Kompetenzen zu leisten. Ne-
ben der Bearbeitung von Sitzen und Interieur-Komponenten zidhlen Restaurierungen, Re-
paraturen, Nachriistungen sowie die Montage von Anbauteilen zu den Tatigkeiten der Mit-
arbeitenden. Das KMU beschiftigt etwa 50 Mitarbeitende und zédhlt somit zur Zielgruppe

der vorliegenden Arbeit.

Aufgrund der hohen Spezialisierung und des benétigten Erfahrungswissens der Mitarbei-
tenden zdhlt die Rekrutierung geeigneter Fachkrifte bereits heute zu einer besonderen
Herausforderung fiir das Unternehmen A. Aus diesem Grund ist es dem Management ein
grofies Anliegen, die Bediirfnisse ihrer Arbeitnehmer:innen zu beriicksichtigen, gute sowie
humanzentrierte Arbeitsbedingungen zu schaffen und somit die Bindung zwischen Fach-

kriften und Unternehmen zu stirken.
Anwendungsbereich Unternehmen B

Die Kernkompetenzen des Unternehmens B liegen im Rohrleitungsbau. Es verfiigt iiber ein
fundiertes Fachwissen im Verlegen von Ver- und Entsorgungsleitungen verschiedenen

Durchmessers und unterschiedlicher Druckstufen. Ebenso zéhlt die Be- und Verarbeitung
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der verschiedenen dafiir benétigten Werkstoffe, wie beispielsweise Stahl, Guss oder Po-
lyethylen, zu den zentralen Arbeitstitigkeiten der Fachkrifte im Unternehmen. Aus diesen
Tatigkeiten ergeben sich die zentralen Mitarbeitenden-Qualifikationsprofile, zu welchen
Polyethylen- und Stahl-Schweifdende, Anlagenmechaniker:innen der Rohrsystemtechnik
oder Monteur:innen im Rohrleitungsbau zéhlen. Mit derzeit 48 Mitarbeitenden lésst sich

auch diese Organisation den KMU zuordnen.

Entsprechend der Beschreibung des Unternehmens ist dieses der Baubranche zugehorig
und unterscheidet sich damit von der priméren Zielgruppe dieser Arbeit. Es wurde im Rah-
men der Evaluation aus nachfolgenden Griinden dennoch ausgewihlt: Einerseits weisen die
Arbeitstitigkeiten der Fachkréfte hinsichtlich der kérperlichen Belastung sowie der Bedie-
nung verschiedener Maschinen und Werkzeuge und der Bearbeitung verschiedener Werk-
stoffe Parallelen zu den Tétigkeiten in der Produktion auf. Andererseits kann durch die
Wahl dieses Unternehmens fiir die Evaluation der Methodik die Ubertragbarkeit auf Bran-
chen untersucht werden, die nicht primér der Herstellung von Giitern dienen. Da sich die
im Rahmen des Bausteins II identifizierten Fluktuationspradiktoren wie beispielsweise
Larm, Beleuchtung oder Sauberkeit im Wesentlichen auf Umgebungsbedingungen zuriick-
fithren lassen und diese auch in der Baubranche einen erheblichen Einfluss haben, ist die

erfolgreiche Ubertragung als realistisch einzustufen.

6.1.2 Durchfithrung der Evaluation

Der Prozess der Durchfiihrung der Evaluation kann in drei Phasen unterteilt werden. Nach
einem vorbereitenden Informationstermin (1) erfolgen die Ausfithrung (2) und der Ab-

schluss (3) der Evaluation.

(1) Die erste, vorbereitende Phase umfasst einen Termin zur Information des Unterneh-
mens. Dabei wird die zu Grunde liegende Methodik mit ihren einzelnen Schritten erldutert
sowie der Ablauf der Evaluation vor Ort dargestellt. Die Aufgaben, die durch das KMU zu
erfiillen sind, werden im Anschluss besprochen. Dazu zéhlen die Auswahl der Vertrauens-
person, die Bestimmung eines Evaluations-Zeitraumes, die Auswahl der Fluktuationsfakto-

ren sowie die Festlegung der Anwendungsbereiche.

(2) Die Phase der Ausfiihrungumfasst die Koordination der Risikoidentifikation und -ana-
lyse, also der App-basierten Befragung der Fachkrifte im Unternehmen. Hierfiir miissen
der Erhebungszeitraum sowie der Link oder QR-Code fiir den Zugang zur Umfrage an die
Fachkrifte kommuniziert werden. Eine erneute Erinnerung zur Teilnahme an der Umfrage

vor Ablauf des Erhebungszeitraumes stellt dabei eine hohere Riickmeldequote sicher.
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(3) Im Rahmen der abschliesenden Phase erfolgt ein personlicher Austausch im Unterneh-
men vor Ort. In diesem werden einerseits die in der Applikation visualisierten Ergebnisse
der Befragung begutachtet und diskutiert sowie andererseits die Evaluation der Methodik
mit der verantwortlichen Person im KMU vollzogen. Diese erfolgte anhand eines standar-

disierten Interview-Leitfadens, welcher in Anhang I abgebildet ist.

Die Realisierung der Phasen (1) und (2) in den beiden Unternehmen wird nachfolgend be-
schrieben, bevor die Evaluationsergebnisse im darauffolgenden Abschnitt dargestellt wer-

den.
Evaluation Unternehmen A

Wie im vorherigen Abschnitt beschrieben, wurde mit Unternehmen A ein telefonisches
Erstgesprach zur Information iiber das Vorgehen durchgefiihrt. Nach der Festlegung einer
Ansprechperson im KMU sowie der des zweiwoOchigen Befragungs-Zeitraumes wurde eine
Liste der zur Auswahl stehenden Fluktuationsfaktoren zur Verfiigung gestellt. Aus dieser
Liste wihlte das Unternehmen die in der Tabelle 6-1 aufgefiihrten Faktoren aus. Auf Basis
dieser Faktoren wurde mithilfe der Applikation zur Risikoidentifikation und -analyse eine
Mitarbeitenden-Befragung erstellt und ein Link sowie ein QR-Code zur Teilnahme der
Fachkrifte tibermittelt. Im Anschluss wurden fiinf Unternehmensbereiche zur Anwendung

des Fluktuationsrisiko-Managements durch das KMU ausgewdhlt. (SCHAFER 2022)

Tabelle 6-1: Faktorenauswahl fiir die Applikation zur Risikoidentifikation und -analyse des Unternehmens A

Kernfaktoren Merkmale der Produktionsarbeit allgemeine Merkmale der Arbeit
e Arbeitssicherheit e Arbeitsdokumente e Betriebsklima
e Arbeitszeitmodell e Arbeitsmenge e Bezahlung
o Aufstiegsmoglichkeiten o Aufgabenkomplexitit ¢ Eingebundenheit in das
¢ Aus-und Weiterbildung ¢ Einhaltung von Vorschriften Unternehmen
¢ Beleuchtung ¢ Handlungsspielraum, inhaltlich o Fairness im Unternehmen
e Bewegungsfreiheit o Interaktion mit Kolleg:innen o Fithrungsverhalten
¢ Gefahrstoffe e Klima (Temperatur) e Primien-System
e Geriiche e Konzentrationserfordernisse o Unterstiitzung durch das
e Greifrdaume e Kooperationserfordernisse Unternehmen
e Lirm e Korperhaltung e Work-Life-Balance
o Laufwege e Materialbereitstellung
e optische Gestaltung e Monotonie
¢ Ordnung e personliche Schutzausriistung
e Pausenregelung ¢ Qualifikationserfordernisse
e Sauberkeit e schwere korperliche Arbeit
e Sichtbedingungen e Verantwortung
e Vibration e Zeitdruck/Taktung

Fiir die Phase der Ausfiihrung und damit der Erhebung der Daten konnten die Produkti-
onsfachkrifte {iber den QR-Code mit ihren privaten Mobiltelefonen auf die Umfrage zu-
greifen und diese in der Web-App beantworten. Dafiir stand ihnen ein Zeitraum von zwei

Wochen zur Verfiigung. (SCHAFER 2022)
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Evaluation Unternehmen B

Analog zu Unternehmen A erfolgte auch im Unternehmen B das vorbereitende Telefonge-
sprach, in dem ein Ansprechpartner sowie ein dreiwochiger Zeitraum zur Durchfithrung
festgelegt wurde. In der nachfolgenden Tabelle 6-2 sind die durch das Unternehmen aus-

gewidhlten Faktoren zur Generierung der Umfrage aufgelistet.

Tabelle 6-2: Faktorenauswahl fiir die Applikation zur Risikoidentifikation und -analyse des Unternehmens B

optische Gestaltung

Konzentrationserfordernisse

Ordnung Kooperationserfordernisse
Pausenregelung Korperhaltung

Sauberkeit manuelle Lastenhandhabung
Sichtbedingungen Maschinenbedienung
Vibration Materialbereitstellung

Kernfaktoren Merkmale der Produktionsarbeit allgemeine Merkmale der Arbeit
Arbeitssicherheit Anforderungsvielfalt e Betriebsklima
Arbeitszeitmodell Arbeitsdokumente e FEingebundenheit in das
Aufstiegsmoglichkeiten Arbeitsmenge Unternehmen
Aus-und Weiterbildung Aufgabenkomplexitit e Fairness im Unternehmen
Beleuchtung Denk- und Planungserfordernisse e Fithrungsverhalten
Bewegungsfreiheit Einhaltung von Vorschriften e personliche Einflussnahme auf
Gefahrstoffe Ganzheitlichkeit der Aufgabe das Unternehmen
Geriiche Handlungsspielraum, zeitlich e Unterstiitzung durch das
Greifraume individuelle Gestaltungsmoglichkeiten Unternehmen
Larm Informations-/Kommunikationssysteme
Laufwege Interaktion mit Kolleg:innen

¢ Monotonie

e personliche Schutzausriistung

e Qualifikationserfordernisse

e schwere korperliche Arbeit

o Ubereinstimmung Titigkeit/Berufsbild
e Verantwortung

o Zeitdruck/Taktung

Zur Datenerhebung wurde dem KMU ebenfalls ein Link und ein QR-Code zur Weiterlei-
tung an die Fachkrifte iibermittelt, sodass diese mithilfe ihrer Mobiltelefone auf die Web-
App zugreifen konnten. Die Mitarbeitenden-Befragung wurde in zwei durch das Unterneh-

men definierten Anwendungsbereichen durchgefiihrt. (SCHAFER 2022)

6.1.3 Ergebnisse und Evaluation durch die Unternehmen

Ergebnisse Unternehmen A

In Summe haben 28 Fachkrifte des Unternehmens A an der Umfrage zur Risikoidentifika-
tion teilgenommen. Davon entfielen elf Fachkrifte auf den Bereich 1, vier auf den Bereich
2, drei auf den Bereich 3, vier auf den Bereich 4 und sechs auf den Bereich 5. Nachfolgend
sind die Ergebnisse in Form der Risikoverteilungen auf Ebene des Unternehmens und der
einzelnen Bereiche dargestellt (siehe Abbildung 6-2 bis Abbildung 6-7). Dabei sind aus
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Griinden der Ubersichtlichkeit und zur Vereinfachung der weiteren Evaluation jeweils nur

diejenigen Verteilungen dargestellt, welche die Risikoklassen Aohesund mittleres Fluktu-

ationsrisiko aufweisen und daher weitere Mafnahmen erforderlich machen. Alle nicht in

den Abbildungen aufgefiihrten Fluktuationsfaktoren wurden demnach mit geringem oder

keinem Fluktuationsrisiko bewertet.

Fluktuationsrisikobewertung des Unternehmens A
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Abbildung 6-6: Ergebnis der Fluktuationsrisikobewertung auf Ebene des Anwendungsbereiches 4 des Unter-

nehmens A
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Abbildung 6-7: Ergebnis der Fluktuationsrisikobewertung auf Ebene des Anwendungsbereiches 5 des Unter-

nehmens A

Aus den Ergebnissen der bereichsbezogenen Risikoverteilungen ldsst sich nachfolgende

Rangfolge an Faktoren sowie die zugehorige Maffnahmenpriorisierung ableiten. Exempla-

risch ist in der Tabelle 6-3 die Priorisierung fiir den Bereich 5 dargestellt.
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Tabelle 6-3: Mafinahmenpriorisierung fiir den Anwendungsbereich 5 des Unternehmens A

Fluktuationsfaktoren Mafdnahmenpriorititszahl
Zeitdruck 2,25
Beleuchtung 2
Larm 1,5
Arbeitsdokumente 15
Bezahlung 1,5
‘Work-Life-Balance 1,5
Handlungsspielraum inhaltlich 1
Aufstiegsmoglichkeiten 0,75
Aus-/Weiterbildung 0,75
Pausenregelung 0,75
Arbeitsmenge 0,75
Kooperationserfordernisse 0,75
Korperhaltung 0,75
Materialbereitstellung 0,75
Qualifikationserfordernisse 0,75
Verantwortung 0,75
Eingebundenheit in das KMU 0,75
Ergebnisse Unternehmen B

Unternehmensiibergreifend waren elf Fachkrifte des KMU an dem Fluktuationsrisiko-Ma-
nagement beteiligt. Aus dem Bereich 1 nahmen drei Personen teil und aus dem Bereich 2
acht. Analog zu Unternehmen A werden in den nachfolgenden Abbildung (Abbildung 6-8
bis Abbildung 6-10) die Ergebnisse mit Aoherund mittlerer Risikoklasse aufgefiihrt.
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Abbildung 6-8: Ergebnis der Fluktuationsrisikobewertung auf Unternehmensebene des Unternehmens B
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Abbildung 6-9: Ergebnis der Fluktuationsrisikobewertung auf Ebene des Anwendungsbereiches 1 des Unter-

nehmens B
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Abbildung 6-10: Ergebnis der Fluktuationsrisikobewertung auf Ebene des Anwendungsbereiches 2 des Un-

ternehmens B
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In der nachfolgenden Tabelle 6-4 ist die Reihenfolge der empfohlenen Mafdnahmen exemp-

larisch fiir den Anwendungsbereich 2 des Unternehmens B dargestellt.

Tabelle 6-4:Mafinahmenpriorisierung fiir den Anwendungsbereich 2 des Unternehmens B

Fluktuationsfaktoren Mafinahmenpriorititszahl
Liarm 3
Gestaltung der Greifrdume 2.1
Koérperhaltung 2,1
Ordnung 1,8
IKT 1,8
manuelle Lastenhandhabung 1,8
Zeitdruck 1,8
Beleuchtung 1,2
Gerliche 1,2
Sichtbedingungen 1,2
Arbeitsdokumente 1,2
Arbeitsmenge 1,2
Aufgabenkomplexitit 1,2
individuelle Gestaltungsmoglichkeiten 1,2
schwere der korperlichen Arbeit 1,2
Ubereinstimmung Titigkeit/Berufsbild 1,2
Aufstiegsmoglichkeiten 0,9
Sauberkeit 0,9
Interaktion mit Kolleg:innen 0,9
Konzentrationserfordernisse 0,9
Kooperationserfordernisse 0,9
Maschinenbedienung 0,9
Monotonie 0,9
Unterstiitzung durch das KMU 0,9

Im Rahmen der Evaluation vor Ort erfolgte neben der Besprechung der Ergebnisse auch

eine Evaluation der Methodik. Anhand eines standardisierten Interview-Leitfadens wurden

insbesondere Fragen zur Anwendbarkeit und zum Nutzen des Fluktuationsrisiko-Manage-

ments gestellt.

Evaluation und Feedback Unternehmen A

Das Unternehmen A bewertete die Methodik durchgehend als sehr positiv und sah insbe-

sondere in der hohen Transparenz bzgl. der identifizierten Risikofaktoren einen grofien

Vorteil. Nachteile wurden nicht festgestellt. Auch die Umsetzung der Mafinahmen und der

damit verbundene Personalaufwand wurde nicht als nachteilig erachtet. Das Unternehmen

interpretierte diese vielmehr als Aufgaben, die priorisiert und angegangen werden miissen,
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um den Betrieb nachhaltig zu stirken. Die Bewertung der Methodik und das weiterfiih-

rende Feedback des Unternehmens A ist in der Tabelle 6-5 aufgefiihrt. Das Evaluations-

Interview erfolgte mit drei Personen aus der Unternehmensfithrung und Verwaltung.

Tabelle 6-5: Ergebnisse der Evaluation durch das Unternehmen A

Bewertung des
Fluktuationsrisiko-Managements

Antworten und weiterfithrende Kommentare

Empfinden Sie die Methodik als
einfach anwendbar?

Empfinden Sie die Methodik als
ganzheitlich? (Waren alle fiir die
Fluktuation wichtigen Faktoren
enthalten?)

Erbringt das Vorgehen einen
Mehrwert fiir IThr Unternehmen?
Lasst sich die Methodik Ihrer An-
sicht nach in verschiedenen pro-
duzierenden KMU anwenden?
Werden Sie durch die identifizier-
ten Risikofaktoren angeregt, Mafi3-
nahmen zu ergreifen?

Sind Sie der Meinung, dass Sie
durch die Anwendung der Metho-
dik das Fluktuationsrisiko in Ih-
rem KMU senken kénnen?

Wie bewerten Sie den Aufwand
gegeniiber dem Nutzen?

Wie bewerten Sie den finanziellen
Aufwand hinsichtlich der Durch-
fithrung?

‘Wie bewerten Sie den finanziellen
Aufwand hinsichtlich der Umset-
zung von Mafnahmen?

Wie bewerten Sie den zeitlichen
Aufwand hinsichtlich der Durch-
fithrung?

‘Wie bewerten Sie den zeitlichen
Aufwand hinsichtlich der Umset-
zung von Mafinahmen?

ja

ja

ja

ja

ja

viel-
leicht

sehr

gut

sehr
gut

sehr
gut

neu-
tral

»Sie ist klar verstindlich, sehr selbsterklirend und dadurch
einfach anwendbar, was sich auch in der hohen Beteiligung
der Mitarbeitenden gezeigt hat. “

»Ja, es war vollumfinglich. Es war eher schwer, Faktoren aus-
zuschliefSen, da fast alle relevant und wichtig gewesen wéren. “

» Viele Punkte, die nicht erwartet wurden, konnten durch die
Methodik identifiziert werden, das war sehr wertvoll. “

,Das ist durch die Auswahl der Faktoren gegeben. Das Thema
Ist auch fiir das Biiro relevant und sollte auf weitere Unterneh-
mensbereiche erweitert werden. “

» Wir hoffen sehr, dass es moglich ist. Dies ist aufgrund der
Anonymitit jedoch nicht einfach zu beantworten. Die Wahr-
scheinlichkeit, bei Faktoren mit héherer Nennungshaufigkeit
das Risiko zu senken, ist gegeben. “

,» Wenig Aufwand in der Vorbereitung und Durchfiihrung, im
Gegenzug hat man eine sehr umfassende Ergebnisauswertung.
Der Aufwand bzgl. der Mafsnahmenumsetzung ist noch nicht
abschitzbar. Beispielsweise der Faktor Betriebsklima, das ist
ein langer Prozess. Der Nutzen liegt vielmehr darin, eine hohe
Transparenz zu haben und daran arbeiten zu kénnen. “

»Bei einmaliger Anwendung iiberschaubar und okay. “

»Bei den besprochenen Punkten, die jetzt angegangen werden
sollen, ist jeder finanzielle Aufwand gerechtfertigt, da dies
Punkte sind, die das Unternehmen langfiistig verbessern, z. B.
Betriebsklima. “

»Der Aufwand fiir die Mitarbeitenden war vertretbar, viel lin-
ger als 15 Minuten sollte es jedoch nicht dauern. Die einmalige
Durchfiihrung war ebenfalls vertretbar. Monatlich wire diese
jedoch zu haufig.”

»~Der Aufwand hinsichtlich der MalSnahmenumsetzung ist ein
hoher aber dennoch einer, der angegangen werden sollte und
den wir auch angehen wollen. “
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Evaluation und Feedback Unternehmen B

Insgesamt wurde die Methodik von Unternehmen B als sehr positiv und niitzlich bewertet.
Insbesondere wurde die erhaltene Transparenz iiber die Fluktuationsfaktoren hervorgeho-
ben, die im operativen Alltag aufgrund von ,Betriebsblindheit nicht gegeben ist. Moglich-
keiten zur Optimierung sah das Unternehmen in der Ubertragbarkeit auf Bauunternehmen
sowie in einzelnen Faktoren, die nur bedingt beeinflusst werden konnen. Beispielsweise
wurde die Bezahlung genannt, die lediglich als Hygienefaktor angesehen wurde und lang-
fristig nicht zur Motivation fiithrt. Dariiber hinaus ist fiir Unternehmen B bei leistungsbe-
zogener Bezahlung sogar eine demotivierende Wirkung nicht ausgeschlossen, da ein Unge-
rechtigkeitsempfinden bei den Mitarbeitenden untereinander auftreten kann. Das Evalua-

tions-Interview erfolgte mit der Geschiftsfithrung des Unternehmens B.

Tabelle 6-6: Ergebnisse der Evaluation durch das Unternehmen B

Fragen zur Bewertung des

. .. Antworten und weiterfithrende Kommentare
Fluktuationsrisiko-Managements

Empfinden Sie die Methodik als ja  ,Fiir Mitarbeitende mit Migrationshintergrund ist es moglich-
einfach anwendbar? erweise sprachlich etwas schwierig. “
Empfinden Sie die Methodik als ja -

ganzheitlich? (Waren alle fiir die
Fluktuation wichtigen Faktoren

enthalten?)

Erbringt das Vorgehen einen ja -

Mehrwert fiir Ihr Unternehmen?

Lasst sich die Methodik Ihrer An- ja . Ja, wobei die Methodik einfacher in produzierenden Unter-
sicht nach in verschiedenen pro- nehmen anzuwenden ist, als am Bau. Evtl. miissten die Fakto-
duzierenden KMU anwenden? ren fiir den Bau anders beschrieben werden. “

Werden Sie durch die identifizier- ja »Es sind Punkte aufgekommen, die durch die Betriebsblindheit
ten Risikofaktoren angeregt, Maf3- verdeckt waren, die jetzt angegangen werden konnen. “

nahmen zu ergreifen?

Sind Sie der Meinung, dass Sie ja »Ja, das ist durchaus vorstellbar. “
durch die Anwendung der Metho-

dik das Fluktuationsrisiko in Th-

rem KMU senken konnen?

Wie bewerten Sie den Aufwand sehr ,Der Aufwand ist relativ gering, da das Ergebnis direkt vor-

gegeniiber dem Nutzen? gut  liegt. Der Aufwand der MafSnahmenumsetzung sollte nicht so
grofs sein. Zunichst miissen Gesprache iiber die Ergebnisse ge-
fiihrt werden. *

Wie bewerten Sie den finanziellen sehr --

Aufwand hinsichtlich der Durch- gut

fithrung?

Wie bewerten Sie den finanziellen neut- ,Dieser wird nicht als zu hoch erwartet, da fiir viele der ge-
Aufwand hinsichtlich der Umset- ral  nannten Punkte bereits Losungen vorhanden sind, z. B. wer-
zung von Mafinahmen? den Hebezeuge eingesetzt. Hier wird die Verantwortung bei

den Mitarbeitenden gesehen, diese zu nutzen. Den genauen fi-

«

nanziellen Aufwand zu bewerten, ist jedoch schwer.
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Wie bewerten Sie den zeitlichen sehr --

Aufwand hinsichtlich der Durch- gut

fithrung?

‘Wie bewerten Sie den zeitlichen neut- ,Die Mafdnahmen einzufiihren und umzusetzen, sollte kein
Aufwand hinsichtlich der Umset- ral  grofSer Aufwand sein. Aufwendiger ist, zu kontrollieren und
zung von Mafinahmen? zu iiberwachen, dass diese eingehalten werden. Es miisste kon-

trolliert werden, ob entsprechend gearbeitet wird. “

6.2 Bewertung und Limitationen der Forschungsergebnisse

Im vorliegenden Abschnitt wird das in dieser Arbeit entwickelte Fluktuationsrisiko-Ma-
nagement den in Abschnitt 4.1 definierten Anforderungen gegeniibergestellt. Auf Basis der
Ergebnisse aus der praktischen Anwendung in den beiden Unternehmen sowie aus wissen-
schaftlicher Sicht sollen die Anforderungen bewertet werden. Im Anschluss daran erfolgen
eine Aufwand-Nutzen-Betrachtung der Methodik aus betriebswirtschaftlicher Sicht sowie

die Diskussion der Limitationen und Grenzen des Vorgehens.

6.2.1 Bewertung der gestellten Anforderungen

Die Anforderungen, welche als Leitlinien der Zielerreichung dieser Arbeit gesehen werden
konnen, lassen sich hinsichtlich ihrer allgemeinen (A.1 — A.6) und inhaltlichen (A.7 - A.11)
Ausrichtung unterscheiden. Im Folgenden wird auf die Erfiillung beider Ausrichtungen

eingegangen.

Die Anforderung der Objektivitit (A.1) kann mehrheitlich als erfiillt angesehen werden.
Aufgrund der standardisierten, methodischen Vorgehensweise in der Risikobeurteilung so-
wie der Priorisierung der Maffnahmen in der Risikobehandlung ist die Auswertung unab-
hingig von der ausfithrenden Person. Die gewonnenen Ergebnisse miissen jedoch auch im-
mer vom Projektteam im Kontext der Anwendungsbereiche hinterfragt sowie interpretiert
werden. Die Kommunikation und Diskussion mit den Mitarbeitenden ist vor der finalen
Auswahl der Maffnahmen ebenfalls als sinnvoll zu erachten. Aus diesen Griinden kénnen

subjektive Einfliisse nicht ganzlich ausgeschlossen werden.

Im Rahmen der Methodenentwicklung wurde die Anforderung eines reliablen Vorgehens
(A.2) beriicksichtigt, indem im Baustein II soweit moglich, auf bestehende, standardisierte
Fragebogen zuriickgegriffen wurde. Dariiber hinaus wurde die Reliabilitit im Rahmen der
Faktorenanalyse mittels der berechneten Cronbachs-Alpha-Werte gepriift und bestdtigt.
Alle Faktoren wurden zudem aus wissenschaftlich anerkannten Arbeitsanalyseverfahren
extrahiert. Bei der Methodikentwicklung wurde demnach auf die Einhaltung der Reliabili-
tit geachtet. Nichtsdestotrotz ist zu beriicksichtigen, dass diese fiir die Methodik nicht voll-

stindig und abschliefSend beurteilt werden kann.

132



INDUSTRIELLE ANWENDUNG UND EVALUATION

Fiir die Erarbeitung der Methodik wurde stets auf ein fundiertes, standardisiertes, replizier-
bares und wissenschaftliches Vorgehen geachtet und auf anerkannte Methoden gebaut. Im
Entwicklungsprozess, z. B. im Rahmen der empirischen Studie (Baustein II) oder der Ex-
pert:innen-Befragung (Baustein III), fand zu jeder Gelegenheit ein intensiver Austausch
und eine Evaluation mit Expert:innen aus der Industrie sowie zahlreiche Diskussionen mit
Wissenschaftler:innen statt. Bei der Auswahl der Quellen sowie der Recherche der Litera-
tur wurde stets auf grof3tmogliche Korrektheit geachtet. Nicht zuletzt wurden Zwischen-
ergebnisse des Vorgehens in wissenschaftlichen Verdffentlichungen publiziert und von
Fachkundigen im Peer-Review-Verfahren gepriift und anerkannt. Die genannten Aktivitd-

ten tragen zu grofdtmoglicher Validitat (A.3) der Methodik bei.

Im Rahmen der Evaluation in Unternehmen konnte die Anforderung einer adaptierbaren
Methodik (A.4) gepriift werden. Dem Feedback der Unternehmen zufolge, tragen insbe-
sondere die wihlbaren Fluktuationsfaktoren (Merkmale der Produktionsarbeit und allge-
meine Merkmale der Arbeit) dazu bei, die Methodik fiir verschiedene produzierende KMU
adaptierbar zu machen. Die Anforderung der Adaptierbarkeit kann demnach als erfiillt ge-

wertet werden.

Die Anforderung an eine transparente und nachvollziehbare Methodik (A.5) wurde durch
beide KMU bestitigt. Beide Betriebe bewerteten das Fluktuationsrisiko-Management als

einfach und verstandlich sowie die Ergebnisse als nachvollziehbar.

Mithilfe der prototypischen Web-Applikation konnte eine einfache Anwendung der Me-
thodik realisiert werden. Alle fiir die Anwendung dariiber hinaus benétigten Informationen
wurden den Unternehmen vorab im Rahmen des Informationsgespriches zur Verfiigung
gestellt. Auf Basis dieser Informationen waren die KMU ohne weitere Einarbeitungszeit in
der Lage, das Fluktuationsrisiko-Management anzuwenden. Demnach sowie entsprechend
des Feedbacks der Unternehmen, kann das Vorgehen als einfach anwendbar (A.6) angese-

hen werden.

Nach den allgemeinen Anforderungen wird im Folgenden auf inhaltliche Anforderungen
Bezug genommen. Im Wesentlichen sind die Bewertungen dieser Anforderungen der Eva-

luation durch die Unternehmen A und B dem Abschnitt 6.1.3 zu entnehmen.

Die inhaltliche Anforderung der Fokussierung auf die Produktionsarbeit von Fachkriften
(A.7) wurde von beiden evaluierenden KMU bestitigt. Die Praxistauglichkeit (A.8), im
Sinne einer zeit- und kosteneffizienten Vorgehensweise, konnte hingegen lediglich bedingt
bewertet werden. Zwar empfanden die Unternehmen die Durchfithrung der Schritte bis

zur Risikobeurteilung als zeit- und kosteneffizient, jedoch konnte der mit der Mafdnah-
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menumsetzung verbundene Aufwand von beiden Unternehmen nicht verlésslich abge-
schitzt werden. Die Ganzheitlichkeit (A.9) der Methodik wurde durch beide Unternehmen
als erfiillt angesehen. Die Anforderung der humanzentrierten (A.10) Ausrichtung wurde
im Rahmen der Entwicklung der Methodik beriicksichtigt (Baustein I: Grundlage der Ar-
beitsanalyseverfahren. Baustein III: Ausarbeitung der Mafdnahmensteckbriefe). Dennoch
liegt die Verantwortung, die Methodik zum Wohle der Fachkrifte anzuwenden, in letzter
Instanz bei den Unternehmen, weshalb eine vollstindige Realisierung dieser Anforderung
im Rahmen der Entwicklung nicht sichergestellt werden kann. Durch das methodische und
standardisierte Vorgehen im Rahmen der Risikobeurteilung und -behandlung sowie insbe-
sondere durch die Normalisierung der Ergebnis-Werte ist aus methodischer Sicht die An-
forderung an die Vergleichbarkeit (A.11) der Ergebnisse zwischen den Anwendungsberei-
chen in einem KMU gegeben. Einschrinkungen in der Vergleichbarkeit konnen unter-
schiedliche externe Einfliisse auf den jeweiligen Arbeitsbereich sein, die jedoch durch das

Fluktuationsrisiko-Management nicht beeinflusst bzw. ausgeschlossen werden kénnen.

In der nachfolgenden Abbildung 6-11 ist der Erfiillungsgrad der gestellten Anforderung

dargestellt.
Bewertung der gestellten Anforderungen
«  A.1 Objektivitit
* A.2 Reliabilitit
allgemeine e A.3 Validitit

Anforderungen + A.4 Adaptierbarkeit
* A5 Transparenz

¢ A.6 Anwendbarkeit

* A7 Fokussierung auf die Produktionsarbeit

* A.8 Praxistauglichkeit

inhaltliche 1 .
e — A.9 Ganzheitlichkeit
* A.10 Humanzentriertheit
* A.11 Vergleichbarkeit
Legende

= vollstindig erfiillt = groftenteils erfiillt

Abbildung 6-11: Erfiillungsgrad der an die Methodik gestellten allgemeinen und inhaltlichen Anforderungen
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6.2.2 Betriebswirtschaftliche Betrachtung

Wie in der Forschungsmethodik gefordert, muss neben der praktischen Anwendung der
entwickelten Methodik auch eine Nutzenbewertung durchgefiihrt werden. Diese erfolgt
auf Basis der in Abschnitt 6.1 beschriebenen Anwendung in KMU sowie Informationen aus
der Literatur. Die Kosten der Anwendungsmethodik variieren in Abhdngigkeit von den
Anwendungsbereichen und der Anzahl der beteiligten Personen. Hardwarekosten fallen
dabei fiir das Unternehmen nicht an, da die Umfrage auf bestehenden oder privaten End-
gerdten durchgefiihrt werden kann. In der nachfolgenden Tabelle 6-7 wurde durch das Un-
ternehmen A der Zeitaufwand zur Durchfithrung exemplarisch fiir den Anwendungsbe-
reich 5 abgeschitzt.

Tabelle 6-7: Aufwandsabschitzung zur Durchfithrung der Methodik am Beispiel der Anwendung in
Unternehmen A, Anwendungsbereich 5 (vgl. Abschnitt 6.1)

Personenaufwand

. Zeitaufwand in  Anzahlder | Kostenaufwand*

Schritte in Stunden .
Stunden Personen in€
(Summe)

Initialaufwand zur Erstellung der 25.000
Methodik
Initialaufwand zur Programmie- 20.000
rung der Software
Vorbereitende Tatigkeiten durch 3,75 120
Projektingenieur:in

o Auswahl der Faktoren 1 2

e Durchsicht der Umfrage 05 1

o Kommunikation an die 1 1

Mitarbeitenden

o Aushang der QR-Codes 025 1
Durchfithrung der Umfrage durch 0,25 6 1,5 37,5
Produktionsfachkrifte
Besprechung der Ergebnisse im 1,5 4 6 171
Projektteam aus 2 Fachkriften
und 2 Projektingenieur:innen
Aufbereitung und Kommunikation 4 1 4 128
der Ergebnisse durch Projektinge-
nieur:in
Summe 85 - 15,25 45.456,50

4 Fiir die Berechnung der Kosten wurden nachfolgende Durchschnitts-Schitzwerte als Grundlage herange-
zogen:

Produktionsfachkraft Bruttojahresgehalt: ca. 33.000 € (STEPSTONE GMBH 2022a) zzgl. Lohnnebenkosten: ca.
42.500 € (DESTATIS 2023) = ca. 25 €/h.

Projektingenieur:in Bruttojahresgehalt: ca. 51.600 € (STEPSTONE GMBH 2022b) zzgl. Lohnnebenkosten: ca.
66.500 € (DESTATIS 2023) = ca. 32 €/h

Zur exakten, unternehmensindividuellen Abschitzung konnen jeweils die Stundenlohne der eigenen Pro-
duktionsmitarbeitenden bzw. Projektbearbeitenden verrechnet werden.
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Anhand des Initialaufwandes sowie des zeitlichen und personellen Aufwandes im Unter-
nehmen konnten die Kosten zur Anwendung der Methodik berechnet werden. Unter Aus-
schluss der Kosten fiir die Umsetzung von Gegenmafinahmen ergaben sich Kosten in Hohe
von ca. 45.500 €. Da beide anwendenden KMU die Kosten fiir die Umsetzung von Mafdnah-
men nicht abschitzen konnten, wird dieser Schritt fiir die vorliegende Arbeit nicht beriick-
sichtigt. Jedoch konnen im Hinblick des Aufwand-Nutzen-Verhiltnisses exemplarisch fiir
den Anwendungsbereich 5 die ermittelten Durchfithrungskosten, einschliefdlich der 17
empfohlenen Gegenmafinahmen auf der Seite des Aufwandes dem Nutzen gegeniiberge-
stellt werden. Unter Annahme der Fluktuationskosten pro Fachkraft in Hohe eines Brutto-
jahresgehalts (KOBI 2012, S. 76) konnen diese entsprechend der Anzahl der verhinderten
Fluktuationen gegeniibergestellt werden. Zudem kénnen durch die Anwendung der Me-
thodik und den damit verbundenen Erhalt der Fachkrifte, weitere materielle und immate-
rielle Schidden verhindert werden: Die Ablehnung von Kundenauftrigen, die Mehrbelas-
tung der Belegschaft, steigende Arbeitskosten sowie der Verlust von Wettbewerbs- und In-
novationsfihigkeit (DIHK 2021) werden vermieden und miissen daher ebenfalls auf der

Seite des Nutzens der Methodik aufgefiihrt werden.

Neben dieser Gegeniiberstellung von Aufwand und Nutzen muss zudem das Feedback der
beiden ausfithrenden KMU beriicksichtigt werden (vgl. Abschnitt 6.1.3). Beide bewerteten
unabhingig voneinander den alleinigen Aufwand der Durchfiithrung als sehr gering. Der
Aufwand der Mafinahmenumsetzung hingegen wurde als hoher erachtet, konnte jedoch
nur schwer abgeschitzt werden. Trotz dieser Einschitzung tibersteigt der erwartete Nutzen
des Fluktuationsrisiko-Managements den Aufwand in beiden Fillen der Evaluation. Fiir die
Unternehmen konnte fiir einen geschitzten monetiren Aufwand von ca. 45.500 € zielge-
richtete Mafinahmen zur Férderung der Bindung von Fachkriften identifiziert werden. Die
betriebswirtschaftliche Betrachtung abschliefSend, kann die Aufwand-Nutzen-Bewertung
insgesamt als positiv und die Anwendungsmethodik als fiir Unternehmen geeignet gewertet
werden. Bei der Vermeidung der Fluktuation von zwei Fachkriften iibersteigt der Nutzen

die Kosten fiir das Unternehmen. Somit konnte das Ziel dieser Arbeit erreicht werden.

6.2.3 Limitationen

Trotz der in den vorherigen Abschnitten aufgefiihrten, erfiillten Anforderungen und der
insgesamt positiven Aufwand-Nutzen-Bewertung, miissen im Kontext der Allgemeingiil-
tigkeit der Methodik vorherrschende Limitationen beriicksichtigt werden. Diese lassen sie

wie nachfolgend dargestellt in allgemeine und inhaltliche Limitationen differenzieren.
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Allgemeine Limitationen
Fluktuation

Wie in Abschnitt 3.3 bereits dargelegt, ist Fluktuation als multikriterielles, komplexes und
insbesondere subjektives Phanomen nur schwer zu erfassen. SEMMER & BAILLOD (1993,
S. 179) postulieren sogar ,,Fluktuation ist ein Phdnomen, das sich — streng genommen — im
Querschnitt gar nicht untersuchen lésst.“ Es lassen sich den Autoren zufolge lediglich Be-
ziehungen zwischen der Fluktuationsabsicht und Priadiktoren untersuchen (SEMMER &
BAILLOD 1993). Auch die Auspriagung bzw. von den Fachkriften empfundene Intensitit der
einzelnen Pridiktoren besitzt einen individuellen Charakter (SABATHIL 1977, S. 39). Diese
Problematiken wurden mit der personenindividuellen Bewertung der einzelnen Fluktua-
tionsfaktoren im Rahmen der Risikoidentifikation weitgehend entkriftet: Einerseits durch
die Frage nach der Zufriedenheit mit dem Prddiktor und deren Ausprigung, anderseits
durch die personliche Bedeutung. Dennoch kann aufgrund der Subjektivitit und Komple-
xitdt des Themas nicht gewidhrleistet werden, dass alle subjektiven Einfliisse und Intensité-

ten gianzlich in der Methodik abgebildet und transparent gemacht werden konnten.
Betrachtungsbereich

Eine weitere Einschrankung hinsichtlich der Allgemeingiiltigkeit des entwickelten Fluktu-
ationsrisiko-Managements ergibt sich aus dem Betrachtungsbereich. Die vorliegende Arbeit
konzentriert sich auf produktionsspezifische, unternehmensbezogene und beeinflussbare
Ursachen der Fluktuation (vgl. Abschnitt 2.2.2). Die Betrachtung und Untersuchung eines
spezifischen, abgrenzbaren Bereiches zur Erlangung neuer Erkenntnisse ist im Rahmen
wissenschaftlicher Forschung zuléssig. Um trotzdem die Allgemeingiiltigkeit der Methodik
zu unterstiitzen, wurde der Anwendungskontext literaturbasiert {iber produktionsspezifi-
sche Faktoren hinaus im Baustein IV (Abschnitt 5.4) erweitert. Dennoch kann durch die
Anwendung der Methodik das Risiko der Fluktuation nicht ginzlich gesenkt werden. Da
Fachkrifte auch aus nicht beeinflussbaren oder unternehmensexternen Beweggriinden das
Unternehmen verlassen konnen, sind an dieser Stelle Grenzen des Fluktuationsrisiko-Ma-

nagements gegeben.
Priventiver Ansatz

Schliefdlich muss beriicksichtigt werden, dass die entwickelte Methodik einen priaventiven
Ansatz darstellt. Die Fluktuationsursachen werden demnach vor dem Eintritt einer tatsach-
lichen Fluktuation erhoben. Dies bedeutet einerseits, dass die tatsichliche Beziehung zwi-
schen Faktor und Wirkung unklar ist und die Bewertung durch die Fachkrifte als Fluktua-
tions-Indiz zu betrachten ist. Andererseits birgt dies auch die Chance fiir KMU, vor der

typischerweise irreversiblen Einreichung der Kiindigung, Mafdnahmen zu ergreifen. Damit
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miissen sowohl die Erhebung der Faktoren als auch die Maffnahmen priventiv sein.
(SABATHIL 1977, S. 204) Zudem ist in Anbetracht der fiir KMU nachteiligen Situation des
Arbeitnehmermarktes der priaventive Ansatz vertretbar, da das Risiko des Verlustes von

Fachkriften schwerer wiegt, als der Nachteil des Ergreifens vorbeugender Mafinahmen.
Inhaltliche Limitationen
Stichprobe

Bei inhaltlichen Limitationen soll zundchst die Stichprobe der im Baustein II erfolgten em-
pirischen Studie betrachtet werden (vgl. Abschnitt 5.2.1). Bei der Ziehung der Stichprobe
(Akquise der Unternehmen) wurde auf eine moglichst genaue Représentation der Grund-
gesamtheit geachtet. Es wurden entsprechend anteilig Unternehmen aus den verschiedenen
Branchen und Gréfen produzierender KMU recherchiert und kontaktiert. Ubergeordnetes
Ziel war es schliefdlich, die zur Durchfithrung der statistischen Tests erforderliche Stich-
probengrofie zu erreichen, welches mit der gegebenen Anzahl von 243 Fachkriften reali-
siert wurde. Dennoch miissen einige Aspekte kritisch betrachtet werden. Bei der initialen
telefonischen Kaltakquise der Unternehmen bestand eine hohe Abhéngigkeit hinsichtlich
ihrer Riickmeldung und Bereitschaft zur Teilnahme. Da sich nur wenige Unternehmen be-
reit erkldrt hatten, an der Studie teilzunehmen, wurden letztlich alle KMU mit positiver
Riickmeldung in die Stichprobe einbezogen. Diese Tatsache fiihrte zu einer eingeschrink-
ten Repriasentativitit hinsichtlich der Verteilung der Unternehmensgréfien und Branchen
von KMU in der Grundgesamtheit. Dies hat jedoch nur bedingt Einfluss auf die Ergebnis-
qualitét der Studie: ,Die meisten empirischen Studien in der quantitativen empirischen So-
zialforschung, die nicht auf Populationsbeschreibung, sondern z. B. auf Theoriebildung o-
der Hypothesenpriifung angelegt sind, arbeiten mit nicht-global-reprasentativen bzw.
nicht-probabilistischen Stichproben und haben dennoch einen hohen wissenschaftlichen
Wert“ (DORING & BORTZ 2016, S. 300).

Dariiber hinaus kann der Effekt der Verzerrung von Ergebnissen auftreten, wenn sich unter
den akquirierten Unternehmen nur jene mit besonders grofsem Interesse am Thema zu-
riickmelden (DORING & BORTZ 2016, S. 412). Méoglicherweise befinden sich dadurch in der
Stichprobe vermehrt Mitarbeitende aus Unternehmen, welche bereits verstirkt auf das
Wohl ihrer Mitarbeitenden achten. Dies kdnnte zu positiver bewerteten Ergebnissen als
die der Gesamtpopulation fithren. Dieser Effekt kann in der vorliegenden Stichprobe nicht

vollstandig ausgeschlossen werden.

Neben diesen beiden Limitationen ist im Kontext der Stichprobengrofie auch auf die ein-

geschrankte Anzahl der befragten Unternehmen im Rahmen der Evaluation (Abschnitt 6.1)
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hinzuweisen. Mit der Evaluation konnte die Anwendbarkeit der Methodik im Unterneh-
men bestitigt sowie eine Einschidtzung ihrer Wirkung durch die beiden Unternehmen ge-

geben werden. Sie kann mit einer Validierung der Methodik nicht gleichgesetzt werden.

Schlief3lich sind die beschriebenen Restriktionen bzgl. der Stichprobe nicht vollstindig be-
einflussbar. Die Studie wurde unter hochsten wissenschaftlichen Qualitdtsanforderungen
vorbereitet und durchgefiihrt, dennoch ist eine Abhédngigkeit hinsichtlich der zur Verfii-

gung stehenden Ressourcen und Rahmenbedingungen gegeben.
Risikobeurteilung

Eine weitere Limitation im Rahmen der Anwendung der Methodik zeigt sich im Teilschritt
der Risikobeurteilung des Fluktuationsrisiko-Managements. In diesem erfolgt die Risi-
koidentifikation, -analyse und -bewertung. Von den anwendenden Personen muss bertick-
sichtigt werden, dass es sich bei den Tatigkeiten im Zuge der Risikobeurteilung um eine
Momentaufnahme handelt. Es kann hierbei nicht ausgeschlossen werden, dass Einfliisse,
die am Tag der Durchfiihrung auf die Fachkraft wirken, ihr Antwortverhalten beeinflussen.
Diese Tatsache ist jedoch der Erhebungsform der Befragung immanent und kann daher nie

gdnzlich ausgeschlossen werden.
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7 Zusammenfassung und Ausblick

Der Fachkriftemangel, bedingt durch den demografischen Wandel, ist eine der prigenden
Herausforderungen des Wirtschaftsstandortes Deutschland. Insbesondere kleine und mit-
telstindische Unternehmen haben aufgrund diverser struktureller Gegebenheiten Nach-
teile gegeniiber groflen Unternehmen, vakante Stellen neu zu besetzen. Fiir sie wird folg-
lich der Erhalt ihrer Fachkréfte und damit die Vermeidung von Fluktuation zum entschei-
denden Wettbewerbsvorteil. Aufgrund fehlender unternehmensindividueller Verfahren
zur Analyse und Reduzierung des Fluktuationsrisikos ist es fiir KMU bisher schwierig, die-

ses Risiko systematisch zu steuern.

Im Rahmen der vorliegenden Arbeit wurde zum Ausgleich dieses Defizits ein Management-
Ansatz zur Steuerung des Fluktuationsrisikos von Fachkriften in produzierenden KMU ent-
wickelt. Die Methodik beriicksichtigt die Rahmenbedingungen in KMU, sodass sie dort res-
sourcenschonend angewendet werden kann. Das Fluktuationsrisiko-Management umfasst
vier grundlegende Schritte. Im initialen Schritt definiert das KMU abgrenzbare Anwen-
dungsbereiche, die sich durch dhnliche Arbeitsinhalte und -tatigkeiten charakterisieren las-
sen. Die darauffolgenden drei Schritte werden in Iterationsschleifen durchlaufen. Die Risi-
kobeurteilung, welche wiederum aus den Teilschritten der Risikoidentifikation, -analyse
und -bewertung besteht, dient dabei zum Erkennen und Beschreiben von Fluktuationsrisi-
ken sowie zur Einstufung der entsprechenden Risikograde. Um Gegenmafinahmen ableiten
und ergreifen zu konnen, welche die identifizierten Risiken abschwichen, folgt der Schritt
der Risikobehandlung. Schliefdlich unterstiitzt die Risikoliberwachung die Erfolgskontrolle
des Vorgehens und erméglicht es den anwendenden Unternehmen bei Bedarf nachzusteu-

ern.

Im Rahmen der Anwendung und Evaluation des Fluktuationsrisiko-Managements in zwei
Unternehmen konnte gezeigt werden, dass die Methodik ein vielversprechendes Instru-
ment zum Erhalt von Fachkriften in produzierenden kleinen und mittelstindischen Un-

ternehmen darstellt, was sich die vorliegende Arbeit zum Ziel setzte.

Im Kontext der vorliegenden Thematik gibt es verschiedene Ankniipfungspunkte fiir wei-

terfithrende Forschungsaktivititen:
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Im Rahmen der Evaluation des Fluktuationsrisiko-Managements konnte durch die anwen-
denden KMU eine Abschitzung der Wirksamkeit des Vorgehens gegeben werden. Um diese
Einschétzung der positiven Wirkung auf den Erhalt von Fachkréften auch wissenschaftlich
verifizieren zu konnen, wire es erforderlich, eine breit angelegte Langzeitstudie auszufiih-
ren. Mithilfe einer solchen Studie kénnen Aussagen iiber die Effektivitit des Risikomana-

gements getroffen werden.

Zusitzlich konnen Forschungsaktivititen, die sich mit den psychischen Einfliissen der Pro-
duktionsarbeit befassen, an diese Arbeit angeschlossen werden. Der Fokus in der vorliegen-
den Arbeit lag auf objektiven Belastungsfaktoren, die klar messbar und durch das Unter-
nehmen beeinflussbar sind. Psychische Einfliisse wurden aufgrund ihrer Komplexitit in der
Erfassung und Steuerung ausgegrenzt. Um ein ganzheitliches Verstindnis der Faktoren,
welche die Fluktuation in produzierenden KMU beeinflussen, zu erlangen, sind weitere

Untersuchungen empfehlenswert.

Uber das Ziel der Fluktuationsvermeidung hinaus kénnten Motive von Fachkriften in den
Fokus der Betrachtung geriickt und in das Risikomanagement mitaufgenommen werden.
Bei dieser Betrachtung konnen verschiedene zentrale Fragestellungen untersucht werden:
Existieren unter Produktionsfachkriften verschiedene Motivationstypen? Konnen diese
Motivationstypen durch gezielte unternehmerische Aktivititen angesprochen werden? Ist
die Bindung von Produktionsfachkriften effektiver, wenn durch das Unternehmen zusatz-
lich zum Abbau von Fluktuationsrisikofaktoren Motivatoren gestirkt werden? Auf diese
Weise konnte einerseits die Fluktuationsneigung gehemmt und andererseits die Bindung

an das Unternehmen gestarkt werden.

Ein weiterer Ankniipfungspunkt wire aufgrund der Vielschichtigkeit des Themas der Fluk-
tuation die Erweiterung des Betrachtungsbereiches iiber operative Tatigkeiten von Fach-
kréften hinaus: Welche Einfliisse haben beispielsweise kulturelle Pragungen auf Fluktuati-
onsabsichten von Fachkriften? Welche Einfliisse hat die Unternehmenssprache auf den Er-
halt von Fachkriften in Unternehmen? Obwohl bereits in vielen KMU Arbeitskrifte aus
verschiedenen Herkunftslindern zusammenarbeiten, dominiert insbesondere in ruralen
Gebieten Deutsch als Unternehmenssprache. Dies kann die Integration und Identifikation
von Fachkriften mit Migrationshintergrund mit dem Unternehmen erschweren. Eine In-
ternationalisierung von KMU birgt daher insbesondere fiir die Gewinnung neuer, ausldn-
discher Fachkrifte Potenziale, welche aufgrund des erheblichen Fachkriftebedarfs genutzt

werden sollten.
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Tabelle 8-2: Vollstindige Liste der identifizierten Arbeitsanalyseverfahren einschliefflich ihrer Quellen

Nr. Verfahren Abkiirzung Quelle Datenbank
Kundenbezogene soziale Stressoren: .
1 Die CSS-Skalen AAAA Richter (2010) Google Scholar
2 Analytische ‘Bewertung von Arbeitstitigkeiten nach ABAKABA Richter (2010) Google Scholar
Katz und Baitsch
Arbeitsplatzbeurteilung nach Bildschirmarbeitsplatzordnung .
3 und EU-Richtlinie der TBS Oberhausen ABETO Richter (2010) Google Scholar
4 Aﬂ)ﬂeltsx-avmsenschafthche Erhebungsverfahren zur AET Rohmert, Landau (1979) Scopus
Tatigkeitsanalyse
5  Aktivititsmonitoring mit dem Armbandmonitor SenseWear Aktivitatsmonitor Herbig et al. (2012) Google Scholar
Skala zur Erfassung psychischer } Rajkumar, Subash, Pradeesh,
6 Beanspruchung ,psychische Anstrengung® Anstrengungs-Skala Manikandran, Ramagnesh (2021) Google Scholar
7  Ariel Performance Analysis System APAS https://www.arielnet.com/ Scopus
8  Leitfaden ,Arbeitsschutzmanagement® ASCA (};‘(s)sls ;’S)Ches Sozialministerium Google Scholar
Analyse von Tatigkeitsstrukturen und prospektiver Wichter, Modrow-Thiel,
o Arbeitsgestaltung bei Automatisierung ATAA Schmitz (1989) Google Scholar
10 Verfahren zur Analyse von Arbeit im Haushalt AVAH Richter (2010) Google Scholar
11  Arbeitsbezogenes Verhaltens- und Erlebensmuster AVEM Richter (2010) Google Scholar
Verfahren zur Beurteilung von Arbeitsinhalten,
12 Arbeitsorganisation, Mitarbeiterfithrung und sozialen BAAM Richter (2010) Google Scholar
Beziehungen
13 Beurteilung arbeitsbedingter Belastungen BAB Richter (2010) Google Scholar
Analyseverfahren zur Identifikation von Arbeits-und
14 Lerninhalten fiir die Gestaltung beruflicher Bildung BAG-Analyse Haaler (2003) Google Scholar
Bochumer Arbeitshilfen fiir gerichtsfeste Investitionen .
15 fiir Maschinen/Anlagen und IT-Systeme® BAgl Richter (2010) Google Scholar
16  Beteiligungsorientierte Arbeitsplatzanalyse BALY Richter (2010) Google Scholar
17 Belast}lngs—Ratlng fiir alternssensitive BAPF Richter (2010) Google Scholar
psychische Faktoren
Psychologische Bewertung von Arbeits- R .
18 bedingungen - Screening fir Arbeitsplatzinhaber BASA-II Richter, Schatte (2011) Google Scholar
19 System zur computergestiitzten Gestaltung und BASS 4 Richter (2010) Google Scholar
Bewertung von Arbeitszeitsystemen
20 Belastungs-Dokumentations-System BDS ASER (2015) Google Scholar
21 Belastungsanalyse BEA élgg;er’ Kannheiser, Hormel Google Scholar
22 Psychische Belastungen bei Biiroarbeit BEBA Richter (2010) Google Scholar
23 Mltarbelterbefra.gung psychische Belastung und BGWmiab Richter (2010) Google Scholar
Beanspruchung in der Pflege
24 Beanspru.chung.s screening bel BHD-System Richter (2010) Google Scholar
Humandienstleistungen
25 Bildschirm-Fragebogen BiFra Richter (2010) Google Scholar
26 Ermiidung - Monotonie - Sittigung - Stress BMS Richter (2010) Google Scholar
27 Bochum'er Verfahren zur beteiligungsgestiitzten Belastungs- BoBuG Richter (2010) Google Scholar
und Gefihrdungsbeurteilung
28 Computergestutztes Explorationsverfahren zur Erfassung CEPAR Richter (2010) Google Scholar
psychosozialer Anforderungen und Ressourcen
Checklisten zur Erfassung von X
29 Fehlbeanspruchungsfolgen ChEF Richter (2010) Google Scholar
Checkliste Einfithrung neuer .
30 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ChEnMM Richter (2010) Google Scholar
31 Checkliste Sicheres Verhalten ChSiV Suva (2003) Google Scholar
32 Checkliste Suchtmittel ChSm Richter (2010) Google Scholar
33  ChecKkliste Stress ChSt Richter (2010) Google Scholar
34 Critical Incent Technique CIT Flanagan (1954) Scopus
35 CNC-Leitfaden CNC-If Weber, Osterreich, Zolch, Leder Google Scholar
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Comprehensive Occupational Data Analysis Programs
Copenhagen Psychosocial Questionnaire

Detailanalyse der Qualitit der Arbeit
DGB-Index Gute Arbeit

Diagnose gesundheitsforderlicher Arbeit
Erholungs-Belastungs-Fragebogen
Erhebungsbogen zur Erfassung des Betriebs-
und Organisationsklimas

Emotionale und kommunikative Anforderung und
Beanspruchung bei der Arbeit

Computergestiitztes System zur ergonomischen Bewertung

einer Maschine oder eines anderen technischen Objekts
Ergonomische Bewertung von Arbeitssystemen

Effort-Reward Imbalance

Energy Source Based Job Aafety Analysis

Verfahren zur EU-konformen software-ergonomischen
Bewertung und Gestaltung von Bildschirmarbeit

Exposure Variation Analysis

Die Eigenschaftsworterliste

Eigenzustand-Skala

Fragebogen zur Arbeitsanalyse

Fragebogen zur Analyse belastungsrelevanter
Anforderungsbewiltigung

Fragebogen zu arbeitsbezogenen Konflikten in Teams
Freiburger Beschwerdeliste

Fragebogen zur subjektiven Einschitzung der
Belastungen am Arbeitsplatz

Fragebogen iiber Arbeitsbelastungen und Auswirkungen
auf das Befinden

Fragebogen zur Erfassung des Gesundheitsverhaltens
Fragebogen zur Erfassung Mentaler
Arbeitsbelastungen

Fragebogen zur Erfassung von Merkmalen
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Functional Job Analysis

Fragebogen zur Sicherheitsdiagnose

Fragebogen zur Einschitzung des Fithrungsverhaltens
Betriebliche Gestaltungspotenziale identifizieren mit
der ressourcenorientierten Gestaltungspotenzialanalyse
Fragebogen zum Allgemeinen Gesundheitszustand
Instrument zur Analyse psychischer Belastungen am
Arbeitsplatz

Gefidhrdungsbeurteilung psychischer Belastung in
kleinen und mittleren Unternehmen

Heterarchische Aufgabenanalyse

IMPULS-Test (Betriebliche Analyse der
Arbeitsbedingungen)

Instrument zur stressbezogenen Arbeitsanalyse fiir
Klinikdrztinnen und -drzte

Instrument zur stressbezogenen Titigkeitsanalyse

Job Diagnostic Survey

Job Hazard Analysis

Job Safety Analysis

Job Safety Hazard Identification and Risk Analysis
Leitfaden zur Kontrastiven Aufgabenanalyse

Kategorienschema fiir die Qualifikationsanalyse

Kundenbezogene Arbeitsanforderungen und -aufgaben
von Verkéufer:innen

CODAP
COPSOQ

DETEKTOR
DGB-Index
DigA

EBF
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EMOKOM

ERGONOM
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EWL
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FAA
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FAKT
FBL-R

FEBA

FEBA-B
FEG

FEMA

FEMIA

FEP
FEWS 4.0
FGBU

FIT

FJA
FSD
FVA

Gepia
GHQ12
GPB
GPB-KMU
HAA
IMPULS

ISAK-K
ISTA

JDS

JHA
JSA

JSHIRA
KABA

KAVEK

Weissmiiller, Christal (1975)

Niibling, St6Rel, Hasselhorn,
Michaelis, Hofmann (2005)

Richter (2010)
Kuhn (2011)
Ducki (2000)
Richter (2010)

Richter (2010)

Richter (2010)

Swat, Krzychowicz (1996)

Schmidtke (1976)

Bamberg, Ducki, Janneck (2022)
Zheng, Shuai, Shan (2017)
Richter (2010)

Mathiassen, Winkel (1990)

Richter (2010)
Richter (2010)
Frieling, Hoyos (1978)

Richter (2010)

Richter (2010)
Richter (2010)

Slesina (2009)
Richter (2010)

Richter (2010)

Scopus
Google Scholar

Google Scholar
Google Scholar
Google Scholar
Google Scholar

Google Scholar

Google Scholar

Scopus

Google Scholar
Google Scholar
Scopus

Google Scholar

Scopus

Google Scholar
Google Scholar
Google Scholar

Google Scholar

Google Scholar
Google Scholar

Google Scholar

Google Scholar

Google Scholar

Tielsch, Hofmann, Hicker (1993) Google Scholar

Melzer (2007)

Richter (2010)
Richter (2010)
Dettmers, Krause (2020)

Richter (2010)

Fine (1971)

Hoyos, Ruppert (1993)
Richter (2010)
Gerlmaier (2019)
Richter (2010)
Richter (2010)

Brandstitter, Feldmann,
Seiferling, Sonntag (2018)
Richter (2010)

Richter (2010)

Keller, Bamberg, Kersten,
Nienhaus (2016)

Irmer, Kern, Schermelleh-Engel,
Semmer, Zapf (2019)

Schmidt, Kleinbeck, Seidel,
Ottmann (1985)

OSHA (2002)
OSHA (2002)

Rajkumar, Subash, Pradeesh,
Manikandran, Ramagnesh (2021)

Richter (2010)
Bachl (1986)

Scherp, Antoni (2011)

Google Scholar

Google Scholar
Google Scholar
Google Scholar

Google Scholar

Scopus
Google Scholar
Google Scholar

Google Scholar
Google Scholar
Google Scholar

Google Scholar
Google Scholar
Google Scholar

Scopus
Google Scholar

Google Scholar

Scopus

Scopus
Scopus

Google Scholar
Google Scholar

Google Scholar
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Kurz-Fragebogen zur Arbeitsanalyse

Konfliktmanagement fiir Lehrkrifte
Fragebogen zur Erfassung der Kommunikation in Organisationen

Komplementire Analyse und Gestaltung von
Produktionsaufgaben in soziotechnischen Systemen

Fragebogen fiir korperliche, psychische und soziale Symptome
Kompaktverfahren Psychische Belastung

Leitfaden fiir die Gefihrdungsbeurteilung

Leymann Inventory of Psychological Terror
Leitmerkmalmethode

Leitfaden zur qualitativen Personalplanung bei
technisch-organisatorischen Innovationen

Maslach Burnout Inventory

Merkblatt — Psychische Belastung

Dokumentations- und Profilvergleichsverfahren fiir
Personalentwicklung und Rehabilitation

Modulares Inventar zur Organisationsdiagnose
Fragebogen zum Arbeits- und Gesundheitsschutz
Modulares Inventar zur Organisationsdiagnose STRESS
Multiple-Lasten-Tool

MODular Arrangement of Predetermined Time Standards
Mensch-Technik-Organisations-Analyse

Normative und Subjektive Arbeitsanalyse
Occupational Health and Safety Dialog

Ovako Work Posture Analysing System

Position Analysis Questionnaire

Potenzialanalyse stationdre Altenhilfe

Posture, Activity, Tools and Handling
Priifliste — psychische Belastung

Personality-oriented Job Analysis

Priifliste zu psychischen Belastungen im Lehrerberuf

PreSys-Gefahrdungsbeurteilung — Modul Psychische Belastungen

Rechnergestiitztes Dialogverfahren fiir die Bewertung und
Gestaltung von Arbeitstitigkeiten
Regulationsbehinderungen und -erfordernisse in der
Arbeitstitigkeit

Salutogenetische Subjektive Arbeitsanalyse
Standardfragebogen zur Mitarbeiterbefragung

Screening Gesundes Arbeiten

Screening-Instrument zur Bewertung und Gestaltung von
menschengerechten Arbeitstitigkeiten

Skala Irritation

Screening psychischer Arbeitsbelastungen
State-Trait-Angst-Inventar
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Tatigkeits- und Arbeitsanalyseverfahren
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Tatigkeitsanalyseinventar
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Trait Emotional Intelligence Questionnaire Short-Form
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Richter (2010)
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Sandrock, Stahn (2017)
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Google Scholar
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Google Scholar
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Gruber, Kittelmann, Barth (2017) Google Scholar

Richter (2010)
BAuA (2021)

Richter (2010)

Richter (2010)

Bamberg, Ducki, Janneck (2022)

Richter (2010)
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IAD 2018
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Richter (2010)
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(2011)

Herbig, Lang, Bockelmann, Seibt

(2012)
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Qesterreich, Leitner, Resch
(2000)

Bamberg, Ducki, Janneck (2022)

Richter (2010)
Buruk, Schmidt (2016)

Zimlog, Windel (2007)
Richter (2010)

Metz, Rothe (2017)
Richter (2010)

Satzer (2018)

Richter (2010)

Griine (2000)

Richter (2010)

Biissing, Glaser (2002)
Frieling, Facaoaru, Benedix,
Pfaus, Sonntag (1993)

Ulich (2011)

Richter (2010)

Petrides, Furnham (2001)
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5

“In Klammern erginzt, wurde das jeweilige Arbeitsanalyseverfahren, aus dem das zugehorige

Baustein I | Klassifizierte Items zu Arbeitssystem-Elementen

Ergebnis: Arbeitssicherheit

Verletzungsgefahr, Unfallgefahr
(BASA-II)*

Unfallgefahr (eigener/fremder
Einfluss) (BDS)

Gefahren erkennbar (ChSiV)

Fehlende Sicherheitsmittel/
-vorrichtungen (CNC-LF)

Arbeitssicherheit (Ergonomische
Bewertung von Arbeitssystemen)

Unfallgefihrdung/
Arbeitssicherheit (FAA)

Unfallrisiko (FEBA)

Gefahrlose Ausfiihrung;
Arbeitsunfille (ISTA)

Titigkeit verletzungsfrei
(PL-pB)

Mechanische Gefihrdungen
Unkontrolliert bewegte Teile
(REBA)

Abwendung von Gefahren
und Risiken (SPA-S)

Arbeitssicherheit (TAI)

Ergebnis: Optische Gestaltung

Optische Gestaltung (FEMA)

Ausgestaltung des Arbeitsplatzes
(ISTA)

Arbeitsplatzgestaltung (KPB)

Gestaltung des Arbeitsplatzes
(LGb)

Optische Gestaltung (TAI)

Item extrahiert wurde

©l® N

Ergebnis: Bewegungsfreiheit

Arbeitsplatzmafle
Bewegungsfreiheit (BASA-II)

Enge, Uberfiillung (CNC-LF)

Zuginglichkeit (Ergonomische
Bewertung von Arbeitssystemen)

Raumliche Enge (FGBU)
Bewegung eingeschrinkt (ISTA)
Bewegungsfreiheit (KPB)
Bewegungsfreiraum (REBA)
Bewegungsausmaf} (SGA)
Riumliche Enge (START)

Ergebnis: Sichtbedingungen
Sehraum (BDS)

Anthropometrische Gestaltung
(Ergonomische Bewertung von
Arbeitssystemen)

Detailsehen (FEBA)

Grofier Bereich im Blickfeld
(FEMA)

Visibility/Obstructed Vision
(JHA)

Gesichtsfeld (REBA)

Ergonomische Gestaltung
(RHIA/VERA-Produktion)

Ergebnis: Greifraume

Platzierung von Arbeitsmitteln
(CNC-LF)

Anthropometrische Gestaltung
(Ergonomische Bewertung von
Arbeitssystemen)

Ergonomische Gestaltung
(RHIA/VERA-Produktion)

Korpernahes Arbeiten (SGA)
Gestaltung Arbeitstisch/-pult
(SIGMA)

Ergebnis: Ordnung

Ungeordnete Arbeitsumgebung
(AET)

Ordnung (LGb)
Anordnung (Pl-pB)
Ordnung (SIGMA)
Anordnung (TAI)
Ergebnis: Individuelle
Gestaltungsmoglichkeiten

Ausgestaltung des Arbeitsplatzes
(ISTA)

Ergonomics/System Design (JHA)

Gestaltbarkeit der Bedingungen
(KOMPASS)

Arbeitsplatzgestaltung (KPB)

Gestaltung des Arbeitsplatzes
(LGb)

Einfluss auf die
Arbeitsplatzgestaltung (START)

Beeinflussbarkeit der
Umgebungsbedingungen (TAI)

Abbildung 8-1: Ergebnis der Klassifikation | Systemelement Arbeitsplatz
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Ergebnis: Korperhaltung

Sitzen, Hocken, Stehen, Knien
(AET)

Korperhaltung (BASA-IT)
Korperhaltung (BDS)

Verhiltnis Maschinenabmessung
zur Korpergrofie/-bewegung
ungiinstig (CNC-LF)

Korperhaltung (Ergonomische
Bewertung von Arbeitssystemen)

Korperhaltung/-bewegung (FAA)

Stehen, Sitzen, Uberkopfarbeit,
Korperhaltung, Zwangshaltung
(FEBA)

Gebeugt/verdrehte
Korperhaltung (ISTA)

Zwangshaltung (KPB)
Haltungsarbeit (LGb)

Wechselnde Kérperhaltung (P1-
pB)

Korper-/Zwangshaltung (REBA)

Ergonomie (RHIA/VERA-
Produktion)

Sitzen, Stehen, Korperhaltung
(SGA)

Zwangshaltung (SIGMA)

Variable Kérperhaltung/
Zwangshaltung (SPA-S)

Ungiinstige Ergonomie (START)

Sitzhaltung, Stehhaltung, Knien,
Hocken, Liegen, Gehen, Laufen,
Klettern (TAI)
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“In Klammern erginzt, wurde das jeweilige Arbeitsanalyseverfahren, aus dem das zugehérige

Ergebnis: Arbeitsmenge

Einfluss auf Menge; Arbeit
auftiirmend/ungleich verteilt
(COPSOQ)*

Arbeit ist nicht zu schaffen
(DigA)

Arbeitsintensitit (FGBU)

Arbeitsintensitit/Arbeitsmenge
(GPB-KMU)

Zu viel Arbeit (ISTA)

Arbeitspensum (KPB)

Anzahl von Tatigkeiten/-
aufgaben (REBA)

Arbeitsintensitit (SGA)
Arbeitspensum (SPA-S)

Zu bearbeitende Arbeitsmenge
(TAI)

Ergebnis: Arbeitszeitmodell

Regelmifigkeit der Arbeitszeit,
Schichtsystem, Nachtarbeit
(AET)

Arbeitszeit, Schichtarbeit
(BASA-II)

Arbeitszeit, Uberstunden (BEA)

Gestaltung von Schichtplinen
(Chsiv)

Uberstunden (COPSOQ)

Arbeitszeitregime (Ergonomische
Bewertung von Arbeitssystemen)

Turnusmafige Arbeit (Woche,
Tag, Stunde) (FAA)

Schichtarbeit (FEBA)
Arbeitszeit (FGBU)

Planung Arbeitszeit (ISTA)
Arbeitszeit, Uberstunden (KPB)
Uberstunden (Pl-pB)

Arbeitszeit, Uberstunden
(RHIA/VERA-Produktion)

Arbeitszeitregelung Schicht-
system Uberstunden (SIGMA)

Schichtarbeit (SPA-S)
Arbeitszeit, Schicht (START)

Arbeitszeitregelung,
Schichtsystem (TAI)

Item extrahiert wurde

10
1
12

Ergebnis: Pausenregelung

Uber den Tag verteilte Pausen
(ChSiV)

Einfluss auf die Pausen
(COPSOQ)

Pausengestaltung (ISTA)

Pausenzeiten gestalten (KPB)
Lage der Pausen (Pl-pB)

Zeitlicher Anteil des
Ruhenlassens (RHIA/VERA-
Produktion)

Kurzpausen (SGA)
Pausenregelung (SIGMA)
Pausenregime (START)
Arbeitspausen (TAI)

Ergebnis: Laufwege
Gehen (FEBA)
Hohe riaumliche Mobilitit (KPB)
Gehen (SGA)
Raumliche Mobilitit (START)

Raumliche Verteilung des
Bereiches (TAI)

Ergebnis: Manuelle
Lastenhandhabung
Haltearbeit (AET)

Bewegung schwerer Gegenstinde
(BASA-II)

Lastenhandhabung (BDS)

Heben, Tragen schwerer
Gegenstinde (CNC-Lf)

Manuelle Titigkeiten (FAA)

Halten, Heben, Tragen, Ziehen,
Schieben schwerer Lasten
(FEBA)

Haltearbeit (LGb)

Heben/Tragen von Lasten
(REBA)

Lastenhandhabung (SGA)
Krifte (SIGMA)

Heben, Tragen (START)
Zu tragende Lasten (TAI)

Ergebnis: Zeitdruck/Taktung
Zyklusdauer (AET)
Zeit-/Termindruck (BASA-II)
Taktbindung (BEA)

Nicht geniigend Zeit Arbeit
schnell verrichten (COPSOQ)

Zeitdruck (DigA)
Zeitdruck (FAA)

Zeitdruck, Termindruck,
Taktgebundene Arbeit (FEBA)

Selbstbestimmte Arbeitsge-
schwindigkeit, Zeitdruck (ISTA)

Zeitelastizitit (KOMPASS)
Zeitdruck (KPB)
Zeit-/Termindruck (Pl-pB)

Zeitbindung, Zeitdruck
(RHIA/VERA-Produktion)

Zeitdruck (SIGMA)

Exaktes Zeitregime (SPA-S)
Zeitdruck, Taktbindung (START)
Zeitvorgaben (SynBA)
Taktbindung (TAI)

Zyklusdauer, Zeitbindung (TBS)

Ergebnis: Schwere korperl. Arbeit

Dynamische Muskelarbeit,
Krafteinsatz bei der Muskelarbeit
(AET)

Dynamische Muskelarbeit (BDS)

Dynamische, statische,
einseitige Muskelbelastung
(Ergonomische Bewertung von
Arbeitssystemen)

Titigkeiten mit dem gesamten
Korper Grad kérperlicher
Anstrengung (FAA)

Schwere korperliche Arbeit
(FEBA)

Schwere korperliche Arbeit
(FGBU)

Ergonomics/Overexertion (JHA)

Schwere dynamische Arbeit
(LGb)

Dynamische Arbeit,
Energieumsatz (REBA)

Korperliche Leistung (SIGMA)

Schwere korperliche Arbeit
(START)

Abbildung 8-2: Ergebnis der Klassifikation | Systemelement Arbeitsablauf
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Ergebnis: Interaktion mit
Kolleg:innen

Kontakt mit Personen (AET)
Kommunikation (ATAA)

Hilfe von Kolleg:innen (BASA-
1I)

Kontakte zu Mitarbeitenden
(BDS)

Kontaktaufnahme zu anderen
Mitarbeitenden (BEA)

Kontakt zu Arbeitskolleg:innen
(ChSiV)

Unterstiitzung, Unterhaltung mit
Kolleg:innen (COPSOQ)

Austausch mit Kolleg:innen
(DigA)

Kommunikationsformen (FAA)

Kommunikationsmoglichkeiten
(FGBU)

Informationsaustausch/
Kommunikation am Arbeitsplatz
(GPB-KMU)

Kontaktaufnahme (ISTA)

Zusammenarbeit mit
Kolleg:innen (JDS)

Kolleg:innen (KPB)

Zusammenarbeit mit
Kolleg:innen (P1-pB)

Kommunikationsinhalte (REBA)
Soziale Unterstiitzung (SGA)
Kommunikation (SPA-S)
Kolleg:innen (START)

Personenkontakte (TAI)

Kommunikation (TBS)

Ergebnis: Bewegungsmangel

Korperliche Abwechslung
(BASA-II)

Kérperbewegung Haltungs-/
Bewegungsverteilung (BDS)

Bewegungsleistung (FAA)
Bewegungsmangel (FEBA)

Korperlich abwechslungsreich
(ISTA)

Ausreichende Bewegung (P1-pB)

Haltungs-/Bewegungswechsel,
kérperliche Abwechslung
(REBA)

Nur begrenzte korperliche
Aktivitit (SPA-S)

Korperliche Abwechslung (TBS)



*In Klammern erginzt, wurde das jeweilige Arbeitsanalyseverfahren, aus dem das zugehérige
Item extrahiert wurde

Ergebnis: Anforderungsvielfalt

Ausfithrung verschiedener
Titigkeiten (ChSiV)*

Abwechslungsreiche Arbeit
(COPSOQ)

Abwechslungsreich Fahigkeiten
und Fertigkeiten entfalten
(DigA)

Variationsbreite (FAA)

Neue Dinge einprigen/schnell
auf neue Situationen einstellen
(FEMA)

Variabilitat (FGBU)
Variabilitat (GPB-KMU)

Verschiedene
Aufgaben/Handgriffe (ISTA)

Anforderungsvielfalt (JDS)

Anforderungsvielfalt
(KOMPASS)

Variabilitat (KPB)

Abwechslungsreiche Titigkeit
(PI-pB)

Unterschiedliche/gleichartige
Auftrige (RHIA/VERA-
Produktion)

Aufgabenvielfalt (SGA)
Abwechslungsreichtum (SIGMA)

Aufgabe erfordert unterschied-
liche Methoden/Verfahren
Abwechslungsreich (SPA-S)

Variabilitat (START)

Vielfalt der Tatigkeit/

Auftragswechsel (TBS)
Ergebnis: Monotonie

Wiederholung der
Titigkeitsablaufe (BDS)

Monotonie (BEA)
Monotonie (ChSiV)
Gleiche Reihenfolge (DigA)

Aufgabenwiederholung
(Ergonomische Bewertung von
Arbeitssystemen)

Routine (FAA)
Einférmige Arbeit (FEBA)

Nur gleiche Handgriffe
ausfithren (FEMA)

Ununterbrochene gleiche
Bewegung FGBU)

Wiederholende Aufgaben (ISTA)

Einfache Arbeiten; kurzfristige
Wiederholungen (JDS)

Einférmige Verrichtungen (KPB)

Dauer monotoner Bedingungen
(RHIA/VERA-Produktion)

Wiederkehrende Bewegungen;
Wiederholungen (SGA)

Monotonie (SIGMA)

Aufgaben wiederholen sich;
Lange Wartezeiten (SPA-S)

Routinierte Bewegungsablaufe
ohne Nachdenken (SynBA)

10

11

Ergebnis: Handlungsspielraum
zeitlich
Zeitlicher Spielraum (BEA)
Zeit selbst einteilen (DigA)

Arbeitstempo vorgeschrieben
(FAA)

Festgelegte Reihenfolge (FEMA)
Handlungsspielraum (FGBU)
Zeitspielraum (GPB-KMU)

Reihenfolge der Arbeitsschritte
festlegen; Festlegen wie lange an
einer Sache gearbeitet wird
(ISTA)

Autonomie (JDS)
Autonomie (KOMPASS)

Arbeitstempo kann beeinflusst
werden (KPB)

Einfluss auf Zeiteinteilung (PI-
pB)

Zeitlicher Spielraum (REBA)
Titigkeitsspielriume (SGA)
Handlungsspielraum (SIGMA)
Entscheidungsspielraum (SPA-S)
Handlungsspielraum (START)
Handlungsspielraum (SynBA)
Zeitvorgaben (TAI)

Ergebnis: Verantwortung
Verantwortung (AET)
Entscheidungsbereich (ATAA)

Verantwortung fiir
Personen/Prozesse (BDS)

Eigene Verantwortung (BEA)

Verantwortungsbereich/
Befugnisse (COPSOQ)

Steuerungsaufgaben
(Ergonomische Bewertung von
Arbeitssystemen)

Einfluss auf Arbeitsziel (FAA)

Verantwortung fiir
Maschine/Material (FEBA)

Verantwortungsumfang (GPB-
KMU)

Entscheidungen treffen;
Kontrolle iiber Arbeitsergebnis
(ISTA)

Bedeutsamkeit der Arbeit (JDS)
Verantwortung (KPB)
Verantwortungsinhalte (REBA)
Verantwortung (SGA)
Verantwortung (SIGMA)
Verantwortung (START)
Verantwortung (SynBA)
Verantwortung (TBS)

Ergebnis: Qualifikationserfordernisse

1

Erforderliche Arbeitserfahrung
(AET)

Erforderliches Wissen (ATAA)

Ausreichende Qualifizierung
(BASA-II)

Unterforderung (BDS)

Unvorteilhafte
Kompetenzzuordnung (CNC-If)

Fachwissen anwenden
(COPSOQ)

Vor-/Ausbildungserfordernisse
(Ergonomische Bewertung von
Arbeitssystemen)

Leistungsdruck (FEBA)

Schwirige Handgriffe
beherrschen (FEMA)

Qualifikationsméangel (FGBU)
Verlangte Qualifikation (ISTA)
Herausfordernde Arbeit (JDS)

Ausmaf des beherrschten
Aufgabenspektrums (KOMPASS)

Qualifikation (KPB)

Qualifikation entsprechend der
Anforderungen (PI-pB)

Lernerfordernisse (REBA)

Geiibtheit des Arbeitenden
(RHIA/VERA-Produktion)

Qualifikationserfordernisse
(SPA-S)

Qualifikation (START)
Geforderte berufliche
Vorbildung (TBS)
Ergebnis:
Storungen/Unterbrechungen
Unterbrechungen (BASA-II)
Storungen, Wartezeiten (BEA)

Funktionsstorungen Unter-
brechung durch Eilauftrige;
Titigkeitsunterbrechungen
(CNC-1f)

Unterbrechungen (DigA)
Unterbrechungen (FEBA)

Storungen und Vorkommnisse
(FEMA)

Unterbrechungen (FGBU)

Arbeitsunterbrechungen (GPB-
KMU)

Unterbrechungshaufigkeit
(ISTA)

Ausmaf} der Schwankungen und
Storungen (KOMPASS)

Stérungen unterbrechen den
Ablauf (KPB)

Storungen (PI-pB)

Arbeitsunterbrechungen
(SIGMA)

Unterbrechungen (SPA-S)

Storungen, Unterbrechungen
(START)

Gestorter Arbeitsablauf (SynBA)

Zwangspausen,
Unterbrechungen (TAI)

Abbildung 8-3: Ergebnis der Klassifikation | Systemelement Arbeitsaufgabe
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Ergebnis: Handlungsspielraum

inhaltlich
Vorgehensweise bei
Aufgabendurchfiithrung (AET)
Festgelegte Abfolge (BEA)

Einflussnahme auf den
Arbeitsinhalt (COPSOQ)

Arbeit/Auftragsreihenfolge selbst
organisieren (DigA)

Arbeitsablauf vorgeschrieben
(FAA)

Selbststindige Arbeitseinteilung
(FEBA)

Bester Arbeitsablauf (FEMA)
Handlungsspielraum (FGBU)

Handlungsspielraum (GPB-
KMU)

Einfluss auf zugeteilte Arbeit
(ISTA)

Autonomie (JDS)
Autonomie (KOMPASS)

Arbeitsablauf kann beeinflusst
werden (KPB)

Einfluss auf Arbeitsmittel/-
methoden (PI-pB)

Inhaltlicher Spielraum (REBA)
Tatigkeitsspielraume (SGA)
Handlungsspielraum (SIGMA)
Entscheidungsspielraum (SPA-S)
Handlungsspielraum (START)
Handlungsspielraum (SynBA)

Gestaltung des Arbeitsablaufes
(TAI)

Ergebnis: Kooperationserfordernisse

1

Kooperieren (ATAA)

Bindung an den technischen
Prozess (BDS)

Erfordernis zur Abstimmung
(BEA)

Informationsweitergabe beim
Schichtwechsel (CNC-If)

Bedarf sich innerhalb und
auferhalb der Abteilung
abzustimmen (DigA)

Abhingig vom Tempo der
Kollegen (FEBA)

Kooperationserfordernisse (GPB-
KMU)

Abhingigkeit von
Tempo/Qualitit anderer (ISTA)

Zusammenarbeit verlangt (JDS)
Unabhingigkeit;
Kommunikationserfordernisse

(KOMPASS)

Kommunikation/Kooperation
(KPB)

Kooperationsformen/-umfang
(REBA)

(Stabilitdt der) Kooperation
(SGA)

Kooperationserfordernisse (SPA-
S)

Erforderliche der Absprache/
Abstimmung (SynBA)

Kooperation (TBS)
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*In Klammern ergéinzt, wurde das jeweilige Arbeitsanalyseverfahren, aus dem das zugehorige

Ergebnis: Ganzheitlichkeit der

Aufgabe

Vollstindigkeit der Aufgabe
(FGBU)*

Unterschiedliche Vorginge oder
Arbeitsmaterialien (ISTA)

Aufgabengeschlossenheit
(Anfang bis Ende) (JDS)

Ganzheitlichkeit (KOMPASS)

Vollstandigkeit der Aufgabe
(KPB)

Vorbereitende, organisierende
und priifende Titigkeiten (PI-pB)

Zyklische Vollstandigkeit/
Vorsehbarkeit (REBA)

Manuell, maschinell, produk-
tionsbegleitend, produktions-
nachbereitende Titigkeiten
(RHIA/VERA-Produktion)

Ganzheitlichkeit (SGA)
Ganzheitlichkeit (SIGMA)

Aufgaben sind ganzheitlich/
partialisiert (SPA-S)

Vollstandigkeit der Aufgabe
(START)

Vorbereitung und Priifung (TBS)

Item extrahiert wurde

6

10

11

12

Ergebnis:
Konzentrationserfordernisse

Konzentrationsanforderungen
(BDS)

Hohe Konzentration erforderlich
(BEA)

Erfordernis der stindigen
Konzentration (DigA)

Verwendung gelernter
Information (FAA)

Konzentration (FEBA)

Informationen im Gedéchtnis
Behalten; Mehrere Daten im
Kopf haben (FEMA)

Konzentrationserfordernisse
(GPB-KMU)

Konzentrieren (ISTA)

Stindige
Aufmerksamkeitsbindung
(RHIA/VERA-Produktion)

Kontinuierliche Zuwendung zur
Arbeitstatigkeit (SPA-S)

Konzentrieren (START)

Vieles im Gedichtnis behalten;
Konzentration (SynBA)

10

11

Ergebnis: Denk- und
Planungserfordernisse

Planen, Organisieren (AET)
Denkanforderungen (ATAA)
Selbststindig planen (DigA)

Denk- und Entscheidungs-
prozesse (FAA)

Erforderliche Planung (ISTA)
Denken und Handeln (JDS)

Denk- und Planungserforder-
nisse (KOMPASS)

Arbeit enthilt Planung,
Ausfiithrung, Kontrolle (KPB)

Denkanforderungen (RHIA/
VERA-Produktion)

Planung des Arbeitsablaufes
(SynBA)

Organisation und Disposition;
Planbarkeit der eigenen Arbeit;
Arten von Denkleistungen (TBS)

Ergebnis: Ubereinstimmung
Titigkeit und Berufsbild

Rollenklarheit (FGBU)

Kein erkennbarer Zusammen-
hang zwischen Arbeitsinhalt und
Zielen (KPB)

‘Widerspruchsfreiheit (REBA)
Widerspruchsfreiheit (SGA)

Titigkeit entspricht nicht der
Qualifikation (START)

Ergebnis: Einhaltung der

Vorschriften

1 Zentrale Qualititskontrolle
(CNC-If)

2 Arbeitsmethoden
Vorgeschrieben (FAA)

3 Selbststindiges Entscheiden
(FEBA)

4 Messwerte, Kontrolldaten
(FEMA)
Kontrollerfordernisse/

5 Einhaltung der Vorschriften
(GPB-KMU)

6 Umfangreiche Sicherheits-

vorschriften (ISTA)
7 Feste Vorgaben (KPB)

Qualitit stark festgelegt (RHIA/

8 VERA-Produktion)

9 Einhaltung von Verhaltens-
vorschriften (SPA-S)

10 Freiheitsgrade/Art der Vorgaben
(TBS)

Ergebnis: Aufgabenkomplexitit

1 Kognitive Anforderungen
(COPSOQ)

2 Schnell auf neue Situationen

einstellen (FEMA)
3 Arbeitskomplexitit (GPB-KMU)
4 Auftragskomplexitit (ISTA)

Komplexitit der Bedingungen
(KOMPASS)

6 Geistige Anforderungen (REBA)

Erfordernis der geistigen
Leistung (SPA-S)

8 Komplexitit der Tatigkeit (TBS)

Abbildung 8-4: Ergebnis der Klassifikation | Fortsetzung Systemelement Arbeitsaufgabe

180



20
21

*In Klammern ergéinzt, wurde das jeweilige Arbeitsanalyseverfahren, aus dem das zugehorige

Ergebnis: Klima
Klimatische Bedingungen (AET)*

Zu heif}/zu kalt, Zugluft (BASA-
1)

Temperaturen, Zugluft (BDS)
Raumklima (ChSiV)

Hitzeklima (Ergonomische
Bewertung von Arbeitssystemen)

Klima (FAA)

‘Wirme/Kilte, Nisse/Feuchte,
Zugluft (FEBA)

Hitze (FGBU)

Unangenehme Temperaturen,
Zugluft, Feuchtigkeit/Nasse
(ISTA)

Temperature extreme (JHA)
Raumtemperatur (KPB)
Klima (LGb)

Klima (PI-pB)

Klimatische Bedingungen
(REBA)

Raumklima (RHIA/
VERA-Produktion)

Raumklima, Zugluft (SGA)
Klima (SIGMA)
Temperaturen (SPA-S)

Hitze, Kilte, Witterungseinfliisse
(START)

Temperaturen (SynBA)
Klima (TAI)

Item extrahiert wurde

Ergebnis: Lirm
Lirm (AET)

Larm durch Arbeitsprozesse/
Personen (BASA-II)

Larm/Schallbelastung (BDS)
Liarm (ChSiV)

Lirm (Dauerschall, Geriusche,
Einzelimpulse) (Ergonomische
Bewertung von Arbeitssystemen)

Geréuschpegel (FAA)
Lirm (FEBA)

Lirm (FGBU)

Larm (ISTA)

Noise (JHA)
Geriusche (KPB)
Larm (LGb)

Larm (PI-pB)
Larmfreiheit (REBA)

Larm (RHIA/
VERA-Produktion)

Lirm (SGA)
Lirm (SIGMA)
Larm (SPA-S)
Lirm (START)
Larm (SynBA)
Lirm (TAI)

Ergebnis: Sauberkeit

Schmutzige Arbeitsumgebung
(AET)

Staub (BASA-II)
Schutz (BDS)

Schmutz, Staub, Nisse
(Ergonomische Bewertung von
Arbeitssystemen)

Staub, Schmutz (FEBA)
Staub (SPA-S)
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Ergebnis: Beleuchtung
Beleuchtungseinfliisse (AET)
Zu hell/zu dunkel (BASA-II)
Beleuchtung/Blendung (BDS)
Lichtverhiltnisse (ChSiV)

Beleuchtung, Blendung,
Lichtmangel (Ergonomische
Bewertung von Arbeitssystemen)

Beleuchtung (FAA)
Beleuchtung (FEBA)
Beleuchtung/Blendung ( FGBU)
Ungiinstige Beleuchtung (ISTA)

Visibility/Lack of Lightning
(JHA)

Blendung, Beleuchtung (KPB)
Licht (LGb)

Beleuchtungsstirke, Blendung
(REBA)

Beleuchtung (RHIA/
VERA-Produktion)

Beleuchtung (SGA)
Beleuchtung (SIGMA)
Beleuchtung (SPA-S)
Beleuchtung (START)
Lichtverhiltnisse (SynBA)

Beleuchtung (TAI)

Ergebnis: Geriiche
Geruchsbelastigung (AET)
Schlechter Geruch (BASA-II)
Geriiche, Dampfe (FEBA)
Unangenehme Geriiche (ISTA)
Geriiche, Luftqualitit (KPB)
Geriiche (PI-pB)

Geruch (SGA)
Geriiche (SPA-S)

Abbildung 8-5: Ergebnis der Klassifikation | Systemelement Arbeitsumgebung
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Ergebnis: Vibration
Schwingungen (AET)

Schwingungen, Vibration
(BASA-II)

Vibration (Ganzkérper, Hand,
Arm) (BDS)

StoRBeinwirkungen
(Ergonomische Bewertung von
Arbeitssystemen)

Mechanische Schwingungen
(FAA)

Vibration, Schwingung (FEBA)
Erschiitterung/Vibration (ISTA)
Mechanical Vibration (JHA)
Schwingungen (KPB)

Ganzkérpervibrationen
Hand-/Armvibrationen (LGb)

Vibration Hand-/Armvibration
(REBA)

Vibration (RHIA/VERA-
Produktion)

Hand-/Ganzkorperschwingungen
(SGA)

Vibration (START)
Schwingung (TAI)

Ergebnis: Gefahrstoffe

Chemische Substanzen, Gas,
Rauch (AET)

Kontakt mit Gefahrstoffen;
Kontakt mit gefihrlichen Gasen
und Dampfen (BASA-II)

Toxische Einfliisse
(Ergonomische Bewertung von
Arbeitssystemen)

Verunreinigte Luft (FAA)
Chemische Stoffe (FEBA)
Gefahrstoffe (FGBU)
Giftige Stoffe (ISTA)

Chemical (Toxic, Flammable)
(JHA)

Gase, Dampfe, Aerosole,
Fliissigkeiten, Feststoffe (LGb)

Gesundheitsschadliche Stoffe
(REBA)

Schadstoffe (RHIA/VERA-
Produktion)

Gefahrstoffe (SIGMA)
Gefahrstoffe (START)
Gefahrstoffe (TAI)
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Ergebnis:

‘Werkzeuge/Montagehilfsmittel

20

21

Abbildung 8-6: Ergebnis der Klassifikation | Systemelement Arbeits- und Betriebsmittel

9

*In Klammern erginzt, wurde das jeweilige Arbeitsanalyseverfahren, aus dem das zugehorige

Arbeitsmittel (AET)*

Erforderliche Werkzeuge
(ATAA)

Arbeits- und Hilfsmittel (BASA-
1)

Fehlende Arbeits-/Betriebsmittel
(BEA)

Mangelhafte Bearbeitungs-
werkzeuge Arbeitsmittel-
haltung/-nutzung (CNC-If)

Auswahl zwischen
unterschiedlichen Arbeitsmitteln

(DigA)

Werkzeuge und Vorrichtungen
(Ergonomische Bewertung von
Arbeitssystemen)

Gebrauch von Werkzeugen,
Geriten (FAA)

Verschiedene Arbeitsmittel/
Gerite (FEMA)

Bedienung der Arbeitsmittel
(FGBU)

Verschiedene Arbeitsmittel
Beschaffenheit von Arbeits-
mitteln (ISTA)

Ergonomics/System Design (JHA)
Arbeitsmittel (KPB)
Bewegte Arbeitsmittel (LGb)

Handwerkzeuge; Vorrichtungen
Hilfsstoffe (RHIA/
VERA-Produktion)

Einsatz von Arbeitsmitteln
(SGA)

Verwendete Hilfsmittel (SIGMA)

Auswahl und Handhabung von
Arbeitsmitteln (SPA-S)

Werkzeuge, Arbeitsmittel
(START)

Verfiigbarkeit von
Arbeitsmitteln (TAT)

Arbeitsmittel (TBS)

Ergebnis: Aus-/Weiterbildung
Berufliche Weiterbildung (AET)*

Fortbildungen, Schulungen
(BASA-II)

Neue Dinge lernen; Entwick-
lungsmoglichkeiten (COPSOQ)

Weiterbildung (ISTA)
Weiterentwicklung (JDS)

Lern-/Entwicklungs-
méglichkeiten (KOMPASS)

Weiterbildung (KPB)

Qualifizierungsangebote
(START)

Aus- und Weiterbildung (TAI)

Item extrahiert wurde

12

13

14

Ergebnis: Maschinenbedienung

Zahl der zu bedienenden
Maschinen (ATAA)

Maschinen bedienen (BASA-II)

Bedienung, Steuerung,
Uberwachung von Maschinen
(BEA)

Ansprechen der Bedien-
einrichtungen; Fehlende
Bedienfunktionen (CNC-If)

Gerite/Maschinen defekt (DigA)

Gesamtbedienbarkeit der
Steuerarmaturen, Bedien-/
Stellteile (Ergonomische
Bewertung von Arbeitssystemen)

Gebrauch von Anlagen (FAA)
Ergonomics/System Design (JHA)

Funktionsteilung Mensch —
Maschine (KOMPASS)

Ungeschiitzte Maschinenteile
(LGb)

Bedienelemente, Stellteile
(REBA)

Bedien und Steuerelemente
Gerite, Maschinen, Anlagen
(RHIA/VERA-Produktion)

Einrichtung von Maschinen
(START)

Anordnung der Stellteile;
Uberwachende Maschinen (TAI)

Ergebnis: Aufstiegsmdglichkeiten

W N

Aufstiegsmoglichkeiten (BASA-
1)

Aufstiegsmoglichkeiten (DigA)
Aufstiegsmoglichkeiten (SIGMA)
Aufstiegsmoglichkeiten (START)
Aufstiegsmoglichkeiten (TAI)

10

11

12

Ergebnis: Informations-/
Kommunikationssysteme
Arbeitsmittel zur Informations-
veranderung (AET)

Technische Medien (BEA)

Datenanzeige/-iibertragung
EDV-Ausstattung (CNC-1f)

Telefonate (DigA)

Anzeigen und optische
Informationssysteme
(Ergonomische Bewertung von
Arbeitssystemen)

Gestaltung von Signalen/
Hinweisen (FGBU)

Entscheidungsgewalt iiber
Informationszugang (KOMPASS)

Informationsgestaltung;
Technische Infrastruktur (KPB)

Optische Informationsgeber;
Signale; Anzeigen (REBA)

Optische Anzeigen,
Anzeigegerite (RHIA/
VERA-Produktion)

Gerite, Tafeln, Borde, Monitor
(SIGMA)

Kommunikationssysteme (TAI)

*In Klammern erginzt, wurde das jeweilige Arbeitsanalyseverfahren, aus dem das zugehérige
Item extrahiert wurde

Ergebnis: personliche
Schutzausriistung

Beeintrachtigung durch
Schutzkleidung (AET)

PSA verfiigbar, bequem,
in Ordnung (BASA-II)

Belastung durch Schutz-
ausriistung (BDS)

Korperschutzmittel (REBA)
PSA (SPA-S)

Abbildung 8-7: Ergebnis der Klassifikation | Systemelement Arbeitsperson
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*In Klammern ergénzt, wurde das jeweilige Arbeitsanalyseverfahren, aus dem das zugehérige

Ergebnis: Arbeitsdokumente

Informationen zur Ausfithrung
(BEA)

Konstruktionszeichnungen
Unvollstindige, fehlerhafte
Arbeitsdokumente (CNC-1f)

Relevante Arbeitsinformationen
(COPSOQ)

Infos; Unterlagen (DigA)

Checklisten; Arbeitsinformation
(FAA)

Informationsaustausch;
Qualitit von Informationen
(GPB-KMU)

Unterlagen und Informationen
(ISTA)

Information;
Informationsangebot (KPB)

Ausreichende Informationen (PI-
pB)

Schriftliche Arbeitsinfor-
mationen (RHIA/VERA-
Produktion)

Informationen (SGA)

Aufgabenbezogene
Kommunikation/Information
(SIGMA)

Arbeitsbezogene Informationen
(SPA-S)

Bendtigte Informationen (TAI)

Item extrahiert wurde

Abbildung 8-8: Ergebnis der Klassifikation | Systemelemente Eingabe und Ausgabe

Ergebnis: Materialbereitstellung

Automatische Zufiihr-
einrichtungen (BEA)

Betriebsmittelbereitstellung
(CNC-1f)

Fehlendes Material (DigA)

Platzmangel fiir Arbeitsmittel
(KPB)

Beschaffung, Transport der
Arbeitsgegenstande (RHIA/
VERA-Produktion)

Materiallieferung (TAI)
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E. Baustein I | Herleitung von Beschreibungen der Fluktuationsfaktoren

Tabelle8-3: Herleitung von Beschreibungen der Faktoren des Systemelements Arbeitsplatz

Korperhaltung

Die Korperhaltung beinhaltet die Stellung des Korpers wihrend der Ausfithrung der Arbeit. Fiir das
Einhalten von Kérperhaltungen wird die Position durch statische Muskelkrifte aufrechterhalten
(SCHMAUDER & SPANNER-ULMER 2014, S. 142). Unter diesem Faktor ist auch der Begriff der
Korperzwangshaltungen einzuordnen, welcher alle anstrengenden Koérperhaltungen, die durch den
Arbeitsprozess vorgegeben sind und langanhaltend eingenommen werden, umfasst. Von langanhaltend kann
in diesem Zusammenhang gesprochen werden, wenn die Haltung einmalig mehr als eine Minute,
wiederholt mehr als 10 Sekunden gehalten werden muss. (KLUSSMANN & STEINBERG ET AL. 2019, S. 145)

Die Beispiele der Kérperhaltungen in der Kurzdefinition stammen aus den betrachteten Analyseverfahren.

Beschreibung Korperhaltung

Korperhaltung wihrend der Arbeit, beinhaltet z. B. gebeugte, verdrehte, hockende, kniende Haltungen
sowie Uber-Kopf-Arbeit und Sitzen

Arbeitssicherheit

Ziel des Arbeitsschutzes im Betrieb im Sinne des Arbeitsschutzgesetzes ist es die Sicherheit und den
Gesundheitsschutz der Beschiftigten bei der Arbeit durch Mafnahmen des Arbeitsschutzes zu sichern und
zu verbessern (ARBSCHG 1996, §1). Mafinahmen des Arbeitsschutzes sind dabei Mafdnahmen zur Verhiitung
von Unfillen bei der Arbeit und arbeitsbedingten Gesundheitsgefahren (ARBSCHG 1996, §2).

Beschreibung Arbeitssicherheit

Mafinahmen zur Unfallverhiitung, Gesundheitsschutz und Sicherheit der Mitarbeitenden bei der Arbeit
Bewegungsfreiheit

Bei der Gestaltung von Arbeitsplitzen ist grundsitzlich auf die Verfiigbarkeit von geniigend Bewegungs-
raum fir Arbeits- und Ausgleichsbewegungen fiir den Mitarbeitenden zu achten. Dabei muss die Grofie der
Arbeitspersonen miteinbezogen werden, wobei die kleinst- und grofitmogliche nutzende Person betrachtet
werden muss. (SCHMAUDER & SPANNER-ULMER 2014, S. 130-131)

Beschreibung Bewegungsfreiheit

Moglichkeit der spontanen Bewegung am Arbeitsplatz

individuelle Gestaltungsmoglichkeiten

Verschiedene Personen mit unterschiedlichen Nutzendencharakteristika fithren Tatigkeiten an
Arbeitsplatzen durch. Daher sind physiologische oder psychologische Merkmale der Nutzenden zu
beachten. Diese Merkmale bedingen individuell unterschiedliche, optimale Einstellungen des Arbeitsplatzes.
SCHLUND ET AL. (2018, S. 278-282) teilen die Individualisierungsmdglichkeiten von Montagearbeitsplitzen
in die sieben Dimensionen: Arbeitshéhe, Blick- und Greifbereich, Hiandigkeit, Beleuchtung, Beliftung und
Klima, akustische Situation, Nutzung von Informations- und Assistenzsystemen und weitere Aspekte, wie
z. B. Farbgestaltung oder Sichtschutz, auf. Fir die Kurzdefinition wurde eine Umschreibung mit den
Begriffen der Gestaltung und Anpassung gewihlt. Die Definition soll dabei moglichst allgemeingiiltig sein,
weshalb auf eine Anfithrung von spezifischen Beispielen verzichtet und eine universelle Formulierung
gewihlt wurde.

Beschreibung individuelle Gestaltungsmdglichkeiten

Einflussnahme auf die (personliche) Gestaltung und Anpassung des Arbeitsplatzes

Sichtbedingungen

Wihrend der Arbeit sind die meisten Tétigkeiten mit einer visuellen Kontrolle des Titigkeitsablaufes
verbunden. Daher miissen die Sichtmdglichkeiten, die Kopfhaltung und Augenlage bei der Gestaltung des
Arbeitsplatzes beriicksichtigt werden. (SCHLICK ET AL. 2018, S. 484)

Die Beispiele fiir Sichtbedingungen stammen aus den betrachteten Analyseverfahren.

Beschreibung Sichtbedingungen

Méglichkeit zur visuellen Kontrolle des Tatigkeitsablaufs, beinhaltet die Einsehbarkeit des Arbeitsraumes,
mogliche Sichtbehinderung und den Sehabstand zum betrachteten Objekt

Greifriume

Der Greifraum ist der Bereich, der durch das Hand-Arm-System der Arbeitsperson erreicht werden kann.
Der anatomisch maximale Greifraum ist dabei der Bereich, der von der Hand in Greifstellung bei
unbewegtem Oberkorper mit maximal ausgestreckten Armen unter Mitbewegung des Schultergelenks
erreicht werden kann. (SCHMAUDER & SPANNER-ULMER 2014, S. 118)

Beschreibung Greifraume

Bereich des Arbeitsplatzes, in dem jede Stelle vertikal oder horizontal mit den Handen erreicht werden
kann, ohne dass der Sitzplatz oder Standort verlassen werden muss
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optische Gestaltung

Ein Raum ist nach der Raumgestaltung im Kontext von New Work im Hinblick auf die Aspekte Licht,
Akustik, Geruch, Optik und Ergonomie des Raumes so zu gestalteten, dass das Wohlbefinden der
Mitarbeitenden gefordert wird. (HACKL ET AL. 2017, S. 143) Diese Aspekte wurden zu einem Faktor
zusammengefasst, der die optische bzw. eine fiir die Beschiftigten ansprechende Gestaltung des
Arbeitsplatzes beinhaltet.

Beschreibung optische Gestaltung

ansprechende Gestaltung des Arbeitsplatzes und Arbeitsraumes

Ordnung

Der Faktor Ordnung am Arbeitsplatz ist in Anlehnung an das Prinzip der 5S-Methode definiert. Diese
beinhaltet das Sortieren, Sichtbarmachen, Sdubern, Standardisieren und Sichern der Standards. Ziel der
Methode ist es, stabile Prozesse aufgrund von Ordnung am Arbeitsplatz zu ermdglichen. (HANGGI ET AL.
2021, S. 96)

In der Kurzdefinition wurden im Sprachgebrauch iibliche Beispiele zur Veranschaulichung des Faktors
angegeben.

Beschreibung Ordnung

beinhaltet z. B. Ordentlichkeit, Ubersichtlichkeit und Struktur am Arbeitsplatz

Tabelle 8-4: Herleitung von Beschreibungen der Faktoren des Systemelements Arbeitsablauf

Interaktion mit Kolleg:innen

Der Faktor der Interaktion mit Kolleg:innen betrifft die soziale Interaktion und Kommunikation im
Arbeitsablauf. Beschiftigte sind im Arbeitsalltag Elemente eines sozialen Systems und stehen daher in
Interaktion mit Kolleginnen und Kollegen im Betrieb. Soziale Beziehungen am Arbeitsplatz werden dabei
sowohl durch die Haufigkeit als auch durch die Qualitit von Mensch-Mensch-Interaktionen bestimmt. Der
Grad an Interaktion (Isolation oder stindige Ablenkung durch Interaktion) mit anderen Beschiftigten kann
zu Gefihrdungen der Arbeitsperson fithren und ist daher auch Teil der Gefahrdungsbeurteilung. (WENDSCHE
ET AL. 2021, S. 551)

Beschreibung Interaktion mit Kolleg:innen

Maf3 an Austausch mit Kolleg:innen im Arbeitsablauf

Zeitdruck/Taktung

Zeitdruck kann als Teil des Konstrukts der Arbeitsintensitit angesehen werden. In diesem Zusammenhang
wird in der englischsprachigen Literatur hdufig der Begriff work overload verwendet. Dieser Begriff
bezeichnet die Situation, in welcher Mitarbeitende das Arbeitsergebnis nur unter hohem Zeitdruck
erreichen konnen. Zeitdruck kann dabei neben negativen auch positive Effekte, wie etwa erhohte
Motivation und Leistung, bewirken. (STAB ET AL. 2016, S. 10, 52-52)

Beschreibung Zeitdruck/Taktung

Wahrnehmung, dass die verfligbare Zeit nicht ausreicht, um mit der normalen Arbeitsgeschwindigkeit den
eigenen Verpflichtungen und Arbeitsaufgaben nachzukommen

Arbeitszeitmodell

Die Arbeitszeit ist diejenige Zeit, in welcher die beschiftigte Person dem Unternehmen ihre Arbeitskraft zur
Verfiigung stellen muss. Arbeitszeitmodelle bezeichnen praktizierte Arbeitszeitregelungen und beinhalten
die Gestaltung der tdglichen, wochentlichen und jéhrlichen Arbeitszeit sowie der Lebensarbeitszeit. Auch
Modelle der Teilzeitarbeit fallen unter diesen Begriff. (ALISCH ET AL. 2004, S. 192, 194)

Insbesondere Schichtarbeit kann einen groffen Belastungsfaktor fiir die Beschiftigten darstellen. Bei vielen
Betroffenen kann diese zu zeitweise auftretenden Schlafstérungen fithren und damit indirekt psychische
oder kognitive Beeintrdchtigungen zur Folge haben. Allgemein kann die Dauer, Lage und Verteilung der
Arbeitszeit das Unfallrisiko im Betrieb beeinflussen. So steigt z. B. das Unfallrisiko nach der 7. bis 9.
Arbeitsstunde exponentiell an. Auch mit einer ununterbrochenen Folge von Tagen mit Schichtarbeit ldsst
sich ein Anstieg des Unfallrisikos beobachten. (PARIDON ET AL. 2012, S. 98, 112-113, 127)

Die aufgefithrten Bestandteile des Arbeitszeitmodells wurden unter dem Faktor Arbeitszeitmodell
zusammengefasst.

Beschreibung Arbeitszeitmodell

Lage, Verteilung und Dauer der Arbeitszeit, Urlaubsanspruch, Schichtarbeit, Wochenendarbeit und
Uberstunden
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manuelle Lastenhandhabung

Dieser Faktor beschreibt die manuelle Handhabung von Lasten durch die Arbeitsperson. Die Handhabung
kann dabei auf unterschiedliche Art und Weise erfolgen. Die Leitmerkmalmethoden unterscheiden die
Belastungsarten Heben, Halten und Tragen von Lasten und das Ziehen und Schieben von Lasten (BAUA
2019, S. 9). Die Belastungshohe bei der manuellen Handhabung von Lasten hdngt nicht nur von den
Kriterien und der Masse der Last selbst ab, sondern wird auch von den Ausfithrungsbedingungen, wie den
geometrischen Bedingungen, der Haltung und Bewegung wihrend der Handhabung sowie der Umgebung
und dem Einfluss durch technische Systeme beeinflusst (SCHMAUDER & SPANNER-ULMER 2014, S. 196).
Beschreibung manuelle Lastenhandhabung

beinhaltet Heben, Halten, Tragen, Ziehen und Schieben von Lasten

schwere korperliche Arbeit

Im Gegensatz zur Handhabung von Lasten bezieht sich dieser Faktor nicht nur auf einen speziellen Fall der
Belastung, sondern auf die generelle korperliche und muskulire Anstrengung wihrend der Arbeit. Um einer
Uberforderung der Arbeitsperson wihrend der Arbeit entgegenzuwirken, wurde der Begriff der
Dauerleistungsgrenze eingefithrt (SCHMAUDER & SPANNER-ULMER 2014, S. 196). Diese bezeichnet eine
Leistung bzw. Beanspruchung des Menschen wihrend der Arbeit, die ohne Arbeitsermiidung und
gesundheitliche Schidden auf Dauer erbracht werden kann (SCHMAUDER & SPANNER-ULMER 2014, S. 196
nach REFA 2011).

Beschreibung schwere korperliche Arbeit

Titigkeiten, die eine grofie korperliche und/oder muskuldre Anstrengung erfordern

Arbeitsmenge

Die Arbeitsmenge bezieht sich auf die Quantitit der zu erledigenden Tétigkeiten. Es handelt es sich um eine
Dimension des Begriffs der Arbeitsintensitit. Im Englischen werden oft die multidimensionalen Items
workload, job demands oder work overload abgefragt, welche neben der Arbeitsmenge weitere
Dimensionen enthalten. Quantitative Tdtigkeitsanforderungen an die Arbeitsperson kénnen Ermiidung,
negative Affektivitit, geringes psychisches Wohlbefinden und emotionale Erschépfung hervorrufen. (STAB
ET AL. 2016, S. 9, 55-57) Belastungen durch diesen Faktor kénnen bei einem Missverhiltnis zwischen
geforderter Arbeitsmenge und zur Verfiigung stehender Zeit bzw. geforderter Qualitit entstehen. (INSTITUT
DGB-INDEX GUTE ARBEIT 2019, S. 9) Die Definition wurde mit direktem Bezug auf die Arbeitszeit sowie
Uber- oder Unterforderung gewihlt um den multidimensionalen Begriff eindeutig interpretieren zu kénnen.
Beschreibung Arbeitsmenge

Uber- oder Unterforderung aufgrund der Arbeitsinhalte, die in einer bestimmten Zeit zu erledigen sind
Pausenregelung

Bei einer Pause handelt es sich um eine Arbeitsunterbrechung zur Erholung und Nahrungsaufnahme
(ALISCH ET AL. 2004, S. 2287). Pausen bieten die Gelegenheit zur Erholung, Verhinderung von Ermiidung,
Verbesserung der Leistungsfreisetzung, Zeit fiir die Nahrungsaufnahme sowie zur Erhaltung des
Wachsamkeitsniveaus. Sie sind daher aus physiologischer Sichtweise unbedingt notwendig. Dabei kann
zwischen willkiirlichen Pausen, in welchen der Mitarbeitende Nebentitigkeiten erledigt, arbeitsbedingten
Pausen und gesetzlichen Pausen unterschieden werden. (MULLER-LIMMROTH 1989, S. 370-372)

In den betrachteten Arbeitsanalyseverfahren werden verschiedene Aspekte dieses Faktors betrachtet,
welche in der Kurzdefinition zusammengefasst wurden.

Beschreibung Bewegungsmangel

betrifft die Haufigkeit, Linge sowie Einteilung der Pausen wihrend der Arbeit

Bewegungsmangel

Von Bewegungsmangel kann gesprochen werden, wenn zur sogenannten Basisaktivitit keine moderaten bis
hoch-intensiven korperlichen Aktivititen hinzukommen. Die Basisaktivitit bezeichnet dabei die
korperliche Aktivitit geringer Intensitit zur Bewdiltigung alltdglicher Titigkeiten, z. B. Bewegung im
Haushalt, Stehen oder langsames Gehen. (PFEIFER & RUTTEN 2017, S. 20) Ubertragen auf die Arbeit in der
Produktion kann eine starke Ausprigung dieses Faktors eine mangelnde Bewegung aufgrund hauptsichlich
sitzender oder stehender Tédtigkeiten bei geringer Intensitit bedeuten. Bewegungsmangel gilt als physischer
Belastungsfaktor, welcher mit Beschwerden des Muskel-Skelett-Systems und auch mit Stoffwechsel- und
Herz-Kreislauf-Erkrankungen in Verbindung gebracht wird (ELLEGAST 2010, S. 386).

Beschreibung Bewegungsmangel

Mangel an korperlicher Aktivitdt bei der Arbeit

Laufwege

Korperfortbewegung ist die Bewegung des Korpers zu einem Arbeitsort oder einem Arbeitsbereich,
unabhingig vom Aufbringen erhohter Aktionskrifte. Die Belastungsdauer ist dabei die Dauer der Bewegung.
Zu hohe Bewegungsdauern koénnen als Belastung fiir den Menschen resultieren (KLUSSMANN & HARTMANN
ET AL. 2019, S. 78)

Die Kurzdefinition wurde zur Forderung der Verstindlichkeit um typische Ausprigungen des Faktors
erganzt.

Beschreibung Laufwege

Korperfortbewegung wihrend der Arbeit, z. B. Gehen, Treppensteigen, Besteigen einer Leiter
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Tabelle 8-5: Herleitung von Beschreibungen der Faktoren des Systemelements Arbeits- und Betriebsmittel

Werkzeuge/Montagehilfsmittel

Werkzeuge gehéren zu den Arbeits- und Betriebsmitteln und sind im Arbeitssystem an der Aufgaben-
erfillung direkt oder indirekt beteiligt (REFA 2016, S. 18). Der Faktor ist dabei analog zum Faktor
Bedienung der Maschine definiert. Er fasst alle Aspekte im Umgang mit Werkzeugen und
Montagehilfsmitteln zusammen.

Aufgrund der hohen Heterogenitit von Werkzeugen und Montagehilfsmitteln in der Produktion wurde
eine moglichst allgemeingiiltige Definition gewdhlt.

Beschreibung Werkzeuge/Montagehilfsmittel

beinhaltet alle Aspekte im Umgang mit Werkzeugen und Montagehilfsmitteln

Maschinenbedienung

Die Analyse und Gestaltung der Beziehung zwischen Mensch und Arbeitsmittel ist ein eigenes Teilgebiet der
Ergonomie. Dazu gehdren unter anderem die Art und Bedienung von Stellteilen, Anzeigen fiir
Zustandsgrofien der Maschine und deren Zusammenwirken. (SCHMAUDER & SPANNER-ULMER 2014, S. 55—
84)

Die Kurzdefinition fasst alle Aspekte der Interaktion von Arbeitsperson und Maschine zusammen. Die
Definition wurde aufgrund der grofien Heterogenitit von in der Produktion eingesetzten Maschinen
moglichst allgemeingiiltig formuliert.

Beschreibung Maschinenbedienung

beinhaltet alle Aspekte im Umgang mit Maschinen, insbesondere die Mensch-Maschine-Interaktion
Informations-/Kommunikationssysteme

Der Begriff der Informations- und Kommunikationstechnik bezeichnet die zur Speicherung, Verarbeitung
und Kommunikation zur Verfiigung stehenden Ressourcen und deren Organisation. Die dazugehdrige
technische Infrastruktur beinhaltet entsprechende Hard- und Software zur Verarbeitung, Speicherung und
Kommunikation. (KRCMAR 2005, S. 24)

Der Faktor fasst alle in den Analyseverfahren abgefragten Aspekte der Informations- und Kommunikations-
systeme zusammen.

Beschreibung Informations-/Kommunikationssysteme

beinhaltet alle Aspekte im Umgang mit arbeitsbezogenen Informations- und Kommunikationssystemen
(technische Hard- und Software-komponenten zur Informationsversorgung)

Tabelle8-6: Herleitung von Beschreibungen der Faktoren des Systemelements Arbeitsperson

Aus-/Weiterbildung

Die berufliche Weiterbildung hat nach der BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT (2018, S. 15-16) das Ziel, berufliche
Kenntnisse, Fertigkeiten und Fihigkeiten festzustellen, zu erhalten, zu erweitern oder der technischen
Entwicklung anzupassen sowie einen beruflichen Aufstieg zu erméglichen. Weiterhin kénnen Mafinahmen
der Weiterbildung zu einem beruflichen Abschluss oder zu Befihigung zu einer anderen beruflichen
Titigkeit fithren.

Beschreibung Aus-/Weiterbildung

Moglichkeiten zum Erwerb von weiterfithrenden beruflichen Kenntnissen, Fahigkeiten und Fertigkeiten
Aufstiegsméglichkeiten

Beruflicher Aufstieg ist das Ergreifen von beruflichen Positionen mit zunehmender Verantwortung und
erweiterten Freirdumen (DAUTZENBERG ET AL. 2013, S. 16 NACH ARNOLD 2001). Dieser Aufstieg kann dabei
als eine Folge von Leistungsverhalten, Humankapital und Motivation verstanden werden (DAUTZENBERG ET
AL.2013,S. 14).

Beschreibung Aufstiegsmoglichkeiten

Moglichkeiten des hierarchischen Aufstiegs im Betrieb, z. B. verbunden mit zusétzlicher Verantwortung

und Entscheidungsbefugnissen, als Folge der im Beruf erbrachten Leistung

personliche Schutzausriistung

Personliche Schutzausriistung im Sinne der PSA-Benutzungsverordnung ist jegliche Ausriistung, die dazu
bestimmt ist, von den Mitarbeitenden benutzt oder getragen zu werden, um sich gegen eine Gefihrdung fiir
ihre Sicherheit und Gesundheit zu schiitzen, sowie jede mit diesem Ziel verwendete und mit der
personlichen  Schutzausriistung verbundene Zusatzausriistung. Explizit von der personlichen
Schutzausriistung ausgeschlossen wird dabei die Arbeitskleidung, die nicht das Ziel des Gesundheitsschutzes
und der Sicherheit der Mitarbeitenden haben. (PSA-BENUTZUNGSVERORDNUNG 1996, §1)

Die Kurzdefinition wurde in Anlehnung an die betrachteten Arbeitsanalyseverfahren gewahlt.

Beschreibung personliche Schutzausriistung

Verfiigbarkeit, einwandfreie Beschaffenheit sowie Tragekomfort sdmtlicher personlicher Schutzausriistung
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Tabelle8-7: Herleitung von Beschreibungen der Faktoren des Systemelements Arbeitsumgebung

Klima

Der Faktor Klima kann durch die thermodynamischen Zustandsgrofien Temperatur, Feuchtigkeit,
Geschwindigkeit der Luft und die Wirmestrahlung der UmschliefSungsflichen umschrieben werden. Diese
Zustandsgrofien werden auch als Klimafaktoren bezeichnet. Das Klima hat einen wesentlichen Einfluss auf
die Leistungsfihigkeit sowie auf die Gesundheit und das Wohlbefinden der Mitarbeitenden. Abweichungen
von einem optimal auf die Bediirfnisse eines Mitarbeitenden angepassten Klima konnen zu Unbehagen,
Leistungsminderung und Schidigungen der Gesundheit fithren. (Bux & POLTE 2016, S. 9)

Beschreibung Klima
beinhaltet die Temperatur (Hitze/Kélte), Feuchtigkeit und Luftfeuchtigkeit, Zugluft am Arbeitsplatz

Lirm

Lirm wird in den Technischen Regeln zur Lirm- und Vibrations-Arbeitsschutzverordnung (TRLV) als
Schall im Frequenzbereich zwischen 16 Hz und 16 kHz bezeichnet, der zu einer Beeintrachtigung des
Horvermogens oder zu einer sonstigen mittelbaren oder unmittelbaren Gefihrdung von Sicherheit und
Gesundheit der Beschiftigten fiihren kann (TRLV LARM 2017, S. 4). Eine Definition von Lirm fiir die
Gefihrdungsbeurteilung geben BROCKT & KuURrTz (2021, S. 251). Dabei wird Larm als horbarer Schall
definiert, der die Gesundheit schidigen und das korperliche und/oder seelische Wohlbefinden des
Menschen beeintrichtigen kann. Storende Gerdusche konnen zudem insbesondere in Kombination mit
hohen Konzentrationsanforderungen zu muskulirer Verspannung im Schulter-Nacken-Bereich fithren
(KLUSSMANN & SERAFIN ET AL. 2019, S. 189).

In der Kurzdefinition werden zur besseren Verstiandlichkeit beispielhaft verschiedene Aspekte des Faktors
wie die Lautstdrke, Tonhohen und stérende Gerdusche angefiihrt.

Beschreibung Lirm

horbarer Schall, der die Gesundheit schidigen sowie das korperliche und seelische Wohlbefinden des
Menschen beeintrichtigen kann, z. B. Schall hoher Lautstirke, unangenehme Tonh6hen und stérende
Geridusche

Beleuchtung

Giitemerkmale der Beleuchtung sind neben der Mindestbeleuchtungsstirke und der Leuchtdichteverteilung
auch die Vermeidung von Blendung, insbesondere von Direktblendung. Mit einer geeigneten Beleuch-
tungstechnik werden diese Giitemerkmale umgesetzt. (SCHMAUDER & SPANNER-ULMER 2014, S. 417-419)
Weitere wichtige Aspekte bei der Auswahl der Beleuchtungstechnik von Arbeitsstitten in Innenrdumen
sind neben der Lichtfarbe und Farbwiedergabe des Leuchtmittels auch Flimmern und stroboskopische
Effekte (DIN 12464-1 2019, S. 18-20).

Beschreibung Beleuchtung

Aspekte der Beleuchtung am Arbeitsplatz, z. B. Gleichmif8igkeit der Ausleuchtung, Beleuchtungsstirke,
Blendung und Flimmern

Vibration

In der TRLV VIBRATIONEN (2015, S. 2) wird zwischen zwei Arten von Vibrationen unterschieden: der Hand-
Arm-Vibration und der Ganzkorper-Vibration. Hand-Arm-Vibrationen sind mechanische Schwingungen im
Frequenzbereich zwischen 8 Hz und 1000 Hz, die auf das Hand-Arm-System der Arbeitsperson iibertragen
werden und dabei Gesundheit und Sicherheit der beschiftigten Person gefihrden konnen. Ganzkérper-
Vibrationen sind hingegen gesundheitsgefihrdende mechanische Schwingungen im Frequenzbereich
zwischen 0,1 Hz und 80 Hz, die auf den ganzen Korper iibertragen werden konnen.

Die beiden Arten der Vibration wurden aufgrund der einfacheren Bewertungsmoglichkeit zu einem Faktor
zusammengefasst.

Beschreibung Vibration

Schwingungen von Arbeits- und Betriebsmitteln

Gefahrstoffe

Gefahrstoffe sind Stoffe, Gemische und Erzeugnisse, die bestimmte physikalische oder chemische
Eigenschaften besitzen, wie z. B. hochentziindlich, explosionsfihig, giftig, 4tzend, krebserregend,
umweltschddigend sowie auf jegliche Art fiir die Gesundheit und Sicherheit der Beschiftigten gefahrliche
Stoffe am Arbeitsplatz (GEFSTOFFV 2010, §2, §3). Gefahrstoffe konnen auf drei Arten in den Korper
gelangen: durch Einatmen (inhalativ), durch Verschlucken (oral) und tiber die Haut (dermal). Die
Gefihrlichkeit des jeweiligen Gefahrstoffes ist dabei abhidngig von dessen Eigenschaften. Bevor mit
Gefahrstoffen gearbeitet wird, muss der Betrieb im Rahmen einer Gefihrdungsbeurteilung sicherstellen,
dass keine Gefahr vom Umgang mit Gefahrstoffen ausgeht bzw. die Gefdhrdung mithilfe von geeigneten
Mafinahmen senken. (BG RCI 2018, S. 12-15)

Beschreibung Gefahrstoffe

Umgang mit gefihrlichen, explosionsfihigen oder toxischen Stoffen
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Geriiche

Geriiche sind durch Rezeptoren in der Nase wahrgenommene chemische Molekiile, die als bestimmter Duft
erkannt bzw. empfunden werden. (BECKER-CARUS & WENDT 2017, S. 76) Nach der DIN EN ISO 10075-1
(2018, S. 13) sind stechende, ekelerregende und blumige Geriiche ein Beispiel fiir eine Komponente der
psychischen Belastung aus der Arbeitssituation.

In der Kurzdefinition wurde in Anlehnung an die betrachteten Arbeitsanalyseverfahren sowie aufgrund der
negativen Wirkung die Umschreibung mittels der Begriffe unangenehm und ekelerregend gewdhlt.
Beschreibung Geriiche

beinhaltet unangenehme, stechende und ekelerregende Geriiche am Arbeitsplatz

Sauberkeit

In Anlehnung an die analysierten Arbeitsanalyseverfahren fasst dieser Faktor alle Aspekte der Sauberkeit
zusammen. In Abgrenzung zum Faktor Ordnung liegt bei dem Faktor Sauberkeit der Fokus konkret auf
Umgebungsfaktoren wie Schmutz und Staub (IRMER ET AL. 2019, S. 31).

In der Kurzdefinition wird dies als saubere Beschaffenheit des Arbeitsplatzes umschrieben mit besonderem
Bezug zu Schmutz, Staub und Verunreinigungen.

Beschreibung Sauberkeit

saubere Beschaffenheit des Arbeitsplatzes, frei von Schmutz, Staub und Verunreinigungen

Tabelle 8-8: Herleitung von Beschreibungen der Faktoren der Systemelemente Eingabe/Ausgabe

Arbeitsdokumente

Der Faktor Arbeitsdokumente fasst alle Aspekte der schriftlichen Informationen zur Ausfithrung der
Arbeitstitigkeit zusammen. (vgl. FRIELING & Hovos 1978, S. 107; METz & ROTHE 2017, S. 95; Duckr 2000, S.
232)

In der Kurzdefinition wurde die Interpretation aus verschiedenen Arbeitsanalyseverfahren zusammen-
gefiihrt.

Beschreibung Arbeitsdokumente

Verfiigbarkeit, Vollstindigkeit und Qualitit von Arbeitsdokumenten

Materialbereitstellung

Die Eingabe in das Arbeitssystem dient unter anderem zur Zufithrung von Material in Form von Rohstoffen
oder Halbfabrikaten, welche den Mitarbeitenden in der Produktion bereitgestellt werden miissen
(SCHMAUDER & SPANNER-ULMER 2014, S. 24). Die Materialbereitstellung geht dabei vom Wareneingang bis
zum Speicherort an der Montageanlage und kann z. B. als Greifbehilter in der manuellen Montage oder als
Vorratsbunker eines Zufiihrgerits ausgefiihrt sein (LOTTER & WIENDAHL 2006, S. 323).

Beschreibung Materialbereitstellung

Aspekte der Bereitstellung von Material am Arbeitsplatz; beinhaltet z. B. Greifbehilter oder sonstige
Behilter zur Bevorratung des Arbeitsmaterials
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Tabelle 8-9: Herleitung von Beschreibungen der Faktoren des Systemelements Arbeitsaufgabe

Handlungsspielraum

Der Handlungsspielraum bestimmt das Ausmaf} an Flexibilitit, die dem Mitarbeitenden bei der Ausfithrung
von Teiltdtigkeiten wahrend der Arbeit moglich ist. Dabei kann zwischen objektivem und subjektivem
Handlungsspielraum unterschieden werden. Der objektive Handlungsspielraum bezeichnet alle
vorhandenen Wahlmdéglichkeiten, der subjektive Handlungsspielraum diejenigen, die vom Mitarbeitenden
auch als solche erkannt werden. (ULICH 2011, S. 187) Potenzielle Wahlméglichkeiten sind z. B. die zeitliche
Einteilung, die eigenstindige Auswahl der Arbeitsmittel oder das generelle Vorgehen bei der Ausfithrung
der Arbeitstitigkeit (NERDINGER ET AL. 2008, S. 602). In der GPB-KMU werden die Reihenfolge,
Ausfithrungsart und Kontrolle als Beispiele dieses Faktors genannt (BRANDSTADTER ET AL. 2019, S. 72).

Um zeitliche und inhaltliche Aspekte des Handlungsspielraums zu trennen, wurde dieser in die zwei
Faktoren inhaltlicher und zeitlicher Handlungsspielraum aufgeteilt.

Beschreibung Handlungsspielraum, inhaltlich

selbststindige Gestaltung bzw. Einfluss auf die Reihenfolge, Art der Ausfithrung und Wahl der
Arbeitsmethoden

Beschreibung Handlungsspielraum, zeitlich

selbststdndige Gestaltung bzw. Einfluss auf die zeitliche Einteilung der Arbeit

Qualifikationserfordernisse

Nach dem Arbeitsschutzgesetz konnen unzureichende Qualifikation und Unterweisung der Beschiftigten zu
Gefdhrdungen fithren (ARBSCHG, §5). Die Qualifikation bezeichnet dabei die subjektiv-individuellen
Fahigkeiten, Kenntnisse und Verhaltensmuster, die es der Arbeitsperson erlauben, die Anforderungen in
bestimmten Arbeitsfunktionen dauerhaft zu erfiillen (ALISCH ET AL. 2004, S. 2459).

Beschreibung Qualifikationserfordernisse
benotigte Qualifikation (Fahigkeiten, Kenntnisse, Verhaltensmuster) fiir das Ausfithren der Arbeitsinhalte

Anforderungsvielfalt

Nach HACKMAN & OLDHAM (1976, S. 257) ist die Anforderungsvielfalt das Ausmafi, in dem die Ausfithrung
einer Tatigkeit eine Vielzahl an unterschiedlichen Aktivititen erfordert, welche zusitzlich den Einsatz
verschiedener Fihigkeiten und Fertigkeiten der Arbeitsperson erfordern. Eine Aufgabe wird meist als
sinnvoll erlebt, wenn die Fahigkeiten und Fertigkeiten der Person herausgefordert oder erweitert werden.
Beschreibung Anforderungsvielfalt

Vielfalt der fiir Arbeitstétigkeiten bendtigten Fahigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnisse

Verantwortung

Der Begriff der Verantwortung bezeichnet die Verpflichtung und Berechtigung zum selbststindigem
Handeln in einem Funktionsbereich oder zur Erfiillung einer Aufgabe. Der Verantwortungstrager ist dabei
die Person, welche die Verantwortung fiir die zielgerechte Erfiillung einer Aufgabe hat. (ALISCH ET AL. 2004,
S. 3085-3086) Verschiedene Aspekte dieses Faktors finden sich in unterschiedlicher Ausprigung in den
untersuchten Arbeitsanalyseverfahren wieder. (VGL. RICHTER & SCHATTE 2011, S. 49; POHLANDT ET AL. 1999,
S. 521, NUBLING 2005, S. 113-132; METZ & ROTHE 2017, S. 100; IRMER ET AL. 2019, S. 23)

In Anlehnung an diese wurde die nachfolgende Kurzdefinition gewihlt.

Beschreibung Verantwortung

personliche Verantwortung fiir beispielsweise Stérungen, Personen- oder Sachschiden, Maschinen, andere
Mitarbeitende oder das Arbeitsergebnis

Monotonie

Monotonie entsteht langsam durch lingerfristige herabgesetzte Aktivierung des Menschen. Sie geht haupt-
sachlich mit Schlafrigkeit, Miidigkeit, Leistungsabnahme bzw. Leistungsschwankungen, Verminderung der
Umstellungs- und Reaktionsfihigkeit sowie einer Zunahme der Schwankungen der Herzschlagfrequenz
einher. Dieser Zustand kann durch lang andauernde, gleichférmige, sich wiederholende Tatigkeiten
gefordert werden. (DIN EN ISO 10075-1, S. 8) Monotonie kann quantitativ bei zu wenig Arbeit oder
qualitativ bei einer intellektuellen Unterforderung erlebt werden. (UHLE & TREIER 2019, S. 624)
Beschreibung Monotonie

Zustand herabgesetzter psychischer Aktivitit durch einen Mangel von anregenden Reizen verursacht durch
z. B. repetitive Tatigkeiten, lang andauernde Ausfithrung sich héufig wiederholender, gleichartiger und
/oder einférmiger Titigkeiten sowie fehlendem Abwechslungsreichtum
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Stérungen/Unterbrechungen

Dieser Faktor bezieht sich auf Umstinde, welche die Ausfithrung der Arbeitsaufgabe stéren oder
unterbrechen. In der GPB-KMU wird der Faktor als Arbeitsunterbrechung bezeichnet, welche durch eine
verminderte sachlich oder zeitlich optimale Bereitstellung von Informationen und Arbeitsmitteln
verursacht wird (BRANDSTADTER ET AL. 2019, S. 72).

In der Kurzdefinition wurden zur besseren Verstindlichkeit Beispiele aus den betrachteten Arbeits-
analyseverfahren angefiigt.

Beschreibung Stérungen/Unterbrechungen

Stérungen und Unterbrechungen des Arbeitsprozesses, z. B. verursacht durch Kolleg:innen, Vorgesetzte,
Maschinen

Kooperationserfordernisse

Die Kooperationserfordernisse beziehen sich auf die Notwendigkeit der Zusammenarbeit und gegenseitigen
Abhingigkeit von Mitarbeitenden. Im Allgemeinen bezeichnet kooperative Arbeit Tdtigkeiten, bei welchen
sich die Arbeitsperson mit anderen Personen abstimmen muss (SCHLICK ET AL. 2018, S. 16). Nach dem GPB-
KMU beinhalten die Kooperationserfordernisse die gegenseitige Abhidngigkeit von Arbeitstempo und
Arbeitsqualitit der Kolleginnen und Kollegen (KLUSSMANN & HARTMANN ET AL. 2019, S. 72).

Beschreibung Kooperationserfordernisse

beinhaltet die Abhingigkeit von Arbeitstempo und Arbeitsqualitit der Kolleg:innen sowie die Abstimmung
zwischen Mitarbeitenden

Ganzheitlichkeit der Aufgabe

Im Job Characteristics Model bezeichnet die Ganzheitlichkeit der Aufgabe das Ausmaf}, in dem die Arbeit
die Fertigstellung eines ganzen Produktes erfordert. Der Mitarbeitende fithrt die Aufgabe also von Anfang
an bis zu einem sichtbaren Ergebnis durch. (HACKMAN & OLDHAM 1976, S. 257) Im KOMPASS-Modell
werden Arbeitsaufgaben als ganzheitlich bezeichnet, wenn diese neben der eigentlichen Ausfithrung auch
Aufgaben der Vorbereitung, der Planung, der Kontrolle und Nachbereitung des Bearbeitungsprozesses bzw.
des Arbeitsergebnisses sowie die Behandlung von Stérungen beinhalten (GROTE ET AL. 1999, S. 115).
Beschreibung Ganzheitlichkeit der Aufgabe

beinhaltet Aufgaben mit vorbereitenden, planenden, ausfithrenden, kontrollierenden, nachbereitenden und
storungsbehebenden Teilaspekten

Konzentrationserfordernisse

Der Faktor Konzentrationsanforderungen bezieht sich auf das Maf} der Konzentration und Aufmerksamkeit
wihrend der Ausfilhrung der Arbeitstitigkeit. Nach der GPB-KMU beinhaltet dieser Faktor die
Aufrechterhaltung dauerhafter Aufmerksamkeit (BRANDSTADTER ET AL. 2019, S. 72).

Sehr hohe geistige Konzentration, wie sie z. B. bei der Beobachtung oder Kontrolle von Arbeitsvorgingen
vorkommt, kann die Anspannung in einer fixierten Haltung noch weiter verstirken und somit auch zu einer
physischen Belastung werden (BAUA 2019, S. 213).

Beschreibung Konzentrationserfordernisse

Aufrechterhaltung einer dauerhaften Aufmerksamkeit

Denk- und Planungserfordernisse

Denk- und Planungserfordernisse bezeichnen die Anforderungen an Denk- und Planungsprozesse der
Arbeitsperson, welche durch die Bearbeitung der Arbeitsaufgabe gestellt werden. Arbeitsaufgaben mit
hohen Denk- und Planungserfordernissen unterstiitzen durch die Férderung der Fahigkeiten der eigenen
Zielbildung, des Entwurfs und der Anpassung eigener Handlungsplidne sowie der komplexen Problemlésung
die Weiterentwicklung der Qualifikationen.

In den Arbeitsanalyseverfahren lassen sich viele Facetten zu Denk- und Planungserfordernissen finden. (vgl.
GROTE ET AL. 1999, S. 118-124) Um im vorliegenden Anwendungsfall die Komplexitit gering zu halten,
wurde eine moglichst allgemeingiiltige Definition gewahlt, die dennoch die verschiedenen Facetten von
Denk- und Planungsprozessen beziiglich der Arbeitsaufgabe beinhaltet.

Beschreibung Denk- und Planungserfordernisse

beinhaltet die Erarbeitung von Losungen sowie die Planung und Koordination von Arbeitsschritten und
-zielen

Einhaltung von Vorschriften

In der GPB-KMU wird dieser Faktor auch als Kontrollerfordernisse bezeichnet. Dieser beinhaltet die
Notwendigkeit der genauen Vorschriftseinhaltung (BRANDSTADTER ET AL. 2019, S. 72). Zur Vereinfachung
des Verstdndnisses wurde fiir den Faktor die Formulierung Einhaltung der Vorschriften gewihlt. Es wurde
auf eine allgemeine, neutrale Formulierung des Faktors geachtet, um keine Aspekte auszuschliefien.
Beschreibung Einhaltung von Vorschriften

Notwendigkeit der genauen Vorschrifteneinhaltung, z. B. streng fest-gelegte Abfolgen von Arbeitsschritten,
Taktzeiten und Arbeitsmethoden
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Aufgabenkomplexitit

Die Komplexitit einer Aufgabe bezeichnet Aufgaben mit hoher Schwierigkeit und mit hohen qualitativen
Anforderungen. Zu hohe qualitative Anforderungen beziiglich der verfiigbaren Zeit konnen mit
eingeschrankter mentaler Gesundheit und psychosomatischen Beschwerden einhergehen. Dies kann sich in
Frustration, Burnout oder emotionaler Erschopfung dufiern. (SCHULLER & FORMAZIN 2021, S. 544)
Beschreibung Aufgabenkomplexitit

Schwierigkeit und Anspruch der Aufgaben, die zu hoch oder zu niedrig sein kénnen

Ubereinstimmung Titigkeit und Berufsbild

Aspekte dieses Faktors werden in dhnlicher Weise in den Verfahren COPSOQ und SPA abgefragt. In
COPSOQ wird nach dem Einsatz der eigenen Fahigkeiten sowie nach der Anwendung von Fertigkeiten und
Fachwissen bei der Ausfithrung der Titigkeiten gefragt (NUBLING 2005, S. 113-132). In SPA wird dariiber
hinaus nach der Anwendung des im Berufsleben Erlernten gefragt (METZ & ROTHE 2017, S. 99). Die
vorgestellten Aspekte wurden zu einem Faktor zusammengefasst, mit dem Ziel die Erwartungshaltung an
die Arbeitstitigkeiten zu betonen.

Beschreibung Ubereinstimmung Titigkeit und Berufsbild

Ubereinstimmung der tatsichlich ausgefiihrten Titigkeiten im Arbeitsalltag mit der eigenen
Erwartungshaltung an die Arbeitstitigkeiten des gewihlten Berufs
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F. Baustein II | Fragebogen im Rahmen der empirischen Studie

TUTI

. . . . . . . iwb - Institut fir
Liebe Mitarbeiterin, lieber Mitarbeiter, Werkzeugmaschinen und

Betriebswissenschaften

im Rahmen einer Forschungsarbeit der Technischen Universitdt Minchen (TUM) fuihren
wir eine Umfrage zum Thema Personalfluktuation durch. Es soll untersucht werden,
welche Einflisse einzelne Merkmale der Produktionsarbeit (bestehend aus
Arbeitsaufgabe, Arbeitsperson, Arbeits- und Betriebsmittel, Arbeitsablauf, Arbeitsplatz,
Arbeitsumgebung sowie Ein- und Ausgabe; siehe Abbildung 1) auf die Zufriedenheit und
den Kindigungswunsch von Beschaftigten in der Produktion hat.

-~ Arbeitspersonw.

Arbeitsaufgabe
&
.- '-
A Arbeits- &
Betriebsmittel
\ Arbeitsplatz
\ Arbeitsumgebung

-

Eingabe
Arbeiﬁgq_blauf
Ausgabe

Abbildung 1: Betrachtungsbereich der Umfrage: Das Arbeftssystem

Das Ausflillen des Fragebogens wird etwa 15 Minuten in Anspruch nehmen. Bei allen
Fragen kommt es auf Ihre subjektive Einschatzung an, d. h. es gibt keine richtigen oder
falschen Antworten. lhre persénliche Meinung ist wichtig. Bitte beantworten Sie alle
Fragen zlgig und vertrauen Sie Ihrem spontanen Urteil.

Die Teilnahme an der Befragung ist freiwillig. lhre Daten werden anonym erfasst, sodass
kein Ruckschluss auf Sie oder das Untemehmen méglich ist. Zudem werden lhre Daten
selbstverstandlich vertraulich behandelt. Far die Datenver-arbeitung ist das Institut fir
Werkzeugmaschinen und Betriebswissenschaften (iwb) der TUM verantwortlich.

Bei Rickfragen kénnen Sie sich gerne an Svenja Korder (Boltzmannstr. 15, 85748
Garching b. Minchen, Tel. +49 89 289 155 78, svenja.korder@iwb.tum.de)wenden.
Vielen Dank, dass Sie sich die Zeit zur Beantwortung nehmen und das
Forschungsvorhaben dadurch unterstitzen.
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Demographische Daten

TUTI

iwb - Institut fiir
Werkzeugmaschinen und
Betriebswissenschaften

Zunachst werden einige demografische Daten abgefragt. Diese sind so gestaltet, dass
kein Rickschluss auf Ihre Person méglich ist. Die Erhebung dieser Daten erméglicht es,
Zielgerichtete Verbesserungsmainahmen oder Gesundheitsangebote fur einzelne Per-

sonengruppen abzuleiten.

Kreuzen Sie hitte das zutreffende Feld an.

Wie alt sind Sie?
< 20 Jahre
21 -30 Jahre
31— 40 Jahre
41 - 50 Jahre
51 — 60 Jahre
=61 Jahre

Welchem Geschlecht sind Sie zugehdrig?
mannlich
weiblich

divers

Wie groR3 ist der Betrieb, in dem Sie fatig sind?
0 - 9 Mitarbeitende
10 — 49 Mitarbeitende
50 — 500 Mitarbeitende

Welcher ist Ihr héchster Bildungsabschluss?
keine abgeschlossene Berufsaushildung
Berufsausbildung
Meister
Techniker
Bachelor

Master

Seite 2von 9

194




TUTI

iwb - Institut fiir
Werkzeugmaschinen und
Betriebswissenschaften

Wie lange gehdren Sie bereits lhrem Betrieb an?

< 1 Jahr
1-4 Jahre
5-10 Jahre
=z 11 Jahre

In welchem Beschaftigungsverhaltnis sind Sie angestellt?
Vollzeit
Teilzeit
Minijob

Wie viele Arbeitgeber hatten Sie bereits vor lhrem jetzigen Arbeitgeber?
keinen
1 -2 Arbeitgeber
3 — 4 Arbeitgeber
= 5 Arbeitgeber

In welchen Bereich wirden Sie Ihre Haupttatigkeit einordnen?
Montage
Fertigung

in folgenden Bereich:
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TUTI

iwb - Institut fiir
Werkzeugmaschinen und

Allgemeine Anga ben Betriebswissenschaften

Sind Sie mit Ihrem gegenwartigen Arbeitsplatz im Allgemeinen zufrieden oder unzufrie-
den?

sehr unzufrieden unzufrieden neutral zufrieden sehr zufrieden

Wie bewerten Sie die Aussage:
.Die Gefahr, meinen Arbeitsplatz aktuell zu verlieren, ist hoch.®

stimmt véllig stimmt eher neutral stimmt eher nicht stimmt gar nicht

Stimmen Sie der folgenden Aussage zu?

ja  nein
Ich denke dariiber nach, den Job in meinem aktuellen Betrieb aufzugeben.
Stimmen Sie der folgenden Aussage zu?
ja  nein
Ich habe die konkrete Absicht, das Unternehmen zu verlassen.
Stimmen Sie der folgenden Aussage zu?
ja  nein
Ich beabsichtige derzeit nicht, meinen Betrieb zu verlassen.
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. Werkzeugmaschinen und
Angaben zu lhrem Arbeitssystem

Betriebswissenschaften

Es geht in den folgenden Fragen um lhre subjektive Einschéatzung.

Sollte einer der Begriffe unklar sein, finden Sie die jeweiligen Beschreibungen im Glossar
auf Seite 8.

Denken Sie bei den folgenden Aspekten an lhren Arbeitsplatz und bewerten Sie diese.

c c
. . L - . [ © c c| =
Wie bewerten Sie lhre Zufriedenheit hinsichtlich = ® 2 .2 §
der folgenden Faktoren bezogen auf lhren § E E 3 ¢ § o €3
Arbeitsplatz? NN c 5 s E
(=) c N N+
=} >
Arbeitssicherheit
Bewegungsfreiheit
Greifraume

individuelle Gestaltungsmdglichkeiten
Kérperhaltung

optische Gestaltung

Ordnung

Sichtbedingungen

Denken Sie bei den folgenden Aspekten an lhren Arbeitsablauf und bewerten Sie diese.

C c
A g e . [ @ c = =
Wie bewerten Sie lhre Zufriedenheit hinsichtlich == I s _3 S
der folgenden Faktoren bezogen auf lhren é% E ‘% o § 2 = N
Arbeitsablauf? NN c 5 5 £
(= c N N
= =}
Arbeitsmenge
Arbeitszeitmodell
Bewegungsmangel

Interaktion mit Kolleg:innen
Laufwege wahrend der Arbeit
manuelle Handhabung von Lasten
Pausenregelung

Schwere der korperlichen Arbeit
Zeitdruck/Taktung
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Werkzeugmaschinen und

Angaben zu lhrem Arbeitssystem Betriebswissenschaften
Denken Sie bei den folgenden Aspekten an lhre Arbeitsaufgabe und bewerten Sie diese.

Wie bewerten Sie lhre Zufriedenheit hinsichtlich
der folgenden Faktoren bezogen auf Ihre
Arbeitsaufgabe?

sehr
unzufrieden
unzufrieden
neutral
zufrieden
sehr
zufrieden
trifft nicht
zZu

Anforderungsvielfalt
Aufgabenkomplexitét

Denk- und Planungserfordemisse
Einhaltung der Vorschriften
Ganzheitlichkeit der Aufgabe
geforderte Qualifikation
Handlungsspielraum (inhaltlich)
Handlungsspielraum (zeitlich)
Kooperationserfordernisse
Konzentrationsanforderung
Monotonie
Stérungen/Unterbrechungen
Ubereinstimmung Tatigkeit und Berufsbild
Verantwortung

Denken Sie bei den folgenden Aspekten an die Eingabe/Ausgabe lhres Arbeitsplatzes
und hewerten Sie diese.

= o

Wie bewerten Sie Ihre Zufriedenheithinsichtich . € € & & _8 5
der folgenden Faktoren bezogen auf lhre § = ‘% & § 2 £3
Eingabe/Ausgabe am Arbeitsplatz? N N c 5 s E

5 = N N
Arbeitsdokumente
Materialbereitstellung
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Werkzeugmaschinen und
Betriebswissenschaften

Angaben zu lhrem Arbeitssystem

Denken Sie bei den folgenden Aspekten an lhre Arbeitsumgebung und bewerten Sie
diese.

Wie bewerten Sie lhre Zufriedenheit hinsichtlich
der folgenden Faktoren bezogen auf [hre
Arbeitsumgebung?

sehr
unzufrieden
unzufrieden
neutral
zufrieden
sehr
zufrieden
trifft nicht
zZu

Beleuchtung
Gefahrstoffe
Gertiche
Klima

Larm
Sauberkeit

Vibration

Denken Sie bei den folgenden Aspekten an |hre Arbeits- und Betriebsmittel und
bewerten Sie diese.

= c
. . . . (0] © = c| =
\Wie bewerten Sie lhre Zufriedenheit hinsichtlich sE® & T g & §
der folgenden Faktoren bezogen auf lhre § E E 3 £ § S R
. . . =) =}
Arbeits- und Betriebsmittel? N N c 5 g iS5
% % N N+

Bedienung der Maschinen
Informations- und Kommunikationssysteme
Werkzeuge/Montagehilfsmittel

Denken Sie bei den folgenden Aspekten, an Sie personlich (die Arbeitsperson), und
bewerten Sie diese.

[ =y c
Wie bewerten Sie Ihre Zufriedenheithinsichtich . % © 5§ & .8 5
der folgenden Faktoren bezogen auf TE E 3 2 §2& =R
Sie persénlich? N N c 5 s E
N N+
= =
Aufstiegsmoglichkeiten
Méglichkeiten zur Aus- und Weiterbildung
persénliche Schutzausristung
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Arbeitssystem-

klassifizierte Faktoren

Beschreibung

Arbeitsplatz

Kidrperhaltung

Arbeitssicherheit

Bewegungsfreiheit

individuelle
Gestaltungsmdglichk eiten

Sichtbedingungen

Greifraume

optische Gestaltung

Ordnung

Karperhaltung wahrend der Arbeit, beinhaltet z. B. gebeugte, verdrehte,
hockende, kniende Haltungen sowie Uber-Kopf-Arbeit und Sitzen

MaRnahmen zur Unfallverhiitung, Gesundheitsschutz und Sicherheit der
Mitarbeitenden bei der Arbeit

Maglichkeit der spontanen Bewegung am Arbeitsplatz

Einflussnahme auf die {persénliche) Gestaltung und Anpassung des
Arbeitsplatzes

Miglichkeit zur visuellen Kontrolle des Tétigkeitsablaufs, beinhaltet die
Einsehbarkeit des Arbeitsraumes, mdgliche Sichtbehinderung und den
Sehabstand zum betrachteten Objekt

Bereich des Arbeitsplalzes, in dem jede Stelle vertikal oder horizental mit
den Hénden erreicht werden kann, ochne dass der Sitzplatz oder Standort
verlassen werden muss

ansprechende Gestaltung des Arbeitsplatzes und Arbeitsraumes

beinhaltet z. B. Ordentlichkeit, Ubersichtlichkeit und Struktur am
Arbeitsplatz

Arbeitsablauf

Interaktion mit Kolleg:innen

Zeitdruck/Taktung

Arbeitszeitmodell
manuelle Lastenhandhabung

schwere kdmperliche Arbeit
Arbeitsmenge

Pausenregelung
Bewegungsmangel

Laufwege

Maflt an Austausch mit Kolleg:innen im Arbeitsablauf

Wahrnehmung, dass die verfiighare Zeit nicht ausreicht, um mit der
normalen Arbeitsgeschwindigkeit den eigenen Verpflichtungen und
Arbeitsaufgaben nachzukommen

Lage, Verteilung und Dauer der Arbeitszeit, Urlaubsanspruch,
Schichtarbeit, Wochenendarbeit und Uberstunden

beinhaltet Heben, Halten, Tragen, Ziehen und Schieben von Lasten
Tatigkeiten, die eine grofie kérperliche und/oder muskuldre Anstrengung
erfordern

Uber- oder Unterforderung aufgrund der Arbeitsinhalte, die in einer
bestimmten Zeit zu erledigen sind

betrifft die Haufigkeit, Ldnge sowie Einteilung der Pausen wahrend der
Arbeit

Mangel an kérpedicher Aktivitét bei der Arbeit

Kérperforthewegung wahrend der Arbeit, z. B. Gehen, Treppensteigen,
Besteigen einer Leiter

Arbeits- und
Betriebsmittel

WerkzeugeMontagehilfsmittel
Maschinenbedienung

Informations-/
Kommunikationssysteme

beinhaltet alle Aspekte im Umgang mit Werkzeugen und
Montagehilfsmitteln

beinhaltet alle Aspekte im Umgang mit Maschinen, inshesondere die
Mensch-Maschine-Interaktion

beinhaltet alle Aspekte im Umgang mit arbeitshezogenen Informations-
und Kommunikationssystemen (technische Hard- und Software-
komponenten zur Informationsversorgung)

Arbeitsperson

Aus-Weiterbildung

Aufstiegsmdglichkeiten

persdnliche Schutzausriistung

Maglichkeiten zum Erwerb von weiterfiilhrenden beruflichen Kenntnissen,
Fahigkeiten und Fertigkeiten

Maglichkeiten des hierarchischen Aufstiegs im Betrieb, z. B. verbunden
mit zusétzlicher Verantwortung und Entscheidungsbhefugnissen, als
Folge der im Beruf erbrachten Leistung

Verfiigbarkeit, einwandfreie Beschaffenheit sowie Tragekomfort
s@mtlicher persénlicher Schutzausriistung

Eingabe/
Ausgabe

Arbeitscdokumente

Materialbereitstellung

Verfiigbarkeit, Vollsténdigkeit und Qualitat von Arbeitsdokumenten

Aspekte der Bereitstellung von Material am Arbeitsplatz; beinhaltet z. B.
Greifbehdlter oder sonstige Behiélter zur Bevorratung des
Arbeitsmaterials
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Arbeitssystem- I .
Element klassifizierte Faktoren Beschreibung
Kiima beinhaltet die Temperatur (Hitze/Kélte), Feuchtigkeit und Lufifeuchtigkeit,
Zugluft am Arbeitsplatz
hirbarer Schall, der die Gesundheit schadigen sowie das kdrperliche und
Lam seelische Wohlbefinden des Menschen beeintréchtigen kann,
= z. B. Schall hoher Lautstérke, unangenehme Tonh&hen und stérende
g Gerdusche
% Beleuchtun Aspekte der Beleuchtung am Arbeitsplatz, z. B. GleichméaRigkeit der
E 9 Ausleuchtung, Beleuchtungsstérke, Blendung und Flimmern
=
% Vibration Schwingungen von Arbeits- und Betriebsmitteln
=2
T Gefahrstoffe Umgang mit geféhrlichen, explosionsfahigen oder toxischen Stoffen
Geriiche beinhaltet unangenehme, stechende und ekelerregende Gerliche am
Arbeitsplatz
Sauberksit saubere Beschaffenheit des Arbeitsplatzes, frei von Schmutz, Staub und
Verunreinigungen
Handlungsspielraum. inhaltlich selbststdndige Gestaltung bzw. Einfluss auf die Reihenfolge, Art der
gssp = Ausfihrung und Wahl der Arbeltsmethoden
Qualifikationserfordernisse bendtigte Qualifikation (F&higkeiten, Kenntnisse, Verhaltensmuster) fiir
das Ausfiihren der Arbeitsinhalte
Anforderungsvielfaft \é:::;l;;l:gfur Arbeitstétigkeiten bendtigten Fahigkeiten, Fertigkeiten und
persdnliche Verantwortung flir beispielsweise Stérungen, Personen- oder
Verantwortung Sachschéden, Maschinen, andere Mitarbeitende oder das
Arbeitsergebnis
Handlungsspielraum, zeitlich ;?:?esi:standlge Gestaltung bzw. Einfluss auf die zeitliche Einteilung der
Zustand herabgesetzter psychischer Aktivitat durch einen Mangel von
Monatonie anregenden Reizen verursacht durch z. B. repetitive Tétigkeiten, lang
@ andauernde Ausfiihrung sich héufig wiederholender, gleichartiger und
2 foder einfémmiger Tatigkeiten sowie fehlendem Abwechslungsreichtum
1= " Stdrungen und Unterbrechungen des Arbeitsprozesses, z. B. verursacht
E Storungen/Unterbrechungen durch Kollegiinnen, Vorgesetzte, Maschinen
T . : beinhaltet die Abhéngigkeit von Arbeitstempo und Arbeitsqualitét der
E Kooperationserfordernisse Kolleg:innen sowie die Abstimmung zwischen Mitarbeitenden

Ganzheitlichkeit der Aufgabe

Konzentrationserfordernisse

Denk- und Planungserfordernisse

Einhaltung von Vorschriften

Aufgabenkomplexitét

Ubereinstimmung Tatigkeit und

Berufshild

beinhaltet Aufgaben mit vorbereitenden, planenden, ausfiihrenden,
kontrollierenden, nachbereitenden und stérungshehebenden
Teilaspekten

Aufrechterhaltung einer dauerhaften Aufmerksamkeit

beinhaltet die Erarbeitung von Ldsungen sowie die Planung und
Koordination von Arbeitsschritten und -zielen

MNotwendigkeit der genauen Vorschrifteneinhaltung, z. B. streng fest-
gelegte Abfolgen von Arbeitsschritten, Takizeiten und Arbeitsmethoden
Schwierigkeit und Anspruch der Aufgaben, die zu hoch oder zu niedrig
sein kénnen

Ubereinstimmung der tatséchlich ausgefiilhrten T#tigkeiten im
Arbeitsalltag mit der eigenen Erwartungshaltung an die Arbeitstatigkeiten
des gewdhlten Berufs

Herzlichen Dank fiir Ihre Teilnahme!
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G. Baustein IIT | Ausschnitt der Expert:innen-Befragung mit Google Forms

Technische Universitit Mﬁnchen'i iwb %

Evaluation von MaRnahmen zur Senkun
des Fluktuationsrisikos in KMU

Evaluation von MalRnahmen zur Senkung
des Fluktuationsrisikos in KMU

Im Rahmen einer wissenschaftlichen Arbeit am Institut fiir Werkzeugmaschinen und
Betriebswissenschaften (iwb) der Technischen Universitit Miinchen wurde ein Katalog mit
Malinahmen zur Reduzierung des Fluktuationsrisikas von Fachkraften in kleinen und
mittelstandischen Unternehmen entwickelt.

Um die Umsetzung und Auswahl der Maltnahmen in KMU so einfach und effizient wie
maglich zu gestalten, sollen diese hinsichtlich des personellen, zeitlichen und finanziellen
Implementierungsaufwandes sowie des Wissensbedarfes hewertet werden.

Wir bitten Sie auf Basis lhrer wertvollen Praxis-Erfahrungen diese Bewertung
durchzufiihren.

Die Umfrage nimmt etwa 15- 20 Minuten in Anspruch.

Herzlichen Dank, dass Sie an dieser anonymen und freiwilligen Befragung teilnehmen.

Bei Fragen kénnen Sie sich an folgende Kontaktperson wenden:
Svenja Korder (wiss. Mitarbeiterin)

svenja.korder@iwb.tum.de

089/289 15578

Personliche Angaben

Wie lautet |hre derzeitige Berufs- bzw. Stellenbezeichnung?

Meine Antwort

Seit wie vielen Jahren sind Sie in dieser Position tatig? Bzw. liber wie viel
Berufserfahrung verfiigen Sie in diesem Tatigkeitsgebiet?

O 1-3 Jahre
O >3- 5Jahre
(O =5-10Jahre
(O =10-15Jahre

O > 15 Jahre

In welcher Branche sind Sie t&tig?

O Metallindustrie

O Maschinenbau

Elektroindustrie

Automobil- und Fahrzeugbau

Herstellung sonstiger Waren und Verbrauchsgliter

Forschung und Entwicklung

O O0O0OO0OO0

Sonstige
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Aufbau der Umfrage
Nachfolgend werden Sie gebeten, MaBnahmen zu bewerten, die das Fluktuationsrisiko von
Produktionsfachkraften in KMU reduzieren.

Bitte beriicksichtigen Sie bei der Bewertung, dass die Malinahmen jeweils in KMU mit
weniger als 500 Mitarbeitenden eingesetzt werden.

Der Aufbau der nachfolgenden Abschnitte ist dabei wie folgt gegliedert:
1. kurze Beschreibung der MaBnahme
2. Bewertung der MaBnahme hinsichtlich personeller Implementierungsaufwénde
3. Bewertung der MaBBnahme hinsichtlich zeitlicher Implementierungsaufwinde
4. Bewertung der MaBnahme hinsichtlich finanzieller Inplementierungsaufwande
5. Bewertung der MaBnahme hinsichtlich des benétigten Wissensbedarfs
6. Abbildung des gesamten MaBnahmensteckbriefes (falls die einfiihrende, kurze

Beschreibung
(1. Punkt) der MalRnahme fir ein Verstandnis nicht ausreichend war)

Bewertung von MaBBnahmen

MaBnahme: Einfiihrung der 58-Methode in KMU
Die 5S-Methode (Sortieren, Systematisieren, Saubermachen, Standardisieren,
Selbstdisziplin) beschreibt ein systematisches Vorgehen in fiinf Schritten, um die Ordnung,

Sauberkeit, optische Gestaltung sowie die Arbeitssicherheit am Arbeitsplatz zu verbessern.

Der 55-Zyklus wird fortwéhrend durchlaufen und kann dadurch stetig verbessert werden.
Durch die Anwendung von 5S kénnen Arbeitsvorgénge effizienter und zuverlassiger
durchgefiihrt werden.

Wie schatzen Sie die personellen Aufwénde der Einflihrung von 5S in KMU ein? *

*abteilungsbezogen abteilungsiibergreifend unternehmensweit

Personalbedarf O O O

*abteilungsbezogen: zur Umsetzung werden nur Personen aus der betrachteten Abteilung
benétigt

abteilungsiibergreifend: zur Umsetzung werden Personen aus mind. einer weiteren
Abteilung benotigt

unternehmensweit: zur Umsetzung ist das gesamte KMU betroffen bzw. beteiligt

Wie schétzen Sie die zeitlichen Aufwande der Einfiihrung von 58 in KMU ein? *

12 < Monate <
20

Zeitbedarf O O O O

1<Monate<3 3<Monate<6 6<Monate<12

Wie schatzen Sie die finanziellen Aufwénde der Einflihrung von 5S in KMU ein? *

<5.000 € 5.000 € - 10.000 € >10.000 €

Investitionen O O O
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Wie schétzen Sie den Wissensbedarf fiir die Einfiihrung von 5S in KMU ein? *

*ungeschulte
Nutzende

Wissensbedarf O O O

geschulte Nutzende Expertin

* ungeschulte Nutzende: zur Umsetzung sind keine besonderen Kenntnisse nétig (ggf.
Einlesen)

geschulte Nutzende: zur Umsetzung werden tiefere Kenntnisse benétigt (z. B. erlangt durch
eine Schulung)

Expertin: zur Umsetzung sind mehrere Jahre (Praxis-)Erfahrung im Themenbereich
notwendig

MaBnahmensteckbrief - Einfiihrung 5S

— MaBnahmensteckbrief - 58

g
Synonyme: Risikofaktoren:
5A (Aussortieren, Anordnen, Arbeitsplatz Ordnung, Sauberkeit, Optische Gestaltung,
séubern, Anordnung standardisieren, Alles Arbeitssicherheit
wiederholen und kontinuieriich verbessern)

~ Beschreibung R bedarf —
Die 55-Methode (Sortieren, Systematisieren, Saubermachen, Personalbedarf
Standardisieren, Selbstdisziplin) beschreibt ein systema- OO )
tisches Vorgehen in funf Schritten, um die Ordnung, Zeitbedarf

Sauberkeit, optische Gestaltung sowie die Arbeitssicherheit ~ ¢
am Arbeitsplatz zu verbessern. Der 55-Zyklus wird fort- )

wahrend durchlaufen und kann dadurch stetig verbessert \'nvastm\nnefn
werden. Durch die Anwendung von 5§ konnen Arbeits- oY
vorgénge effizienter und zuverlassiger durchgefuhrt werden. W[SSQT'SEEC‘VB_F'

~ Einsatzbereich Sct

Die Methode kann am einzelnen Arbeitsplatz
und im g Unternehmen ang|

werden. Auch in indirekten Bereichen kann

1 Sort
Sortieren \

die 55-Methode umgesetzt werden. S Sustain 2 Setin Order
iszig Systematisieren
4 standardise 3 Shine
Standordisieren Saubermachen

Abb.: Fiinf Schritte der 55-Methode

~ Vorgehen

Die Methode umfasst funf Schritte, die zyklisch und kontinuierlich durchlaufen werden:

Schritt 1 | Sortieren: Im ersten Schritt werden alle Gegenstande, die nicht im Arbeitsbereich
bendtigt werden, aussertiert. Bei Unsicherheit hilft ein sogenannter Red Tag: Ein Gegenstand wird
mit einem roten Etikett versehen. Wird dieser ca. zwei Wochen nicht genutzt, kann er vom
Arbeitsplatz entfernt werden.
Schritt 2 | isit Allen wird ein fester Platz im Arbeitsbereich zugewie-
sen. Dabei ist auf eine sinnvolle Anordnung zu achten, z. B. nach Haufigkeit der Nutzung oder
Montagereihenfolge.

Schritt 3 | Saubermachen: Im Schritt drei erfolgt die Reinigung des Arbeitsplatzes. Diese Sauber-
keit muss beibehalten werden. Dies ist z. B. durch die Definition von Reinigungszyklen maglich.
Schritt 4 | Standardisieren: Die erzielten Ergebnisse missen als Standard manifestiert werden.

Standards vereinfachen Arbet bei hoher Qualitat. Die Platze der Gegen-
stande konnen z. B. markiert, beschriftet oder mithilfe von Shadowboards festgehalten werden.
Schritt 5 | lisziplin: Nur durch iszi kann der Zustand aufrecht erhalten werden.

Audits helfen dabei, Abweichungen zu erkennen. Wenn der Zyklus regelmaRig durchlaufen wird,
kann sich das Unternehmen unter Mithilfe der Mitarbeitenden kontinuierlich verbessern.
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— MaBnahmensteckbrief — 58

H. Baustein IIT | Mafinahmenkatalog

— Allgemeines
Synonyme: Risikofaktoren:
SA (Aussortieren, Anordnen, Arbeitsplatz Arbeitssicherheit, Greifriume, optische
sdubern, Anordnung standardisieren, Alles Gestaltung, Ordnung, Sauberkeit

wiederholen und kontinuierlich verbessern)

- Beschrelbung — Ressourcenbedarf —
Die 55-Methode (Sortieren, Systematisieren, Saubermachen, Personalbedarf
Standardisieren, Selbstdisziplin) beschreibt ein systema- .
tisches Vorgehen in fanf Schritten, um die Ordnung, Zeitbedarf
Sauberkeit, optische Gestaltung sowie die Arbeitssicherheit . . O

am Arbeitsplatz zu verbessern. Der 5S-Zyklus wird fort-
wahrend durchlaufen und kann dadurch stetig verbessert —
werden. Durch die Anwendung von 5S kdnnen Arbeits- . .
vorgange effizienter und zuverldssiger durchgefihrt werden. Wissensbedarf

Investitionen

— Einsatzbereiche — Schaubild
Die Methode kann am einzelnen Arbeitsplatz 1 Sort
. Sartieren
und im gesamten Unternehmen angewendet
werden. Auch in indirekten Bereichen kann ’
die 55-Methode umgesetzt werden. 5 Sustain 2 Set in Order
Selbstdisziplin Systematisieren
4 Standardize 3 Shine
Standardisieren Saubermachen
~llll—
Abb.: Finf Schritte der 55-Methode

~ Vorgehen

Die Methode umfasst funf Schritte, die zyklisch und kontinuierlich durchlaufen werden:

Schritt 1 | Sortieren: Im ersten Schritt werden alle Gegenstdnde, die nicht im Arbeitsbereich
bendtigt werden, aussortiert. Bei Unsicherheit hilft ein sogenannter Red Tag: Ein Gegenstand wird
mit einem roten Etikett versehen. Wird dieser ca. zwei Wochen nicht genutzt, kann er vom
Arbeitsplatz entfernt werden.

Schritt 2 | Systematisieren: Allen Gegenstdnden wird ein fester Platz im Arbeitsbereich zugewie-
sen. Dabei ist auf eine sinnvolle Anordnung zu achten, z. B. nach Haufigkeit der Nutzung oder
Montagereihenfolge.

Schritt 3 | Saubermachen: Im Schritt drei erfolgt die Reinigung des Arbeitsplatzes. Diese Sauber-
keit muss beibehalten werden. Dies ist z. B. durch die Definition von Reinigungszyklen mdglich.
Schritt 4 | Standardisieren: Die erzielten Ergebnisse miissen als Standard manifestiert werden.
Standards vereinfachen Arbeitsabldufe bei gleichbleibend hoher Qualitdt. Die Plitze der Gegen-
stande kdnnen z. B. markiert, beschriftet oder mithilfe von Shadowboards festgehalten werden.
Schritt 5 | Selbstdisziplin: Nur durch Selbstdisziplin kann der Zustand aufrecht erhalten werden.
Audits helfen dabei, Abweichungen zu erkennen. Wenn der Zyklus regelmaliig durchlaufen wird,
kann sich das Unternehmen unter Mithilfe der Mitarbeitenden kontinuierlich verbessern.

~ Limitation

Die 55-Methode kann nur mit der Akzeptanz der Mitarbeitenden und unter Einhaltung der
Standards zum Erfolg flhren. Zudem gibt es nicht die eine perfekte L&sung (z. B. hinsichtlich der
Anordnung der Arbeitsmaterialien) fur alle Mitarbeitende. Dies kann besonders bei geteilten
Arbeitsplatzen fur Konflikte sorgen.
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— MaBnahmensteckbrief — 5S
~ Chancen und Risiken

Chancen
» einfache Methode
* Verringerung der Suchzeiten
+ Verringerung der Durchlaufzeiten
» Verbesserung der Arbeitshedingungen
am Arbeitsplatz
* Reduzierung von Fehlern

Risiken
Gefahr von zu enger Vorgaben, inshe-
sondere an persénlichen Arbeitsplatzen
eingeschrankte Messbarkeit der
Verbesserung

Literatur

Busse (2017): Implementing Lean Management
IFAs (2016): 58 als Basis des kontinuierlichen Verbesserungsprozesses
KockskAmPER (2014): Einfache MafSnahmen — grofSe Priventionswirkung
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— MaBnahmensteckbrief — Arbeits- und Bewegungsflachen

— Allgemeines

Synonyme:

Risikofaktoren:
- Bewegungsfreiheit

— Beschreibung

Um die Sicherheit und den Gesundheitsschutz der
Mitarbeitenden zu gewahrleisten, missen die fur die
Ausfihrung  bestimmter  Arbeitstatigkeiten  bendtigten
Funktionsrdume berlicksichtigt werden. Vorgaben fir
Abmessungen von Arbeitsrdumen und Bewegungsfldchen
kénnen aus den Technischen Regeln flir Arbeitsstitten (ASR)
A1.2 entnommen werden.

— Ressourcenbedarf —

Personalbedarf

®OC

Zeitbedarf

[ X XOX@)
Investitionen

Wissenshedarf

— Einsatzbereiche

Raumabmessungen und Bewegungsflichen

— Schaubild

sind far unterschiedliche Bereiche und
Tatigkeiten definiert und kénnen in allen
Unternehmensbereichen angewendet wer-
den. Der Fokus liegt im Folgenden auf dem

Produktionshereich.

Abb . Grundflachen am Produktionsarbeitsplatz

a)

b)

d)

— Vorgehen

Die Hauptflachen des Produktionsarbeitsplatzes sind in Bewegungs-, Funktions- und Stellflachen
gegliedert. Hinzu kommen Verkehrswege sowie ergdnzende Fldchen fir Sicherheitsabstande
(siehe Abb.). Im Folgenden werden Vorgaben zu den Abmessungen der Flichen erldutert.

Flachen fir Sicherheitsabstiande betragen, wenn diese nicht in den Stell- und Funktionsflachen
berlcksichtigt wurden, mindestens 0,5 m zusétzlich, um Ganzk&rperquetschungen zu vermeiden.
Sie sind im Rahmen von Gefahrdungsbeurteilungen festzulegen.

Die Stellflache ist die von Arbeitsmitteln (z. B. Maschinen, Hilfsmittel, Produkte, Hebemittel),
Einbauten, Einrichtungen oder sonstigen Gegenstdnden (iberdeckte Bodenflache. Dabei kann
es auch sein, dass der Gegenstand den Boden nicht berihrt.

Bodenflachen, die von beweglichen Teilen der Arbeitsmittel Uberdeckt werden, bilden die
Funktionsflachen. Sie grenzen an die Stellflache an und erweitern diese. Um Funktionsflachen
zu ermitteln, miissen alle Betriebszustinde berlicksichtigt werden (z. B. Offnung aller Tiren,
Schubladen oder Ausziige, Wartung, Instandhaltung und Werkzeugwechsel).

Bewegungsflachen sind Bodenflichen, die mindestens erforderlich sind, um den
Beschaftigten bei der Arbeitstatigkeit wechselnde Haltungen und Ausgleichsbewegungen zu
ermdglichen. Sie missen zusammenhadngend und unverstellt sein. Zur Festlegung der Flache
mussen alle bei der Arbeit erforderlichen Kérperhaltungen bericksichtigt werden. Sie muss
eine Mindestfliche von 1,5 m? aufweisen, wobei die Tiefe und Breite nicht kleiner als 1,0 m
sein darf. Bei einer geblickten Kdrperhaltung muss die Tiefe mindestens 1,2 m betragen.
Bewegungsflachen dirfen sich nicht mit sonstigen Flachen Uberlagern.

Die Mindestbreite fir Verkehrswege sollte bei 0,9 m liegen, wobei diese bei erhéhtem
Personenaufkommen ansteigen kann. Verkehrswege stellen zudem einen Sonderfall dar, da
sie als einzige Flache mehr als nur einem Arbeitsplatz gleichzeitig zugewiesen sein kdnnen.
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— MaBnahmensteckbrief — Arbeits- und Bewegungsflachen
— Limitation

Da bei der Auslegung von Funktionsflachen auch die bei Rist- und Wartungsarbeiten Uberdeckten
Bereiche beriicksichtigt werden missen, kénnen diese fur einige Maschinen ein vielfaches der
alltdglich benutzten Flache annehmen. In solchen Féllen ist (ber Sonderregelungen oder
alternative Auslegungen zu entscheiden, welche im Rahmen einer neuen Gefahrdungsbeurteilung
tberprift werden sollten, um die geforderte Sicherheit fir Mitarbeitende zu gewédhrleisten.

— Chancen und Risiken

Chancen Risiken
+ Gewadhrleistung von Schutz und Sicherheit +  Umsetzung der Arbeits- und Bewegungs-
der Beschéftigten flachen kénnte durch bauliche Bedingungen
limitiert sein

— Literatur

AUSSCHUSS FUR ARBEITSSTATTEN (2013): Technische Regeln fiir Arbeitsstétten, ASR Al.2 — Raumab-
messungen und Bewegungsfldchen

AusscHUSS FUR ARBEITSSTATTEN (2022): Technische Regeln fiir Arbeitsstéitten, ASR A1.8 — Verkehrs-
wege
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— MaRBnahmensteckbrief — Arbeitszeitmodelle

— Allgemeines

Synonyme: Risikofaktoren:

- Arbeitszeitmodell
—- Beschreibung

Im Rahmen einer flexiblen Arbeitszeitgestaltung kénnen die Lage und Dauer der Arbeitszeit,
begrenzt durch betriebliche Vereinbarungen, flexibel Uber den Arbeitstag verteilt werden.
Bedeutend ist es hierbei, die Winsche der Mitarbeitenden und die des KMU gleichermalien
bestmdéglich zu berlicksichtigen. Fir die Attraktivitdt des Arbeitsplatzes sowie fiir die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf gewinnen flexible Arbeitszeitmodelle auch in KMU eine
immer gréllere Bedeutung.

— Einsatzbereiche

Flexible Arbeitszeitmodelle kénnen in allen Unternehmenshereichen zum Einsatz kommen.

— Vorgehen

In nachfolgender Tabelle sind verschiedene Arbeitszeitmodelle aufgefiihrt. Es kann zwischen der
eigenverantwortlichen Arbeitszeitgestaltung durch die Mitarbeitenden und der disponierten
Arbeitszeitgestaltung durch das Unternehmen unterschieden werden.

Arbeitszeit-

modell

flexible Stand-
ardarb eitszeit*

Gleitzeit*?

| flexibler
| Tagesdienst!?

°| Vertrauens-
arbeitszeit'

Arbeitszeit-
korridor/
-rahment?

Jobsharing®?

Arbeitszeit-
freiheit!

flexible

r Monats-
~| dienstplant?

Einsatz-
planung!?

Teilzeitarbeit! 2

Schichtarbeit'?

Lage bzw.
Verteilung der
Arbeitszeit

Dauer der

Arbeitszeit Beschreibung

individuell festgelegte Standardarbeitszeit; Abweichungen kénnen

fix fix . . .
mit der Fihrungskraft abgestimmtwerden
. selbststandige Bestimmung der Arbeitszeitverteilung und -dauer
fix/flexibel fix . & B : i i B ..
innerhalb fester Grenzen; oft mit Arbeitskernzeiten kombiniert
Arbeitszeitrahmen ohne Kernzeiten aber mit Servicezeiten in
flexibel fix welchen sofortige Leistung erbracht werden muss; Mehrarbeit wird
nicht vergitet
. . selbststandige Festlegung von Beginn und Ende der tagl. Arbeitszeit
flexibel fix/flexibel HESELELL T N Pz g s
mit Ricksicht auf Servicezeiten
Arbeitszeit kann in einem Korridor von his zu 45h beliebig verteilt
fix/flexibel fix/flexibel werden; Mehrarbeit wird nicht vergitet; vertragliche Arbeitszeit
muss in einem definierten Zeitraum {z. B 1 Jahr) erreicht werden
. . Teilzeit kann Gber verschiedene Zeitraume (z. B. taglich, jahrlich
fix/flexibel fix/flexibel . i . ( glen, J )
vereinbart werden und reicht von 15 bis zu 35 Wochenstunden
. . mehrere Arbeitskrafte teilen sich eine Vollzeitstelle innerhalb der
fix/flexibel fix/flexibel | L i . .
die Aufgaben individuell untereinander aufgeteilt werden kdnnen
fAexibel flexibel aussc.hllel.lllch ergehnlsorlent!ert; .bervlcezelten und Regelungen zu
Arbeitszeitrahmen gelten weiterhin
. variable Schichtlangen zur Freizeitsteigerung; Einbezug von
fix fix/flexibel L ne E & &
Teilzeitkraften moglich
. . langfristige Festlegung von Diensten nach Bedarf; bei komplexen
fix/flexibel fix/flexibel g g g & . - p
Schichtdiensten; Einbezug von Teilzeitkraften moglich
. . keine festen Einsatzzeiten; kurzfristige Flanung im Voraus
fix/flexibel fix/flexibel & g

[ca. 2 — 2 Wochen); Einsatzzeiten nach Winschen der Fachkrafte

[ . ' n
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— MaRBnahmensteckbrief — Arbeitszeitmodelle
— Limitation

Generell eignen sich flexible Arbeitszeitmodelle nur dann, wenn die Arbeitskapazitdt ohne Verlust
von Produktivitdt erbracht werden kann. Einige Modelle eignen sich nur unter einer
entsprechenden Kultur im KMU und einer starken Vertrauensbasis zwischen Arbeitgeber und
Arbeitnehmer:innen. Gesetzliche Rahmenbedingungen bzgl. der Arbeitszeiten missen
berlcksichtigt werden.

— Chancen und Risiken

Chancen Risiken
+ hdéhere Flexibilitat bei saisonalen, konjunk- + erhohter Steuerungs- und
turellen oder kurzfristigen Schwankungen Koordinationsaufwand fiir alle Beteiligten
+ erhéhte Attraktivitdt des Arbeitsplatzes fur » Risiko des Informationsverlustes bei
Mitarbeitende Schichtbergabe
* Produktivitdtssteigerung durch hohere « ggf. nachlassendes Teamgefiihl durch
Motivation variable Arbeitszeiten

— Literatur

MUOLLER-WIELAND, HocHFELD (2017): (Arbeits)Zeit zu gestalten! Potenziale flexibler und selbstbe-
stimmter Arbeitszeitmodelle in KMU
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— MaRnahmensteckbrief — Beleuchtung

— Allgemeines

Synonyme: Risikofaktoren:

- Beleuchtung, Sichtbedingungen
— Beschreibung — Ressourcenbedarf —
Eine ausreichende Beleuchtung am Arbeitsplatz sorgt dafir, P@r50ﬂ§|b9d_arf

dass der Sehvorgang, der zur Ausfihrung der Arbeitsaufgabe .

erfolgen muss, ohne Beeintrichtigung der Gesundheit Zeitbedarf
ermoglicht werden kann. Die Technischen Regeln fiir . aTale

Arbeitsstitten (ASR) A3.4 (Beleuchtung) sowie die DIN EN
12464-1 (Licht und Beleuchtung) geben Auskunft UGber

Beleuchtungsanforderungen am Arbeitsplatz. . . .
Wissenshedarf

Investitionen

— Einsatzbereiche

Die Beleuchtungsanforderungen variieren je nach Raum, Aufgabe, Alter und Tageszeit. Die
richtige Beleuchtung ist fur die korrekte und schadigungsfreie Ausfiihrung von Arbeitstatigkeiten
sowie fiir das Wohlbefinden der Mitarbeitenden grundlegend.

~ Vorgehen

In nachfolgender Tabelle sind verschiedene Arbeitsaufgaben bzw. Arbeitsorte sowie zugehdérige
Beleuchtungsanforderungen aufgelistet:

Gesenkschmieden; Schweifien; eher geringe Anforderungen an die Beleuchtungsstarke: 300 Lux
grobe — mittlere Maschinenarbeiten;  bei haufigen Arbeiten mit glanzenden Materialien Empfehlung von
2| Verarbeitung von leichten Blechen Leuchtstofflampen zur Vermeidung von Reflexblendung

feine Maschinenarbeiten; Arbeiten mit Genavigkeiten < 0,1 mm erfordern eine Beleuchtungsstarke von
| feine Montagearbeiten; 500 Lux; Verwendung von Leuchtstofflampen und hellen Wandfarben reduziert
| Schieifen Reflexblendung
Kontroli-Arbeitsplatze; hohe Beleuchtungsstarke an Kontroll-, Prif- und Mess-Arbeitsplatzen
Herstellung von Werkzeugen; erforderlich: 750 Lux; ausgeglichenes Verhaltnis von direkter zu indirekter
sehr feine Montagearbeiten Eeleuchtung lasst plastische Formen gut erkennen und vermeidet Reflexe

. Beleuch tung wird haufig raum- bzw. arbeitshezogen ausgefiihrt;
raum- bzw. arbeitshezogene . L . .
< Beleucht Beleuch tungsstarken zwischen 300 und 500 Lux; bei hohen visuellen
2| peteuchtung Anforderungen sind Arbeitsplatzleuchten erforderlich

5 parallel verlaufende Lichthander ermoglichen gleichmaBig hohes Beleuch-
=| Montagehdnder tungsniveau; bei Hallenhdhen bis & m sind Leuchten fiir Leuchtstofflampen und
s ab & m sind Leuchten fir Hochdruck-Entladungslampen zu verwenden

hohe Varianz grofer und kleiner Bauteile stellt hohe Anforderungen an die

. Sehaufgabe; Bereich der Sehaufgabe und Umgebungshereich sollten individuell
=| Elektrowerkstatten . . . .. . .
5 heleuchtet sein; mittlere Beleuchtungsstarke variiert von groRen Bauteilen bis
Justierarbeiten von 300 bis 1500 Lux

Sichtprifen von Lotungen erfordert maglichst gleichmaBiges, diffuses Licht;

visuelle Prafungen grofflachige Leuchten mit opaler Abdeckung sind zu empfehlen

ahnliche Anforderungen wie im Maschinen- und Anlagenbau: raum- und
arbeitshezogene Beleuchtung empfohlen; Karosseriebau und Montagearheiten
erfordern eine Beleuchtungsstarke von 500 Lux

Karosseriebau und
Montagearbeiten

zur Vermeidung storender Reflexe an glanzenden Lacken sind helle
Raumdecken sowie Wannenleuchten mit symmetrischen und asymmetrischen
Spiegelreflektoren empfohlen; ggf. auf Explosionsschutz achten; tageslicht-
weilles Licht bei 750 bis 1000 Lux

<<

Lackiererei
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— MaBnahmensteckbrief — Beleuchtung
— Limitation

Tageslicht kann nicht in allen Raumen und nicht zu allen Zeiten zur Verfigung gestellt werden.
Insbesondere in Betrieben mit Nachtschicht muss dem menschlichen Ruhebedurfnis durch eine
entsprechende Beleuchtung entgegengewirkt werden. Empfohlen werden dafir 1000 Lux. Auch
altere Mitarbeitende haben einen gesteigerten Lichtbedarf. Um unterschiedlichen Anforderungen
gerecht zu werden, sollte das Licht idealerweise an Mitarbeitende und Aufgaben anpassbar sein.

— Chancen und Risiken

Chancen Risiken
+ Arbeitsqualitat, -motivation und -leistung * zu hohe Beleuchtungsstdrken kdnnen zu
kann durch richtige Beleuchtung gesteigert erhdhten Reflexblendungen fithren
werden + zugrolRe Leuchtdichteunterschiede
+ Lichtfarben kénnen sich positiv auf zwischen zwei Leuchtquellen begiinstigen
Behaglichkeit und Stimmung auswirken Ermidung

— Literatur

AusscHUsS FUR ARBEITSSTATTEN (2011): Technische Regeln fiir Arbeitsstétten, ASR A3.4 — Beleuchtung
DGUV (2016): Natlirliche und kiinstliche Beleuchtung von Arbeitsstdtten

DIN EN 12464-1 (2011): Licht und Beleuchtung — Beleuchtung von Arbeitsstdtten
FORDERGEMEINS CHAFT GUTES LicHT (2008): ficht.wissen 05, Industrie und Handwerk
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— MaBnahmensteckbrief — Einfiihrung eines Arbeitszeitmodells
— Allgemeines

Synonyme: Risikofaktoren:
- Arbeitszeitmodell

—- Beschreibung — Ressourcenbedarf —
Die Einfuhrung eines neuen Arheitszeitmodells kann einem Personalbedarf
Veranderungsprojekt gleichgesetzt werden. Die Einbeziehung . . .
der Mitarbeitenden, die am starksten von der Veranderung Zeithedarf
betroffen sind, sowie Transparenz und Kommunikation Gber . . .

das Projekt sind grundlegende Faktoren, die berlicksichtigt
werden missen, um das Projekt zum Erfolg zu fUhren.

Die Berlcksichtigung betrieblicher Anforderungen ist der . . .
starren Einflihrung standardisierter Modelle vorzuziehen. Wissensbedarf

Investitionen

— Einsatzbereiche — Schaubild
Flexible Arbeitszeitmodelle kénnen in allen
Unternehmensbereichen zum Einsatz o 9 e 0
kommen. Ausgangs-%, Projekt- Ein- Bewer-
situation start fiihrung tung
‘ i
Abb.: Phasen der Arbeitszeitmodell-Einfuhrung

~ Vorgehen

Phase 1 | Analyse der Ausgangssituation: Ziel dieser Phase ist es, sich ein genaues Bild iber die
Anforderung aller Beteiligten zu machen. Die Einhindung des Betriebsrates ist bereits in dieser
friuhen Phase sinnvoll und laut Betriebsverfassungsgesetz auch erforderlich, da dieser bei der
Einflhrung neuer Arbeitszeiten Gber ein Mithestimmungsrecht verfigt.

Die Anforderungen des Unternehmens (z. B. Dienstpldne, Servicezeiten, Kundenwiinsche), der
Mitarbeitenden sowie rechtliche Bestimmungen sollten erhoben werden. Workshops oder
Befragungen kénnen die Anforderungsermittlung unterstitzen.

Phase 2 | Zustdndigkeiten und Projektplan: Nach Abschluss dieser zweiten Phase ist ein Projekt-
team zusammengestellt. Zudem sind klare Ziele und Meilensteine und die Testphase des Projektes
definiert sowie bendtigte Ressourcen bereitgestellt. Das Projektteam sollte neben der
Personalabteilung auch Beteiligte der Geschaftsfilhrung, des Betriebsrates, der Mitarbeitenden,
der FiUhrungskrafte sowie den/die Arbeitsschutzbeauftragte:n beinhalten. Ein regelméaRiger
Austausch im Projektteam hilft dabei, die Einhaltung der Teilziele zu (iberwachen sowie den
Fortschritt und Ergebnisse festzuhalten.

Phase 3 | Einfiihrung und Umsetzung: Auf Basis der gewonnenen Ergebnisse aus Phase 1 kdnnen
im Projektteam geeignete Arbeitszeitmodelle diskutiert und schlielBlich ein passendes ausgewéhlt
werden. Eine detaillierte Ausarbeitung und Formulierung von Regelungen hilft dabei, das Modell
an das Unternehmen anzupassen. Die erste Umsetzung in einem Pilothereich ermdglicht ein
Ausprobieren und Lernen aller Beteiligter sowie weitere Anpassungen. Eine regelmalige und
transparente Kommunikation an die Mitarbeitenden erh&ht die Akzeptanz und erleichtert das
Ausrollen auf alle Unternehmensbereiche.

Phase 4 | Evaluation und Weiterentwicklung: Nach der Umsetzung des Arbeitszeitmodells und
dem Uberpriifen der in Phase 2 gesetzten Ziele kann das Einholen von Feedback des Projektteams
und der Mitarbeitenden dabei helfen, das Arbeitszeitmadell weiter zu verbessern.
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— MaBnahmensteckbrief — Einfiihrung eines Arbeitszeitmodells
— Limitation

Es konnen nicht immer alle Winsche der Mitarbeitenden gleichermafien berlicksichtigt werden.

Das kann unter Umstdnden bei einigen Beschaftigten zu Widerstand im EinfUhrungsprozess
fuhren.

— Chancen und Risiken

Chancen Risiken
+ Steigerung der Unternehmensattraktivitat « ggf. Kosten durch Einfihrung eines Systems
+ Erhéhung der Flexibilitat fur die Belegschaft zur Zeiterfassung

* Reduzierung von Fehlzeiten
+ passgenaue, individuelle Einteilung der
Arbeitszeiten

— Literatur

Baua (2017): Flexible Arbeitszeitmodelle — Uberblick und Umsetzung

FLOTER-HOFFIMANN, HAMMERMANN, STETTES (2019): Erfolg mit flexiblen Arbeitszeitmodellen - Leitfaden
fiir Personalverantwortliche und Geschdéiftsleitungen; Projekt Zeitreich

PIERENKEMPER, SCHIRNER (202 1): Flexible Arbeitszeitmodelle - Handlungsempfehlung
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— MaBnahmensteckbrief — Finanzierung betrieblicher Weiterbildung —
— Allgemeines

Synonyme: Risikofaktoren:
Férderprogramme Aus- und Weiterbildung
—- Beschreibung — Ressourcenbedarf —
Zur Erhéhung der betrieblichen Woeiterbildungsaktivitat Persanalbedarf
kénnen Unternehmen auf &ffentliche Finanzierungspro- 00
gramme zurickgreifen. Férderprogramme kénnen durch den Zeitbedarf
Bund oder einzelne Lander zur Verfugung gestellt werden. . . ate

Die Forderprogramme erstrecken sich von der Beratung zu
Weiterbildungsprozessen und -angeboten bis zur Ubernahme

von entstehenden Kosten. . DAY,
Wissensbedarf

Investitionen

— Einsatzbereiche — Schaubild
Férdermittel werden flr verschiedene B | Bncesministerion 6y ﬁ,‘f{,ﬂ?;‘;‘!ﬂ;ﬁ'f””'"
Bereiche der betrieblichen Qualifizierung und Forschung I
vergeben sowie flr verschiedene Personen-
ruppen.
Brupp Bundesagentur
fiir Arbeit
Abb.: logos verschiedener Fordereinrichtungen

~ Vorgehen

Bundesprogramme:

Aufstiegs-BAfoG (Meister-BAfoG) des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung (BMBF):
Das Aufstiegs-BAfOG fordert Aufstiegsfortbildungen, also Meisterkurse oder andere auf einen
Fortbildungsabschluss vorbereitende Lehrgdnge. Mitarbeitende erhalten Beitrdge zum
Lebensunterhalt, Zuschiisse zu Kosten von Lehrgdangen und zinsgiinstige Darlehen (max. 15.000 €).
Aufstiegsstipendium des BMBF: Wer eine abgeschlossene Berufsausbildung und eine mindestens
zweijahrige Berufserfahrung vorweist, kann sich fir ein Aufstiegsstipendium des Bundes
bewerben und so finanzielle Unterstiitzung von jahrlich bis zu 2.700 € flr ein Studium erhalten.
Bildungsgutscheine der Bundesagentur fiir Arbeit (BA): Mit dieser Férderung der Bundesagentur
fur Arbeit kénnen Unternehmen geringqualifizierte Beschéaftigte zu ihren Fachkraften von morgen
entwickeln.

Forderprogramm Digital Jetzt des Bundesministeriums fiir Wirtschaft und Klimaschutz (BMWK):
Mit dem Programm "Digital Jetzt" férdert das BMWK kleine und mittlere Unternehmen bei
Investitionen in digitale Technologien sowie der Weiterbildung ihrer Beschaftigten zu
Digitalthemen.

Forderung von Weiterbildung durch die BA: Das Fdrderprogramm der BA unterstitzt KMU bei
der Weiterbildung ihrer Mitarbeitenden. Es kénnen Zuschiisse in Héhe von 25 % bis 100 % (je
nach BetriebsgroRRe) gewdhrleistet werden.

Landesprogramme:

Bayern: Weiterbildungsinitiator:innen beraten Beschdftigte und Unternehmen kostenlos zur
beruflichen Weiterbildung, um die Weiterbildungsbeteiligung zu erhéhen.

Baden-Wiirttemberg: Durch das Férderprogramm fiir Fachkurse werden Erwerbstatige aus KMU
gefordert, die Fachkurse zur beruflichen Weiterbildung belegen. Bis zu 70 % der Kursgebihren
kénnen erstattet werden.
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— MaBnahmensteckbrief — Finanzierung betrieblicher Weiterbildung —
— Limitation

Férderprogramme sind haufig an Bedingungen gekniipft, die an die Vergabe der Mittel gebunden
sind. Bestimmte Weiterbildungsmalinahme kénnen so durch das Raster fallen. Die genaue
Prufung der Férderbedingungen ist daher fir die Antragstellenden bedeutend.

— Chancen und Risiken

Chancen Risiken
+ durch Férderprogramme kénnen KMU trotz | + Ressourcenaufwand bei Forderkonstrukten
limitierter Ressourcen Weiterbildungen in die den Bedarfen des Unternehmens
Anspruch nehmen und Kompetenzen im méglicherweise schlieflich nicht entsprechen

Betrieb erweitern

— Literatur

https://www.bildungspraemie.info/de/-bundesprogramme.php
https.://www.aufstiegs-bafoeq.de/aufstiegsbafoeq/de/home/home_node.html
https.//www.bmbf.de/bmbf/de/bildung/begabtenfoerderung/das-aufstiegsstipendium/das-
aufstiegsstipendium _node
https.//www.arbeitsagentur.de/m/weiterbildung-gualifizierungsoffensive/
https.//www.bmwk.de/Redaktion/DE/Dossier/digital-jetzt.html
https.//www.arbeitsagentur.de/unternehmen/finanziell/foerderung-von-weiterbildung
https://www.bildungspraemie.info/de/l-nderprogramme.php
https.//weiterbildung-initiieren-bayern.de
https.//www.bildungspraemie.info/de/baden-w-rttemberg.php
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— MaRBnahmensteckbrief — Funktionsraume

— Allgemeines

Synonyme: Risikofaktoren:
— Bewegungsfreiheit, Greifrdume, Sichtbedingungen

—- Beschreibung — Ressourcenbedarf —
Sichthedingungen und Greifrdume heeinflussen die Qualitat Personalbedarf

der Einsehbarkeit des Arbeitszentrums sowie die Erreich- . . @

barkeit der Arbeitsgegenstédnde bei der Ausfihrung der Zeithedarf
Arbeitstatigkeit. Zur Optimierung dieser Funktionsrdume . . OO

muss auf eine ergonomische Auslegung von Arbeitsplatzen
geachtet werden. Durch die groRRe Varianz unterschiedlicher
Korpermalie ist die Anpassungsfihigkeit an verschiedene . . .
Mitarbeitende besonders wichtig. Wissensbedarf

Investitionen

— Einsatzbereiche — ~ Schaubild
Funktionsrdume werden
in der Auslegung wvon 500 —— — 30-40cm 30-40cm
. . o ttl. Augenposition 50- ]
Sicht-, Greif- und Bewe- " —
gungsraumen  beriick- —e || a0
sichtigt. Sie sind be- =1/ <T Elickfeld
stimmt durch die Tatig- o _ -

. . L Tischk: L. . 4 ")77
keiten und anatomi- el L1 7 1 |Brusthein ! Gesichtsfeld
schen  Gegebenheiten € e W 0 W e
der Arbeitenden. Abb. 1: Greifraum am Arbeitsplatz Abb. 2: Sehraum des Menschen

— Vorgehen

Die Arbeitstatigkeit bestimmt maligeblich die Anforderungen an die Sichtgeometrie, die Arm- und
Kérperhaltung sowie die Greifrdume. Die Uberschneidung der Seh- und Greifrdume kann Kom-
promisse fur die Kérperhaltung und Arbeitsplatzgestaltung erfordern. Dennoch sollten Zwangs-
haltungen, Uberkopfarbeit sowie verdeckte, nicht einsehbare Tatigkeiten vermieden werden. Fir
die Auslegung von Greif- und Sehrdumen kann nachfolgende Gestaltung bericksichtigt werden.

Greifraum:

Bei manuellen Arbeitstitigkeiten sind Greifrdume wie in Abb. 1 schematisch dargestellt,
erreichbar. Der Arbeitsbereich ist in vier Felder unterteilt. Das Arbeitszentrum/Montagezentrum
(1), das erweiterte Arbeitszentrum (2), die Einhandzone (3) und die erweiterte Einhandzone (4). (1)
und (2) sind geeignet fir die Arbeit mit beiden Handen. (1) ist auch das Zentrum des Blickfeldes.
In (1) und (2) kénnen feinmotorische Bewegungen und Prifungen erfolgen und der Werkstiick-
trager positioniert sein. (3) ist fir grobmotorische Bewegungen geeignet. Manuelle Arbeit in den
aulkeren Bereichen sollte vermieden werden. Haltearbeit in diesem Bereich ist unglnstig fir die
Ruacken- und Armmuskulatur aufgrund ungiinstiger Hebelverhaltnisse. Rumpfdrehungen und
Schulterbewegungen, vor allem unter Last = 1 kg, sollten vermieden werden.

Sehraum:

Grundsatzlich lassen sich zwei Blickbereiche unterscheiden (Abb. 2). Das Blickfeld ist bei ruhen-
dem Kopf und bewegten Augen wahrnehmbar. Der Mensch kann in diesem Objekte scharf und
farbrichtig erkennen. Im Gesichtsfeld lassen sich alle Raumpunkte (bei ruhendem Kérper) durch
Kopf- und Augenbewegungen fixieren. Bei der Gestaltung von Produktionsarbeitsplatzen sollten
unndtige Augen- und Kopfbewegungen vermieden sowie moglichst einheitliche Sehentfernungen

realisiert werden. Nicht einsehbare Flige- und Montagestellen sollten umgangen werden.
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— MaRBnahmensteckbrief — Funktionsraume
— Limitation

Arbeitspldtze werden in der Praxis haufig an einer Person ausgelegt. Das fuhrt zu Problemen,
wenn mehrere Arbeitskrifte an einem Arbeitsplatz tatig sind. Wenn mdéglich, sollten die
Einstellungen variabel und individuell anpassbar sein. Eine Alternative ist die Ausrichtung des
Arbeitsplatzes an der gréfiten Person bei inneren Mafien (z. B. Tarrahmen, Beinraum) und an der
kleinsten Person bei dulferen MaRen (z. B. Greifraum, Arbeitshéhe), da die dulleren Malte von
gréReren Personen Uberlagert werden kénnen.

— Chancen und Risiken

Chancen Risiken
+ Schéadigung und Ermidung der Arbeitskrafte | + wenn bei der Planung neuer Arbeitsplatze die
konnen durch ergonomische Arbeitsplatze Ergonomie unberiicksichtigt bleibt, kénnen
vermieden/reduziert werden Nachrist-Ldsungen hohe Kosten verursachen

— Literatur

BGN (2022): Branchenwissen https.//www.bgn-branchenwissen.de/daten/tr/trbs1151/4.htm
Daue, Gawuck, BLae (2018): Ergonomische Arbeitsplatzgestaltung

KEFERSTEIN, MARXER, BacH (2018): Fertigungsmesstechnik

ScHLICK, BRUDER, Luczak (2018): Arbeitswissenschaft
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— MaBnahmensteckbrief — Gestaltung betrieblicher Weiterbildung ——
— Allgemeines

Synonyme: Risikofaktoren:

Weiterbildungsprozess Aus- und Weiterbildung

—- Beschreibung — Ressourcenbedarf —
Die Gestaltung betrieblicher Weiterbildung umfasst die Personalbedarf
Planung und Steuerung von beruflichen Weiterbildungs- 00
mafinahmen, die im Unternehmen oder unternehmens- Zeitbedarf

extern durchgefihrt werden kénnen. Sie werden vom . . . S

Unternehmen veranlasst und/oder finanziert. Durch die

EinfUhrung und Umsetzung betrieblicher Weiterbildungs- Investitionen

malnahmen soll die Handlungsfahigkeit der Mitarbeitenden . . .
bei der Arbeit und bei neuen Anforderungen erweitert Wissensbedarf
werden. . . .
— Einsatzbereiche — Schaubild

Das Etablieren des Weiterbildungsprozesses

erfolgt in der Regel durch Mitglieder der 1. Ansatzpunkte 2. Weiterbildungs-

Geschiftsfuhrung oder des Personalwesens. definieren bedarf e rmitteln

Die Weiterbildungsmaflnahmen selbst

kénnen in allen Abteilungen erfolgen. 4. Durchfithrung

GIErfaigSkontm“e
neuen Wissens

Abb.: Sechs Schritte des Weiterbildungsprozesses

— Vorgehen

Das Vorgehen zur Etablierung beruflicher Weiterbildung im KMU ist in sechs Schritte gegliedert.

1. Bestimmung betrieblicher Ansatzpunkte: Im ersten Schritt muss bestimmt werden, wo
betriebliche Probleme bzw. Handlungsfelder liegen, welchen mit WeiterbildungsmalRnahmen
begegnet werden sollen. Auch strategisch relevante Themen sollten hierbei bedacht werden. Die
identifizierten Themenfelder werden nach ihrer Dringlichkeit bewertet und priorisiert.

2. Weiterbildungsbedarf ermitteln: Die identifizierten Ansatzpunkte fir die Weiterbildung
werden auf die Ursachen der Defizite Uberprift, um die Wirksamkeit von Weiterbildungen
einschatzen zu kdnnen. Im Anschluss erfolgen eine Qualifikationshedarfsanalyse und die Planung
zielgerichteter Weiterbildungen unter Einbeziehung der Beschéaftigten (z. B. mittels Befragungen).
3. Konzeption von WeiterbildungsmaBnahmen: In der Konzeptionsphase wird eine Art
Lastenheft fur die Weiterbildung definiert. Hierbei werden die zu vermittelnden Kenntnisse und
Fahigkeiten, sowie die zeitliche Dauer der Weiterbildungsmalnahme festgelegt.

4. Durchfiihrung von WeiterbildungsmaBnahmen: Fir die Durchfihrung der MalRnahme missen
organisatorische Fragen geklart werden (z. B. eigene Durchfiihrung oder extern, Referenten, Ort,
Rdume). In diesem Schritt ist es wichtig, auch die Finanzierung der Malknahme zu kléren.

5. Wirkung der WeiterbildungsmaBBnahme sichern: Eine WeiterbildungsmalRnahme ist erst dann
erfolgreich, wenn die Teilnehmenden ihr neues Wissen anwenden kénnen, um Prozesse zu
verbessern oder umzugestalten. Das Unternehmen muss diese Anwendung unterstitzen.

6. Erfolgskontrolle der WeiterbildungsmaBnahmen: Durch Befragungen oder den Vergleich zur
Ausgangssituation kann die Erfolgskontrolle durchgefiihrt werden. Auf diese Weise kann das KMU
die Effektivitdt der Malknahme abschéatzen. Die gewonnenen Erkenntnisse kénnen dabei helfen,
Verbesserungspotenziale flr zuklnftige WeiterbildungsmalRnahmen zu identifizieren.
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— MaBnahmensteckbrief — Gestaltung betrieblicher Weiterbildung ——
— Limitation

Der Weiterbildungsprozess muss auf die Bedirfnisse des KMU ausgerichtet sein und die
Malknahmen missen von den Beschaftigten akzeptiert werden. Andernfalls besteht die Gefahr,
dass die Weiterbildungsangebote nicht den gewilinschten Effekt erzielen. Eine ausflhrliche
Analyse der Ausgangssituation im KMU ist daher essenziell.

— Chancen und Risiken

Chancen Risiken
+ Verbesserung betrieblicher Prozesse + ldentifikation des falschen Bedarfes kann
+ Einbindung der Mitarbeitenden erhéht die die Effektivitat der MalRnahmen erheblich
Motivation und Erfolgschancen beeintrichtigen

+ Mitarbeite kénnen neue Technologien und
Prozesse erlernen

— Literatur

DoBlscHAT, DUSSELDORFF, FISCHELL (2008): Leitfaden fiir die Qualifizierungsberatung von kleinen und
mittleren Unternehmen (KMU)

DORING, GOTTWALD (2012): Beteiligung von Beschdftigten in KMU an betrieblicher Weiterbildung
PELZ (2000): Weiterbildung in Klein- und Mittelunternehmen: Handlungsleitfaden fiir betriebliche
Akteurinnen und Akteure
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— MaRBnahmensteckbrief — Pausencheck

— Allgemeines

Synonyme: Risikofaktoren:
- Pausenregelung

—- Beschreibung — Ressourcenbedarf —
Der Pausencheck ist ein Screening-Instrument zur Personalbedarf
Beurteilung des Pausensystems in verschiedenen Arbeits- ®
bereichen des KMU. Es ist branchenunabhingig anwendbar. Zeithedarf
Durch den Pausencheck soll die gesundheits- und leistungs- . OO
forderliche Gestaltung der Pausenorganisation ermdéglicht

Investitionen

werden. P
Der Pausencheck ist leicht verstandlich und anwendbar und .
|asst sich in etwa 30 — 45 min durchfiihren. Wissensbedarf

— Einsatzbereiche —— ~ Schaubild
Der Pausencheck kann fur alle Merkmalsbereiche des Profildiagramm der Auswertung
Unternehmens- und Arbeits- Pausenchecks

bereiche angewendet wer-
& 1. Einhaltung gesetzlicher |

den. E? wird empfohllen, zur und normativer E o 1 2 3 4 5 & o i
Durchfluhrungl Arbe|t5k?ere|— Voraussetzungen an 5 | N _ |
che mit ahnlichen Arbeitsbe- Pausensysteme § N R e e o
dingungen auszuwahlen (z. B. 2 Einalt o , % Lo
hinsichtlich Tatigkeiten, Ar- - Eimhaltung von Lrgani- - g ll“ __J
. . sationskriterien gut 5 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
beitszeiten etc.). g
gestalteter Pausensysteme g

3. Betriebliche Organi- 0o 1 2 3 & 5 6 7 8 9 10
sation des Pausensystems m_

Abb.: Merkmalshereiche und Auswertung des Pausenchecks

— Vorgehen

Das Verfahren besteht aus drei Vorgehensschritten:

In Schritt 1 erfolgt die Betrachtung der Pausenorganisation in einem gewahlten Arbeitsbereich.
Anhand von 45 Kriterien wird geprift, wie gut das derzeitige Pausensystem gestaltet ist. Dabei
werden gesetzliche Vorgaben und weitere Organisationskriterien bericksichtigt. Informationen
kédnnen dabei aus betrieblichen Dokumenten, Beobachtungen und Gesprachen mit Arbeitskraften
und Vorgesetzten erhoben werden.

Die Bewertung der Ergebnisse erfolgt im Anschluss in Schritt 2. Dafiir werden erfillte Kriterien
aus dem vorherigen Schritt in ein Profildiagramm Ubertragen (siehe Abb.). Der Gestaltungsbedarf
errechnet sich dabei aus der Differenz der Maximalpunktzahl und der erreichten Punktzahl.

In Schritt 3 erfolgt auf Basis der Ergebnisse aus Schritt 2 die Ableitung von Gestaltungs-
malnahmen. Um Ruhepausen sicherzustellen, kann beispielsweise nach dem TOP-Prinzip
vorgegangen werden. Eine mdgliche technische MalRnahme ist ein Ton-Signal zur Erinnerung an
die Pause in Verbindung mit einer Abschaltung der Arbeitsmittel. Eine organisatorische
Malknahme kann die Einfihrung eines Springer-Systems sein und die Information der Belegschaft
zur eigenstandigen Einhaltung der Pausenregelungen zahlt zu personenbezogenen Mitteln.

Es wird empfohlen, den Pausencheck von einem Arbeitgebervertreter in Zusammenarbeit mit
mindestens einer Arbeitskraft durchzufthren.
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— MaRBnahmensteckbrief — Pausencheck
— Limitation

Der Pausencheck ist anwendbar fiir Beschaftigte ab einer taglichen Mindestarbeitszeit von sechs
Stunden.

— Chancen und Risiken

Chancen Risiken

+ Optimierung des Pausensystems ¢ -

+ Steigerung der Arbeitsleistung,
physiologischer und allgemeiner
Leistungsfahigkeit und subjektivem
Wohlbefinden

— Literatur

Zugang zum Pausencheck

+ Das Verfahren ist vollstédndig in folgendem Buch zu erhalten:
WENDSCHE, LOHMANN-HAISLAH (2018): Arbeitspausen gesundheits- und leistungsférderlich
gestalten, Hogrefe Verlag, 1. Auflage, ISBN: 9783801725532

+ Zudem ist ein gekirztes Verfahren kostenfrei auf der Homepage der BAUA erhiltlich:
BUNDESANSTALT FUR ARBEITSSCHUTZ UND ARBEITSMEDIZIN (BAUA) (2021): Der Pausencheck —
Checkliste zur Priifung der Pausenorganisation bei Pflegetdtigkeiten**

https://www.baua.de/DE/Angebote/Fublikationen/Praxis/pdf/2103-Checkliste.pdf?  blob=publicationFile&v=2

*Das Verfahren ist zwar laut Titel auf Pflegetatigkeiten ausgerichtet, jedoch unterscheidet sich dieses Verfahren nurin
efnem Kriterium zur allgemeinen Version. In der Version fiir Pflegetatigkeiten ist die Pflicht zur Dokumentation von
Pausenzeiten (Kriterium D 15) erganzt, da diese in der EU seit 2019 gilt.

WenpscHe (2014): Wie mache ich Pausen bei der Arbeit richtig? - Pausencheck
WENDSCHE, LOHMANN-HAISLAH (2016): Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt — Pausen
WENDSCHE, LOHMANN-HaISLAH (2018): Arbeitspausen gesundheits- und leistungsférderlich gestalten
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— MaBnahmensteckbrief — Pausengestaltung

— Allgemeines

Risikofaktoren:
Pausenregelung

Synonyme:
Pausenregime, Pausensystem

—- Beschreibung — Ressourcenbedarf —

Pausen sind eine der wichtigsten Regenerationsquellen am
Arbeitsplatz. Sie haben das Ziel, die Gesundheit und Leis-
tungsfahigkeit der Mitarbeitenden zu erhalten bzw. zu
férdern. Durch eine sinnvolle Gestaltung der Pausen- . s )
intervalle und eine gute Pausenkultur kann die Effektivitat Inv;stiti;wen.
der Pausen stark beeinflusst werden. P
Es werden Mikropausen (< 1 Min.), Minipausen (1 — 5 Min.), ®OC
Kurzpausen (5 — 15 Min.) und ldngere Pausen (> 15 Min.) Wissensbedarf

unterschieden. . . (:'

Personalbedarf

.‘\»’

Zeithedarf

— Einsatzbereiche

Pausen sind durch gesetzliche Vorschriften vorgegeben und haben daher einen Einfluss auf alle
betrieblichen Bereiche. Die Dauer und Lage der Pausen sollte jedoch je nach Arbeitsaufgabe und
-schwere bzw. Unternehmensbereich unterschiedlich gestaltet werden.

— Vorgehen

Gesetzliche Rahmenbedingungen zur Pausenregelung sind im Arbeitszeitgesetz (ArbZG) in § 4 und
§ 7 geregelt. Demnach missen bei einer Arbeitszeit von 6 bis 9 Stunden im Voraus feststehende
Ruhepausen von mindestens 30 Min. gewahrt werden und bei einer Arbeitszeit von mehr als 9
Stunden 45 Min. Die Pausen kénnen in Zeitabschnitte von mind. 15 Min unterteilt werden. Auf
Basis tarifvertraglicher Vereinbarungen kann in Schichtbetrieben davon abgewichen werden und
es konnen Kurzpausen in angemessener Dauer vereinbart werden.

Dariiber hinaus bestehen folgende Gestaltungsempfehlungen:

Aufgaben der
Fiihrungskraft

Pausenregime

Umgestaltung
von
Pausenregimen

Pausenauslésung

Pauseninhalt
und -ort

strukturelle Voraussetzungen
{Zeitplanung, Fersonal) schaffen
Einstellungsanderung zu Fausen und
Erholung bei Beschaftigten erzeugen
Fausen als Teil der Organisationskultur
Fausenkultur vorleben

Arbeitssystemmerkmale beriicksichtigen
Einfihrung regelmaBiger (Kurz-)Pausen
Faustregel: 5-minttge Kurzpausen
Kurzpausen: nicht mehr als eine je Stunde

Information der Beschaftigten zur Wirkung
von Kurzpausensystemen

Erprobung verschiedener Varianten von
Kurzpausensystemen und Eeobachtung
der Effekte; Einfihrung des individuell
passenden Systems

im Voraus festgelegte Pausen mit
individuell frei wahlbaren Ermudungs-/
Kurzpausen kombinieren

Aktivpausen mit korperlicher Bewegung
empfohlen

Ausgleichsibungen fir kérperlich
anspruchsvolle Arbeit und Computerarbeit

* Druck nehmen, in der Fause arbeiten zu mussen
+ Arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse zu
Fausengestaltung beriicksichtigen

Eeschaftigte bei der Umsetzung von Fausen
unterstitzen

Sensibilisierung fir Sinn und Zweck der Fausen

ausreichende Pausen zur Vorbeugung von
Ermidungssymptomen und Unféllen

am Vormittag stindlich Kurzpausen empfohlen;
am MNachmittag eher langere Fausen

Einbindung der Beschaftigten

hei Veranderung von Pausenregimen negative
Folgen fir die Ablauforganisation und die
Eeschaftigten beobachten

Sensibilitat gegendiber Vorbehalten und
Widerstanden bei Mitarbeitenden

bei Ermidungserscheinungen der Beschaftigten
gzf. computergestitztes System zur Sicherstellung
regelmaRiger Pausen (z. B. bei Computerarbeit)

kollektive Pausen zur Forderung des
sozialgefiges und des informellen Austausches
Kommunikationsinseln oder Fausenraume
empfohlen [Fausenraume laut Arbeitsstatten-
verordnung ab zehn Beschaftigten verpflichtend)
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— MaBnahmensteckbrief — Pausengestaltung
— Limitation

In Abhdngigkeit der Tatigkeit und Konstitution der Mitarbeitenden kdnnen die individuellen
Bedlrfnisse nach Pausen variieren. Diese BedUrfnisse knnen zu Problemen fuhren, wenn fir das
KMU ein einheitliches Pausenregime festgelegt werden soll.

Des Weiteren stehen die Wiinsche der Belegschaft ggf. im Konflikt zu technisch-organisatorischen
Rahmenbedingungen des Betriebes. Eine bestmdgliche Gestaltung unter Berlcksichtigung aller
Akteure — Arbeitgeber, Arbeitnehmer und Gesetzgeber — sollte angestrebt werden.

— Chancen und Risiken

Chancen Risiken

+ geringere Ermidung + Pausenorganisation muss unternehmens-

+ hdéhere Arbeitsmotivation, Probleml&se- und individuell, nach Bedarf abgestimmt werden
Arbeitsleistung sowie hdheres + Konfliktpotential aufgrund verschiedener
Wohlbefinden Bedurfnisse/Wiunsche der Mitarbeitenden

+ weniger kérperliche Beeintrachtigung,

Erschopfung und Arbeitsunfalle

Literatur

ARBEITSZEITGESETZ (2020): https://www.gesetze-im-internet.de/arbzg/BINR117100994.htm!
FLUTER-HOFFMANN, HAMMERMANN, STETTES (2019): Erfolg mit flexiblen Arbeitszeitmodellen - Leitfaden
fiir Personalverantwortliche und Geschdftsleitungen; Projekt Zeitreich

OproLzEr (2006): Menschengerechte Gestaltung der Arbeit durch Erholzeiten

Paribon, Lazar (2017): Regeneration, Erholung, Pausengestaltung — alte Rezepte fiir moderne
Arbeitswelten?

WENDSCHE (2014): Wie mache ich Pausen bei der Arbeit richtig? — Pausencheck

WENDSCHE, LOHMANN-HaISLAH (2016): Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt — Pausen

WENDSCHE, LoHMANN-HaISLAH (2018): Arbeitspausen gesundheits- und leistungsforderlich gestalten
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— MaBnahmensteckbrief — Personalentwicklung
— Allgemeines

Synonyme: Risikofaktoren:
Karriereplanung, Talent-Management Aufstiegsmdglichkeiten

- Beschreibung — Ressourcenbedarf —
Persdnliche Weiterentwicklungsmdéglichkeiten  bzw. Auf- Personalbedarf
stiegschancen im Sinne einer Fach- oder Fihrungslaufbahn 00
kénnen zum Erhalt von Fachkraften in der Produktion eine Zeitbedarf
bedeutende Rolle spielen. KMU verfligen jedoch haufig Gber . . . .

flache Organisationsstrukturen mit wenigen Hierarchie-
ebenen. Uber verschiedene Methoden der Personalent-
wicklung kénnen dennoch Anreize fir die Weiterentwicklung L N 2O
von Fachkraften geschaffen werden. Wissenshedarf

Investitionen

— Einsatzbereiche — Schaubild

Methoden der Personalentwicklung kénnen
in allen Unternehmensbhereichen eingesetzt

werden. Im vorliegenden Fall liegt der Fokus Profes
jedoch auf dem Bereich der Produktion. sional Senior Expert

midgliche Personalentwicklungsstufen in KMU

Abb.: exemplarisches Vorgehen bei der Personalentwickiung

- Vorgehen

Einbeziehung der Arbeitskraft: Zunachst ist es von Bedeutung, die betreffende Person in die
Karriereplanung einzubeziehen und ihre Winsche in einem Mitarbeitendengesprach abzuklaren.
Es kann entweder eine fachliche oder eine disziplinarische Entwicklung angestrebt werden. Den
Winschen des Miitarbeitenden und den Bedurfnissen des KMU entsprechend kann ein
Entwicklungsplan tiber die nachsten Jahre ausgearbeitet werden. Die Methoden bzw. Tatigkeiten
innerhalb der Entwicklungsstufen kann das KMU individuell definieren (siehe Abb.). Folgende
exemplarische Methoden kénnen zum Einsatz kommen:

1. Job Enlargement/Job Enrichment (Beispiel fiir die Stufe Junior)

Auf unterster Stufe kdnnen KMU Anreize mit Methoden der Arbeitsgestaltung setzen. Durch Job
Enlargement wird das Aufgabenfeld durch einzelne Tatigkeiten erweitert, durch Job Enrichment
erhalten Personen in einzelnen Themen oder Projekten mehr Verantwortung.

2. Mentoring (Beispiel fiir die Stufe Professional)

Im Rahmen des Mentorings werden innerhalb des Unternehmens Tandems aus zwei Personen
gebildet. Der Mentor/die Mentorin, gibt dabei sein Wissen an einen oder eine Mentee weiter. Die
Tandembildung kann dabei im Kontext einer fachlichen oder einer disziplinarischen
Weiterentwicklung erfolgen. Das Einnehmen einer Mentorrolle fiihrt zu einer gesteigerten
Arbeitsmotivation und einem héheren Verantwortungsbewusstsein.

3. Stellvertretung (Beispiel fiir die Stufe Senior)

Bevor die Arbeitsperson als ,Expert” tatsachlich Flhrungs- oder fachliche Verantwortung
einnimmt, kann sie in der Stufe der Stellvertretung lernen. In dieser Rolle kann sie beispielsweise
einzelne Termine oder Aufgaben der Fach-/Fuhrungskraft in Vertretung ilbernehmen.

Ein gutes Durchlaufen einzelner Stufen kann durch das KMU mit Prémien (z. B. kleinere Sach-
leistungen oder Boni) verkniipft werden.
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— MaBnahmensteckbrief — Personalentwicklung
— Limitation

Die MaRRnahmen miussen individuell mit den Mitarbeitenden abgestimmt und Wiinsch dieser mit
einbezogen werden. Die Winsche kdnnen jedoch nur erflllt werden, wenn die Rahmen-
bedingungen des Unternehmens dies ermoglichen.

— Chancen und Risiken

Chancen Risiken
+  Weiterentwicklung des eigenen Personals + beschrankte Ressourcen/Rahmen-
+ Bindung des Personalsan das KMU bedingungen bei der Umsetzung

+ Beteiligung der Mitarbeitenden an
Unternehmensprozessen

— Literatur

WEGERICH (2015): Strategische Personalentwicklung in der Praxis
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— MafRnahmensteckbrief — SOS

— Allgemeines

Synonyme: Risikofaktoren:
SOS-Rundgdnge, SOS-Audlits Arbeitssicherheit, Gefahrstoffe, Ordnung, Sauberkeit
— Beschreibung — Ressourcenbedarf —
Das Akronym SOS steht fur Sauberkeit und Ordnung = Sicher- Personalbedarf
heit. SOS-Rundgdnge beschreiben ein Vorgehen zur . O QO
kontinuierlichen Bewertung und Beseitigung von Gefahren Zeitbedarf
am Arbeitsplatz. Sie dienen zur Verbesserung der Sicherheit ®  OC
von Arbeitskraften. | tt
Der Personenkreis fiir die Rundgange sollte aus zustandigen nves__..'._'__orj.e..rj
Personen fiir die Arbeitssicherheit, Mitgliedern des Betriebs- .
rates sowie fiir den jeweiligen Bereich zustindige Personen Wissensbedarf
bestehen. . .
— Einsatzbereiche — Schaubild

SOS-Rundgéange kénnen in allen Unter-
nehmenshereichen des KMU durchgefiihrt SAUBERKE'T+ ORDNUNG
werden. Besonders in Produktionshereichen s

und Bereichen mit prozess- oder umwelt-
bezogenen Gefahrquellen ist eine regel-
maéaRige Durchfihrung sinnvoll.

Abb.: Akronym SOS

— Vorgehen

Im Rahmen der Rundgénge sollten in den betrachteten Bereichen Sicherheitsmangel identifiziert
und protokolliert werden. Die Verantwortung far die Beseitigung der Mangel wird bestimmten
Personen zugewiesen und ein Zeitraum dafar definiert. Der Erfillungsgrad der Méngelbeseitigung
in Prozent kann bei Bedarf als Kennzahl dienen.

Mégliche Missstande kdnnten beispielsweise im Bereich der Gefahrstoffe, Verkehrswege,
Arbeitsflichen und Maschinen oder Richtlinien zur Aufrechterhaltung der Mitarbeitenden
sicherheit auftreten. Der Einsatz von Checklisten kann die Rundgdnge zuséatzlich unterstiitzen. Bei
erheblichen Missstanden kénnen tempordre Markierungen und Hinweise an den Gefahrenstellen
die Arbeitssicherheit und den Beseitigungsprozess untersttzen.

— Limitation

Die SOS-Rundgéange selbst helfen nur bei der Identifikation von Mangeln, schlagen jedoch keine
Gegenmalnahmen zur Beseitigung vor. Hierfur bedarf es weiterer MalRnahmen bzw. Kontrollen.

— Chancen und Risiken

Chancen Risiken
. einfache Methode . Methode gewahrleistet nur die Identi-
. Regelmalige Rundgange erhéhen das fikation, nicht die Beseitigung von Fehlern
Sicherheitsbewusstsein der Belegschaft . Mitarbeitende kdnnten Gefahren im
. Checklisten unterstiitzen die eigenen Umfeld verharmlosen (z. B. ver-
Identifikation von Abweichungen stellte Verkehrs- oder Fluchtwege)

 Literatur

ARBEITSSICHERHEIT.CE (2015): Kennzahlen im Arbeitsschutz — Teil l: Priventionsbezogene Kennzahlen
BASF (2014): SOS-Prinzip — Allgemeine Unterweisung bei Arbeiten in Betrieben
KockskAMPER (2014): Einfache MafSnahmen — grofie Préventionswirkung
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— MaRBnahmensteckbrief — Spaghetti-Diagramm
— Allgemeines

Synonyme: Risikofaktoren:
Spaghetti-Methode Bewegungsfreiheit, Laufwege

— Beschreibung — Ressourcenbedarf —
Mithilfe des Spaghetti-Diagramms kénnen Arbeitswege der Personalbedarf
Mitarbeitenden und Materialflisse des Produktes analysiert . .
werden, um diese im Anschluss durch die Anpassung des Zeitbedarf
Layouts oder der Prozesse zu optimieren. . . aYe

Im Sinne der Lean-Production-Philosophie sind unndtige

I titi
Wege (Transport beim Material und Bewegung bei den Mit- nvestitonen

arbeitenden) Verschwendung. Das Spaghetti-Diagramm hilft . DR,

dabei, diese Verschwendung zu vermeiden und wert- Wissensbedarf

schépfende Tatigkeiten zu optimieren. . . )
— Einsatzbereiche — Schaubild

Ein  Spaghetti-Diagramm  kann  tberall
angewendet werden, wo Transport oder
Bewegung auftritt. Dies kann sowohl in
einem gesamten Bereich als auch an einem
einzelnen Arbeitsplatz erfolgen. Den einzigen
Unterschied bildet die Detailtiefe.

Abb.: Ist- und Soll-Bild des analysierten Arbeitsprozesses

— Vorgehen

Um die Durchfihrung der Spaghetti-Methode entsprechend vorzubereiten, sind nachfolgende
Fragestellungen zu klren:

+ Betrachtungsfokus: Was soll analysiert werden und in welcher Detailtiefe? Die Bewegung der
Arbeitsperson oder der Transport des Werkstiickes? (Detailtiefe von Bewegungen z. B. > 1 m)
Bei mehreren Personen sollten unterschiedliche Farben/Symbole verwendet werden.

+ Betrachtungsbereich: /n welcher Abteilung bzw. in welchem Bereich soll die Analyse
durchgefiihrt werden? (z. B. Montage oder Fertigung) Hierfir muss ein malstabsgetreues
Layout mit allen Einrichtungsgegenstanden und Anlagen zur Verfligung stehen.

+ Betrachtungszeitraum: /n welchen Zeitraum und wie hdufig sollen die Wege erfasst werden?
Der Beobachtungszeitraum und die -hdufigkeit sollten reprdsentativ sein. Eine einmalige
Erhebung ist nicht empfohlen.

Bei der Erhebung selbst werden schlielilich alle Bewegungen, die in der vorher definierten
Detailtiefe auftreten, erfasst. Jeder zuriickgelegte Weg entspricht dabei einer Linie. Auch
Bewegungen, die zunachst als ,,unerheblich” erscheinen, sollten dokumentiert werden, da diese
Bewegungen nicht eingeplant, jedoch fester Bestandteil des Prozesses sein kénnten und damit
Potenziale fir die Optimierung bieten.

Nach der Erhebung wird das erstellte Spaghetti-Diagramm ausgewertet. Dies kann quantitativ
durch die Errechnung der zurilickgelegten Wegstrecke oder qualitativ durch die Erfassung
besonders uniibersichtlicher und ,linienstarker” Bereiche erfolgen. Im Team kdnnen auf Basis der
gewonnenen Ergebnisse Prozesse oder das vorliegende Layout bzw. Anordnung von Einrichtungs-
gegenstianden verbessert werden.

Seite 1/ 2
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— MaRBnahmensteckbrief — Spaghetti-Diagramm
— Limitation

Bei einer Vielzahl verfolgter Bewegungen kann das Diagramm schnell unibersichtlich und
zwischen einzelnen Pfaden nur noch bedingt differenziert werden. Zudem ist die Methode
lediglich auf die Identifikation von Missstdnden ausgelegt. Ansdtze und Vorschlage zur Behebung
dieser werden dabei nicht gegeben.

— Chancen und Risiken

Chancen Risiken
+ einfache Methode zur schnellen + nurlst-Aufnahme der Situation; keine
Identifikation von Optimierungspotentialen Optimierungs- oder Losungsvorschldge

+ Verbesserung der Prozesse in KMU
+ Reduzierung von Laufwegen

— Literatur

KVP-Institut (2019): Spaghetti-Methode — Prozessoptimierung

MERAN, JOHN, STAUDTER, ROENPAGE, LUnAU (2014): Six Sigma+Lean Toolset
SCHHURR (2022): Six Sigma Black Belt Spaghetti Diagramm
https.//www.sixsigmablackbelt.de/spaghetti-diagramm,/
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— Mafnahmensteckbrief — TOP

— Allgemeines
Risikofaktoren:

Arbeitssicherheit, Gefahrstoffe, Gerliche, Lirm,
Sauberkeit, Vibration

Synonyme:
TOP-Prinzip, TOP-Ansatz

— Beschreibung — Schaubild
. ) | Gefdhrdung feststellen |
TOP steht far MalRknahmen im i
Arbeitsschutz, die ,T” technisch, ,0” orga- Gefahrdung durch technische MaRnahmen ausschlieRen
nisatorisch oder ,P” personen bezogen sind. (z. B. Schutzeinrichtungen oder Sicherheitsschaltungen)
Die Schutzmalnahmen sind anzuwenden, _ '

. .. . . . Gefahrd o handen?
wenn eine Gefahr fur die Mitarbeitenden efdhrdung nec Lvorhanden

in der AuslUbung ihrer Tatigkeit besteht.

ja

Gefahrdung durch organisatorische MaBnahmen ausschlieBen

Geféhrdungen sind mit héchster Wirk- {z. B. raumliche/zeitliche Trennung von Mensch und Gefahr)
samkeit und Zuverlassigkeit zu reduzieren ’ I Ja
bzw. zu vermeiden. Das TOP-Prinzip leitet \__ Gefahrdung noch vorhanden?

sich von § 4 des Arbeitsschutzgesetzes ab,
das besagt, dass Gefahren an ihrem Ur-
sprung aufzulésen sind.

Personliche Schutzausriistung zur Verfligung stellen
und nutzen

Abb.: Ablauf des TOP-Prinzips

— Einsatzbereiche

Das TOP-Prinzip kann in allen Bereichen angewendet werden. Besonders in der Produktion und in
Bereichen mit prozess- oder umweltbezogenen Gefahrquellen findet der Ansatz Anwendung.

— Vorgehen

An erster Stelle steht die Umsetzung technischer Malknahmen. Sind diese nicht mdglich oder nicht
ausreichend, kann auf organisatorische Malknahmen zurickgegriffen werden. Wenn beide
Malnahmenkategorien die Gefdhrdung nicht ausreichend reduzieren, kénnen persdnliche Mittel
eingesetzt werden (siehe Abb.). Haufig fuhrt nur eine Kombination der MalBnahmenkategorien
zur Gefahrdungsreduktion. Verschiedene Quellen empfehlen die Erweiterung des TOP-Prinzips
zum STOP-Prinzip, bei dem die Substitution der Gefahrenquelle an erster Stelle steht.

Technische MaRnahmen:

Mittels technischer MaRnahmen wird die Gefihrdung durch bauliche Anderungen eliminiert oder
reduziert, sodass Arbeitsablaufe gleich bleiben kénnen. Mitarbeitende kénnen so ohne erweiterte
Schutzausriistung ihrer Arbeit sicher nachgehen. Die Funktion und Wirksamkeit der getédtigten
Malnahmen ist regelmalig (mind. jedes dritte Jahr) zu Uberprifen. Zu technischen MalRnahmen
zdhlen z. B. Luftungsmalinahmen, Einhausungen oder Abschirmungen.

Organisatorische Mainahmen:

Organisatorische MaRnahmen zielen auf die Begrenzung der Anzahl gefahrdeter Arbeitskrafte
sowie der Dauer und des Ausmales der Exposition ab. Bspw. kénnen arbeitsorganisatorische
Anpassungen, Zugangsbeschriankungen oder Kennzeichnungen zielfihrend sein.
Personenbezogene MaBnahmen:

Diese Kategorie umfasst die Nutzung Persénlicher Schutzausriistung (PSA). Zur PSA zdhlen alle
Ausrlstungen, die Mitarbeitende nutzen oder tragen, um sich gegen konkrete Gefahrdungen am
Arbeitsplatz zu schitzen. Die PSA ist fir den Gebrauch durch einzelne Personen bestimmt. Der
Arbeitgeber tragt Sorge fur die Bereitstellung und regelmaRige Prifung der PSA sowie fir die Un-
terweisung der Arbeitenden zur richtigen Nutzung. Zur PSA gehdren z. B. Schutzkleidung, Hand-
und Armschutz, FulR- und Knieschutz, Augen- und Gesichtsschutz sowie Kopf- und Gehérschutz.

— Literatur

BGI (2006): Persédnliche Schutzausriistungen

DGUV (2017): Sicherheitsbeauftragte

DGUV (2019): Arbeitsschutzmafinahmen bei Titigkeiten mit Gefahrstoffen
SCHLICK, BRUDER, Luczak (2018): Arbeitswissenschaft
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— MaBRnahmensteckbrief — TOP | technische MalRhahmen

Allgemeines

Synonyme: Risikofaktoren:

- Arbeitssicherheit, Gefahrstoffe, Geriiche, Sauberkeit

— Beschreibung

LaftungsmalRnahmen kdnnen zur Reduzierung von Feinpartikel in der Luft, aber auch zur
Entfernung von Spénen verwendet werden. Bei der Wahl der Liftungsmalnahme ist zwischen
Absaugung und Raumliftung zu unterscheiden, wobei die Absaugung am Entstehungsort zu
bevorzugen ist. Wenn bei der Positionierung der Absaugung die natlrliche Aushreitung der
Gefahrstoffe bertcksichtigt wird, kann die Effektivitat der Malnahme erhéht werden.

— Absaugung

Absaugelemente kénnen — in der Effektivitat aufsteigend —in offener,
halboffener und geschlossener Ausfihrung eingesetzt werden. Bei
offenen Ausfihrungen ist die Geometrie des Erfassungselementes ein
bedeutender Faktor fur die Effizienz der Absaugleistung.

oo
3B
7

offene Bauart

=

=

=

J3344

geschlossene Bauart
2. B.

Z.bB. K

halboffene Bauart
z. B. Absaugstand, Spritz- z. B. Saugrohr,

stand, Werkzeugeinkleidung

jung,

Einhausung Absaughaube, Saugpipette

Abb.: Bauarten von Erfassungselementen

- Ressourcenbedarf -

Personalbedarf

®OC
Zeitbedarf
[ X JOI®
Investitionen

Wissensbedarf

. . N
| ]

— Gefahrstoffabscheider

Unabhangig von der Art der Absaugung muss die abgefihrte Luft in
der Regel durch einen Abscheider gereinigt werden. Diese sind je
nach Aggregatzustand der Gefahrstoffe verschieden. Gase und
Dampfe werden mittels Adsorption, Absorption, biologischer oder
katalytischer Umwandlung abgeschieden. Bei festen oder flissigen
Gefahrstoffen werden Nass-, Massenkraft-, filternde und elektro-
statische Abscheider eingesetzt.

- Ressourcenbedarf -
Personalbedarf
Zeitbedarf
X X X@
Investitionen

Wissensbedarf

— Raumliiftung

Sollte eine direkte Absaugung nicht mdglich sein, kann stattdessen
eine gezielte Raumliftung eingesetzt werden. Es kann zwischen der
freien Liftung (z. B. gezieltes Offnen der Fenster) und der
technischen Liftung (z. B. gezielter Einsatz von Ventilatoren)
unterschieden werden. Hierbei ist einerseits auf die Strémungs-
richtung der Luft zu achten, da Gefahrstoffe von der Arbeitskraft
weggetragen werden sollen und andererseits auf die Vermeidung von
Zugluft (Luftgeschwindigkeiten < 0,15 m/s). Bei unglnstigen
Bedingungen und der Entstehung von Zugluft wird empfohlen, die
zugefihrte Luft vor zu warmen.

- Ressourcenbedarf -

Personalbedarf
X @
Zeitbedarf

X X @
Investitionen

Wissensbedarf

— Literatur

DGUV (2019): Arbeitsschutzmafnahmen bei Tdtigkeiten mit Gefahrstaffen
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— MaBRnahmensteckbrief — TOP | technische MalRhahmen

Allgemeines

Synonyme: Risikofaktoren:
- Arbeitssicherheit, Lédrm, Vibration

— Beschreibung

Die Schallausbreitung, ausgehend von der Quelle, ist durch drei Malnahmen zu reduzieren. Die
Larmguelle kann entweder eingekapselt, abgeschirmt oder der Schall absorbiert werden. Um eine
Kostenminderung bei der Einfihrung der MaBBnahmen zu ermdglichen, ist es sinnvoll, vor der
EinfGhrung der Malnahme zu prifen, ob die larmintensiven Arbeitsplatze rdumlich konzentriert
werden kdnnen. Auf diese Weise konzentrieren sich die MaRnahmen ebenfalls nur auf einen
kleineren Bereich.

— Kapselung - Ressourcenbedarf -

Personalbedarf

Die effektivste (jedoch meist auch aufwendigste) Malknahme zur

Lérmminderung ist die Kapselung. Hierbei wird verhindert, dass sich . .

die Luftschallabstrahlung der Maschine in den Raum ausbreitet. Ein ZEithd_?rf'_

moglicher Aufbau der Kapselung besteht aus einem Stahlblech und . . 9,

einer schallabsorbierenden Innenseite. Die Dammwirkung der Investitionen

Kapselung hiangt jedoch Stark von der Anzahl der Offnungen (z. B. . . .

Turen, Klappen, Beschickungs- und Entnahmedéffnungen) ab. Wissensbedarf

— Abschirmung - Ressourcenbedarf -

Ist eine Kapselung nicht umsetzbar, ist die Abschirmung der
Larmqguelle von der Umwelt eine mdgliche Alternative. Die

Ausbreitung des Schalles wird durch (mobile) Abschirmwande in nur Personalbedarf

eine Richtung verhindert. Hinter dieser Wand sind Pegelmin- . .
derungen von 5 bis 10 dB(A) mdglich. Effektiv ist die Malnahme, Zeitbedarf
wenn der Abstand zwischen Schallguelle und Abschirmwand oder . .
Abschirmwand und Immissionsort maéglichst klein ist und die Investitionen_

Wandhéhe und -breite mdéglichst groR (bei Handarbeitsplatzen

mind. 2,3 his 2,5 m). Zudem sollte der Spalt am FuRboden mdglichst . . .
klein (< 100 mm), die Wandinnenseite absorbierend und mit einem 1
Uberstand versehen sein. Abschirmungen fihren nur zum Erfolg, . . 9,
wenn die Hallendecke absorbierend ist und Gber eine H&he von
10 m verfigt.

Wissenshedarf

— Absorption - Ressourcenbedarf -
Absorptionsmalnahmen reduzieren hauptsachlich die Reflektion von Personalbéﬁ_‘?rf
Schallwellen an Oberflachen und minimieren so die Lirmausbreitung . . _/
zu weiter entfernt gelegenen Arbeitsplatzen. Zeitbedarf
LuftschallabsorptionsmalRnahmen sind meistens nur als zusatzliche . . IZ_'_'-_-'\]
Malnahme zu Abschirm- oder Kapselungsmalnahmen zu sehen. Investitionen

Wissenshedarf

— Literatur

DGUV (2021): Ldrm am Arbeitsplatz
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— MaBRnahmensteckbrief — TOP | organisatorische MaRnahmen

Allgemeines

Synonyme: Risikofaktoren:

- Arbeitssicherheit, Gefahrstoffe, Lidrm, Vibration

Beschreibung

Organisatorische MalRnahmen werden dann eingesetzt, wenn die von der Quelle ausgehende
Gefahr durch technische Malnahmen nicht bzw. nicht ausreichend gemindert werden kann. Sie
kénnen die folgenden drei Gruppen umfassen: Arbeitsorganisation, praventive Gefahrenver-

hitung und verhaltenshezogene Mallnahmen.

— Arbeitsorganisation

Malnahmen der Arbeitsorganisation zielen darauf ab, die Dauer und
Intensitdt der Exposition sowie die Anzahl der betroffenen
Arbeitskrafte zu reduzieren. Hierzu zdhlen beispielsweise gesonderte
Arbeitszeitregelungen (definierte Maximaldauer der Arbeit an
gefihrlichen Arbeitspldtzen), Arbeitsplatzrotationen oder Zugangshe-
schrankungen (Zugang nur fir besonders ausgebildete oder geschulte
Personen).

- Ressourcenbedarf -
Personalbedarf

0
Zeitbedarf
000
Investitionen
0 O
Wissenshedarf

X 1@

— Praventive Gefahrenverhiitung

Einige Gefahren von technischen Anlagen kénnen durch eine
regelmahige Wartung oder Arbeitsschutz-Begehungen gemindert
werden. Fir diese Anlagen kénnen Wartungsplane bzw. Begehungs-
zyklen erarbeitet und terminiert werden.

Durch die regelmaRige Prifung und Begutachtung der Anlagen kann
erheblich zum Schutz der Mitarbeitenden heigetragen werden.

- Ressourcenbedarf -
Personalbedarf

X @
Zeitbedarf
| X XOX®
Investitionen

Wissenshedarf

N
[
'\._/)l

— Verhaltensbezogene MalRhahmen

Nicht selten entstehen Gefahrdungen nur durch eine unsachgemale
Verwendung von Arbeitsmitteln. An diesem Punkt setzen
organisatorische MaRknahmen an, welche das Verhalten von Arbeits-
kraften beeinflussen sollen. Betriebsanweisungen, Unterweisungen
und Kennzeichnungen zdhlen zu diesen. Hierbei wird iber die Art
der auftretenden Gefahrenquellen (z. B. Ldrm, Staub etc.), geeignete
Vermeidungsmalnahmen (z. B. Vorgaben von Hygieneregeln), Ab-
laufe bei betrieblichen Stérungen oder Unféllen und sachgerechte
Entsorgung von Gefahrenstoffen informiert.

&

Abb. : Gefahrstoff-Kennzeichnung: Gesundheitsgefahr und entzindbare Stoffe

- Ressourcenbedarf -

Personalbedarf

00
Zeitbedarf
®@ OO
Investitionen
® OO
Wissensbhedarf

A

— Literatur
BAUA (2022): Gefahrenpiktogramme und Signalwérter

BGN (2022): Rangfolge der Schutzmalnahmen
https.//www.bgn-branchenwissen.de/daten/tr/trgs500/5.htm

https.//www. baua.de/DE/Themen/Arbeitsgestaltung-im-Betrieb/Gefahrstoffe/Einstufung-und-
Kennzeichnung/Kennzeichnungselemente/Gefahrenpiktogramme-und-Signalwoerter.html

DGUV (2019): Arbeitsschutzmafsnahmen bei Tétigkeiten mit Gefahrstoffen
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— MaBRnahmensteckbrief — TOP | personenbezogene MaRhahmen

— Allgemeines
Risikofaktoren:

Synonyme: Arbeitssicherheit, Gefahrstoffe, Geriiche, Sauberkeit,
- Vibration

— Beschreibung

Wenn ein bestimmter Grenzwert am Arbeitsplatz trotz technischer und organisatorischer
Malknahmen Uberschritten wird, kommen personenbezogene Malknahmen zum Schutz vor der
Exposition zum Einsatz. Sie werden beispielsweise bei kurzzeitigen Arbeiten mit hoher
Gefdhrdung oder auch bei geringer oder gelegentlicher Exposition zur Vorbeugung von Gesund-
heitsschaden genutzt. Um die Akzeptanz zum Tragen der Persdnlichen Schutzausristung (PSA) zu
erhéhen, sollten die Mitarbeitenden bei der Auswahl einbezogen werden. Das Tragen der PSA
darf nicht als standige MaRRnahme dienen.

— Atemschutzmasken - Ressourcenbedarf -
Personalbedarf
Laut Gefahrstoffverordnung diirfen Arbeitskréfte durch die Atemluft . Y

keine Gesundheitsschdden davontragen. In Abhdngigkeit der Luft-

schadstoffbelastung miissen daher Atemschutzmasken bereitgestellt Ze__if[_b'?d_?rf'_
werden. Je nach Konzentration der Schadstoffe kénnen filternde . XOXOXO.
Masken oder Isoliergerdte eingesetzt werden. Welche Art geeignet Investitionen
ist, kann im Rahmen einer Gefdhrdungsheurteilung festgelegt wer- . ) ()
den. Atemmasken kénnen neben Schadstoffen auch Geruchspartikel o
. . . ‘ Wissenshedarf
filtern. Da Masken einen Widerstand beim Atmen verursachen —
0O

kénnen, sollte die Tragedauer auf das Minimum reduziert werden.

— Antivibrationshandschuhe - Ressourcenbedarf -

Anti-Vibrationshandschuhe (AVH) sind eine effektive und kosten-
glinstige MaRnahme, um Ubertragungen von Vibrationen auf die
Hande und Arme zu verhindern. Die Dampfung der Vibrationen wird
durch Luftkissen, Gelkissen oder andere vibrationsdampfende
Materialien in den Handschuhen erreicht (siehe Abb.). Durch —
zusdtzliche Schichten in den Handschuhen steigen die Anfor- . NN

derungen auf die Griffstirke, wodurch es zu einer fritheren Zeitbedarf

Ermidung der Muskulatur kommen kann. ® OC

Investitionen
Wissenshedarf

. . r/ \ll

Personalbedarf

rutschfestefG riffbeschichtung
vibrationsdampfendes Material
schnittfestes Grundmaterial
Abb.: Aufbou eines Anti-Vibrationshandschuhs

— Literatur

BrocHOCKA (2021): Ergonomic and olfactometric assessment of anti-odour filtering half-masks
under real-life workplace conditions

DGUV (2019): Arbeitsschutzmafinahmen bei Tdtigkeiten mit Gefahrstoffen

Okrasa (2021): Application of olfactometry to assess the anti-odor properties of filtering facepiece
respirators containing activated carbon nonwaovens

WIMER (2009): Effects of gloves on the total grip strength applied to cylindrical handles

Yac (2018): Evaluation of effects of anti-vibration gloves on manual dexterity

Bildnachwels: https://www.amazon.de/Vgo-Sicherheits-Arbeitshandschuhe-Mechaniker-Handschuhe-
Schlaghandschuhe-Anti-Vibrations-Handschuhe/dp/B09B4KYPPG
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— MaBRnahmensteckbrief — TOP | personenbezogene MaRhahmen

— Allgemeines

Synonyme: Risikofaktoren:
- Arbeitssicherheit, Ldrm

- Beschreibung - Ressourcenbedarf -
Personalbedarf
Wird trotz vorheriger technischer und organisatorischer . OO
MaRknahmen das untere Limit des Tages-Larmexpositionspegels o
(Lgy g) von 85 dB(A) Gberschritten, so muss den Mitarbeitenden ein Z'::'_tbefifrf/__\
geeigneter Gehdrschutz bereitstellt werden. Der Gehérschutz dient . DAL,
dazu, den Lg 4, auf das zuldssige MaR zu reduzieren. (Informationen Investitionen
zu den Limits und der Berechnung des Lg, 4, siehe Literaturangabe ® O
DGUV (2018): Ldrm am Arbeitsplatz.) Wissenshedarf
® OO

— Gehodrschutz

In der nachfolgenden Tabelle sind die verschiedenen Gehérschutztypen entsprechend ihrer
Eignung flur verschiedene Arbeitsbedingungen dargestellt. Neben der Auswahl eines geeigneten
Gehdrschutzes sind ebenfalls regelmaBige Schulungen des Personals wichtig, da bereits kurze
Perioden ohne oder mit falsch getragenem Hérschutz das Gehdr schadigen kdnnen.

hdrsch
Gehdrschutztyp Stépsel zum |Stdpsel 2um

mehrfachen | einmaligen
Gebrauch | Gebrauch

Stdpsel mit
Verbindungs-
schnur

Kapselge-
Arbeits- hdrschutz
bedingungen

Biigel- Oto-
stopsel | plastiken

sehr hohe Tempera-
turen und Feuchtigkeit
starke Staubbelastung

wiederholte kurzzei-
tige Larmexposition

informationshattige
Arbeitsgerdusche

Warnsignale und
Sprachkommunikation

Ortung von
Schallwellen

Vibration und schnelle
Kopfbewegung

Metallspéne,
Arbeitsstoffe, Schmutz
an den Héinden

bewegte

Maschinenteile + + + 0 0 B

+ grundsatzlich geeignet; - grundsatzlich ungeeignet; o Einzelfallentscheidung Gber Eignung

— Literatur

[1] Denisov (2018): Noise at a workplace: permissible noise levels, risk assessment and hearing
loss prediction
[2] DGUV (2021): Ldrm am Arbeitsplatz
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[. Interview-Leitfaden zur Evaluation

TUTI

iwb - Institut fir

Interview-Leitfaden zur Evaluation des TR
Fluktuations-Risikomanagements Betriecswissensehafien

Befragte Person: Unternehmen:

Datenschutz-Hinweis sowie Hinweis zur anonymen Behandlung/Auswertung der
Daten und zur Freiwilligkeit der Teilnahme

Einverstandniserklarung zur Audioaufnahme des Interviews

Angaben zur befragten Person:
+  Wie lautet lhre Stellenbezeichnung im Unternehmen?
« Seitwann sind Sie fiir das Unternehmen tatig?

Bewertung der Software inhaltlich:

+ Enthalt der Fragebogen aus lhrer Sicht alle relevanten Faktoren, welche flr
die Beschreibung der zu analysierenden Produktionsarbeitsplatze notig
sind?

+ Enthalt der Fragebogen alle relevanten Faktoren aus Sicht der
Personalfluktuation?

+ Sind die abgefragten Faktoren klar und verstandlich fur Sie und die
Mitarbeitenden definiert?

Bewertung der Anwendung der Software:

+ Sind das Design sowie die Informationsbereitstellung der Software
Gbersichtlich gestaltet?

+ |st die Software verstandlich gestaltet hinsichtlich der Anwendung?

+ Liefert Ihnen die Software so viel Informationen wie nétig und nicht mehr
als nétig?

+  Sehen Sie langfristig wirtschaftliche Vorteile durch die Anwendung der
Software und der damit einhergehenden Méglichkeit zur Senkung des
Fluktuationsrisikos?

+ Erachten Sie die Software als nutzlich und wiirden diese weiterempfehlen?
+ \Welche Vorteile/positiven Aspekte sehen Sie an der Software und warum?

+  Was sollte Ihrer Meinung nach an dieser Software verbessert werden und
warum??

Seite 1 von 2
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TUTI

Interview-Leitfaden zur Evaluation des M lispitiaiirivel

Fluktuations-Risikomanagements

Bewertung der gesamten Methodik des Fluktuations-Risikomanagements:

L]

Empfinden Sie das Risiko-Management als einfach anwendbar?

Erbringt das Fluktuations-Risikomanagement grundsatzlich einen Mehrwert
fir IThr Unternehmen?

Lasst sich die Methodik in verschiedenen produzierenden Unternehmen
anwenden?

Werden Sie durch die Identifikation von Fluktuations-Risikofaktoren
angeregt, Gegenmalnahmen in lhrem Unternehmen zu ergreifen?

Sind Sie der Meinung, dass Sie durch die Anwendung des Risiko-
Managements das Fluktuationsrisiko innerhalb Ihres Betriebes senken
kénnen?

Wie bewerten Sie den Aufwand gegeniiber dem Nutzen des Risiko-
Managements?

Wie bewerten Sie den finanziellen Aufwand des Fluktuations-Managements
hinsichtlich der allgemeinen Durchfihrung und der Umsetzung von
Malinahmen?

Wie bewerten Sie den zeitlichen Aufwand der Methode hinsichtlich der
allgemeinen Durchfihrung und der Umsetzung von Mafshahmen?

Weitere Anregungen:

Welche Vorteile/positiven Aspekte sehen Sie an dem Fluktuations-
Risikomanagement?

Welche Nachteile/negativen Aspekte oder Verbesserungsmaoglichkeiten
sehen Sie an dem Fluktuations-Risikomanagement?

Gibt es weitere Punkte, die Sie uns mitteilen méchten?

Herzlichen Dank fiir Ihre Teilnahme!
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