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Kurzfassung  

Die Baubranche leidet unter einem Mangel an Nachwuchskräften für die Bauleitung. Eine deutschlandweite Umfrage 
unter Studierenden verdeutlicht jedoch, dass der Beruf an Attraktivität verliert. Die Auseinandersetzung zwischen der 
traditionellen Berufsvorstellung und den aktuellen Ansprüchen der aufstrebenden Fachkräfte an moderne, flexible Ar-
beitsmodelle bedarf einer Lösungsfindung. Die Zukunftsrobustheit kleiner und mittelständischer Bauunternehmen er-
fordert eine erhöhte Anpassungsfähigkeit. Nachdem bereits ein vorangegangener Bericht die Präferenzen der jüngeren 
Generation hinsichtlich der Bauleitung erörterte und diese mit den Standpunkten von Geschäftsführern, Kammern, Ver-
bänden und aktiven Bauleitern abglich, konzentriert sich der nachfolgende Bericht auf die Vorstellung der Validierungs-
ergebnisse der entwickelten Arbeitsmodule in der realen Baupraxis. 
 
Abstract  

The construction industry suffers from a shortage of junior staff for construction management. However, a nationwide 
survey among students makes it clear that the profession is becoming less attractive. The conflict between the tradi-
tional idea of the profession and the current demands of aspiring professionals for modern, flexible working models 
requires a solution. The future robustness of small and medium-sized construction companies requires increased adapt-
ability. After a previous report discussed the preferences of the younger generation with regard to construction man-
agement and compared these with the viewpoints of managing directors, chambers, associations and active construc-
tion managers, the following report concentrates on presenting the validation results of the developed work modules 
in real construction practice. 
 
 

1 Das Berufsfeld Bauleitung 
Die Bauwirtschaft hat sich als stabiler Arbeitsmarkt und als 
Instrument zur Bewältigung gesellschaftlicher Herausfor-
derungen etabliert. Der bestehende Fachkräftemangel 
stellt daher aufgrund des demografischen Wandels ein 
noch größeres Problem dar. [1] Trotz stetig steigender Ab-
solventenzahlen im Bereich Architektur und Bauingeni-
eurwesen können zwei von drei Bauunternehmen ihre of-
fenen Stellen im Bereich der Bauleitung nicht besetzen 
[Stand 2021]. [2],[3] Vor diesem Hintergrund bieten die 
aktuellen Arbeitsbedingungen wenig attraktive Rahmen-
bedingungen für junge, gut ausgebildete Nachwuchs-
kräfte. In der Gesellschaft wird der Beruf der Bauleitung 
mit viel Stress und wenig Urlaub, ungeregelten Arbeitszei-
ten und einer schlechten Work-Life-Balance assoziiert. 
Vor diesem Hintergrund ist es wichtig, den aktuellen Sta-
tus Quo der Beschäftigten und Nachwuchskräfte zu erhe-
ben und umsetzbare Empfehlungen für Unternehmen zu 
entwickeln, die dem aktuellen Trend entgegenwirken und 
bereits praktische Wirksamkeit gezeigt haben. 
 

2 Ergebnisse der Studierendenbefra-
gung und geführten Experteninterviews 
Eine bundesweite Befragung von Studierenden durch die 
Bergische Universität Wuppertal im Jahr 2021 ergab, dass 
das Berufsfeld der Bauleitung von Berufseinsteigern als 
unattraktiv wahrgenommen wird. [4] Persönliche Weiter-
bildungsmöglichkeiten sind für knapp drei Viertel der Stu-
dierenden wichtig, wobei eine spätere Umsetzung auch 
im Bereich der Bauleitung als möglich angesehen wird. 
Auch die Flexibilität bei den Arbeitszeiten wird von drei 
Vierteln aller Absolvent:innen als wichtig für die spätere 
Berufswahl empfunden. Demgegenüber wird diese Flexi-
bilität von knapp der Hälfte der Studierenden als gering 
eingeschätzt. Ein hoher Digitalisierungsgrad wird von 75 
Prozent der Studierenden für ihr späteres Berufsleben pri-
orisiert. Zusammenfassend lässt sich sagen, dass das Be-
rufsfeld der Bauleitung für zukünftige Absolventen unat-
traktiv erscheint, was einen dringenden Handlungsbedarf 
für Unternehmen aufzeigt. 
Die befragten Expert:innen bewerten die persönlichen 
Entwicklungsmöglichkeiten für den Beruf Bauleitung 
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insgesamt eher positiv. Dazu gehören Aufstiegsmöglich-
keiten, Weiterbildung und die Nachwuchsförderung, die 
insbesondere von den Studierenden als zentral angesehen 
werden. Der allgemeine Digitalisierungsgrad in der Bau-
wirtschaft wird von den Befragten eher negativ wahrge-
nommen. Durch beispielsweise Homeoffice- und Eltern-
zeitlösungen können nach Ansicht der befragten Ex-
pert:innen die Arbeitszeit der Beschäftigten in der Bau-
wirtschaft flexibler gestaltet werden. Als größtes Problem 
erweist sich die Arbeitsbelastung. Rund 80 Prozent der be-
fragten Bauleiter:innen gaben an, dass sie deutlich mehr 
als die im Arbeitsvertrag vereinbarte Arbeitszeit arbeiten. 
Grundsätzlich, so die Expert:innen, sei der Beruf für Nach-
wuchskräfte nicht attraktiv und nur schwer mit dem Pri-
vatleben zu vereinbaren. [5] 
 

3 Handlungsempfehlung über Arbeits-
module für Arbeitgeber 

Eine Lösung, um das Berufsfeld der Bauleitung attraktiver 
zu machen, ist die Entwicklung von Handlungsempfehlun-
gen in Form von Arbeitsmodulen, die für die Beschäftigten 
große Anreize und eine Belohnung für ihren Einsatz im Be-
rufsfeld bieten. Im Rahmen des laufenden Forschungspro-
jektes "Moderne Bauleitung" an der Bergischen Universität 
Wuppertal wurden u.a. die folgenden Module entwickelt. 
 

 
Bild 1 Übersicht entwickelter Arbeitsmodule  

Das Modul Arbeitsort beschreibt Lösungsansätze zur Flexi-
bilisierung des Arbeitsortes der Beschäftigten in der Bau-
praxis. Durch die Gewährung von Homeoffice oder mobi-
lem Arbeiten wird die Vereinbarkeit von Familie und Beruf 
gefördert und selbstbestimmtes Handeln gestärkt. [6],[7] 
Eine Flexibilisierung der vertraglichen Arbeitszeiten kann 
neben den klassischen Vollzeit- oder Teilzeitmodellen auch 
durch Modelle wie Jobsharing erreicht werden.  Bei dieser 
Paarteilzeit teilen sich zwei oder mehr Beschäftigte einen 
gemeinsamen Arbeitsplatz oder eine Vollzeitstelle. [8] Die 
persönliche Verteilung der Arbeitszeit ermöglicht es, starre 
Arbeitszeiten zu flexibilisieren. Mögliche Formen sind 
Gleitzeit, Funktionszeit, Vertrauensarbeitszeit und Jahres-
arbeitszeit. [9] Eine Beurlaubung oder ein Sabbatical er-
möglichen es Arbeitnehmenden, beispielsweise nach ei-
nem besonders anspruchsvollen Projekt eine Auszeit zu 
nehmen. Dabei kann zwischen den Varianten unbezahlter 
und bezahlter Urlaub unterschieden werden. [10] Das Ver-
gütungsmodul kann Mitarbeiterprämien in Form von mo-
netären und nicht-monetären Regelungen umfassen. Zu 

den monetären Vergütungsformen gehören unter ande-
rem Boni, Zulagen oder Provisionen. [11].  Darüber hinaus 
kann die Gesundheit der Mitarbeitenden durch Subventio-
nen gefördert werden. Beispiele sind die Mitgliedschaft im 
Fitnessstudio, Fahrradleasing oder eine ergonomische Ar-
beitsplatzgestaltung. [12] Die Arbeitszeitdokumentation 
beschreibt die genaue Erfassung der geleisteten Arbeits-
stunden eines jeden Beschäftigten. Diese Stunden können 
dann nach verschiedenen Ansätzen abgerechnet werden. 
Kurzzeitkonten zielen auf einen Bezugs- und Ausgleichs-
zeitraum von bis zu einem Jahr ab, während Langzeitkon-
ten einen längeren Abgrenzungszeitraum vorsehen. [13] 
Im Hinblick auf die Unternehmenskultur kann grundsätz-
lich zwischen hierarchischen bzw. formellen und offenen 
bzw. informellen Unternehmenskulturen unterschieden 
werden. Hierarchische Kulturen bedeuten unter anderem 
feste Verantwortungsbereiche und klare Richtlinien.  Of-
fene Kulturen beinhalten Vertrauen, Wertschätzung, Feed-
back, Gleichberechtigung, Teamarbeit und Diversity Ma-
nagement. [14] 
 

4 Struktur und Methodik 
Um eine umfassende Validierung durchführen zu können, 
sollte ein breites Spektrum von Unternehmen unter-
schiedlicher Größe und Branchen berücksichtigt werden. 
Die Bereitschaft zur Unterstützung und Bereitstellung von 
Kapazitäten war ein entscheidender Faktor bei der Aus-
wahl der Unternehmen sowie der durchgeführten Validie-
rungen. Dank der äußerst positiven Resonanz auf die Ex-
pertenbefragung im Rahmen des Forschungsprojekts 
konnten jedoch für alle betrachteten Arbeitsmodule ge-
eignete Betriebe gefunden werden. Zur Validierung der 
Arbeitsmodule wurde eine Kombination aus Expertenin-
terviews und Online-Befragungen eingesetzt. Während 
der Validierungszeiträume wurden die Online-Befragun-
gen durchgeführt und inhaltlich mit den Experteninter-
views abgeglichen. Die Umfragen konzentrierten sich auf 
die Kommunikation zwischen den Projektteilnehmenden, 
persönliche Gefühle und die Auswirkungen auf das Privat-
leben während der Anwendung der Arbeitsmodule. Die 
Antworten wurden auf abgestuften Antwortskalen von 
sehr positiv [fünf] bis sehr negativ [eins] gemessen, um die 
persönlichen Einstellungen zu den verschiedenen Themen 
zu erfassen. [15] Die Ergebnisse der Befragungen lieferten 
dann Fragen, die in den Experteninterviews vertieft wur-
den. Besonderes Augenmerk wurde dabei auf die Um-
stände vor der Anwendung der Arbeitsmodule sowie auf 
die unterschiedlichen Kommunikationsebenen und 
Schnittstellen der Teilnehmer während der Validierungs-
phase gelegt. Ein weiterer Schwerpunkt lag auf der Befra-
gung zu persönlichen Befindlichkeiten vor und während 
der Anwendung der Arbeitsmodule, einschließlich der Ein-
schätzung der Work-Life-Balance und des Privatlebens. 
Das methodische Vorgehen ist in Abbildung 2 zusammen-
gefasst: 

Arbeitsort Arbeitszeit Arbeitszeit-
dokumentation Freistellungen

Vergütung Arbeitszeit-
verteilung

Unternehmens-
kultur
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Bild 2 Validierungskonzept 

5 Validierungsergebnisse 
Die Auswahl der Module beruhte auf einer Kombination 
aus evidenzbasierten und bedarfsorientierten Kriterien. 
Es wurden Arbeitsmodule ausgewählt, die ein erhebliches 
Potenzial zur Erhöhung der Flexibilität und Durchführbar-
keit für die Arbeitnehmenden bieten. Ziel war es, so weit 
wie möglich die Arbeitsmodule zu untersuchen, die die 
größten Flexibilitätsmöglichkeiten für Arbeitnehmenden 
bieten und somit die Attraktivität des Berufsfeldes erhö-
hen. Zu den in den Unternehmen validierten Arbeitsmo-
dellen gehören Jobsharing, das unter das Modul der Ar-
beitszeitverteilung fällt, die Validierung von Homeoffice 
(Arbeitsort), Sabbatical (Freistellung) sowie die Arbeits-
zeitdokumentation. 
 

5.1 Validierung Arbeitsmodul: Jobsharing 
Das Jobsharing ermöglicht den Bauleitenden eine Flexibili-
sierung ihrer Arbeitszeiten, was die Vereinbarkeit von Pri-
vat- und Berufsleben verbessert und die Attraktivität des 
Unternehmens für verschiedene Zielgruppen erhöht. Die 
Validierung des Jobsharing-Arbeitsmoduls dauerte sechs 
Wochen pro Jobsharer-Gruppe und wurde von Oktober bis 
Dezember 2022 durchgeführt. Ein Unternehmen stellte für 
die Validierung zwei Projektteams mit je zwei Bauleitenden 
zur Verfügung.  
Die Interviews wurden mit vier Personen geführt, die im 
Bereich der Bauleitung tätig und zwischen Mitte 20 und 
Mitte 30 Jahre alt waren. Die Probanden führten unter-
schiedliche Varianten der Umsetzung von Jobsharing 
durch. In der ersten Gruppe hatte jeder Partner abwech-
selnd den gesamten Freitag und den darauffolgenden 
Montag als freie Tage genutzt, während in der zweiten 
Gruppe jeder Proband einen festen freien Tag pro Woche 
hatte, so dass sie beide eine Vier-Tage-Woche hatten. In 
beiden Gruppen wurden die Aufgaben auf der Baustelle 
nach Gewerken aufgeteilt und ein klarer Ansprechpartner 
vereinbart, um trotz Abwesenheit einen reibungslosen Ab-
lauf zu gewährleisten. Die Probanden gaben an, dass sich 
die Arbeitsbelastung durch das Jobsharing nicht merklich 
erhöht hat. Vielmehr wurde eine Effizienzsteigerung durch 
die verkürzten Arbeitszeiten erkannt und die Arbeitswo-
chen vorausschauender geplant. 
Neben der besseren Vereinbarkeit von Privat- und Berufs-
leben werden die Chancen des Arbeitsmoduls vor allem in 
der gesteigerten Attraktivität des Berufsfeldes und den da-
mit verbundenen Möglichkeiten der Mitarbeitergewin-
nung und -bindung gesehen. Darüber hinaus ermöglicht 
das Jobsharing den Beschäftigten mehr Zeit für Erholung 
und Freizeit, was wiederum als Präventionsmaßnahme für 

Berufskrankheiten wie Burn-Out genutzt werden kann. Als 
größter Risikofaktor erwies sich die Beziehung zum Tand-
empartner, da das gegenseitige Vertrauen der Partner:in 
eine Voraussetzung für den Erfolg von Jobsharing ist. Au-
ßerdem zeigte sich bei der Validierung, dass die Anwen-
dung des Moduls einerseits von Subunternehmern und an-
dererseits von der Bauphase abhängt. Nach Ansicht der 
Probanden soll es keine starre Arbeitsteilung geben, son-
dern sie soll an die Bedürfnisse der jeweiligen Baustelle 
und des jeweiligen Bauprozesses angepasst werden kön-
nen. Das Modul soll flexibel einsetzbar sein und den Arbeit-
nehmenden die freie Wahl lassen, ob sie die freien Tage in-
nerhalb des Bauprozesses gestalten können oder nicht. Die 
aufgelisteten Optionen sehen beispielsweise eine Umset-
zung bis zu einem bestimmten Zeitpunkt innerhalb des Pro-
jektes oder ein Aussetzen der Umsetzung während bei-
spielsweise der Abnahmezeit eines Projektes vor. Das 
Baustellenteam sollte in der Lage sein, die Anwendung 
selbstbestimmt umzusetzen, um den größtmöglichen Nut-
zen für alle Beteiligten zu erreichen.  
 

5.2 Validierung Arbeitsmodul: Homeoffice 
Das Modul zur Arbeit im Homeoffice wurde im November 
2022 über einen Zeitraum von zwei Monaten validiert. Drei 
Mitarbeitende mit unterschiedlichen Arbeitsmustern im 
Homeoffice wurden einbezogen: eine Person arbeitete ein 
bis zwei Tage im Homeoffice, eine andere Person arbeitete 
hauptsächlich im Homeoffice und besuchte die Baustelle 
nur bei Bedarf, während eine dritte Person über einen Zeit-
raum von zwei Wochen Homeoffice-Tage sammelte und 
dann eine ganze Arbeitswoche im Homeoffice verbrachte. 
Die Mitarbeitenden wurden alle 14 Tage durch Online-Um-
fragen befragt und am Ende des Validierungszeitraums 
wurden Experteninterviews durchgeführt. 
Während des Validierungszeitraums wurden die Aufgaben 
der Bauleitenden in operative und administrative Tätigkei-
ten unterteilt. Die operativen Tätigkeiten wurden auf der 
Baustelle ausgeführt, während die administrativen Tätig-
keiten in das Home Office verlegt wurden. Es hat sich ge-
zeigt, dass sich die Arbeit im Home-Office vor allem für 
Fleißarbeiten eignet, während Baubesprechungen oder die 
Abstimmung individueller Problemlösungen weiterhin auf 
der Baustelle stattfinden. Die interne Kommunikation des 
Baustellenteams verbesserte sich zwar subjektiv, aber der 
persönliche Austausch mit den Kollegen fehlte. Störende 
Faktoren wie ein ungeeignetes Klima oder Lärm konnten 
von den Teilnehmenden im Home Office nicht ausgemacht 
werden; im Gegenteil, die Abwesenheit von Baustellen-
lärm wurde als positiv empfunden. Aber auch die fehlende 
Nähe zu den Arbeitskollegen und die Notwendigkeit der 
Selbstdisziplin, die zu Hause nicht immer gegeben ist, wur-
den als kritisch angesehen. Die Expert:innen sind sich einig, 
dass das Homeoffice innerhalb der Bauleitung sinnvoll und 
zukunftsfähig ist. Verbesserungen wie eine bessere steuer-
liche Absetzbarkeit und ein effizienterer Datentransfer 
wurden vorgeschlagen.  
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5.3 Validierung Arbeitsmodul: Freistellung 
Die Auszeit soll den Mitarbeitern freie Zeit geben, sich nach 
langer Arbeit oder in schwierigen Lebensphasen zu erholen 
und ihre Leistungsfähigkeit und Motivation zu stärken. Im 
Rahmen der Validierung wurden zwei Experteninterviews 
mit Mitarbeitenden eines Praxispartners geführt, die be-
reits eine Auszeit genommen haben bzw. diese anstreben.  
In beiden Fällen gab der Arbeitgeber den Zeitpunkt für die 
Freistellungsphase vor, die am Ende eines Projektes statt-
finden sollte, wenn alle Aufgaben erledigt waren und die 
Übergabe an Kollegen und Vorgesetzte reibungslos erfol-
gen kann. Die Dauer der Freistellungsphase lag bei beiden 
zwischen zwei und vier Monaten und war unbezahlt. 
Beide Befragten gaben an, dass die Freistellungsphase eine 
positive Erfahrung war, da sie Zeit für sich selbst, ihre Fa-
milie und Freunde hatten, reisen konnten, und Zeit für 
Dinge hatten, für die sie im Arbeitsalltag keine Zeit haben. 
Die finanzielle Belastung wurde als Kritikpunkt genannt, 
dennoch empfehlen sie die Freistellungsphase an Kollegen 
und Freunde weiter. 
Insgesamt wurde das Sabbatical als eine positive Erfahrung 
für die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben angesehen, 
insbesondere für Arbeitnehmende mit Familien und Kin-
dern oder für Menschen, die Zeit für sich selbst und ihre 
Beziehungen brauchen. Die Befragten empfehlen jedoch, 
die finanziellen Aspekte sorgfältig zu prüfen.  
 

5.4 Validierung Arbeitsmodul: Arbeitszeit-
dokumentation 

Die Expertenbefragungen wurden im Januar 2023 durchge-
führt. Alle Teilnehmenden hatten die gleiche Art der Ar-
beitszeiterfassung. Diese kann digital erfasst werden, wäh-
rend man im Büro arbeitet, oder sie kann einen Tag später 
manuell eingegeben werden. Letztere Methode wird vor 
allem bei Heim- oder Auswärtsarbeit angewendet. Plus- 
oder Minusstunden können auf einem Kurzzeitkonto er-
fasst und bei Bedarf flexibel abgebaut oder nachgeholt 
werden. Darüber hinaus ist es möglich, Stunden vom Kurz-
zeitkonto auf ein Langzeitkonto von bis zu drei Jahren zu 
übertragen und so eine längere Auszeit zu nehmen. Fol-
gende Zustände werden bei der Erfassung berücksichtigt: 
Kommen, Gehen, Sonderpause und Reisetätigkeit. Gesetz-
liche Pausen und Ruhezeiten werden vom System automa-
tisch erfasst. Genaue Beschreibungen der Tätigkeiten müs-
sen von den Mitarbeitern nicht erstellt werden; dies ist nur 
notwendig, wenn mehrere Projekte bearbeitet werden 
und eine interne Verrechnung stattfindet. Die Mitarbeiten-
den empfinden die Zeiterfassung nicht als Einschränkung, 
sondern eher als Erleichterung. Sie führt zu einer realisti-
scheren Arbeitsbelastung und ermöglicht es den Beschäf-
tigten, privaten und familiären Verpflichtungen nachzu-
kommen. Die Work-Life-Balance wird als gut bis sehr gut 
empfunden und das Arbeitspensum wird subjektiv effizien-
ter bewältigt. Es wurden jedoch Störfaktoren in der Zeiter-
fassungssoftware identifiziert und darauf hingewiesen, 

dass eine gezielte Schulung der Beschäftigten zu Selbstor-
ganisation und Zeitmanagement hilfreich sein könnte. Die 
Möglichkeit einer genaueren Nachkalkulation der tatsäch-
lichen Baustellengemeinkosten durch ein Arbeitszeiterfas-
sungssystem wurde erwähnt. 
 

5.5 Ergebnisse der Validierung 
Im Rahmen einer Validierung wurden verschiedene Ar-
beitsmodelle wie "Arbeitszeiterfassung", "Home-Office", 
"Job-Sharing" und das Modul "Freistellung" im Bereich der 
Baubranche analysiert. Die Ergebnisse zeigen, dass eine ge-
naue Arbeitszeiterfassung eine bessere Kontrolle und Kal-
kulation ermöglicht und sich positiv auf die Work-Life-Ba-
lance auswirken kann. Homeoffice kann bei geeigneten 
Rahmenbedingungen die Effizienz und Produktivität stei-
gern. Jobsharing führt zu einer Entlastung und besseren 
Work-Life-Balance, erfordert aber eine flexible Anpassung 
an projektspezifische Anforderungen. Die Möglichkeit der 
Freistellung leistet einen wichtigen Beitrag zu einer besse-
ren Work-Life-Balance. 
Es wurde auch Verbesserungspotenzial festgestellt: Das Ar-
beitsmodell "Home Office" könnte von einer individuellen 
Betreuung und Maßnahmen gegen externe Störfaktoren 
profitieren. Für die erfolgreiche Umsetzung von Jobsharing 
und Auszeiten sind eine erhöhte Flexibilität von Arbeitneh-
mer und Arbeitgeber sowie individuelle Anpassungen an 
die jeweiligen Projekte und Teams erforderlich. 
 

6 Zusammenfassung aus Ausblick 
Die derzeitigen Arbeitsbedingungen innerhalb der Baulei-
tung erweisen sich als unattraktiv für zukünftige Generati-
onen von Nachwuchskräften. Dies wird auch durch Umfra-
gen unter derzeit tätigen Bauleiter:innen untermauert, die 
auf eine generell geringe Attraktivität des Berufsfeldes hin-
weisen. Der Einsatz dieser Arbeitsmodule ermöglicht es 
den Arbeitgebern, ihre Attraktivität für Fachkräfte zu erhö-
hen und vorhandenes Personal zu binden. Darüber hinaus 
zielen die Module darauf ab, den Beschäftigten mehr Flexi-
bilität für berufliche und private Aktivitäten zu geben und 
die Arbeitsbedingungen zu verbessern. Bei der Validierung 
der Arbeitsmodule "Arbeitsort", "Arbeitszeitdokumenta-
tion", "Verteilung der Arbeitszeit" und "Freistellung" wur-
den Chancen und Risiken bei der Umsetzung identifiziert. 
Obwohl die Anwendung aller Arbeitsmodule prinzipiell 
möglich ist, hängt die Umsetzbarkeit letztlich vom gesam-
ten Handlungsrahmen des Unternehmens ab. Viele Mo-
dule lassen sich kostenneutral einführen und können bei 
gezielter Umsetzung auch zu Effizienzgewinnen führen. Die 
meisten Arbeitsmodule sind jedoch stark von der aktuellen 
Projektsituation und der Unternehmenskultur geprägt. Ein 
hohes Maß an Flexibilität auf beiden Seiten, sowohl auf Ar-
beitgeber- als auch auf Arbeitnehmerseite, und ein Gleich-
gewicht zwischen den Anforderungen und Verpflichtungen 
der Arbeitnehmenden führt zu einer nachhaltigen Win-
Win-Situation und hohen Synergieeffekten auf beiden 
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Seiten. Im Laufe des Projekts konnte nur eine begrenzte 
Anzahl von Modulen validiert werden. Während die grund-
sätzliche Anwendbarkeit bestätigt werden konnte, konnte 
die Ausprägungstiefe in Abhängigkeit von den spezifischen 
Rahmenbedingungen des Unternehmens nicht abschlie-
ßend untersucht werden. Es bedarf weiterer Daten, um ex-
terne Faktoren und Unternehmenskennzahlen mit der Um-
setzung der Arbeitsmodule zu verknüpfen. 
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