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ABSTRACT

Die zeitliche und ortliche Flexibilisierung von Arbeitseinsétzen wird seit Beginn der Covid 19-Pandemie
verstdrkt untersucht. Die Personaleinsatzplanung stellt auf Grund der Komplexitét und dem hohen
Umfang an zu verwendenden Daten eine ideale Grundlage fir den Einsatz intelligenter Systeme dar
und bietet das Potenzial, die Personaleinsdtze zukinftig flexibler zu gestalten.

Dieser Beitrag untersucht die Auswirkungen einer Flexibilisierung von Personaleinsdtzen in Pflege-
einrichtungen. Dabei wird gepruft, in welchem AusmaB sich die wahrgenommene Arbeitsgestaltung
durch den Einsatz von flexiblen Schichtsystemen verdndert und welche Auswirkungen diese Verdnde-
rungen der Arbeitsgestaltung auf die Arbeitseinstellungen der Beschaftigten haben.

Es konnte gezeigt werden, dass durch die Zusammenarbeit von Beschdaftigten in konventionellen und
flexiblen Schichtsystemen die Wahrnehmung der Arbeitsgestaltung verdndert und diese Verdnde-
rungen mit der intrinsischen Arbeitsmotivation sowie Facetten der Arbeitszufriedenheit zusammen-
hdngen. Die Ergebnisse kdnnen sowohl fur den Praxistransfer zum Einsatz intelligenter Systeme in
der Personaleinsatzplanung bertcksichtigt werden, stellen aber auch eine Grundlage fur weitere For-
schung im Bereich der psychologischen Wahrnehmung von Entscheidungen menschlicher und ma-
schineller Entscheidungstréger dar.
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1 Einleitung und theoretischer Hintergrund

Zur Ausrichtung von Arbeitsbedingungen an den Bedlirfnissen der Beschaftigten nutzen
Unternehmen im Zuge der digitalen Transformation unterschiedliche Technologien
(Foullois et al., 2020). So werden durch die Nutzung dieser Technologien vollkommen
neue Arbeitsformen ermdglich, wie zum Beispiel Crowd Work, indem eine zeitliche und
ortliche Flexibilisierung ermdglicht wird (Schlicher et al., 2021). Die Covid 19 Pandemie
hat diese Flexibilisierungsentwicklungen weiter rasant vorangetrieben, da eine Vielzahl
an Beschatftigten von der Anwesenheit am Arbeitsplatz entbunden wurde. Neben der
ortlichen Flexibilitdt zur Erbringung der Arbeit, werden auch zeitlich flexible Beschafti-
gungsformen ausgetestet, bei denen die Beschaftigten von konventionellen Schichtmo-
dellen entbunden sind und individuelle zeitliche Verfligbarkeiten der Arbeitnehmer bei
der Schichtplanung berlcksichtigt werden. Auch nachdem die Pandemie eine ortliche
Flexibilitat nicht mehr erfordert, kehren zahlreiche Unternehmen nicht wieder zur pra-
pandemischen Arbeitsform zurlick, sondern testen unterschiedliche Arbeitsbedingungen
aus. Technologien stellen fir dieses Austesten einen hohen Nutzen dar. Insbesondere
wenn durch die Flexibilisierungsanpassungen Prozesse in Organisationen weitreichend
verandert werden, bieten Systeme kiinstlicher Intelligenz das Potential flir Flexibilisie-
rungsgestaltung (Bernijazov et al., 2021; Langer & Landers, 2021). Der Einsatz dieser
Kl-basierten Technologien zielt nicht nur auf 6konomische Ziele ab, z. B. die Optimierung
von Prozessen, sondern kann zeitgleich auch fur die Erreichung humanzentrierter Ziele
dienen (Gabriel et al., 2022). Insbesondere diejenigen Prozesse, bei denen ein hohes
Ausmall an komplexer Datenstruktur bericksichtigt werden muss sowie die aktuellen
Prozesse auf Basis zahlreicher Datenbriiche noch von Menschen bearbeitet werden
mussen, bieten einen vielversprechenden Anwendungsfall fir die Unterstitzung durch
KI (Burggraf et al., 2018). Genau solche Bedingungen lassen sich im Bereich der Per-
sonaleinsatzplanung wiederfinden. Kinstliche Intelligenz bietet die Mdglichkeit, auch
umfassende Datenmengen in der Entscheidungsfindung zu berlicksichtigen und kann
aus diesem Grund fir die Personaleinsatzplanung neben den 6konomischen Kennwer-
ten auch die Bedurfnisse der Beschaftigten in die Entscheidungsfindung mit einbezie-
hen. Folglich werden durch den Einsatz von kinstlicher Intelligenz in der Personalein-
satzplanung unterschiedliche Moglichkeiten zur Bertcksichtigung der Beschaftigten kon-
zipiert und getestet (Bentler et al., 2021; Bentler et al., 2022).

Auch eine Flexibilisierung von Einsatzzeiten in den bestehenden Schichtsystemen kann
durch kiinstliche Intelligenz gewahrleistet werden (Chryssolouris, Alexopoulos & Arkouli,
2023). Aus aktuellen Studien ist bekannt, dass sich die Arbeit in Schichtsystemen auf
gesundheitliche Faktoren der Beschaftigten auswirken (Xu & Hall, 2021). Grunde fur
diese gesundheitlichen Auswirkungen werden durch die Arbeitsgestaltung erklarbar
(Hall, Leung, & Li, 2016). Unter psychologischer Arbeitsgestaltung versteht man die ak-
tive Formung von Inhalt und Organisation von Arbeitsaufgaben, der Arbeitshandlungen,
Beziehungen und Verantwortlichkeiten in der Arbeitstatigkeit (Mlekus, Otting & Maier,
2020). Dies umfasst Merkmale der Aufgabe (z. B. Autonomie, Aufgabenvielfalt),
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Wissensmerkmale der Arbeit (z. B. Aufgabekomplexitat, Anforderungsvielfalt), soziale
Merkmale der Tatigkeit (z. B. soziale Unterstutzung, Interdependenzen) sowie kontextu-
elle Merkmale der Arbeit (z. B. ergonomische Rahmenbedingungen, physische Anforde-
rungen; Stegmann et al., 2010). Diese Arbeitsgestaltungsmerkmale wirken sich wieder-
rum auf die Arbeitseinstellungen wie Zufriedenheit, Motivation sowie psychologische
Wohlbefinden der Beschaftigten aus (Humphrey, Nahrgang & Morgeson, 2007). Folglich
sind bereits vor der Einfihrung von flexiblen Personaleinsatzen die Chancen und Risiken
dieser Umgestaltung insbesondere in Hinblick auf die Auswirkungen fur die Beschaftig-
ten abzuwagen.

Die Flexibilisierung von Personaleinsatzen flihrt unweigerlich zu einer Auflésung fester
Arbeitsgruppen sowie zu einer hohen Vermischung der Zusammenarbeit von einer ho-
hen Anzahl an Beschéaftigten. Sowohl durch drtlich als auch zeitlich flexible Arbeitsein-
satze werden die Beschaftigten aus starren und konventionellen Schichtmodellen mit
Beschaftigten aus flexiblen Schichtmodellen gemeinsam eingesetzt. Kurzfristige Perso-
nalengpasse werden durch flexibles Personal aufgeftillt, wodurch teilweise erst direkt zu
Schichtbeginn feststeht, mit welchen Kolleginnen und Kollegen zusammengearbeitet
wird. Diese Zusammenarbeit von unterschiedlichen Personalgruppen kann sich insbe-
sondere auf diejenigen Kriterien der Arbeitsgestaltung auswirken, die mal3geblich vom
eingesetzten Personal abhangig sind (z. B. soziale Unterstiitzung, Interdependenzen).
Speziell bei Tatigkeiten mit einem hohen Ausmal} an standardisierten Ablaufen ist eine
reibungslose Zusammenarbeit zwischen den Beschaftigten entscheidend fur die erfolg-
reiche Erledigung von Arbeitsaufgaben. Die Zusammenarbeit von Beschaftigten aus un-
terschiedlichen Schichtmodellen kann darlber hinaus dazu fiihren, dass die Beschaftig-
ten mit einer hdheren Erfahrung in den jeweiligen Einsatzbereichen, die flexibel einge-
setzten Beschaftigten mit geringerer Erfahrung in den Arbeitsablaufen anlernen mussen.
Dieses Anlernen kann sich wiederum auf weitere Kriterien der Arbeitsgestaltung auswir-
ken. So kénnte die Aufgabenvielfalt, Komplexitat und Wichtigkeit der Arbeit durch den
Anlernprozess erweitert werden. Diese Erweiterung kann durchaus positiv von den Be-
schaftigten wahrgenommen werden, bei einem erhdhten Vorkommen aber auch als be-
anspruchend wahrgenommen werden. Auch kann erwartet werden, dass bestehende
Handlungsspielraume durch den Anlernprozess verringert werden. Die Auswirkungen
dieser Veranderung auf die Arbeitsgestaltung sind insbesondere in Arbeitstatigkeiten mit
einer hohen Standardisierung der Ablaufe sowie einer hohen Abhangigkeit bei der Erle-
digung von Arbeitsaufgaben zu erwarten. Diese Voraussetzungen sind neben dem in-
dustriellen Produktions- und Montageumfeld insbesondere im Medizin- und Pflegebe-
reich zu finden. Um die Veranderungen der Arbeitsgestaltung sowie die Auswirkungen
auf die Arbeitseinstellungen erfassen zu kénnen, eignet sich die Begleitung von Einfuh-
rungsprojekten, in denen bestehende Schichtmodelle aufgebrochen werden, um die Be-
schaftigten in starre und flexible Schichtsysteme einzuteilen und zukiinftig gemeinsam
einzusetzen. Das Ziel dieser Studie ist es daher zu Uberprifen, ob sich die Flexibilisie-
rung von Personaleinsatzen zu Veranderungen der Arbeitsgestaltung fihrt und sich die
geanderte Arbeitsgestaltung auf die Arbeitsmotivation, Arbeitszufriedenheit sowie das
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psychologische Wohlbefinden der Beschaftigten auswirkt. Aufgrund dieser Erlauterun-
gen werden die folgenden Hypothesen in dieser Studie angenommen und Uberprift.

Hypothese 1: Der Kontakt von Beschaftigten in festen Schichtmodellen zu Beschaftigten
in flexiblen Schichtmodellen wirkt sich bedeutsam auf die wahrgenommen Arbeitsgestal-
tung aus. Der Kontakt zu Personen in flexiblen Schichtmodellen verandert die folgenden
Kriterien der Arbeitsgestaltung bedeutsam: (a) Autonomie Planung, (b) Autonomie Ent-
scheidungen, (c) Aufgabenvielfalt, (d) Wichtigkeit, () Rickmeldung durch die Tatigkeit,
(f) Komplexitat, (g) Problemldsen, (h) soziale Unterstitzung, (i) initiierte Interdependenz,
(j) rezipierte Interdependenz, (k) Interaktion wahrend der Arbeit und (I) Rickmeldung
durch andere.

Hypothese 2: Die veranderten Kriterien der Arbeitsgestaltung hangen bedeutsam mit (a)
extrinsischer und (b) intrinsischen Arbeitsmotivation, dem (c) kognitiven und (d) emotio-
nalen Wohlbefinden sowie der Zufriedenheit mit den (e) Arbeitsbedingungen, den (f) Ent-
wicklungsmaoglichkeiten, der (g) Arbeitszufriedenheit mit der Organisation und Leitung
sowie der (h) Arbeitszufriedenheit insgesamt der Beschaftigten zusammen.

2 Methode

21 Studiendesign

Die Studiendaten wurden in sieben Pflegeeinrichtungen in Nordrhein-Westfalen erho-
ben. In den Pflegeeinrichtungen wurde eine Unterteilung von Beschaftigten in starren
und flexiblen Schichtplanen vorgenommen. Die Beschaftigten konnten selbst auswah-
len, ob sie weiterhin in den konventionellen und starren Schichtplanungen berticksichtigt
und eingesetzt werden oder ob sie in der flexiblen Schichtplanung eingeteilt werden. In
den flexiblen Schichtmodellen erhielten die Beschaftigten die Mdglichkeit, ihre Arbeits-
zeit frei zu wahlen. Um diese flexiblen Arbeitszeiten zu ermdglichen, mussten diese Be-
schaftigten jedoch eine ortliche Flexibilitat garantieren, da sie zur Kompensation von
kurz-, mittel- und langfristigen Ausfallen der Beschaftigten in starren Schichtsystemen
an mindestens drei verschiedenen Standorten der Pflegeeinrichtungen eingesetzt wur-
den. Die Beschaftigten in den konventionelle und starren Schichtmodellen wurden tber
einen Zeitraum von acht bis zwolf Wochen im Voraus festen Schichten zugewiesen, wel-
che ausschlieBlich in einer der beteiligten Pflegeeinrichtung erbracht werden mussten.
Um zu Uberprifen, ob die Einfihrung des Parallelbetriebs von starren und flexibel Per-
sonaleinsatzplanungen Auswirkungen auf die wahrgenommene Arbeitsgestaltung und
Arbeitseinstellungen der Beschaftigten in beiden Schichtsystemen hat, wurde eine quan-
titative Umfrage mit den Beschaftigten in den Pflegeeinrichtungen durchgefuhrt. Die Um-
frage erfolgte als anonymer Fragebogen und konnte wahrend der Arbeitszeit beantwor-
tet werden. Die Datenerhebung wurde flinfzehn Monate nach der Einfihrung des paral-
lelen Schichtbetriebs im Juni 2022 durchgeflihrt. Zu dieser Zeit waren Pflegeeinrichtun-
gen stark von den Auswirkungen der Covid 19 Pandemie betroffen. Ein Zutritt zu den
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Einrichtungen war nur durch die Vorlage eines negativen Testergebnisses mdglich. In
der Befragung wurden Daten zu den Konstrukten Arbeitsgestaltung, Arbeitsmotivation,
Stresserleben sowie Arbeitszufriedenheit erhoben. Die Studie wurde von der Ethikkom-
mission der Universitat Bielefeld geprift und die ethische Unbedenklichkeit wurde be-
statigt (Antrag-Nr. 2021-069).

2.2 Stichprobe

Der Fragebogen wurde von N = 128 Beschaftigten in starren Schichtmodellen beantwor-
tet. Folgende Altersverteilung lag bei den Teilnehmenden vor: 6% im Alter von 18 — 25
Jahre, 21% gaben an zwischen 26 — 35 Jahre alt zu sein, im Bereich zwischen 36 — 45
Jahren waren ebenfalls 18% der Teilnehmenden, 32% gaben an zwischen 46 — 55 Jahre
alt zu sein, 22% der Teilnehmenden waren zwischen 56 — 65 Jahre alt und 1% gaben
an Uber 65 Jahre zu sein. Der GroRteil der Teilnehmenden war weiblich (89%). Insge-
samt 10% der Teilnehmenden haben angegeben mannlich zu sein und 1% ordnete sich
keinem Geschlecht zu. Mit 79% hatte der Grofteil der Beschéftigten in festen Schicht-
modellen bereits Kontakt zu Beschaftigten in flexiblen Schichtmodellen im Arbeitsalltag.
Ein Funftel der Beschaftigten in festen Schichtmodellen (20%) hat angegeben keinen
Kontakt Beschaftigten in flexiblen Schichtmodellen gehabt zu haben. Bei 1% fehlt die
Angabe zur Kontakterfahrung.

2.3 Fragebogeninstrumente

2.3.1 Arbeitsgestaltung

Zur Messung der Arbeitsgestaltung beantworteten die Teilnehmenden die deutsche
Kurzversion des Work Design Questionnaires (Morgeson und Humphrey, 2006; Steg-
mann et al., 2010). In dieser Version wurde jedes Arbeitsgestaltungsmerkmal Uber le-
diglich eine Aussage gemessen. Die Aufgabenmerkmale werden durch 8 ltems (z. B.
.Meine Arbeit gewahrt mir gro3en Entscheidungsspielraum®) abgedeckt. Die Wissens-
merkmale und sozialen Merkmale umfassen jeweils 5 Items (z. B. ,Meine Arbeit erfordert
eine Fllle von Fertigkeiten.”, ,An meinem Arbeitsplatz kann ich mich mit anderen Men-
schen austauschen.”). Die kontextuellen Merkmale beinhalten weitere 4 Items (z. B. ,Die
Arbeit erfordert starke kérperliche Anstrengung.”). Die Teilnehmenden sollten auf einer
5-stufigen Antwortskala angeben, wie sehr die einzelnen Aussagen auf sie zutreffen (1
»stimme Uberhaupt nicht zu“ bis 5 ,stimme vollkommen zu®).

2.3.2 Arbeitsmotivation

Die Arbeitsmotivation wurde Uber die Multidimensional Work Motivation Scale gemessen
(Gagné et al., 2015). Durch die Multidimensionalitat der Skala lasst sich sowohl die intrin-
sische sowie die extrinsische Arbeitsmotivation erfassen. Das Antwortformat umfasst
eine 7-stufige Likertskala (1 ,stimme Uberhaupt nicht zu“ bis 7 ,stimme voll und ganz
zu“). Die Reliabilitat der intrinsischen Motivation betragt a .81 und die extrinsische
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Motivation hat eine interne Konsistenz von a .89. Die Konstrukte werden somit zuverlas-
sig gemessen.

2.3.3 Arbeitszufriedenheit

Zur Erhebung der Arbeitszufriedenheit wurden die Items zu den einzelnen Facetten der
Arbeitszufriedenheit aus dem Arbeitsbeschreibungsbogen (Neuberger & Allerbeck,
1978) herangezogen. Diese Iltems erfassen die Zufriedenheit mittels sieben voneinander
unabhangiger Aspekte der Arbeit und fasst diese in Skalen zusammen. Differenziert wird
zwischen der Zufriedenheit mit Kolleg*innen, Vorgesetzten, Tatigkeit, Arbeitsbedingun-
gen, Organisation und Leitung, personlicher Entwicklung und Bezahlung. Dariber hin-
aus wird die Arbeitszufriedenheit insgesamt erfasst. Ein Beispielitem fir die Messung
der Zufriedenheit mit der Organisation und Leitung ist ,Wie zufrieden sind Sie mit der
Organisation und Leitung?“. Als Antwortformat wird eine siebenstufige Kunin-Skala ver-
wendet, bei der die Teilnehmenden Gber Smileys ihre Zufriedenheit ausdriicken sollten.

2.3.4 Wohlbefinden

Das kognitive und emotionale Wohlbefinden wird in dieser Studie mithilfe der Irritations-
Skala (Mohr, Rigotti & Muller, 2005) erfasst. Die Skala misst mit insgesamt 8 Items die
empfundenen Irritationen auf den zwei Primarfaktoren kognitives und emotionales Wohl-
befinden. Die Antworten wurden auf einer siebenstufigen Likert-Skala (1 ,trifft Gberhaupt
nicht zu“ bis 7 trifft fast vollig zu“) durch die Teilnehmenden bewertet. Die Reliabilitat
des kognitiven Wohlbefindens betragt a .89 und das emotionale Wohlbefinden hat eine
interne Konsistenz von a .87. Somit werden beide Arten des Wohlbefindens zuverlassig
gemessen.

2.4 Uberpriifung Hypothese 1

Zur Uberprifung der ersten Hypothese wurden Mittelwertvergleiche der Kriterien der Ar-
beitsgestaltung zwischen der Beschaftigten in starren Schichtmodellen berechnet, wel-
che Kontakt oder keinen Kontakt zu Beschaftigten in flexiblen Schichtmodelle hatten. So
kénnen Veranderungen in der Arbeitsgestaltung durch die Einfiihrung der flexiblen
Schichtmodelle sichtbar gemacht werden. Wie in Tabelle 1 abgebildet, konnte ein be-
deutsamer Unterschied fur die Arbeitsgestaltungskriterien der Rickmeldung durch die
Tatigkeit, dem Problemldsen sowie der Interaktion wahrend der Arbeit gefunden werden.
Beschaftigte ohne Kontakt zu flexibel eingesetzten Beschéftigten erhalten mehr Riick-
meldung durch ihre Tatigkeit, nehmen in ihrer Arbeit weniger Problemldseaktivitaten
wahr und interagieren weniger im Arbeitsalltag. Fir alle weiteren Kriterien der Arbeits-
gestaltung konnten keine bedeutsamen Unterschiede gefunden werden. Somit kénnen
die Hypothesen 1 e, g und k bestatigt werden.
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Tabelle 1:  Vergleich der Arbeitsgestaltung zwischen Beschéftigten in starren Schichtmodellen
mit und ohne Kontakt zu Beschéftigten in flexiblen Schichtmodellen
Mit Kontakt Ohne Kontakt
t p Cohen’s d

M SD M SD
Autonomie Planung 3.58 1.04 3.72 0.98 -0.63 .53 -.14
Autonomie Entscheidungen 3.35 0.99 3.25 0.90 0.44 .66 .10
Aufgabenvielfalt 3.73 1.09 3.79 0.98 -0.23 .82 -.05
Wichtigkeit 4.28 0.94 4.13 0.99 0.72 47 .16
Rickmeldung durch Tatigkeit 2.98 1.07 3.61 1.34 -2.10 <.05 -.56
Komplexitat 2.06 1.15 2.14 1.27 -0.28 .78 -.07
Problemlésen 3.65 1.07 3.17 1.01 2.02 <.05 46
Soziale Unterstitzung 4.04 1.06 4.04 1.07 -0.01 .99 -.00
Initiierte Interdependenz 2.74 1.03 2.92 1.22 -0.73 A7 -.16
Rezipierte Interdependenz 3.10 1.10 2.83 1.05 1.08 .28 .25
Interaktion wahrend der Arbeit 3.45 1.32 3.04 1.18 2.61 .01 .58
Riickmeldung durch Andere 3.04 1.18 2.96 1.30 0.30 77 .07

Anmerkung: N = 124, n = 99 mit Kontakt, n = 25 ohne Kontakt, M = Mittelwert, SD = Standardabweichung, t = Gré3e
der Differenz relativ zur Streuung in den Stichprobendaten, p = Signifikanzwert, Sofern p < .05 liegt eine signifikante
Veranderung zwischen Beschéaftigten in starren Schichtmodellen mit und ohne Kontakt zu Beschaftigten in flexiblen

Schichtmodellen vor.

2.5 Uberpriifung Hypothese 2

Auf Basis der Ergebnisse aus den Analysen von Hypothese 1 wurden flr die Datenana-
lysen von Hypothese 2 Regressionen zwischen den Arbeitsgestaltungsmerkmal Ruck-
meldung durch die Tatigkeit, Problemldsen und Interaktion wahrend der Arbeit mit den
Arbeitseinstellungen der Beschaftigten in starren Schichtmodellen berechnet. Da in den
Analysen zu Hypothese 1 keine weiteren bedeutsamen Veranderungen der Arbeitsge-
staltung gefunden werden konnten, wurden fiir die weiteren Kriterien der Arbeitsgestal-
tung keine Datenanalysen durchgefiihrt. In der Uberpriifung der Hypothese 2 wurden die
Daten von N = 139 Beschaftigten berlcksichtigt. Wie in Tabelle 2 dargestellt, kdnnen die
drei Kriterien der Arbeitsgestaltung signifikant Varianz der intrinsischen Arbeitsmotiva-
tion sowie der Arbeitszufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen, der Organisation und
Leitung, den Entwicklungsmoglichkeiten sowie der Zufriedenheit insgesamt aufklaren.
Wobei die Varianzaufklarung der intrinsischen Arbeitsmotivation durch das Arbeitsge-
staltungskriterium Problemlésen erklart werden kann. Die Zusammenhange zu den Fa-
cetten der Arbeitszufriedenheit kdnnen alle durch die Rickmeldung der Tatigkeit begrin-
det werden. Hypothesen 2 b, e, f, g und h kdnnen somit bestatigt werden.
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95% Cl fur B

95% ClI fur B

B SEB B R? B SEB B R?
LL uL LL uL
Extrinsische Arbeitsmotivation .02 Zufriedenheit Arbeitsbedingungen 13
Konstante 2.60 1.42 3.78 0.60 2.70 1.48 3.93 0.62
Rickmeldung 0.05 -0.20 0.29 0.12 .04 0.46 0.21 0.72 0.13 .32
Problemldsen 0.10 -0.18 0.37 0.14 .07 -0.20 -0.49 0.08 0.14 -13
Interaktion 0.07 -0.14 0.29 0.11 .07 0.22 -0.01 0.45 0.12 .18
Intrinsische Arbeitsmotivation .10 Zufriedenheit Organisation und Leitung A1
Konstante 3.61 2.60 4.61 0.51 2.72 1.51 3.94 0.62
Rickmeldung 0.20 -0.01 0.41 0.1 A7 0.41 0.16 0.66 0.13 .29
Problemldsen 0.29 0.05 0.52 0.12 .23 -0.02 -0.30 0.26 0.14 -.01
Interaktion 0.02 -0.16 0.21 0.09 .02 0.17 -0.06 0.39 0.11 14
Kognitives Wohlbefinden .03 Zufriedenheit Entwicklungsmdglichkeiten .07*
Konstante 3.63 224 5.02 0.70 3.56 244 4.76 0.59
Rickmeldung -0.15 -0.44 0.14 0.15 -.10 0.33 0.09 0.58 0.12 .25
Problemldsen 0.17 -0.15 0.50 0.16 1 -0.12 -0.39 0.15 0.14 -.09
Interaktion 0.13 -0.13 0.38 0.13 .10 0.13 -0.08 0.35 0.11 A2
Emotionales Wohlbefinden .04 Zufriedenheit insgesamt .08*
Konstante 3.23 2.14 4.31 0.55 4.16 3.17 5.14 0.50
Rickmeldung -0.25 -0.47 -0.02 0.11 -.20 0.28 0.07 0.48 0.10 .25
Problemldsen 0.04 -0.21 0.30 0.13 .03 -0.11 -0.34 0.12 0.12 -.09
Interaktion 0.00 -0.20 0.20 0.10 .00 0.15 -0.04 0.33 0.09 .15

Anmerkung: N = 139, B = Regressionskoeffizient, Cl = Konfidenzintervall, LL = Untere Grenze den Konfidenzintervalls/Lower Limit, UL = Obere Grenze den Konfidenzintervalls/Upper Limit,
SE B = Standardfehler des Regressionskoeffizienten, B = Standardisierter Regressionskoeffizient, R? = Varianzaufklarung der unabhangigen Variablen an der abhéangigen Variable, * p <.05,

** p <.01.
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3 Diskussion

In der vorliegenden Studie wurden die Effekte der Einfiihrung eines parallelen Betriebs
aus konventioneller Schichtplanung und flexiblen Schichtsystemen in Pflegeeinrichtun-
gen Uberprift. Eine Hypothese zur Annahme, dass die Einflihrung von flexiblen Schicht-
systemen zu einer Veranderung der psychologischen Arbeitsgestaltung von Beschaftig-
ten in starren Schichtmodellen fuhrt, konnte teilweise bestatigt werden. Beschaftigte mit
Kontakt zu Personen in flexiblen Schichtmodellen nehmen erhdhte Problemldseaktivita-
ten sowie mehr Interaktion wahrend der Arbeit wahr und erhalten weniger Rlickmeldung
durch die Tatigkeit. Weitere Veranderungen der Arbeitsgestaltungskriterien Autonomie,
Aufgabenvielfalt, Wichtigkeit, Komplexitat, soziale Unterstlitzung, Interdependenzen und
Rickmeldung konnten nicht bestatigt werden. Die Annahme das diese Veranderung der
Arbeitsgestaltung mit den Arbeitseinstellungen der Beschéaftigten zusammenhangt,
konnte teilweise nachgewiesen werden. So konnte signifikant Varianz an der intrinsi-
schen Arbeitsmotivation sowie unterschiedlichen Facetten der Arbeitszufriedenheit auf-
geklart werden. Der Zusammenhang zur intrinsischen Arbeitsmotivation kann insbeson-
dere durch die ProblemlGseaktivitaten erklart werden. Durch die Zunahme an Probleml6-
seaktivitaten durch die Einfihrung des parallelen Schichtbetriebs steigert sich somit
auch die intrinsische Arbeitsmotivation. Weiterhin bestehen Zusammenhange zu den
Facetten der Arbeitszufriedenheit und der Rickmeldung durch die Tatigkeit. Da durch
die EinfUhrung der flexiblen Schichtmodelle die Beschaftigten weniger Rickmeldung
durch die Tatigkeit erhalten, geht das auch mit geringerer Arbeitszufriedenheit einher.
Dieser Zusammenhang sollte bei weiteren Anpassungen bericksichtigt werden, indem
weitere Anpassungen des parallelen Schichtbetriebs der Frage nachgegangen werden
soll, wie die Tatigkeiten verandert werden kdnnen, sodass diese den Beschéaftigten mehr
Feedback zur personlichen Arbeitsleistung bereitstellen. Weitere Zusammenhange zur
extrinsischen Arbeitsmotivation sowie dem kognitiven und emotionalen psychologischen
Wohlbefinden konnten nicht nachgewiesen werden. Bei diesen Ergebnissen ist zu be-
rucksichtigen, dass aktuell zwar bereits ca. 80% der Beschaftigten bereits Kontakt zu
Personen in flexiblen Schichtmodellen hatten, der Anteil an Beschéftigten in flexiblen
Schichtmodellen aktuell noch sehr gering ausfallt (94% in starren Schichtmodellen, 6%
in flexiblen Schichtmodellen). Die Auswirkungen der Zusammenarbeit von Personen in
starren Schichtmodellen mit Personen von flexiblen Schichtmodellen auf die Arbeitsge-
staltung kénnte deutlich umfangreicher ausfallen, sofern der Anteil an Personal in flexib-
len Schichtsystemen einen ahnlichen Umfang einnimmt, wie die Beschaftigten in den
konventionellen Schichtsystemen. Sofern beide Gruppen etwa eine ahnliche Gruppen-
grolie hatten, ware dartber hinaus auch ein Vergleich dieser beiden Gruppen mdglich,
welcher in der aktuellen Studie auf Basis der unterschiedlichen Gruppengréf3en nicht
durchgefuhrt werden konnte. Weiterhin kdnnten in zuklnftigen Untersuchungen zur Aus-
wirkung von Flexibilisierung von Arbeitseinsatzen neben den klassischen Kriterien der
Arbeitsgestaltung auch moderne Weiterentwicklungen wie hybride Arbeitsgestaltungs-
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kriterien (Paruzel et al., 2022) bertcksichtigt werden. So kénnte Multitasking erforderlich
sein, weil die Beschaftigten neben der bisherigen Arbeit zusatzliche die Personen in fle-
xiblen Schichtmodellen einweisen und anlernen mussen. Daruber hinaus kann es zu
Unterbrechungen der eigentlichen Arbeitstatigkeiten kommen, weil die Beschaftigten
aus starren und flexiblen Schichtmodelle soziale Beziehungen und ein Vertrauensver-
haltnis aufbauen mussen. Weiterhin ist anzumerken, dass es sich bei der vorliegenden
Studie um eine Untersuchung handelt, welche inmitten der Corona-Pandemie in Pflege-
einrichtungen durchgefihrt wurde. Pflegeeinrichtungen gehérten zu denjenigen Arbeits-
platzen, bei denen auf Grund der Corona-Pandemie in Vergleich zu weiteren Branchen
noch umfassendere SicherheitsmalRnahmen ergriffen wurden. Etablierte Ablaufe in den
Einrichtungen mussten auf Grund dieser Sicherheitsmal3nahmen angepasst werden. Es
ist zu erwarten, dass diese SicherheitsmalRnahmen auch Auswirkungen auf die Durch-
fuhrung der vorliegenden Studie hatten. Auch wenn die Corona-Pandemie zu Verande-
rungen dieser etablierten Ablaufe flhrte, bieten Feldstudien wie die vorliegende Unter-
suchung Vorteile. Feldstudien kénnen im Gegensatz zu Laboruntersuchungen nicht un-
ter streng kontrollierten Bedingungen durchgefiihrt werden. Somit sind Feldstudien einer
Vielzahl von unterschiedlichen Einfllissen ausgesetzt. Sofern dennoch Effekte in Feld-
studien nachgewiesen werden, deutet dieses darauf hin, dass die gefundenen Effekte
trotz der weiteren unkontrollierten Einflisse bestehen. Ungeachtet dessen liefert die vor-
liegende Studie einen wissenschaftlichen Mehrwert fur die Flexibilisierung von Personal-
einsatzen. Sofern eine Kl-gesteuerte Personaleinsatzplanung implementiert wird, ist ins-
besondere darauf zu achten, in welchem Ausmal} eine Durchmischung der Beschaftig-
ten stattfindet. Sofern eine hohe Durchmischung stattfindet, wird dadurch die Interaktion
zwischen den Beschéaftigten ansteigen. Die Ergebnisse der vorliegenden Studie bestati-
gen, dass eine erhdhte Interaktion zwischen den Beschéaftigten mit einer erhdhten Ar-
beitszufriedenheit in Bezug auf die Organisation und Leitung einhergeht. Die Erkennt-
nisse kdnnen flr die Einflhrung von flexiblen Schichtsystemen in der Praxis verwendet
werden. Welche weiteren Auswirkungen durch die Flexibilisierung von Schichtsystemen
erfolgen, ist wissenschaftlich zu untersuchen. Insbesondere Effekte von menschlichen
und KI-Entscheidungstragern sind von Interesse, die in dieser Studie noch nicht unter-
sucht werden konnten.
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