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Kurzfassung: Das Leuchtturmprojekt InTime im Rahmen des 
Kompetenzzentrums Arbeitswelt.Plus beschäftigt sich mit einer KI-
basierten Unterstützung von Personaleinsatzplanungsprozessen im 
Montagebereich des Unternehmens Miele. Es kann erwartet werden, dass 
vom intelligenten System vorgeschlagene Entscheidungen Auswirkungen 
auf die Arbeitsgestaltung und die Arbeitseinstellungen haben. Vor der 
Einführung des KI-basierten Systems wurde in einer Fragebogenerhebung 
gezeigt, dass insbesondere Aufgaben- und Wissensmerkmale sowie die 
soziale Unterstützung mit der intrinsischen Motivation, der 
Arbeitszufriedenheit sowie dem psychologischen Wohlbefinden der 
Beschäftigten zusammenhängen. Auf dieser Ergebnisbasis wurden 
Entscheidungsmuster für das KI-gestützte System abgeleitet. 
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1.  Theoretischer Hintergrund 
 

Der mehrwertstiftende Einsatz von künstlicher Intelligenz wird aktuell in zahlreichen 
Bereichen des industriellen Umfelds geprüft (Bernijazov et al. 2021; Langer & Landers 
2021). Insbesondere diejenigen Bereiche und Prozesse, die mit einem hohen 
Personalaufwand verbunden sind, bieten Chancen für Unterstützungen durch 
intelligente Systeme (Burggräf et al. 2018). Die Personaleinsatzplanung auf Shopfloor-
Ebene in produzierenden Unternehmen bietet auf Grund der hohen Komplexität sowie 
des hohen Personalaufwands demnach ein hohes Potential für den Einsatz künstlicher 
Intelligenz, welches den beiden Zielrichtungen der Arbeitswissenschaft dient; der 
wirtschaftlichen Prozessoptimierung sowie einer humanzentrierten Anpassung der 
Arbeitsgestaltung (Schlick 2018; Howard et al. 2020). Häufig werden Entscheidungen 
über den Personaleinsatz aktuell noch ausschließlich von am Prozess beteiligten 
Führungskräften getroffen. Führungskräfte greifen für ihre persönliche 
Entscheidungsfindung häufig auf implizites Wissen über die Beschäftigten zurück 
(Zheng et al. 2020). Insbesondere die Komplexität von Teamkonstellationen im 
Kontext von Produktionsgruppen zeigt negative Zusammenhänge zur Qualität der 
Zusammenarbeit sowie auch zur Teamperformance (Latos 2020) und verdeutlicht das 
Potential zur Unterstützung der Führungskräfte durch künstliche Intelligenz. Die 



GfA, Sankt Augustin (Hrsg.):  Frühjahrskongress 2022, Magdeburg   B.7.3 
Technologie und Bildung in hybriden Arbeitswelten 

  
2 

Entscheidungen der Führungskräfte sind insbesondere für die Beschäftigten von 
Interesse, da so über die Arbeitszeit und den Arbeitsort, die Zusammensetzung von 
Arbeitsteams sowie die Inhalte der Arbeitstätigkeit entschieden wird. Diese 
Entscheidungen beeinflussen somit zu einem hohen Maß die auf die Beschäftigten 
einwirkende Arbeitsgestaltung (Lysova et al. 2019). Als Arbeitsgestaltung können 
Merkmale der Aufgabe (z. B. Autonomie, Aufgabenvielfalt), Wissensmerkmale der 
Arbeit (z. B. Aufgabekomplexität, Anforderungsvielfalt), soziale Merkmale der Tätigkeit 
(z. B. soziale Unterstützung, Interdependenzen) sowie kontextuelle Merkmale der 
Arbeit (z. B. ergonomische Rahmenbedingungen, physische Anforderungen) 
verstanden werden (Stegmann et al. 2010). Diese Arbeitsgestaltungsmerkmale wirken 
sich wiederrum auf die Arbeitseinstellungen wie Zufriedenheit, Motivation sowie 
Beanspruchungen der Beschäftigten aus (Humphrey et al. 2007). Diese Verkettung 
von Entscheidungen, Arbeitsgestaltung und Arbeitseinstellungen ist zu 
berücksichtigen, um Entscheidungsmuster von menschlichen auf technische 
Entscheidungsträger übertragen zu können. Studien konnten bestätigen, dass die 
Wirkung von Entscheidungen menschlicher und technischer Entscheidungsträger zu 
denselben Verhaltens- und Einstellungsfolgen bei Beschäftigten führen. Gerechte 
Entscheidungen führen zu einer erhöhten organisationalen Bindung, Bereitschaft zur 
Kooperation sowie Arbeitszufriedenheit und das unabhängig, ob die Entscheidung von 
einem Menschen oder einem technischen Entscheidungsträger getroffen wird (Ötting 
& Maier 2018; Hellwig & Maier, im Druck). Latos (2020) hat gezeigt, dass die Qualität 
der Gruppenführung mit der Gerechtigkeit der Führungskraft in einem positiven 
Zusammenhang zur Qualität der Zusammenarbeit und indirekt zur 
Gruppenperformance einer Produktionsgruppe steht.  

Auch bei der Entwicklung eines intelligenten Systems zur Personaleinsatzplanung 
müssen demnach die Bedürfnisse der Beschäftigten berücksichtigt werden. Dazu 
sollten Zusammenhänge zwischen den vorliegenden Arbeitsgestaltungsmerkmalen 
und den Arbeitseinstellungen bereits vor Einführung des Systems gemessen werden. 
Im folgenden Schritt müssen Entscheidungsmuster für die künstliche Intelligenz auf 
Basis dieser Zusammenhänge abgeleitet werden. Um die Wirkung dieser intelligenten 
Entscheidungsmuster zu überprüfen, bietet sich eine weitere prospektive Erhebung 
dieser Zusammenhänge vor der finalen Einführung des intelligenten Systems an, um 
die Entscheidungsfolgen auf Arbeitseinstellungen von menschlichen und maschinellen 
Entscheidungsträgern gegenüberstellen zu können. 
 
 
2.  Methode 

 
Zur Messung der aktuellen Zusammenhänge von Merkmalen der Arbeitsgestaltung 

sowie den Arbeitseinstellungen wurde eine querschnittliche quantitative 
Fragebogenerhebung mit Beschäftigten im Montagebereich des Miele Werks in Oelde 
durchgeführt. Die Umfrage wurde von den Teilnehmenden über die Onlineplattform 
Qualtrics beantwortet. Die Bearbeitung war anonym und konnte von den 
Teilnehmenden während der Arbeitszeit durchgeführt werden. Bei den Teilnehmenden 
handelt es sich um diejenigen Personen, über deren Personaleinsatz zukünftig 
intelligente Systeme entscheiden sollen. Insgesamt haben 45 Beschäftigte im Alter 
von 18 bis 60 Jahren (M = 41.26, SD = 13.51) an der Befragung teilgenommen. Die 
Geschlechterverteilung der Stichprobe war nahezu ausgeglichen (46.5% weiblich, 
53.5% männlich). Alle Teilnehmenden haben die Umfrage auf Deutsch bearbeitet. 
Darüber hinaus bestand die Möglichkeit den Fragebogen auf Polnisch, Türkisch und 
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Rumänisch zu beantworten. Der Großteil der Beschäftigten war an Fertigungsinseln 
eingesetzt (72.7%). Die weiteren Beschäftigten arbeiteten an Fertigungslinien (27.3%). 
Die Arbeitsgestaltung würde über eine Kurzversion der deutschen Fassung des Work-
Design-Questionnaires mit insgesamt 21 Fragebogenitems und jeweils einem Item pro 
Gestaltungsmerkmal gemessen (Stegmann et al. 2010; Paruzel et al. 2020). Zur 
Messung der Arbeitszufriedenheit wurde eine Kurzform des 
Arbeitsbeschreibungsbogens (Neuberger & Allerbeck 1978; 8 Items, α = .80) 
eingesetzt. Die Arbeitsmotivation wurde über die Multidimensional Work Motivation 
Scale (Gagne et al. 2015) mit drei Items zur Messung der intrinsischen Motivation 
(α = .90) sowie dreizehn Items zur Messung der extrinsischen Motivation (α = .88) 
gemessen. Mit der Irritations-Skala (Mohr et al. 2005) wurden das kognitive 
psychologische Wohlbefinden (3 Items, α = .89) und das emotionale psychologische 
Wohlbefinden (5 Items, α = .85) der Teilnehmenden gemessen. 
 
 
3.  Ergebnisse 
 

Die Zusammenhänge zwischen Merkmalen der Arbeitsgestaltung sowie den 
Arbeitseinstellungen wurden mittels bivariaten Korrelationen berechnet. Dazu wurden 
für die Analyse Skalen zu Arbeitseinstellungen die arithmetischen Mittelwerte 
berechnet. Da die Kriterien der Arbeitsgestaltung lediglich über ein Item gemessen 
wurden, waren keine zusätzlichen Datenaufbereitungen erforderlich. In Tabelle 1 sind 
die Ergebnisse der Zusammenhangsanalysen abgebildet. 

Wie Tabelle 1 zu entnehmen, stehen insbesondere die Aufgabenmerkmale der 
vorhandenen Autonomie sowie der Aufgabenvielfalt in Zusammenhang mit der 
Arbeitsmotivation, dem psychologischen Wohlbefinden sowie der 
Arbeitszufriedenheit. Das Ausmaß an Informationsverarbeitung, des Problemlösens 
sowie der Anforderungsvielfalt steht mit intrinsischer Arbeitsmotivation sowie der 
Arbeitszufriedenheit in Zusammenhang. Darüber hinaus wirken sich soziale 
Unterstützungsmöglichkeiten während der Arbeitstätigkeit auf die extrinsische 
Arbeitsmotivation sowie die Arbeitszufriedenheit aus. 
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Tabelle 1: Zusammenhänge zwischen Merkmalen der Arbeitsgestaltung im Montagebereich und 
Einstellungen der Beschäftigten.  

  
 

Arbeitsmotivation Psych. Wohlbefinden Arbeits-
Zufriedenheit Extrinsisch Intrinsisch Kognitiv Emotional 

Aufgabenmerkmale      
Autonomie - Planung .09 .41** -.36* -.42** .39** 
Autonomie - Entscheidung .31* .38* -.22 -.45** .41** 
Autonomie - Methode .07 .28 -.25 -.39** .31* 
Aufgabenvielfalt .25 .59** .03 -.19 .42** 
Wichtigkeit .16 .37* -.20 -.28 .23 
Ganzheitlichkeit .07 -.01 .06 .05 -.02 
Rückmeldung durch Tätigkeit .01 .10 -.07 -.15 .15 
Wissensmerkmale      
Komplexität .07 -.16 .03 .03 .00 
Informationsverarbeitung .25 .58** -.19 -.22 .40** 
Problemlösen .25 .61** -.15 -.16 .40** 
Anforderungsvielfalt .27 .57** -.16 -.10 .41** 
Spezialisierung .28 .21 .22 .13 -.04 
Soziale Merkmale      
Soziale Unterstützung .48** .28 .04 -.12 .52** 
Initiierte Interdependenz .05 -.13 .14 .14 -.01 
Rezipierte Interdependenz -.22 -.06 .27 .31* -.22 
Interaktion außerhalb der Org. .18 .30* -.03 .05 .27 
Rückmeldung durch Andere .33* .15 -.28 -.20 .28 
Kontextuelle Merkmale      
Ergonomie .12 .20 -.17 -.15 .25 
Physische Anforderungen .09 .10 .39** .19 -.13 
Arbeitsbedingungen .29 -.07 -.05 -.12 .15 
Technikgebrauch .13 .28 -.04 -.13 .12 

Anmerkung. N = 45, * p < .05 zweiseitig, ** p < .01 zweiseitig. 
 
 
4.  Diskussion 

 
Die Ergebnisse der Befragung konnten zeigen, dass insbesondere Aufgaben- und 

Wissensmerkmale der Arbeitsgestaltung sowie die soziale Unterstützung im Rahmen 
der Arbeitstätigkeit mit der Arbeitsmotivation, der Arbeitszufriedenheit sowie dem 
psychologischen Wohlbefinden zusammenhängen. Insbesondere die 
wahrgenommene Autonomie der Aufgabenplanung, Entscheidung über die Tätigkeit 
sowie Auswahl der angewendeten Methode zeigte bedeutsame Zusammenhänge zu 
mehreren Einstellungsfaktoren der Beschäftigten. Menschliche Entscheidungsträger 
berücksichtigen diese Faktoren in ihrer Personaleinsatzplanung oftmals auf Basis 
impliziten Wissens. Im Zuge der Einführung intelligenter Systeme können diese 
Entscheidungsmuster auf die Technologie übertragen werden. Um die Wahrnehmung 
von Autonomie zu ermöglichen, wäre es daher denkbar, den Beschäftigten eine 
höhere Mitsprache und Flexibilität im Zuge der Einsatzplanung zu gewähren. Dies 
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könnte gewährleistet werden, indem die Beschäftigten im System Präferenzen zu 
Einsatzzeiten sowie Einsatzorten hinterlegen können. Darüber hinaus sind sowohl die 
Aufgaben als auch die Anforderungsvielfalt bedeutsam für die Motivation sowie die 
Zufriedenheit der Beschäftigten. Die Vielfalt kann vom intelligenten System erhöht 
werden, indem die Beschäftigten regelmäßig zwischen den Arbeitsplätzen rotieren. 
Studien konnten nachweisen, dass Maßnahmen des Job-Rotations zu mehr Leistung, 
Arbeitszufriedenheit, organisationaler Bindung sowie psychologischem Wohlbefinden 
(Mlekus & Maier 2021) führen. Im intelligenten System müssten demnach für die 
Ausführung einer motivierenden und zufriedenstellenden Job-Rotation neben den 
ergonomischen Bewertungen der einzelnen Arbeitsplätze auch Informationen zur 
Komplexität sowie Heterogenität der Aufgabeninhalte hinterlegt sein. Komplexere 
Arbeitsaufgaben mit der Subdimension Aufgabenvielfalt stehen nach Latos (2020) 
auch im positiven Zusammenhang mit der Qualität der Teamarbeit und indirekt mit der 
Gruppenperformance einer Produktionsgruppe. Auf Basis dieser Informationen kann 
das System die Beschäftigten in regelmäßigen Zyklen hochdiversen Tätigkeiten 
zuweisen. Aber auch soziale Merkmale wie die soziale gegenseitige Unterstützung 
sind bedeutsam für die Motivation und Zufriedenheit der Beschäftigten sowie zur 
Gruppenperformance (Latos 2020). Um eine ideale soziale Unterstützung über die 
Technologie gewährleisten zu können, muss das System Daten mehrerer 
Einzelpersonen hinsichtlich des Teamklimas sowie der Teamleistung verknüpfen 
können. Insbesondere im beschrieben Anwendungsfall im Montagebereich an 
Fertigungsinseln ist das Arbeitsergebnis von funktionierender Teamarbeit abhängig. 
Um funktionierende Teams von intelligenten System zusammenstellen lassen zu 
können, müssen im System Informationen zu Personenmerkmalen hinterlegt sein, die 
eine erfolgreiche Zusammenarbeit vorhersagen können. Weiterhin zeigen die 
Studienergebnisse die Bedeutung der benötigten Informationsverarbeitung sowie der 
Problemlöseaktivitäten der Tätigkeiten. Eine KI-gesteuerte Personaleinsatzplanung 
sollte demnach an die Qualifikation der Beschäftigten angepasste Tätigkeitsbereiche 
zuweisen. Zu Beginn sollte gering geschultes Personal Aufgaben zugewiesen werden, 
die ein überschaubares Ausmaß an Informationsverarbeitung und 
Problemlösefähigkeit erfordern. Im weiteren Verlauf sollten jedoch immer 
anspruchsvollere Tätigkeiten ausgewählt werden, um so neben einer effizienteren 
Einsatzplanung einen Mehrwert der KI-basierten Entscheidungen für 
Personalentwicklungsmaßnahmen On-The-Job erzeugen zu können. 

Dennoch muss berücksichtigt werden, dass es sich bei der vorliegenden Studie um 
eine Einzelfallbetrachtung mit überschaubarer Stichprobengröße am Standort des 
Unternehmens Miele in Oelde handelt, in der bislang Korrelationen und noch keine 
inferenzstatistischen Kausalanalysen berechnet wurden. Zusätzliche Untersuchungen 
am Unternehmensstandort von Miele in Gütersloh sind geplant, auch um den Vergleich 
von unterschiedlichen Fertigungssystemen vornehmen zu können. 

Dennoch dient insbesondere die beschriebene Vorgehensweise einem 
beteiligungsorientierten Entwicklungsprozess, bei dem durch sozialpartnerschaftliche 
Zusammenarbeit gemeinsam ein System entwickelt wird. Die Berücksichtigung 
menschlicher Bedürfnisse im Arbeitskontext zur Gestaltung intelligenter 
Entscheidungsmuster dieses Beitrags bietet sowohl für den wissenschaftlichen 
Anwendungsbereich, aber auch für die industrielle Praxis eine Methode zur 
erfolgreichen Einführung KI-gesteuerter Systeme. 
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