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Agilitat als Herausforderung fiir das Personalmanagement

Versicherungsunternehmen wollen kundenzentrierter, schneller und flexibler werden. Gleichzeitig missen zahlreiche regulatori-
sche Anforderungen regelgerecht und korrekt erledigt werden. Aufbau- und Ablauforganisation sowie die Personalstruktur missen

beides erflllen.

Seit einigen Jahren passen immer mehr
Versicherungsunternehmen ihre Organi-
sationsstrukturen an, so auch die Signal
iduna Gruppe im Rahmen ihres Transfor-
mationsprogramms, ginem von mehreren
Aspekten aus der Strategie ,Vision 2023".
Ziel ist eine gesamthafte Agilisierung. Ur-
springlich stammt die |dee aus der Soft-
wareentwicklung und dem Projektmana-
gement, um Nachteile des traditionellen
Wasserfallmodells zu Uberwinden. Dazu
gehdren die Tragheit der Prozesse, eine
zu geringe Ausrichtung an Kundenbe-
dirfnissen, fehlende Kreativitat und die
Gefahr, dass die Kosten aus dem Ruder
laufen, was sich am Ende auf den Preis
und damit die Attraktivitat der Produkte
auswirkt und damit erfolgsentscheidend
ist.

Das ,Manifest flr Agile Softwareent-
wicklung® formulierte relative Vorrangver-
héltnisse von Pramissen bei der Entwick-
lung. Im Ergebnis fuhren diese zu einer
intensiven Interaktion, dem frihzeitigen
Entwickeln von Probeanwendungen und
der iterativen Verbesserung gemeinsam
mit dem Kunden und der schnellen Reak-
tion auf neue Anforderungen.”

Zwei grundlegend unterschiedliche An-
forderungen

Im Versicherungsunternehmen gibt es
zwei sehr verschiedenartige Anforderun-
gen. Teile eines Versicherungsunterneh-
mens beschéftigen sich mit dem Vertrieb
von Versicherungen. Dieser beginnt mit
der Produktentwicklung, setzt sich tber
die Vertriebsstrategie bis hin zur operati-
ven Umsetzung von Angebot, Beratung,
Verkauf und Mitwirkung bei der Vertrags-
erfullung (vgl. § 1a VVG) fort. Dass in die-
sen Bereichen eine hohe Kundenzentrie-
rung und Geschwindigkeit in der Umset-
zung von Kundenanforderungen einen
Erfolgsfaktor darstelit. liegt auf der Hand.

Andererseits gibt es Bereiche, die gera-
dezu entgegengesetzt regelbasiert die
zahlreichen Anforderungen an die Gover-
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nance eines Versicherers umzusetzen ha-
ben. Dabei geht es um die Rechnungsle-
gung, die Erflillung der Solvabilitéisvorga-
ben und vielféliger Berichtspflichten vor
allem an die Aufsichtsbehorden. In die-
sen Bereichen spielen weder Kundenzen-
trierung noch Flexibilitat eine vorrangige
Rolle, sondern die Compliance und Re-
gelkonformitat der Entscheidungs- und
Berichtsprozesse.

Selbst der zuvor geschilderte Vertrieb
unterliegt zunehmenden Regelungen,
wie die Beispiele Produktfreigabeverfah-
ren, Informations- und Beratungspflich-
ten oder die stark verrechtliche Vorge-
hensweise bei der Schaden- und Leis-
tungsregulierung zeigen. Die Spielrdume
flr Kundenzentrierung und flexibler Aus-
schopfung von Marktpotenzialen sind in
den letzten Jahren eher kleiner gewerden,
die Erwartungen der Kunden, vor allem an
den Service, jedoch gestiegen.

Es besteht demnach ein Spannungs-
feld, dass sich immer schon in Versiche-
rungsunternehmen zeigte. Die Agilisie-
rung der hierflr geeigneten Bereiche in-
tensiviert dieses Spannungsverhalinis
moglicherweise - es kann ein ,Unterneh-
men der zwei Geschwindigkeiten” entste-
hen. Sie kann aber auch helfen, das Di-
lemma aufzuldsen; zum Wohle der Kun-
den und damit zum Wohle des
Unternehmens.

Agiles Mindset

Die Agilisierung einer Organisation voli-
zieht sich indessen nicht allein durch die
Anwendung agiler ,Spielregeln”. Viel-
mehr bedarf es eines diversen und damit
unter anderem auch agilen Mindsets der
Organisation, also zumeist einer tiefgrei-
fenden und nachhaltigen Kulturverande-
rung. Dafir sind die Efablierung agiler
Werte und Prinzipien ebenso wie Verhal-
tensweisen und Methoden wichtig.”
AuBere Zeichen sind, dass keine festen
Arbeitsplatze oder starre Zuordnungen zu
Bereichen mehr bestehen, sondern be-

reichsiibergreifend kooperiert, crossfunk-
tionale Teams entsprechend den zuvor
identifizierten Bedarfen und festgelegten
Prioritaten gebildet und sehr intensiv
kommuniziert und interagiert wird.” Die
Teams organisieren und verantworten
sich selbst, nutzen dabei jedoch ein Tool-
set an agilen Methoden.” Auch in einer
agilen Arbeitsumgebung findet Fuhrung
statt, die sich jedoch nicht in traditionellen
Hierarchien mit mehreren Fihrungsebe-
nen unterhalb der Geschéaftsleitung voll-
zieht. Agile Flhrungskrafte haben viel
stidrker moderierende und koordinieren-
de Aufgaben.

Eine Agilisierung lost moglicherweise
Veranderungsbedarf an der qualitativen
Personalstruktur aus. Gleichzeitig kann
sie auch eine Entwickiungsperspektive
fiir Mitarbeitende bieten, die eine groBere
Arbeitszufriedenheit durch vermehrte Au-
tonomie des Arbeitens erleben wollen.”
Umgekehrt ware es jedoch von Nachtell,
wenn sich die in traditionellen Hierarchi-
en und Aufgabenstellungen verbleiben-
den Mitarbeitenden benachteiligt fihlten.

Die gesamte Transformation stellt des-
halb eine schwierige Herausforderung fur
das Personalmanagement dar und ver-
langt Fingerspitzengeflihl, um die Balan-
ce zwischen tradierten Strukiuren und
Systemen und der ,neuen Welt" zu hal-
ten. Mogliche, kritische Folgen einer Agili-
sierung konnen eine wachsende Verdn-
derungsmudigkeit in der Belegschaft
sein. In einem von Fachkréftemangel ge-
pragten Arbeitsmarkt ware es zudem von
Nachteil, wenn die Wechselbereitschaft
steigt, weil die Mitarbeiterbindung ab-
nimmt.
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Tabelle 1: Soziodemografische Merkmale der Stichprobe

ST )
| Alter Mittelwert 488 Jahre
Tatigkeit beim Mittelwert 22,1 Jahre
| derzeitigen Unternehmen ‘
Geschlecht Weiblich 46,5% ‘
Ménnlich 53,5%
Heichster Bildungsabschluss (3) Mittlerer Schulabschluss 7.5%
nach Europdischem (4) Ausbildung, Hochschulzugangsberechtigung 52 8%
Qualifikationsrahmen (Stufe) (6) Bachelor 7.1%
(7) Master, Diplom 30,0% ,
(8) Promotion 2,6% -
Beschaftigungsart Vollzeit 77,0%
Teilzeit 23,0% '
 Beschéftigungsumfang Durchschnittliche vertragliche Arbeitszeit 36,7 Stunden i
Durchschnittliche tatsachliche Arbeitszeit 39,4 Stunden
| Beschaftigungsort Durchschnittlicher Anteil Homeoffice-Tatigkeit 62,8%
Position im Unternehmen Anteil Filhrungskraft 14,9%
Art der Arbeitsumgebung Agile Tatigkeit 35.5%
Traditionelle Tatigkeit 64.5%
- Stichprobengrdfie N 282 Personen

Befragung von agilen und traditionel-
len Beschéftigten

Nachdem bereits 2021 im Rahmen ei-
nes Forschungsprojekts der Universitat
Duisburg-Essen in Kooperation mit der
Fachhochschule Dortmund die Auswir-
kungen der Corona-Pandemie und des zu-
nehmenden Wechsels zum mobilen Arbei-
ten am Beispiel der Beschéftigten der Sig-
nal Iduna Gruppe untersucht werden
konnte', wurde in einer erneuten Untersu-
chung die agile Transformation in den Mit-
telpunkt gestellt. Die Forschungsfrage lau-
tete, ob die Agilisierung negative Folgen flir
die Verdnderungsbereitschaft und fir die
Bindung der Mitarbeitenden hat.

Dazu wurden Beschaftigte der Signal

I[duna Gruppe in zwei Wellen online be-
fragt. Insgesamt 282 Beschaftigte haben

Abbildung 1: Modell der Agilisierungs-Integration

an beiden Befragungswellen teilgenom-
men und wurden in die Stichprobe flr die
Untersuchung aufgenommen. Diese Be-
fragten weisen mit 49 Jahren ein etwas
hoheres Durchschnittsalter als im Bran-
chendurchschnitt, ein etwas hoheres
Ausbildungsniveau und einen leicht tber-
durchschnittlichen Anteil an Fihrungs-
kréften auf. Der Frauenanteil sowie der
Anteil der Teilzeitkréfte sind jeweils nahe
am Branchendurchschnitt.’

In der Stichprobe sind gut ein Drittel
agile und knapp zwei Drittel traditionelle
Beschéftigte vertreten, was ungeféhr der
tatsachlichen Aufteilung im Unterneh-
men entspricht. Hinsichtlich der soziode-
mografischen Merkmale ergeben sich
keine signifikanten Gruppenunterschiede
zwischen agilen und traditionellen Be-
schéftigten.

Agilisierungs-Integration

Veranderungsrelevante Faktoren

Fihrungsrelevante Faktoren

individuelle Faktaren |

‘Wahrgenommene organisatorische
Veranderungen

Inklusive Personalfihrung

Selbstwirksamkeit

Proaktives Verhalten bel
Veranderungen

Positive Personalfuhrung

Befriedigung psychologischer
Grundbedirfnisse

Untersuchungsmodell

Der Untersuchung lag ein Modell zu-
grunde, das hier als ,Agilisierungs-
Integration" bezeichnat wird (s. Abb. 1). Es
umfasst verdnderungsrelevante, fihrungs-
relevante und individuelle Faktoren.

Die veranderungsrelevanten Faktoren
enthalten zwei Dimensionen. In der Di-
mension ,Wahrgenommene organisatio-
nale Verédnderungen“ wurde durch Zu-
stimmung zu verschiedenen Aussagen
gemessen, inwieweit laufende, geplante
oder grundlegende Veranderungen beob-
achtet werden. Die Dimension ,Proakti-
ves Verhalten bei Veranderungen" setzt
sich aus verschiedenen Aussagen zu-
sammen, in denen es um die eigene Rol-
le und Reaktion auf eine sich verédndern-
de Umwelt ging, unter anderem, ob
Zielerfullungsbeitrdge und Vorschlége ge-
leistet werden.

Die fUhrungsrelevanten Faktoren set-
zen sich ebenfalls aus zwei Dimensionen
zusammen. In der Dimension ,Inklusive
Personalfihrung” wird gemessen, inwie-
weit Gruppenmitglieder unterstitzt, Ge-
rechtigkeit sichergestellt, Entscheidungs-
findungen geteilt, Ermutigung zur vielfalti-
gen Teilhabe und Hilfe zur vollsténdigen
Mitarbeit geleistet werden. Die Dimension
,Positive Personalfihrung® représentiert
ein aktives, lobendes und helfendes Ver-
halten der Flhrungskraft.

Die individuellen Faktoren umfassen
ebenfalls zwei Dimensionen. Die Dimen- |
sion , Selbstwirksamkeit” wird durch ver-
schiedene Aussagen gemessen, die das
Selbstvertrauen repréasentieren. Die Di-
mension ,Befriedigung psychologischer
Grundbedtirfnisse schlieBlich basiert auf
den Indikatoren Autonomie als dem Ge-
flihl einer Entscheidungsfreiheit, Stérke
der Bindung an die Menschen, mit denen
die Befragten zu tun haben, und dem
Kompetenzvertrauen.

Weniger Verdnderung und mehr Lob

Die Befragten zeigen Uberwiegend mitt-
lere, im Bereich individuelle Faktoren ho-
he Werte auf (s. Abb. 2 und 3). Ver-
gleichsweise groBere Anteile kritischer
AuBerungen gibt es in der Dimension
,Wahrgenommener organisationale Ver-
anderungen“ sowie bei der ,Positiven
Personalfuhrung”. Jeweils gut ein Viertel
der Befragten scheint zu viele organisatio-
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nale Verdnderungen zu sehen sowie Lob
und Ermunterung von ihren FUhrungs-
kraften zu vermissen.

In der Befragung wurde auBerdem ge-
messen, ob die Mitarbeitenden infolge
der Agilisierung veranderungsmude ge-
worden sind. Tatsdchlich kann man bei
gut einem Drittel der Befragten eine hohe
Verdnderungsmudigkeit beobachien.
Daraus resultiert allerdings keine auffal-
lend hohe Wechselbereitschaft, im Ge-
genteil. Sechs von zehn Befragten zeigen
kein Interesse daran, den Arbeitgeber zu
wechseln. SchlieBlich wurde das ,,Organi-
sationale Commitment” gemessen. Ge-
messen wurde dieses mittels einer Batte-
rie von Aussagen rund um die Stérke der
Bindung an das Unternehmen. Das orga-
nisationale Commitment ist Uberwiegend
mittelstark ausgepréagt (s. Abb. 4).

Zusammenfassend bedeuten diese Er-
gebnisse fur das Personalmanagement,
ein Augenmerk auf die Folgen der organi-
sationalen Veranderungen und der Bin-
dung an das Unternehmen zu richten.
Bisher schlagt das Tempo der Verénde-
rungen nicht in eine kritisch hohe Wech-
selbereitschaft um. Das Uberrascht auch
insofern nicht, als die groBe Mehrheit der
Mitarbeitenden bereits vor der Agilisie-
rung im Unternehmen beschéaftigt waren
und nicht anzunehmen ist, dass diese
sich mit Beginn der Agilisierung grundle-
gend verandern, sondern sich weiterhin
an das Unternehmen gebunden sehen.
Bei dienstjlingeren Mitarbeitenden, die
das Unternehmen von vornherein als agi-
lisiert kennenlernen, kann das unter Um-
stdnden anders sein. Auch sind bislang
nur ein Drittel der Befragten unmittelbar
selbst von der Agilisierung betroffen.

Ziel des Personalmanagements muss
es sein, das organisationale Commitment
zu starken. Die Agilisierung von Teilen des
Unternehmens scllte sich positiv auf die
Bindung und auf die Uberzeugung aus-
wirken, dass das Unternehmen dadurch
seine Zukunft sichert.

Proaktiverer Umgang mit
Verdnderungen

Eine weitere, interessante Frage ist, ob
,agile Mitarbeitende” anders auf Veran-
derungen reagieren und andere Auspra-
gungen organisationaler und individueller
Faktoren ausgesetzt sind, sowie ob sie
hierauf mit einer anderen Bindung reagie-
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Abbildung 2: Modellbeschreibung Agilisierungs-Integration — Konstrukte des Modells

Modellbeschreibung Agilisierungs-Integration: Konstrukte

| Niedrig Mittel = Hoch
0% 20% 40% 60% 80% 100% @ |
5,7% :
| Veranderungsrelevante Faktoren 33
| |
Fuhrungsrelevante Faktoren 33 |
|
0,4%
Individuelle Faktoren 4,0
Abbildung 3: Modellbeschreibung Agilisierungs-Integration — Dimensionen des Modells
Modellbeschreibung Agilisierungs-Integration: Dimensionen
® Niedrig Mittel = Hoch
0% 20% 40% 60% 80% 100% @
Wahrgenommene organisatorische Verdnderungen 3,0
5,7%
Proaktives Verhalten bei Verdnderungen l 36
6,9%
Inklusive Personalfihrung ‘ 3,7
Positive Personalfithrung 2,8
1,1%
Selbstwirksamkeit 4,1
0,8%
Befriediung psychologischer Grundbedirfnisse | 4,0
Abbildung 4: Ergebnisse der Agilisierungs-Integration
|
‘ Ergebnisse der Agilisierungs-Integration
m Niedrig = Mittel ® Hoch |
| |
' 0% 20% 40% 50% 80% 100% @
Veranderungsmiidigkeit 33 |
Wechselbereitschaft 2,2
3,3

Organisationales Commitment

ren. Tatsachlich gibt es jedoch nur weni-
ge, statistisch signifikante Unterschiede
zwischen agilen und traditionellen Be-
schaftigten in der untersuchten Stichpro-
be.

Agil arbeitende Beschaftigte nehmen
organisationale Verdnderungen etwas

starker wahr und verhalten sich leicht pro-
aktiver als traditionelle Beschéftigte, was
aufgrund des Rollenverstandnisses nicht
Uberraschen kann. Auch die inklusive
Personalfihrung ist bei agilen Mitarbei-
tenden etwas starker ausgepragt. Wichtig
ist, dass eine agile Tatigkeit weder zu ei-
ner auffallend hiheren oder geringeren
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Abhildung 5: Cluster Agilisierungs-integration

Typologie Agilisierungs-Integration

= Optimal integrierte und
anpassungsbereite [
Beschaftigte |

Integrierte Beschaftigte mit |
geringer
Veridnderungshetroffenheit

41,5%

= Integrierte Beschaftigte mit
Fuhrungsbedarf

= Indviduell
anpassungsbediftige '
Beschaftigte i
|
[

Verianderungsmudigkeit noch zu einer
‘hoheren Wechselbereitschaft fihrt. Auch
beim organisationalen Commitment gibt
gs keine Unterschiede zwischen agilen
und nicht-agilen Beschéftigten.

Cluster der Mitarheitenden

Alle Befragten wurden nach ihrem Ant-
wortverhalien in den drei Konstrukten ver-
anderungsrelevante, fUhrungsrelevaEnte
und individuelle Faktoren geclustert. Es

Tabelle 2: Cluster-Beschreibung nach Modellvariablen

ergeben sich vier Beschaftigtengruppen
(s. Abb. 4 und Tab. 4):

— Optimal integrierte und anpassungsbe-
reite Beschéftigte (41,5%): Diese Be-
schaftigten kbnnen mit organisationalen
Veré&nderungen gut umgehen, erleben
eine unterstitzende Fithrung und eine
Selbstverwirklichung in ihrer Tatigkeit.
Ihre Veranderungsmudigkeit ist durch-
schnittlich hoch, die Wechselbereit-
schaft nur knapp Uber dem Durch-

schnitt und das Commitment etwas
héher als im Durchschnitt.

—Integrierte  Beschéftigte mit geringer
Veranderungsbetroffenheit  (13,5%):
Diese Beschéaftigten nehmen auffallend
seltener als der Durchschnitt organisa-
tionale Anderungen wahr. Sie zeigen
sich dennoch anpassungsfahig und gut
integriert. Passend zur geringen Veran-
derungswahrnehmung zeigen sie eine
unterdurchschnittliche Verédnderungs-
mudigkeit, eine leicht geringere Wech-
selbereitschaft und relativ das hochste
Commitment. Diese Beschaftigten sind
die prototypisch Zufriedenen - ob sie al-
lerdings den Anpassungsbedarf im Un-
ternehmen hinreichend wahr- und
ernstnehmen, muss hinterfragt werden.

— Integrierte Beschéftigte mit Flhrungs-
bedarf (25.2%): Diese Beschaftigten
zeigen die groBten Defizite im Bereich
der flhrungsrelevanten Faktoren — sie
miissen besser geflhrt werden. Sie se-
hen sich selbst ansonsten als anpas-
sungsfahig und individuell gut integriert.
Fir den Arbeitgeber relevant ist die er-
hohte Wechselbereitschaft.

— Individuell anpassungsbedirftige Be-
schaftigte (19,9%): Diese Beschéftigten
nehmen organisationale Anderungen
weniger wahr als der Durchschnitt, kon-

Wahrgenommene Ja
organisationale
Veranderungen
Proaktives Ja
Verhalten bei
Veranderungen
Veranderungsbezogene Ja
Faktoren
| Inklusive Personalfilhrung Ja
Positive Personalfiihrung Ja
Fiihrungsrelevante Faktoren Ja
Selbstwirksamkeit Ja
Befriedigung psychologischer la
Grundbediirfnisse
Individuelle Faktoren la
Verinderungsmiidigkeit Ja
Wechselhereitschaft Nein
Organisationales Ja

Commitment

3.5

39 38
37 3.0
4.1 43
3,3 3.5
37 39
41 43
41 43
41 43
3.3 2,8
2.2 19
3.5 37

31 30 |
3.7 28 3,6 |
34 26 33
28 35 37
18 2,6 238
23 3,1 33 |
43 35 A
41 34 4,0
42 34 40 |
35 36 33
2.4 3 2.0 ‘
32 31 33
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nen zudem mit Veranderungen
schlechter umgehen. Auffallend sind
auch die unterdurchschnittlich ausge-
pragten individugllen Faktoren. Diese
Mitarbeitenden bendtigen Unterstit-
zung, um mehr Selbstwirksamkeit und
eine Befriedigung psychologischer
Grundbedurfnisse zu erreichen. Sie
sind verénderungsmuder als der Durch-
schnitt und zeigen eine leicht Uber-
durchschnittliche Wechselbereitschaft
sawie ein leicht unterdurchschnittliches
organisationales Commitment.

Die Gruppen zeigen kaum auffallige Zu-
sammenhange mit soziodemografischen
Merkmalen. In der Gruppe der ,Optimal
integrierten Beschaftigten” sind mit 45%
Anteil hadufiger, in den beiden Gruppen
Integrierte Beschaftigte mit geringer Ver-
dnderungsbetroffenheit” sowie , Individu-
ell anpassungsbedtirftige Beschaftigte*
mit 24 bzw. 25% Anteil seltener ,agile
Mitarbeitende" zu finden.

Einen Unterschied gibt es hinsichtlich
der rechnerisch geleisteten Uberstunden.
Die Gruppe der ,Optimal integrierten Be-
schaftigten” leistet mit durchschnittlich
3.3 Stunden deutlich mehr, diejenige der
JIndividuell anpassungsbedurftigen Be-
schaftigten” mit 1,5 Stunden deutlich we-
niger als der Durchschnitt der Befragten.

Fazit

Die Untersuchung zeigt, dass die Agili-
sierung eine Verdnderungsmudigkeit her-
vorrufen kann. Die Wechselbereitschaft
féllt hingegen niedrig aus, was einerseits
fir ein Unternehmen positiv ist, weil der
Rekrutierungsaufwand in einem schwieri-
gen Arbeitsmarkt begrenzt bleibt, z.B. auf
notwendige Nachbesetzungen bei alters-
bedingter Fluktuation. Andererseits kann
die geringe Wechselbereitschaft auf hohe
Beharrungskrafte zurlickzufihren sein,
die einer Agilisierung eher im Weg steht.
Zudem konnte das organisationale Com-
mitment hoher ausfallen.

Die Unterschiede zwischen agilen und
traditionellen Beschéftigten fallen hinge-
gen geringer aus, als es beispielsweise die
Literatur am Beispiel des agilen Mindsets
vermutet. Méglicherweise ist dafuir die ge-
meinsame Unternehmenskultur verant-
wortlich, die Gber die verschiedenen Be-
schaftigtengruppen hinweg eine Bin-
Jungskraft erzeugt. Auch st nicht
zuszuschlieBen, dass die Grenzen zwi-
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schen agiler und traditioneller Beschafti-
gung in der Praxis flieBend sein kénnen.

Eine Limitation dieser Untersuchung
ist, dass es sich um eine relativ kleine
Stichprobe und zudem nur eines Unter-
nehmens handelt. Ob die Ergebnisse re-
prasentativ fUr die Versicherungsbeschéf-
tigten insgesamt sind, kann nicht festge-
stellt werden.

Flr das Personalmanagement und die
Fuhrungskrafte |asst sich die Herausfor-
derung ableiten, in einer heterogener wer-
denden Personal- und FUhrungsstruktur
eine Inklusion aller Beschéftigten anzu-
streben. Die agile Transformation fuhrt er-
kennbar in einzelnen Beschéftigtengrup-
pen zu einer Veranderungsmudigkeit, die
auf langere Sicht kontraproduktives Ar-
beitsverhalten hervorrufen kann,

Ancere Beschéftigtengruppen profitie-
ren von der agilen Transformation. Hier
liegt die Herausforderung eher darin, die-
sen Beschéftigten auf Dauer das hohe Ni-
veau ihrer Selbstwirksamkeit und der Be-
friedigung der psychologischen Grundbe-
dirfnisse zu gewahrleisten, denn solche
Mitarbeitenden konnten leichter fluktu-
ieren —ihre Bindung an das gegenwértige
Unternehmen ist nicht stérker als bei an-
deren Beschéaftigten.
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