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1. EINLEITUNG

Mit dem fortschreitenden Transformationsprozess unserer industriell geprigten Gesellschaft in
Richtung einer Wissensgesellschaft gewinnen neuen Formen der Organisation von Arbeit zunehmend
an Bedeutung. Flexibilitit und Selbstorganisation gelten dabei als neue Pramissen der
Unternehmensgestaltung, um den Herausforderungen globaler Wettbewerbsbedingungen, verdanderter

Mirkte und Kundenanforderungen mehr gerecht werden zu konnen (Reiss, 1998a).

An die Stelle traditioneller Unternehmensformen mit tiefen, hierarchischen Strukturen, starren
Ablauforganisationen und hoher Standortbindung treten in vielen Wirtschaftsbereichen neue
Organisationsformen mit modularen, marktnahen und lose gekoppelten Strukturen. Hierarchie und
Kommando als weithin akzeptierte betriebliche Koordinationsstrategie gelten inzwischen besonders
in wissensintensiven Bereichen wie dem IT-Sektor eher als Entwicklungshemmnis. Stattdessen
riicken Managementkonzepte in den Vordergrund, die vermehrt auf die Selbstorganisationspotenziale
der Beschiftigten und ihr Handeln nach unternehmerischen Pramissen setzen. Mitarbeiter sollen nicht
mehr nur Anordnungen effizient ausfiillen, sondern iiberlegen, wie sie innovative Beitrdge zur

Wertschopfung des Unternehmens beitragen kdnnen (vgl. Wunderer & Kuhn, 1995).

Diese ,,neue* Selbststandigkeit bei der Arbeit hat viele Gesichter: Sie reicht von Mitarbeitern, die sich
als , Mit-Unternehmer* verstehen sollen iiber freie Mitarbeiter bis hin zum Freelancer, dessen

Leistungen projektorientiert eingekauft werden.

Fiir die wachsende Bedeutung dieses auch als ,,neue* Selbststéindigkeit bei der Arbeit bezeichneten

Phianomens sprechen verschiedene Entwicklungstendenzen.

Generell lassen sich seit Mitte der 90er Jahre des 20. Jahrhunderts Verdnderungen der Organi-
sationsformen und Managementstrategien in Richtung selbstorganisierter und (teil-) autonomer
Organisationseinheiten feststellen. Nach einer Studie des Institutes fiir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung haben beispielsweise 87% der GroB- und 57% der mittleren Betriebe im Zeitraum
von 1993 bis 1995 strukturelle Verdnderungen wie Entscheidungsdelegation, Hierarchieabbau oder

die Einrichtung von Profitcentern in ihren Unternehmen vorgenommen (Bellmann et al., 1996).

Eine deutliche Steigerung Selbststindiger, insbesondere von Alleindienstleistern, ist seit Anfang der
90er Jahre zu verzeichnen. So nahm die Zahl der Selbststdndigen ohne Mitarbeiter in der BRD im
Zeitraum von 1985 bis 1997 von 1,1 Mio. auf 1,5 Mio. zu (Dietrich, 1998). Besonders bei

unternehmensnahen Tétigkeiten, die auch freiberuflich auszuiiben sind (Unternehmensberater,
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Werbefach-/ Kaufleute etc.), zeichnen sich deutliche Beschiftigungszuwichse ab (Leicht & Philip,
1999).

Neben einer allgemeinen Verschiebung der Erwerbsstrukturen in Richtung selbststindiger
Beschiftigungen gewinnen Selbststdndigkeit und Eigenverantwortung als gesellschaftliche Werte seit
einiger Zeit an Bedeutung: Reprdsentativen Untersuchungen zufolge glauben 90% der Befragten,
dass Selbststindigkeit zu einer der wichtigsten Arbeitstugenden im Jahr 2010 gehdren wird

(Opaschowski, 1997).

Den kontroversen Einschédtzungen hinsichtlich der Entwicklung neuer, autonom-flexibler
Arbeitsformen und ihrer gesellschaftlichen und individuellen Auswirkungen liegen bisher nur
vereinzelte empirische Befunde zugrunde. Der neuen Selbststindigkeit bei der Arbeit werden
einerseits mehr Selbstentfaltungsmoglichkeiten und eine bessere Verbindung von Arbeits- und
Lebensbereichen durch flexible Arbeitsarrangements zugeschrieben. Dem gegeniiber stehen
andererseits Einschitzungen, nach denen diese neuen Arbeitsformen zu einer forcierten Selbst-
ausbeutung mit zerstorerischen Folgen fiir die Gesundheit, sowie zu sozialer Isolation und

Unsicherheit fiihren konnen (vgl. Sennett, 1998; Welsch, 1994; Glilmann, 1997).

Ausgangspunkt der vorliegenden Studie stellt die Frage dar, welche Auswirkungen die neue
Selbststandigkeit bei der Arbeit und ihre im Vergleich zu traditionellen Arbeitsformen verdnderten
Anforderungen und Ressourcenpotenziale auf die Erholungsféhigkeit und das Wohlbefinden ausiiben.
Dabei werden zwei verschiedene autonom-flexible Arbeitstypen von IT-Fachleuten,
,sunternehmerische®  Angestellte und selbststindige Freelancer, mit einem Typus in eher
arbeitsteiligen  Organisationsstrukturen (Mitarbeiter im Rechenzentrumsbetrieb) in einer

Querschnittsanalyse verglichen.

Zur Verdeutlichung der sich gegenwirtig abzeichnenden gravierenden gesellschaftlichen und
organisationalen Verdnderungen der Arbeit werden im ersten Kapitel zundchst die unterschiedlichen
Rahmenbedingungen der Arbeit in der Industriegesellschaft denen einer sich abzeichnenden

Informationsgesellschaft gegeniibergestellt.

In den anschlieBenden Kapiteln wird ein Uberblick gegeben iiber die verschiedenen, zur Zeit
innerhalb der sozialwissenschaftlichen, wirtschaftswissenschaftlichen und industriesoziologischen

Forschung diskutierten Formen und Typen neuer Selbststandigkeit.
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Kapitel 4 und 5 beschiftigen sich mit den theoretischen Grundlagen der arbeitspsychologischen
Belastungs- und Ressourcenforschung. Auf Basis des salutogenetisch orientierten Anforderungs-
Ressourcen-Modells von Becker (1992) wird ein modifiziertes Modell zum individuellen
Ressourcenmanagement entwickelt und eine Operationalisierung der zu betrachtenden Variablen

vorgenomimen.

Die Analyseschritte und Ergebnisse der Vergleiche der drei unterschiedlichen Arbeitstypen im IT-

Bereich werden in den Kapiteln 9 und 10 vorgestellt und diskutiert.

Mit der vorliegenden Arbeit werden verschiedene Zielsetzungen verfolgt. Zunéchst sollen die
teilweise widerspriichlichen Aussagen zu einer neuen Qualitdt der Arbeit bei autonom-flexiblen
Arbeitsformen fiir den IT-Bereich durch empirische Ergebnisse anhand eines quasi-experimentellen
Designs iiberpriift werden. Daneben soll der Frage nachgegangen werden, ob die bisher im Rahmen
industrieller Tatigkeiten gewonnenen Erkenntnisse zur personlichkeitsforderlichen Arbeitsgestaltung

auf diese neuen Formen der Arbeitsorganisation iibertragbar sind.

Auf der Grundlage der Ergebnisse sollen neben Ansatzpunkten zur Gesundheitsforderung bei
autonom-flexiblen Arbeitsformen letztlich weitere Forschungsbedarfe im Bereich neuer

Arbeitsformen abgeleitet werden.
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2. UMBRUCHE DER ARBEITSWELT: VON DER INDUSTRIE- ZUR INFORMATIONS-
GESELLSCHAFT

Die neue Selbststindigkeit bei der Arbeit gilt als Phdnomen eines generellen Umbruchs von der
tayloristisch geprdgten Industriegesellschaft hin zu einer informationsbasierten Wissensgesellschaft
mit modularen und vernetzten Wirtschaftsstrukturen und -prozessen.

Zur Verdeutlichung dieser vielschichtigen Veriinderungen soll zuniichst ein skizzenhafter Uberblick
iber die Okonomischen, gesellschaftlichen und organisationalen Rahmenbedingungen der
industriellen Arbeit sowie ihre Auswirkungen auf den Menschen gegeben werden.

Den Bildern der Arbeit in der Industriegesellschaft gegeniibergestellt werden im Anschluss erste

Entwicklungslinien der zukiinftigen Arbeit in der Informationsgesellschaft.

2.1. Riickblick: Die Arbeit in der Industriegesellschaft

Unserer Arbeitswelt werden tiefgreifende Verdnderungsprozesse prognostiziert (vgl. Gorz, 1997;
Seifert & Welsch, 1999). Technologische Innovationen, Marktverdnderungen oder sektorale Um-
briiche des Arbeitsmarktes und der Beschiftigungsstrukturen gelten zunehmend als Symptome fiir die
Erosion eines liber mehrere Jahrzehnte des letzten Jahrhunderts dominierenden Entwicklungsmodells,
das als Fordismus bezeichnet wird.

Kernpunkt des Fordismus bildete eine spezifische Konstellation von betrieblichen Rationali-
sierungsstrategien, aber auch privaten Konsumgewohnheiten und politischen Regulierungsformen,
die einerseits zu einer ,,beispiellosen Erhohung des gesellschaftlichen Wohlstandes fiihrte* (Vieth,
1995, S. 9). Mit dem fordistischen Produktionsparadigma ging jedoch andererseits auch eine weit-
gehende Technisierung und Zerstiickelung der Arbeitsprozesse einher, welche nachhaltige Aus-

wirkungen auf die Arbeitstatigkeiten hatte.

2.1.1. Die Ara des Fordismus und der Massenproduktion

Bis in die 70er Jahre des 20. Jahrhunderts machten vor allem die Wirtschaftsbereiche des so-
genannten sekundédren Sektors wie Bergbau, verarbeitendes Gewerbe, Baugewerbe und Handwerk
den Hauptanteil des Volkseinkommens aus. Bell (1989, S. 133) beschreibt diese Welt der
Industriegesellschaft vor allem als technisiert und rationalisiert: ,,Die Maschinen geben den Ton an.

Das Leben war in gleichméBige Zeiteinheiten aufgeteilt und lief in mechanischen Rhythmen ab*. Das
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Grundelement der Produktivitit lag in der Energie. Angelernte Arbeiter und Ingenieure waren die
Hauptakteure der industriell gepragten Wirtschaft (Bell, 1989).

Als ausschlaggebend fiir die Organisation der industriell gepridgten Arbeit widhrend der letzten
Jahrzehnte sehen Industriesoziologen wie auch Arbeitspsychologen die Ausbreitung von Pro-
duktionsprinzipien und —philosophien an, die mit dem Namen Henry Ford populdr gemacht wurden.
1913 lief im Automobilwerk Detroit zum ersten Mal das Modell T vom FlieBband, dessen immenser
wirtschaftlicher Erfolg eine starke Ausstrahlung auf Unternehmen der ganzen Welt haben sollte. Das
Modell war ein Standardmodell, das zwar auf die Wiinsche der Kunden kaum Riicksicht nahm, durch
seine groflen Serien jedoch preiswert hergestellt werden konnte. Die industrielle Massenproduktion
setzte zum Siegeszug in fast allen Wirtschaftsbereichen an und etablierte sich als ein die gesamte
Gesellschaft umfassendes Entwicklungsmodell, das als Fordismus bekannt wurde. Fordismus
bezeichnet hierbei nach Dohse, Jiirgens & Malsch (1985, S. 50) ,,eine spezifische Kombination von
Strategien bezogen auf die Markt- und Absatzentwicklung, auf die Organisation betrieblicher
Arbeitsprozesse sowie den Einsatz von Technik*.

War die vor-fordistische Arbeitsorganisation iiberwiegend handwerklich-kleingewerblich organisiert,
bei der Produktmengen in kleinen GroBenordnungen und fiir kleine Markte hergestellt wurden, so
setzte die Massenproduktion auf expandierende Markte und kostengiinstige Massenprodukte. Zu den
Rahmenbedingungen des Fordismus gehorten dabei vergleichsweise stabile Marktumwelten mit
langlebigen Produkten und Verfahren sowie eine geringe Innovationsdynamik, die mehr durch die
Betriebe gesteuert als durch die Mérkte vorgegeben wurde (Baethge & Baethge-Kinsky, 1998).
Kostenreduktionen sollten vor allem durch eine weitgehende Standardisierung und Herstellung
grofler Serien erreicht werden, um die sogenannten Economies of Scale (Stiickkostensenkung durch
Herstellung grof3er Serien) voll auszuschopfen.

In Folge dessen kam es zu einer starken Technisierung, hochspezialisierte Maschinen wurden zum
Einsatz gebracht. An die Stelle der ,,Arbeitskunst" der Arbeiter (Vieth, 1995, S. 24) riickte die
menschliche Arbeitskraft, die nur noch zum Auffiillen nicht automatisierbarer Liicken im Arbeits-
ablauf genutzt wurde.

Pragte der Begriff des Fordismus zunéchst nur die dahinter liegende Produktionsphilosophie Fords,
so steht der Begriff heute fiir einen theoretischen Ansatz, der eine spezielle Formation der
industriellen Gesellschaft widerspiegelt, die in vielen westlichen Industrienationen noch bis in die

spaten 70er Jahre des 20. Jahrhunderts vorherrschte.
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Besonders die hohen Produktivitdtszuwéchse flihrten einerseits dazu, dass die Produkte preiswerter
wurden. Andererseits konnten die Arbeiter stirker an den Produktivititssteigerungen beteiligt
werden, was wiederum eine Erhohung der Léhne mit sich brachte und die Arbeiter selbst zu Kon-
sumenten werden lie (Hirsch & Roth, 1986).

Diese auf fordistischer Prosperitit basierende betrachtliche gesellschaftliche Verteilmasse
ermdglichte nicht nur einen breit gestreuten privaten Konsum. Sie bildete die Grundlage fiir den
Ausbau von vielféltigen sozialstaatlichen Regelungen zur Minimierung der typischen Lohn-
arbeiterrisiken wie Krankheit oder Arbeitslosigkeit, die heute noch fiir eine Mehrheit der Arbeitenden
Giiltigkeit besitzt. Das fordistische Entwicklungsmodell erlangte damit trotz einer Rigidisierung der
Arbeitsvollziige einen breiten gesellschaftlichen Konsens, dessen Eckpfeiler bis heute nachhaltige
Wirkungen auf verschiedensten gesellschaftlichen Ebenen, wie auch auf die individuelle

Lebensgestaltung des Einzelnen haben.

2.1.2. Taylorisierung der Arbeit

Mit den neuen Produktionsformen des Fordismus war ebenfalls eine gravierende Anderung der
Arbeitsbedingungen verbunden. Durch den Erfolg Fords avancierte der Taylorismus zum
dominierenden Leitbild der industriellen Massenproduktion. Fordistische Produktionsformen nutzten
mehr und mehr die Erkenntnisse der Wissenschaftlichen Betriebsfiihrung, die durch Frederick Taylor
(1977) bekannt wurde. Die grundlegende Idee Taylors bestand insbesondere darin, die
Arbeitstitigkeiten von ihren Tridgern, den Arbeitenden, zu trennen und sie rein funktional als
erforderliche Verrichtungen zur Herstellung eines Produktes zu verstehen (Schiipbach, 1993). Mit
Hilfe seiner spiter als Scientific Management bekannten Arbeitsanalysemethoden sollten die vielen
hundert Faustregeln, nach denen die Arbeiter in den Fabriken handelten, gegen das Prinzip eines
,Best Way* mit wissenschaftlichen Prinzipien reorganisiert werden.

Ziel Taylors Studien war es, den Arbeitsprozess von den Fertigkeiten des Einzelnen zu 16sen, womit
dem Arbeitenden gleichzeitig Freiheitsgrade bei der Arbeitsausfiihrung und Kontrollmoglichkeiten
entzogen wurden (Bravermann, 1977). Die Arbeitskraft sollte statt dessen durch eine weitgehende
Arbeitsteilung zugunsten repetitiver Teilarbeit mit eindeutigen Vorgaben zu einem steuerbaren
Produktionsfaktor gemacht werden.

Folgt man Bravermann, so zielte die Taylorisierung der Arbeit nicht nur auf die Okonomisierung der
Arbeit durch die Erhohung des Arbeitstempos ab, sondern auch auf die Sicherung betrieblicher

Herrschaft. Die Fertigungsarbeit der Massenproduktion wurde dabei in Hunderte von repetitiven
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Arbeitsschritten zerlegt. Sie musste allerdings durch fast militdrische Hierarchien von der

Fiihrungsebene organisiert und durchgesetzt werden (Gorz, 1997).

2.1.3. Das Biirokratiemodell und seine Menschenbilder

Parallel zur starken Mechanisierung der Industrie fanden in der Industriegesellschaft hoch stan-
dardisierte und strukturierte Organisationsformen eine starke Verbreitung, fiir die Max Weber auch
den Begriff der Biirokratie prigte. Ahnlich wie Maschinen die industrielle Herstellung zu einem
Routinevorgang werden lieen, sollten nunmehr auch die Verwaltungsvorginge in den wachsenden
Unternehmen organisiert werden. Besonders die Managementtheoretiker Fayol, Mooney und Urwick
entwickelten hierbei im Rahmen der sogenannten klassischen Managementtheorie eine Reihe von
Gestaltungsprinzipien, die zu einer Herausbildung eines biirokratischen Organisationsverstdndnisses
filhrten. Organisationen sollten dabei so funktionieren, wie auch eine ,,Maschine® funktioniert
(Morgan, 1997).

Auch Vieth (1995, S. 55) beschreibt die Biirokratisierung und Taylorisierung der Arbeit als
kompatible Organisationsprinzipien fordistischer Arbeitsstrukturen: Wie der Arbeiter zum Anhéingsel
der Maschine wurde, so findet sich der Beamte bzw. Verwaltungsangestellte als ,,Rddchen in der
Maschine® der Biirokratie wieder Die Grundprinzipien biirokratischer Organisationsformen
bestanden vor allem darin, durch genau definierte Dienstwege die Ausfiihrung klar definierter
Aufgaben zu sichern. Abteilungen sollten dabei ihrer Funktion nach unterteilt werden, die durch die
Organisationsstruktur vorgegebenen Abldufe fanden ihre Sicherstellung durch Autoritdtsstrukturen,
etwa durch personliche Verantwortung, Weisungsbefugnis und Gehorsamspflicht. Mit der Verteilung
der Weisungsbefugnis und einem allgemeinen Zusammenspiel von Leitung, Disziplin und
Unterordnung versuchten die Theoretiker dabei zu gewihrleisten, dass die Anweisungen von der
Unternehmensspitze innerhalb der Organisation weitergeben wiirden, um eine genau festgelegte
Wirkung zu erzielen (Morgan, 1997, S. 35). Arbeitsteilung, festgelegte Zustidndigkeiten und
Entscheidungsbefugnisse, ~ hierarchische =~ Uber- und  Unterordnung mit eindeutigen
Weisungsbefugnissen, Sanktionsmoglichkeiten und formalisierte Arbeitsbeziehungen galten noch bis
in die 80er Jahre als dominante Gestaltungsprinzipien vieler formaler Organisationen (vgl. Kieser,
1993). Man konnte sie ,bei genauerem Hinschauen in jeder traditionellen Industrieproduktion
erkennen, bei GroB- und Kleinbetrieben, bei Unikatfertigern und Massenproduzenten, in

Unternehmen mit ,,Ungelernten” und mit Facharbeiterbelegschaften (Baethge & Baethge-Kinsky,
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1998, S. 461). Die Autoren benennen dabei beispielhaft folgende idealtypische Merkmale der

industriellen Organisation:

- Auf der Ebene der Unternehmensstruktur ein stabiles und vertikal hochintegriertes Leistungs-
profil mit allen Produktionsstufen und fiir den Markt notwendigen Dienstleistungsabteilungen.

- Eine nach dem Fachabteilungsprinzip konstruierte Aufbauorganisation mit funktional
gegliederten Stabsabteilungen und direkten produzierenden Bereichen.

- Ein Kooperationsmuster von Uber- und Unterordnung entlang vertikal gestaffelter Befugnisse
(Dienstweg).

- Ein entlang von Kompetenzen vertikal hoch differenziertes Muster von Statusorganisation mit
ausgeprigten Anweisungshierarchien und Differenzierungen von Gratifikationen im Hinblick auf
Gehalt, berufliche Entfaltungschancen und Sicherheit.

- Ein am Normalarbeitstag ausgerichtetes relativ starres Arbeitszeitregime mit einer Begrenzung
flexibler Arbeitszeiten auf wenige Beschéftigte in marktnahen Funktionen.

Noch bis in die Gegenwart finden tayloristisch-mechanistische Formen der Organisationsgestaltung,

z. B. bei groBlen Fast Food Ketten, in Krankenh&usern oder Produktionsabteilungen eine erfolgreiche

Anwendung, zumindest was die Arbeitsabldufe anbelangt. Relativ frith wurden jedoch auch die

Schwiéchen mechanistischer Organisationsformen deutlich: In Zeiten wirtschaftlichen Umbruchs

zeigte sich in immer mehr Unternehmen, dass sich formale Organisationen nur unter grof3en

Schwierigkeiten an veridnderte Bedingungen anpassen lieBen und die Féhigkeiten und Bediirfnisse der

Mitarbeiter ~ unzureichend  beriicksichtigten. = Genormte  Vorgehensweisen und  lange

Kommunikationswege fiihrten dort zu unangemessenen Reaktionen, wo neue Probleme auftauchen

oder Probleme flexibel angegangen werden mussten. Detaillierte Arbeitsbeschreibungen, die

Verantwortungsbereiche iiber bestimmte Aufgaben festlegen sollten, implizierten auch, wofiir man

nicht zustidndig war. Bald wurde erkannt, dass dies zu Verantwortungslosigkeit und Demotivation bei

Bedingungen fiihrte, bei denen Initiative und flexible Reaktionen erforderlich waren (Morgan, 1997).

Soziale Bediirfnisse, zwischenmenschliche Beziehungen und individuelle Kreativitdtspotenziale

bliecben dagegen in diesen Organisationsmodellen zugunsten einer rein technischen

Organisationsoptimierung weitgehend ausgeblendet (Reichwald & Mdéslein, 1999).

Ein grundlegender Gedanke mechanistisch-biirokratischer Strukturen war es nach Weinert (1998),

dass es eines hohen Spezialisierungsgrades, des hierarchischen Autbaus einer Organisation der

Leitungsverantwortung sowie der Unterteilung der Gesamtverantwortung in Abteilungen bediirfe, um

aus Organisationen und Mitarbeitern das meiste herauszuholen. Schein (1980) pragte fiir diese lange
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dominierende Denkweise den Begriff des Economic Man. Er bezeichnet damit ein der Organisation
zugrundeliegendes Menschenbild, nach dem Durchschnittsmenschen ausschlieSlich nach dem Prinzip
des groBiten Gewinns handelten, und infolgedessen hauptsichlich durch monetére Reize motivierbar
seien. Entsprechend der Philosophie Taylors sollte durch die wissenschaftliche Organisation der
Arbeit die hochstmogliche Leistung durch ein System von Zwéngen abgerungen werden, um dadurch
,Driickebergerei, mangelnde Disziplin und Aufmiipfigkeit zu bekdmpfen (Gorz, 1997, S. 43). Zur
Erreichung dieses Ziels wurde dem Arbeiter eine ,,motivierte moralische Elite, die Manager,
gegeniibergestellt, um die Masse der Arbeitenden zu organisieren und zu kontrollieren* (Weinert,
1998).

Erst spéter entwickelten sich vor allem durch Untersuchungen humanistisch orientierter Organi-
sationspsychologen differenziertere Menschenbilder vom Arbeitenden in der Industriegesellschatft.
Hierzu zdhlten etwa die Erkenntnisse der Hawthorne-Studien in den 30er Jahren, bei denen
urspriinglich die Einfliisse physikalischer Arbeitsbedingungen auf die Leistungen von Arbeiterinnen
bei der Telefonrelaismontage untersucht werden sollten (Roethlisberger & Dickson, 1939). Aus den
Ergebnissen wurde abgeleitet, dass es vor allem die sozialen Beziehungen seien, die zu Leistung
motivierten. Spéter entwickelte sich daraus das Leitbild des Social Men, der in erster Linie Mitglied
eines sozialen Systems ist und nach dessen Normen handeln soll (Schein, 1980). Dieses
Menschenbild riickte soziale Motivationen in den Vordergrund und nahm an, dass der Mensch in
seinem Verhalten weitgehend von den sozialen Normen seiner Gruppe geleitet werde. In der
Arbeitspsychologie ergab sich aus diesen FErkenntnissen die zentrale Aufgabe, die
zwischenmenschlichen Beziehungen zu verbessern, etwa durch die systematische Einfithrung von
Team- und Gruppenarbeit (Ulich, 1994).

Gegen Ende der fiinfziger Jahre riicken dagegen durch die Arbeiten von Maslow, Herzberg und
Argyris die Bediirfnisse nach Selbstverwirklichung und psychologischem Wachstum in den
Vordergrund des arbeitspsychologischen Interesses. Vor allem humanistisch orientierte
Organisationspsychologen wie Argyris (1957) setzten dem Leitbild des dkonomisch motivierten
Menschen ein Menschenbild entgegen, bei dem Menschen nach Verantwortung, Unabhéngigkeit,
Kompetenz und Selbstverwirklichung (,,selfactualizing man®) streben, jedoch auf dem Weg dorthin
oft durch immanente Barrieren arbeitsteilig und hierarchisch gegliederter Organisationsstrukturen
blockiert wiirden (Holling & Miiller, 1993).

Fiir das Selbstverstindnis und Fiihrungsverhalten von Vorgesetzten sollte dies bedeuten, dass sie ihre

Aufgaben nicht mehr primidr im Einwirken und Kontrollieren, sondern vielmehr im Anregen,
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Unterstiitzen und Fordern sehen miissten. Biirokratische Organisationsstrukturen mit ihren rigiden
Stellenbeschreibungen und ausschlielich 6konomischen Anreizsystemen wurden dariiber hinaus als
Bedingungsfaktoren eingeschrinkter Handlungsspielraume angesehen, welche die Moglichkeiten

begrenzen, selbststindig Entscheidungen zu treffen.

2.1.4. Die Erwerbsstrukturen der Industriegesellschaft

Vielfach unberiicksichtigt blieben in der Erforschung der psychischen und physischen Auswirkungen
der Arbeit auf den Menschen die gesellschaftlichen und 6konomischen Rahmenbedingungen, in der
eine Arbeitstitigkeit ausgefiihrt wurde. Durch die Dominanz industriell geprdgter Produktionsformen
in tiberwiegend groBen Unternehmen kristallisierten sich relativ stabile Strukturen von Arbeit und
Erwerb heraus, die noch heute, trotz aller sich gegenwirtig vollziehender Umbriiche, fiir viele
Arbeitende Giiltigkeit haben. Die Erwerbsform der abhingigen Beschéftigung galt unter anderem
auch bei vielen Forschern als zentrale gesellschaftliche Normalitdt und wird erst in der heutigen Zeit
aufgrund der Auflosung einheitlicher Erwerbsstrukturen starker hinterfragt (Miickenberger, 1985).
War die vor-industrielle Gesellschaft gepragt durch oftmals selbststéindige Erwerbstétigkeiten in der
Landwirtschaft und im Handwerk, so zog es mit der Industrialisierung immer mehr Menschen in die
Lohnarbeit der groB8en Fabriken. Die Betriebe kauften quasi die ,,rohe®, vorwiegend durch physische
Leistungsfahigkeit definierte Leistungsfdhigkeit ein, die wie Vol & Pongratz (1998, S. 147)
konstatieren, durch teilweise ,,brachiale Verfahren zur kontinuierlichen Arbeit genétigt wurden®. Erst
spater bildete sich ein Arbeitstypus des verberuflichten, das heisst mit weitgehend standardisierten
und systematisch entwickelten Fachqualifikationen ausgestatteten Arbeitnehmers heraus.

Lohnarbeit in der Industriegesellschaft bedeutete vor allem in den spiteren Phasen ihrer Entwicklung
eine Kombination aus Abhingigkeit und relativer Sicherheit, die durch ein weitgehend normiertes
Arbeitsverhéltnis gewahrleistet wurde. Die materielle Existenzsicherung war weitgehend durch die
Teilnahme am Arbeitsmarkt, Mitgliedschaft im Betrieb und durch Sozialleistungen gesichert.

Dostal (1999a, S. 57) beschreibt als elementare Merkmale der Lohnarbeit, dass ,,der Arbeitgeber alle
Details der teilweise stark vereinfachten Arbeit steuerte und regelte, er iibernahm somit auch die
Risiken des Produktionsprozesses®. Es war die Aufgabe des Unternehmers, den Abstand zwischen
einer unregelméfBigen Auftragslage und einer kontinuierlichen Beschéftigung zwischen Vorleistungen
und spaterem Ertrag, zwischen Qualifikationserwartungen und dem jeweiligen Angebot zu
iiberbriicken. Als Gegenleistung erwartete er die Treue und die ungeschmaélerte Arbeitskraft der

Mitarbeiter und eine alleinige Gestaltungsmacht.
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2.1.4.1. Die Dominanz des abhéingigen Beschiftigungsverhiltnisses

Noch heute zeichnen sich die Arbeitsbeziechungen zwischen Arbeitgebern und —nehmern durch eine
Konstellation von Anweisung und Kontrolle aus. Nach der aktuellen Rechtsprechung des
Europédischen Gerichtshofes gilt als wichtiges Arbeitnehmermerkmal die Weisungsbefugnis, nach
welcher der Arbeitende wihrend einer bestimmten Zeit fiir einen anderen nach dessen Weisung
Leistungen erbringt, fiir die er als Gegenleistung eine Vergiitung erhélt (Schmidt & Schwerdtner,
1999). Durch das Arbeitsverhiltnis begibt er sich in eine personliche Abhéingigkeit, die sich aus der
Eingliederung in eine fremdbestimmte Organisation und dem Umfang der Weisungsgebundenheit
ergibt (Brox & Riithers, 1999). Der Arbeitgeber kann bestimmen, welche Art der Arbeitsleistung
erbracht wird, sowie Ort und Zeitpunkt der Erbringung der Arbeitsleistung.

Im Laufe des letzten Jahrhunderts etablierte sich vor allem durch gesetzgeberische MaBBnahmen eine
Reihe von Schutzstandards fiir abhidngig Beschéftigte, die sie stirker vor den speziellen Risiken der
abhingigen Erwerbsarbeit schiitzen sollten. Der abhédngig Beschiftigte wurde danach als besonders
schutzbediirftig eingestuft, weil er in einem die Erwerbstitigkeit voll oder hauptsichlich in Anspruch
nehmenden Dienstverhéltnis stand, aus dem er allenfalls den laufenden Lebensunterhalt zu bestreiten
vermochte (Hromadka, 1998). So entstanden beispielsweise Gesetze zum Arbeitsschutz, da die
Arbeitsleistung als von der Person untrennbar angesehen wurde, wie auch der Kiindigungsschutz und

Entgeltschutz (Otto, 1997, S. 34).

2.1.4.2. Das Normalarbeitsverhiltnis

Vor allem die arbeitsrechtliche, sozial- und tarifpolitische Institutionalisierung der Arbeitsverhéltnisse
wird heute fiir die weitgehende Vereinheitlichung der Arbeitsbedingungen und Erwerbsverldufe
grofler Teile der Erwerbstdtigen verantwortlich gemacht (Geissler, 1998). Es entwickelte sich ein
nidealisierter* Typus eines relativ normierten Erwerbsverhiltnisses, das auch als
Normalarbeitsverhiltnis bezeichnet wird. Hierunter versteht Dietrich (1998, S. 9) vor allem ein
,2unbefristetes, abhidngiges Vollarbeitszeitverhéltnis ohne besondere personliche Merkmale in einem
groBeren Betrieb auf qualifizierter Basis (mit spezifischen arbeitsrechtlichen Schutzrechten wie
Kiindigungsschutzgesetz und tarifvertraglichen sowie per Betriebsvereinbarungen getroffenen

Regelungen)“.
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Das Normalarbeitsverhiltnis galt als Leitbild eines sich in der individuellen Lebensgestaltung
niederschlagenden gesamtgesellschaftlichen Arrangements der Existenzsicherung iiber regelméBige
Erwerbsarbeit, das die Lebenssituation vor allem der ménnlichen Arbeitenden wie auch seiner
Familie priagte (Miickenberger, 1985). Im Einzelnen leiteten sich hierdurch bestimmte Merkmale der
Arbeit ab, die Dostal (1999b) wie auch Hoffmann & Walwei (1998) folgendermaflen beschreiben (S.
39):

e Vollbeschiftigungsprinzip

Nach dem Prinzip der Vollbeschiftigung sollten alle Biirger innerhalb einer grob definierten
Altersphase erwerbstitig sein. Als alternative Ausnahmen wurden nur Ausbildung, Mutterschaft oder

kurzfristige Arbeitslosigkeit toleriert.
e Vollzeitprinzip

Als weiteres Element des Normalarbeitsverhiltnisses wurde das Vollzeitprinzip manifestiert, nach
dem jeder Arbeitende eine 35 bis 40 Stundenwoche hat. Verringerte Arbeitszeiten wie etwa bei der
Teilzeitbeschiftigung gehen gleichzeitig einher mit verringerten Schutzrechten und Sozial-

versicherungsanspriichen.
e Kontinuititsprinzip

Ein zeitweiser Ausstieg aus dem Erwerbsleben war nicht vorgesehen. Allgemein wurden Beschif-
tigungsliicken als in der Gesellschaft schadlich angesehen und erschwerten den Wiedereinstieg in den
Beruf. Auch unfreiwillige Erwerbsunterbrechungen wie etwa Arbeitslosigkeit wurden eher dem
Individuum angelastet, im System der sozialen Sicherung fiihrten Erwerbsunterbrechungen sogar zu

einem Leistungsausschluss.
Dostal (1999b) nennt als weitere wichtige Kriterien des Normalarbeitsverhéltnisses:

e abhédngig, unbefristet, im Betrieb entfernt von der Wohnung beschiftigt

Normalarbeitszeit, geleistet tagsiiber, werktags

eingebunden in das System sozialer Sicherung

Berufsausiibung basierend auf einer vorgeschalteten Berufsausbildung

Weiterbildung nur soweit nétig, Umorientierung nur auf Zwang
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e ldngere Betriebszugehorigkeit

e umfangreiche personliche Kontakte am Arbeitsplatz (S. 80).

Mit einem solchen weitgehend standardisierten Erwerbsverhéltnis waren ebenfalls eine Reihe von

biografischen Auswirkungen verbunden:

e Arbeitern und Angestellten stand im Prinzip nur die Vollzeitarbeit offen, bei der eine vollstindige
Verfligbarkeit vorausgesetzt wurde. Diese filhrte zu einer Vereinheitlichung der
Erwerbsbiografie.

e Mit zunehmendem Alter und der Dauer der Betriebszugehdrigkeit sorgten Senioritdtsrechte fiir
einen wachsenden Bestandsschutz und steigende Anspriiche aus der sozialen Sicherung.

e Mit der Existenzsicherung iiber das Einkommen korrespondierte eine Sicherung fiir die Risiken
des Einkommensausfalls bei Krankheit, Arbeitsunfall, Arbeitslosigkeit. Die Systeme der sozialen
Sicherung iiberbriickten Briiche im Erwerbsverlauf (Geissler, 1998, S. 551).

Der feste Arbeitsplatz entwickelte sich somit innerhalb der Industriegesellschaft als Dreh- und

Angelpunkt gesellschaftlicher Einordnung und Existenz (Dostal, 1999a; Vieth, 1995). Die

weitgehende Kontinuitit in der Beschiftigung resultierte in einer weitreichenden biografischen

Planungssicherheit sowie einer Trennung der Arbeits- und Privatsphdre. Ausgelost durch Voll-

beschiftigungsphasen und der Etablierung weitreichender Schutzstandards innerhalb des

fordistischen Produktionskonzeptes wurde die Lohnarbeit zunehmend zu einem Privileg, da sie
zumindest im bundesrepublikanischen Beschéftigungssystem Sicherheit und Planbarkeit bot (Dostal,

1999a).

2.1.5. Alternativen zur Lohnarbeit: die selbststiindige Erwerbsarbeit

Andere Erwerbsmodelle, wie etwa die selbststindige Erwerbsarbeit, stellten in der durch eine grofie
Arbeitskraftnachfrage in der Industrie dominierten Nachkriegszeit nur fiir wenige Erwerbstétige einen
alternativen Lebensentwurf dar. Durch Zugangsbarrieren, etwa bei handwerklichen oder freien
Berufen, wie auch eine hohe Arbeitskraftnachfrage und damit teilweise lukrativeren
Verdienstmoglichkeiten in der abhingigen Beschiftigung wurde der Schritt in die Selbststandigkeit
fiir viele Arbeitende nicht unbedingt als attraktiv angesehen. Lutz (1984) konstatiert, dass vor allem
Landwirte, Handwerker und kleine Gewerbetreibende mit ihren mithelfenden Angehorigen bis in die
60er Jahre des 20. Jahrhunderts vom industriellen Sektor regelrecht aufgesogen wurden. Lag der

Anteil der Selbststindigen 1882 noch bei 25,6%, so sank er bis auf 8,5% im Jahre 1987 (Pfeiffer,
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1994). Durch die betrichtlichen Sogkrifte der industriellen Massenfertigung und der starken
Konkurrenzkrifte auf den Mirkten sagten Sozial- und Wirtschaftswissenschaftler der selbststdndigen
Erwerbsarbeit in den 60er Jahren sogar den langsamen Tod voraus, da diese sich gegen die
GroBunternehmen wirtschaftlich immer schlechter durchzusetzen vermochten.

Die selbststindige Erwerbstitigkeit galt in der Industriegesellschaft als Sonderfall und wurde vielfach
idealisierend mit ,,Unternehmertum® gleichgesetzt. Bis in die heutige Zeit ist eine deutliche Dualitdt
zwischen selbststindigen und abhéngigen Erwerbsverhéltnissen festzustellen, die sich auch im
Arbeits-, Sozialversicherungs- und Einkommensteuerrecht der Bundesrepublik niederschlégt.
Sozialwissenschaftler filhren diesen Dualismus vor allem auf Marx und Engels zuriick, die innerhalb
ihrer 6konomischen Theorie Selbststindige und Lohnabhéngige in zwei Hauptkassen aufteilten:
Kapitalisten, welche die Verfiigungsgewalt iiber die Produktionsmittel besalen und lohnabhingige
Arbeiter (Pfeiffer, 1994). Auch fiir Weber (1922) stellten sich Selbststdndige und Arbeitnehmer als
unterschiedliche Klassen dar. Er unterschied Unternehmer von Arbeitern, was einer Unterteilung in
Selbststandige und Abhéngige entsprach. Bauer, Handwerker, Freiberufler und Beamte bildeten eine
eigene Mittelklasse, die zwischen den Arbeitern und Unternehmern liegen sollte.

Bogenhold (1989, S. 264) bezeichnet als Selbststindige allgemein ,,diejenigen Erwerbstitigen, die
nicht abhédngig beschiftigt sind und statt dessen auf eigene Rechnung Produkte oder Dienstleistungen
erstellen, die sie auf dem Markt verkaufen®. Unter diese duflert heterogene Kategorie fallen somit
klassische = Unternehmerkapitalisten mit  betrdchtlichen = Produktionsmitteln und  groBen
Betriebsvermogen. Ebenso werden darunter auch Kleinunternehmer, Landwirte oder Freiberufler
subsumiert und umgangssprachlich oft als ,petite bourgeoisie“ oder Mittelstand bezeichnet
(Bogenhold & Staber, 1990). Noch heute gehort die Gruppe der Selbststindigen auf dem Arbeits-
markt der Bundesrepublik zu einer Minderheit, ihr Anteil liegt bei ca. 9%. Allein der von Selbst-
staindigen dominierte Bereich der Land- und Forstwirtschaft biiite etwa seit 1950 mehr als 70% der
Erwerbstdtigen ein (Bogenhold, 1989).

Im Gegensatz zur abhidngigen Beschiftigung galt es lange Zeit als wesentliches Merkmal der
Selbststdndigen, frei und autonom entscheiden zu konnen, was getan werden soll, jedoch auch das
volle unternehmerische Risiko zu tibernehmen. Dazu zéhlt, dass die Gruppe der Selbststindigen bis
heute keinen Regelungen iiber Lohne, Arbeitszeiten oder sonstigen Arbeitsbedingungen unterliegt,
wie sie etwa in Arbeitsvertrdgen verbindlichen Charakter haben (Pfeiffer, 1994). Sie sind nicht in das
staatliche System der Sozialversicherung eingegliedert, sondern miissen fiir die Absicherung von

Arbeits- und Lebensrisiken selbst vorsorgen.
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In der Industriegesellschaft bildete der Schritt in die Selbststdndigkeit zwar ein Wagnis, Markt-
zutrittsbarrieren wie etwa in handwerklichen und freien Berufen sorgten fiir eine gezielte
Beschrinkung von Wettbewerb und anderen Marktprinzipien und boten damit eine gewisse
Risikominimierung (Piitz & Meyerhofer, 1982). In vielen Feldern wie z. B. bei den freien Berufen
(Arzte, Rechtsanwilte, Architekten) bildete die Selbststindigkeit ein abgeschottetes Feld
privilegierter Erwerbstétigkeit als typisches Ergebnis von Professionalisierung (Vo3 & Pongratz,
1998). Andererseits stellten auch die teilweise betrdchtlichen Investitionen, die zur Griindung einer
Unternehmung notwendig waren, sowohl Marktzutrittsbarrieren, wie auch Marktaustrittsbarrieren

dar.

2.1.6. Merkmale industriell gepriigter Arbeit und ihre Auswirkungen

Die Ausstrahlung des fordistischen Produktionsregimes blieb auch nicht ohne Folgen fiir die
wissenschaftliche Orientierung und Bildung von Forschungsparadigmen innerhalb der
Arbeitspsychologie. Es dominierten vor allem Analysen und Gestaltungskonzepte fiir Tatigkeiten in
industriellen Systemen, dagegen blieben der Dienstleistungssektor, wie auch selbststindige
Erwerbsformen, innerhalb der Arbeitsforschung lange weitgehend unbeachtet.

Die Erforschung der Auswirkungen industrieller Arbeit setzte bereits zu Beginn des 20. Jahrhunderts
ein (vgl. Miinsterberg, 1912; Lewin, 1920). Vor allem die FlieBbandarbeit wurde zum
Forschungsgegenstand und Synonym fiir die Entleerung des Arbeitsinhaltes durch die extreme
Trennung von Planungs-, Fertigungs- und Kontrollprozessen, welche die Arbeitspsychologie stark
beeinflusste. Eine zentrale Bedeutung bei der Auseinandersetzung mit fordistischen Arbeitsstrukturen
kam dabei der Forderung nach mehr Autonomie bei der Arbeit zu, die angesichts stark partialisierter
Arbeitstitigkeiten zu humaneren Arbeitsbedingungen fiihren sollte (vgl. Ulich, 1994; Hacker, 1986).
Insbesondere gegen Ende der 70er Jahre zeichnete sich in vielen Industrienationen ein Wendepunkt
hinsichtlich der Bewertung der Arbeit ab. Dazu trug bei dass sich die ,,Akzeptanz der
Monetarisierung® von Arbeitsbelastungen (Geld gegen Gesundheit) in der Arbeiterschaft zunehmend
verringerte (Vieth, 1995). Es formierte sich, begiinstigt durch die Knappheit an Arbeitskriften, ein
wachsender Widerstand gegen die Arbeitsintensivierung, Dequalifikation und Monotonie bei der
Arbeit.

In Deutschland wurde daraufhin von der Bundesregierung ein Aktionsprogramm aufgelegt, dass zur

Forschung im Bereich der Humanisierung des Arbeitslebens beitragen sollte und auf die Entwicklung
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menschengerechter Arbeitstechnologien abzielte. Arbeitspsychologen und Arbeitswissenschaftler wie
Rohmert, Ulich oder Hacker formulierten daraufhin Kriterien fiir die Bewertung von
Arbeitstitigkeiten, auf deren Basis sie Gestaltungskonzepte zur Verbesserung der

Arbeitsbedingungen entwickelten. Eine Arbeitstitigkeit sollte danach bewertet werden, ob sie

—

ohne physische und psychische Schadigung ausfiihrbar,

2. beeintrichtigungsfrei, das bedeutet ohne Uber- und Unterforderung ausiibbar,

3. forderlich fiir die Entwicklung der Personlichkeit und

4. zumutbar ist, was als gruppenspezifisches, von gesellschaftlichen Normen abhéngiges Kriterium
angehen wurde (vgl. Ulich, 1984).

Kern & Schumann (1984) kommen im Rahmen umfangreicher Studien zur Bewertung industrieller

Tatigkeiten zu dem Schluss, dass fordistische Arbeitsstrukturen vor allem durch einen starken

Dualismus zwischen verschiedenen Arbeitstypen gekennzeichnet sind. Sie fanden heraus, dass

Arbeitsmerkmale wie der  Autonomiespielraum, der Umfang der Qualifikationen,

Interaktionsintensitéten und Belastungen deutlich miteinander kovariierten. So zeigte sich etwa, dass

die verschiedenen Aspekte der Autonomie im ,,grolen und ganzen“ in dieselbe Richtung wiesen

(Vieth, 1995, S. 33). Wiéhrend der Typus des FlieBbandarbeiters hier in allen Bereichen groflen

Restriktionen unterworfen war, zeichnete sich der Typus des Facharbeiters durch eine grof3e

Autonomie in allen Fragen seiner Arbeit aus.
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gesundheitsforderliche gesundheitsschadigende
»gute“ Arbeit ,»Schlechte* Arbeit

repetitive Teilarbeit
Facharbeit

A *Belastungen
einseitige, inhaltsleere Tatigkeiten

*Dispositionsspielraum
*Qualifikation
- *soziale Beziehungen +

Abbildung 1: Merkmale fordistischer Arbeitsstrukturen (Vieth, 1995, S. 33)

Ahnliche Kovariationen fanden sich auch zwischen den verschiedenen Dimensionen der Arbeit-
stitigkeit. Arbeiter mit hohen Dispositionsspielrdumen verfligten in der Regel auch {iber eine bessere
Qualifikation, mehr Interaktionsmoglichkeiten und besaBlen geringere Belastungen. Vieth (1995)
kommt zu dem Schluss, dass sich die Arbeitstypen im Fordismus auf einem Kontinuum mit den Polen
qualifiziert/ autonom/ locker/ komfortabel versus fragmentiert/ fremdbestimmt/ verdichtet und
belastend abtragen lieBen. Am Pol der guten Arbeit waren handwerkliche und anspruchsvolle
Automationsarbeiten angesiedelt, wihrend am Pol der schlechten Arbeit die repetitive Teilarbeit
stand. Lutz (1991) prégte fiir diese Konstellation auch den Begriff der ,.kumulativen Ungleichheit®.
Vergleichbare Ergebnisse finden sich ebenso in einer Studie von Brigth (1958). Die Studie zeigte,
dass sich eine Verbesserung der Qualifikationsentwicklung im Zuge der Mechanisierung der
Produktion nur auf den Stufen manueller Werkzeugfiihrung ergab, wihrend die

Qualifikationsanforderungen mit fortschreitender Automatisierung abnahmen.
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Wesentliche Strategien zur Humanisierung des Arbeitslebens bestanden nachfolgend primér in der
Forderung nach einer Verdnderung der Arbeitsstrukturierung. Dazu zdhlten Verdnderungen der
Arbeitszeitregelungen und Unfallschutz, aber auch MalBnahmen, die zu ganzheitlicheren Auf-

gabenvollziigen und mehr Handlungsspielrdumen fiihren sollten (Hacker, 1986).
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2.2. Umrisse der Arbeit in der Informationsgesellschaft

Auch wenn die Konturen der weiteren gesellschaftlichen Entwicklung noch unscharf sind, wird
inzwischen vielfach von einem allmdhlichen Untergang der Industriegesellschaft und einem
Hineinwachsen in eine Informations- oder Wissensgesellschaft ausgegangen (Seifert & Welsch,
1999; Dostal, 1999a/b; Biissing & Glaser, 1998; Fischer, 1995). Stichworte wie das ,,Ende der
Massenproduktion, der ,,Ubergang zur Dienstleistungsgesellschaft oder das ,,Ende der Arbeits-
gesellschaft™ gelten als Indizien dafiir, dass die Verdnderungen der Arbeitswelt nicht nur gradueller
Art sind, sondern eine qualitativ neue Stufe der Entwicklung der Arbeit einleiten (Vieth, 1995; Piore
& Sabel, 1985). Diese grundlegenden Verdnderungen der Bedingungen menschlicher Arbeit konnen

skizzenhaft an folgenden Entwicklungen festgemacht werden:

e Riickgang der Erwerbstitigenzahlen im primiren (Land- und Forstwirtschaft) und sekundiren

Sektor (produzierendes Gewerbe).

o Tiefgreifende Reorganisationsmaflnahmen mit einem fortwihrendem Stellenabbau (Downsizing),

insbesondere bei Groffunternehmen.

e Zunahme sogenannter atypischer Beschéftigungsverhéltnisse (befristete, Leih- oder Saisonarbeit,
Teilzeitarbeit, Werkvertrdge) bei gleichzeitiger Abnahme von Normalverhiltnissen (unbefristet,

Vollzeit).
e Manifestierung einer strukturellen Massenarbeitslosigkeit in den Industrienationen.

Zukunftsforscher sehen unsere heutige Gesellschaft in einem Ubergang zu einer postindustriellen
Informationsgesellschaft, in der viele Grundelemente dessen, was unsere heutige Arbeit ausmacht,

keinen Bestand mehr haben werden.

Als wichtigste Produktivititsfaktoren im neuen Zeitalter der postindustriellen Gesellschaft

dominieren nicht mehr Landwirtschaft und Produktion, sondern Dienstleistungen und Informationen.
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Abbildung 2: Erwerbstdtige nach Wirtschaftssektoren in Prozent, Quelle: Statistisches Bundesamt

2.2.1. Megatrends der Informationsgesellschaft

Fiir die Entwicklung in Richtung einer post-industriellen informationsbasierten Arbeitsgesellschaft
und den damit verbundenen Umbriichen werden eine Reihe unterschiedlicher Verdnderungen
verantwortlich gemacht, die nur schwer zu {iberblicken und zu strukturieren sind.

Dostal (1999a) nennt hier als wichtige, aber nicht alleinige Megatrends, die zunehmende Infor-
matisierung, Internationalisierung sowie Individualisierung. Weitere Klassifikationen von

Megatrends liegen bei Klauder (1996) oder Naisbitt & Aburdene (1985) vor.

2.2.1.1. Informatisierung

IuK-Technologien gelten als die stidrksten Antriebskréifte des Wandels in Richtung einer Wissens-
oder Informationsgesellschaft. Multimediale Computer durchdringen alle Lebens- und
Arbeitsbereiche, internationale Telekommunikationsnetze verbinden die Menschen mit immer

hoheren Ubertragungsgeschwindigkeiten (Baukrowitz et al.,1998).
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Bereits in den 70er Jahren wurde von Nora & Minc (1979) bzw. Danzin (1979) der Begriff der

Informatisierung geprédgt. Die Autoren sahen die Informationsgesellschaft als plausible nach-

industrielle Gesellschaft an, die mit leistungsfdhigen Informationstechnologien auch die Grenzen

materiellen Wachstums iiberspielen konnten. Sie entwickelten Visionen einer neuen Gesell-
schaftsform, die sie als Informationsgesellschaft bezeichneten. Nach Bell (1989) unterscheidet sich
die neue, post-industrielle Gesellschaft von der alten durch folgende Merkmale:

e Wissen und Information tritt an die Stelle von Kapital als zentraler Achse der gesellschaftlichen
Entwicklung, das Primat der Okonomie wird abgeldst.

e Unter dem Einfluss des Vordringens der neuen ,,intellektuellen Technologien* weitet sich der
Wertschopfungsanteil des Dienstleistungssektors insbesondere in den Bereichen Gesundheit,
Ausbildung, Forschung und Verwaltung zu Lasten des vor-industriellen sowie des industriellen
Sektors aus.

e Verdnderung der Berufs- und Sozialstrukturen, die zunehmend durch den Vorrang einer Klasse
professioneller und technisch qualifizierter Berufe gepriagt sein werden.

Die Entwicklung des Internets gilt als eindrucksvolles Beispiel fiir die Dynamik, mit der die

Informatisierung unserer Gesellschaft voranschreitet. Im Jahr 1993 existierten ca. 130 Web-Angebote

im Internet, drei Jahre spéter waren es bereits 100.000 und heute sind es mehrere Millionen. Mit Hilfe

des Internets er6ffnen sich den Unternehmen Moglichkeiten, drastische Produktivitidtszuwichse, z. B.

im E-Commerce (Business-to-Business, Business-to-Customer) zu erzielen. Wissen und

Innovationsfahigkeit gelten schon heute als die entscheidenden Produktionsfaktoren, die bereits im

ausgehenden Jahrhundert den Wohlstand Deutschlands bewirkt haben.

Fiir 1999 rechnete beispielsweise die IT-Branche mit einem weiteren Wachstum, das den [&K-Markt

iiber die Schwelle von 200 Mrd. DM heben wiirde. Der 1&K-Markt wird damit voraussichtlich den

Automobilmarkt erstmals libertreffen.

Der technische Fortschritt im Kommunikationssektor wirkt sich dabei nicht nur auf die

Wirtschaftsprozesse aus, durch die Moglichkeiten der Informationsverarbeitung iliber Computer

ergeben sich neue Arbeitsteiligkeiten und verédnderte Beziehungsstrukturen. E-Mail, ISDN, Inter- und

Intranet sowie VPN ("virtual private network') machen eine rdumliche wie zeitliche Entkopplung von

Arbeitsplatz und Betriebsstitte moglich. Die zunehmende Informatisierung hebt aber andererseits

auch die in den industriellen Arbeitsformen vorherrschende Trennung von Hand- und Kopfarbeit in

vielen Bereichen auf. Die Arbeit wird durch den Einsatz von Computern immer abstrakter und

komplexer, sie erfordert damit auch veranderte Qualifikationen.
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So ist beispielsweise der Computer als Arbeitsmittel an den Arbeitspldtzen inzwischen weit vor-
gedrungen: bei den Angestelltenarbeitsplétzen verfiigten 1994 bereits 76% iiber einen PC (IWD,
1996).

Eine tragende Rolle in der Informationsgesellschaft spielen Mitarbeiter in sogenannten
Informationsberufen. Hierbei handelt es sich um intellektuell ausrichtete Personen, die Gizycki &
Ulrici (1988) auch als ,,Brain-Worker* bezeichnen. Unterschieden wird bei den Informationsberufen
zwischen Spezialisten der [&K-Technik sowie Anwendern, wobei es auch Mischformen gibt.

Berufe der Computerspezialisten sind sehr schwer abzugrenzen, da ihre Taitigkeiten aufgrund des
stetigen technologischen Fortschritts einem stindigen Wandel unterzogen sind. Dostal (1999a) grenzt
folgende Informationsberufe ab:

e Softwareentwickler

e DV-Organisatoren

e Benutzerbetreuer

e Systembetreiber

Hierbei wird davon ausgegangen, dass es in der BRD heute ca. 0,5 Mio. ,,echte" IT-Spezialisten, 2,9
Mio. Fachleute in IT-Mischberufen und 15,9 Mio. Personen in IT-Randberufen gibt (Dostal, 2001).
Nach einer Klassifikation von Dostal (1991, S.4) gehoren zu den Beschiftigten in
Computerkernbereichen Personen, die Software entwickeln und modifizieren, PC- und
Informationssysteme betreiben, informieren, beraten, schulen und verkaufen bzw. Fiihrungskréfte in
der Informationsverarbeitung.

Computermischberufe sind dadurch gekennzeichnet, dass die darin Beschéftigten iiber IT- und
Anwendungsqualifikationen verfiigen, jedoch breitere Anwendungskenntnisse besitzen als Mit-
arbeiter der Computerkernberufe. Als Angehorige dieser Gruppe werden z. B. Wirtschaftsingenieure
oder Medizintechniker gezdhlt. Mitarbeiter der Computerrandberufe arbeiten dagegen in ihren
angestammten Berufsfeldern und nutzen den Rechner als Hilfsmittel. Thre Computerkenntnisse
reduzieren sich auf ein grundlegendes Verstindnis des Computers, seiner Moglichkeiten und Grenzen
und seiner Bedienung.

Die Informatisierung beeinflusst nicht nur die zukiinftigen Arbeitsbeziehungen und —strukturen in
hohem AusmaB, sie ermoglicht erst die weltweite elektronische Vernetzung. Das Bild der vernetzten
Welt oder die Rede vom ,,globalen Dorf* spiegelt hierbei das Ausmal} der Globalisierung gut wider,
welches durch die neuen Kommunikationssysteme erst ermdglicht wurde und unsere Lebens- und

Arbeitsbedingungen auch weiterhin stark beeinflussen diirfte.
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2.2.1.2. Internationalisierung

Als weiterer wichtiger Megatrend, der mit der Informatisierung unserer Gesellschaft in einem engen
Zusammenhang steht, ist in der zunehmenden Internationalisierung zu sehen. In den letzten 15-20
Jahren haben die internationalen Austauschbeziehungen eine Dynamik in bisher nicht gekanntem
Ausmal erreicht, was vor allem auf den wissenschaftlich-technischen Fortschritt im Transport- und
Telekommunikationssektor zuriickzufiihren ist. Mit dem Begriff der Internationalisierung werden
allgemein grenziiberschreitende wirtschaftliche, politische und soziale Aktivitidten verbunden, deren
Prozesse oftmals auch als Synonym fiir das Phinomen der Globalisierung verwendet werden. Nach
Kaufmann (1998, S. 21) sollte man von ,,Internationalisierung* sprechen, ,,wenn soziale Beziehungen
die nationalstaatlichen Grenzen {iberschreiten und damit deren Durchléssigkeit erhdhen, ohne diese
jedoch selbst in Frage zu stellen®.

Friedrichs (1997) wie auch Kastner (1999) bezeichnen dagegen das Phidnomen der Globalisierung
primér als Prozess der weltweiten Vernetzung dkonomischer Aktivititen. Kennzeichnend hierfiir ist
nach Klier (1999), dass Wirtschaft und Finanzmédrkte immer mehr jenseits nationaler Grenzen
operieren und die Weltwirtschaft zunehmend von transnationalen Unternehmen als ,,global players*
bestimmt wird. Betrachtet man die wirtschaftliche Seite der Internationalisierung, so zeichnet sich
nach Piore & Sabel (1985) vor allem eine zunehmende globale Organisation von
Wertschopfungsketten ab, die die Regeln der Wertschopfung teilweise neu bestimmt. Die eigene
Uberlebensfihigkeit wird nunmehr davon abhiingig gemacht, gleichzeitig hohe Qualititen, groBere
Kundenzufriedenheit, schnellere Innovationen und eine glinstigere Preisgestaltung zu erreichen.

Ein weiterer Entwicklungstrend der Globalisierung ist in einer Zunahme von Unternehmens-
kooperationen und Fusionen zu sehen. Zwischen 1987 und 1997 verdoppelten sich beispielsweise die
Aufkdufe und Unternechmenszusammenschliisse auf 23. 000 Fille (Klier, 1999). Das starke
Wachstum der internationalen Finanz- und Kapitalmérkte stellt einen der auftélligsten Aspekte der
Globalisierung dar: die Nettogesamtsumme aller internationalen Finanzierungen stieg beispielsweise
von 1983 bis 1996 um ca. 500%!

Durch Globalisierungstendenzen werden nicht nur Absatzmirkte erweitert. Mit der Globalisierung
der Informations- und Warenstrome verdndern sich einerseits die Konkurrenzbedingungen der
Unternehmen dramatisch, andererseits aber auch die Bedingungen der Arbeit. Dazu ist zu zédhlen,
dass sich nicht nur internationale Konkurrenzsituationen fiir Waren und Dienstleistungen ergeben,

sondern auch fiir Arbeitskréfte, Sozialsysteme und Produktionsstrukturen (Dostal, 1999). Durch die
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Moglichkeiten der weltweiten  Vernetzung  konkurrieren nunmehr  Beschiftigte aus
Niedriglohnldndern mit solchen aus Hochlohnldndern um Produktionsstandorte.

Fiir die Arbeitenden bedeutet dies, dass der Aufbau weltweiter Konzernnetze und Absatzmarkte zu
neuen beruflichen Anforderungen fiihrt. An die Stelle planbarer Karrierepfade und normierter
Arbeitsverhéltnisse, wie sie in der Industriegesellschaft lange Zeit als Normalfall galten, treten

vermehrt flexible, aber auch unsichere Beschiftigungsverhiltnisse.

2.2.1.3. Individualisierung der Arbeitswelt

Als dritter Megatrend der Informationsgesellschaft wird vielfach auch die zunehmende
Individualisierung der Arbeits- und Lebensbeziige hervorgehoben.

Beck (1986, S. 2) versteht unter dem Begriff der Individualisierung in erster Linie, dass "die
Menschen aus den Sozialformen der industriellen Gesellschaft freigesetzt werden, dhnlich wie sie im
Laufe der Reformation aus der weltlichen Herrschaft der Kirche in die Gesellschaft 'entlassen'
wurden." Fiir die zunehmende Individualisierung in gesellschaftlichen, wie auch in Arbeitsbeziigen,
werden verschiedene Aspekte verantwortlich gemacht: Dazu zdhlen gestiegene Mobilitéts-
anforderungen, verdnderte Wertvorstellungen iiber die Arbeit, ein im Vergleich zur Industrie-
gesellschaft erhohtes Qualifikationsniveau der Beschéftigten und damit auch gestiegene Anspriiche
an die Arbeit.

War die Arbeit in der Ara der Industrieproduktion noch an feste Betriebsstitten und vergleichsweise
geringe Distanzen zum Arbeitsplatz geprégt, so wird in der heutigen Gesellschaft oftmals eine hohe
Bereitschaft zur Mobilitdt gefordert. Haufige Ortswechsel, lange Auslandsaufenthalte oder Arbeit
beim Kunden in anderen Stédten fithren bei immer mehr Menschen zu einem Verlust von stabilen
Beziehungen und damit zu einer Individualisierung ihres sozialen Netzwerkes. Dies hat zu Folge,
dass der permanente Wechsel von Bezugspersonen, Instabilitit und Diskontinuitit fiir viele
Arbeitende zu einer Normalerfahrung, die sozialen Netzwerke durch Familie, Freunde und Kollegen
dagegen briichiger werden (Kastner & Gerlmaier, 1999).

Individualisierung kann damit einerseits Atomisierung, d. h. Vereinzelung bedeuten, sie kann aber
auch einen neuen Gestaltungsprozess eroffnen, soziale Netzwerke aktiver zu gestalten (Vo3 &
Pongratz, 1998).

Ein weiterer Aspekt der Individualisierung betrifft die Personalfithrung in den Unternehmen.
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Zur Individualisierung tragen nach Dostal (1999b) wie auch Domsch & Strasse (1997) nicht nur
erhohte Flexibilititsanforderungen bei, auch werden die Aufgaben der Arbeitenden immer komplexer
und individueller, wodurch im Gegensatz zum tayloristischen Personaleinsatzprinzip die Menschen in
vielen, vor allem wissensbasierten Arbeitsbereichen, immer weniger ersetzbar werden. Galten die
Menschen im industriellen Arbeitssystem als Ersatz von Maschinen, so avancieren sie nun zu
Spezialisten, deren Arbeit nicht mechanisierbar ist und bei der sie ihre gesamten Féhigkeiten und
Fertigkeiten voll einbringen kénnen. Die zunehmende Komplexitéit der Aufgaben wird einerseits zum
Ausloser fiir eine erhohte Nachfrage an hoher qualifiziertem Personal (Rosenstiehl, Nerdinger &
Spiel, 1989). Die hoherqualifizierten Mitarbeiter der Informationsgesellschaft legen gemil ihren
Bediirfnissen andererseits aber auch immer mehr Wert auf die Beriicksichtigung ihrer individuellen
Bediirfnisse, Fahigkeiten und Werthaltungen, wodurch sich nach Rumpf (1997) eine zunehmende
Individualisierung der Personalfithrung ergibt.

Als ein ausschlaggebender Faktor hierfiir wird wiederum ein Wertewandel postuliert, der sich in
Wirtschaft und Gesellschaft bereits seit den 70er Jahren deutlich abzeichnet. Der Wertewandel
zeichnet nach Studien von Rosenstiel (1995) sowie Kiibel (1990) wesentlich durch eine Verschiebung
von den sogenannten Pflichtwerten zu Selbstentfaltungswerten aus. Immer mehr Menschen sehen in
ihrer Arbeit mehr als den reinen Broterwerb. Dagegen werden Werte wie Eigenverantwortlichkeit,
Selbststandigkeit und Selbstverwirklichung betont. Auch Rumpf (1997) kommt zu dem Schluss, dass
Mitarbeiter nunmehr verstiarkt Wert auf eine hohere Beteiligung an der Gestaltung ihrer Arbeit legen,
dieses betrifft sowohl die Arbeitszeiten, die Vergiitung wie auch die Personalentwicklung.

Einher gehend mit der zunehmenden Individualisierung innerhalb der Arbeit wird ebenfalls von sich
abzeichnenden Entsolidarisierung der Belegschaften ausgegangen. Dostal (1999) geht davon aus,

dass kollektive Arbeits- und Interessensstrukturen in Zukunft obsolet werden konnten.
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2.2.2. Neue Unternehmenskonzepte und Organisationsformen

Vor dem Hintergrund sich verdndernder wirtschaftlicher Rahmenbedingungen (Globalisierung,
Informatisierung) kommt es in vielen Bereichen zu einer Abkehr fordistischer Produktionskonzepte.
Ausschlaggebend dafiir ist nach Piore & Sabel (1985), dass die innerhalb des fordistischen
Produktionsparadigmas entwickelten Management- und Produktionsformen zur effizienten
Warenproduktion bereits in den 80er Jahren keine Steigerung der Arbeitsproduktivitdt mehr erzielen

konnen.

Verschiedene Entwicklungen werden mit dem steigenden Druck der Unternehmen zur wett-
bewerbsorientierten Restrukturierung in Verbindung gebracht. Dazu zéhlen Oertel, Wolk & Kreiblich
(1998) wu. a. die Entwicklung von Anbieter- zu Kéaufermirkten, bestindig kiirzere
Produktlebenszyklen bei gleichzeitig erhohter Produktvielfalt sowie malBgeschneiderte

Kombinationen von Produkten und Dienstleistungen (Customizing).

Die Verdnderungen fiihren einerseits zu einer Verschiebung der Wirtschaftszweige (z. B. IT-,
Finanzdienstleistungen, Tourismus), andererseits erfahren auch Schliisselindustrien (z. B. Automobil-

oder Chemiesektoren) starke Umwélzungen der Unternehmensorganisationen.

Informationsintensive Dienstleistungen, Teledienste und intelligente Produkte gewinnen Seifert &
Welsch (1999) zufolge in der Wirtschaft vermehrt an Bedeutung. Zeitersparnis und ,,economies of
speed” 16sen Produktionsskaleneffekte als wichtigste Wettbewerbsparameter ab. An die Stelle der
Massenproduktion treten verstirkt flexible Produktions- und Dienstleistungsformen. Die neuen
Informations- und Kommunikationssysteme gelten nunmehr als Schliisselfunktionen fiir die Produkt-
und Prozessinnovationen. Sie sollen sowohl zu Kosteneinsparungen durch
Rationalisierungsmoglichkeiten, als auch zu einer Erhdhung der Beschéftigungssicherheit fiihren
(Trautwein-Kalms, 1997). Neben dem Einsatz neuer (Computer-) Technologien kommt es jedoch
auch zu einer radikalen Verdnderung der Aufbau- und Ablauforganisationen in den Unternehmen mit

weitreichenden Folgen fiir die dort Arbeitenden.
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2.2.2.1.Verinderungen der inner- und zwischenbetrieblichen Arbeitsteilung

Mit dem Druck zur Reorganisation von Unternehmensprozessen etablieren sich insbesondere seit den
80er Jahren des 20. Jahrhunderts nach dem Vorbild japanischer Organisationsformen eine Vielzahl
neuer Managementkonzepte. Mit Konzepten wie Lean Production, Business Reengineering, Total
Quality Management oder das Modell einer ,fraktalen® Fabrik setzt ein bis heute andauernder
tiefgreifender Wandel der Betriebs- und Arbeitsorganisation ein, der nach Dohl, Kratzer & Sauer

(2000) vielfach in einer Ablosung des traditionellen tayloristischen Rationalisierungsprinzips miindet.

Flecker (1997) wie auch Dohse, Jiirgens & Malsch (1985) fassen sechs Grundprinzipien der neuen

Management- und Produktionskonzepte zusammen, die aus dem Lean Production-Konzept herriihren:

e Prozessorientierung (Orientierung des Wertschopfungsprozesses an internen Kunden-Lieferanten-

Beziehungen)
e Teambildung (Abbau von Hierarchien)
e kontinuierliche Verbesserung (Kaizen, Total Quality Management)
e Reintegration von administrativen und Planungsaufgaben
e Auslagerung (Outsourcing, Just-in-time-Produktion)
e Dezentralisierung (Riickverlagerung von Verantwortung auf untere Ebenen)

Ein wesentliches Grundprinzip neuer Managementmodelle wird in der Riicknahme der funktionalen
Gliederung zugunsten einer Prozessorientierung gesehen. Standen in tayloristisch-biirokratischen
Organisationsmodellen die Arbeitsteilung zwischen spezialisierten Unternehmenseinheiten im
Vordergrund, so orientieren sich Organisationen heute an Geschéftsfiallen und deren Durchlauf durch
das Unternehmen (z. B. Aufbau interner Kunden-Lieferanten-Beziehungen). Fiir die
Qualifikationsanforderungen der Beschéftigten bewirkt die Prozessorientierung einen Abbau der
Abgrenzung zwischen Spezialfunktionen. Fachliches Wissen aus den Nachbarbereichen und ein
umfassendes organisatorisches Wissen gewinnen an Bedeutung. An die Stelle kurzzyklischer
Teilaufgaben werden gleichartige Verarbeitungsschritte stirker zusammengelegt, was eine

umfassende Mehrfachqualifizierung notwendig macht.

Damit verbunden ist ein zweites Grundprinzip neuer Managementmethoden, die Bildung von

Teams, das inzwischen sowohl im Dienstleistungs- als auch im Fertigungsbereich breite Anwendung
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findet. Zu den wichtigsten Zielen der Teambildung z&hlen die Erhohung der Flexibilitdt und die
Starkung der dezentralen Selbstorganisation, wodurch Durchlaufzeiten verkiirzt und Personalbestinde
reduziert werden sollen (Flecker, 1997). Je nach Modell besteht Teamarbeit darin, die Arbeitskrifte
flexibler an verschiedenen Arbeitsplitzen einsetzen zu konnen, dies beinhaltet wachsende fachliche
und auBerfachliche Anforderungen und kann, etwa bei teilautonomen oder selbstregulativen

Arbeitsgruppen, auch mehr Autonomie bedeuten.

Sollte in tayloristischen Arbeitsformen das Wissen der Arbeiter weitgehend vom Arbeitsprozess
abgekoppelt werden, so ist es als wesentliches Element japanischer Managementmethoden

anzusehen, verstarkt die Verbesserungspotenziale der Mitarbeiter auszuschopfen.

Mit dem Prinzip der kontinuierlichen Verbesserung soll nunmehr in vielen Unternehmen nach dem
japanischen Vorbild des Kaizen das Erfahrungswissen und der Ideenreichtum der Beschiftigten

systematisch zur Qualititssteigerung genutzt werden.

Als viertes Grundprinzip neuer Managementkonzepte gilt die Aufgabenintegration, bei der ein
Abbau arbeitsteiliger Prozesse durch die Zusammenfassung bisher getrennter Aufgaben erfolgen soll.
Dabei werden Elemente der Arbeitsplanung, Instandhaltungsmafinahmen oder Qualitdtskontrollen in
die Produktion oder auf den Einzelnen riickverlagert. Dies macht einerseits eine
Mehrfachqualifizierung notwendig, bedeutet fiir die Mitarbeiter aber oftmals auch eine zunehmende

Verdichtung ihrer Arbeit.

Ein fiinfter Trend zur Reorganisation vieler Unternehmen ist in der zunehmenden Reduktion der
Fertigungstiefe und in der Auslagerung bzw. Fremdvergabe von Aufgaben zu sehen. Unter dem
Schlagwort ,,Konzentration auf Kernkompetenzen® versuchen Unternehmen immer héufiger, nur
solche Aktivititen weiterzufiihren, auf denen ihr Wettbewerbsvorteil beruht und andere Prozesse
weitgehend nach auflen zu vergeben. Sauer & Dohl (1997, S.24) bezeichnen derartige
Reorganisationsprozesse, bei denen Aufgaben, Kompetenzen und Verantwortlichkeiten auf neu
definierte Unternehmenseinheiten oder im Rahmen der bestehenden Unternehmensgliederung an
marktnahe Organisationen ver- bzw. ausgelagert werden auch als ,,strategische Dezentralisation®.
Ihr sind Managementtrends wie Outsourcing, Segmentierung, Holdingstrukturen, Subcontracting,
oder die Bildung von Zuliefererketten zuzuordnen, in denen es primdr um die Bildung

iiberschaubarer, unternehmerisch agierender Organisationseinheiten geht (Reiss, 1998a; Gerlmaier &
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Kastner, 2001). Durch die Aktivitidten zur Verschlankung von Unternehmen kommt es zu einer noch

immer anhaltenden Freisetzung groBer Belegschaftsanteile (vgl. Abbildung 3).

Intrapreneure

Unternehmerische
Beschaftigung

Atypische
Beschaftigung

Teilzeitkrafte
freie Mitarbeit

Arbeitsmarkt

Abbildung 3: Personalverlagerung im Zuge von Unternehmensreorganisationen (mod. nach Reiss,

1998a, S. 23)

Allein in der ersten Hélfte der 90er Jahre verloren in den USA ca. 3,1 Mio. Menschen durch
Downsizing-Aktivititen ihren Arbeitsplatz (Ulrich, 1998). Parallel dazu entstehen durch die Aus-
gliederungsaktivititen neue Beschiftigungsverhiltnisse im Dienstleistungssektor durch Netze von
Tochterunternehmen, ausgegriindeten Gesellschaften oder Subkontraktoren, die mit dem verbliebenen
Kernunternehmen teilweise in lockeren Leistungsbeziehungen stehen.

Als sechstes Prinzip der Reorganisation wird die Dezentralisierung benannt. Galten in biiro-

kratischen Organisationen formale Steuerung und Hierarchien als Garanten einer effektiven
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Betriebsorganisation, so werden nun Hierarchieebenen wieder zuriickgenommen. An die Stelle einer

hierarchischen Ablauforganisation treten verstirkt kunden- und absatzorientierte Organisa-

tionsformen (Miiller-Jentsch, 1998). Dezentral ausgerichtete Organisationsformen, die auch unter

Begriffen wie modulare Organisation oder fraktale Fabrik bekannt sind, zeichnen sich durch eine

Objektgliederung bis hin zu operativen Ebenen aus. Sauer & Do6hl (1997, S. 23) sprechen hier auch

von einer ,operativen Dezentralisierung®, bei der die operative Kontrolle, Kompetenzen,

Verantwortlichkeiten aus der Hierarchie bzw. den direkten Abteilungen und Stiben nach unten

verlagert und moglichst direkt den Marktkriften ausgesetzt werden. Waren biirokratisch-

tayloristische Organisationsformen auf einen weitgehenden Entzug von Kontrolle durch die

Aufsplitterung in Teiltdtigkeiten und —aufgaben ausgerichtet, so gelten als Strukturmerkmale der

,heuen® dezentralen Organisationsformen Selbstkontrolle, Selbstorganisation, Selbstbestimmung und

eine hohe Autonomie von Gruppen. Drumm (1996, S. 11). fasst folgende wesentliche

Strukturmerkmale dezentraler Organisationen zusammen:

e Objekt-, Kunden und Prozessorientierung der Stellen- bzw. Abteilungsbildung

o flache Hierarchien mit groBen Leitungsspannen fiir die wenigen Flihrungskrifte

e hohere Komplexitdt der Aufgaben dezentraler Einheiten mit Reduktion von Spezialisierungs-
effekten und Tendenzen zur Ganzheitlichkeit

e zunehmende Variabilitdt und Wandel der Aufgaben im Zeitablauf, lernende Organisation

e Kooperation in und zwischen Gruppen/Teams

e Einbindung von Stellen und Abteilungen durch Kommunikationsnetze mit Vollstruktur und
Kommunikationsunterstiitzung durch PCs

e Selbstabstimmung und Anpassung zwischen Stellen und Abteilungen

e Selbstorganisation der Stellen und Abteilungsaufgaben

e Selbstkontrolle der organisationalen Einheiten und ihrer Mitarbeiter

e Schnittstellenoptimierung innerhalb von Abteilungen sowie zwischen Stellen und Mitarbeitern

e hohe Autonomie der Abteilungen und ihrer Stellen/Mitarbeiter

e komplementire zentrale Steuerung der dezentralen Einheiten zumindest auf strategischer Ebene,
zentrale erfolgsorientierte Uberwachung der dezentralen Einheiten durch Controlling-Ansitze.

An die Stelle von Abteilungen treten ergebnisverantwortliche Einheiten, etwa in Form von Cost- und

Profitcentern. Diese Organisationseinheiten sollen nunmehr wie kleine Unternehmen im

Unternehmen agieren. Sie sind in ihrem Bestand davon abhédngig, wie erfolgreich sie ihre Dienst-
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leistungen internen oder externen Kunden anbieten, was wiederum zu einem enormen Rationali-
sierungsdruck fiihrt.

Einher gehend mit der Verdnderung der Organisationsstruktur (moglichst flach, team-orientiert, eher
lateral als horizontal) verdandern sich zunehmend auch die Koordinationsformen. An die Stelle
klassischer Kontrollstrukturen treten in immer mehr Organisationen marktformige Koordinations-
und Steuerungsmechanismen. Ziel ist es, den Grad der Involviertheit der Mitarbeiter in der
Organisation zu erhdhen. Mitarbeiter sollen fiir das, was sie tun, selbststindige Verantwortung tragen
(Weinert, 1998, S.12). Durch die Vermarktlichung der Arbeitsbeziehungen in dezentralen Strukturen
agieren ehemalige Kollegen auf einem internen Markt und werden zu gegenseitigen Dienstleistern

und Kunden.

2.2.2.2. Netzwerkorganisationen und Virtuelle Unternehmen

Im Zuge der beschriebenen Reorganisationsprozesse der Organisationen und der Moglichkeiten neuer
[&K-Technologien diskutieren Zukunftsforscher vollig neue Unternehmensformen (Malone &
Laubacher, 1999; Picot & Reichwald, 1999). Nach Seifert & Welsch (1998) wird das Unternehmen
der Zukunft nicht mehr das gigantische, vertikal strukturierte Gebilde sein, das man aus ,,den Glanz-

zeiten der Massenproduktion kannte* (S. 56).

Konzentrierten sich in den 70er und 80er Jahren die Uberlegungen zur Uberwindung biirokratischer
Strukturen vor allem auf parallele Strukturen und Matrixorganisationen sowie kontinuierliche
Restrukturierung, Fusionen oder neue Arbeitsstrukturen, so werden inzwischen verstarkt
Organisationsmodelle wie das ,yvirtuelle Unternehmen® oder ,Netzwerkorganisationen® als

Organisationsformen der Zukunft bezeichnet (Davidow & Malone, 1993; Handy, 1993).

Feste Arbeitsstrukturen 19sen sich in vielen Bereichen zugunsten einer “grenzenlosen* Organisation
auf, die aus Modulen oder Segmenten besteht (Reichwald & Mdéslein, 1999). Modularisierung wird
dabei als eine Restrukturierung der Unternehmensorganisation auf der Basis integrierter,

kundenorientierter Prozesse in relativ kleine, iiberschaubare Einheiten (Module) verstanden (S. 39).

Ein weiteres Prinzip der Reorganisation wird in der Netzwerkbildung gesehen. Dabei formieren sich
Unternehmen mehr und mehr zu lose verflochtenen Netzwerken, welche iiber Faden der elek-

tronischen Netze zusammengehalten werden. Die neuen netzwerkartigen Organisationsmodelle
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setzen auf eine weitgehende Selbststeuerung, Teams und kontinuierliche Verbesserungsprozesse, um

moglichst schnell auf Mérkte und Kundenwiinsche reagieren zu kénnen.

Galt es frither durch mdglichst ausgekliigelte Control- und Demandsysteme Produktivititszuwéchse
zu erzielen, so sollen nunmehr durch hohe Flexibilitit moglichst viele Handlungsoptionen offen
gehalten werden, z. B. hinsichtlich des Produktionsablaufes, der Arbeitszeit, der Entlohnung, des
Arbeitsortes oder der Personalfreisetzung.

Ein prignantes Modell zur Beschreibung zukiinftiger, fluider Organisationsformen stammt von
Charles Handy (1993). Nach seinem Modell gruppieren sich um verschlankte ,,Kernunternehmen*
mit hoch spezialisierten und motivierten Belegschaften austauschbare Randbelegschaften sowie
Zulieferer und externe Dienstleister, aber auch freie Mitarbeiter als ,Knowledge-Worker’.

Zur Aufrechterhaltung der Organisation existiert nach diesem Modell nur noch eine Kernmannschaft
aus Fihrungskriaften und nicht ersetzbarem Personal innerhalb einer Organisation. Sie identifizieren
sich hochgradig mit ihrem Unternehmen und zeigen ein starkes Commitment. Daneben gibt es die
Gruppe der Auftragnehmer. Hierbei handelt es sich um Mikrounternehmen, Freelancer oder
Subunternehmer, die autonom handeln und sich auf Zuliefer- und Serviceleistungen spezialisiert
haben. Die dritte Gruppe bilden danach Randbelegschaften, Teilzeitkrédfte oder zeitlich begrenzte

Mitarbeiter, die immer dann eingesetzt werden, wenn das Unternehmen sie gerade benotigt.
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Kernbelegschaft

*Steuerung, Controlling, Spezialisten, gering ersetzbares Personal

* Flexibilisierungsstrategien: Arbeitszeitmanagement,
Qualifizierung, Erhéhung der Mobilitdt und Eigenverantwortlichkeit

%Mg

Zulieferer/

Subcontracting
« produktionshahe Servicedienstleistungen

Randbelegschaften

« haufig einseitige Austauschbeziehungen * befristet oder Teilzeit-
*Flexibilisierungsstrategie: Externalisierung beschéftigte, projekt-
(Outsourcing, Lean production) orientierte Zeitarbeit

« hohe Ersetzbarkeit des Personals
« oftmals automatisierbare Prozesse
« Flexibilisierungsstrategie:
befristete Einstellungen, Entlassungen

Assoziierte Mikrounternehmen/Selbstangestellte
* hohes Know-how-Potenzial,

Spezialaufgaben auflerhalb des Kerngeschaftes
*Flexibilisierungsstrategie:Externalisierung (Werkvertrage)

Abbildung 4: Modell einer Organisation ohne Grenzen (Gerimaier & Kastner, 2001, S. 90)

Fluide oder Netzwerkorganisationen entwickeln sich Reiss (1998b) zufolge oftmals als Konsequenz
umfassender Dezentralisationsmalnahmen von GroBunternehmen. Der Begriff ,,Netzwerk*
bezeichnet dabei eine spezielle Art von wirtschaftlichen Beziehungen und geschiftlichen
Umgangsformen, die sich von den Spielregeln des Marktes wie auch von denen der unter-
nehmensinternen Fithrung unterscheiden (Reiss, 1998b, S. 24). Der Autor prigt dafiir auch den
Begriff der Koopkurrenz, einer Mischform aus Kooperation und Konkurrenz. Galt in der Industrie-
gesellschaft das weitgehend autonome Fokalunternehmen als tragendes Unternehmenskonzept,
entwickeln sich nunmehr modulare Organisationsformen, in der sich Unternehmen aus einer Vielzahl
von kleinen Einheiten mit spezifischen Aufgaben zusammensetzen, die sie in eigener Verantwortung
16sen. Nicht formale, sondern flexible und informelle Koordination und projektformiges Arbeiten

prigen die Organisationsformen der Zukunft.
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Eine besondere Form von Netzwerkorganisationen wird auch als virtuelles Unternehmen
bezeichnet. Sie gilt vielfach als die Vision der Unternehmung des 21. Jahrhunderts, deren Hauptziel
darin besteht, ,,jederzeit iiberall und in jeder Gréfe und Form (virtuelle) Produkte verfiigbar® zu
machen (Davidow & Malone, zit. nach Seifert & Welsch, 1999, S. 11). Dierkes, Hoffmann & Marz
(1996, S. 101) bezeichnen die Form des virtuellen Unternechmens dagegen weniger spektakuldr als
,,Modell eines kommunikationstechnisch vernetzten Unternehmens, das die zeitlichen und 6rtlichen
Beschrinkungen konventioneller Leistungserstellung durch die intelligente Nutzung multimedialer
Kommunikationsnetze iiberwinden soll.“ Danach sind virtuelle Organisationen vor allem dadurch
gekennzeichnet, dass sie sich immer wieder zu neuen temporidren Einheiten zusammenschlieBBen,
durch die strukturelle und prozeduale Einfachheit ein Maximum an Wirtschaftlichkeit schopfen, und
Kostensenkungspotenziale radikal ausnutzen. Die Einheiten sichern sich durch ihre vielfachen
Kombinationsmoglichkeiten ein hohes Mal} an Flexibilitdt. Vorteile dieser Organisationsform sollen
vor allem in ihrer Schnelligkeit liegen, auf Kundenwiinsche und Markterfordernisse zu reagieren. Die
informations- und kommunikationstechnische ~ Vernetzung macht es {berfliissig, alle
Unternehmensleistungen an einem Standort real auch zur Verfiigung zu haben. Idee des virtuellen
Unternehmens ist es, dass verteilte Produktionsnetze kleiner und mittlerer Unternehmen die Vorteile
grofler Unternechmen kompensieren konnten, ohne dabei kostenintensive Overhead-Einheiten
ausbilden zu miissen. Mit der Virtualisierung von Unternehmensformen verdndern sich auch die
Gesichter der Organisationen. Davidow & Malone (1993, S. 15) beschreiben virtuelle Unternehmen
als ,,ein fast konturloses Gebilde mit durchldssigen und stindig wechselnden Trennlinien zwischen
Unternehmung, Lieferanten und Kunden. Von innen ist dieses Bild nicht weniger formlos:
Herkdmmliche Arbeitsgruppen, Abteilungen und Unternehmensbereiche reformieren sich je nach
Bedarf, Aufgaben und Einflussbereichen immer wieder neu®.

Im Gegensatz zu traditionell strukturierten Unternehmen nimmt mit der neuen Flexibilitit vernetzter
Unternehmensformen gleichzeitig die Abhidngigkeit zu den Netzwerkpartnern durch hohe
Kompetenz- und Lieferabhidngigkeiten zu, was zu einer erhdhten Instabilitdt des Systems fiihren kann

(Reiss, 1998).

2.2.3. Die Offnung der Erwerbsarbeit
Einher gehend mit den gravierenden Verdanderungen der Unternehmensorganisationen konnen seit

den 90er Jahren des letzten Jahrhunderts zunehmende Diversifizierungstendenzen der
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Erwerbsstrukturen und Beschéftigungsformen beobachtet werden. Aktuellen Berechnungen des
Wissenschaftszentrums Berlin  verweisen hierbei insbesondere auf eine Zunahme von
Teilbeschéftigungen sowie von selbststindigen Erwerbsverhéltnissen (Oschmianski & Schmid, 2000,

S. 49).

Tabelle 1: Wandel der Erwerbsformen in der BRD, Angaben in Prozent (Oschmianski & Schmid,
2000, zit. nach Vanselow, 2001, S. 7)

Jahr | Vollzeit Andere Formen der abhiingigen | Teilzeit Selbststindige
Vollzeitbeschiftigung
Normal- Andere Auszu- | Befristete | Leih- | Teilzeit | Gering- Selbst- Selbst-
arbeits- Formen bil- Beschif- | arbeit fligige standige | stdndige
verhéltnisse | abhdngiger |dende |tigungen Beschéfti- | Teilzeit | Vollzeit
Beschifti- gung
gung*
1985 59,3 8,4 5,8 3,2 0,2 9,0 2,4 3,7 8,1
1990 | 58,7 7,9 4.4 34 0,4 11,3 3,2 2,7 8,1
1995 | 58,6 5,1 4,2 3,9 0,6 13,0 4,8 1,1 8,7
1998 | 57,8 4,8 4,3 3,6 0,7 12,9 5,7 1,3 8,9

* Beamte/Soldaten

Dostal (1999a) geht davon aus, dass die Griinde sowohl bei den Arbeitgebern zu finden sind, die eine
immer geringere Bereitschaft besitzen, den ,,Ausgleich zwischen schnell wechselnden Markt-
bedingungen und einem festen Block angebotener Arbeit zu bewiltigen (S. 59). Sie liegen aber auch
bei den Beschéftigten, deren Wiinsche immer héufiger in Richtung flexibler Arbeitszeitmodelle und
Teilzeit gehen, womit eine hoéhere Zeitsouverdnitit und mehr Optionen fiir eine individuelle
Lebensgestaltung verbunden werden.

Anderungen der Erwerbsmuster in der Informationsgesellschaft werden vor allem an zwei Dimen-
sionen festgemacht. Dazu zdhlt die Verdnderung der Dauer, Lage und Verteilung der Arbeit (Teilzeit,
Gleitzeitsysteme, Vertrauensarbeit), wie auch ein teilweise damit einher gehender Wandel des
Erwerbsstatus in Richtung ,,atypischer Beschéftigungsverhédltnisse wie geringfiigige Beschiftigung,

Leiharbeit, multiple Beschéftigung oder (Schein-) Selbststandigkeit (Biissing & Glaser, 1998).

2.2.3.1. Erosion des Normalarbeitstages
War die Arbeit in der Industriegesellschaft gekennzeichnet durch eine stark raum-zeitliche Kopplung

der Arbeit an Maschinen und feste Betriebsorte, so zeichnet sich in vielen Wirtschaftsbereichen ein
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fundamentaler Umbruch der zeitlichen Organisation von Arbeit ab. Kennzeichen hierfiir ist, dass die

chemals starren, an den Takt der Maschine, Offnungszeiten oder andere Reglementierungen

gebundene Arbeitszeiten flexibler gestaltet werden.

Normalarbeitszeitmuster von 9.00 — 17.00 Uhr, wie sie noch vor Jahren iiblich waren, finden sich nur

noch bei 12% der Erwerbstitigen.

Dazu trigt unter anderem bei, dass es durch neue I&K-Technologien im Prinzip mdglich ist, zu jeder

Zeit an jedem beliebigen Arbeitsplatz Informationen verfligbar zu machen.

Beispiele fiir neue, flexibilisierte Arbeitszeitformen sind Gleitzeitsysteme, Jahresarbeitszeitvertrage,

Vertrauensarbeitszeiten oder Arbeit auf Abruf, bei denen der Arbeitgeber den Arbeitseinsatz

kurzfristig festlegt (Heister, 1995 zit. nach Biissing & Broome, 1999). Eine Flexibilisierung der

Arbeitszeiten ergibt sich ebenso iiber Teilzeitbeschéftigungen, wie auch bei Telearbeit, bei der die

Gestaltung der Arbeitszeit oftmals weitgehend dem Arbeitenden iiberlassen bleibt.

Seifert & Welsch (1999) prognostizieren folgende Tendenzen zur Gestaltung der Arbeitszeit:

e In Bezug auf die Lage der Arbeitszeit wird von einem Trend zur Rund-um-die-Uhr-Tatigkeit
ausgegangen, die allerdings nur bestimmte Berufsgruppen wie etwa Call Center Agenten in
Hotlines und Bestelldiensten, Pflegeberufe sowie Kontroll- und Wartungstétigkeiten betreffen
werden.

e Im Hinblick auf die Verteilung der Arbeitszeit wachsen in bestimmten Bereichen, die marktnah
produzieren und Dienstleistungen erstellen, Anforderungen an eine variable, auftragsabhingige
Verteilung der Arbeitszeit. Ein Beispiel hierfiir stellt etwa die Projektarbeit bei IT-Dienstleistern
dar. Termindruck bei der fristgerechten Fertigstellung von Softwareprodukten sowie hiufige lang
andauernde Aufenthalte und Reisen zum Kunden fiihren hier oftmals zu iiberdehnten und
variablen Arbeitszeiten.

e Durch den Trend zu quantitativen und qualitativen Leistungsvorgaben verliert die Dauer der
Arbeitszeit als fixierte Grofle an Bedeutung. Durch neue Managementstrategien wie Management
by Objectives bzw. werkvertragliche Leistungsbeziehungen wird nicht mehr die Bereitstellung
der Arbeitskraft fiir eine bestimmte Zeit entlohnt, sondern das Ergebnis der Arbeit.

Die Ablosung der Normalarbeitszeit wird von vielen Autoren als Chance fiir eine erhdhte Zeit-

souverdnitdt und mehr Zeitwohlstand angesehen. Gleichzeitig erwachsen aus der Entstandardisierung

auch Risiken. Mit der Authebung der normierenden Funktion geregelter Arbeitszeiten wéchst etwa

die Gefahr einer zeitlichen Uberbeanspruchung, die zu erhdhten psychischen und physischen
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Beanspruchungen fiihren kann (Seifert & Welsch, 1999). Auch Balliod et al. (1997) betonen die
Doppelfunktion von Arbeitszeitregelungen als Arbeitsbedingungen und Grenzfunktion zwischen
Freizeit und Erwerbstétigkeit. Die Frage der Auswirkungen von Arbeitszeiten auf das Wohlbefinden
und die Lebens- und Arbeitsgestaltung hingt stark von der Autonomieorientierung ab, dem Ausmal3

der Selbst- bzw. Mitbestimmung der Beschéftigten {iber ihre Arbeitszeiten.

2.2.3.2. Neue Arbeitsformen

Parallel zum Riickgang von Arbeitsplidtzen, die dem Leitbild des Normalarbeitsverhéltnisses (NAV)
entsprechen, ist eine deutliche Zunahme sogenannter atypischer, also vom Normalarbeitsverhéltnis
abweichender Beschéftigungsverhiltnisse zu beobachten.

Waren nach Zahlen des Institutes fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) 1985 noch 60 % der
Erwerbstitigen in sog. Normalarbeitsverhéltnissen beschiftigt, sank ihre Zahl 1996 bereits auf 52%
(Hoffmann & Walwei, 1998). An die Stelle kontinuierlicher Vollzeitbeschéftigung mit tarif-
vertraglichen Kiindigungs- bzw. Auflésungsrechten und sozialen Schutzstandards treten in einigen
Wirtschaftsbereichen zunehmend Teilzeit- und geringfiigige Beschéftigungen, befristete Stellen oder
werkvertragliche Arbeitsverhéltnisse. Auf einige Varianten neuer Arbeits- und Beschéftigungsformen

soll im Folgenden eingegangen werden.

2.2.3.2.1. Teilzeitbeschiftigung

Als eine typische Beschéftigungsform mit deutlichen Wachstumspotenzialen wird etwa die Teil-
zeitarbeit betrachtet. Von einer Teilzeitbeschiftigung wird gesprochen, wenn die Arbeitszeit unter der
durch Gesetze oder Tarifvertrige geregelten Vollzeitbeschiftigung liegt (Riirup, 1998).

Teilzeitarbeit stellt gerade im bundesrepublikanischen Beschiftigungssystem eine iiberwiegend
,weibliche Erwerbsform* dar. Sie wird oftmals mit dem Ziel einer besseren Vereinbarkeit von Beruf
und Familienleben gewihlt, fiir die finanzielle Einbuf3en, eine geringere soziale Absicherung und ein
potenzieller Karriereknick in Kauf genommen werden muss (Bielenski & Striimpel, 1988). Im Jahre
1995 betrug, bezogen auf die Gesamtheit der Beschiftigungen, der Anteil der Ménner an den
Teilzeitbeschaftigungen 10,5 Prozent, der Anteil der Frauen lag hingegen bei iiber 40 Prozent, davon

waren 8 Prozent geringfiigige Beschéftigungsverhiltnisse (Hoffmann & Walwei, 1998).
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2.2.3.2.2. Geringfiigige Beschiiftigung

Als eine Unterform der Teilzeitarbeit, die seit den letzten Jahren einen besonderen Aufschwung
erlebt, ist die geringfligige Beschiftigung anzusehen. Insbesondere in den Bereichen Gastronomie,
Einzelhandel und private Dienste nehmen diese sogenannten Mini-Jobs einen breiten Raum ein und
verdringen zunehmend die Vollzeitbeschéftigung. Nach Studien von Kirsch et al. (1999) ist allein im
Zeitraum von 1994 bis 1998 die Zahl der Vollzeitbeschéftigten im FEinzelhandel um 13,2%
zuriickgegangen, die Zahl der Teilzeitbeschéftigten dagegen gestiegen. Unternehmen nutzen diese
Form der Teilzeitbeschéftigung vor allem zur Kostensenkung sowie als flexible Personalpuffer, was
jedoch mit einer Verringerung der sozialen Absicherung der Beschiftigten einher geht. Ein
geringfligiges Beschiftigungsverhdltnis liegt nach dem Sozialgesetzbuch dann vor, wenn die
regelméBige Arbeitszeit weniger als 15 Stunden in der Woche betrdgt und das jahrlich neu
festzusetzende Einkommen von gegenwértig 325 Euro nicht iiberschritten wird (Stand: 2002).
Geringfiigige Beschiftigungen finden sich etwa in Form von Nebenjobs, als Saisonbeschiftigung, z.
B. bei Studenten in den Semesterferien, aber auch als auf Dauer angelegte geringfligige
Beschiftigung (Spanke & Kastner, 2001). Sie sind vor allem dadurch gekennzeichnet, dass im
Gegensatz zur sozialversicherungspflichtigen Teilzeitarbeit keine oder nur geringfiigige Einzahlungen
in die Sozialversicherungen erfolgen.

Die Einschitzungen iliber die Anzahl geringfiigiger Beschéftigungsverhéltnisse variieren sehr stark
und sind abhingig von der jeweiligen Untersuchungsmethode. Wohler & Heyer (1998) gehen von
einem deutlichen Anstieg der Mini-Jobs aus: im Zeitraum von 1987 waren es 2,8 Mio. Beschéftigte,

1997 wurden bereits 5,63 Mio. geringfiigige Beschéftigungsverhéltnisse gezahlt.

2.2.3.2.3. Arbeitnehmeriiberlassung

Seit etwa Anfang der 80er Jahre ldsst sich ebenfalls ein sprunghafter Anstieg von Zeitarbeit fest-
stellen, der auch als Arbeitnehmeriiberlassung bezeichnet wird. Hierbei handelt es sich um ein
Arrangement von drei Vertragsverhéltnissen. Ein Verleiher iiberldsst seinem Kunden, dem Entleiher
einen seiner Mitarbeiter, den Leiharbeiter. Der Zeitarbeiter ist in der Regel fest bei einem
Verleihbetrieb angestellt und wird fiir einen befristeten Zeitraum einem Entleihbetrieb {iberlassen, fiir
den er Arbeiten durchfiihrt. Leiharbeit findet sich liberwiegend bei gewerblichen Berufen, der Anteil
der Biiro- und Verwaltungsberufe betrigt nur 12% (Dostal, 1999a). Es wird davon ausgegangen, dass

insbesondere durch die Reduzierung bisher iiblicher Personalpuffer in den Unternehmen sowie einer
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generellen Flexibilisierung von Arbeitsstrukturen die Leiharbeit eine besonders dynamische
Entwicklung erhilt.

Der Anteil legaler Leiharbeit hat sich zwischen 1985 und 1996 verfiinffacht. 1996 waren bereits eine
halbe Million Mitarbeiter voriibergehend bei Leiharbeitsfirmen beschéftigt, wobei die Dunkelziffer
im Bereich illegaler Arbeitnehmeriiberlassung betrichtlich hoher liegen diirfte (Kriiger, 1998).

2.2.3.2.4. Zweit- und weitere Jobs

Ein weiterer Trend unserer Erwerbsgesellschaft besteht darin, nicht mehr allein durch eine einzige
Beschiftigung seinen Lebensunterhalt zu bestreiten. Nach einer Untersuchung des Deutschen
Institutes der Wirtschaft (DIW) gingen 1995 mindestens 2,6 Mio. Menschen in der BRD einem
Zweitjob nach, ein GroBteil davon sind geringfiigig Beschiftigte. Studien von Dietrich (1996)
verweisen aber auch eine nicht unerhebliche Zahl selbststindiger Nebenjobs. Eine allgemeine
Tendenz zur Auflosung des Monojobs sieht auch Kastner (1999). Er geht davon aus, dass sich
zukiinftige Erwerbsbiografien eher auf einer Art Kontinuum abspielen werden, auf dem an einem Pol
jemand zu finden sein wird, der mit keinerlei Tétigkeit Geld verdient. Auf dem anderen Pol finden
sich Personen, die mehrere Jobs zugleich haben. Dazwischen werden alle Mischformen z. B. ver-
schiedener Teilzeittatigkeiten liegen. Unter einer zeitlichen Perspektive wird ein immer stirkerer
Wechsel zwischen verschiedenen Tétigkeitsformen prognostiziert, aufgrund dessen fiir den Einzelnen

phasenweise zu viel bzw. zu wenig Arbeit vorhanden ist.

2.2.3.2.5. Telearbeit

Als prominentes Beispiel fiir neue Arbeitsformen im Zusammenhang mit I&K-Technologien gilt die
Telearbeit (Riirup, 1998). Telearbeit wird als Sammelbegriff fiir eine Vielzahl informations- und
kommunikationstechnisch unterstiitzter Formen dezentraler Arbeit definiert. Als Telearbeitsformen
gelten z. B. die Teleheimarbeit, bei der iberwiegend zu Hause gearbeitet wird sowie die alternierende
Telearbeit, die durch einen Wechsel zwischen betrieblichen und héauslichen Arbeitsplatz
gekennzeichnet ist. Weitere Formen stellen die mobile Telearbeit sowie die Arbeits in Satellitenbiiros
dar, bei eine wohnortnahe Erwerbstitigkeit in einem Gemeinschaftsbiiro ausgeiibt wird (vgl. auch
Biissing, 1999). Im Gegensatz zu Arbeitsformen wie Teilzeitarbeit oder Leiharbeit befindet sich ein
groBer Teil der abhingig beschiftigten Telearbeiter in einem unbefristeten Vollzeitarbeitsverhéltnis,

lediglich die raum-zeitliche Distanz zur Betriebsstitte macht sie zum Nichtnormalarbeitsverhaltnis.
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Obwohl Telearbeit inzwischen sicherlich zu den am besten untersuchten neuen Arbeitsformen zu
zdhlen ist, gilt sie als in Deutschland noch wenig verbreitet. Eine Expertengruppe hielt 1996
hochstens 10 000 Telearbeitspldtze in Deutschland fiir realistisch (Witte, 1996, zit. nach Biissing,
1999). Andere Schdtzungen gehen von 30.000 bis 150.000 Telearbeitspldtzen in Deutschland aus,
wobei nach Prognosen schon jetzt iiber 10% aller Arbeitsplitze in Telearbeitspldtze umgewandelt

werden konnten (vgl. Riirup, 1998).

2.2.3.2.6. Neue selbststiindige Formen der Arbeit

Die wachsende Variabilitdt der Erwerbsverhiltnisse ist jedoch nicht nur im Bereich der abhingigen
Beschiftigung zu beobachten. In Zeiten zunehmender Flexibilisierungstendenzen der Unternehmen
stellt abhdngige Arbeit fiir immer mehr Unternehmen nur eine unter verschiedenen Mechanismen dar,
Arbeitskrafte zu rekrutieren, einzusetzen und zu entlohnen.

Im Zuge groBerer Dienstleistungsorientierung gewinnt seit etwa Mitte der 90er Jahre die selbstindige
Erwerbsarbeit in Deutschland qualitativ und quantitativ an Bedeutung. Hierbei zeigt sich jedoch kein
einheitlicher Trend zur Griindung klassischer Eigentiimerunternehmen. Als Figuren dieser ,,Neuen
Selbststindigkeit in der Informationsgesellschaft werden vielmehr freiberuflich téitige Spezialisten
(Freelancer), Berater (Consultants) oder Subunternehmer angesehen, die als Unternehmer ihrer
eigenen Arbeitskraft fungieren und diese den Unternehmen projektbezogen anbieten (Fischer, 1995).
Galten die abhédngige Beschéftigung und das selbststindige Unternehmertum innerhalb der
Industriegesellschaft als duale Erwerbsmuster, so werden in den virtualisierten und vernetzten
Strukturen der zukiinftigen Arbeitswelt immer mehr Beschéftigungsverhéltnisse in einer Grauzone
zwischen selbststindiger und abhingiger Erwerbsarbeit erwartet. Dies bedeutet fiir immer Menschen
mehr Optionalitit und Freiheiten bei der Gestaltung der Arbeit, geht jedoch gleichzeitig mit einer
Verringerung der Schutzrechte und Sicherheiten einher, wie sie innerhalb der abhédngigen

Beschiftigung tiblich waren.
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2.2.4. Merkmale der Arbeit in der Informationsgesellschaft

Innerhalb des fordistischen Produktionsparadigmas galten strikte Arbeitsteilung, auf Dauer angelegte
Arbeitsverhéltnisse und hoch formalisierte Organisationsformen als dominante Mechanismen der
Koordination von Arbeit. Dagegen wird die zukiinftige Organisation der Arbeit von vielen
Zukunftsforschern vor allem mit Begriffen wie Selbstregulation, Teamarbeit und Flexibilitéit

beschrieben.

Die Qualitdt und die Formen der Arbeit werden hierdurch in vielfaltiger Weise Verdnderungen
erfahren.

So prognostiziert Weinert (1998, S. XIII), dass aufgrund der Umbruchprozesse in den Unternehmen
in ,,zwei bis drei Jahrzehnten nur noch wenige Leute in herkdmmlichen Arbeitsrollen titig* sein wer-
den Soziologen wie Welsch (1994) oder Baukrowitz et al. (1998) gehen davon aus, dass die
Entwicklungen Tendenzen der Destabilisierung und Prekarisierung der Arbeit forcieren. Es gebe
einen Trend “vom Festangestellten hin zum Subunternehmer, Vertragsarbeiter, Consultant,
Freelancer, Zeitarbeiter oder selbststindigen Projektmanager”, die immer nur dann fiir ein Unter-

nehmen tétig sind, wenn sie auch gebraucht werden (Welsch, 1994, S.74).

Mit der Entwicklung hin zu fluiden, vernetzten und dezentralen Organisationsformen wird ebenfalls
von stirker verschwimmenden sozialen Strukturen und Organisationsgrenzen ausgegangen. Dadurch,
dass Betriebe sich immer mehr zugunsten =zeitlich begrenzter, unterschiedlich plazierter
organisatorischer Einheiten auflosen, tritt an die Stelle stabiler Arbeitsbeziechungen eine neue
Variabilitdt in Bezug auf die Dauer und Art der Mitarbeit in einem Unternehmen. Riordan & Griffeth
(1995) konstatieren, dass durch mobile und stindig wechselnde Arbeitsumgebungen auch forderliche

Momente fiir die Arbeitsmotivation und das Commitment aufgegeben werden.

Dagegen werden fiir immer mehr Menschen instabile Erwerbsmuster, unsichere Beschéftigungs-
formen und eine erhohte Eigenverantwortung fiir das eigene Fortkommen wahrscheinlicher

(Krumpholz, 1998).

Mit den neuen Formen der Organisation, einem im Durchschnitt hoheren Qualifikationsniveau der
Belegschaften, und einem allgemeinen Wertewandel befinden sich auch die bisherigen Annahmen

iiber Motivationen und Fiithrungsstrategien in einem Wandelungsprozess.

Auch Shamir, House & Arthur (1993) diskutieren verschiedene Facetten eines neuen Mitarbeiter-

typus, den Miiller (1999, S. 688) auch als ,,selforganizing (wo)man* bezeichnet.
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Danach ist der Mensch im 21. Jahrhundert nicht nur kalkulierend und instrumentell orientiert. Statt
dessen riickt im Sinne einer zunehmenden Individualisierung der Ausdruck von Gefiihlen,
dsthetischen Werten und des individuellen Selbstkonzeptes in den Vordergrund der menschlichen

Motivation.

Mit der veranderten Form der Arbeitsorganisation werden in zunehmenden Maf3e auch neue Formen
der Steuerung und Kontrolle diskutiert. In Folge virtualisierter Arbeitsbeziehungen mit abstrakten,
wenig kontrollierbaren  Arbeitsaufgaben treten ergebnisorientierte Fiihrungskonzepte wie
Management by Objectives in den Vordergrund.

Die Tendenz zur ergebnisbezogenen Kontrolle resultiert unter anderem durch die verstirkte raum-
zeitliche Entbetrieblichung vieler Arbeitstétigkeiten. Die Arbeit beim Kunden, zu Hause im ,,Home
based office” oder unterwegs erfordert andere Kontrollmechanismen als die Arbeit in festen
Betriebsstétten mit einer starken Verkopplung der menschlichen Arbeitstitigkeit an die Maschinen.
Soziale und kommunikative Kompetenzen, Féhigkeiten zur Vertrauensbildung, Integrationsféhigkeit,
Identifizierung der Rolle als Berater und Ressourcenmanager gelten daher als neue Kernkompetenzen
von Fithrungskréften in teambasierten, modularen Organisationen (Biissing, 1999; Johansen &
Swigart, 1994).

Waren die Arbeitsbedingungen in der Industriegesellschaft aufgrund der Dominanz von Tétigkeiten
im industriellen Kontext noch weitgehend vorhersagbar und damit gestaltbar, wird die zukiinftige
Erwerbsarbeit insgesamt als sehr viel heterogener eingeschitzt (Kastner & Gerlmaier, 1999;
Kadritzke, 2000). Die Arbeit im Informationszeitalter ist dabei einerseits gekennzeichnet durch eine
Vielzahl neuer Berufsgruppen (z. B. Webdesigner, Call Center Agenten), aber auch durch eine sich
manifestierende ,,flexibel-plurale Unterbeschéftigung® (Beck,1986).

Elze (1996) sowie Rifkin (1995) prognostizieren fiir die Industrieldnder eine zunehmend polarisierte
Erwerbsgesellschaft: 20% der Erwerbstétigen gehdren danach zu den Rationalisierungsgewinnern,
das sind beispielsweise hochqualifizierte, nicht ersetzbare Monteure, Disponenten oder
Systemspezialisten. 80% miissen sich mit sogenannten ,,fringe jobs®, d. h. einfachen, repetitiven und
unsicheren Tatigkeiten begniigen. Diese Entwicklung zur Diversifizierung der Arbeitswelt findet sich
auf der Ebene der Arbeitstitigkeiten wieder, was sich in verdnderten Qualifikationsanforderungen,

Interaktionsstrukturen und Belastungen widerspiegelt.
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Durch die Erhohung der Beschéftigungsanteile im Bereich qualifizierter Dienstleistungstatigkeiten,
sowie einer generellen Abstraktifizierung der Arbeit durch Computertechnologien ergeben sich
neuartige Aufgaben- und Qualifikationsprofile. Stichpunktartig sind dies:

e Die FEinforderung von Mehrfachqualifikationen durch die zunehmende Reintegration von
planenden und kontrollierenden Arbeitsanteilen (Flecker, 1997).

e Die Erweiterung der fachlichen Qualifikationen um Kommunikations- und Kooperations-
kompetenzen sowie Selbstmanagementkompetenzen, insbesondere in den team- und
kundenorientierten Arbeitsformen (Kastner, 1999).

e Die Ubernahme von Verantwortungsbereitschaft fiir zu treffende Entscheidungen und die Qualitt
der Aufgabenerfiillung: Unternehmerisches, fachiibergreifendes Denken gilt als individueller
Beitrag zum unternehmerischen Erfolg (vgl. auch Hesch, 1997).

Untersuchungen von Benz-Overhage et al. (1982) zur Computerisierung im Dienstleistungsbereich

kommen etwa zu dem Schluss, dass es insbesondere im Dienstleistungsbereich zu einer stetigen

Enttaylorisierung und Kompetenzanreicherung der Arbeit, beispielsweise bei der Sachbearbeitung

gekommen sei. Sie folgern, dass ,,in den Vordergrund der Arbeitsanforderungen immer stérker

arbeitsmotivationale Qualifikationsanforderungen wie Verantwortungsgefiihl, Aufmerksamkeit,

Reaktionsfahigkeit etc. treten (Benz-Overhage et al, 1982, S. 92). Dagegen zeigen Ergebnisse von

Bosch (2000), Biissing & Glaser (1998) sowie Gerlmaier & Kastner (2001) auch gegenteilige

Tendenzen einer Neo-Taylorisierung auf, etwa im Einzelhandel, bei Outsourcingaktivitdten groBer

Unternehmen oder innerhalb neu entstehender Call Center.

2.2.5. Zusammenfassung

In Kapitel 2 wurde ein skizzenhafter historischer Zeitverlauf gegeben tiber die gesellschaftlichen und
organisationalen  Entwicklungen und Rahmenbedingungen der Arbeit innerhalb der
Industriegesellschaft, die auch das arbeitspsychologische ,,Bild der Arbeit“ (Vieth, 1995, S. 10)
nachhaltig gepriagt haben. Diesen gegeniibergestellt wurden erste Beschreibungen einer zukiinftigen,
postfordistischen Arbeitswelt, welche sich zum gegenwirtigen Zeitpunkt herauskristallisieren. Eine
zusammenfassende  Gegeniiberstellung der Arbeitsbedingungen in der Industrie- und
Informationswirtschaft gibt auch die nachfolgende Tabelle 2.

Die in vielen Bereichen festzustellende Revision fordistischer Organisationsprinzipien zugunsten

dezentraler und flexibler Organisationsformen geht dabei mit einer Vielzahl von Veridnderungen
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einher. Die bisher dominierende abhéngige Erwerbsarbeit in Form eines Normalarbeitsverhiltnisses
wird in zunehmenden Malle durch vielfdltige ,atypische* Arbeitsformen wie befristete oder
Teilzeitbeschaftigungen oder ,,Selbstangestelltenarbeit (Seifert & Welsch, 1999,S. 62) verlagert. An
die Stelle stark arbeitsteiliger und dauerhafter Arbeitsformen tritt in vielen Bereichen projektformiges
Arbeiten in tempordren Teams. Auch die Orte der Arbeit verdndern sich, betriebliches Arbeiten
verliert gerade im IT-Bereich seine dominierende Stellung gegeniiber der Arbeit beim Kunden, zu
Hause oder der Mobilarbeit.

Fiir einen Teil der Arbeitenden gehen diese Entwicklungen einerseits mit einer im Vergleich zu
traditionellen Arbeitsstrukturen erhohten Eigenverantwortlichkeit und erweiterten Handlungs-
spielrdumen einher. Gleichzeitig beinhalten die verdnderten Kontextbedingungen fiir immer mehr

Arbeitende weniger Sicherheiten und Planungsmoglichkeiten.

Der Entwicklung hin zu neuen, ,,autonomisierten (Kleemann & Vo8, 1999, S. 149) Arbeitsformen
wird innerhalb der Literatur inzwischen vielfach mit dem Begriff der ,,neuen” Selbststéndigkeit
Rechnung getragen. Kapitel 3 gibt nachfolgend einen Uberblick {iber die unterschiedlichen Formen

und Typologien neuer Selbststindigkeit.
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Tabelle 2: Paradigmenwandel von der Industrie— zur Informationswirtschaft (mod. nach Seifert &
Welsch, 1999, S. 61)

Kriterien Industriewirtschaft Informationswirtschaft
Gesellschaftsparadigma Fordismus Postfordismus
Kern der Erwerbsarbeit Industriearbeit Informations- und Wissensarbeit

Marktstrategie Massenproduktion, Preiswettbewerb | Flexible Spezialisierung, diversi-
fizierter Qualitdtswettbewerb
Haupttiitigkeiten e Gewinnung von Rohstoffen Informationen
e Vorformung von Werkstoffen e sammeln
e Bearbeitung von materiellen e schaffen
Glitern e aufbereiten
e Dbewegen und transportieren von |e  auswerten
Gegenstinden e verdndern
e iibermitteln
e verteilen
Arbeitsorganisation tayloristische Arbeitsstrukturen ganzheitliche Arbeitsformen,
Gruppenarbeit, Telearbeit, virtuelle
Teams
Organisationsmodell Biirokratie Clan, Markt, Netz
Orte der Arbeit fest: Betriebe, Verwaltungen, wechselnd, mobil: Betrieb, Wohnstétte

gemeinsame Orte der Kooperation

und/oder unterwegs, Telekooperation
bei verteilten Arbeitsorten

Strukturierung der Arbeit

fest strukturierte Arbeitsplitze,
dauerhafte Arbeitsaufgaben,
dauerhafte Zusténdigkeiten

flexible, wechselnde Arbeitsaufgaben,
projektformiges Arbeiten

Individuelle Berufs-

feste, klare Karrierewege und Auf-

Briiche in der individuellen Erwerbs-

perspektiven der stiegsmdglichkeiten biografie, kaum vertikale Karrierewege
Beschiiftigten
Arbeitsmarktsituation Vollbeschiftigung Sockelarbeitslosigkeit, plurale Unter-

beschéftigung, Flexibilisierung

Dominierende Rechtsform

Normalarbeitsverhiltnis,

heterogen: Selbststéndige, Leiharbeit-

der Arbeit Arbeitnehmerstatus nehmer, Vollzeit/
Teilzeitarbeitsverhéltnisse,
Arbeitnehmerstatus

Risikotriger beziiglich Arbeitgeber teilweise/ganz durch Erwerbstitige

Arbeitsauslastung

Risikotriger beziiglich
Lebensrisiken, Krankheit,
Arbeitslosigkeit, Alter

kollektive Sicherungssysteme,
gemeinsame Finanzierung Arbeit-
geber/Arbeitnehmer

teilweise/ganz durch Erwerbstitige
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3. DAS PHANOMEN DER ,,NEUEN SELBSTSTANDIGKEIT* IN DER ARBEITSWELT

Viele Trendforscher gehen davon aus, dass durch den radikalen Wandel der Wirtschaft der feste
Arbeitsplatz in zunehmenden Mafe verschwinden wird und sich immer mehr Menschen als soge-
nannte ,,Neue Selbststindige™ ihre Existenz zukliinftig selbst sichern und gestalten miissen (vgl.
Huber, 1996).

Der Begriff der ,,Neuen Selbststandigkeit™ gilt dabei bis heute als schillernd. Je nach Forschungs-
disziplin werden teilweise unterschiedliche Phdnomene oder Personengruppen, zumindest aber
unterschiedliche Blickwinkel angelegt. Eine Integration der vielschichtigen, von den verschiedenen
Disziplinen gewonnenen Erkenntnisse iiber die ,,Neue Selbststindigkeit* steht noch aus.

Nachfolgend soll zuniichst ein Uberblick gegeben werden iiber die Entwicklung des Phinomens der
Neuen Selbststindigkeit sowie die formalen Unterscheidungsmerkmale von abhingiger und
selbststédndiger Erwerbsarbeit. AnschlieBend wird auf die gegenwiértig in der Literatur vorfindbaren
Beschreibungen und Typologien neuer Selbststindigkeitsformen sowie synonyme Bezeichnungen
eingegangen. Hierbei werden einerseits neue Selbststindigkeitsformen dargestellt, die einem
selbststindigen Erwerbsverhéltnis zuzuordnen sind, sowie neue Selbststindigkeitsformen, die sich
innerhalb von Unternehmen formieren (Intrapreneurship). Einem Uberblick iiber den gegenwirtigen
Stand der Forschung beziiglich der Belastungen und Beanspruchungen neuer, autonom-flexibler
Arbeitsformen schlieBt sich der Versuch einer Einordnung und Typologisierung neuer

Selbststindigkeitsformen an.

3.1. Zur Entwicklung des Begriffes Neue Selbststindigkeit

Der Begriff der ,,Neuen Selbststindigen* findet sich erstmals Anfang der 80er Jahre als Beschreibung
fiir eine duBlerst heterogene Gruppe selbststandiger Erwerbspersonen, die im alternativ-6konomischen
und soziokulturellen Bereich angesiedelt wurden (Vonderach, 1980).

Zur Gruppe dieser sogenannten neuen Selbststéndigen zéhlt Vondernach etwa ,,Halbaussteiger®, die
als Studienabbrecher eine Szenekneipe aufbauen oder wissenschaftliche Mitarbeiter, die neben ihrem
Hauptberuf ein Touristikbiiro fiir Alternativreisende griinden (S. 154). Der Begriff prigt damit
zundchst neue Formen einer alternativen Gestaltung der Arbeit und Existenzsicherung, die mit
flexiblen Arbeitszeiten, einer rdumlichen Verbindung von Arbeit und Leben sowie einer

Enthierarchisierung einher gehen sollten.
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Mitte der 90er Jahre werden die Bewertungen zu einer ,,Neuen Selbststindigkeit bereits kritischer.
Der Begriff wird zunehmend mit Formen von Selbstausbeutung und Scheinselbststindigkeit in
Zusammenhang gebracht (Dostal, 1999a). Als ,,Neue* Selbststandigkeit wird nun vor allem von
Arbeitsrechtlern der Umstand bezeichnet, bisher von Arbeitnehmern erfiillte Aufgaben auszulagern
und damit Sozialversicherungsabgaben zu sparen. Neue Selbststdndigkeit wird damit zum Synonym
fiir die Aushebelung der Schutzrechte von Arbeitnehmern und einer zunehmenden Prekarisierung der
Erwerbsarbeit.

Seit dem Ende der 90er Jahre findet sich der Begriff der Neuen Selbststindigen vor allem fiir eine
wachsende Zahl von Selbstangestellten in Beschiftigungsfeldern der Informationstechnologie,
Multimedia (Freelancer, E-Lancer, Selbstangestellte) sowie Beratungsdienstleistungen und Medien
(Consultants, Freie Beschiftigungsverhiltnisse). Bezeichnet wird damit nunmehr eine Gruppe
Selbststindiger, die liberwiegend projektbezogen und unter Verwendung von I&K-Technologien
Dienstleistungen auf eigene Rechnung anbieten (Oertel et al, 1998).

Parallel zur Entwicklung neuer selbststandiger Erwerbsformen findet der Begriff zunehmend auch fiir
eine Gruppe von Mitarbeitern in Unternehmen Verwendung, deren Tatigkeiten durch hohe
Selbststindigkeitspotenziale und unternehmerisches Denken geprégt sind (sogenannte Intrapreneure).
Der Begriff der Neuen Selbststédndigkeit soll nachfolgend - in Ermangelung einer Definition - fiir eine
im Vergleich zur tayloristischen Arbeitsorganisation verdnderte Nutzung von Arbeitskraft verwendet
werden. Merkmale dieser Neuen Selbststidndigkeit sind neben einer Zunahme Selbststandiger im
Unternehmensumfeld (Honorarkrifte, Freelancer, Consultants) eine hohere Eigenverantwortung,
groflere Autonomiespielriume sowie eine zunehmende Flexibilisierung von Arbeits- und

Lebensformen.
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3.2. Zur rechtlichen Unterscheidung von Arbeitnehmern und Selbststindigen

3.2.1. Arbeitnehmer

Erwerbstdtige werden unterschieden in Arbeitnehmer und Selbststindige. Nach der herrschenden
Rechtssprechung zdhlen solche Erwerbstétige zu den Arbeitnehmern, die sich in einem personlichen
Abhiéngigkeitsverhéltnis zu threm Arbeitgeber befinden. Der Europidische Gerichtshof bezeichnet als
Arbeitnehmer eine Person, die wihrend einer bestimmten Zeit fiir einen anderen nach deren Weisung
Leistungen erbringt, fiir die sie als Gegenleistung eine Vergiitung erhélt (Schmidt & Schwerdtner,
1999).

Dabei sind Merkmale wie eine Bindung an Weisungen, die Eingliederung in den Betrieb, die Fest-
legung von Ort und Arbeitszeit der Verrichtung und die Bindung an einen festen Arbeitgeber ent-
scheidend (Oertel et al., 1998). Wesentlich unterscheidet sich der abhingig Beschiftigte oder
Arbeitnehmer vom Selbststindigen darin, dass fiir sein Arbeitsverhéltnis eine personliche
Abhiéngigkeit vorliegt, die sich aus der Eingliederung in eine fremdbestimmte Organisation und dem
Umfang der Weisungsgebundenheit ergibt (Brox & Riithers, 1999).

Im Gegensatz zu werkvertraglichen selbststindigen Leistungsbeziehungen schuldet der Arbeitnehmer
seinem Arbeitgeber eine Arbeitsleistung, nicht jedoch den erfolgreichen Abschluss einer Arbeit. Ein
weiteres wichtiges Unterscheidungsmerkmal zum Selbststindigen ist darin zu sehen, dass sich aus
dem Arbeitnehmerstatus soziale Schutzrechte ableiten, wie z. B. Arbeitszeitregelungen,
Arbeitsschutz, Kiindigungsrecht, Lohnfortzahlung, Sozialversicherung des Arbeitgebers u. s. w.
Selbststandige dagegen tragen ihr Existenz- und Unternehmerrisiko allein und sind nicht im

gesetzlichen System sozialer Sicherung integriert.

3.2.2. Selbststiindige

Wihrend bei den abhingigen Beschiftigungsverhiltnissen von einer arbeits- und sozialrechtlichen
Geregeltheit auszugehen ist, fehlt Dietrich (1998) zufolge eine Begriffsbestimmung selbststandiger
Erwerbsverhiltnisse weitgehend. Sieben et al. (1999, S. 138) unterscheiden eine abhingig
beschiftigte von einer selbststindigen Person darin, dass zweitere eine ,unternehmerische
Entscheidungsfreiheit genieBt sowie unternehmerische Chancen wahrnehmen wund hierfiir
Eigenwerbung betreiben kann®“. Dem gegeniiber beschreibt Pfeiffer (1994, S.13) Selbststéindige als
solche Erwerbstitige, ,,die als Eigentiimer, Miteigentiimer oder als Pachter eigenverantwortlich und

nicht weisungsgebunden leiten, und die Verantwortung fiir die Entwicklung und das Ergebnis der
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Unternehmung tragen. Diese Definition trigt am ehesten dem klassischen Selbststindigen

Rechnung, der als Unternehmer bzw. Arbeitgeber fungiert.

Nach einer aktuellen Beschreibung des Bundesministeriums fiir Arbeit und Sozialordnung ist eine
selbststindige Tatigkeit vornehmlich gekennzeichnet durch das eigene Unternehmerrisiko, das
Vorhandensein einer eigenen Betriebsstitte, der Verfligungsmoglichkeit iiber die eigene Arbeitskraft
und die im Wesentlichen frei gestaltete Tatigkeit und Arbeitszeit (BMA, 2000). Nach dem
Kriterienkatalog des Bundesarbeitsgerichts gelten Tatigkeiten als selbststdndig, bei denen eine
personliche Abhangigkeit (Ortliche, zeitliche, fachliche Weisungsgebundenheit) sowie eine materielle
und personliche Eingliederung in die Organisation nicht gegeben ist.

Im Rahmen des Einkommensteuergesetzes der Bundesrepublik wird innerhalb der Gruppe der
Selbststindigen noch einmal zwischen Freiberuflern, Gewerbetreibenden oder in der Land-
/Forstwirtschaft tatigen Selbststindigen differenziert.

Ein Gewerbebetrieb wird durch § 15 Abs. 2 des Einkommensteuergesetzes beschrieben als
»selbststdndige, nachhaltige Beschéftigung, die mit der Absicht, Gewinn zu erzielen unternommen
wird, und welche sich als Beteiligung am allgemeinen wirtschaftlichen Verkehr darstellt”. Diese
Beschiftigung ist danach ein Gewerbe, wenn sie weder als Ausiibung von Land- und Forstwirtschaft,
noch als Auslibung eines freien Berufes oder einer selbststindigen Arbeit anzusehen ist®.
Gewerbebetriebe sind z. B. Betrieb des Handwerks oder Industrie, Handelsbetriebe, Ver-
mittlungstitigkeiten, Gaststéttenbetriebe oder Dienstleistungsunternehmer.

Dem entgegen gehdren zu freiberuflichen Titigkeiten insbesondere Berufe, bei denen es sich um
eine selbststindige wissenschaftliche, kiinstlerische, schriftstellerische, unterrichtende oder
erzieherische Tatigkeit handelt (§ 18, Abs. 1 EStG). Zudem gelten als freiberufliche Tatigkeiten
sogenannte Katalogberufe, zu welchen beispielsweise Arzte, Architekten, Rechtsanwiilte, Ingenieure,
Journalisten oder Ubersetzer gehoren. Ferner zihlen dazu etwa Kunsthandwerker, EDV-Spezialisten
oder Unternehmensberater.

Als eine besondere Form der Selbststaindigen werden innerhalb der Rechtsprechung sogenannte
arbeitnehmerdhnliche Personen wie Heimarbeiter und Hausgewerbetreibende erfasst. Sie gelten nicht
als Arbeitnehmer, auf siec werden aber die meisten arbeitsrechtlichen Vorschriften (Ausnahme:
Entgelt, Kiindigung und Arbeitszeit) angewendet. Nach dem Heimarbeitsgesetz gilt als Heimarbeiter,

wer in selbstgewihlter Arbeitsstétte allein oder mit seinen Familienangehdrigen im Auftrag von
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Gewerbetreibenden erwerbsméBig arbeitet, dem jedoch die Verwertung der Arbeitsergebnisse dem

Gewerbetreibenden liberlésst (§ 2 Abs. 1 HAG).

3.2.3. Zum Begriff des Unternehmers

Auch der Begrift des Unternehmers hat bis heute eine eher schillernde Bedeutung und ist mit dem des
Selbststandigen nicht unbedingt gleichzusetzen. Folgt man Redlich (1964, S. 487), so handelt es sich
bei einem Unternehmer um einen 6konomischen Akteur, der durch drei Merkmale gekennzeichnet
ist: er iibernimmt das Risiko von Handel und Produktion, er gestaltet Unternehmen und er ist Pionier.
Knight (1921) beschreibt als elementares Merkmal des Unternehmers, dass dieser Entscheidungs-
triger und Eigentiimer des Unternehmens ist und sein Einkommen residualen Charakter hat. Der
Unternehmer produziert fiir den Markt, wodurch er gezwungen ist, Bediirfnisse anderer Menschen
einzuschétzen. Er trifft Entscheidungen {iber zukiinftige Entwicklungen und dirigiert so die Pro-
duktionsfaktoren. Nach der Theorie Knigths gilt der Profit fiir den Unternehmer als Kompensation fiir
die Unsicherheit, die er libernimmt. Der Erfolg des Unternehmens liegt in der richtigen Vorhersage
zukiinftiger Entwicklungen in seinem unternehmerischen Betétigungsfeld.

Eine der wohl bekanntesten Unternehmerfiguren in Deutschland ist die des kreativen Zerstorers nach
Schumpeter, dessen Funktion darin gesehen wird, Produktinnovationen am Markt durchzusetzen.
Schumpeter (1911, zit. nach Pfeiffer, 1994) beschreibt in seiner Theorie der wirtschaftlichen
Entwicklung Unternehmer in einem weiter gefassten Verstindnis als Wirtschaftssubjekte, deren
Funktion die Durchsetzung neuer Kombinationen ist und die dabei das aktive Element sind.
Unternehmerisch handelt danach jeder, der im Spannungsfeld zwischen Routine und Innovation das
dynamische Moment représentiert, in dem er neue Kombinationen bzw. Innovationen durchsetzt. Fiir
Schumpeter muss der Unternehmer keineswegs ein Kapitalrisiko tragen, wie es beispielsweise beim
Kapitalgeber der Fall ist. Die wichtigste Funktion des Unternehmers besteht in erster Linie in der
Durchsetzung von Innovationen. Dies kann in der Herstellung eines neuen Gutes, der Einfiihrung
einer neuen Produktionsmethode oder der ErschlieBung von neuen Miérkten oder Bezugsquellen
liegen. Daher miissen Unternehmer im Sinne von Schumpeter nicht nur selbststindige
Wirtschaftssubjekte sein, sie konnen diese konstitutive Funktion auch als Unselbststindige oder z. B.

als Aktiengesellschaft erfiillen.
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3.3. Neue Selbststindige als Alleindienstleister und Selbstangestellte

Vor allem in den Sozial- und Rechtswissenschaften wird der Begriff der Neuen Selbststindigen fiir

eine neue, vom traditionellen Sozialtypus des Selbststdndigen abweichende Arbeits- und Lebensform

verwendet, die sich seit Anfang der 90er Jahre als Folge struktureller und organisationaler

Verdnderungsprozesse etabliert (Bogenhold & Leicht, 2000; Vonderach, 1980).

Generell ldsst sich seit etwa Anfang der 90er Jahre ein kontinuierlicher Zuwachs selbststindiger

Erwerbsverhiltnisse beobachten, der vielfach auch als neue ,Kultur der Selbststandigkeit™

beschrieben wird (Dietrich, 1996).

Verschiedene Entwicklungen werden fiir die Zunahme neuer Selbststindigkeitsformen verantwortlich

gemacht, dazu zéhlen:

sektorale Effekte: Durch die Verschiebung der Volkswirtschaft in Richtung einer Dienst-
leistungsokonomie werden Branchen begiinstigt, in denen Selbststindigkeit per se eine grofle
Rolle spielt (z. B. wissensintensive Dienstleistungen). Nach Ergebnissen des Mikrozensus sind in
den Bereichen Handelsvertretung, Erwachsenenbildung, Vertrags- und Maklerwesen, aber auch
bei der Softwareentwicklung, Werbung und sonstigen unternehmensorientierten Diensten
inzwischen 60-80% der Unternehmer als solo Arbeitende anzutreffen (Leicht & Philip, 1999,
Kailer, 1998).

Druck zur Existenzgriindung aufgrund drohender Arbeitslosigkeit im Sinne einer Okonomie
der Not (Bogenhold & Staber, 1990). Englische Studien zur Selbstanstellung im Medienbereich
deuten als Motivlage zur Selbststindigkeit eher auf Push-Faktoren wie Downsizing gréBerer
Unternehmen hin (Stanworth & Stanworth, 1995). Dagegen konnten Studien von Reichwald et al.
(1999) und Oertel et al. (1998) im IT-Bereich eine Okonomie der Not als Hauptbeweggrund der
Soloselbststédndigkeit nicht finden.

Restrukturierungs- und Dezentralisierungsstrategien groferer Unternehmen: (vgl. Kapitel
2.2.2)

technisch-organisatorische Verinderungen: Neue Selbststindige finden sich insbesondere in
solchen Bereichen, in denen es keine Zugangsbarrieren, etwa durch Berufsverbidnde oder
Handwerkskammern gibt, und in denen nur eine geringe Kapitaldecke notwendig ist (Gottschall
& Schnell, 2000). So benétigt der freiberuflich titige IT-Spezialist zur Erledigung seiner Arbeit
zundchst nur einen Computer sowie Netzwerktechnik, wéihrend Existenzgriindungen, z. B. im

Handwerksbereich, nicht ohne eine gro3ere Kapitalausstattung zu bewerkstelligen sind.
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o gesellschaftliche Umbriiche: Dazu zihlt die Begiinstigung der Griindungsaktivititen durch die
Bildungsexpansion (Bogenhold & Leicht, 2000), sowie eine generelle Tendenz zu indivi-
dualisierten Erwerbsmodellen, die einen Zugewinn an zeitlicher Autonomie, Selbst-
verwirklichung oder eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf versprechen. Stanworth
(1995, S.224) ermittelte in einer Studie mit 345 Befragten aus der Medienbranche den Faktor
,»Sein eigener Chef sein® als zweitwichtigster Vorteil der Selbstanstellung. Eine typische Antwort

war: ,,I have no boss, no subordinates: total responsibility for my own output®.

3.3.1. Merkmale der Selbstangestellten, Freelancer bzw. Solounternehmer

Eine einheitliche, allgemein akzeptierte Eingrenzung dariiber, um welche Personengruppen es sich
bei den Neuen Selbststandigen handelt, hat sich bisher nicht durchgesetzt. Statt dessen ist das For-
schungsfeld von einer verwirrenden Begriffsvielfalt geprigt. Als Neue Selbststindige werden etwa
Existenzgriinder in den neuen Bundesldndern, Scheinselbststindige oder Freelancer verstanden,
wobei jeweils unterschiedliche Forschungsperspektiven eine Integration der wenigen bisher
gewonnenen Erkenntnisse noch erschweren.

Gottschall und Schnell (2000) beschreiben als wesentliche Charakteristika der Neuen Selbst-
standigen, dass diese als Alleindienstleister ,,ohne weitere Mitarbeiter, z. B. als Subunternehmer oder
sogenannter Freie Mitarbeiter, vor allem im Dienstleistungssektor téitig sind“ (S. 840). Sie gehen
ferner davon aus, dass die Neue Selbststandigkeit kein sozial homogenes Phinomen darstellt, was
sich in einer Bandbreite von Kurierdiensten bis hin zu Infobrokern, von Tagelohnern bis zu
Wissensarbeitern zeigt. Neue Selbststidndigkeit ist danach vor allem durch eine ,,Zwitterstellung*
zwischen Profession als einer tradierten Form von Selbststindigkeit und dem Normalarbeitsverhéltnis
als typischer abhdngiger Beschéftigung charakterisiert (Gottschall, 1999). Als ,,neu* bei dieser
Gruppe wird vor allem angesehen, dass zwar Merkmale der Selbststindigkeit vorliegen, wie das
Arbeiten auf eigene Verantwortung bzw. Rechnung. Gleichzeitig sind aber auch bestimmte Merkmale
,Klassischer Selbststindiger, wie eine gesicherte Kapitalausstattung, Beschéftigung von mehreren
Angestellten, hohes Einkommen und biirgerlicher Lebensstil, nicht vorzufinden (Geissler, 1998).
Nachfolgend soll daher zunéchst versucht werden, die als duferst heterogen zu bezeichnende Gruppe

der Neuen Selbststindigen einzugrenzen.
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3.3.1.1. Neue Selbststindigkeit als alternatives Modell von Arbeit und Leben

Wie in eingangs beschrieben, wird der Begriff der Neuen Selbststindigen Anfang der 80er Jahre
erstmalig fiir einen Typus alternativ-orientierter Selbststdndiger verwendet. Er gilt vor allem als
ideeller und sozio6konomischer Triager von Tendenzen der Entstaatlichung und Dezentralisierung,
der Entbiirokratisierung und Entprofessionalisierung (Vonderach, 1980). Als Charakteristikum dieses
Erwerbstypus beschreibt Vonderach insbesondere das Ziel, neue lebensweltliche Formen von Arbeit
und Lebensfithrung jenseits einer traditionellen Beruflichkeit einzugehen, obwohl dieses mit einer
geringeren existenziellen Sicherung verbunden ist. Innerhalb dieser Erwerbsgruppe differenziert
Geissler (2000) drei Gruppen, die sie entlang der erwerbsbiografischen Genese der Selbststdndigkeit
entwickelt.

Zur ersten Gruppe zéhlt sie Personen, die sich aufgrund drohenden Arbeitsplatzverlustes (z. B.
BetriebsschlieBung), oder aus einer Arbeitsforderungsmafinahme ihres Betriebs heraus selbststiandig
machen (Outplacement), um einer drohenden Arbeitslosigkeit zu entgehen. Eine weitere Gruppe fasst
sie als Personen zusammen, die primdr der Perspektivlosigkeit eines unterqualifizierenden
Arbeitsplatzes entgehen und gleichzeitig individuelle Anspriiche an ihre Lebensfiithrung und Arbeit
geltend machen wollen. Als Beispiele werden Frauen nach Kinderpausen genannt oder Personen in
geisteswissenschaftlichen Berufen, die alternative Arbeitsformen einer Arbeitslosigkeit oder eines
dequalifizierenden Jobs vorziehen.

Zur dritten Gruppe ,,Neuer Selbststindiger* zihlt Geissler (2000) Griinder mit Innovationen, Produkt-
oder Vermarktungsideen. Hierbei handele es sich primdr um junge Akademiker, welche die Form der
selbststédndigen Erwerbstétigkeit aufgrund von Préferenzen nach flexiblen Arbeits- und Lebensweisen
wihlen, die sie in abhdngigen Beschéaftigungsverhiltnissen nicht erwarten (z. B. Garagenfirmen).
Allen genannten Formen Neuer Selbstindiger ist gemeinsam, dass sie primédr mit dem Ziel einer

alternativen Lebensfiihrung und unter Eigeninitiative der Betroffenen initiiert werden.

3.3.1.2. Neue Selbststindigkeit als abhiingige Selbststindigkeit

Standen in den 80er Jahren vor allem neue Formen der Selbststandigkeit aus dem soziokulturellen
Bereich im Vordergrund, so verlagert sich die Diskussion in den 90er Jahren in den Dienst-
leistungsbereich. Dabei riickt der Grenzbereich aus Selbststdndigkeit und Abhingigkeit mit Begriffen
wie Scheinselbststindigkeit oder abhdngige Selbststindigkeit in das Zentrum des wissenschaftlichen

Interesses (Riirup, 1998). Thematisiert werden dabei Selbststindigkeitsformen, die nicht aus einer
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freiwilligen Entscheidung heraus aufgenommen wurden, und bei denen von einem weitgehenden

Abhingigkeitsverhéltnis des Auftragnehmers zu seinem Auftraggeber auszugehen ist. Als

Hintergrund dieser Entwicklung wird ein breites Bestreben vieler Unternehmen verantwortlich

gemacht, im Zuge von Flexibilisierungsmafnahmen branchenfremde Tatigkeiten auszugliedern bzw.

bisher mit eigenen Arbeitnehmern durchgefiihrte Arbeiten an Subunternehmer zu vergeben, um

Sozialabgaben zu sparen bzw. auf den Arbeitenden zu iibertragen (Boemke, 1998).

Als Beispiele fiir solche sogenannten scheinselbststindigen Erwerbsverhiltnisse nennt Worzalla

(1995):

e [KW-Fahrer, die von ihrem bisherigen Arbeitgeber gedringt werden, als Selbststindige
weiterhin fiir ihren Arbeitgeber zu fahren und dessen LKW zu kaufen,

e Bedienungen in Gaststétten, die bestellte Waren vom Gastwirt einkaufen und im eigenen Namen
an Kunden weiter verduf3ern.

Boemke (1998) fasst darunter ferner den Ein-Personen-Zimmerservice im Hotel, den als Sub-

unternehmer eingesetzten Maurer, oder die Propagandistin im Warenhaus.

Von einer scheinselbststdndigen Erwerbstitigkeit wird im juristischen Sinne ausgegangen, wenn sich

der Selbststindige in einem wirtschaftlichen Abhangigkeitsverhdltnis zum Auftraggeber befindet.

Eine solche Abhangigkeit wird je nach Fall an bestimmten Kriterien und Kasuistiken festgemacht.

Generell wird nach einer 1998 durchgefiihrten Gesetzesnovelle nach einer Vermutungsregelung des

§ 7 Abs. 4 SGB IV eine als eher abhingig einzustufende Beschéftigung dann vermutet, wenn:
e der Selbststéindige keinen weiteren versicherungspflichtigen Arbeitnehmer beschéftigt,

e er auf Dauer nur fiir einen Auftraggeber tétig ist,

e sein Auftraggeber die Tatigkeit regelméBig von seinen Beschéftigten durchfiihren ldsst,

o die Tatigkeit typische Merkmale unternehmerischen Handelns nicht erkennen lésst,

o die Tatigkeit ihrem Wesen nach einer Aufgabe entspricht, die vorher durch Beschiftigte aus-
gefiihrt worden ist.

Das Gesetz sieht dabei eine - bis auf einige Ausnahmen wie der Figur der arbeitnehmerdhnlichen

Selbststidndigen - eindeutige Zuordnung zu einer selbststdndigen oder abhingigen Beschiftigung vor.

Treffen mehrere Kriterien fiir eine abhéngige Beschéftigung oder selbststindige Tatigkeit zu, ist

entscheidend, wo der Schwerpunkt der Tétigkeit liegt.
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Die Diskussion um prekire neue Selbststindigkeitsformen wird hierbei insbesondere von Arbeit-
geberverbidnden und Gewerkschaften kontrovers gefiihrt. Erstere gehen davon aus, dass der Weg in
die Selbststindigkeit hdufig iiber Mischformen zwischen Angestelltentdtigkeit und Selbststdndigkeit
fithrt (Worzalla, 1995). Gewerkschaftsvertreter befiirchten dagegen, dass durch die Arbeitsformen in
einer Grauzone vor allem Entwicklungen der Arbeitsgesellschaft in Richtung eines modernen
Tagelohnertums befordert werden (Gottschall & Schnell, 2000). Nach Daten des IAB befinden sich
hoch gerechnet auf die deutschsprachige Wohnbevolkerung ab 14 Jahren etwa 938.000
Erwerbspersonen (2,9% aller Erwerbspersonen), bezogen auf ihre Haupterwerbstétigkeit in einer
solchen Grauzone. Weitere 1,8% der Erwerbstdtigen weisen Merkmale einer Scheinselbststandigkeit
in ihrer Nebentdtigkeit auf. Einen deutlichen Schwerpunkt fiir abhdngige Selbststindigkeitsformen
bildeten dabei kaufménnische und bestimmte technische Berufe, Publizisten und Dolmetscher,
Lehrer, geistes- und naturwissenschaftliche Berufe sowie Korperpfleger und Géstebetreuer (Dietrich,

1996).

3.3.1.3. Neue Selbststindigkeit im Netz

Malone & Laubacher (1999), Fischer (1995), Huber (1996) und Reichwald et al. (1999) betrachten
als ,,Neue* Selbststindige vor allem eine Gruppe selbststindiger Erwerbspersonen, die mit Hilfe von
[&K-Technologien Dienstleistungen fiir ihre Kunden tiberwiegend von zu Hause erbringen. Gemeint
ist eine zunehmende Zahl sogenannter Freelancer, Selbstangestellter oder Inhaber von Small Offices,
die sich projektbezogen und tempordr zusammenschlieBen, sich iiber Kommunikationsnetze
koordinieren und keine weiteren Beschiftigten haben. Die erstellten Leistungen dieser Neuen
Selbststandigen liegen vor allem im Bereich der Informations- und Multimediadienste sowie der
unternehmensorientierten Dienstleistungen aller Art. Fischer (1995, S. 121) beschreibt die Gruppe der
Neuen Selbststindigen vor allem als ,virtuelle Unternehmer, die in virtual corporations als
Kleinstunternehmer, Selbstangestellte, Einzelkdmpfer auf allen Gebieten des Dienstleistungs- und
Produktionsbereiches tétig sein werden. Zu den neuen Selbststindigen zdhlt er vor allem ,,Inhaber
kleiner Schreibbiiros, Einmann-Desktop-Publishing-Agenturen, als Berater fiir alle moglichen
Bereiche des gesellschaftlichen Lebens, oder selbststandige Programmierer, die alle iiberwiegend von
ihrem Wohnsitz aus tétig sind* (S. 122).

Als typische Arbeitsform fiir die neuen Selbststdndigen (im Netz) werden die Telekooperation und
die Telearbeit angesehen. Die Leistungserstellung erstreckt sich iiberwiegend auf die Produktion,

Verarbeitung, Verteilung und Verwaltung von Informationen (Reichwald et al., 1999). Oertel et al.
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(1998, S. 379) gehen davon aus, dass sich diese Form der Arbeit vor allem fiir ,,hochqualifizierte
Spezialisten anbietet, die sicher sein kdnnen, dass ihr Wissen und ihre Fahigkeiten am Markt gefragt
sind“. Als eine Form dieser informationstechnisch basierten neuen Selbststindigkeitsform gilt der
Typus des Freelancers oder E-Lancers. Hierbei handelt es sich um selbststindig oder freiberuflich
tatige Spezialisten, die auf dem Markt knappe Qualifikationen anbieten oder besondere Leistungen
erbringen, bei denen die Kostenfrage sekundir ist (Dostal, 1999a, S. 159). Mit der
Computerkopplung kénnen sie Aufgaben iibernehmen, die zuvor nur von Kernbelegschaften geleistet
werden konnten. Als kennzeichnend fiir diese neue Form der Arbeit gilt, dass der Freelancer in lose
gekoppelten Arbeitsbeziehungen zu seinem Auftraggeber steht und nur projektbezogen eingekauft

wird.

Die Darstellung der in der Literatur behandelten Formen Neuer Selbststandiger macht deutlich, dass
es sich hinsichtlich individueller Motivlagen, Kompetenzen und Handlungsstilen um eine duferst
heterogene Personengruppe handelt. Mutz (2001) geht davon aus, dass fiir die Neuen Selbststdndigen
mit threm flexiblen Umgang in Bezug auf Arbeitszeiten, Einkommen und sozialer Sicherung gerade
dieser permanente Wechsel (zwischen Statuslagen, abhingiger und selbststindiger Beschéftigung)
zur neuen Normalitidt gehoren wird. Insgesamt gesehen erweist sich auch die Sozialstruktur der
Neuen Selbststidndigen im Vergleich zu traditionellen Unternehmern als offener: Nach Daten des
Mikrozensus handelt sich es hdufiger um Frauen und jiingere Erwerbspersonen (Leicht & Philip,
1999). Selbstbeschiftigung kann dariiber hinaus eine voriibergehende Phase darstellen oder auch mit

abhingiger Erwerbsarbeit kombiniert sein (Mutz, 2001).
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3.4. Neue Selbststindigkeit in Organisationen

Mit dem Wandel der Unternehmensformen in Richtung vernetzter, dezentraler Strukturen sowie
einem wachsenden Druck zur Kundenorientierung, Flexibilitdt und Innovativitét dndert sich auch die
Rolle des Mitarbeiters in der Organisation. In immer mehr Unternehmen verliert die traditionelle
Fiihrung per Anweisung und Kontrolle an Bedeutung (Malone & Laubacher, 1999). Entscheidungen
werden nach unten verlagert, Mitarbeiter sollen nicht mehr nur Anordnungen effizient ausfiillen,
sondern selbst iiberlegen, wie sie innovative Beitrdge zur Wertschopfung des Unternehmens
beitragen konnen (Wunderer & Kuhn, 1995). Flache Hierarchien, Teams oder eigenstindige
Unternehmenseinheiten (,,Profit Center) fithren dabei fiir immer mehr Beschiftigte zu einem
grundlegenden Wandel der Arbeit. Hohe Autonomie, ganzheitliche Aufgabenkomplexe, Teamwork
und eine tendenzielle Auflosung raum-zeitlicher Grenzen der Arbeit gelten dabei als Kennzeichen
einer solchen neuen Selbststindigkeit bei der Arbeit.

Diese von GliBmann (1997), Kadritzke (2000) und Kiihl (2000) bezeichnete ,,Neue Selbststandigkeit
in Unternehmen‘ hat viele Gesichter. Sie reicht von Mitarbeitern, die sich als interne Unternchmer
(Intrapreneure) verstehen sollen, iiber Tele- und Projektarbeitsformen bis hin zu lose an das
Unternehmen gekoppelten AuBendienstmitarbeitern und Beratern (Gerlmaier, Reick & Kastner, in
Druck). Wirtschaftswissenschaftliche Ansédtze sprechen auch von einem Unternehmertum in

Unternehmen (Engels, 1997).

3.4.1. Merkmale und Typologien des internen Unternehmertums

Als Leitbild eines solchen unternehmerischen Mitarbeiters in Organisationen finden sich in der
Literatur Begriffe wie der des Intrapreneurs (Pinchot, 1988), des unternehmerischen Angestellten
(Franzpétter, 2000) oder des Mikrounternehmertums. Ahnlich wie bei der Sozialfigur des Neuen
Selbststandigen als Selbstangestellten existieren gegenwirtig eine Fiille unterschiedlicher
Beschreibungen und synonym verwendete Begrifflichkeiten.

Die Auffassungen vom Mitarbeitertypus des Intrapreneurs reichen vom innovativen Einzelkdmpfer
bis zum ,,Unternehmer* auf dem internen Markt. Die Adressaten variieren von Konzept zu Konzept:
Als Intrapreneure werden innovative Tiiftler, kundenorientierte Projektmitarbeiter oder unter-
nehmerisch orientierte Fithrungskrédfte mit besonderer Ergebnisverantwortlichkeit fiir ihren Bereich
(Profit-Center-Leiter) bezeichnet. Weitergehende Interpretationen machen jeden Mitarbeiter eines

Unternehmens zum Unternehmer in eigener Sache (,,Total Entrepreneurship®, Reiss, 1998a).
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Nachfolgend wird ein Uberblick iiber die verschiedenen Konzepte zum internen Unternehmertum

(Intrapreneurship) gegeben.

3.4.1.1. Der Intrapreneur als Uberwinder biirokratischer Strukturen

Die Terminologie des Intrapreneurs oder ,,internen” Unternehmers wurde urspriinglich von Pinchot
(1988) gepragt. Sie stellt eine Wortneuschopfung aus ,,intra ,,corporate* und ,,entrepreneuring* dar
und soll einen Mitarbeitertypus bezeichnen, der allein aufgrund einer Vision den Kampf mit der
Biirokratie innerhalb einer Organisation aufnimmt und seine innovativen Ideen durchsetzt (Pinchot,
1988; Bitzer, 1991). Der Intrapreneur gilt dabei im Sinne des Schumpeterschen Unternehmerbegriffes
als Erncuerer, der dem Unternchmen Wettbewerbsvorteile verschafft, in dem er z. B. neue
Produktideen oder Innovationen erfindet und durchsetzt. Als Tréger eines solchen unternehmerischen
Verhaltens machen Wolff & van Wulfen (1998) vor allem gut ausgebildete und motivierte Menschen
mit kreativen Ideen aus, die einerseits gern unternehmerischen Freiraum zur Verwirklichung ihrer
eigenen Ideen hatten, andererseits aber eher risikoavers sind, um den Schritt in die berufliche
Selbststiandigkeit zu wagen.

Eine Definition von Knigth (1987, S. 285) beschreibt den Intrapreneur vor allem als Mitarbeiter, ,,der
ein innovatives Projekt innerhalb einer betrieblichen Umgebung einfiihrt und managt, genauso, wie
wenn er oder sie ein selbststindiger Unternehmer wére. Auch Bitzer (1991) engt den Begriff des
Intrapreneurs auf innovative Charaktere in der Unternehmung ein. Als Intrapreneure gelten danach
Initiative ergreifende Selbst-Starter, die den Wunsch nach Autonomie verspiiren, Umsetzungs-
erfahrungen selbst machen wollen und nicht auf Erlaubnis anderer vertrauen. Die Vision des Intra-
preneurs dient ihm gewissermalen als ,,Auto-Pilot” fiir seine Aktionen, die damit zielgerichteter als
Stellenbeschreibungen und Projektpldne wirken sollen. Nach Bitzer (1991, S. 26) zeichnet sich der
Intrapreneur besonders dadurch aus, dass er sich gegen ,,unsinnige innerbetriebliche Konventionen,
einengende Stellenbeschreibungen und iibermifBige Funktionsspezialisierungen auflehnt, wenn immer
dadurch die Realisierung einer Innovation gefahrdet ist”.

Auch Wunderer & Kuhn (1995) betonen es als neue Rollenanforderung des unternehmerischen
Mitarbeiters, in seinem Arbeitsbereich Erfolgschancen aufzuspiiren, das Risiko bei der Verwirk-
lichung von Innovationen selbst zu managen und dafiir die Verantwortung zu {ibernehmen.

Wolff & von Wulfen (1998, S. 248) nennen ein Beispiel zur Verdeutlichung.
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Eine EDV-Mitarbeiterin eines groBBen Unternehmens wird zu einem Mitarbeiter des Auflendiensts gebeten, der
ein Problem mit einer Funktion seines EDV-Programms hat. Statt einfach die Benutzungsoberfliche
anzupassen erkennt sie, dass das System separat zu den anderen Programmen des Unternehmens entstanden
und nicht kompatibel ist, was zu Schnittstellenproblem und Verzogerungen bei der Bearbeitung fiihrt.
Zusammen mit dem Vertrieb startet sie darauthin, ausgestattet mit Programmiererkapazitit und einem Jahr Zeit
ein Projekt, das die Zusammenfiihrung der verschiedenen EDV-Systeme zum Inhalt hat. Das Unternechmen
erzielt dadurch Zeiteinsparungen bei der Bearbeitung, gleichzeitig erhoht sich durch schnellere und

fehlerdrmere Bearbeitung auch die Kundenzufriedenheit.

Folgt man den Ausfiihrungen der Managementliteratur, so wird der Status des Intrapreneurs wird

nicht von Titeln oder der Ausbildung abhiangig gemacht (Frey et al., 1995). Der Intrapreneur besitzt

vielmehr eine Art Sonderstatus, der es ihm ermoglicht, in einem relativ geschiitzten Raum seine

Visionen zu realisieren. Ein weiterer wesentlicher Unterschied zum Entrepreneur besteht darin, dass

der Intrapreneur kein finanzielles Risiko fiir sein Innovationsprojekt iibernimmt, wohl aber ein

Karriererisiko (Neugebauer, 1997).

In der Literatur werden unsystematisch verschiedene Rahmenbedingungen aufgelistet, die als giinstig

fiir die Realisation von Intrapreneurship angesehen werden. Dazu zédhlen Frey et al. (1995) sowie

Nerdinger (2001) nachfolgend:

e Das Unternehmen muss sich als ,,Centre of excellence* verstehen und das Ziel verfolgen, auf
seinem Gebiet eine fiihrende Position einzunehmen,

e es muss eine Vertrauens-Fehler-Lernkultur etabliert werden, die Misserfolge erlaubt,

e dem Intrapreneur miissen finanzielle Ressourcen leicht zuginglich gemacht werden,

e es miissen entsprechende Anreize fiir den Intrapreneur geschaffen werden, sei es finanzielle oder
durch Venturebeteiligungen,

e der Intrapreneur sollte mit Entscheidungsspielraumen ausgestattet sein, die es ihm erlauben, von
langwierigen Genehmigungsverfahren des Unternehmens unabhéngig zu sein,

e Intrapreneure sollten nicht nur fiir Resultate, sondern auch fiir die Schritte zum Ziel belohnt

werden.
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3.4.1.2. Der Intrapreneur als interner Dienstleister

Wihrend traditionelle Intrapreneurship-Konzepte in erster Linie auf die Identifizierung und Forde-
rung unternehmerisch ambitionierter Mitarbeiter abzielen, findet sich in betriebswirtschaftlich
orientierten Konzepten ein Bild des Intrapreneurs als Akteur auf einem internen Markt.

Das Leitbild dieses Konzeptes besteht in einer weitgehenden marktformigen Ausrichtung und
Dezentralisierung der Organisationsprozesse anstelle klassischer hierarchischer Koordinationsformen
(Kadritzke, 2000). Ziel ist es dabei, dass jeder Einzelne bzw. dessen Arbeitsgruppe, vergleichbar mit
dem Unternehmer auf dem Markt, innerhalb und auBerhalb des Unternehmens um Auftrige und
Ressourcen konkurrieren soll, um damit die Leistungsfahigkeit des Gesamtunternehmens zu steigern.
Hierbei ,,simuliert“ das Management sowohl in der Beziehung der Unternehmensspitze zu
dezentralen Einheiten, wie auch zwischen den teilautonomen Einheiten eine Art Kapitalmarkt, auf
dem Mitglieder eines Unternehmens nicht mehr als Angestellte, sondern als Unternehmer im
Unternehmen agieren sollen (Kiihl, 2000). Traditionelle Abteilungen werden dabei in unabhingige
Units oder Profitcenter umgewandelt, die fiir Ertragsgewinne und Verluste verantwortlich sind und
mit anderen Einheiten um Ressourcen und Kunden konkurrieren.

Die Zunahme der Wertigkeit des selbststindig handelnden Mitarbeiters wird in Intrapreneuring-
Konzepten betont. Die Rolle des Mitarbeiters soll sich danach vom ,,Befehlsempfanger zur ,,Human
Ressource* fiir das Unternehmen wandeln, die sich in starren Hierarchien und Regeln nicht entfalten
konnte (Fuchs & Besier, 1996, S. 187).

Die Gestaltung der Organisation als interner Markt ist fiir die Mitarbeiter oftmals mit gravierenden
Anderungen der betrieblichen Rahmenbedingungen verbunden. Dazu zihlt eine ausgeprigte
Leistungsorientierung,  Einstellung und  Entlassung  nach  Bedarf, leistungsgerechte
Entlohnungssysteme, Arbeitsauftriage an einzelne Gruppen (Weber, 2000).

Wunderer & Kuhn (1995) unterscheiden hierbei verschiedene Auspriagungen internen Unter-
nehmertums in Organisationen: Subunternehmer, Mitunternehmer und unternehmerisch ausgerichtete
Mitarbeiter. Bei Subunternehmern handelt es sich primdr um Fithrungskrifte, die sich
unternehmerisch verhalten sollen und deren Verhalten vorrangig durch strukturelle Verdnderungen
(Cost-/Profit-Center-Strukturen) gefordert werden sollte. Als Mitunternehmer gelten vor allem
hochqualifizierte Mitarbeiter, die durch verbesserte Selbststeuerung zu unternehmerischem Verhalten
motiviert werden sollen (Selbstorganisation), wiahrend unternehmerisch ausgerichtete Mitarbeiter
zwar aufgrund ihrer Personlichkeitsstruktur nur begrenzt unternehmerisches Verhalten zeigen, hier

deshalb positiv durch Mallnahmen des Personalmanagements unterstiitzt werden miissen.
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Als Hauptmerkmal einer unternehmerischen Fiihrungskraft gilt, dass diese als ,,Unternehmer im
Unternehmen® im Vergleich zum klassischen Manager {iber eine hohere Bereichsautonomie verfiigt,
sich wie ein Unternehmer mit internen und externen Kunden nach marktwirtschaftlichen Prinzipien
abstimmt und erfolgsabhingige Vergiitungen erhilt.

Leitbild der marktorientierten Intrapreneuringkonzepte ist es nach Neuberger (1996), dass nicht nur
Fithrungskréfte, sondern auch Mitarbeiter wie Unternehmer auf dem internen ,Markt® um
Arbeitsplétze, Aufstieg, Bezahlung, interessante Arbeit, aber auch um Kunden konkurrieren sollen.
Profitcenter-Konzepte sehen etwa vor, dass Abteilungen in Kunden-Lieferanten-Beziehungen agieren
und ihre Dienstleitungen gegenseitig abrechnen. Der interne Kunde hat die Mdoglichkeit,
Dienstleistungen anderer Unternehmen einzukaufen, wenn interne Abteilungen teurer sind. Im
Vergleich zu klassischen Abteilungen sind Unternehmen im Unternehmen in ihrem Bestand davon
abhéngig, wie erfolgreich sie ihre Leistungen den andern Unternehmenseinheiten oder externen
Kunden anbieten (Flecker, 1997). Der stindige Vergleich mit anderen Unternehmen oder Einheiten
durch Benchmarking erhoht dabei den Druck auf den Einzelnen, fiir seine Einheit profitabel zu sein
(GliBmann, 1997).

Ein Beispiel eines solchen marktgesteuerten Unternehmenskonzeptes ist die Programmierschmiede
von Microsoft: dort arbeiten mehrere Teams parallel an der Entwicklung eines Programms. ,,Sie
arbeiten bis spédt nachts tiber Monate hinweg. Es gibt keine Hierarchien, keine sequentielle
Arbeitsorganisation. Nur das beste Team bekommt den Zuschlag. Alle anderen haben verloren.*
(Weber, 2000, S. 412).

Franzpotter (2000, S. 169) nennt als Eigenschaften fiir einen Typus des unternehmerischen
Angestellten, der unter den Bedingungen einer iiberwiegend marktformigen Koordinierung
erfolgreich sein will, folgende Merkmale:

e Hohe Wagnisbereitschaft (Ubernahme von Unternehmensrisiken)

e Hohes Potenzial zur Identifizierung von unternehmensstrategischen Problemen

e Innovationskompetenz

e Ergebnisorientierte Arbeits- und Kooperationsweisen

e Ausrichtung des Entgelts an Leistungen

e Eigene Spielrdume zur Entwicklung neuer Produktideen

e Hohe Kundenorientierung sowohl nach aufen, als auch nach innen,
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Obwohl Konzepten wie die modulare Organisation oder die Fraktale Fabrik den eigenverantwortlich
handelnden Mitarbeiter auf allen Ebenen des Unternehmens vorsehen, gehen Nerdinger (2001),
Ziegler (1992) und Biissing & Glaser (1998) davon aus, dass sich der Typus des internen
Unternehmers vor allem im mittleren Management, bei teilautonomen Gruppen, Spezialisten und
dezentralen Mitarbeitern wie Telearbeitern durchsetzen wird. Selbstverantwortliches Planen (Budget-,
Personal-, Zielsetzungs-, und Qualititsverantwortung) kennzeichnet den Intrapreneur zundchst als
»aewinner®, der eine hohe Wertschitzung durch Zuwachs an Macht erféhrt.

Allerdings wird auch auf die ,,Kosten* verwiesen, die internes Unternehmertum verursacht. Dazu
zahlen erhohte Koordinationserfordernisse, die verselbststindigte Einheiten bis hin zu atomisierten
Mitarbeitern verursachen, sowie die Moglichkeit, dass Organisationen durch zu viele Intrapreneure
auler Kontrolle geraten (Weber, 2000). Negative Auswirkungen auf die Kooperation sowie
Loyalitdtskonflikte innerhalb der verselbststindigten Einheiten sowie unter den Mitarbeitern stellten
Frohlich & Pekruhl (1996) fest.

Neuberger (1996) betrachtet das Konzept des Intrapreneurs als internem Dienstleister vor allem aus
rollentheoretischer Sicht als kritisch. Durch den im Unternehmen geschaffenen Markt sei der
Intrapreneur einerseits Kunde, z. B. fiir andere Abteilungen, andererseits Lieferant fiir seine Kunden,
sowie flir seinen Vorgesetzten. Von den Mitarbeitern wird somit eine Doppelidentifikation verlangt,
als Diener zweier Herren, des Unternehmens und des Kunden, zu fungieren. Neuberger konstatiert,
dass sich der interne Unternehmer nun in einer wenig autonomen und paradoxen Herrschaftssituation
befinde: Er ist einerseits dem Druck des Kunden ausgesetzt, den er begeistern muss, er ist gleichzeitig
dem betrieblichen Management unterstellt, dem er folgen muss (und sich als profitabel erweisen
muss).

Die folgende Tabelle gibt einen Uberblick iiber die in der Literatur vorfindbaren Formen und

Merkmale von ,,internen‘ Unternehmern.
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Tabelle 3: Formen und Merkmale von Intrapreneurship.

Typus des innovativen Wider-
standskimpfers

Typus des unternehmerisch den-
kenden Dienstleisters

Merkmale der e Fdhigkeit zum visiondren, intuitiven |e Hohe Wagnisbereitschaft
Person Denken e Innovationskompetenz
e Autonomiebestreben e Hohe Kundenorientierung
e Grofles Selbstvertrauen e Hohe Erfolgsorientierung
o Netzwerkkompetenzen
e  Selbstmotivation
Merkmale der e Keine Ubernahme finanzieller e Ubernahme von Unternehmensrisiken
Arbeitssituation Risiken (auch finanziell)
e Freirdume bei der Gestaltung der e Hohe Kundenorientierung
Arbeit, Verfligung iiber e Ausrichtung des Entgeltes an Leistungen
Ressourcenbudget e Flexible Arbeitszeitregimes
e  Forderung intrinsischer Motivation | e  Mix aus extrinsischen und intrinsischen
(Arbeitsaufgabe, Verantwortung) Anreizformen: Motivation durch
e Keine finanziellen Anreize fiir e  Verantwortungsiibernahme fiir Gewinne
Intrapreneurprojekte und Verluste (Drohung des
e Normalarbeitsverhiltnis Reinvestments bei Misserfolg)
e FErzeugung von Kostentransparenz
e Erhohung des Entscheidungsspielraumes
e Erfolgsorientierte Vergiitungsanteile,
Gewinnbeteiligungen, Stock Options
Merkmale der e  Fest strukturierte Arbeitsplatze, e Dezentrale, flache Organisations-
Organisation formale Organisationsformen strukturen

(Biirokratie)
Riickkehr in Abteilung nach
Innovationsprojekt

Teamarbeit, Telearbeit
Projektarbeit als Dauerarbeitsform
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3.5. Ubergreifende Konzepte zur neuen Selbststindigkeit: der Unternehmer seiner Arbeitskraft
Phinomene wie eine zunehmende Anzahl selbstangestellter Selbststindiger oder unternehmerischer
Mitarbeiter wurden von Sozialwissenschaftern und Managementtheoretikern bisher weitgehend
isoliert voneinander betrachtet.

Aus industriesoziologischer Perspektive wird die Zunahme derartiger autonom-flexibler Arbeits-
formen als einheitliches Phinomen diskutiert, der eine grundlegende Verdnderung der Nutzung von
Arbeitskraft in den Unternehmen zugrunde liegt (vgl. Vo3 & Pongratz, 1998). Eine Kernthese besteht
darin, dass sich mit dem Wandel der Arbeitswelt und der Lebensfiihrung an die Stelle eines
fremdbestimmten, passiv auf Arbeit wartenden Arbeitnehmers ein neuer Arbeitstypus tritt, der seine
Arbeitsleistung aktiv in Produktionsprozess einbringt und fiir seine Arbeitsleistungen, -zeiten und —
qualifikationen weitgehend selbst verantwortlich ist. Fiir diesen individualisierten und
marktbezogenen Typus von Arbeitskraft pragen Pongratz & VoB (1998) den Begriff des Arbeits-
kraftunternehmers. Die nachfolgende Tabelle gibt einen Uberblick iiber gegenwirtig in der Literatur

vorfindbare synonym verwendete Begrifflichkeiten.

Tabelle 4. Verwandte Begriffe zum postulierten Typus des Arbeitskraftunternehmers

Der Lebensunternehmer (Lutz, 1984),
Der Unternehmer—seiner- selbst (Kiihl, 2000)
Der neue souverine Arbeitsgestalter (Mutz, 2001).

Die Selbst-GmbH (Baethge, 1999)

Der pointierte Begriff eines Unternehmers seiner Arbeitskraft soll dabei symbolisieren, dass dieser
neue Arbeitstypus, vergleichbar mit der Figur eines Unternehmers, sein Arbeitsvermogen als Kapital
verwertet bzw. es zum Aufbau einer materiellen Existenz einsetzt. Er unterscheidet sich jedoch von
der Figur des Kapitalisten dadurch, dass seine Profitmaximierung nicht durch den Einsatz von
Produktionsmitteln und Rohstoffen unter maximaler Ausbeutung lohnabhingiger Arbeitskraft

geschieht.
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3.5.1. Merkmale des Arbeitskraftunternehmers

Den spezifischen Charakter des Arbeitskraftunternehmers beschreiben die Autoren idealtypisierend

durch drei Annahmen: der Typus des Unternehmers seiner eigenen Arbeitskraft ist im Vergleich zum

traditionellen Arbeitnehmer gekennzeichnet durch eine erweiterte Selbstkontrolle der Tatigkeit am

Arbeitsplatz, eine verstirkte Selbstvermarktlichung des eigenen Arbeitsvermdgens, sowie eine

Tendenz zur Verbetrieblichung der Lebensfiihrung (vgl. Vo3 & Pongratz, 1998).

Als wesentliches Merkmal des Arbeitskraftunternehmers gilt, dass der Arbeitende seine Arbeitskraft

weitgehend selbst organisiert und selbst kontrolliert in konkrete Beitrdge zum betrieblichen Ablauf

fiihrt. Er ,,verkauft™ nicht mehr, wie der klassische Arbeitnehmer, sein latentes Arbeitsvermogen, das
in den Betrieben durch Ausbildung bzw. Steuerung ,,geformt™ werden muss. Er handelt vielmehr -
inner- wie iberbetrieblich - als Auftragnehmer fiir Arbeitsleistungen. Die Anforderung an eine
weitgehende Selbstkontrolle fiihrt dabei nach Einschitzungen der Autoren fiir viele Arbeitende zu
deutlichen Autonomiegewinnen und mehr Selbststindigkeit. Sie geht jedoch auch mit einer massiven

Erhohung des Leistungsdrucks und mit neuartigen Qualifikationsanforderungen einher (Pongratz &

VoB, 2000). Eine systematische Erweiterung der Selbstorganisation kann sich in verschiedenen

Dimensionen der Arbeitssteuerung vollziehen:

e An Stelle von festen Arbeitszeitregelungen muss die Arbeit zeitlich aktiv selbst strukturiert
werden (z. B. flexible Arbeitszeitmodelle, Vertrauensarbeitszeit).

e Bei Telearbeit, Mobilarbeit oder werkvertraglichen Beziehungen erfolgt die rdumliche
Regulierung von Arbeit durch den Arbeitenden.

e Anweisungen und Fremdkontrolle werden vermehrt durch soziale und marktliche Kontroll-
strukturen (peer group pressure, managment by customers), Rahmenvorgaben (Rendite-
erwartungen) und zentrale Controllingansitze ersetzt.

e Fiir berufliche Fortbildung muss zunehmend in eigener Initiative gesorgt werden.

Fiir die Arbeitenden stellt sich die Anforderung, nicht mehr fremdgesetzte Anforderungen zu erfiillen,

sondern ihre Arbeit im Sinne allgemeiner Unternehmenserfordernisse selbst zu steuern und zu

iiberwachen nach dem Motto: ,,Wer die Arbeit macht, bestimmt auch, wie sie gemacht wird*.

Formen und Merkmale des Arbeitskraftunternehmers machen die Autoren an verschiedenen

lohnabhéngigen, wie selbststindigen Erwerbsformen fest, die schon jetzt iiber erweiterte

Selbstorganisationspotenziale bei der Arbeit verfiigen. Sie subsumieren darunter, wie in der
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folgenden Tabelle abgebildet, sowohl innerbetriebliche wie selbststandige Selbstorganisationsformen:

Tabelle 5: Formen intra- und extraorganisationaler Selbstorganisation (Vofs & Pongratz, 1998, S.

136)
Innerbetriebliche Formen Selbststindige Formen
e Gruppenbezogene Arbeitsformen e Subunternehmer

(Projektorganisation, Teamarbeit)
e Teleheim- und Mobilarbeit e Selbstangestellte und Kleinstunternehmen

e Cost- und Profitcenter-Modelle e Virtuelle Netzwerke/Unternehmen

Weitere charakteristische Merkmale des Unternehmers-seiner-Arbeitskraft werden an einer
verstdrkten Selbstvermarktlichung sowie Selbstrationalisierung der Arbeitskraft festgemacht.

Dazu zéhlt, dass der Arbeitende infolge einer verstirkten Selbstkontrolle auch ein verdndertes Ver-
hiltnis zur eigenen Arbeitskraft als ,,Ware* bekommt. War die Vermarktung der Arbeitskraft beim
verberuflichten Arbeitnehmer durch ein umfassendes Geflecht von Normen und Standards (arbeits-
rechtliche, tarifrechtliche Regelungen etc.) geregelt und entsprechend abgepuffert, so muss dies heute
durch den Arbeitenden verstérkt selbst geleistet werden. Dazu zéhlen die Autoren die Anforderung an
den Arbeitenden, nicht mehr passiv auf den Abruf seiner Leistungen zu warten, sondern seine
Arbeitskraft und Fahigkeiten als strategisch handelnder Akteur gezielt anzubieten und zu erweitern.
Zur Anforderung, seine Fahigkeiten und Ressourcen verstéirkt selbst zu vermarkten, tragt bei, dass
Unternehmen immer weniger bereit sind, latentes Arbeitskraftvermogen (z. B. Ungelernte) zu kaufen
und systematische Qualifizierung zu betreiben. Vielmehr miissen Mitarbeiter oder Selbststindige in
zunechmenden Male bereits liber eine ,.employability” (Kanter, 1994) verfiigen, zu der etwa
Selbstmanagementkompetenzen, Selbstkontrolle und -motivation, die Bereitschaft zur rdumlich-
zeitlichen Flexibilitdt bis hin zur Bereitstellung von Eigenleistungen gehdren (Arbeit nach
Dienstschluss, Nutzen privater sozialer Netzwerke fiir die Arbeit, etc.). Eine weitere Verdnderung der
Nutzung von Arbeitskraft wird darin gesehen, dass Arbeitende anstelle eines ,,Einmalverkaufes der
Arbeitskraft beim Eintritt in die Organisation ihre Arbeitskraft nun kontinuierlich vermarkten

miissen. Dies zeige sich unter anderem durch eine Zunahme temporirer Auftragsbeziehungen (z. B.
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Werkvertrdge, aber auch Projektarbeit in Organisationen), die an die Stelle einer bisher in vielen
Unternehmen {iblichen lebenslangen Anstellung mit vorhersehbaren Karrierepfaden tritt.

Als drittes Charakteristikum des Arbeitskraftunternehmers wird die zunehmende Verbetrieblichung
der Lebensvollziige des Arbeitenden angenommen. Der Begriff der Verbetrieblichung wird dabei
verstanden als eine zweckgerichtete, auf alle Lebensbereiche und individuelle Ressourcen gezielt
nutzende ,,Durchgestaltung des Lebenszusammenhanges, die auf den Erwerb ausgerichtet ist*
(Pongratz & VoB, 2000, S. 233). Als Beispiel hierfiir werden Entgrenzungsphdnomene zwischen
Erwerbsarbeit und Privatleben genannt, die innerhalb tayloristischer Produktionssysteme strikt
voneinander getrennt waren. Diese Entgrenzung machen sie u. a. an einer Flexibilisierung der
Arbeitzeitregelungen fest. Galt frither in vielen Bereichen die Formel: ,,Dienst ist Dienst, und
Schnaps ist Schnaps®, so tritt verstdrkt die Forderung eines Zugriffs auf den gesamten Menschen auf
(Pickshaus, 1996). Dies duflert sich etwa in iiberzogenen Arbeitszeiten, der Mitnahme von Arbeit
nach Hause oder der Tendenz, Weiterbildung in der Freizeit zu betreiben.

Die Figur des Arbeitskraftunternehmers wird innerhalb der Industriesoziologie als hdchst ambi-
valenter neuer Arbeitstypus diskutiert. Im Vordergrund dabei stehen vor allem die paradoxen
Verhaltensanforderungen durch ambivalente Herrschaftszusammenhénge.

Moldaschl & Sauer (2000) kommen zu dem Schluss, dass es durch die erweiterte Selbstorganisation
und Verantwortungsiibernahme, etwa bei Projektmitarbeitern, zu einer Verlagerung potenzieller
Interessenskonflikte zwischen Arbeitnehmer- und Unternehmerinteressen (z. B. Uberstunden vs.
Freizeit) innerhalb des Individuums kommt, die dort zu Spannungen fiihren. ,,Der Arbeits-
kraftunternehmer empfindet zwei Seelen in einer Brust: er ist abhidngige Arbeitskraft, hat jedoch
gleichzeitig gelernt, als Unternehmer zu denken und zu handeln* (ebd., S. 214).

Das Konzept des Arbeitskraftunternehmers wird inzwischen von einer Reihe Autoren durchaus
kritisch reflektiert. Mutz (2001) betont etwa, dass bei diesem neuen Arbeitstypus Kapital und Arbeit
nicht in unternehmerischer Weise eingesetzt werden, weil beim (selbststandigen) Arbeitnehmer keine
freie Entscheidung zum Unternehmertum vorliegt. Bosch (2000) und Nerdinger (2001) stellen die
Annahme in Zweifel, dass es sich bei der Entwicklung eines neuen Erwerbstétigentypus um ein
gesellschaftliches Massenphdnomen handelt. So weisen nach Studien des Institutes fiir Arbeit und
Technik bisher nur etwa 1/4 der Beschéftigten Merkmale post-tayloristischer Arbeitsbedingungen auf
(Nordhause-Janz & Pekruhl, 2000). Empirische Belege fiir die Existenz eines Typus des
Arbeitskraftunternehmers werden dagegen nicht geliefert, womit das Konzept zur Zeit einen eher

heuristischen Charakter besitzen dirfte.
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Die folgende Tabelle stellt den Typus des verberuflichten Massenarbeitnehmers des Fordismus und

den Arbeitskraftunternehmer als Arbeitstypus der Ara des Postfordismus gegeniiber.

Tabelle 6: Merkmale des verberuflichten Arbeitsnehmers und des Arbeitskraftunternehmers (Vof3 &

Pongratz, 1998, S. 150)

Verberuflichter Arbeitnehmer
(Fordismus)

Arbeitskraftunternehmer (Postfordismus)

Qualitit der - Arbeitskraft als Massenware - Arbeitskraft als individualisiertes Halb-
Arbeitskraft - systematisch, 6ffentlich erzeugte fertigprodukt
Fachfahigkeiten als Basis - permanent weiterentwickelnde Fach-
fahigkeiten
- Dominanz von Metafahigkeiten wie
Selbstorganisationsfihigkeiten
Dominanter - residuale Formen direkter Kon- - individuelle oder kollektive Selbstkontrolle
betrieblicher Trans- trolle, Ubergang zu struktureller - ergebnisorientierte Auftragsvergabe
formations- Kontrolle .
. - betriebliche Rahmensteuerung
mechanismus

- flankierende psychosoziale Kontrollformen

Arbeitsbe-ziehungen

- gesetzlich geregelter sozialer
Schutz

- starke kollektive Interessens-
vertretung

- permanenter Aushandelungsprozess
zwischen Auftraggeber und —-nehmer

- individualisierte existentielle Absicherung
und Interessenvertretung

Zeitperspektive - oft Einmalverkauf der Arbeitskraft | -  kontinuierliche aktive Produktion und
zu Berufsbeginn, begrenzte Vermarktung der Arbeitskraft
Berufswechsel - temporire Auftriige, partiell lingerfristige
- residuales, abgefedertes Arbeits- Austauschbeziehungen
platzrisiko - kontingenter, hochfraktionierter Lebenslauf
- Lebensberuf mit festen Karriere-
schritten
Identitit - Beruf als identitéts- und status- - hoch individualisierte Patch-Work-Identitét
férdernde Schablone - laufende Anpassung an wechselnde Arbeits-
und Lebensanforderungen
- wechselndes kleingruppenspezifisches
Bewusstsein
- entwickelte Verbiirgerlichung
Lebensfiihrung - sinkende Arbeitszeiten, steigende |-  Selbstmanagement von Alltag und Biografie

Lohne

- genormte Engagements zwischen
Beruf und Familie/Freizeit

- partnerschaftliche Kleinfamilie

- groB3gruppenspezifischer Lebens-
stil

- variable Arrangements zwischen Arbeit und
Familie
- aushandelungsoffene Lebensformen

- stark variantes Konsumniveau
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3.6. Auswirkungen neuer autonom-flexibler Arbeitsformen: Stand der Forschung

Wie in den Kapiteln 2 und 3 dargestellt, werden fiir die verschiedenen neuen autonom-flexiblen
Arbeitsformen wie Telearbeit, Freelancing, temporire Projektteams oder Intrapreneuringkonzepte im
Vergleich zu reguldren Arbeitsverhéltnissen in arbeitsteiligen Strukturen gravierende Verdnderungen
der Leistungsanforderungen sowie der Arbeits- und Lebensgestaltung angenommen. Nachfolgend
soll ein Uberblick iiber Konzepte und bisherige wissenschaftliche Einzelbefunde zu den
Auswirkungen verschiedener neuer autonom-flexibler Arbeitsformen gegeben werden. In den
Arbeiten stehen dabei personale Aspekte verdnderter Interaktions- und Kooperationsstrukturen,
Fragen der Belastung und Beanspruchung wie auch der Auswirkungen verdnderter

Arbeitszeitarrangements im Fokus des wissenschaftlichen Interesses.

Von einer guten Befundlage, insbesondere zu den Auswirkungen selbstorganisierten Arbeitens auf
das Stresserleben und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, ist bei Telearbeitsformen auszugehen
(vgl. Biissing & Aumann, 1996).

Ertel (2001) untersuchte in einer Querschnittstudie mit 210 freiberuflichen Telearbeitern im
Medienbereich gesundheitliche Risikopotenziale dieser Arbeitsform. Er kommt zu dem Schluss, dass
sich die Arbeitssituation der Telearbeiter vor allem durch ein Nebeneinander positiv und negativ
eingeschétzter Merkmale auszeichnet. Hohe erlebte Handlungsspielraume (78%) standen dabei einem
erheblichen Marktdruck (72%) sowie einen schwankendem Arbeitsanfall (71%) gegeniiber. Neben
einem positiven Zusammenhang zwischen dem Arbeitszeitvolumen und der eingeschitzten
Belastungen fand sich in der Stichprobe eine deutlich erhdhte Erholungsunfahigkeit (34%) im
Vergleich zu Biirotdtigkeiten (14%). Zu dhnlichen Ergebnissen kommt auch Treier (2001). In einer
Querschnittuntersuchung mit 305 Teleheimarbeitern zeigte sich ein iiberzufilliger Zusammenhang
zwischen dem Arbeitszeitvolumen und gesundheitlichen Beschwerden wie Kopf- oder
Nackenschmerzen.

Weitere Forschungsschwerpunkte in Zusammenhang mit neuen Steuerungsmethoden und autonom-
flexiblen Arbeitsformen stellen die damit verbundenen Verdnderungen der Arbeitszeitregimes dar.
Untersuchungen liegen insbesondere zu  Auswirkungen weitgehend selbstorgansierter
Arbeitszeitregelungen (Vertrauensarbeitszeit, selbstbestimmte Arbeitszeiten bei Selbststindigen) auf
die Dauer von Arbeitszeiten vor.

Wagner (2000) stellte auf Basis einer seit 1984 jdhrlich wiederholten reprisentativen Befragung

speziell bei der Gruppe hochqualifizierter Angestellter mit flexiblen Arbeitszeitregelungen eine
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wachsende Diskrepanz zwischen vereinbarter und tatséchlicher Arbeitszeit fest. Zwischen 1994 und
1998 stieg in diesem Bereich die tatsdchliche durchschnittliche Wochenarbeitszeit von 45,3 Stunden
auf 46,1 Stunden an, wihrend die vertraglich vereinbarte Arbeitszeit parallel dazu von 41,2 auf 38,9
Stunden sank.

Ein dhnliches Bild iiberdehnter Arbeitszeiten bei selbstorganisierten Arbeitsformen fand Vanselow
(2001). Er untersuchte in einer als Onlinebefragung angelegten Studie die Arbeitszeiten von Solo-
Selbststindigen im IT- und Multimediabereich. Hierbei gaben 44% der Befragten an, iiber 50
Stunden in der Woche zu arbeiten. Von den Befragten schétzten 46% ihre Arbeitszeiten als ,,gerade
richtig ein, 44% fanden dagegen, dass ihre Arbeitszeiten zu hoch seien.

Industriesoziologische Ansétze thematisieren als Konsequenzen der neuen Selbststédndigkeit bei der
Arbeit vor allem steigende Arbeitsbelastungen und -intensivierungen, die mit der zunehmenden
Ubertragung des Kostendrucks auf den Einzelnen durch die Ausrichtung marktformiger
Arbeitsbeziehungen einher gehen (Dohl, Kratzer & Sauer, 2000; Flecker, 1997).

Faust et al. (2000) untersuchten Fiihrungskrifte mit Merkmalen unternehmerischer Angestellter (vgl.
3.4.), die durch betriebliche Reorganisationen erweiterte Finanzverantwortlichkeiten erhielten. Im
Vergleich zur frilheren Arbeitssituation berichteten die Fiihrungskriafte neben einer positiv
empfundenen Erweiterung der Entscheidungsspielrdume und Verantwortlichkeiten ebenso iiber einen
gestiegenen Arbeits- und Leistungsdruck. 50% der Befragten fithlen sich durch Zeit- und
Terminvorgaben, 45% durch die Hohe der Arbeitsintensitit stark bis sehr stark beansprucht. Uber
70% der Fiihrungskrifte unterschiedlicher Hierarchieebenen gaben dariiber hinaus an, dass die
belastenden Arbeitsaspekte durch die Umwandlung zugenommen haben. Weitere Befunde zu einem
erhohten Stress- und Uberforderungserleben bei qualifizierten Angestelltentitigkeiten mit hohen
Autonomiepotenzialen liefern auch Weltz & Ortmann (1992) sowie Kalikowski et al. (1995).

Die durch eine hohe Kunden- bzw. Prozessorientierung geprigten erweiterten Interaktions- und
Interaktionsstrukturen bei neuen autonom-flexiblen Arbeitsformen thematisieren Frohlich & Pekruhl
(1996). Dazu zéhlt einerseits, dass durch haufigere und intensivere Kontakte mit Kunden einerseits
hohere Anforderungen an die soziale und kommunikative Kompetenz und Selbstvermarktlichung an
den Arbeitenden gestellt werden (Plath, 2000; Brodner, 2001). Andererseits werden insbesondere fiir
dialogische Tatigkeiten emotionale Dissonanzen, etwa durch die Darstellung nicht empfundener bzw.
die Unterdriickung empfundener Emotionen, als neuartige Stressorenquellen diskutiert (Zapf et al.,

1999).
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Verinderte Kooperationsstrukturen infolge von Intrapreneuringkonzepten thematisieren Kiihl (2000)
und GliBmann (1997). In diesem Zusammenhang konnten Frohlich & Pekruhl (1996) zeigen, dass
etwa der Konkurrenzdruck in Teamkonzepten gegeniiber der tayloristischen Arbeitsorganisation
haufiger zu- als abnimmt. Dabei wurde die Qualitit des ausgeilibten Drucks durch die
Gruppenmitglieder in den Teams als subjektiv hiarter wahrgenommen als der von Vorgesetzten. Dazu
tragt nach Einschitzung der Autoren bei, dass sich Vorgesetzte oftmals an Sanktionskataloge halten
missten, wihrend Abweichungen von den Gruppennormen sehr diffus sanktioniert wiirden (z. B.

Mobbing).

Nachhaltige Auswirkungen neuer, flexibler Arbeitsformen werden auch durch die erhohten
Mobilitdtserfordernisse erwartet. Balliod et al. (1997) vermuten hier langfristig erhdhte gesund-
heitliche Risikopotenziale durch unregelmafige Arbeits- und Lebensrhythmen. Hinweise auf ein
solches Risikopotenzial liefert eine US-Studie. Stokols & Novaco (1981) konnten zeigen, dass bei
Berufspendlern neben einer erhohten Wahrscheinlichkeit fiir Wegeunfille ebenfalls eine Zunahme
von Stressreaktionen wie Herzarrhythmien, Brustschmerzen sowie einer erhdhte Sekretion von
Katecholaminen und Adrenalin auftrat.

Die fiir autonom-flexible Arbeitsformen angenommene Erosion gewohnter, struktureller Grenzen
zwischen Arbeit und Privatleben und ihre Auswirkungen untersuchten Mirowsky & Ross (1989). Sie
zeigen bei berufstitigen Miittern durchaus positive Seiten flexibler Arbeitszeitarrangements auf,
wenn die Rollenkonstellation intendiert ist und unterstiitzt wurde. Baines (1999) fand in einer
Befragung im Medienbereich heraus, dass die Mdoglichkeit einer besseren Vereinbarkeit von Arbeit
und Leben ein zentrales Motiv der freiberuflichen Tétigkeit darstellte. Dagegen konnen wechselnde
Arbeitsorte und ,.entgrenzte” Arbeitszeiten durch ihre Synchronisationsanforderungen mit privaten
Verpflichtungen (z. B. Kinder aus dem Kindergarten abholen) auch Belastungs- und
Konfliktpotenziale in sich bergen. Verschiedene Studien zu karriereorientiert berufstdtigen Paaren
(Dual-Carrier-Couples) verweisen darauf, dass die Berufstitigkeit beider Partner oft mit
Rolleniiberlastungen, geringer gemeinsamer Freizeit oder auch getrennten Wohnsitzen und den

resultierenden emotionalen Beanspruchungen einher gehen kann (Domsch & Ladwig, 1997).

VoBB & Pongratz (1998) sehen es deshalb als wichtigste Herausforderung fiir neue, flexible
Erwerbsformen an, die zunehmend wegfallenden sozialen Strukturen durch eine aktive Gestaltung der
eigenen Lebenspraxis zu ersetzen. Verschiedene Autoren zdhlen zu den hierfiir notwendigen

Kernkompetenzen vor allem Selbstmanagement und -motivation, Informations-, Emotions- und
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Konfliktmanagement, Selbstvermarktlichung sowie den stindigen Erwerb neuer Fach- und

Methodenkompetenzen (Plath, 2000; Kastner, 1998; Manz, 1992).

Zusammenfassend ldsst sich feststellen, dass zu den Auswirkungen selbstorganisierter, flexibler
Arbeitsformen mit Ausnahme der Tele- und Gruppenarbeit auf eine bisher geringe Befundlage
zuriickgegriffen werden muss. Eine Vielzahl von Publikationen, die sich mit den Auswirkungen der
»heuen Selbststindigkeit bei der Arbeit beschéftigen, erbringen keine empirischen Ergebnisse zur
Untermauerung der Annahmen (u. a. Vo3 & Pongratz, 1998; Kiihl, 2000). Ein weiterer Teil -
insbesondere der sozialwissenschaftlich orientierten Studien — liefert lediglich deskriptive Ergebnisse
zur Arbeitssituation in den verschiedenen autonom-flexiblen Arbeitsformen. Es werden jedoch
iberwiegend keine eindeutigen, statistisch abgesicherten Zusammenhinge zwischen den
Anforderungen und Folgen ,neuer Selbststindigkeitsformen vorgelegt (vgl. Dohl et al., 2000;
Vanselow, 2001; Baines, 1995).

3.7. Neue Selbststandige zwischen Arbeitnehmern und Unternehmern — Zusammenfassung und
Ableitungen fiir die vorliegende Studie

Wie im vorangegangenen Kapitel dargestellt, verbirgt sich hinter dem Phidnomen der Neuen
Selbststandigkeit eine Vielfalt verschiedener Konzepte, fiir die nachfolgend eine Systematisierung
unternommen werden soll.

Dargestellt wurden drei Forschungsperspektiven: Das Phanomen der Neuen Selbststindigen wird
insbesondere im Bereich der sozialwissenschaftlichen Forschung als ein vom Typus des profes-
sionalisierten Selbststindigen der Industriegesellschaft abweichender neuer Sozialtypus des
Solounternehmers betrachtet. Dagegen verwendet die Managementtheorie den Begriff des Neuen
Selbststandigen fiir einen unternehmerisch orientierten Mitarbeitertypus. Dieser soll sich als interner
oder externer Dienstleister verstehen, der weitgehend selbststindig, jedoch immer im Sinne des
wirtschaftlichen Erfolges des Unternehmens und innerhalb dessen Herrschaftsgrenzen agiert.
Ubergreifende Ansitze, die sich vor allem in der Industriesoziologie finden, subsumieren beide
Gruppen als neue Formen eines Erwerbstétigentypus, der sich immer weniger als Arbeitnehmer,
sondern als Manager seiner eigenen Arbeitskraft verstehen soll. Dazu z&hlt, dass jeder Einzelne fiir
seinen Arbeitsort, seine Arbeitszeit und seine berufliche Kompetenzentwicklung selbst verantwortlich
ist und sein Einkommen abhéingig von der Erreichung der vereinbarten Ziele und dem eingetretenen

Resultat erzielt.
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Eine einheitliche Klassifikation oder Systematik der Merkmale neuer Selbststdndiger und ihrer
Arbeitssituationen liegt zum gegenwirtigen Zeitpunkt nicht vor. Aus den in der Literatur vor-
findbaren Beschreibungen werden folgende person- und systembezogene Hauptmerkmale neuer

Selbststindigkeitsformen tabellarisch zusammengefasst:

Tabelle 7: Personale, situationale und organisationale Merkmale neuer Selbststindigkeitsformen

Dominante Statusgruppen Merkmale iibergreifender
e hoher qualifizierte Angestellte Qualifikationsanforderungen
e Expertenberufe e selbstregulative,
. kontinuierliche Kompetenz-
e mittleres Management :
entwicklung

e Personen mit abgebrochener

Berufsausbildung e  Verantwortungsbereitschaft

e hohe Kundenorientierung,
soziale Kompetenz, Team-
fahigkeit

e Selbstmotivation und —
management

e Berufseinsteiger

e Selbstvermarktlichung

e Umgang mit wechselnden
Aufgaben und Statuslagen

Organisationsformen: Neue Merkmale der Steuerung

e Profitcenterstrukturen Selbststindigkeitsformen: e auftragsbezogene Bezahlung

e Netzwerkorganisationen e Tele-/Mobilarbeit (beim e Management by objectives
Kunden)

e virtuelle, modulare Organi- ¢ Stock Options

sationsformen *  Intraprencurship e Ergebnisabhingige
* temporire Projektgruppen Vergiitungsanteile
e Freelancer, Selbstangestellte, |¢  Primien/Provisionen
freie Mitarbeiter
e  Sub-/Kleinstunternehmer
e Aullendienstmitarbeiter
Dominante Wirtschafts- Merkmale der Arbeitszeiten
bereiche: und —orte
e  Marketing/Marktforschung e wechselnde Arbeitsorte/-stellen
o Umwelt-/Biotechnologie/F&E e hohe Mobilitit
e Softwareentwicklung/EV- e individuelle, auftragsabhingige
Dienstleistungen Gestaltung der Arbeitszeit

e Unternehmensberatung
e  Medien/Kultur
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Als Kernmerkmale des Phdnomens der neuen Selbststindigkeit bei der Arbeit konnen somit im
Wesentlichen die Elemente Selbststeuerung und Kontrolle, sowie Flexibilitdt betrachtet werden. Der
Begriff der Flexibilitét bezieht sich dabei sowohl auf eine raum-zeitliche, wie auch auf eine aufgaben-
und statusbezogene Flexibilitit. Fiir die nachfolgende Studie sollen zwei Formen autonom-flexibler
Arbeitsformen im IT-Bereich, unternehmerische Angestellte (Intrapreneure) und Freelancer
gegeniibergestellt werden, die Kriterien einer Neuen Selbststandigkeit bei der Arbeit erfiillen.
Entgegen den Annahmen von Pongratz & Vol (2000) wird nicht von einem einheitlichen Typus eines
Arbeitskraftunternehmers ausgegangen. Zur Entscheidung trug vor allem bei, dass sich Neue
Selbststandige innerhalb und auBlerhalb von Organisationen aufgrund ihres unterschiedlichen Status
(angestellt-selbststandig) und der damit verbundenen existenziellen Kontextfaktoren deutlich
voneinander unterscheiden.

Zur Differenzierung soll eine Typologie Verwendung finden, in der vier idealtypische Arbeitstypen
auf einem Kontinuum zwischen einer arbeitsteilig organisierten abhdngigen Beschiftigung und einer

klassischen selbststindigen Beschiftigung dargestellt werden.

Tabelle 8: Verschiedene Typen von Akteuren am Beispiel des IT-Bereiches

Arbeitstypus| Administrativer | Unternehmerischer | Selbstangestellter/ | Unternehmer
Mitarbeiter Angestellter (Intra- Freelancer (klassischer
preneur) Selbststandiger)

Merkmale
Eigenkapitalausstattung keine keine gering hoch
Ubernahme unternehmerischer keine gering hoch hoch
Risiken
Selbstorganisation und — gering hoch hoch hoch
kontrolle
Eigeninitiative gering hoch hoch hoch
Raum-zeitliche Flexibilitit gering hoch hoch hoch

Der Idealtyp des administrativen Mitarbeiters entspricht dem des verberuflichten Arbeitnehmers im
Konzept von Pongratz & VolB3 (1998). Hierbei handelt es sich um einen Mitarbeitertypus, der fest in
einem Betrieb arbeitet, {iber geregelte Arbeitszeiten und Karrierepfade verfiigt und in ein hierarchisch
strukturiertes Organisationssystem von Anweisung und Kontrolle eingebunden ist. Die Arbeit ist
stark durch geregelte Arbeitsabliufe und Verantwortlichkeiten gepridgt und erfordert wenig

Eigeninitiative. Risikotriger beziiglich der unternehmerischen Risiken ist der Arbeitgeber. Beispiele
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fiir eine eher administrative Tatigkeit im IT-Bereich finden sich unter anderem in Rechenzentren. Die
dort liberwiegenden IT-Operateure verfiigen in der Regel fiir ein hohes Ausbildungsniveau, ihre
Arbeitsaufgabe besteht in der Uberwachung von Prozessen auf GroBrechnern sowie der Wartung von
Hart- und Software fiir Kunden.

Dem gegeniiber steht der Typus des Intrapreneurs oder unternehmerischen Angestellten. Dieser
Typus ist wie der administrative Mitarbeiter in der Regel fest angestellt. Er arbeitet iberwiegend in
wechselnden Teams und tempordren Kundenprojekten, in denen eine hohe Eigeninitiative und —
verantwortung sowie unternehmerisches Denken und eine starke Kundenorientierung verlangt
werden. Im Gegensatz zum administrativen Mitarbeiter verfiigt der Intrapreneur iiber mehr Kontrolle
und Selbststindigkeit bei der Arbeit. Aufgrund der engen Kundenkontakte wird vom Intrapreneur
eine hohere raum-zeitliche und inhaltliche Flexibilitit erwartet.

Als dritter, idealtypisch dargestellter Arbeitstypus, ist der Selbstangestellte, Freelancer oder Netz-
werkunternehmer zu nennen. Hierbei handelt es sich um einen formal selbststdndigen Erwerbstypus,
der projektbezogen und auf eigene Rechnung arbeitet, in der Regel aber iiber keine Mitarbeiter und
kein groBeres Kapital wie der Unternehmer verfiigt. Der Typus des Freelancers besitzt keinerlei
Regelungen zur Arbeitszeit oder —orten, die berufliche Kontinuitit und Zeitstrukturierung muss selbst
hergestellt werden. Er trdgt fiir seine Arbeit das volle Risiko beziiglich seiner Arbeitsauslastung
sowie seiner Lebensrisiken wie Krankheit und Arbeitslosigkeit. Der Freelancer oder Selbstangestellte
verkauft in erster Linie seine personliche Arbeitsleistung, seine Tatigkeiten sind im Vergleich zum
Unternehmer oftmals in einem engeren Weisungsbereich seiner Kunden angesiedelt (z. B. Arbeit
beim Kunden vor Ort).

Dem gegeniiber steht der Typus des Unternehmers. Steinmetz & Wright (1989) differenzieren hier
zwischen zwei Unterformen. Der Typus des Entrepreneurial capitalist gilt als ,,klassische* Form
des Unternehmertums: Diese Selbststindigen sind in Besitz von ausreichend Kapital, um Mitarbeiter
zu beschiftigen und nicht auf der operativen Ebene mitzuarbeiten. Dagegen wird die Gruppe der
Small employers gestellt. Diese verfligen iiber eigenes Kapital, um Mitarbeiter zu beschiftigten, sie
miissen jedoch selbst in ihrer Unternehmung mitarbeiten. Hierzu zdhlen etwa kleinere
Gewerbebetriebe, aber auch Mikrounternehmen, bei denen etwa der Firmengriinder in der
Unternehmung mitarbeitet. Der Unternehmer ist gekennzeichnet durch eine hohe Eigeninitiative,
auch er trigt das finanzielle Risiko fiir seine Unternehmung und verfligt iiber ein Residual-

einkommen, dass sich aus seinen Gewinnen ergibt. Im Gegensatz zum Freelancer und zu den
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abhingigen Beschéiftigungsformen besitzt der Unternehmer eine gréfere unternehmerische Ent-
scheidungsfreiheit. Er kann entscheiden, wann und wo er arbeitet, welche Projekte und Auftrige er

annimmt, er handelt damit nicht weisungsgebunden (Pfeiffer, 1994).
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4. THEORIEN UND MODELLE DER BELASTUNGS- UND STRESSFORSCHUNG

Die Ausfiihrungen von Kaptitel 3 haben deutlich gemacht, dass die Zunahme flexibler Arbeitsformen
mit erweiterten Autonomiepotenzialen neben gesellschaftlichen Individualisierungstendenzen in
erster Linie Folgen einer wachsenden Markt- und Kundenorientierung darstellen. Uber die positiven
oder negativen Auswirkungen dieser Veranderungen der Arbeit auf die Gesundheit und das
Wohlbefinden existieren gegenwértig widerspriichliche Aussagen. Aus arbeitspsychologischer Sicht
gelten hoch ausgeprigte Freiheitsgrade und Selbstregulation bei der Arbeit zu den Kernelementen
einer personlichkeitsforderlichen Arbeitsgestaltung (Hacker, 1986). Andererseits fallen mit flexiblen
Arbeitszeitarrangements Standardisierungen und Begrenzungen weg, die den Arbeitenden innerhalb
tayloristischer Produktionskonzepte Schutz vor psychischer und physischer Uberforderung sicherten.

Ziel der vorliegenden Arbeit soll es sein, herauszufinden, welche pathogenen bzw. gesund-
heitsforderlichen Merkmale neue autonom-flexible Arbeitsformen im Vergleich zu traditionellen
Arbeitsformen aufweisen, die die Gesundheit und Leistungsfahigkeit beeinflussen.

Nicht zuletzt durch die Bemiihungen der EU-Linder in Zusammenhang mit der Einfiihrung eines
umfassenden Arbeitsschutzgesetzes finden psychomentale Belastungsfaktoren eine zunehmend
starkere Bertlicksichtigung im Arbeits- und Gesundheitsschutz. Dazu trigt bei, dass innerhalb unserer
sich gegenwartig stark dndernden Arbeitswelt die psychischen Arbeitsanforderungen im Vergleich zu
den physischen absolut wachsen (vgl. Hacker, 1999; von Henniges, 1998). Nach Studien der
International Labor Organization (ILO) gehen in Deutschland bereits 5,9% der durch
Arbeitsunfihigkeit bedingten Ausfalltage auf psychische Belastungen zuriick (Gabriel & Liimatainen,
2000). Nach Berechnungen des Verbandes Deutscher Rentenversicherer stieg die Zahl der aufgrund
psychischer Erkrankungen vorzeitig verrenteten Erwerbstdtigen im Zeitraum zwischen 1984 und
1999 deutlich an (vgl. Abbildung 5). Griinde hierfiir werden unter anderem in der Verdichtung und
Flexibilisierung von Arbeitsprozessen, dem Ubertragen unternehmerischer Verantwortung sowie

einer Zunahme psychisch fordernder Arbeitsplédtze im Dienstleistungssektor gesehen (Kastner, 1999).
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Abbildung 5: Prozentualer Anteil von Erkrankungen, die in den Jahren 1984-1999 zu einer

Die Erforschung psychomentaler Belastungen und Beanspruchungen bei der Arbeit besitzt dabei
innerhalb der Arbeitswissenschaft und —psychologie eine lange Forschungstradition. Forschungs-
schwerpunkte bildeten jedoch hdufig die Auswirkungen fremdbestimmter Arbeit in fordistischen

Arbeitsstrukturen. Eine Beschéftigung mit neuen Fragestellungen, die sich aus dem Strukturwandel

Friihverrentung fiihrten (Quelle: Verband Deutscher Rentenversicherer, zit. nach

Brédner, 2001, S. 5)

der Arbeit ergeben, steckt dagegen noch in den Kinderschuhen.

Nachfolgend werden neben einer Begriffsbestimmung zunichst die Grundziige und Erkenntnisse

traditioneller Belastungs- und Stresskonzepte der Arbeitspsychologie dargestellt.
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4.1. Belastung und Beanspruchung

Die Stress- oder Belastungsforschung ist geprigt durch eine Vielfalt von Konzepten und Begrift-
lichkeiten. Wahrend Mediziner und Psychologen eher der Terminologie ,,Stress* zusprechen und
dabei auf die Prozesse innerhalb des Menschen fokussieren, findet sich in der Arbeitswissenschaft
eher der Begriff der ,,psychischen Belastung®.

Trotz oder gerade wegen vielfdltiger Forschungsaktivititen und Theoriebildungen in den letzten
Jahrzehnten existieren bisher keine einheitlichen Begrifflichkeiten (Greif et al., 1991). Die nach-

stehende Tabelle soll die wichtigsten géngigen Begriffe zusammenfiihren:

Tabelle 9: Begrifflichkeiten fiir Belastungen und Beanspruchungen ( Udris & Frese, 1988, S. 428)

Umwelt Person (Folgen)
e Belastung e Beanspruchung
e Belastungsfaktor e Fehlbeanspruchung
e Load e Beanspruchungsfolge
e Stressor e Stress
e Stressfaktor e Stressreaktion
e Strain

In der deutschsprachigen arbeitswissenschaftlichen Literatur wird {iberwiegend auf eine von Rohmert
& Rutenfranz (1975, S. 8) eingefiihrte Definition verwiesen, nach der ,,Belastungen objektive, von
aullen auf den Menschen einwirkende GroBen darstellen, die unabhédngig von ithrer Auswirkung auf
den Menschen definiert werden. Die dieser Definition angelehnte Industrie-Norm ISO 10075-1
formuliert psychische Belastungen als die Gesamtheit aller erfassbaren Einfliisse, die von auflen auf
den Menschen zukommen und psychisch auf ihn einwirken. Beanspruchen diese den Menschen zu
sehr, konnen sie psychische Ermiidung, Sittigung, Monotonie oder Stresszustinde hervorrufen
(Richter & Hacker, 1998; Greif et al., 1991).

Verschiedene auf den Menschen einwirkende Umgebungsbedingungen in der Arbeitswelt wurden
inzwischen als Belastungen identifiziert, die mit hoher Wahrscheinlichkeit zu einer Fehl-
beanspruchung und damit zu gesundheitlichen Stérungen fithren kdnnen. McGrath (1982) zihlt dazu

beispielsweise (siche Abbildung):
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Belastungen aus der Arbeitsaufgabe Belastungen aus der Arbeitsrolle

e hohe qualitative und quantitative Anforderungen e Verantwortung

e unvollstandige, partialisierte Aufgaben ¢ Konkurrenzverhalten unter den Mitarbeitern
e situativer Zeit- und Termindruck o fehlende Unterstitzung und Hilfeleistung

e Informationsuberlastung e Enttduschung, fehlende Anerkennung

¢ unklare Aufgab o Konflikte mit Vorgesetzten und Mitarbeitern

. unerwartete Unterbrechungemund Stérungen

~ T~

Beanspruchungsfolgen

P

Belastungen

der sozialen Umgebung

e Betriebsklima

o ineffiziente Handlungsstile e Wechsel der Umgebung, der Mitarbeiter,
e fehlende Eignung, mangelnde Berufserfahrung des Aufgabenfelder
o familiare Konflikte o strukturelle Veranderungen im Unternehmen

¢ Informationsmangel

Abbildung 6: Belastungen in der Arbeitswelt (mod. nach McGrath, 1982)

Unter Beanspruchungen werden die Art und Intensitdt dieser Auswirkungen, also die Folge von
Belastungen verstanden. Neben der Dauer und Hohe der Belastungen ist der Grad der resultierenden
Beanspruchungen abhingig von Personcharakteristika wie Féhigkeiten und Motivation (von
Rosenstiel, 1993) bzw. von den habituellen und augenblicklichen Voraussetzungen, einschlie8lich der
individuellen Auseinandersetzungsstrategien (ISO 10075). Beanspruchungen konnen muskulire,
sensorisch-nervliche Herz-Kreislauf-Beanspruchungen oder somatische Beanspruchungen darstellen.
Psychische Belastungsfaktoren wirken somit auf verschiedenen Ebenen: der mentalen (Gedéchtnis,
Wahrnehmung), der emotionalen (Verhalten, Motivation) sowie der physischen Ebene. Demnach
konnen alle beliebigen Stimuli als psychische Belastungen wirksam werden, auf die Menschen

irgendwie reagieren, ebenso wie alle beliebigen Reaktionen als Beanspruchungen wirken konnen



Belastungs- und Stressforschung Seite 92

(Greif et al., 1991). Rosenstiel (1993) definiert Beanspruchungen auch als eine Funktion der

objektiven Belastungen und der Personmerkmale, die er in folgender Formel zusammenfasst:
Beanspruchung = f (Belastung, Personmerkmale)

Verschiedene Formen der Beanspruchung lassen sich als Folgen von Belastungen intrapsychisch

feststellen. Man unterscheidet kurzfristige bis langfristige Reaktionen mit physischen oder

psychischen Krankheitscharakter. Kaufmann, Pornschlegel & Udris (1982, S.24) geben in der

folgenden Tabelle einen Uberblick der Beanspruchungsfolgen:

Tabelle 10: Uberblick iiber Formen von Beanspruchungsfolgen (Kaufinann, Pornschlegel & Udris,

1982, 8. 24)
Kurzfristige aktuelle Mittel bis langfristige
Reaktionen chronische Reaktionen
physiologisch, somatisch e erhohte Herzfrequenz e allgemeine psychosomatische
e Blutdrucksteigerung Beschwerden und
. . Erkrankungen
e Adrenalinausschiittung . . . .
) e Unzufriedenheit, Resignation,
psychisch *  Anspannung Depression
e  Frustration
e Arger
e Ermiidungs-, Sattigungsgefiihle,
Monotonie
verhaltensméBig | individuell |e  Leistungsschwankung e vermehrter Nikotin-/Alkohol-
e Nachlassen der Konzentration und/oder Tablettenkonsum
e Fehler e Fehlzeiten
e  Schlechte sensumotorische
Koordination
sozial e Konflikte
e  Streit
e Aggression gegen andere
e Riickzug innerhalb und auBer-
halb der Arbeit

Differenzialpsychologisch unterscheiden Richter & Hacker (1998) sowie Scheuch & Schroder (1991)
vier verschiedene Formen psychischer (Fehl-)Beanspruchungen: Psychische Séttigung, Monotonie,
Psychische Ermiidung und Stress.

Psychische Sittigung beschreibt einen drgerlich-unruhigen, unlustbetonten Spannungszustand.

Kennzeichen psychischer Séttigung ist eine mit Widerwillen erlebte Sinnlosigkeit, die sich aus dem
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Widerspruch personlicher Wertvorstellungen und den Arbeitsanforderungen ergeben kann (Richter &
Hacker, 1998). Dem entgegen bezeichnet der Monotoniezustand als Folge einformiger Arbeit einen
Zustand der Deaktivierung. Dieser kann durch z. B. durch Tatigkeitswechsel schlagartig beseitigt
werden.

Von psychischer Ermiidung wird gesprochen, wenn eine durch andauernde, vorwiegend psychisch
beanspruchende Arbeitstitigkeit bedingte Stabilitdtsbeeintrichtigung der Téatigkeitsregulation
vorliegt. Psychische Ermiidung wird als Folgeerscheinung vorwiegend psychisch beanspruchender
Tatigkeiten definiert, die durch Erholungsprozesse allmédhlich restituiert werden kann.

Stress kennzeichnet nach Richter & Hacker (1998) eine komplexe psychophysiologische Reaktion
auf eine als unannehmbar bis bedrohlich erlebte, konflikthafte Fehlbeanspruchung, die aus extremer
Uberforderung resultieren kann, ebenso aber auch aus Unterforderungen der Leistungs-
voraussetzungen und der Infragestellung personlich bedeutender Ziele und widerspriichlicher
Anforderungen.

In eine dhnliche Richtung geht auch die Definition von Greif et al. (1991, S. 13), die Stress als einen
»subjektiv intensiv unangenehmen Spannungszustand“ bezeichnen, der aus einer Befiirchtung ent-
steht, dass eine aversive, subjektiv zeitlich nahe und subjektiv lang andauernde Situation wahr-
scheinlich nicht vollstédndig kontrollierbar ist, deren Vermeidung aber subjektiv unwahrscheinlich ist.
Diese verengte Definition von Stress als eine emotional negative, unangenehm erlebte
Beanspruchung herrscht vor allem in den Sozialwissenschaften vor, wéhrend in den Human-
wissenschaften ein liberwiegend neutraler Begriff von Stress als unspezifische Reaktion eines
Organismus auf jede Anforderung Verwendung findet (Selye, 1954; Luczak, 1987)

Ahnlich wie Lazarus & Launier (1984) definieren Hancock, Shigell & Loewenthal (1985) den Begriff
Stress. Stressreaktionen werden dabei als Wechselbeziehungen zwischen Anforderungen der
(Arbeits-) Auftrage und den Leistungsvoraussetzungen oder Ressourcen einer Person aufgefasst. Erst
ein Missverhéltnis (Missfit) zwischen beiden Komponenten fiihrt danach zu Beanspruchungen.

Nach McGrath (1982, S. 442) hingegen ergibt sich potenzieller Stress immer dann, wenn eine Person
in einer Umweltsituation eine Anforderung wahrnimmt, welche die zu ihrer Bewiéltigung not-
wendigen Fahigkeiten und Krifte zu iibersteigen droht. Hierbei spielt die antizipierte Ungewissheit
beziiglich des Erfolges oder Misserfolges eine wichtige Rolle. Sie wird als Resultat des Verhiltnisses
zwischen der wahrgenommenen Schwierigkeit und der wahrgenommenen Féhigkeiten angesehen.

Dabei soll mit zunehmendem kognizierten Gleichgewicht zwischen Anforderungen und
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Fahigkeitsniveau die Beanspruchung zunehmen, da die Ungewissheit grofer wird (von Rosenstiel,
1993). Eine zur Untermauerung dieses Zusammenhanges durchgefiihrte Studie mit Baseballspielern
zeigte hierbei zwar, dass die Pulsrate von Spielern besonders hoch war, wenn zwei gleich gute
Mannschaften aufeinander trafen. Allerdings blieb hierbei methodisch unklar, ob die Erh6hung der

Pulsrate aus der groferen Ungewissheit, oder dem Anreizwert der Aufgabenstellung resultierte.

Tabelle 11: Differenzierungsmerkmale unterschiedlicher Formen psychischer Fehlbeanspruchungen
(Richter & Hacker, 1998, S. 68)

Kriterium Psychische Monotonie Psychische Stress
Ermiidung Sittigung
Konfiguration zeitlich anhaltende ||Unterforderung der | |erlebte fehlende objektive Uber-
auslosender Forderungen an die ||Leistungsvoraus- Sinnhaftigkeit bei forderung ohne
Merkmale Leistungsvoraus- setzungen Bereitschaft zur Ausweichmoglich-
setzungen. Wird Aufgabenreali- keit und/oder durch
beschleunigt durch sierung Erleben der
Uberforderung Uberforderung
ausgelOste negative
Emotionen
Phinomenologie ||Erschopfung, Langeweile, unlustbetonte erregt-gedngstigte
Miidigkeit ohne Interesselosigkeit Gereiztheit, Gespanntheit,
Langeweile Widerwillen Unruhe, Sorge
Ausmal der gering gering hoch hoch
Abhingigkeit von
Bewertungen

Als weitere Form der Fehlbeanspruchung, die insbesondere bei dialogischen Tatigkeiten im
Dienstleistungsbereich beobachtet werden kann, gilt Burnout. Hierbei handelt es sich um einen
Zustand psychischer, physischer, kognitiver und emotionaler Erschopfung. Enzmann & Kleiber
(1989) heben als Symptome die Wahrnehmung eines Verlustes von Energie mit Anzeichen von
Erschopfung und einem verringerten Engagement des Arbeitenden hervor. Maslach (1976) beschreibt
Burnout als Syndrom reduzierter Leistungsfahigkeit, Depersonalisation und emotionaler
Erschopfung, die besonders bei Personen auftreten, die mit Menschen arbeiten. Fiir die Entstehung
wird der enge und anhaltende Kontakt von Klienten angesehen, der zu einem chronischen Niveau
emotionaler Belastung fithren kann, die nicht ausreichend bewiltigt werden konnen und die sich in
emotionaler Erschopfung bis hin zu Zynismus darstellen konnen (Richter & Hacker, 1998). Das

zugrundeliegende Muster emotionaler Erschopfung wird als das Gefiihl zu beschrieben, durch die
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Arbeit ausgelaugt, erledigt, ausgebrannt zu sein. Es schlieft die Befiirchtung mit ein, emotional zu
verhérten.

Freudenberger (1974) beschreibt Burnout als Erschopfung und Frustration aufgrund unrealistischer
Erwartungen, die fremd- oder selbstverursacht sein kénnen. Das Phdnomen Burnout definiert er als
einen Prozess des Sich-Entleerens, das Erschopfen der eigenen korperlichen und seelischen Reserven.
Er postuliert, dass zwar alle Berufsgruppen von Burnout betroffen sein konnen, besonders aber
erfolgreiche und anspruchsvolle Personlichkeiten betroffen seien.

Die von ihm beschriebene Symptomatik reicht von chronischer Miidigkeit, Ungeduld iiber Gleich-
giiltigkeit, Zynismus bis hin zu Erschopfung und psychosomatischen Beschwerden (Kernen, 1996).
Ein dem Burnout dhnliches Modell einer spezifischen Beanspruchungsform stellt das Konzept der
vitalen Erschopfung von Apples (1991) dar. Er definiert vitale Erschopfung als einen Zustand, der
durch Gefiihle exzessiver Miidigkeit und Energielosigkeit, durch erhdhte ,,Diinnhdutigkeit™ sowie
Demoralisierung gekennzeichnet ist. Appels et al. (1991) konnten in empirischen Studien einen
Zusammenhang zwischen hohen Skalenwerten bei vitaler Erschopfung und tddlichen bzw. nicht-
todlichen Infarktereignissen nachweisen. Siegrist (1996) betrachtet den Zustand der vitalen
Erschopfung auch als Endstadium einer Verausgabungskarriere, zu der besonders hoch kontroll-
ambitionierte Personen hdufiger disponiert sind. Zu dhnlichen Ergebnissen kommen Richter et al.
(1996). Sie gehen davon aus, dass bestimmte Strategien der Anforderungsbewéltigung in einem
Zusammenhang stehen zu einer erhdhten Erholungsunfihigkeit, die mit dem Konzept der vitalen
Erschopfung vergleichbar ist. Richter postuliert, dass sich ein Zustand der Erholungsunfdhigkeit als
Folge einer Interaktion zwischen hohen, das Individuum fordernden Arbeitsanforderungen und
bestimmten Verhaltensdispositionen wie exzessiven Planungsambitionen sowie der Neigung zur
Ungeduld auspragen. Im Vergleich zum Konzept des Typ-A-Verhaltens, das von einer Personlich-
keitsdisposition ausgeht, vermuten Richter et al. (1996) eher modifizierbare Bewiltigungsstrategien,

deren Wirkmechanismen erst durch bestimmte Ausloser innerhalb der Umwelt in Kraft treten.
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4.2. Stimulus-/Reaktions- und transaktionale Stressmodelle

Erkldarungsansédtze nach der Art der Wechselwirkung zwischen objektiven Belastungsfaktoren,
subjektiver Beanspruchung und Bewiltigungsverhalten von Personen wurden in verschiedensten
Stresstheorien thematisiert, wobei jeweils physiologische, psychologische oder soziologische
Prozesse im Mittelpunkt stehen. Udris & Frese (1988) unterscheiden Stimulus-, Response- und
transaktionale Modelle.

Stimuluskonzepte definieren Stress primér durch die verschiedenen Belastungsfaktoren der Arbeits-
und Lebenssituation, die auf einen Menschen einwirken, z. B. Katastrophen, Arbeitsplatzverluste,
kritische Lebensereignisse (Udris & Frese, 1988). Zu den Stimuluskonzepten zdhlt etwa die
Forschung rund um kritische Lebensereignisse (Dohrenwend & Dohrenwend, 1974), die davon
ausgeht, dass besonders schwerwiegende Ereignisse (Stressoren) in Zusammenhang mit dem
Gesundheitszustand eines Menschen stehen. Lazarus & Launier (1981) merken jedoch kritisch an,
dass diese Modelle nur die dueren Reize betrachten, nicht jedoch individuelle Besonderheiten in der
Bewertung und Bewiltigung von Belastungen.

Dem entgegen determinieren reaktionsorientierte Stresskonzepte Stress oder Beanspruchungen
primér iiber das Verhalten des Organismus und weitgehend unabhédngig von deren Auslosungs-
faktoren.

Als Begriinder eines reaktionsorientierten Stresskonzeptes gilt Selye (1954). Er kommt in seinen
physiologisch orientierten Arbeiten zu dem Ergebnis, dass verschiedene, fiir den Korper schidliche
Einfliisse mit einem allgemeinen Antwortsymptom einher gehen (AAS). Der dreistufige Verlauf eines
Stressereignisses besteht aus einer Alarmreaktion oder Schockphase, dem Stadium des Widerstandes
oder der Adaptation an den Reiz. Besteht ein Stressor weiterhin, kann es Selye zufolge in der dritten
Stufe zu einer vitalen Erschopfungsreaktion kommen, bei der vitale Reserven angegriffen werden und
es zu einem Zusammenbruch kommen kann. ,,Stress* wird als korperlicher Zustand unter Belastung
bestimmt, der bei langer andauernder und héufig wiederkehrender Belastung zu Schiadigungen fiihrt
(Selye, 1954). Selye fokussiert dabei auf die bei einer Stressreaktion ablaufenden physiologischen
Prozesse, bei denen besonders die Hypothalamus-Hypophysen-Nebennierenrinden-Achse mit
Glucocorticoiden eine Rolle spielt (Domke, 1990). Er erweiterte das Konzept der Stressreaktion

spéter durch die Unterscheidung von Eu- und Disstress auch um angenehme Reize.
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Levi (1981) wie auch Frankenhduser & Gardell (1976) konnten zeigen, dass externe Reize nicht von
den ausgelosten psychischen Reaktionen zu trennen sind. Adrenalin und Noradrenalin werden je nach
Emotionsqualitét selektiv ausgeschiittet. Im Versuch zeigte sich, dass bei Anstrengung mit Erfolg
eine  Adrenalinexkretion vorherrschte, wéhrend bei Misserfolg ohne Anstrengung die
Corticoexkretion liberwiegt. Cooper (1987) folgert, dass Stress nicht als Reiz-Reaktions-Beziehung,
sondern als interaktiver Prozess zu verstehen ist.

In diesem Kontext haben sich besonders befruchtend vor allem die kognitiv-emotionalen
Stresstheorien ausgewirkt (Lazarus & Launier,1981; Mc Grath, 1982). Sie fokussieren nicht auf die
Reiz-Reaktions-Beziehung, vielmehr stehen die subjektiven Bewertungen des Ereignisses,
Riickkopplungsprozesse und das Bewiltigungsverhalten von Personen im Mittelpunkt des For-
schungsinteresses. Psychischer Stress resultiert hierbei aus Umweltsituationen, die von einer Person
hinsichtlich ihres Wohlergehens als bedeutsam bewertet werden, aber gleichzeitig Anforderungen an
das Individuum stellen, die dessen Bewaltigungsmoglichkeiten beanspruchen oder tiiberfordern

(Lazarus & Folkman, 1984).

A) Primiire Bewertung des Wohlbefindens
Eine Situation wird betrachtet als: — irrelevant
— glinstig/positiv
— stressend — Schédigung/Verlust
— Bedrohung

— Herausforderung

B) Sekundire Bewertung, bezogen auf
- Bewiltigungsmdglichkeiten (Coping Options)
- Bewiltigungsfahigkeiten (Coping Resources)

C) Neubewertung der Situation

Riickkopplung: Information iiber eigene Reaktion und iiber die Umwelt, anschlieBende Reflexion

Abbildung 7: Transaktionales Stressmodell nach Lazarus (Udris & Frese, 1988, S. 431)

Die Beziehung zwischen Umwelt und Person wird als adaptiv angesehen, im Vordergrund stehen die

subjektive Wahrnehmung und Bewertung, nicht der Reiz an sich. Im Modell stellen umweltbedingte
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Anforderungen Ereignisse dar, die eine Anpassung des Individuums erfordern und bei Misserfolg
negative Konsequenzen zeigen. Generell stellen kognitive Bewertungen sich als stindig dndernde
Beurteilungen tiber die Bedeutung des laufenden Geschehens dar, es werden primére von sekundéren
Bewertungen unterschieden (siche Abbildung 7). In ihrem Transaktionsmodell erfolgen zunéchst
primédre Bewertungsprozesse, in denen ein Ereignis als irrelevant, angenehm-positiv oder schidlich
einzustufen ist. Wird eine Situation als schédlich-stressend eingestuft, erfolgt die Bewertung
hinsichtlich individueller Anpassungsfahigkeiten. Die Situation wird als Schédigung/Verlust, als
Bedrohung oder als Herausforderung bewertet.

Ein irrelevantes oder positives Ereignis flihrt nach dem Modell zu keinerlei Anpassungs- oder
Bewiltigungsbemiihungen. Bei Schadigung oder Verlust handelt es sich um eine bereits eingetretene
Schéadigung wie z. B. eine Storung des Selbstwertgefiihles oder der sozialen Anerkennung.

Dem entgegen definieren die Autoren als Bedrohung eine antizipierte Schadigung oder Verlust einer
Person, wobei sich Schadigung und Bedrohung haufig schwer untereinander trennen lassen.

Als Herausforderung werden hingegen solche Ereignisse wahrgenommen, wenn sich z. B. eine zu
erbringende Leistung trotz zusétzlichem Aufwand einen Gewinn verspricht.

In der nachfolgenden Phase, der sekundiren Bewertung erfolgt die Einschitzung verfiigbarer
Bewiltigungsmoglichkeiten und —fahigkeiten (Coping). Dieses ,,secondary appraisal muss jedoch
nicht zwingend zeitlich einer ersten Bewertung nachgeordnet sein, die kognitiven Prozesse beein-
flussen sich gegenseitig. Sekundédre Bewertungen konnen einen Einfluss auf die Ausformung von
primdren Bewertungen haben.

Die sekundédre Bewertung bezieht sich auf die vorhandenen und mobilisierbaren Bewailtigungs-
fahigkeiten einer Person, mit der stressenden Situation umgehen zu konnen. Lazarus & Launier
(1981) unterscheiden hier verschiedene Bewiltigungs- oder Copingstrategien: instrumentelles Coping
durch Handlungen oder palliatives Coping durch eine intrapsychische Regulation der Emotionen.
Coping kann verschiedene Ansatzpunkte haben, es kann auf die Umwelt, sich selbst oder auf beides
gerichtet sein. Man unterscheidet Informationssuche, direkte Aktion, Aktionshemmung und
intrapsychische Bewiltigungsformen. Fiir das Wohlbefinden wird besonders die Flexibilitdt des
Bewiltigungsverhaltens als wichtig erachtet. Das Ziel von Bewiltigungsverhalten umfasst dabei nicht
nur die Problemldsung, sondern auch die Regulation von negativen Affekten.

Nach dem transaktionalen Stressmodell ergibt sich eine Neubewertung (,,Reappraisal) auf Basis der

Erfahrungen, die an das Individuum riickgemeldet wurden.
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Als kritisch bei der Bewertung kognitiver Stressmodelle ist anzusehen, dass sie ausschlieBlich auf der
Ebene subjektiver Einschitzung der Diskrepanz zwischen Umwelt und Fahigkeiten ausgegangen
wird. Frese (1978) betont hier, dass die von Personen redefinierten Arbeitsbedingungen auch von
objektiven Bedingungen determiniert sind, wobei sowohl die redefinierten wie auch die objektiven
Arbeitsbedingungen als gleich wichtig anzusehen seien.

Weiterentwicklungen des transaktionalen Stressmodelles liegen unter anderem von Kastner (1994)

sowie Greif et al. (1991) vor.
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4.3. Arbeitspsychologische Anséitze der Belastungsforschung

4.3.1. Das Belastungs-/Beanspruchungskonzept

Mit zu den éltesten Modellen zur Erkldrung der (negativen) Auswirkungen von Arbeit zdhlt das
Belastungs-Beanspruchungs-Konzept. Insbesondere durch seine Beriicksichtigung in den DIN- und
ISO-Normen (DIN 33400/33405 und ISO 6385) zur arbeitswissenschaftlichen Gestaltung von
Arbeitssystemen hat es an Bedeutung gewonnen (Oesterreich, 1999).
Belastungs-Beanspruchungs-Konzepte gehen auf die Forschergruppe um Rohmert & Rutenfranz
(1975) zuriick. Sie stellen analog zu mechanistischen Modellen der Physik einen Zusammenhang her
zwischen objektiv im Arbeitssystem wirkenden Einflussgrofen auf den Menschen sowie den im
Menschen hervorgerufenen Wirkungen.

Nach Rutenfranz (1981) stammt der Begriff ,,Stress® urspriinglich aus der Materialforschung und
bedeutet ,,.Druck® oder ,,Gewicht“. Man bezeichnet damit die bei einer Stab-Biegeprobe ausgeiibte
Kraft auf das Material. Die im Material hierdurch resultierenden Anderungen werden als Strain oder
Beanspruchung bezeichnet. Jedoch fiihrt ein bestimmter ,,Stress* oder ,,Load* (Kraft) nicht bei jedem

Stab zum gleichen ,,Strain“ (Beanspruchung).

Organismusvariable,
z.B. kardiopulmonale
/ Leistungsfahigkeit \

Belastung
z.B. Energieumsatz
(Sauerstoffverbrauch pro Minute)

Beanspruchung,
z.B. Herzfrequenz

Abbildung 8: Belastungs-Beanspruchungskonzept nach Rutenfranz (1981, S. 382)
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Verantwortlich fiir die Grofe des Strain oder der Beanspruchung ist die sogenannte
Materialkonstante, die {libertragen auf den Menschen mit verschiedenen Leistungsvoraussetzungen
eines Menschen verglichen werden kann. Diese sog. Organismusvariable wird wiederum
verantwortlich dafiir gemacht, dass objektiv gleich hohe Belastungen verschiedene Personen in
unterschiedlichem Mafle beanspruchen konnen. Isoliert erfassbare Belastungen aus Arbeitsauftragen
und Umgebungsbelastungen des Menschen werden dabei in einer mono-kausalen Ursachen-
Wirkungs-Beziehung zu den resultierenden Beanspruchungen gesehen (Richter & Hacker, 1998). Im
Mittelpunkt der Belastungs-Beanspruchungsforschung stand dabei lange die Analyse der
Auswirkungen isolierter, iiberwiegend physischer Belastungen wie Lérm, Hitze oder chemische
Stofte.

Aufgrund der Verdnderungen der Arbeitsbedingungen (z. B. Zunahme geistiger Arbeit) wurden
Belastungs-/Beanspruchungskonzepte, die ihre Wurzeln in Modellen der physischen Beanspruchung
von Arbeit haben, auf psychisch wirkende Belastungen ausgedehnt. Schwerpunkte bilden Analysen
zur Bewertung der Arbeit, die bevorzugt anhand physiologischer Methoden oder durch das
Arbeitsstudium vollzogen werden.

Der Begriff der Belastung hat im Konzept eine neutrale Bedeutung: Belastung in der Arbeit kann
danach zu gering, optimal oder zu hoch beanspruchen, wobei Unterforderungen und Uberforderungen
auch als Fehlbeanspruchungen bezeichnet werden (Oesterreich, 1999).

Eine Reihe von Kritikpunkten werden aus arbeitspsychologischer Sicht an klassischen Belastungs-
Beanspruchungs-Konzepten festgemacht. Dazu gehort neben der Verengung des Untersuchungs-
feldes auf einen iiberwiegend physiologisch messbaren Leistungsaufwand insbesondere die Fokus-
sierung auf Einzelbelastungen innerhalb einer stimulus-responseorientierten Kausalkette.

Gerade die Erfassung von Mehrfachbelastungen und den resultierenden Beanspruchungen, wie sie in
der Arbeitswelt {iblich sind, gestalten sich durch objektive Messparameter als schwierig. Dunckel
(1985) merkt an, dass iiber die postulierten funktionalen Zusammenhénge von Mehrfachbelastungen
und Beanspruchungen, also ob es sich um additive, multiplikative oder kompensatorische
Wirkmechanismen handelt, keine Aussagen getroffen werden kdnnen. Auch multimethodale Ansétze
mit physiologischen Ableitungen, Fremdbeurteilungen und subjektiven Einschédtzungen verweisen
héufig auf widerspriichliche und statistisch schwache Zusammenhénge (Luczak & Rohmert, 1997).
Weitere Kritikpunkte betreffen die weitgehende Ausblendung sozialer und organisationaler
Belastungen und Konflikte, die mit {iberwiegend laborexperimentellen Arbeitsmethoden unberiick-

sichtigt werden.
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Aspekte wie Entscheidungsspielraiume und Handlungsressourcen werden in der Analyse ebenso
ausgeblendet wie aus der Belastung bzw. Beanspruchung resultierende Riickkopplungsprozesse mit
der Umwelt, das heisst Handlungen, die auf eine aktive Anderung der Belastungssituation abzielen
bzw. Bewiltigungsstrategien, die Beanspruchungsfolgen zu kontrollieren (Gros, 1994). In Bezug auf
arbeitspsychologische Aspekte der Gesundheit zeigen sich jedoch gerade dort Hinweise darauf, dass
die Indikatoren des Wohlbefindens in erster Linie von den Regulationsanforderungen und Ressourcen
einer Person abhédngig sind, widhrend psychische Befindensbeeintrachtigungen wie Angst,
Depressivitit und/oder Gereiztheit von den als Stressoren bezeichneten Faktoren wie physikalischen
Umgebungsbelastungen, Zeitdruck, Rollenkonflikten beeinflusst werden (Oesterreich, 1999, S. 237).

Richter & Hacker (1998) halten die klassische, mechanistische Auffassung der Belastungs-
Beanspruchungs-Konzepte inzwischen fiir iiberwunden. Thre Grundideen werden beispielsweise in
der Auftrags-Auseinandersetzungs-Konzeption von Hacker (1991) weiterentwickelt, bei der anstelle
eines passiven Ertragens von Beanspruchungen eine aktive Auseinandersetzung mit einer veranderten

Tatigkeitsregulation im Vordergrund steht.

4.3.2. Das Demand-Control-Modell von Karasek und Theorell

Ein weiteres anforderungsbezogenes Konzept zur Erkldrung von Stresserlebnissen in der Arbeitswelt
stellt das Demand-Control-Modell der Forschergruppe um Karasek dar.

Im Rahmen verschiedenster epidemiologischer Untersuchungen fanden Karasek und Theorell (1990)
heraus, dass es berufs- und schichtabhidngige Unterschiede hinsichtlich des Herz-Kreislauf-Risikos
und des psychischen Wohlbefindens gibt. Hohe Inzidenzen fiir Herz-Kreislaufrisiken ergaben sich
besonders unter Schichtarbeitern, ungelernten Arbeitern und im priméren Dienstleistungssektor
(Karasek, 1979). Dagegen wiesen Akademiker und Landwirte deutlich niedrigere Herz-Kreislauf-
Risiken auf.

Aufbauend auf diesen Ergebnissen wurde von der Forschergruppe Ende der 70er Jahre das
sogenannte ,,job-strain-model” entwickelt. Es setzt sich aus den Hauptdimensionen ,,job demands*
(Arbeitsanforderungen) und ,,decision latitude* (Handlungsspielraum) zusammen. Spéter wurde das
Modell durch die Hinzunahme von ,social support (soziale Unterstlitzung) erweitert und als
,,demand-control-model“ bezeichnet. Zu den Grundannahmen des Modells zdhlt, dass hohere
psychische Belastungen mit einem héheren Gesundheitsrisiko einher gehen, dieses Risiko sich noch

vervielfacht, wenn zusitzlich wenige Entscheidungsspielriume vorliegen. Das Demand-Control-
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Modell greift hierbei neben den Anforderungen und Belastungen einer Arbeitsaufgabe erstmalig
organisationale Ressourcen auf, die geeignet sind, Stresssituationen abzupuffern.

Eine besonders wichtige Rolle in diesem Konzept spielen Belastungserfahrungen aus der Kombi-
nation zweier Faktoren von Arbeitsinhalten, die Anforderungsqualitit sowie die Arbeitsteilung und
die damit verbundene Kontrolle iiber den Arbeitsprozess.

Karasek & Theorell (1990) unterscheiden auf der Grundlage der Basisdimensionen ,,decision
latitude und ,,job demands* vier Haupttypen von Arbeitstitigkeiten, die ein verschieden hohes
Gesundheitsrisiko aufweisen:

e high strain jobs* mit hohen Anforderungen und geringen Spielrdumen,

e _low strain jobs* mit niedrigen Anforderungen und hohen Spielrdumen,

e .passive jobs“ mit niedrigen Anforderungen und niedrigen Spielrdumen sowie

e active jobs* mit hohen Anforderungen und hohen Spielrdumen.

Unter Hinzunahme des Faktors soziale Unterstlitzung zeigte sich bei solchen Personengruppen das
hochste Risiko, bei denen Tétigkeiten mit hohen Anforderungen, geringen Spielrdumen und geringer
sozialer Unterstiitzung vorlagen (Johnson & Hall, 1988). Als abhéngige Variablen dienten neben dem
AusmalBl gesundheitlicher Beschwerden Faktoren wie Erschopfung, Medikamentenkonsum,

Absentismus sowie Mortalitdtsraten (vgl. Kristensen, 1995).
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Abbildung 9: Demand-Control-Modell nach Karasek (Oesterreich, 1999, S. 158)

Welcher Tatigkeitstyp fiir welche Person der beste ist, hingt den Modellannahmen zufolge von den
Einstellungen der betroffenen Person ab. Nach Karasek & Theorell (1990) sollten Personen, fiir die
personliche Entwicklungs- und Lernpotenziale wichtig sind, sich fiir Tétigkeiten mit hohen Anfor-
derungen und hohen Entscheidungsspielrdumen entscheiden, wihrend ,,passive jobs* fiir Personen
geeignet sind, denen es primir um psychisches Wohlbefinden und eine gute Gesundheit geht. Offen
bleibt hier jedoch die Frage, inwieweit Beschéftigte aufgrund situationaler Gegebenheiten
(Arbeitsmarksituation, Qualifikationsanforderungen etc.) iiberhaupt iiber die entsprechenden
Freiheitsgrade der Wahl von Arbeitsbedingungen verfiigen.

Obwohl die wissenschaftliche Tauglichkeit des Demand-Control-Modells inzwischen anhand von
iiber hundert Studien als empirisch fundiert bewertet werden kann, gibt es eine Reihe methodischer
und theoretischer Kritikpunkte, die sich insbesondere auf die Unklarheit der zugrundeliegenden

Wirkmechanismen im Modell beziehen.
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Kristensen (1995) zdhlt dazu, dass in der Regel mehr als zwei Dimensionen notwendig sind, um die
psycho-soziale Arbeitsumgebung zu beschreiben. Ebenso stellen die Nichtberiicksichtigung von
interindividuellen Unterschieden der Copingpotenziale von Individuen, wie auch die AuBer-
achtlassung der Leistungsstruktur an den untersuchten Arbeitspldtzen Punkte dar, die bei zukiinftigen

Untersuchungen stirkere Beachtung finden sollten.

4.3.3. Handlungstheoretische Belastungsmodelle

Das Konzept der vollstindigen Tatigkeit ist als Ableitung aus der Handlungsregulationstheorie vor

allem mit der Dresdener Forschungsgruppe rund um Hacker und Richter zuzuordnen. Die

Handlungsregulationstheorie stellt ein iibergreifendes Modell zur Erklédrung der Regulationsvorgénge

menschlichen Handelns dar, in dessen Vordergrund die Arbeitsaufgabe als Schnittstelle zwischen der

Arbeitsorganisation und der individuellen Tétigkeitsregulation steht.

Nach dem Konzept der vollstindigen Tatigkeit werden solche Tétigkeiten als beanspruchungsoptimal

sowie gesundheits- und personlichkeitsforderlich eingestuft, die moglichst vollstindig sind, das heisst

auBer ausfithrenden auch planende, organisierende und kontrollierende Verrichtungen beinhalten.

Dazu zéhlen nach Hemmann et al. (1997):

e Vorbereitungsschritte, wie Zielstellungen und Planen von Vorgehensweisen,

e Organisationsschritte wie das Abstimmen der eigenen Verrichtungen mit anderen Personen, die
am Auftrag beteiligt sind,

e Kontrollschritte als Riickkopplungen, Vergleichen von Zielen und Ergebnissen,

e Wechsel verschiedener Ebenen der psychischen Regulation.

Das Konzept der vollstindigen Handlung gilt als stark beeinflusst durch die tayloristischen

Arbeitsformen der Industriearbeit, bei denen von einer weitgehenden Einschrankung der Handlungen

des Einzelnen durch zerstiickelte, sinnentfremdete Teiltdtigkeiten ausgegangen wird. Ein

Grundmuster der Argumentation besteht darin, dass die in tayloristischen Arbeitsformen

dominierenden partialisierten Tétigkeiten (z. B. FlieBbandarbeiten, Call Center) einer Person

weitgehend Moglichkeiten zu eigenen Zielsetzungen verwehren. Losungswege und Pline sind haufig

vorgegeben, Entscheidungen werden von Ausfithrungen getrennt. Es wird davon ausgegangen, dass

durch die Zerstiickelung der Arbeit die besonderen Stirken und Fihigkeiten bei Problemen nicht

eingesetzt werden konnen, was den Grundmerkmalen menschlichen Handelns widerspricht.
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Der Begriff der Belastung wird in direkten Zusammenhang mit der Partialisierung der Handlung
gebracht. Anstelle des Begriffes Belastung wird fiir den Begriff der psychischen
Tatigkeitsanforderung plédiert, wobei von psychischen Belastungen immer dann gesprochen wird,
wenn es sich um zu geringe Anforderungen handelt (Oesterreich, 1999).

Von Hacker (1991) stammt ein modifiziertes Belastungs-Beanspruchungs-Modell, das auch unter
dem Namen Auftrags-Auseinandersetzungs-Konzeption bekannt ist. Eine wesentliche Verdnderung
des Konzeptes im Vergleich zum traditionellen Belastungs-Beanspruchungs-Konzept wird darin
gesehen, dass Belastungen nicht passiv erlitten werden, sondern im Sinne transaktionaler Modelle
eine aktive Auseinandersetzung in einer verdnderten Tatigkeitsregulation unter den Voraussetzungen
verfligbaren Tatigkeitsspielraumes stattfindet.

Ausgangspunkt von Beanspruchungen bilden nach dem Konzept nicht Belastungen. Situations-
wahrnehmungen und —bewertungen sowie Leistungsvoraussetzungen bestimmen vielmehr mit, ob
iiberhaupt Beanspruchungen entstehen und welcher Art sie sind.

Nach diesem Konzept fiihrt die durch den Arbeitenden redefinierte Aufgabe, vermittelt durch die
Bewiltigung der Aufgaben, zu Beanspruchungsfolgen. Beanspruchungsfolgen entstehen danach in
der Regulation von Tétigkeiten, verdndern diese Regulation und &uflern sich in einer aktiven Aus-
einandersetzung mit den Auftragen. Als Moderator der Prozesse wird das Ausmal3 der Freiheitsgrade
bei der Arbeitsausfilhrung angesehen, die in Abhéngigkeit von der gewdhlten Strategie zu
unterschiedlichen Leistungen und Beanspruchungen fiihren sollen.

Das Konzept der Auftrags-Auseinandersetzungs-Konzeption geht im Gegensatz zur Belastungs-
Beanspruchungs-Konzeption davon aus, dass durch die Auseinandersetzung mit Anforderungen nicht
nur negative Beanspruchungsfolgen, sondern auch kompetenz- und leistungsforderliche Effekte
resultieren konnen, die in Abhdngigkeit von organisatorischen, sozialen und personalen Ressourcen
zu sehen sind.

Die Autoren gehen davon aus, dass die Auseinandersetzung mit der Aufgabe hierbei in einem Zyklus
von Destabilisierung und Restabilisierungsbemiihungen verlduft. Aktive Regulationsverdnderungen
konnen auftreten als Aufwandssteigerung, die sich in einer erhohten Anstrengung niederschlégt, einer
Anspruchssenkung sowie in einer Verdnderung der Arbeitsweisen.

Ein weiteres handlungstheoretisch fundiertes Stresskonzept legt Oesterreich (1999) vor.

Das Konzept Anforderung/Belastung unterscheidet im Gegensatz zum Modell der vollstdndigen
Tétigkeit zwischen Anforderungen und Belastungen. Als Anforderungen werden vor allem Ent-

scheidungsanforderungen sowie Kooperationsanforderungen gefasst. Belastungen werden dagegen
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nicht als Anforderungen, die in einer Arbeitsaufgabe enthalten sind, sondern als Bedingungen
betrachtet, die einer sachgerechten Erfiillung der Aufgabe entgegenstehen.

Oesterreich (1999) nennt hier Regulationsiiberforderungen, die bei ldngerer Exposition menschliche
Kapazitit {iberschreiten und einen Mehrfachaufwand erzeugen, z. B. bei Uberwachungstitigkeiten
(hohe Aufmerksamkeitsanforderungen bei Reizarmut und geringen Entscheidungsprozessen) oder bei
Arbeiten unter Zeitdruck. Diese werden unterschieden von Regulationsbehinderungen, welche zu
massiven Storungen des Arbeitsablaufes fiihren wie etwa Larm, schlechtes Werkzeug oder fehlende
Informationen (Vieth, 1995).

Beide sehen in der Partialisierung des Arbeitshandels eine Hauptursache der Entstehung gesundheits-
und personlichkeitswidriger Arbeitsbedingungen. Fehlende Kontrolle erzeugt Stress aufgrund
eingeschrinkter Handlungsmoglichkeiten, Kontrolle reduziert gleichzeitig Stress iiber die
Beeinflussung von Stressoren.

Die Erweiterung Handlungsspielrdumen bei der Arbeit sowie die Vermittlung der entsprechenden
Kompetenzen, die einen souverdnen Umgang mit den neuen Spielrdumen ermdglicht, werden dabei
innerhalb der handlungspsychologischen Stresskonzeptionen als ein probates Mittel zur Reduzierung
von Belastungen und Fehlbeanspruchungen angesehen (Leitner et al., 1987).

Zur Analyse und Bewertung von Tétigkeiten legt Hacker (1978) deshalb ein hierarchisches System
mit verschiedenen Bewertungsebenen zugrunde, dass eine Einschitzung der Gesundheits- und
Kompetenzforderlichkeit der Arbeit zu lassen soll. Hierarchisch bedeutet, dass jeweils vor dem
Fortschreiten auf die nichst hohere Bewertungsebene die Mindestanforderungen der vorhergehenden
Ebene erfiillt sein miissen (Ulich, 1994).

Zur Bewertung der Arbeitstitigkeiten wurde unter anderem das TBS-Verfahren
(Tatigkeitsbewertungssystem) entwickelt, vom dem Versionen fiir Industrietitigkeiten sowie fiir
geistige Tatigkeiten existieren. Beide Verfahren enthalten filinfzig Bewertungsskalen, mit denen
Bereiche wie organisatorische und technische Rahmenbedingungen, Kooperation und
Kommunikation, Verantwortung, kognitive Leistungen sowie Qualifikationserfordernisse abgedeckt

werden.
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=» Stufe 1: Ausfiihrbarkeit

Erfiillung der anthropometrischen Normen und der sinnesphysiologischen Normwerte.

=» Stufe 2: Schiidigungslosigkeit

Einhaltung der maximalen Arbeitsplatzkonzentrationen (MAK) fiir Gefahrstoffe, weitgehende
Verhinderung von Unféllen und Berufskrankheiten.

=» Stufe 3: Beeintrichtigungsfreiheit

Die Tatigkeit kann ohne nachhaltige negative Beeintrachtigung psychophysiologischer Kennwerte
durchgefiihrt werden.

=» Stufe 4: Personlichkeitsforderlichkeit

Es besteht die Moglichkeit der Weiterentwicklung und des Lernens, es existieren Zeitanteile fiir

selbststidndige Verrichtungen.

Abbildung 10: Analysebenen zur Bewertung von Arbeitstdtigkeiten nach Ulich (1994, S. 120)

Hacker, Iwanowa und Richter (1996) verweisen auf Studien, nach denen vollstindigere Arbeits-
tatigkeiten mit mehr Arbeitsmotivation, weniger Ermiidung, Monotonieerleben und Séttigung sowie
mit geringen Beschwerden einher gehen. Diese Annahme kann durch Oesterreich (1999) im Rahmen

umfangreicher Reanalysen der Ergebnisse jedoch nicht bestétigt werden.

4.3.4. Zusammenfassung und Bewertung der Modelle vor dem Hintergrund einer sich
wandelnden Arbeitswelt

Im vorangegangenen Kapitel wurden Begrifflichkeiten und Konzepte vorgestellt, die Aussagen zu
gesundheitlichen Folgen von Arbeitstitigkeiten enthalten. Ein Schwerpunkt bildete dabei die Dar-
stellung von drei arbeitspsychologischen Konzepten, welche die arbeitspsychologische Forschung
stark geprigt haben: das Belastungs-Beanspruchungs-Modell, das Demand-Control-Modell sowie
handlungspsychologische Konzepte (Vollstindige Handlung, Belastung/Anforderung).

Alle drei Konzepte gehen von einem Zusammenhang zwischen Stressoren der Arbeit und ihren
potenziellen negativen gesundheitlichen Folgen aus. Das Belastungs-Beanspruchungskonzept
fokussiert dabei eher auf monokausale Zusammenhiange zwischen objektiv messbaren Belastungen
und ihren Wirkungen auf den Menschen. Das Konzept Demand/Control sowie die
handlungstheoretisch fundierten Ansétze betrachten in der Tradition von Lazarus & Launier (1981)

vor allem die kognitiven Transaktionsprozesse, die je nach Bewertung und vorhandenen
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Bewiltigungsmoglichkeiten als stressauslosend oder auch lernfoérderlich betrachtet werden. Das
Demand/Control-Modell sowie das Modell der vollstaindigen Tatigkeit unterscheiden jedoch
zwischen Merkmalen der Arbeitstétigkeit, die gesundheitsforderlich oder -widrig sein konnen. So
wird sowohl im Karasek-Modell wie auch in den handlungstheoretisch fundierten Modellen von einer
forderlichen Wirkung von Entscheidungsspielraumen ausgegangen. Wer iiber entsprechende
Entscheidungsspielrdume bei der Arbeit verfiigt, sollte auch bei hoher Arbeitsbelastung in der Lage
sein, seine Aufgaben zu bewiltigen. Dieser Effekt fand in Studien an Industriearbeitern nur eine
schwache empirische Bestitigung (Greif et al., 1991). Leitner & Oesterreich (1999) fanden in einer
grofl angelegten Studie im Verwaltungsbereich keinen Hinweis zu puffernden Wirkung von
Entscheidungsspielriumen. Ubereinstimmend konnte dagegen in verschiedenen Studien ein

puffernder Effekt von sozialer Unterstiitzung gefunden werden.

Innerhalb der sich gegenwirtig dramatisch verdnderten Arbeitswelt mit verdnderten 6konomischen

Rahmenbedingungen wie Globalisierung, Informatisierung oder dem Phdnomen einer ,,flexibel-

pluralen Unterbeschiftigung® (Vieth, 1995, S. 61) stellt sich jedoch zunehmend die Frage, ob diese

als allgemeingiiltig formulierten Erkenntnisse der Belastungsfoschung auf neue Arbeitsformen
tibertragbar sind.

Festzuhalten bleibt, dass sich in Folge verdnderter Okonomischer und gesellschaftlicher

Rahmenbedingungen und Managementkonzepte (z. B. Kundenorientierung, Einforderung

unternehmerischen Denkens, erhohte raum-zeitliche Flexibilitdt) neuartige Arbeitsanforderungen und

Belastungsmuster ergeben, die in neueren Stresskonzepten zu beriicksichtigen sind.

Dazu zihlt etwa:

e FEine stirkere Beriicksichtigung sozio-emotionaler Stressfaktoren, die in Zusammenhang mit der
Zunahme von dialogischen Tatigkeiten stehen. Hier wird eine Zunahme von Beanspruchungs-
wirkungen wie Burnout und vitaler Erschopfung erwartet (siche Kapitel 4).

e Umgang mit wechselnden Anforderungen durch sich stindig dndernde Aufgabenschwerpunkte,
Phasen von Uber- und Unterforderung bis hin zur Erwerbslosigkeit.

e Anforderung zur eigenverantwortlichen Gestaltung von Arbeitsbedingungen wie auch Arbeits-
zeiten durch wegfallende Arbeitszeitregelungen. Baethge (1999) spricht auch von einer
zunehmenden Subjektivierung objektiver Arbeitsanforderungen.

Ein wesentlicher Kritikpunkt traditioneller Stresskonzepte richtet dariiber hinaus auf die reduzierte

Systemperspektive vieler Belastungsmodelle, die sich ausschlieBlich auf die Merkmale der
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Arbeitsaufgabe als stressauslosende oder kompetenzforderliche Bedingungsfaktoren beziehen
(,,Primat der Aufgabe®). Dieser Fokussierung liegt die implizite Annahme zugrunde, dass es sich bei
den zu analysierenden Tatigkeiten um sichere, unbefristeten Vollzeitarbeitsverhéltnisse in festen
Betriebsstétte handelt, wie sie zu Zeiten tayloristischer Produktionsformen {iblich waren.

Neuere Stresskonzepte wie etwa das Modell der Gratifikationskrisen (Siegrist, 1996) verweisen
jedoch auf deutliche gesundheitliche Risikopotenziale durch Statusbedrohungen (Karriereknick nach
Downsizing, Erfahrung von Arbeitslosigkeit). Durch eine reduktionistische Betrachtung
aufgabenbezogener Belastungen werden somit wesentliche Bedingungsfaktoren gesundheitlicher
Risiken der Arbeit ausgeblendet. Die implizite Voraussetzung eines reguldren, auf Dauer
ausgerichteten Arbeitsverhéltnisses (Normalarbeitsverhdltnis) wirft dariiber hinaus methodische
Fragen auf.

Durch sich stindig déndernde Aufgabeninhalte oder Arbeitsvolumina, wie sie bei vielen Freelancern
oder Beratern den Normalfall darstellen, gestaltet sich eine Prognose langfristiger Bean-
spruchungswirkungen, etwa durch Arbeitsplatzanalysen, als schwierig. Ahnliche methodische
Fragestellungen ergeben sich bei der Arbeitsbewertung und —gestaltung bei flexiblen Erwerbsformen

und Erwerbsbiografien (z. B. Patchwork-Karrieren).

Arbeitspsychologen wie Wotschak (1985) oder Vieth (1995) stellen insbesondere eine
Ubertragbarkeit der Annahmen handlungstheoretisch fundierter Belastungskonzepte fiir neue
Arbeitsformen wie Team- bzw. Telearbeit, virtuelle oder freie Beschéftigungsverhiltnisse in Frage.
Verschiedene Studien verweisen hier auf FErgebnisse, nach denen Personen mit erweiterten
Handlungsspielrdumen eine Erhohung des wahrgenommenen Arbeitsdrucks sowie eine
Verminderung der Erholungszeiten durch erhohte Arbeitszeiten aufweisen (vgl. Wotschak, 1985;
Domke, 1990.

Wotschak bezeichnet dieses Phdnomen auch als ,,kontrollierte” Autonomie. Er argumentiert, dass in
tayloristischen Produktionssystemen mit einer Erhohung der Qualifikation gleichzeitig eine
Erweiterung des Handlungsspielraumes und der Partizipationsmoglichkeiten einherging, die
wiederum zu geringen Belastungen fiihrten. Dagegen finden sich in den neuen Arbeitsformen
verstirkt ganzheitliche Arbeitsaufgaben mit erweiterten Handlungsspielrdumen, die jedoch durch
neue Kontrollmechanismen begleitet werden (ergebnisbezogene Vergiitungen, Controlling der

Wirtschaftsergebnisse einer Abteilung, Androhung von Deinvestment bei zu geringen Profiten, etc.).
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Pladiert wird fiir eine ganzheitlichere Betrachtung des Arbeitssystems und seines Umfeldes

(Arbeitsmarkt, Rahmenbedingungen der Leistungserbringung).

Weitere Kritikpunkte an den vorgestellten arbeitspsychologischen Stressmodellen betreffen die stark

pathogene und arbeitsweltliche Ausrichtung der Stressmodelle.

Wie in den letzten Kapiteln dargestellt, ist unsere zukiinftige Arbeitswelt insbesondere durch eine
zunehmende Pluralisierung der Erwerbsformen und —biografien gekennzeichnet. Prognostiziert
werden zum Teil vollig neue Konstellationen der Verbindung und Integration von Erwerbsarbeit und
Privatleben. Eine innerhalb regulierter Arbeitsverhdltnisse dominierende Trennung zwischen
betrieblichen Erfordernissen und Freizeit verschwindet zunehmend, was sich am Beispiel von
Telearbeitern und Selbstangestellten im Home Based Office gut belegen lédsst (vgl. Treier, 2001).
Konnten Belastungen und Beanspruchungswirkungen innerhalb traditioneller Arbeitsverhéltnisse
vielleicht noch zugeordnet werden, so erfordern diese neuen Arbeitsformen eine eindeutige Erwei-
terung der Analyseebenen. Nicht nur der Arbeitende, sondern der ganze Mensch mit seinen
wechselnden Arbeits- und Lebensbedingungen, seinen Anforderungen, Bediirfnissen und Zielen muss
in den Vordergrund der Betrachtung gesetzt werden, um zukiinftig Aussagen iiber
Beanspruchungswirkungen machen zu kénnen. Uber gesundheitsbezogene und psychosoziale
Aspekte des Individuums hinaus sollten daher in einer ganzheitlich orientierten Analyse ebenso seine

Bezugspersonen und sein soziales Umfeld einbezogen werden (Balliod et al., 1997).

Hinzu kommt ein bereits seit lingerem formulierter Kritikpunkt an konventionellen Stressmodellen,
der sich auf die primir pathogene Ausrichtung der Modelle bezieht. Im Vordergrund der Analyse
steht die Identifizierung von akuten oder chronischen Belastungsfaktoren, welche die korperliche und
psychische Gesundheit eines Individuums oder von Gruppen beeintrachtigen oder einer Bewéltigung

im Wege stehen.

Verstdrkt findet sich in der Literatur die Auffassung wieder, dass zu einer ganzheitlichen Perspektive
eines priaventiven Arbeits- und Gesundheitsschutzes vor allem die salutogenen, das heil3t
gesundheitsfordernden Potenziale der verschiedenen neuen Arbeitsformen eine stirkere Beriick-
sichtigung finden (vgl. Antonovski, 1996). Gerade in flexibel ausgerichteten Arbeits- und Organi-
sationsformen wird daher die Stirkung der individuellen Ressourcenpotenziale fiir eine gesund-

heitsforderliche Arbeits- und Lebensgestaltung eine groflere Bedeutung zugemessen (Kastner &
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Gerlmaier, 1999; Elke, 2001). Um eine entsprechende Ressourcenorientierung erweiterte Modelle

werden im folgenden Kapitel darstellt.
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5. RESSOURCENORIENTIERTE ANSATZE VON ARBEIT UND GESUNDHEIT

Seit etwa Anfang der 90er Jahre zeichnet sich sowohl in der medizinischen, wie auch arbeits-
psychologischen Forschung ein gravierender Paradigmenwechsel von einem eher pathogenetisch
orientierten hin zu einem ressourcenorientierten Gesundheitsverstdndnis ab.

Eine Neukonzeptualisierung zeigt sich einerseits in einer Neudefinition von Gesundheit und
Krankheit, wie auch in dem Versuch, die hiufig {liberschitzte Bedeutung von Stressoren auf die
Gesundheit zu relativieren (Becker, 1998; Antonovski, 1996).

Als ausschlaggebend fiir diese Entwicklungen wird insbesondere ein durch den Medizinsoziologen
Aaron Antonovski (1979) bekannt gewordener Forschungsansatz angesehen, der als Salutogenese
bezeichnet wird. Statt ausschlieSlich krankmachende Faktoren zu untersuchen, beinhaltet Saluto-

genese eine Betrachtung von Faktoren bzw. Ressourcen, die gesund erhalten.

5.1. Konstrukte eines positiven Gesundheitsbegriffs

Innerhalb der Gesundheitsforderung, wie auch der Arbeitspsychologie, dominierte lange ein
Gesundheitsbegriff, der die Gesundheit einer Person als die reine Abwesenheit von Krankheit
verstand. Heute wird Gesundheit nach einem Verstindnis der WHO als ein Zustand vollkommenen
korperlichen, seelischen und sozialen Wohlbefindens verstanden.

Gesundheit wird danach nicht als statischer Zustand, sondern vielmehr als dynamischer Ent-
wicklungsprozess bewertet, der immer wieder neu hergestellt werden muss. (Udris et al., 1994). Das
Gesundheitsniveau eines Menschen stellt sich hierbei als Resultat des momentanen Verhiltnisses aus
Schutz- und Risikofaktoren dar. Eine Person wird auf der Dimension Gesundheit nicht langer
dichotom entweder als gesund oder krank bezeichnet. Gesundheits- und Krankheitsmerkmale konnen
vielmehr koexistent auftreten (Antonovski, 1987).

Udris et al. (1991, S.8) definieren Gesundheit unter einer systemtheoretischen Perspektive auch als
einen ,transaktional bewirkten Zustand eines dynamischen Gleichgewichts zwischen dem Indi-
viduum, seinem autonomen Potenzialen wie Selbstorganisation und Selbsterneuerung und seiner
okologischen Umwelt“. Dieses dynamische Gleichgewicht resultiert auf der einen Seite aus den
physischen, psychischen und sozialen Ressourcen einer Person sowie ihrer Schutz- und
Abwehrmechanismen, der auf der anderen Seite potenziell krank machende Einfliisse der

physikalischen, biologischen und sozialen Umwelt.
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Badura (1993) betont als Bestimmungsstiick eines positiven Gesundheitsbegriffes die Kompetenz
oder Befdhigung zur Problemlosung und Gefiihlsregulierung, die durch ein positives Selbstbild, ein
sicheres seelisches und somatisches Befinden erhalten und wiederhergestellt werden kann.

Ducki & Greiner (1992) verstehen Gesundheit unter einer handlungstheoretischen Perspektive vor
allem als eine Entwicklung zur Handlungsfahigkeit. Wichtige Bestimmungsstiicke der Gesundheit
sind danach die Fahigkeit, Ziele zu setzen und diese zu verfolgen, die Einschitzung der eigenen
Kompetenzen, die Féhigkeit zum Umgang mit Konflikten und Erfahrungen mit Copingstrategien.
Ausgangspunkt dieser Uberlegungen ist der titige Mensch, der sich aktiv mit der Umwelt aus-
einandersetzt und versucht, sie nach eigenen Vorstellungen und Zielen zu gestalten. Unter hand-
lungstheoretischer Perspektive nutzt und erweitert menschliches Handeln zugleich die materiellen
Handlungsmoglichkeiten. Die lebenslange Entwicklungsfdhigkeit, die Umwelt zu gestalten und
gleichzeitig auch sein Handeln den dufleren Verdnderungen anzupassen, kann als ein Gesund-
heitspotenzial angesehen werden.

Mit Ducki & Greiner (1992, S. 186) soll fiir die nachfolgende Studie davon ausgegangen werden,
dass gesund ist, wer ,,sich aktiv, planvoll und zielgerichtet in seiner Welt bewegt, wer sich weiter-
entwickelt und nicht auf seinem Entwicklungsstand verharrt. Gesund ist, wer sich vor dem Hinter-

grund langfristiger Zielsetzungen neue Handlungs- und Lebensbereiche durch Lernen erschlief3t*.

5.2. Zum Begriff der Salutogenese

Wie bereits eingangs erwihnt, wird der Gedanke der Erforschung gesundheitlicher Ressourcen und
threr Wirkmechanismen besonders dem israelisch-amerikanischen Medizinsoziologen Aaron
Antonovski (1979) zugeschrieben, der hierfiir auch den Begriff Salutogenese prigte.

Grundlage der Salutogeneseforschung ist die Frage ,,Warum und wie bleibt jemand trotz ver-
schiedener krankheitserregender Bedingungen (mikrobiologischen, chemischen, physikalischen,
psychischen, sozialen oder kulturellen) gesund? Antonovski geht abweichend von einem patho-
gentisch orientierten Stressorenmodell davon aus, dass Stressoren nicht unbedingt immanent
schidlich sein miissen. In eigenen Untersuchungen, beispielsweise einer Studie iiber Schwanger-
schaftskomplikationen, konnte Antonovski empirische Belege dafiir finden, dass ein hohes Ausmaf
an Stressoren bei gleichzeitig hoher sozialer Unterstiitzung auch gesundheitsforderliche Aspekte

beinhalten kann (ebd., 1996).
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Ein Schwerpunkt des Salutogenesemodells von Antonovski liegt auf der Definition eines vier-

dimensionalen Gesundheits-Krankheitskontinuums, das er als Health-Ease/Dis-Ease-Kontiuum

bezeichnet (HEDE-Kontinuum). Es geht davon aus, dass Menschen nicht entweder gesund oder

krank sind, sondern mehr oder weniger gesund oder krank. Zur Lokalisation des Gesundheitsniveaus

einer Person werden auf dem HEDE-Kontinuum verschiedene Dimensionen herangezogen:

e das Fehlen oder die Existenz von mehr oder weniger starken Schmerzen,

e das Fehlen oder die Existenz von mehr oder weniger groflen Beeintrdchtigungen von Lebens-
aktivititen, die von der betreffenden Person als angemessen betrachtet werden,

e die von einem Gesundheitsexperten gedullerte glinstige oder ungiinstige Prognose,

e die von einem Gesundheitsexperten fiir notwendig erachteten Maflnahmen prédventiver oder
kurativer Art.

In seinem Gesundheitsmodell zeigt Antonovski auf, wie sozio-6konomische Lebensbedingungen, die

Berufsbiografie und die Arbeitsbedingungen einer Person sich auf deren Kohidrenzsinn auswirken

konnen. Zu den Bedingungen, die das Gesundheitsniveau einer Person beeinflussen, zéhlt

Antonovski Stressoren. Diese werden als Anforderungen definiert, welche dem inneren oder dufleren

Milieu eines Organismus gestellt werden und die dessen Homdostase beeinflussen kann. Auf

Stressoren reagiert der Korper zundchst durch Anspannung, die eine heilsame, neutrale oder

pathologische Auswirkungen haben konnen. Die Auswirkungen werden wiederum von der Stress-

bewiltigung abhdngig gemacht. Eine schlechte Spannungsbewiltigung fiihrt zum Stress-Syndrom

und damit zu einer Verschiebung der Position auf dem HEDE-Kontinuum in Richtung Krankheit.

Eine effiziente Stressbewéltigung fiihrt dagegen zu einer Verschiebung in Richtung Gesundheit.
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Abbildung 11: Gesundheits-/Krankheitskontinuum nach Antonovski (nach Becker, 1982, S.11)

Im Zentrum des salutogenetischen Modells stehen die Ressourcen, die ein Subjekt mobilisieren kann,
um mit belastenden, widrigen und widerspriichlichen Alltagserfahrungen produktiv umzugehen und
nicht krank zu werden (Keupp, 1994). Zu diesen ,,generalisierten Widerstandsquellen (,,generalized
resistance resources®, GRR) werden Faktoren wie Problemlosekompetenz, Ich-Identitdt und soziale
Unterstiitzungssysteme gezdhlt (Rimann & Udris, 1993). Die Wirksamkeit der Ressourcen hingt
letztlich von einer zentralen Kompetenz ab, dem Gefiihl der Kohérenz (vgl. 5.4.1.4.).

Das Konzept der Salutogenese hat innerhalb der Gesundheitspsychologie vor allem deshalb weite
Beachtung gefunden, da es erstmalig die Frage nach gesundheitsfordernden bzw. erhaltenden Formen
der Stressbewiltigung aufwirft. Nach neueren Konzeptionen Antonovskis schaffen sowohl

generalisierte  Widerstandsressourcen, aber auch Stressoren Lebenserfahrungen, die durch eine
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Partizipation an der Gestaltung des Ergebnisses den Sence Of Cohereence (SOC) verstdrken kdnnen.

Stressoren werden definiert als Merkmale, die Entropie in ein System bringen konnen, also eine

Lebenserfahrung, die durch Inkonsistenz, Unter- und Uberforderung und fehlende Teilhabe an

Entscheidungsprozessen charakterisiert ist.

Seit Anfang der 90er Jahre gewinnen auch innerhalb der Arbeitspsychologie salutogenetisch orien-

tierte Modelle zur Erkldrung von Zusammenhingen zwischen Arbeit und Gesundheit an Bedeutung.

Im Gegensatz zu Antonovski, der als wesentliche Ressourcen vor allem das Kohédrenzerleben einer

Person in den Mittelpunkt der Forschung stellt, untersuchten Udris et al. (1991) in einer Studie

sowohl personale, also in der Person angelegte, und Umweltressourcen, die zur Aufrechterhaltung

und Forderung von Gesundheit beitragen (vgl. auch 4.3.).

Ausgangspunkt der Untersuchung war die Annahme, dass die Nutzung salutogener Potenziale in der

beruflichen Arbeit Ressourcen fiir die Erwerbstitigen bereithalten, um mit psychischen und

physischen Belastungen so umzugehen, dass keine gesundheitlichen Beeintréchtigen entstehen sollen.

In einer explorativen Studie wurden anhand von narrativen Interviews folgende Gesund-

heitsressourcen extrahiert:

e Gesunde zeichnen sich durch hohe berufliche Kompetenz aus sowie eine starke Identifikation mit
dem Beruf.

e Objektive Kontrollspielrdume sind ihnen wichtig, subjektive Kontrollambitionen werden aber
nicht iiberbewertet.

e Die meisten gesunden Personen verfiigen {iber ein stabiles soziales Netz, die einerseits vorhanden
ist oder aktiv gesucht und aufrechterhalten wird.

e Lebensqualitit, Glaube und Natur waren weitere wichtige Ressourcen, die von den Wissen-
schaftlern identifiziert wurden.

Als wichtige Ressourcen zur Bewéltigung beruflicher Belastungen werden vor allem Kompetenzen

und eine positive, selbststindige Personlichkeit genannt. Relevante dullere Ressourcen stellten vor

allem soziale Unterstiitzungspotenziale durch Arbeitskollegen dar, sowie eine aus der Arbeitstatigkeit

resultierende Selbstandigkeit durch Freirdume und Anerkennung dar.

In einer quantitativen Studie wurde die Hypothese iiberpriift, dass hohe Belastungen nur dann

pathogen wirken, wenn nicht geniigend gesundheitliche Ressourcen zur Verfiigung stehen.

Ein Hauptergebnis der Studie war, dass hohe Belastungen und Stérungen bei der Arbeit nicht

unbedingt im Betrieb bewiltigt werden miissen. Sofern im Privatbereich situative und soziale Res-
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sourcen existieren, konnen diese toleriert werden, ohne dass es zu Auswirkungen auf die Gesundheit

kommen muss.

5.3. Zum Begriff der Ressourcen

Eine Reihe unterschiedlicher personaler und Umweltfaktoren werden inzwischen innerhalb der

gesundheits- wie arbeitspsychologischen Forschung hinsichtlich ihrer gesundheitlichen Res-

sourcenfunktion untersucht.

Ressourcen werden hierbei als Hilfen oder Schutzfaktoren definiert, die fiir die Verhinderung von

Krankheiten und die Erleichterung von Bewéltigung nutzbar sind (Rimann & Udris, 1993). Richter &

Hacker (1998, S. 25) definieren Ressourcen auch als Komponenten, die es erlauben, die eigenen Ziele

anzustreben und unangenehme Einfliisse zu reduzieren. Als Schutzfaktoren werden sowohl

individuelle, in der Person liegende Widerstandsquellen, als auch in der Umwelt liegende soziale und

organisatorische Ressourcen betrachtet.

Die wissenschaftliche Betrachtung von gesundheitlichen Ressourcen findet sich inzwischen in den

verschiedensten Fachgebieten wieder:

e In der Epidemiologie werden protektive Faktoren wie Hormone bei der Verminderung von Herz-
Kreislaufrisiken diskutiert (u. a. Buske-Kirschbaum et al., 1992).

e In der Medizinsoziologie beschiftigt man sich beispielsweise mit Aspekten der sozialen Lage als
Gesundheitsressource (Siegrist, 1996).

o Stresstheoretisch orientierte Konzepte beziehen individuelle Ressourcen wie ,,sense of coherence*
oder Selbstwirksamkeit als Faktoren der Gesundheit mit ein.

e Seit Anfang der 90er Jahre beschiftigen sich deutschsprachige Arbeitspsychologen mit der
Identifikation gesundheitsforderlicher Lebens- und Arbeitsbedingungen (Udris et al., 1991).

Gesundheitliche Ressourcen werden hierbei abweichend von den erweiterten Stressmodellen wie

beispielsweise bei Karasek (1979) nicht nur als Schutzfaktoren im Prozess der Stressbewéltigung

angesehen, sondern als liberdauernde Faktoren zur aktiven Auseinandersetzung mit der Umwelt und

zur Gesunderhaltung verstanden. Zweck der Salutogenese ist demnach die Selbstorganisation und

Selbsterneuerung des ,,gesunden Systems Individuum (Rimann & Udris, 1993, S.10).

Becker (1998) und Udris et al. (1991) klassifizieren Ressourcen in einem lebensweltlichen, also nicht

ausschlieBlich auf die Arbeitswelt bezogenen Zusammenhang als eher globale Konstrukte. Sie

unterscheiden situative bzw. externe Ressourcen und personale bzw. interne Ressourcen. Zu den

externen Ressourcen werden Umweltfaktoren wie Wohnverhéltnisse, materielle Sicherheit sowie
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funktionierende soziale Beziehungen und befriedigende Arbeitsbedingungen gezéhlt. Als personale
oder interne Ressourcen gelten eher situationskonstante, aber zugleich flexible gesunderhaltende und
wiederherstellende Handlungsmuster oder kognitive Uberzeugungssysteme. Hierzu existieren
inzwischen eine Reihe von Konstrukten wie internale Kontrolliiberzeugungen, Selbstwirksamkeit,
»sense of coherence®, ,hardiness®, seelische Gesundheit oder Bewiltigungskompetenzen, deren

Operationalisierungen durch deutliche Uberschneidungen zueinander gekennzeichnet sind.

5.4. Ressourcenkonstrukte in der Arbeits- und Gesundheitspsychologie

Nachfolgend wird ein Uberblick iiber die in der Stressforschung und Gesundheitspsychologie
gingigen Konstrukte interner und externer Ressourcen gegeben, die fiir die vorliegende Fragestellung
von Bedeutung sind. Nach einer Klassifikation von Becker (1995) werden dabei im Wesentlichen

personale und Umweltressourcen voneinander unterschieden.

5.4.1. Personale Ressourcen

Insbesondere gesundheitspsychologisch orientierte Forschungsansitze beschiftigten sich hierbei mit
den verschiedenen internen Ressourcen, iiber die eine Person verfligt, um Anforderungen bzw.
stressreiche Situationen bewiltigen zu konnen. Als personale Ressourcen werden habitualisierte,
situationskonstante, aber zugleich flexible, gesund erhaltende und wiederherstellende Handlungs-
muster sowie kognitive Uberzeugungssysteme der Person verstanden (Greiner, 1998). Aus-
gangspunkt der Erforschung interner Ressourcen ist die Frage, welche Verhaltensdispositionen eine
Rolle bei der Wahrnehmung und Verarbeitung von stressreichen Situationen spielen. Zu diesen
personalen Ressourcen zdhlen etwa Selbstwirksamkeitserwartungen, Kohérenzerleben, interne
Kontrolliiberzeugungen und Bewiltigungskompetenzen, auf die unter anderem im nachfolgenden

Abschnitt eingegangen werden soll.

5.4.1.1. Selbstwirksamkeitserwartungen (self-efficacy)

In vielen Studien unterschiedlicher Forschungsrichtungen wird der Verhaltenskontrolle bzw.
Kompetenzerwartung einer Person ein bedeutender Einfluss hinsichtlich der Initiierung und Auf-
rechterhaltung gesundheitsforderlicher Verhaltensweisen bestétigt. Die Theorie der Selbst-
wirksamkeit ist im Rahmen der sozialen Lerntheorie entstanden und bildet ein Modell zur Erklédrung

psychologischer Lern- und Verdnderungsprozesse. Selbstwirksamkeit wird von Bandura (1986, S.
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390), der dieses Konzept malgeblich geprdgt hat, definiert als ,,peoples judgement of their
capabilities to organize and execute courses of action required to attain designated types of perfor-
mance. Selbstwirksamkeitserwartungen werden demnach unter der Voraussetzung adidquater
Féhigkeiten als entscheidende Determinanten einer erfolgreichen Handlungsausfithrung angesehen.
Bandura unterscheidet hier zwischen Selbstwirksamkeitserwartungen (efficacy expectations) und
Ergebniserwartungen (outcome expectations). Die Selbstwirksamkeit einer Person basiert auf den
Erwartungen bestimmter Kontingenzen zwischen Person und Umwelt, d. h. eine Person erwartet, dass
sie in einer bestimmten Situation ein Verhalten ausfiihren kann. Ergebniserwartungen betreffen
dagegen die Kontingenzen zwischen der Handlung und den Konsequenzen der Handlung, also die
Erwartung, dass ein bestimmtes Verhalten positive Folgen beinhaltet.

Selbstwirksamkeit beschreibt damit als allgemeines Konstrukt das AusmalBl des Vertrauens einer
Person in die eigenen Féahigkeiten und Kompetenzen, ein Verhalten ausfiihren zu konnen (Hornung &
Gutscher, 1994). Selbstwirksamkeits- und Kompetenzerwartungen sind nicht als stabile
Personlichkeitseigenschaften anzusehen. Vielmehr handelt es sich um situationsabhédngige, variable
Kognitionen, die durch Erfahrungen erworben werden. Dieser Erwerb kann iiber personliche
Erfahrungen, stellvertretende ~ Erfahrungen, Selbstinstruktionen =~ und  physiologische
Erregungsprozesse erfolgen. Selbstwirksamkeitserwartungen unterliegen hierbei einem internen
Attributionsprozess der eigenen Bewdiltigungsmdglichkeiten, die mit den objektiven Handlungs-
ressourcen nicht entsprechen miissen (Bengel, 1993). Generell konnen hohe Kompetenzerwartungen
zur Entwicklung einer aktiven Handlungsorientierung beitragen.

Studien aus den verschiedensten Bereichen verweisen auf den Ressourcencharakter von Selbst-
wirksamkeitserwartungen in Bezug auf eine erfolgreiche Handlungsregulation.

So konnten Ell et al. (1989) in einer Studie an Krebspatienten einen engen Zusammenhang zwischen

Selbstwirksamkeitserwartungen und emotionalen Befinden und mentaler Gesundheit aufzeigen.

5.4.1.2. Hardiness

In Zusammenhang mit der Beobachtung, dass einige Mitarbeiter in Stresssituationen eher
empfanglich sind fiir stressbedingte Krankheiten als andere, entstand das H-Konzept von Kombasa
(1982). Kombasa interpretiert ,,hardiness* als einen Personlichkeitsstil, der Commitment, Kontrolle
und Herausforderung beinhaltet und Stress neutralisieren kann. Die Komponente Commitment soll
dabei den Grad des Eingebundenseins (,,involvement®) einer Person zum Ausdruck bringen. Dies ist

verbunden mit der Féhigkeit, an die Wichtigkeit und den Zweck dessen zu glauben, was man ist und
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was man in der Lage zu tun ist. Personen, die {iber hohe Ausprigungen von ,hardiness* verfiigen,
sollen dariiber hinaus neugierig sein, sie investieren viel in eigenes Engagement und den Aufbau
sozialer Beziehungen. Kontrolle zeigt sich durch ein hohes Ausmal} an Verantwortlichkeit und der
Fahigkeit, ein vielfiltiges Repertoire an Bewiltigungsmoglichkeiten aufzubauen. Als
Herausforderung wird die Uberzeugung umschrieben, dass Lernen und Verinderung der persénlichen
Entfaltung forderlicher sind als Stabilitét und Sicherheit.

Kombasa (1982) untersuchte Krankheitsverlufe und H-Komponenten in Léngsschnittstudien an
Managern. Danach verringerten stark ausgeprigte H-Komponenten die Wahrscheinlichkeit, aufgrund
von Stressbedingungen krank zu werden.

Schwenkmezger et al. (1994) merken hierzu kritisch an, dass es sich um ein relativ breites Konstrukt
handelt, dessen interner Bezug der einzelnen Komponenten untereinander bislang ungeklirt ist. Den-
noch verweisen eine Reihe von Studien darauf, dass ,,hardiness eine effektive Bewéltigung fordert

und weniger anfillig gegeniiber Stress macht.

5.4.1.3. Internale Kontrolliiberzeugungen

Auch den Kontrolliiberzeugungen einer Person wird in vielen Studien eine Ressourcenfunktion
zugeschrieben. Nach Rotter (1966) werden internale von externalen Kontrolliiberzeugungen unter-
schieden. Personen mit einer internalen Kontrolliiberzeugung sind danach eher sicher, ihr Schicksal
selbst beeinflussen zu konnen, wihrend Personen mit externaler Kontrolliiberzeugung glauben, dass
sie wenig Einfluss auf die Gestaltung ihrer Umwelt nehmen koénnen. Studien im Gesundheitsbereich
verweisen darauf, dass Personen mit einer hoheren internalen Kontrolliiberzeugung glauben, einen
Einfluss auf die Erhaltung ihrer Gesundheit zu haben und sich deswegen gesundheitsforderlicher zu
verhalten als Personen mit externalen Attributionsmustern. Begley & Boyed (1987) fanden einen
Zusammenhang zwischen beruflichem Erfolg und internalen Kontrolliiberzeugungen. Auch Frese
(1998) geht davon aus, dass Personen, die eher externale Kontrollattributionen aufweisen, aufgrund
ihres Glaubens, nichts bewegen zu kdnnen, tatséchlich erfolgloser sind als internal Kontrollierende.
Eine Vielzahl von Studien deutet auf den Ressourcenstatus interner Kontrolliilberzeugungen hin.
Terry (1992) konnte zeigen, dass in einer Gruppe von Postinfarktpatienten die internal attribuierten
Patienten weniger dngstlich waren und ihren Bewiltigungserfolg als hoher einschétzten. Zudem

wiesen sie geringere Beeintrachtigungen bei Freizeit- und sozialen Aktivitdten auf.
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5.4.1.4. Sense of coherence

Eine der in der jlingsten Zeit hdufig thematisierten internen Ressourcen bildet der Kohdrenzsinn von

Antonovski (1979). Er geht davon aus, dass es dhnlich dem H-Konzept von Kombasa eine generelle

Lebenseinstellung und Bewiéltigungsressource gibt, die den Menschen widerstandsfdhiger gegentiber

Stressoren macht. Bei dem Konstrukt des Kohérenzsinns (,,sense of coherence*, SOC) handelt es sich

um eine globale Orientierung, die ausdriickt,

- ,in welchem Umfang jemand ein generalisiertes, iiberdauerndes, jedoch dynamisches Gefiihl des
Vertrauens besitzt, dass Ereignisse in der eigenen inneren und dufleren Umwelt im Lebenslauf
strukturiert, vorhersehbar und erklarbar sind und

- dass Ressourcen verfiigbar sind, um diesen Anforderungen gerecht zu werden und

- dass diese Anforderungen herausfordernd sowie eines Einsatzes und Engagements wert sind*
(Udris, Kraft & Mussmann, 1991, S. 15).

In seinem Fragebogen zum Kohérenzsinn hat Antonovski diese drei Komponenten folgendermalen

operationalisiert:

o Comprehensibility: Die Einsicht oder Verstehbarkeit von Ereigenissen wird operationalisiert als

das AusmaB, die internen und externen Reize, mit denen man konfrontiert ist, kognitiv
sinnvoll, das heisst geordnet, konsistent und strukturiert wahrzunehmen und nicht als
ungeordnet, chaotisch und zufallig.

e Managebility: Die Handhabbarkeit wird definiert als das Ausmal, in dem man wahrnimmt, dass
die einem zur Verfiigung stehenden Ressourcen geeignet sind, den Anforderungen durch die
einstiirmenden Reize zu entsprechen.

e Meaningfulness: Die Skala erfasst das Ausmal} des Gefiihles, dass das Leben einen Sinn hat und

dass zumindest einige die Anforderungen und Probleme, die einem das Leben auferlegt hat,
willkommene Herausforderungen sein konnen.
Antonovski (1987) vertritt die Auffassung, dass sich der SOC im Erwachsenenalter mehr oder
weniger fixiert. Retest-Analysen im Zeitraum von einem oder zwei Jahren verwiesen jedoch auf eine
eher geringe Retest-Reliabilitdt der Skala. Auch Sack & Lamprecht (1994) konnten nach einer
Psychotherapie deutliche Verdnderungen des SOC feststellen, was unter der Voraussetzung eines

reliablen Instrumentes eher gegen eine stabile Personlichkeitsdisposition spricht.
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Dem Konstrukt des Kohirenzsinns werden teilweise deutliche Uberschneidungen mit anderen
psychischen Ressourcenvariablen zugeschrieben, z. B. der Selbstwirksamkeit, dem Selbstwertgefiihl

und der psychischen Gesundheit (vgl. Becker, 1998).

5.4.2. Umweltressourcen
Als Umweltressourcen werden sowohl Ressourcenpotenziale bezeichnet, die in der Arbeitssituation

einer Person liegen, wie auch seinem gesamten sozialen und gesellschaftlichen Umfeld.

5.4.2.1. Vielfiltigkeit und Ganzheitlichkeit der Arbeitsaufgabe

Insbesondere in der Arbeitspsychologie nimmt die Beschaffenheit der Arbeitsaufgabe eine wichtige
Rolle bei der Beurteilung der Gesundheits- und Kompetenzforderlichkeit einer Arbeitstitigkeit ein.
Sowohl innerhalb der Handlungsregulationstheorie als auch in Motivationstheorien wird davon
ausgegangen, dass zerstiickelte, sinnentleerte Tétigkeiten zu psychischen Befindens-
beeintrachtigungen und Motivationsverlusten fiihren konnen. Das Konzept der vollstdndigen Aufgabe
geht im Umkehrschluss davon aus, dass Tétigkeiten, die vorbereitende, ausfithrende und
kontrollierende Anteile beinhalten, eher Mdglichkeiten eigener Zielsetzungen, der Ubernahme von
Verantwortung sowie eine inhaltsvolle Kooperation zulassen (Hacker, 1986).

Ahnliche Aussagen zu einem Ressourcencharakter ganzheitlicher und vielfiltiger Arbeitsaufgaben
machen etwa Hackman & Oldham (1976) in ihrem Motivationsmodell. Sie gehen davon aus, dass
Arbeitsmerkmale wie Vielfiltigkeit, Riickmeldung und Autonomie, vermittelt iiber eine erhohte

Sinnhaftigkeit und erlebte Verantwortung, zu einer erhdhten intrinsischen Arbeitsmotivation fiihrt.

5.4.2.2. Handlungs- und Kontrollspielraum

Einen weiteren wichtigen Stellenwert in der Erforschung gesundheitsforderlicher Ressourcen bei der
Arbeit nimmt das Konzept des Kontroll- oder Handlungsspielraumes ein.

Begriffe wie Handlungs- bzw. Tétigkeitsspielraum, Freiheitsgrade, Kontrolle, Autonomie und ,,job
decision latitude* beschreiben nach Semmer (1990) dabei im Wesentlichen {ibereinstimmend die
Moglichkeit, Einfluss auf seine Angelegenheiten zu nehmen, iiber moglichst viele Aspekte seines
Lebens und seiner Arbeit selbst zu entscheiden oder mitzuentscheiden.

Bezogen auf die Arbeitstitigkeit liegt eine Handlungskontrolle etwa dann vor, wenn die Moglichkeit
besteht, verschiedene Arbeitsauftrage liber den Tag zu verteilen oder weniger beanspruchende

Tatigkeiten in Leistungstiefs zu legen und schwierige Aufgaben dann zu erfiillen, wenn Konzen-
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tration und Leistung leicht fallen. Nach Ulich (1994) ist der Handlungsspielraum als Resultat zweier
Dimensionen zu sehen: der horizonalen Dimension des Tatigkeitsspielraumes, die die Varietit der
Arbeitsvollziige erfasst sowie der vertikalen Dimension des Entscheidungs- und Kontrollspielraumes,
die Planungs-, Arbeits- und Kontrollprozesse zusammenfasst. Hacker (1978) differenziert den
Handlungs- und Entscheidungsspielraum voneinander. Als Handlungsspielraum definiert er die
,oumme der Freiheitsgrade, d. h. der Moglichkeiten zum unterschiedlichen aufgabenbezogenen
Handeln in Bezug auf Mitteleinsatz, Verfahrenswahl und zeitlicher Organisation von
Aufgabenbestandteilen” (S. 72). Der Entscheidungsspielraum eines Arbeitenden ist wiederum
gekennzeichnet durch das Ausmal3 der Entscheidungskompetenz zur Festlegung bzw. Abgrenzung
von Tétigkeiten oder Aufgaben. Die GroBe des Entscheidungsspielraumes ist determiniert durch das
Ausmal} der Autonomie, die mit einer bestimmten Tétigkeit verbunden ist.

Insbesondere in den handlungstheoretischen Stresskonzepten wird dem Handlungsspielraum eine
bedeutende Rolle bei der gesundheitsforderlichen Gestaltung von Arbeitstitigkeiten zugedacht.
Durch die Erweiterung von Freiheitsgraden des Arbeitenden sollen die typischen Restriktionen der
tayloristisch organisierten Arbeit beseitigt oder gepuffert werden konnen. Gleichzeitig wird innerhalb
des Konzeptes davon ausgegangen, dass der Grad der Kontrolle konfundiert ist mit den Beteiligungs-
und Einflussmdglichkeiten des Arbeitenden.

Freiheitsgraden bei der Ausfilhrung der Arbeit werden dabei zwei wesentliche Funktionen
zugeschrieben. Das Vorhandensein von Freiheitsgraden stellt einerseits eine Ressource bei der
Bewiltigung von Arbeitsaufgaben dar. Semmer & Udris (1993) gehen andererseits davon aus, dass
bereits das Wissen um die Mdoglichkeit der Nutzung von Freirdumen einen positiven Effekt auf das
Wohlbefinden ausiibt. Fiir die positive Wirkung von Handlungsspielrdumen wird ein grundlegendes
menschliches Grundbediirfnis nach Durchschaubarkeit, Verstehbarkeit und Beherrschbarkeit von
Ereignissen in der Umgebung der Person verantwortlich gemacht.

Dem Handlungs- bzw. Kontrollspielraum innerhalb einer Arbeitstitigkeit wird vor allem in der
Stressforschung ein stressabpuffernder Effekt zugeschrieben. Greif et al. (1991) konnten in einer grof3
angelegten Studie mit Industriearbeitern zeigen, dass Tétigkeitsspielrdume sich auf die Ausprigung
psychosomatischer Beschwerden auswirken, wenn Mehrfachbelastungen vorliegen.

Dem entgegen fand Zapf (1991) in einer Stichprobe von EDV-Spezialisten bei hohen Kontroll-
spielrdumen eine erhohte Gereiztheit und Belastetheit. Er diskutiert, inwiefern erweiterte Hand-
lungsspielriume in Kombination mit Zeitdruck und Arbeitsunterbrechungen ein Risiko der Uber-

forderung in sich bergen.
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5.4.2.3. Soziale Unterstiitzung

Der urspriinglich aus der Sozialepidemiologie stammende Begriff der sozialen Unterstiitzung findet
inzwischen auch in der Gesundheits- und Arbeitspsychologie als gesundheitliche Ressource eine
weite Verbreitung. Udris (1990) versteht unter sozialer Unterstiitzung Transaktionen von Ressourcen
zwischen den Mitgliedern eines sozialen Netzwerkes mit dem Ziel der Aufrechterhaltung bzw.
Verbesserung des Wohlbefindens. Schwarzer & Leppin (1989) sehen ,social support” als
mehrdimensionales Konstrukt an, das emotionale, instrumentelle, informatorische Unterstiitzung
beinhaltet wie Status-Support, Gemeinschaftserleben oder Bewertungsunterstiitzung.

Innerhalb der Arbeitspsychologie findet sich besonders der Verweis eines puffernden Effektes von
sozialer Unterstiitzung am Arbeitsplatz. Untersuchungen von Karasek (1979) und Greif et al. (1991)
zeigen, dass sich in Belastungssituationen die Unterstiitzung von Kollegen und Vorgesetzten in einer
Verminderung gesundheitlicher Beschwerden darstellt. Soziale Unterstiitzung soll danach einen
moderierenden Einfluss auf das Zusammenspiel von Belastungen und Beanspruchungen haben.

Erklarungsmuster fiir die Wirksamkeit sozialer Unterstiitzung liegen nach Udris (1990) vor allem in

der kognitiven Umwertung belastender Aspekte durch das Wissen um potenzielle Unterstiitzung,

der Mobilisierung von Hilfeverhalten,

der Stabilisierung des Selbstkonzeptes und

- in einer neuroendokrinen Systemberuhigung.

Ebenso werden Transaktionen externer Ressourcen wie sozialer Unterstiitzung und interner Res-
sourcen wie dem Konzept der kognitiven Kontrolle angenommen. Verschiedene Studien verweisen
darauf, dass Personen, die liberwiegend internale Attributionsmuster aufweisen, eher in der Lage
sind, soziale Unterstiitzung zu stabilisieren. Neben sozialen Unterstlitzungsressourcen in der
Arbeitswelt wurden die positiven Effekte sozialer Unterstiitzung auch fiir den Privatbereich unter-
sucht.

Soziale Netzwerke konnen aber auch als Quelle von sozialem Stress fungieren. Partner, Kinder,
Verwandte oder Freunde stellen Anforderungen, iiben Kontrolle aus oder haben selbst Probleme. Sie
bergen wie Schwarzer & Leppin (1989) verdeutlichen, sowohl positive als auch negative Potenziale
in sich. Baumann et al. (1999) kommen in einem Vergleich verschiedener Studien zu dem Schluss,
dass sich bereichsspezifische Effekte ergeben konnen. Positive Effekte des sozialen Netzwerks
beeinflussen positive Bereiche der Befindlichkeit, soziale Belastungen beeinflussen den negativen

Effektbereich, nicht jedoch den positiven.
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Dem Ressourcencharakter sozialer Netzwerke kommt insbesondere fiir die Zielgruppe von Free-
lancern und Beratern mit hohen Mobilitdtsanforderungen und diskontinuierlichen Erwerbsbiografien
eine besondere Bedeutung zu. Hierbei ist von Verschiebung klassischer Netzwerkstrukturen
zugunsten flexibler, zeitlich begrenzter sozialer Strukturen auszugehen, von der ein Einfluss auf die
Ressourcenfunktion zu erwarten ist. Untersuchungen wie etwa von Strehmel (1993) deuten darauf
hin, dass gerade Personen mit diskontinuierlichen FErwerbsbiografien verringerte Unterstiit-
zungspotenziale aufweisen und somit eine wichtige gesundheitliche Ressource nicht nutzbar gemacht

werden kann.

5.4.2.4. Okonomische Ressourcen

Eine weitere wichtige Ressource, die insbesondere in der Arbeitspsychologie aufgrund der Fokus-
sierung von Tatigkeiten in Normalarbeitsverhéltnissen bisher wenig Beachtung gefunden hat, bezieht
sich auf die 6konomischen Kontextbedingungen, in denen sich eine Person befindet. Hornung &
Gutscher (1996) gehen davon aus, dass 6konomische Ressourcen wie Besitztiimer, Geld oder Vorrite
in eine ganzheitliche Betrachtung der Ressourcensituation einer Person einzubeziehen seien. Becker
et al. (1996) konnten in einer pfadanalytischen Untersuchung zeigen, dass der Faktor 6konomische
Ressourcen einen mafBgeblichen Einfluss auf den aktuellen Gesundheitsstatus von Personen ausiibt.
Sie kommen zu dem Schluss, dass das ausreichende Vorhandensein von Einkommen oder
Besitztiimern eine Ressource darstellt, wéihrend eine zu geringe Verfligung iiber 6konomische
Ressourcen (z. B. Geldnot) ebenso als Stressor wirken kann.

Wie Studien innerhalb der Sozialepidemiologie zur sozialen Ungleichheit aufzeigen, besitzen
Individuen mit geringem Status in der Regel etwa hohere Morbiditits- und Mortalititsraten. Studien
von Oppolzer (1993) verweisen darauf, dass entgegen der landldufigen Meinung Herz-Kreislauf-
Erkrankungen, aber auch Leberzirrhose, Lungen- und Magenkrebs in unteren Schichten haufiger
vorkommen. Ungelernte Arbeiter sind sozialepidemiologischen Studien zufolge viermal so oft von
psychiatrischen Erkrankungen betroffen wie qualifizierte Arbeiter. Zu diesen Ergebnissen existieren
verschiedene Erklarungsmuster. Dazu zdhlen, dass untere Klassen

e mehr sozialen Stressoren ausgesetzt sind,

e iiber geringere soziale Ressourcen verfiigen und

e aufgrund einer schlechteren Bildung weniger addquate personliche Ressourcen besitzen.
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5.5. Ressourcenorientierte Wirkmodelle der Gesundheit

Wihrend eine Vielzahl von Studien einzelne Ressourcen hinsichtlich ihrer gesundheitsforderlichen
Wirkung in Untersuchungen einschlieBt, zielen Gesundheitsmodelle umfassender auf die
Beschreibung, Analyse, Erklarung und Vorhersage des gesundheitlichen Befindens einer Person ab
(Dlugosch, 1994).

Nachfolgend werden zwei komplexere Modelle zur Erkldrung der Wirkweise gesundheitlicher
Anforderungen und Ressourcen auf die Gesundheit und das Wohlbefinden dargestellt sowie ein

erweitertes Modell fiir die vorliegende Fragestellung entworfen.

5.5.1. Transaktionspotenzialmodell von Gutscher, Hornung und Flury-Kleuber (1998)

Bisher wurden Ressourcen in stressthematischen Bezug ausschlieBlich unter dem Gesichtspunkt der

Bewiltigung von Anforderungen gesehen, die auf diese Weise die Gesundheit des Menschen

schiitzen sollen (Hormung & Gutscher, 1994, S.74). Innerhalb eines von den Autoren entwickelten

Ressourcentransaktionsmodells bzw. eines erweiterten Transaktionspotenzialmodells stellen die

personlichen Handlungs- sowie die Umweltressourcen Potenziale fiir Ressourcen fiir die Gesamtheit

der Grundbedingungen menschlichen Lebens dar.

Das Transaktionspotenzialmodell geht von der Vorstellung aus, dass die Gesundheit eines Men-

schen als das Funktionieren eines dynamischen physischen und psychischen Systems zu verstehen ist.

Dies schliet im Wesentlichen die Zielbereiche Selbsterhaltung (Homoostase, Selbsterhaltung und —

erweiterung) und Fortpflanzung mit ein.

Transaktionen werden in diesem Zusammenhang definiert als wechselseitige Stoff-Fliisse zwischen

individuumsinternen und —externen Transaktionspotenzialen (Gutscher et al., 1999, S.52).

Es wird davon ausgegangen, dass

1. Individuen {iber eine bestimmte Ausstattung an Transaktionspotenzialen verfiigen,

2. Transaktionen zwischen Individuum und Umwelt stattfinden im Sinne eines wechselseitigen
Austausches,

3. die wechselseitigen Transaktionen sowohl auf der Individuumsseite als auch der Umweltseite zu
einer Verdnderung der Struktur fithren. Ziel des Individuums ist es demnach, fiir sein gesundes
Funktionieren Transaktionspotenziale seiner physischen und sozialen Umwelt fiir sich nutzbar zu

machen.
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Die Autoren unterscheiden weiter zwischen Transaktionspotenzialen, die lebensbegiinstigend sind,
also Aspekte, welche die Selbstregulations- und Adaptationsfahigkeit erhohen, sowie lebens-
bedrohenden Transaktionspotenzialen oder Stressoren, welche die Selbstregulationsfahigkeit
herabsetzen.

Ressourcen werden als lebensbegiinstigende Transaktionspotenziale verstanden, auf die Menschen in
ihrer Bestrebung zur Selbsterhaltung und Weiterentwicklung angewiesen sind und die sie durch die
vorhandenen Handlungsressourcen nutzbar machen kdnnen. Transaktionseffekte sind dabei immer als
Ergebnis von Wechselwirkungen zwischen Transaktionspotenzialen auf der Individuums- und der
Umweltseite zu sehen. Der Umgang mit Transaktionen stellt somit eine Schliisselqualifikation der
Gesundheit dar (Kernen, 1998, S. 45).

Stressoren werden dagegen als iiberwiegend lebensbedrohende Transaktionspotenziale definiert.
Bisher wurden Ressourcen in stressthematischen Bezug ausschlieBlich unter dem Gesichtspunkt der
Bewiltigung von Anforderungen gesehen, die auf diese Weise die Gesundheit des Menschen
schiitzen sollen (Hornung & Gutscher, 1994, S.74). Innerhalb des Ressourcentransaktionsmodells
stellen die personlichen Handlungs- sowie die Umweltressourcen Potenziale fiir die Gesamtheit der
Grundbedingungen menschlichen Lebens dar.

Umweltressourcen sind als Ressourcenreservoir zu verstehen, welche in unterschiedlichen Situa-
tionen und Zeiten eine andere Qualitit aufweisen kann. Um die Uberlebensfihigkeit eines Indivi-
duums zu gewihrleisten, sind entsprechende Handlungsressourcen notwendig.

Der Mensch wird dabei nicht nur als ein physisch realisierter Organismus, wie dies in den Be-
lastungs-Beanspruchungsmodellen héufig impliziert wird, angesehen, sondern als erlebnisfahiges
Subjekt, das willentlich Einfluss nimmt.

Nicht nur dem Individuum, sondern auch der Umwelt wird eine aktive Rolle zugesprochen. Die
(soziale) Umwelt kann ebenfalls Transaktionen auslosen und damit auf das Individuen einwirken,
unter anderem als Anforderungen oder Belastungen aus der sozialen Umwelt, physikalischen
Gefahrdungen etc., die als ressourcenmindernd einzustufen sind.

Innerhalb des Ressourcentransaktionsmodells bzw. des Transaktionspotenzialmodells werden ver-
schiedene Ressourcen der Umwelt subsumiert, die einen Einfluss auf die Gesundheit einer Person
haben konnen.

Bedeutsame Umweltressourcen stellen physikalische, psychosoziale und soziokulturelle Ressourcen

fiir die Anpassungs- und Bewiltigungsprozesse einer Person dar. Als globale Umweltressourcen
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fiihren Hornung & Gutscher (1994) Aspekte wie Frieden, angemessene Wohnbedingungen, Bildung,
Erndhrung, Einkommen, ein stabiles Okosystem sowie soziale Gerechtigkeit an. Physikalische
Transaktionspotenziale beziehen sich auf Rahmenbedingungen des Lebens wie Luft, Wasser,
anorganische Rohstoffe und Raum. Einerseits werden damit Transaktionsprozesse wie Atmung
thematisiert, anderseits werden physikalische Ressourcen wie Rohstoffe u. a. mit Hilfe von
psychischen Ressourcen wie deklaratorischem Wissen und physischen Transaktionspotenzialen wie
Leistungsfahigkeit nutzbar gemacht.

Als biologische Transaktionspotenziale gelten organische Rohstoffe wie z. B. Nahrung. Tech-
nische Transaktionspotenziale stellen alle Werkzeuge und Maschinen oder Hilfsmittel dar, dessen
Nutzung wiederum von der Verfiligbarkeit des notwendigen Transformationswissens abhédngig ist.
Okonomische Transaktionen stellen Besitztiimer, Geld oder Vorrite dar, die sofern geniigend vor-
handen sind, als Ressourcen wirken konnen und sofern zu wenige zur Verfiigung stehen (Geldnot) zu
Stressoren werden konnen.

Psychosoziale Transaktionspotenziale beruhen auf sozialer Interaktion. Sie beschreiben Aspekte
wie emotionale und soziale Unterstiitzung durch Freunde, Bekannte oder anderen Akteure. Dazu
zdhlen unter anderem soziale Netzwerke, bei denen unter dem Aspekt der Bewiltigung von
Belastungen beispielsweise Confidant-Beziehungen als psychische Schutzfaktoren eine bedeutende
Rolle spielen (Hornung & Gutscher, 1994, S. 74). Als Stressoren dagegen gelten Hass, Ablehnung
und andere soziale Stressoren. Die Nutzung psychosozialer Ressourcen setzt wiederum beim
Individuum soziale Kompetenz voraus, um derartige Ressourcen fiir sich nutzbar machen zu kénnen.
Als soziokulturelle Transaktionspotenziale sind alle in der Umwelt gespeicherte Erfahrungen,
Wissenselemente, Werte, Normen und Regeln zu verstehen, die wiederum in verschiedensten Formen
vorliegen (Texte, Bilder, Computerprogramme etc.).

Auf Seiten des Individuums liegen sowohl psychophysische als auch psychische Transaktions-
potenziale vor. Die Nutzung individuumsexterner Ressourcen erfordert den adidquaten Einsatz
individuumsinterner Ressourcen. So kénnen z. B. objektiv vorhandene Freiheitsgrade bei der
Ausflihrung einer Arbeitstatigkeit nicht oder nur ungeniigend genutzt werden, wenn das Individuum
sie beispielsweise nicht wahrnimmt bzw. ungeniigende Kompetenzen besitzt, um diese fiir sich zu

nutzen (Angste etc.).
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Organismus:

Psychophysisches System

Psychophysische Transaktions-
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physikalische
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technische
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Abbildung 12: Transationspotenzialmodell nach Gutscher, Hornung & Flury-Kleuber, 1998, S. 59

Ressourcen stehen in Interaktion zueinander. Geyer (1997) fand beispielsweise heraus, dass personale
Ressourcen besonders bei solchen Personen hoch ausgeprigt sind, wenn diese auch iiber einen hohen
sozialen Status (Bildung, Einkommen, Position) und hohe Entscheidungsspielrdume verfligen.

Neben den physischen und psychophysischen Transaktionspotenzialen wie Wahrnehmung, Vor-
stellung, Emotion, Motivation und Handeln verfiigen Individuen {iber verschiedene kognitive und
intentionale Strukturen, die es in die Lage versetzen, die Transaktionspotenziale der Umwelt und der
eigenen Person angemessen zu représentieren.

Die Wirkung von Transaktionspotenzialen ist von der Beschaffenheit der kognitiven Strukturen eines
Individuums abhéngig, etwa der Art der emotionalen Verarbeitung, der Art der Motivhierarchie, des
Motivmanagements und der Verhaltensprogramme. Derartige Wissenskomponenten schlieBen neben

kognitiven auch emotionale und intentionale Prozesse ein. Faktenwissen iiber die soziale Umwelt als
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deklarative Wissenskomponente ermoglicht es etwa, soziale Situation besser zu meistern, wiahrend
unzureichendes Faktenwissen auch als Stressor wirken kann. Hornung & Gutscher (1994) nennen als
wichtige Formen deklarativen Wissens das Selbstwertgefiihl, Selbstwirksamkeit, Kohdrenzgefiihl,
Optimismus oder emotionale Kompetenz. Sie stellen eine Grundlage dar, eigene Handlungen
(Handlungsplédne und Ziele) und Transaktionsanforderungen addquat einzuschétzen.

Daneben sind auch Formen von prozeduralem Wissen fiir die Aktivierung und Regulierung
moglicher Transaktionen notwendig. Prozedurales Wissen wird als Losungswissen definiert. Hierbei
handelt es sich um Skripts, Handlungsplédne, Experten-, Regel- oder Normwissen, welche unter
anderem fiir eine angemessene Aufmerksamkeitsfokussierung notwendig sind.

GemiB3 dem Ressourcentransaktionsmodell werden der Umwelt von Seiten des Individuums und
andererseits dem Individuum von Seiten der Umwelt ressourcenaufbauende und —sichernde als auch
ressourcenabbauende und —beanspruchende Transaktionen zugeschrieben.

Gutscher et al. (1998) unterscheiden in ihrem modifizierten Modell verschiedene Verlaufsformen von
Ressourcen. Maximierbare Ressourcen sind etwa dadurch gekennzeichnet, dass ihre Wirkung um so
lebensbegiinstigender ist, je stirker die Auspridgung des Transaktionspotenzials ist, z. B. Intelligenz.
Bei einem minimierbaren Stressor hingegen fiihrt eine starke Auspridgung des Transaktionspotenzials
zu einer steigenden lebensbedrohenden Wirkung.

Bei einer optimierbaren Ressource zeigt sich ein eher u-formiger Verlauf, hohe und niedrige Aus-
pragungen sind potenziell lebensbedrohend, dazwischen ist ein maximal begiinstigendes Optimum

angesiedelt.

5.5.2. Das Anforderungs-Ressourcen-Modell von Becker (1992)

Ein interaktionistisch orientiertes Gesundheitsmodell, das ebenfalls in der Forschungstradition
Antonovskis anzusiedeln ist, stellt das Anforderungs-Ressourcen-Modell von Peter Becker dar. Es
geht davon aus, dass der aktuelle Gesundheitszustand einer Person vom Zusammenwirken der
habituellen Merkmale einer Person sowie seiner Umwelt- bzw. Lebenskonstellation abhéngt und dass
neben den Haupteffekten auch Wechselwirkungen zwischen Person und Umwelt zu beriicksichtigen
sind (Becker, 1992, S. 68).

Nach dem Anforderungs-Ressourcen-Modell ist die habituelle Gesundheit eines Individuums um so
besser, je besser es dem Individuum mit Hilfe der ihm zur Verfiigung stehenden internen und

externen Ressourcen gelingt, interne und externe Anforderungen zu bewiltigen (Becker, 1998, S.23).



Ressourcenorientierte Ansétze

Seite 132

Becker (1994) unterscheidet zwischen aktuellem und habituellem Gesundheitsstatus. Der aktuelle

Gesundheitsstatus einer Person ist mehr oder weniger grolen Schwankungen ausgesetzt, etwa dann,

wenn man trotz guter Gesundheit kurzfristig erkrankt.

Wihrend der aktuelle Gesundheitsstatus durch aktuell wirkende Bedingungen wie Zeitdruck oder

stressende Lebensereignisse stark beeinflusst wird, sollen zur Erklédrung der habituellen korperlichen

Gesundheit relativ stabile Merkmale herangezogen werden.

Das Modell fokussiert auf vier Dimensionen: interne und externe Anforderungen sowie Ressourcen,

deren Haupt- und Wechselwirkungen einen Einfluss auf die Gesundheit- und Krankheitszustinde

ausiiben sollen.

Anforderungen Ressourcen
gesundheits- gesundheits- gesundheits- gesundheits-
beeintrichtigend forderlich beeintrichtigend forderlich
Umwelt e Unter-/ angemessene Umwelt-/ Gesellschaftliche Bedingungen
Uberforde-rung mittlere Anfor- [, Zerstorung der e intakte Umwelt,
*  hohe soziale derungen Umwelt/fehlende, gesunde Nahrung
Anforderungen angemessene ungesunde Ernihrung e effizientes Gesund-
soziale Anfor- | jneffizientes heitssystem
derungen Gesundheitssystem
Arbeit/ Beruf
e  zu grofer/ geringer e  angemessener
Handlungsspielraum Handlungsspielraum
e fehlende soziale e  gute soziale Unter-
Unterstiitzung stlitzung
e unergonomische e  crgonomische
Arbeitsbedingungen Arbeitsbedingungen,
e Arbeitslosigkeit Léarmfreiheit
e Beschiftigung
Privatbereich
e geringes Einkommen gutes Einkommen
e fehlende soziale gute Integration/
Unterstlitzung Unterstiitzungs-
moglichkeiten
Interne, vom Individuum ausgehende Anforderungen
Individuum | (ibersteigerte e  angemessene e  geringe soziale hohe Kompetenzen

interne
Anforderungen
an sich oder an
andere

mittlere Anfor-
derungen an sich
und andere

Kompetenzen
genetische/physische
Defizite

giinstige genetische
oder erworbene
physische Merkmale

Abbildung 13: Anforderungen und Ressourcen nach Becker, 1996, S. 9

Ein wesentlicher Unterschied zu klassischen arbeitspsychologischen Modellen ist darin zu sehen,

dass diese iliberwiegend auf externe Anforderungen und Belastungen einer Person fokussieren,
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wihrend das Anforderungs-Ressourcen-Modell sowohl Einfliisse von externen, wie auch von
internen Anforderungen auf die Gesundheit eines Menschen postuliert.

Auch stellt das Anforderungs-Ressourcen-Modell eine Briickenfunktion zwischen salutogener und
pathogener Perspektive her. Dabei wird davon ausgegangen, dass sich eine salutogene Perspektive
eher auf ressourcenerhaltende und aufbauende Transaktionen richtet, wéhrend eine pathogene
Sichtweite dagegen vor allem auf lebensbedrohende ressourcenabbauende Bedingungen und Prozesse

fokussiert (Becker, 1998).

Innerhalb des Modells werden unter externen Anforderungen alle Anforderungen verstanden, die
von der Umwelt ausgehen. Unter einer transaktionalen Perspektive wird davon ausgegangen, dass das
Individuum sich in einem stidndigen Austausch mit seiner Umwelt befindet, wobei einerseits
Einfliisse der Umwelt auf das Individuum einwirken, wie auch das Individuum Einfluss auf die
Umwelt hat. Die Umwelt stellt einerseits Anforderungen an das Individuum und bietet andererseits
Ressourcen zur Bewiltigung dieser Anforderungen z. B. soziale Unterstiitzungsnetzwerke.

Externe Anforderungen sind dabei vielfaltiger Art, sie richten sich etwa nach dem Alter, Geschlecht,
Gesundheitszustand und Lebenssituation der Person. Sie beziehen sich einerseits auf Erwartungen der
sozialen Umwelt, die etwa mit Rollen verkniipft sind. Ebenso zdhlt Becker (1995) dazu
verhaltensrelevante  kulturelle Normen wie auch  Okonomische und  physikalische
Kontextbedingungen, die von dem Individuum Anpassungsleistungen erfordern. Als externe
Anforderungen werden also nicht nur, wie etwa im Belastungs-Beanspruchungs-Modell, duBere
Reize bezeichnet, die auf ein passives Individuum einwirken und es zum Reagieren zwingen. Ebenso
werden darunter auch Hindernisse gefasst, die in der Umwelt liegen und sich einem Individuum bei
seinen Versuchen einer Einflussnahme auf die Umwelt in den Weg stellen (Becker, 1995). Hierbei
wird davon ausgegangen, dass sich ein Individuum durch seine Wahl eines mehr oder weniger
anspruchsvollen und begabungskongruenten Berufes, der Ubernahme weniger oder vieler Rollen
sowie anderer Lebensentscheidungen (z. B. zur Selbststdndigkeit) seine Umwelt in gewissen Ausmafy
selbst bestimmen und die Hohe der externen Anforderungen selbst steuern kann (Schmidt, 1982). Im
Rahmen dieser Theorie wird der Mensch also nicht als passives Objekt, sondern als selegierendes und
mitgestaltendes Subjekt konzipiert.

Neben den Anforderungen beschreibt ein zweiter Komplex externe, in der Umwelt liegende Res-
sourcen, die einem Individuum zur Verfiigung stehen und die es nutzen kann, um Anforderungen

besser zu bewiltigen. Dazu zdhlen neben den klassischen, auch innerhalb der Arbeitspsychologie gut
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erforschten Faktoren wie sozialer Unterstiitzung und Handlungsspielraum, iibergreifende Ressourcen

wie 6konomische Sicherheit oder vorhandene staatliche Sicherungs- und Gesundheitssysteme (vgl.

Abbildung 12).

Weitere Faktoren, die einen Einfluss auf die psychische Gesundheit von Personen ausiiben sollen,

werden im Modell den internen Anforderungen zugerechnet. Unter internen Anforderungen werden

vor allem psychische Sollwertgeber verstanden. Becker unterscheidet hier das System angeborener

Bediirfnisse, das System erworbener Sollwerte sowie das System kognitiver Strukturen.

Zu den Bediirfnissen, die ein Mensch in hinreichendem Maf3e befriedigen sollte, um seine seelische

Gesundheit bewahren und fordern, fithrt Becker (1995, S. 206) folgende Dimensionen an:

e Physiologische Bediirfnisse (z. B. Schlafentzug, der bei Schichtarbeitern zu Gesundheits-
beeintrachtigungen fiihren kann),

e Explorationsbediirfnis (Préferenz zu inhaltsreichen Arbeitstétigkeiten),

e Bediirfnis nach Selbstaktualisierung (gesundheitsforderliche Auswirkungen anregender Tétig-
keitsinhalte),

e Bediirfnis nach Orientierung und Sicherheit (Beeintrachtigung seelischer Gesundheit durch
Arbeitsplatzbedrohung),

e Bediirfnis nach Bindung (Zusammenhinge zwischen sozialer Unterstiitzung am Arbeitsplatz und
seelischer Gesundheit bzw. Arbeitszufriedenheit),

e Bediirfnis nach Achtung (z. B. Erhohung des Selbstwertgefiihls durch positive Riickmeldungen
iiber das Arbeitsergebnis).

Neben den angeborenen Bediirfnissen wird ebenfalls von einer Sollwertfunktion individueller Ziele

und Wiinsche einer Person ausgegangen. Ein wichtiger Aspekt betrifft das mittel- und langfristige

Verfolgen von Zielen, die einer Person Sinn und Perspektive verleihen. Dem Umgang mit diesen

internen Zielen wird ein wesentlicher Einfluss auf die psychische Gesundheit von Personen

zugeschrieben. In umfangreichen Untersuchungen zum Umgang mit schwierigen oder unmoglichen

Zielerreichungen fanden Brandtstitter & Renner (1990) heraus, dass vor allem eine hartnickige

Zielverfolgung, wie auch eine flexible Zielanpassung fiir die Aufrechterhaltung einer seelischen

Gesundheit wichtig waren. Seelisch Gesunde zeichnen sich nach Einschédtzung von Becker demnach

u. a. durch zwei entgegengesetzte Verhaltenstendenzen aus: sie halten an ldngerfristigen Zielen fest,

ohne vorschnell aufzugeben, sie besitzen dariiber hinaus ausreichend Flexibilitdt, angesichts

unerreichbarer Ziele Korrekturen vorzunehmen.
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Als weitere interne Anforderungen nennt Becker soziale Normen wie etwa Leistungsfahigkeit, wobei
davon ausgegangen wird, dass irrational hohe Wertvorstellungen in diesem Bereich eher
gesundheitsschidlich wirken.

Der Herstellung einer Balance zwischen der Stabilisierung und Verdnderung von Selbst- und
Umweltmodellen wird dariiber hinaus eine wichtige Funktion zur Aufrechterhaltung seelischer
Gesundheit zugesprochen.

Eine Hauptaussage des Modells besteht darin, dass die Fihigkeit zur Bewéltigung externer und
interner Anforderungen in einem wesentlichen Ausmaf} durch die internen Ressourcen einer Person
beeinflusst werden. Hierzu sind eine Vielzahl von Kompetenzen und Problemlosefdhigkeiten
notwendig, die im laufende der Entwicklung und Sozialisation durch Lernen erworben werden.
Becker nennt z. B. eine addquate Reprédsentation von Wirklichkeit als wichtige Voraussetzung fiir
seelische Gesundheit, womit er die Féhigkeit bezeichnet, die fiir ihn handlungsrelevante Umwelt ,,im
groflen und ganzen realistisch wahrzunehmen* (Becker, 1992). Er nennt als weitere wichtige
Voraussetzung eines Selbstmodells, die Fiahigkeit zur Selbstreflexion sowie Schemata iiber
Eigenschaften, die eine Person sich selbst zuschreibt. Zu den fiir eine gute seelische Gesundheit
notwendigen Kompetenzen fasst Becker (1992, S. 198) verschiedene Verhaltensweisen zur effektiven
Auseinandersetzung mit konkreten Lebenssituationen. Dazu zdhlt er:

- instrumentelle Kompetenzen, u. a. allgemeine Problemlosefahigkeiten

- individuelle und soziale Kompetenzen und

- gesellschaftlich-politische Kompetenzen (z. B. Féhigkeit zur Solidaritdt und Kooperation).
Verschiedene Studien verweisen in diesem Zusammenhang auch auf die Notwendigkeit von Kom-
petenzen, z. B. sozialer Kompetenz zur Nutzung externer Ressourcen wie sozialer Unterstiitzung.
Hier ist demnach von Interaktionen zwischen Ressourcen auszugehen, die einen Einfluss auf die
Beanspruchung und das Bewaltigungsverhalten von Individuen besitzen.

Becker, Bos und Woll (1994) iiberpriiften das Modell mit Hilfe pfadanalytischer Methoden. Ziel war
die Erklidrung der habituellen korperlichen Gesundheit einer Person unter Beriicksichtigung
verschiedener interner und externer Ressourcen und Stressoren. Dabei wurden als interne psychische
Ressourcen die seelische Gesundheit, Kohdrenzsinn, das habituelle Gesundheitsverhalten und das

habituelle Bewiltigungsverhalten erfasst.



Ressourcenorientierte Ansétze Seite 136

Habituelles Bewiltigungsverhalten

Habituelles Kohérenzsinn Seelische Gesundheit

Gesundheitsverhalten

- Sporttreiben bei Belastungen
- Optimismus
- Deprimiertheit bei Belastungen

Lebens-
zufriedenheit

Physisch belastende
Arbeitsbedingungen

Kontrolle
bei der Arbeit

Soziale
Unterstiitzung

\ 4

(Habituelle ) korperliche Gesundheit

Abbildung 14: Pfadanalytisches Modell zur Erklirung von Gesundheit nach Becker, Bos & Woll
(1994, S. 28)

Es zeigten sich in der Pfadanalyse, in der Daten von 493 Erwachsenen einer Gemeinde einflossen,
drei signifikante Pfade zur globalen korperlichen Gesundheit. Seelische Gesundheit, Sport treiben bei
Belastungen und Lebenszufriedenheit stellen dabei die Hauptpfade zur Erkldrung der globalen
korperlichen Gesundheit dar. Der Kohdrenzsinn als zentrale interne Ressource besitzt dagegen keine
direkten Pfade zur korperlichen Gesundheit. Ebenfalls konnte auch kein direkter Zusammenhang von
physischen Anforderungen und psycho-sozialen Ressourcen nachgewiesen werden, beide wirkten

nur vermittelt iber die Lebenszufriedenheit.
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6. ABLEITUNG EINES INTEGRATIVEN MODELLS ZUM INDIVIDUELLEN
ANFORDERUNGS- UND RESSOURCENMANAGEMENT

Zur Ermittlung des Anforderungs- und Ressourcenmanagements bei IT-Fachleuten wird ein modi-
fiziertes Anforderungs-Ressourcen-Modell zugrunde gelegt. Waihrend der {iberwiegende Teil
arbeitspsychologischer Stressmodelle zur Erklarung von Wohlbefinden bzw. psychischer und
physischer Beanspruchungsfolgen primér auf die aus der Arbeitsaufgabe resultierenden Arbeits-
merkmale fokussieren, soll in der vorliegenden Studie auf ein Mehr-Ebenen-Modell zuriickgegriffen
werden, welches ebenso aufgabeniibergreifende Anforderungen und Ressourcen einer Person
einschlief3t.

Fiir ein erweitertes Modell zur Untersuchung der Auswirkungen neuer, flexibler Arbeitsformen

sprechen verschiedene Argumente:

- Im Vergleich zu traditionellen Normalarbeitsverhéltnissen (fest im Betrieb, Vollzeit, unbefristet)
finden sich bei Personen in autonom-flexiblen Arbeitsformen vermehrt Entgrenzungsphdnomene
zwischen Belangen der Arbeit und Freizeit, die eine Erweiterung der Untersuchungsperspektive
notwendig machen. Dazu zéhlt auch, dass bei diesen Personengruppen aufgrund ihrer besonderen
Kontextbedingungen der Arbeit (z. B. teilweise Ubernahme unternehmerischer Risiken, flexible
Arbeitsarrangements, hohe Mobilitdtserfordernisse) von verdnderten Anforderungs- und
Ressourcenlagen auszugehen ist, welche in den meisten Stressmodellen nur unzureichend
beriicksichtigt werden.

- Aufgrund einer stirkeren Individualisierung von Arbeitsprozessen sollen personale Faktoren,
bzw. das Zusammenspiel individueller SollwertgroBen, wie etwa kognitiver Handlungs- und
Bewiltigungsstile (interne Anforderungen) und externer Anforderungen bzw. Ressourcen mehr
Berticksichtigung finden (transaktionaler Ansatz).

- Anstelle eines auf arbeitsbezogene Belastungen und Beanspruchungen reduzierten statischen
Modells sollen Gesundheit und Wohlbefinden als Folgen einer gelungenen Balance zwischen
Anforderungen und Ressourcen verstanden werden. Diese psychophysische Balance soll dabei als
dynamisches Fliegleichgewicht verstanden werden, auf das Personen aktiv Einfluss ausiiben
konnen.

Ziel der Untersuchung ist die Beantwortung der Frage, wie sich die verdnderten Anforderungs- und

Ressourcenmuster bei neuen, flexiblen Arbeitsformen im Vergleich zum ,,Normalarbeitsverhéltnis*

auf die individuelle Anforderungsbewaltigung und das Wohlbefinden auswirken.
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Das der nachfolgenden Studie zugrundeliegende erweiterte Anforderungs-Ressourcen-Modell besteht
im Wesentlichen aus fiinf Merkmalsbereichen: internen und externen Anforderungen, externen und

internen Ressourcen sowie deren psychophysischen Auswirkungen (Wohlbefinden).

Auswirkungen
auf die Person

Umwelt 4 N

Einwirkende Faktoren

<
Externe Externe |
Anforderungen Ressourcen
Arbeitszufriedenheit
Erholungsfahigkeit
— Balance Arbeit/
- Privatleben
#
Zukunftssorgen
Interne Interne |
Anforderungen Ressourcen <

Person \ /

Abbildung 15: Modifiziertes transaktionales Anforderungs-Ressourcenmodell

Dabei wird ein salutogenetisch orientiertes Gesundheitsversténdnis zugrunde gelegt, nach dem es sich
bei Gesundheit und Wohlbefinden um einen Prozess der Erzeugung, Aufrechterhaltung und
Wiederherstellung einer dynamischen Balance handelt, bei der zielgerichtet auf Ressourcen
zuriickgegriffen wird und bei der unter einer systemtheoretischen Perspektive Eigenschaften des
Systems (biologisches, soziales System) genutzt und beeinflusst werden (Austausch, Transaktion,

Kommunikation, vgl. Rimann & Udris, 1993).
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Innerhalb des dargestellten Modells soll davon ausgegangen werden, dass Personen, die mehr interne
und externe Ressourcenpotenziale zur Verfligung haben, bzw. vorhandene Ressourcen besser nutzen

konnen, ihre internen und externen Anforderungen besser bewiéltigen konnen (vgl. Becker, 1996).

Externe und interne Anforderungen an das Individuum

Ausgangspunkt des Modells ist die Auseinandersetzung des Individuums mit Anforderungen, die an
eine Person gestellt werden. Hierbei wird davon ausgegangen, dass stéindig Transaktionen zwischen
Umwelt und Individuum stattfinden, wobei beide Elemente aufeinander einwirken, also einerseits
Transaktionen durch das Individuum initiiert werden (z. B. Nutzung sozialer Ressourcen), aber auch
durch die Umwelt (z. B. Arbeitsanforderungen).

Als subjektiv wirksame Anforderungen werden einerseits externe, von auBlen einwirkende Reize
angesehen, die eine Anpassungsleistung von Seiten des Individuums erfordern. Als von auflen
wirkende Anforderungen werden hier primir Anforderungen der Arbeitssituation zu Grunde gelegt.
Dazu zéhlen etwa Arbeitsanforderungen, die sich aus einem Arbeitsauftrag ergeben, z. B.
Selbstorganisationsanforderungen, oder Anforderungen wie die Ubernahme von Verantwortung.
Ebenso konnen darunter auch Regulationserschwernisse wie Arbeiten unter Zeitdruck erfasst werden.
Es wird dhnlich wie bei transaktionalen Stressmodellen davon ausgegangen, dass einwirkende
GroBlen zunédchst Bewertungs- und Interpretationsprozessen unterliegen, ob sie fiir das Individuum
eher ressourcenaufbauend oder ressourcengefahrdend sind. Dabei spielt die individuelle Einschétzung
der personlichen Ressourcen, wie etwa der Kontrollmdglichkeiten, eine bedeutende Rolle.

Ahnlich dem Konzept der Auftrags-Auseinandersetzungskonzeption von Hacker (1991) sollen
Arbeitsanforderungen verstanden werden als vom Individuum redefinierte Arbeitsauftrige. Das
gesundheitspsychologische Basismodell von Becker (1996) geht hierbei davon aus, dass mittlere
Anforderungen langfristig gesundheitsforderlich oder neutral einzustufen sind, wihrend hohe
Anforderungen in diesem Bereich eher einen zusitzlichen ressourcenverbrauchenden Aufwand
erzeugen. Wie auch im Basismodell wird hier vom Arbeitenden als aktiv gestaltendes Subjekt
ausgegangen, das in gewissem Ausmal} seine Umwelt durch Berufsfeldwahl selbst bestimmen kann
und somit ein mitgestaltendes Subjekt ist.

Neben den externen Anforderungen sollen im vorliegenden Modell ebenso interne Anforderungen
erfasst werden, die wie im Basismodell eine Sollwertfunktion besitzen. Danach reagieren Personen je
nach der Grof3e ihrer internen Ist-Sollwertdiskrepanz zwischen Bediirfnissen und Umweltressourcen
mit einer mehr oder weniger groBen Zufriedenheit oder Angsten. Dariiber hinaus zihlen zu den

internen Sollwertstrukturen individuelle Handlungsstile und internalisierte soziale Werte, die einen
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Impulsgeber fiir Handlungen darstellen und einen Einfluss auf die Anforderungsbewailtigung
ausiiben.

Das Modell geht davon aus, dass Bediirfnisse und Ziele, die fiir ein Individuum langfristig eine hohe
Valenz aufweisen, bei unzureichenden externen Ressourcenpotenzialen eher zu Unzufriedenheit und
Angsten fiihren. So diirften Personen, die bedingt durch interne Bediirfnisse oder externe
Notwendigkeiten z. B. Wert auf ein sicheres Einkommen legen, bei einer unsicheren Arbeitssituation
(z. B. Auftragsarbeiten) eher eine mit negativen Emotionen einher gehende Ist-Sollwertdiskrepanz
erleben als Personen, denen innerhalb ihrer Bediirfnis- und Zielhierarchie andere Werte wichtiger

sind, z. B. unabhéngiges Arbeiten.

Externe und interne Ressourcen des Individuums

Die Bewiltigung der Anforderungen hingt wiederum von dem Vorhandensein bzw. der Nutzbar-
machung externer und interner Ressourcen eines Individuums ab. Beispielsweise diirfte ein fest-
angestellter IT-Spezialist liber mehr ,,Puffermoglichkeiten” bei kritischen Ereignissen verfiigen
(regelméBiges Einkommen, Absicherung durch soziale Sicherungssysteme) als ein freiberuflich
tatiger IT-Fachmann ohne groBere Kapitaldecke. Dem entgegen wird ein selbststindig Tétiger tiber
mehr  Entscheidungsspielraume und ganzheitliche Arbeitstétigkeiten auf der Ressourcenseite
verfiigen, die als gesundheitliche und kompetenzférderliche Protektivfaktoren bekannt sind.

Es soll innerhalb des Modells davon ausgegangen werden, dass Ressourcen dhnlich transaktionalen
Stressmodellen bereits einen Einfluss auf die primire Beurteilung der Anforderungssituation haben.
Ein als vom Individuum hoch eingestuftes Arbeitsbudget innerhalb eines Projektes kann z. B. als
herausfordernd wahrgenommen werden, wenn sich der Arbeitende als entsprechend kompetent
wahrnimmt (interne Ressourcen), und sich der Unterstiitzung seiner Kollegen gewiss ist (soziale
Unterstiitzung). Das gleiche Projekt konnte als stressend oder bedrohend wirken, wenn unklar ist, ob
und wann der Projektauftrag erteilt wird (Planungsunsicherheit), oder ob die Bezahlung fiir das
Projekt angemessen fiir den Arbeitsaufwand ist (fehlende 6konomische Sicherheit).

Dariiber hinaus wird postuliert, dass interne und externe Ressourcen sich giinstig auf die Anforde-
rungsbewiltigung auswirken. In Anlehnung an Becker (1998) wird davon ausgegangen, dass Res-
sourcen miteinander interagieren kdnnen, z. B. soziale Kompetenzen und soziale Unterstiitzung.
Unterschieden werden bei den externen Ressourcen tdtigkeitsiibergreifende Ressourcen wie Plan-

barkeit und 6konomische Sicherheit, tatigkeitsbezogene Ressourcen wie Autonomie, Qualifi
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zierungsmoglichkeiten, Ganzheitlichkeit, Transparenz und Riickmeldung. Ein weiterer Merkmals-
bereich von Ressourcen betrifft soziale Ressourcen wie die Mdoglichkeit, instrumentelle und emo-
tionale Unterstiitzung zu erhalten versus sozialer Isolation bzw. ein schlechtes soziales Arbeitsklima.

Zu den internen Ressourcen werden im vorliegenden Modell die internen Kompetenzen gezihlt, die
eine Person befdhigen, besser mit den internen und externen Anforderungen umgehen zu kénnen. Zu
solchen Ressourcen zdhlen etwa Konstrukte wie interne Kontrolliiberzeugungen, Kohirenzsinn oder

Selbstwirksamkeitserwartungen.

Auswirkungen auf die psychophysiologische Balance und das Wohlbefinden

Als Reaktion auf ein Problem oder Anforderungen setzt in Individuum unterschiedliche Bewdlti-
gungsstrategien ein, um eine adidquate psychophysische Balance zu erreichen.

Dem Modell liegt dabei eine transaktionale Systemperspektive zu Grunde, bei der Gesundheit als
Folge einer psychophysischen Balance resultiert, die als dynamisches FlieBgleichgewicht zu ver-
stehen ist.

Das System funktioniert, wenn trotz steigender und fallender Beanspruchung aufgrund der internen
und externen Anforderungen kein langfristiger Ressourcenabbau zu beobachten ist. Bei einem
solchen Zustand wechselnder Beanspruchung, der laufend abgefedert werden kann, ist ein Res-
sourcenaufbau zu erwarten. Eine gelingende Regulation kann, d4hnlich dem Konzept der vollstindigen
Tatigkeit, Kompetenzautbau und Erfolgserlebnisse bedeuten (Kernen, 1998).

Werden jedoch iiber einen ldngeren Zeitraum hinweg Ressourcen und Puffer aufgrund erhohter
Anforderungen libermiflig beansprucht, ist die Anpassungsfidhigkeit der Regulation eingeschrankt
und die Kosten-Nutzen-Relation wird negativ. Eine kurzfristig negative Bilanz kann in Extrem-
situationen abgepuffert werden, wird sie jedoch habitualisiert, kommt es zu einer Deregulation, es
erfolgt ein Ressourcenabbau, der sich in Erschopfungs- und Burnoutsymptomen niederschlagen kann
(Kernen, 1998). Gesundheit und Wohlbefinden sollen dann vorliegen, wenn sich die Anforderungen
auf der einen Seite sowie die nutzbaren Ressourcen und Schutzmechanismen gegen Stressoren auf
der anderen Seite in der Waage halten.

Als Indikatoren einer gesundheitsforderlichen Bewiltigung dienen unterschiedliche kognitive,
emotionale, physische und verhaltensbezogene Aspekte des subjektiv erlebten Wohlbefindens.
Ressourcenabbauende Prozesse innerhalb einer Person sollen im Modell am Ausmal3 der

Erholungsunféhigkeit festgestellt werden.
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Ferner sollen entsprechend den Annahmen von Becker (1995) Personen mit einer guten psycho-
physiologischen Balance iiber eine bessere Regulation von Ist-Soll-Diskrepanzen verfiigen und
deshalb zufriedener und weniger besorgt sein.

Als dritter Indikator eines gesundheitsforderlichen Bewéltigungsverhaltens wird die Fahigkeit einer
angemessenen Balance zwischen individuellen und beruflichen Belangen (Work-Life-Balance) in das
Modell aufgenommen.

Zusammenfassend werden im salutogenetischen Sinne iiberwiegend ressourcenaufbauende oder —
stabilisierende Regulationen dann vermutet, wenn eine Person iiber eine gute Erholungsfihigkeit und
Zufriedenheit mit der Erreichung ihrer Ziele verfiigt, und in der Lage ist, eine Balance zwischen

Belangen der Lebens- und Arbeitswelt zu erzielen.

Aus den oben genannten Beschreibungen des Modells ergibt in der Operationalisierung ein
Zusammenhangsmodell, in dem Anforderungen und Ressourcen als unabhingige Variablen
angesehen werden, die sich auf verschiedene Aspekte des Wohlbefindens auswirken

(abhédngige Variable).

Externe Ressourcen

- organisationale Ressourcen

- soziale Ressourcen

- tatigkeitstibergreifnde Ressourcen

~

Ctern

- Selbstorganisation

- emotionale Anforderungen
durch Kundenorientierung
- Entgrenzungserfordernis

Auswirkungen
auf das Wohlbefinden

- quant. Uberforderung »| Bewertung - Arbeitszufriedenheit
- Verantwortlichkeit - Erholungsfahigkeit
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Abbildung 16: Operationalisierung des modifizierten Anforderungs-Ressourcen-Modells
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7. HYPOTHESEN UND FRAGESTELLUNGEN DER UNTERSUCHUNG

Eine grundlegende Zielsetzung der Untersuchung besteht darin zu iberpriifen, inwiefern sich neue

autonom-flexible Arbeits- und Beschiftigungsformen im Vergleich zu traditionellen arbeitsteiligen

Arbeitsorganisationsformen im Ausmal ihres physischen und psychischen Wohlbefindens voneinander

unterscheiden. Dabei soll ferner untersucht werden, welche Rolle dabei personale und situationale

Anforderungen und Ressourcen spielen.

Aus dem beschriebenen Forschungsansatz leiten sich verschiedene Fragestellungen ab, die innerhalb der

Arbeit ndher untersucht werden sollen.

Hypothesenkomplex 1 beschéiftigt sich mit der Frage, ob sich zwischen den drei innerhalb der

Untersuchung postulierten Arbeitstypen im IT-Bereich (Administratoren, Intrapreneuren und Freelancern)

iiberzufillige Differenzen hinsichtlich der Wohlbefindensmafe finden lassen.

Aufgrund der uneindeutigen Befundlage wird folgende ungerichtete Hypothese aufgestellt:

- Zwischen der Gruppe der IT-Fachleute in der arbeitsteiligen Arbeitsorganisationsform
(Administratoren) und den beiden autonom-flexiblen Arbeitsformen (Intrapreneure und Freelancer)
besteht ein iiberzufilliger Unterschied im Ausmaf des psychischen und physischen Wohlbefindens.

Der zweite Hypothesenkomplex beschéftigt sich mit der Frage, ob sich hinsichtlich der Gruppen-

zugehdrigkeit Differenzen beziiglich der erlebten Anforderungen und Ressourcen finden lassen. Dariiber

hinaus soll gepriift werden, ob ein Zusammenhang besteht zwischen dem Wohlbefinden und den

Anforderungen und Ressourcen in den drei Teilgruppen. Hieraus ergeben sich folgende Hypothesen:

- Es existiert ein tiberzufilliger Unterschied beziiglich der erlebten Anforderungen und Ressourcen bei
der Gruppe der IT-Fachleute in arbeitsteiligen Arbeitsformen und den beiden autonom-flexiblen
Arbeitsformen.

- Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen der Hohe der erlebten externen und internen
Anforderungen und der Wohlbefindensmafle. Je héher die Anforderungen wahrgenommen werden,
desto geringer ist das Wohlbefinden.

- Es existiert ein positiver Zusammenhang zwischen den internen und externen Ressourcen der IT-
Fachleute und ihrem Wohlbefinden. Je hoher die Ressourcen ausgeprigt sind, desto hoher ist das
Wohlbefinden.

- Es existieren keine subgruppenspezifische Unterschiede in den drei Teilgruppen hinsichtlich des

Zusammenhanges zwischen den Anforderungen und Ressourcen sowie dem Wohlbefinden.
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Innerhalb des dritten und letzten Hypothesenkomplexes soll am Beispiel der aufgabenbezogenen

Autonomie iiberpriift werden, ob sich ein moderierender Effekt von Ressourcen auf das Anforderungs-

Beanspruchungsgefiige nachweisen lédsst. Die Arbeitshypothese lautet:

- Personen mit hohen gesundheitsbeeintrachtigenden Anforderungen und hohen erlebten
Handlungsspielrdaumen weisen ein hoheres Wohlbefinden auf als Personen mit hohen Anforderungen

und geringen Handlungsspielrdumen.
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8. METHODISCHES VORGEHEN

8.1. Forschungsdesign

Ziel der empirischen Studie ist es zu untersuchen, welchen Arbeitsanforderungen ,,unternechmerische*
Mitarbeiter und sogenannte neue Selbststidndige im Vergleich zu traditionellen Arbeitsverhéltnissen und
Organisationsformen ausgesetzt sind und iiber welche situationalen und personalen Ressourcen die
verschiedenen Arbeitsformen verfiigen. Dariliber hinaus soll iiberpriift werden, inwiefern sich die
unterschiedlichen Anforderungs- und Ressourcenpotenziale der verschiedenen postulierten Arbeitstypen

auf das psychische und physische Wohlbefinden auswirken.

Ausgangspunkt der Untersuchung ist dabei ein Mehr-Ebenen-Modell, dass intra- und extraorganisationale
Einflussgroflen in den Prozess der Bewertung der Qualitit der Arbeit einbeziehen soll. Dazu zihlen
einerseits Einfliisse der Organisationsumwelt (z. B. steigender Wettbewerbsdruck, Dynamik und
Komplexitit der Mérkte, Globalisierung), die sich sowohl direkt, als auch vermittelt iiber neue Formen der
Steuerung und Arbeitsorganisation (temporare Projektteams, werkvertragliche Arbeitsverhiltnisse) auf die

Gestaltung der Arbeitsbedingungen auswirken.

Organisationsumwelt Organisation Individuums-
K \ ebene
S externe Anforderungen
M = und Ressourcen
. £ .
N 3 + Selbstorganisations-
4 \ o €% anforderung
)
) 5 g’ « Verantwortung « Erholungs-
* Wettbewerbsdruck [= = = g ke g-, = =P » Anforderungen durch die unfahigkeit
© -g b= Arbeitsmenge
2 % s < Ent fordemi Bt + Arbeits-
« technologischer % 3 %) nigrenzungseriordernis zufriedenheit
Wandel -19 g @ =% | . Mobilitatsanforderung
oOxm + Planbarkeit B+ Work Life
~— — Balance
* Autonomiespielraum
* Internationalisierung | - Transparenz, Riickmeldung .+ Zukunftssorge
* Qualifikationsmaglichkeiten

()

N

()

personale Anforderungen
und Ressourcen
Arbeitswerte
Selbstwirksamkeitserwartungen
Kompetenzen

Abbildung 17: Zugrundeliegendes Wirkmodell des Einflusses intra- und extraorganisationaler Faktoren

auf das Individuum
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Ausgangspunkt der Untersuchung stellt die in Kapitel 3.7. aufgestellte Typologisierung dar, nach der sich
in der Grundgesamtheit der Erwerbstdtigen verschiedene Arbeitstypen mit mehr oder weniger stark
ausgepragten selbststindigen Handlungsweisen finden lassen.

Im Rahmen der vorliegenden Studie sollen zunédchst in einem quasi-experimentellem Ansatz verschiedene
Typen mit mehr oder weniger groen Selbststindigkeitsauspragungen bei der Arbeit anhand von zwei
Facetten differenziert werden.

Den ersten Faktor bildet hierbei der formale Erwerbsstatus einer Person mit den Ausprigungen
nangestellt versus ,.selbststindig®.

Dariiber hinaus wird davon ausgegangen, dass die Ausprigungen selbststindigen Verhaltens auch
abhingig sind von den jeweiligen organisationalen Kontextfaktoren und Bedingungen der
Organisationsumwelt. Als zweites Kriterium dienen entsprechend Merkmale der Arbeitsorganisation, in
der eine Person tdtig ist. Hierbei werden Merkmale dezentral-marktférmiger Organisationsformen von
eher traditionellen, tayloristischen Formen der Arbeitsorganisation unterschieden.

Fiir die Differenzierung der beiden Faktorausprigungen werden folgende Merkmale fiir eher dezentral-

marktliche Organisationsformen bzw. traditionelle Organisationsformen festgelegt (vgl. Drumm, 1996):

Merkmale traditioneller, arbeitsteiliger Merkmale dezentral-marktlicher

Organisationsformen Organisationsformen

e Dauerhafte Arbeitsaufgaben und Zusténdig- e Flexible, wechselnde Arbeitsaufgaben
keiten

e Dauerhafte Arbeitsorganisationsformen e Projektformiges Arbeiten in temporédren Teams
Projektmanag

e Steile Hierarchien, grofle Leitungsspannen Geringe Leitungsspannen, abgeflachte Hierar-
chien, Delegation von Verantwortlichkeiten auf
die operative Ebene

e Ausrichtung der Organisationsstrukturen an Kunden- und Prozessorientierung der Stellen-
Aufgaben bzw. Abteilungsbildung
Ausrichtung der Organisationsstrukturen an
Kunden-Lieferanten-Beziehungen (hohe
Kundenorientierung

e Hoher Grad an Arbeits- bzw. Funktionsteilung Hohere Komplexitdt der Aufgaben dezentraler
Einheiten mit Reduktion von Spezialisierungs-
effekten und Tendenzen zur Ganzheitlichkeit

Abbildung 18: Klassifikationsmerkmale arbeitsteiliger und dezentral-marktlicher Organisationsformen
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Anhand dieses quasi-experimentellen Vorgehens soll untersucht werden, inwiefern die Art des
Erwerbsstatus (angestellt vs. selbststindig), die Art der Arbeitsorganisation (arbeitsteilig vs. dezentral-
marktformig) und deren Kombinationen sich auf die erlebten Arbeitsanforderungen, die
Ressourcenpotenziale und das Wohlbefinden auf personaler Ebene auswirken.

Aus Griinden der Vergleichbarkeit der Tatigkeitsanforderungen wird das Untersuchungsfeld auf den IT-
Sektor beschrinkt. Der Informationstechnologiebereich wird unter anderem ausgewéhlt, da hier sowohl
Beschiftigte in traditionellen arbeitsteiligen Arbeitsorganisationsformen, wie auch neue autonom-flexible
Formen der Arbeitsorganisation (z. B. Intrapreneure in tempordren Projekten, Freelancer) anzutreffen
sind.

Mit Dostal (2001, S. 207) werden als IT-Spezialisten solche Personen definiert, die ,,einerseits Hardware
installieren, betreiben und warten, andererseits Software entwickeln, sie implementieren, pflegen und
optimieren. Zusétzlich gibt es Aufgaben in der Benutzerbetreuung, in der Schulung, im Datenschutz und
der Datensicherung*.

Fiir die Klassifikation der Arbeitstypen unter Verwendung der zwei Kriterien Organisationsform und

Erwerbsstatus ergibt sich somit ein Gruppendesign mit 2 x 2 Zellen.

Organisationsform/ Merkmale traditioneller Merkmale dezentraler, markt-

Status Organisationsformen formiger Organisationsformen

Angestellt A B
Administrativer Mitarbeiter Unternehmerischer Angestellter

Intrapreneur

Selbststindig C D

Franchisenehmer Freelancer

Leiter von Ausgriindungen Mikrounternehmer

Abbildung 19: Klassifikation von Arbeitstypen

In der Zelle A befinden sich formal angestellte Personen, die in dauerhaften Arbeitsgruppen oder
Abteilungen tétig sind und denen ein fester, umschriebener Aufgabenbereich in einem tayloristisch
ausgerichteten Produktionsregime zugeordnet ist. Derartige Konstellationen finden sich etwa in
Rechenzentrumsbetrieben.

Die Zelle B beinhaltet dagegen Personen, die formell angestellt sind, jedoch in flexiblen, markt- und

kundennahen Arbeitsregimen agieren, die einer hohen Umweltdynamik ausgesetzt sind. Derartige
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»Qrenzginger” zwischen Kunden und eigenem Unternehmen sind unter anderem in Kundenprojekten im
Bereich der Softwareentwicklung und —implementierung anzutreffen.

Personen in der Zelle C iiben eine selbststindige Tétigkeit aus, die in eine eher hierarchie-dhnliche
Organisationsumwelt mit hoher Fremdbestimmtheit und geringer Umweltdynamik eingebettet sind. Ein
solcher Arbeitstypus konnte sich z. B. bei Franchisenehmern vorfinden lassen, die zwar formell
selbststindig eine Filiale oder dhnliches leiten, denen aber von Franchisegebern eine Reihe von Vorgaben
auferlegt werden, die seine unternehmerische Freiheit beeintrichtigen (z. B. Vorgaben bei Marketing,
Produkten).

In der Zelle D befinden sich dagegen formell selbststindige Personen, die sich in flexiblen und
marktformig ausgerichteten Organisationsumgebungen befinden. Vertreter eines solchen Typus konnten z.
B. Freelancer oder flexible Mikrounternehmen darstellen, die temporir in Projekten tdtig sind, auf eigene
Rechnung und meist ohne weitere Mitarbeiter arbeiten.

Die nachfolgende empirische Untersuchung beschriankt sich auf eine Analyse der Interaktionseffekte
zwischen den Zellen A, B, und D. Getestet wird hierbei, inwiefern sich die Gruppe der arbeitsteilig
organisierten angestellten IT-Fachleuten hinsichtlich ihrer Anforderungen, Ressourcen und ihres
Wohlbefindens von den beiden Gruppen mit dezentral-flexiblen Arbeitsformen unterscheiden. Dariiber
hinaus findet ein Vergleich der Gruppe der angestellten und der selbststindigen IT-Fachleute in den
dezentral-flexiblen Arbeitsformen statt.

Auf einen Vergleich mit dem vierten idealtypischen Arbeitstypus des Franchisenechmers wurde aus
Griinden der Durchfiihrungsékonomie verzichtet. Zur Entscheidung trug vor allem bei, dass die
Ermittlung und Akquisition derartiger Arbeitsformen als sehr aufwendig im Vergleich zum
Erkenntnisgewinn bewertet wurde. So finden sich etwa in Unternehmensdatenbanken im Internet oder
Listen in den Industrie- und Handelskammern in der Regel keine hinreichenden Angaben dariiber, ob

Adressanten zur potenziellen Teilgruppe gehdren kdnnten.
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8.2. Entwicklung und Beschreibung des Instrumentes

Aufgrund einer langjéhrigen Forschungstradition der Auswirkungen von Arbeitsbedingungen auf die

Gesundheit des Menschen existieren inzwischen eine Reihe gut validierter und theoretisch fundierter

Analyseverfahren und Messmethoden zur Bewertung der Arbeit. Einen Uberblick iiber Instrumente und

Anwendungsbereiche gibt Dunckel (1999). Zu den gingigen Verfahren zihlen Befragungs- und

Beobachtungsmethoden, aber auch physiologische Messungen und Experteneinschiatzungen (Greif et al.,

1991).

Fir die vorliegende Fragestellung sollte ein Instrument Anwendung finden, dass folgenden

Anforderungen entspricht:

e Okonomische Einsetzbarkeit (geringer Zeitaufwand fiir den Teilnehmer), gute Verstindlichkeit und
eine moglichst umfassende Abbildung der Arbeitsanforderungen und gesundheitlichen Ressourcen
des Arbeitenden.

e Erfiillung entsprechender Giitekriterien des Instrumentes wie Objektivitdt, Reliabilitdt und Validitét.
Die Skalen sollten hinsichtlich des Skalenniveaus und der Qualitdt der Ratingstufen moglichst
untereinander vergleichbar sein und komplexe statistische Auswertungen zulassen.

e Die Items sollten eine groBtmogliche Verstindlichkeit aufweisen und den Arbeitsbedingungen im
Dienstleistungsbereich gerecht werden.

Ziel des Einsatzes des Instrumentes sollte es entsprechend der Fragestellung sein, sowohl interne wie

externe Anforderungen und Ressourcen bei autonom-flexiblen Formen abhingiger und selbststindiger

Beschiftigung abbilden zu konnen.

Bei einem Uberblick iiber die vorhandenen Instrumente stellten sich folgende Probleme heraus:

e Der liberwiegende Teil der Instrumente geht implizit von abhéngigen Beschiftigungsverhéltnissen in
Organisationen aus, dieser Organisationsrahmen fallt bei einem Teil der Stichprobe jedoch
weitgehend weg.

e Kein Instrument erfasste die teilweise verdnderten Anforderungen bei neuer Selbststindigkeit (z. B.
raum-zeitliche und qualifikatorische Flexibilitidt) und ihre Auswirkungen ausreichend. Ebenfalls
konnte kein Instrument gefunden werden, dass arbeitsplatziibergreifende Ressourcen (mittel- und
langfristige Planungsmdglichkeiten, 6konomische Ressourcen) hinreichend einbezog.

Der Einsatz von bedingungsanalytischen Verfahren, die an eine Beobachtung des Arbeitsplatzinhabers

gebunden ist, schien flir die Untersuchung zwar sinnvoll, jedoch wenig praktikabel. Ergebnisse von

Vorabinterviews zeigten, dass sich Berater und Freelancer oft bei Kunden aufhalten. Eine Beobachtung

wire mit erheblichen Beeintrachtigungen bei der Arbeit verbunden gewesen und hitte zusétzlich des

Einverstdndnisses des Kunden bedurft. Derselbe Umstand lieB auch die Verwendung physiologischer

Messmethoden als wenig geeignet erscheinen. Ein weiterer Grund flir die Anwendung von
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Fragebogenverfahren bestand darin, dass es sich um tiberwiegend geistige Tatigkeiten handelt, bei denen
nur ein beschrinkter Zugang zu den internen Handlungsregulationsprozessen moglich gewesen wire
(Greif et al., 1991). Andererseits bergen Verfahren, die allein auf die Bewertung der Arbeitssituation des
Arbeitenden abzielen, eine Gefahr der Konfundierung zwischen abhidngigen und unabhingigen Variablen
durch verzerrte Wahrnehmungen und Bewertungen (Zapf, 1989).

Aus diesen genannten Griinden wurde trotz der moglichen Nachteile die Entwicklung eines Instrumentes
auf Basis einer schriftlichen Befragung vorgezogen. Mit der Wahl dieser Methode ergibt sich eine
Beschrankung auf personenbezogene Ansidtze von Arbeitsanalyseverfahren (vgl. Dunckel, 1999). Im
Sinne einer Redefinition der Arbeitsaufgabe werden somit nicht die individuumsunabhingigen Merkmale
der Tatigkeit ermittelt, sondern die individuell unterschiedliche Art, Auftrige und Erfiillungsbedingungen
zu interpretierten (Hacker, 1991).

Die Inhaltsbereiche des Instrumentes orientierten sich dabei an den fiinf Dimensionen des modifizierten
Anforderungs-Ressourcen-Modells (vgl. Kapitel 6).

Um der Anforderung einer guten teststatistischen Giite des Instrumentes gerecht zu werden, wurde auf
eine vollstindige Neubildung von Skalen verzichtet, wenn sich entsprechende Inhaltsbereiche durch
bereits existierenden Instrumente abdecken lassen konnten. Die folgende Tabelle gibt einen Uberblick
tiber Skalen einzelner Arbeitsanalyseverfahren, die innerhalb der Fragebogenentwicklung Verwendung

fanden.

Tabelle 12: Zusammenstellung verwendeter Arbeitsanalyseverfahren und sonstiger Konstrukte

Instrument Autoren

FABA — Fragebogen zur Analyse Richter, Rudolf & Schmidt (1996).

Belastungsrelevanter Anforderungsbewailtigung

ISTA — Instrument zur stressbezogenen Arbeitsanalyse Semmer, Zapf, D. & Dunckel (1999).

SAA — Fragebogen zur Subjektiven Arbeitsanalyse Udris & Alioth (1980).

SALSA - Salutogenetische Subjektive Arbeitsanalyse Rimann & Udris (1993).

JDS - Job Diagnostic Survey Schmidt, Kleinbeck, Ottmann & Seidel
(1985).

Fragebogen zur Ermittlung des Leistungsmotivs Modick (1977)

Eine Neubildung von Skalen bzw. zusétzlichen Items erfolgte ausschlieBlich bei solchen Inhaltsbereichen,

bei denen fiir die vorliegende Fragestellung kein angemessenes Erhebungsinstrument vorlag.
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Die Konstrukte und ihre Subskalen unterteilen sich dem Aufbau des theoretischen Modells folgend in
interne und externe Ressourcen, interne und externe Anforderungen sowie Parameter zur
Erholungsunfahigkeit, Zukunftssorgen, Zufriedenheit und zur Work-Life-Balance.

In einem Pre-Test an 12 Personen (Beschéftigte in verschiedenen Dienstleistungsberufen) wurde eine
vorldufige Version des Fragebogens auf seine Verstandlichkeit hin iberpriift. Mit Hilfe der Anmerkungen
und Kritiken erfolgte eine Uberarbeitung von Items und Skalen, die ebenfalls zu einer Kiirzung des
Fragebogens fiihrte.

Die endgiiltige Version des Fragebogens untergliedert sich in zwei Teile. Im ersten Teil werden Daten zur
Person, Tétigkeit sowie zur organisationalen Einbindung erfasst. Hierzu zdhlten Fragen zu
soziodemografischen Merkmalen wie Alter, Geschlecht, Familienstand, Bildungsniveau sowie zum
Tatigkeitsbereich, Arbeitszeit- und Entgeltregelungen und Formen der Arbeitsorganisation.

Die Items wurden so formuliert, dass die Probanden zwischen verschiedenen Antwortmoglichkeiten
wihlen konnten bzw. teilweise ein offenes Feld fiir weitere Antwortmoglichkeiten zur Verfiigung hatten.
Teil 2 des Fragebogens beinhaltet die Aussagen zur subjektiven Einschéitzung der Anforderungen,
Ressourcen und ihrer Auswirkungen. Die Befragten konnten entweder zwischen vier- oder fiinfstufigen
Antwortalternativen wéhlen.

Es lagen Haufigkeits- und Intensititsskalen vor, mit denen entweder der Grad der Zustimmung zu einer
Aussage oder der Grad der Haufigkeit angegeben werden konnte. Hierbei wurden auf die weitgehend
positiven Erfahrungen aus anderen Studien (Greif, et al. 1991; Rimann & Udris, 1993) zuriickgegriffen,
bei denen sich die gleichen Antwortmdglichkeiten als ausreichend erwiesen.

Der Fragebogen existiert in seiner Endfassung in zwei Versionen, eine fiir Angestellte und eine fiir
Selbststindige. Diese Unterteilung betrifft insbesondere den ersten Abschnitt des Instrumentes, in dem
Angaben zur Person sowie zu (organisationalen) Rahmenbedingungen der Tétigkeit gemacht werden
sollten.

Ein weiterer Unterschied der Versionen besteht in den Formulierungen einiger Items. Items, in denen es
im Angestelltenfragebogen um das Verhalten von Vorgesetzten geht, wurden in der Selbststindigen
Version durch den Begriff Auftraggeber/Kunde ersetzt. Die inhaltliche Formulierung der Items beider
Versionen sollte, um eine Vergleichbarkeit zu gewéhrleisten, nicht verdndert werden. Das in der Studie

eingesetzte Instrument befindet sich in Anhang 1.
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8.3. Konstrukte und Skalen des Fragebogens
Aufbauend auf dem in Kapitel 4 entwickelten modifizierten Anforderungs- und Ressourcenmodell
erfolgte die Entwicklung entsprechender Skalen zur Operationalisierung der fiinf Metadimensionen.

Hierbei wurden die einzelnen Komponenten teilweise durch mehrere Skalen operationalisiert.

8.3.1. Externe Anforderungen

Auf Basis der in Kapitel 3 dargestellten Literaturrecherchen zu den verdnderten Anforderungen bei
autonom-flexiblen Arbeitsformen wurden Anforderungsschwerpunkte angeleitet und durch Items
operationalisiert.

Dabei fanden einerseits bereits validierte Skalen Verwendung, wenn es sich um Arbeitsmerkmale
handelte, die sich auf die Arbeitssituation von selbststindig handelnden Mitarbeitern/Selbststandigen
iibertragen lieBen. Andererseits mussten teilweise neue Skalen bzw. Items entwickelt werden, um
Merkmale neuer, autonom-flexibler Arbeitsformen ausreichend beriicksichtigen zu kdnnen. Dies gilt
insbesondere fiir das Konzept der Entgrenzung sowie der erhohten Selbstkontrolle bei der
Arbeitsausfiihrung.

In Anlehnung an Becker (1998, S. 189) werden unter externen Anforderungen Okonomische und
physikalische Kontextbedingungen sowie Erwartungen aus der sozialen Umwelt verstanden, die mit den
von der Person iibernommenen Rollen (Rollenverpflichtungen) verkniipft sind.

Das Konstrukt der subjektiv wahrgenommenen externen Anforderungen setzt sich zusammen aus den
Variablen Selbstregulationsanforderung, Verantwortlichkeit, emotionale Anforderungen durch
Kundenkontakte, Mobilitdts- und Entgrenzungserfordernisse, Arbeitsdruck durch die Arbeitsmenge und
Arbeitszeitvolumen.

Die Skala Selbstregulationsanforderungen erfasst dabei, inwieweit es innerhalb der Tatigkeit notwendig
ist, sich in neue Dinge eigenstdndig einzuarbeiten sowie Arbeiten selbststindig zu planen, kontrollieren
und ausfiithren zu miissen.

Mit der Skala Verantwortlichkeit soll das Ausmal} ermittelt werden, inwieweit eine Tatigkeit es
erforderlich macht, dass der Arbeitende fiir Aspekte seiner Handlungen anderen Rechenschaft schuldig ist
bzw. in welchem Ausmal er fiir Ergebnisse und Folgen seines Tuns die rechtlichen, sozialen oder
psychischen Konsequenzen tragen muss. Die vorliegende Skala wurde neu entwickelt, lehnt sich jedoch
an die Skala ,,Verantwortungsabschitzung* des TBS-GA von Hacker, Iwanowa & Richter (1996) an. Die
Skala reicht von der Verantwortung fiir das Arbeitsergebnis, {iber die Verantwortung fiir die Sicherheit
anderer bis hin zur Ubernahme finanzieller Risiken.

Zur Ermittlung der Emotionalen Anforderungen durch Kundenkontakte wurde die Skala zur

,emotionalen Belastung® des ISTA von Semmer, Zapf & Dunckel (1999) verwendet. Sie beschreibt die
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bei dialogischen Tatigkeiten hdufig anzutreffende Anforderung, im Umgang mit Kunden Gefiihle zeigen
zu miissen, die man eigentlich nicht hat bzw. Emotionen unterdriicken zu miissen, z. B. Arger.

Zur Ermittlung von Entgrenzungserfordernissen zwischen Berufs- und Privatleben musste eine neue
Skala entwickelt werden, da zur Erhebung eines solchen Sachverhaltes kein Instrument zur Verfiigung
stand. Mit der Skala soll ein innerhalb der Industriesoziologie diskutiertes Phdnomen erfasst werden,
Potenziale und Ressourcen der Beschéftigten qualitativ intensiver nutzen, auch iiber die Grenzen der
»~hormalen® Arbeitsaufgabe und -zeit hinaus. Die konstruierte Skala ermittelt das AusmaB, in dem der
Arbeitende mit direkten oder indirekten Erfordernissen konfrontiert wird, personelle bzw. zeitliche
Ressourcen zur Optimierung der Arbeitsprozesse auch auBlerhalb des Arbeitskontextes zur Verfligung zu
stellen. Dazu zihlen etwa Aspekte wie die Ubernahme fachfremder Aufgaben, die Anforderung, stindig
fiir Kunden und Vorgesetzte erreichbar zu sein sowie QualifizierungsmafBnahmen in die Freizeit zu legen.
Zur Ermittlung des Ausmalles an Mobilitit, die eine Arbeitsperson aufgrund ihrer Téatigkeits-
anforderungen aufweist, wurde eine Skala zur Erfassung der Arbeitsorte verwendet. Hierbei sollen die
Befragten angeben, wie viel Prozent ihrer Arbeitszeit sie an bestimmten Arbeitsorten verbringen. Zur
Ermittlung der Mobilitdtserfordernisse wurde ein Summenscore der Prozentwerte ermittelt aus den
Bereichen ,,wechselnde Arbeitsorte im Unternehmen/beim Kunden* sowie ,,unterwegs®.

Das Ausmal des subjektiv erlebten Arbeitsdrucks durch die zu erledigende Arbeitsmenge wurde mit der
Skala quantitative Uberforderung des SAA (Subjektive Arbeitsanalyse) von Udris & Alioth (1980)
ermittelt. Die Skala soll das AusmaR erfassen, in dem eine Tatigkeit durch anfallende Arbeitsvolumina

und durch parallele Erledigung mehrerer Aufgaben als quantitativ liberfordernd wahrgenommen wird.

8.3.2. Interne Anforderungen

Die Dimension der internen Anforderungen bildet solche Anforderungen ab, die sich aus den Zielen,
Bediirfnissen und Wertvorstellungen einer Person ergeben. Es wird davon ausgegangen, dass interne
Anforderungen dhnlich den externen Anforderungen zu Beeintrachtigungen des Wohlbefindens und der
Gesundheit fithren konnen, wenn sie nicht angemessen bewéltigt werden (Becker, 1995).

Als interne Anforderungen werden innerhalb dieser Studie zwei Aspekte erhoben, das Ausmal} der
Leistungsmotivation als Indikator einer leistungsorientierten Arbeits- und Werthaltung sowie das Ausmaf}
exzessiver Planungsambitionen als Ausdruck einer auf Perfektionismus abzielenden Verhaltensstrategie.
Zur Operationalisierung der internen Anforderungen wird auf die Skala Planungsambitionen des FABA
zuriickgegriffen sowie auf die Skala zur Leistungsmotivation von Modick (1977).

Die Skala angemessene versus iiberzogene Planungsambitionen erfasst ein ausgeprégtes, aber durchaus
normangepasstes Planungs- und Zielsetzungsverhalten mit der Absicht, hohe Kontrollanspriiche an alle
Lebensbereiche zu realisieren. Hierbei handelte es sich um eine pathogene Form der sonst als

personlichkeitsforderlich einzuschédtzenden Planungsorientierung. Mehrere Untersuchungen konnten in
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diesem Zusammenhang zeigen, dass mittlere Ausprdgungen der Planungsneigung die Entwicklung
iibergreifender Handlungsprogramme fordern. Personen mit mittlerer Planungsneigung sind eher in der
Lage, das Wesentliche zu erkennen, sie machen weniger Fehler und Arbeiten effizienter. Uberzogene
Planungsambitionen zeigen sich oft bei Personen, die oftmals iiberhohte Ziele mit perfektionistischer
Genauigkeit zu erfiillen versuchen (Richter et al., 1996).

Zur Ermittlung der Leistungsmotivation als internem Anforderungsfaktor wird eine Subskala des
Fragebogen zur Erfassung des Leistungsmotivs von Modick (1977) verwendet. Das Ausmall der
Leistungsmotivation einer Person gilt einerseits als guter Priadiktor zur Erklirung unternehmerischen
Verhaltens, er wird innerhalb der Gesundheitspsychologie gleichzeitig als Vulnerabilititsfaktor fiir
gesundheitsschiddigendes Verhalten angesehen (Richter et al., 1996). Das Leistungsmotiv wird in dieser
Konzeption verstanden als Tendenz, sich sowohl vor sich selbst, als auch vor anderen besonders
hervorzutun. Fiir die vorliegende Fragestellung wurde das Subkonstrukt ,,zukunftsbezogene
Leistungsmotivation verwendet. Es unterteilt sich in die Aspekte Zukunftsbezogenheit, allgemeiner

Ehrgeiz sowie Persistenz.

8.3.3. Externe Ressourcen

Zur Operationalisierung der Dimension ,.externe Ressourcen wurde eine Reihe sowohl situativer,
organisationaler wie auch sozialer Ressourcen einbezogen, die im Kontext des Arbeitslebens eine Rolle
spielen. Dazu zdhlen die Skalen O0konomische Sicherheit und Planbarkeit als aufgabeniibergreifende
Ressourcen, Autonomie (Handlungs- und Zeitspielraum), Riickmeldung, Transparenz, Lernmoglichkeiten
und Ganzheitlichkeit als Ressourcen der Arbeitsaufgabe sowie soziale Unterstiitzung und soziales Klima
als soziale Ressourcen.

Die Variable 6konomische Sicherheit beschreibt die Einschitzung der Sicherheit, sowohl zukiinftig wie
auch derzeitig geniigend finanzielle Ressourcen zur Verfiigung zu haben, um seinen Lebensstandard
aufrecht erhalten zu kdnnen.

Mit der Skala Planbarkeit soll ermittelt werden, in welchem Ausmall eine Person aufgrund der
Vorhersehbarkeit ihrer Arbeitsauftrage iiber mittel- und langfristige Planungsmdglichkeiten verfligt.

Die Skala Ganzheitlichkeit ist den tétigkeitsbezogenen Ressourcen zuzuordnen und wurde wie auch die
Skalen Transparenz und Riickmeldung dem SALSA entnommen. Sie erfasst, inwiefern bei der Arbeit eine
Aufgabe vollstindig erledigt werden kann — im Sinne der Bearbeitung einer Aufgabe vom Beginn bis zum
Ende und mit einem erkennbaren Ergebnis (Dunckel, 1999).

Mit der Skala Transparenz der Aufgabe soll das Ausmal} ermittelt werden, inwiefern Arbeitsauftrige als
eindeutig erlebt werden und das Arbeitsergebnis im Gesamtzusammenhang der Arbeitsaufgabe
wahrgenommen wird. Hierbei wird davon ausgegangen, dass Tatigkeiten mit einer hohen

Durchschaubarkeit im Sinne des Job-Characteristics Modells (Hackman & Oldham, 1976) direkte
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Informationen iiber die Wirksamkeit und das Ergebnis der Arbeit liefern und damit als gesundheits- und
motivationsforderliche Ressourcen einzustufen sind.

Mit der Dimension Riickmeldung soll ermittelt werden, in welchem Ausmal eine Person entweder durch
andere Personen wie Vorgesetzte, Kunden oder Kollegen bzw. durch den Tétigkeitsverlauf selbst
Informationen {iiber ihre Leistungen erhélt. Nach Warr (1990) beeinflusst die Riickmeldung {iber
verschiedene Wege die Gesundheit einer Person. Sie erzeugt Wissen dariiber, ob man Kontrolle hat, oder
ob ausreichend Kompetenzen vorhanden sind. Positives Feedback fordert dariiber hinaus das
Selbstwertgefiihl des Arbeitenden. Die vorliegende Skala beinhaltet zwei Facetten von Riickmeldung,
einerseits die Riickmeldung, die sich aus dem Arbeitsablauf ergeben kann und {iber die der Arbeitende
Informationen hinsichtlich seiner Leistungseffizienz erhilt. Die andere Facette betrifft die Moglichkeit,
von Kunden oder Auftraggebern Riickmeldungen iiber die Arbeitsleistung und damit iiber einen Erfolg
oder Misserfolg zu erhalten. Es wird davon ausgegangen, dass fehlendes Feedback als mangelnde
Ressource zu interpretieren ist, die das Gefiihl von Ineffektivitit erhoht und sich negativ auf das Befinden
auswirken kann (Demerouti, 1999).

Die Skala Lernméglichkeiten soll erfassen, inwiefern eine Tatigkeit arbeitsimmanente Potenziale der
Kompetenzentwicklung ermoglicht.

Zur Ermittlung des Grades an Autonomie bei der Arbeit werden zwei Subskalen konstruiert, die das
Ausmal der Entscheidungsfreiheit bei der Wahl von Arbeitsmitteln und -wegen (Handlungsspielraum)
und das Ausmal der zeitlichen Freiheitsgrade (Zeitspielraum) erfassen sollen. Innerhalb der klassischen
Stressforschung wird davon ausgegangen, dass hohe Autonomiepotenziale bei der Arbeit als
gesundheitliche Ressourcen wirken, da sie hohe Arbeitsbelastungen abzupuffern vermoégen. Die
vorliegende Skala stellt eine Neukonzeption dar, da existierende Skalen in der Regel nur einen begrenzten
Spielraum innerhalb der Arbeit erfassen (Wahl der Arbeitsmethode bzw. der Arbeitsgeschwindigkeit). In
der vorliegenden Operationalisierung werden neben Aspekten der Instrumentalkontrolle (Wahl von
Materialien) auch die Moglichkeit der selbststdndigen Arbeitseinstellung sowie der Entscheidung iiber das
zu bewiltigende Arbeitsvolumen ermittelt. Ein zweiter Faktor von Kontrolle besteht im Ausmal} der
Entscheidungsfreiheit hinsichtlich der zeitlichen Einteilung der Arbeit.

Zum dritten Komplex der externen Ressourcen wurden Skalen zur Erhebung sozialer Ressourcen des
Arbeits- und Privatbereiches entwickelt. Zur Ermittlung der sozialen Unterstiitzung wurde auf eine Skala
des ISTA zuriickgegriften.

Die Skala soziale Unterstiitzung setzt sich zusammen aus den Sachverhalten instrumentelle und
emotionale Unterstiitzung fiir die Bereiche Vorgesetzte/Kunde, Kollegen/Geschiftspartner, Freunde sowie

Lebenspartner.



Methodisches Vorgehen Seite 156

Die Skala beschreibt das Ausmal, in dem sich der Arbeitende von seiner sozialen Umwelt (Vorgesetzter,
Kollegen, Lebenspartner oder Bekannte) emotionale Unterstiitzung einholen kann, bzw. inwiefern diese
Personengruppen bereit sind, den Arbeitenden bei der Ausfiihrung seiner Tatigkeit zu unterstiitzen. Die
Subskala soziales Klima soll erfassen, inwieweit bei der Ausiibung der Tétigkeit ein eher kollegiales oder

kompetitives Arbeitsklima vorherrscht.

8.3.4. Interne Ressourcen

Zur Ermittlung der internen Ressourcen wird das Ausmaf} der Selbstwirksamkeitserwartungen anhand
der Skala zur generalisierten Kompetenzerwartung von Jerusalem und Schwarzer (1986) ermittelt. Die
Skala beschreibt das Ausmal} des Vertrauens einer Person in die eigenen Féhigkeiten und Kompetenzen,
ein Verhalten ausfilhren zu konnen und dabei erfolgreich zu sein. Selbstwirksamkeits- und
Kompetenzerwartungen sind nicht als stabile Personlichkeitseigenschaften anzusehen, vielmehr handelt es
sich um situationsabhéngige, variable Kognitionen, die durch Erfahrungen erworben werden.

Neben der Einschitzung der Selbstwirksamkeitserwartungen einer Person wurde als weitere Variable des
Komplexes interne Ressourcen die Schulbildung als Indikator fiir das Ausmaf} der fachlichen Kompetenz
einbezogen. Verschiedene Studien verweisen hier auf einen deutlichen Einfluss der Hohe der

Schulausbildung auf das Gesundheitsverhalten und den Gesundheitsstatus (Oppholzer, 1993).

8.3.5. Psychisches und physisches Wohlbefinden

Zur Abbildung des Komplexes psychisches und physisches Wohlbefinden werden aufgrund der
Komplexitit der Dimension verschiedene Indikatoren herangezogen.

Als Indikator fiir eine Deregulation der psychophysischen Balance einer Person aufgrund einer zu starken
Ressourcennutzung wird das Ausmall der Erholungsunfdhigkeit eingesetzt. Zur Ermittlung dieses
Aspektes von Wohlbefinden wird die Skala Erholungsunfihigkeit des FABA von Richter et al. (1996)
verwendet. Die Skala erfasst starke und unmittelbar mit dem Arbeitsbezug erlebte
Erholungseinschrankungen, die von Apples (1991) auch als vitale Erschdpfung beschrieben werden.

Die Items bilden die Unfdhigkeit einer Person ab, Abstand von der Arbeit zu bekommen (Nicht-
Abschalten konnen, Schlafschwierigkeiten etc.). Korrelationsstudien konnten hierbei zeigen, dass bei
Personen, die hohe Werte auf dem Faktor Erholungsunfihigkeit aufweisen, auch Merkmale
sympathikotoner Hyperaktivitit, Ermiidung und Erschopfungszustinde aufweisen (Schmidt, 1988).

Zur Ermittlung der Féhigkeit, eine Balance zwischen Erholung und Anspannung sowie zur Balance
zwischen Privat- und Arbeitsleben herzustellen, wurde eine neue Skala konstruiert. Die Skala Work-Life-
Balance soll den Grad messen, in dem es einer Person moglich ist, eine Balance herzustellen zwischen
individuellen Bediirfnissen und Belangen der Arbeitstétigkeit.

Ein dritter Indikator fiir das Ausmal des individuellen Wohlbefindens und der Gesundheit stellt die

Variable Zukunftséingste dar. Sie soll das Ausmall der Beflirchtungen einer Person darstellen, dass es
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zukiinftig zu einer Verschlechterung personaler Ressourcen aufgrund von Kompetenzverlust sowie einem
Verlust situationaler und sozialer Ressourcen kommt. Hierbei wurde auf eine bereits im Salute-Projekt
konstruierte Skala zuriickgegriffen (Rimann & Udris, 1993).

Als vierte Variable der Dimension psychisches und physisches Wohlbefinden soll der Grad der
Zufriedenheit mit verschiedenen Aspekten der Arbeit ermittelt werden. Hierbei wird von der
Modellvorstellung ausgegangen, dass die Beurteilung der Arbeitszufriedenheit um so hoéher ausfallen
sollte, je geringer die Diskrepanz zwischen den Bediirfnissen und Wertvorstellungen und den
Einschitzungen der erreichten Ziele ist. Zur Ermittlung der Arbeitszufriedenheit wird auf die
gleichnamige Skala des Job Diagnostic Survey zuriickgegriffen, wobei eine Erweiterung von
Arbeitsmerkmalen, die typisch fiir selbststindige Téatigkeiten sind, vorgenommen wurde (vgl. Frese,
1998). Die Skala erfasst Aspekte wie Zufriedenheit mit der Entlohnung, den Sozialbeziehungen am
Arbeitsplatz, den Arbeitszeitregelungen, der Sinnhaftigkeit und Unabhéngigkeit.
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8.4. Stichprobendesign und Unternehmenskontakte

Entsprechend dem Forschungsplan, IT-Fachleute in arbeitsteiligen und autonom-flexiblen
Arbeitsorganisations- und Beschéiftigungsformen hinsichtlich der Ressourcen und Anforderungen ihrer
Arbeitssituation und deren Auswirkungen hin zu untersuchen, sollte die Stichprobe aus angestellten und
selbststandigen Personen mit IT-Berufen bestehen. Die Auswahl der Organisationen bzw. Selbststindigen
fiir die Untersuchung richtete sich im Wesentlichen an den in Kapitel 8.1. genannten Kriterien des
Typologisierungsschemas aus.

Zur Gewinnung einer Gruppe mit vornehmlich administrativ titigen Mitarbeitern wurden IT-Unternehmen
gesucht, deren  Dienstleistungen  iiberwiegend in  arbeitsteiligen,  produktionsédhnlichen
Arbeitsorganisationsformen realisiert werden, wie es bei Rechenzentren der Fall ist.

Fiir die Gruppe der ,,unternehmerischen Angestellten® wurden Unternehmen fiir die Untersuchung um
Mitarbeit gebeten, deren IT-Fachleute in dezentralen und iiberwiegend selbstregulativen Einheiten tétig
sind (Projektmanagement), beispielsweise in Kundenprojekten im Bereich der Softwareentwicklung und —
implementierung.

Die dritte Teilgruppe von Teilnehmern bildeten IT-Fachleute, die ihre Dienste im Internet als sogenannte
»Freelancer® anboten. Als Freelancer wurden dabei Personen bezeichnet, die sich tempordr und
projektbezogen zusammenschlieBen, sich iiber Kommunikationsnetze koordinieren, auf eigene Rechnung
und meist fiir mehrere Auftraggeber tétig sind, jedoch in der Regel keine weiteren Beschéftigten haben

(vgl. Oertel et al.,1998).

8.4.1. Akquisition der Unternehmen

Die Akquisition von Unternehmen erfolgte im Rahmen des BMBF-geforderten Forschungsprojektes

»Neue Selbststindigkeit in Organisationen®. Ziel des Projektes ist es, in der Phase der Globalanalyse

anhand von Befragungen Neuer Selbststindiger in und auBerhalb von Organisationen neue Erkenntnisse

iiber deren Arbeits- und Lebenssituation zu erhalten. Hierbei wurden verschiedene Tatigkeitsfelder und

Organisationsformen, in denen Neue Selbststindige vermutet werden, untersucht, wobei sich die

nachfolgende Studie ausschlieBlich auf die Stichprobe der IT-Fachleute beziehen wird.

Folgende Kriterien wurden fiir die Untersuchung festgelegt:

- freiwillige und anonyme Befragung (Papierversion und elektronischer Fragebogen im Internet),

- keine Position im mittleren und oberen Management,

- keine Beriicksichtigung von Personen, die in IT-Randbereichen tdtig waren, z. B. IT-Anwender,
Mitarbeiter mit Stabsaufgaben in IT-Bereichen wie Marketing und Vertrieb, Qualitdtsmanagement

oder dhnliches.
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Neben Unternehmen, deren Kernbereiche in der Softwareentwicklung und —implementierung bestanden
(sogenannter Primérbereich), wurden auch einzelne Abteilungen von Unternehmen in die Untersuchung
aufgenommen, die als IT-Dienstleister fiir andere Abteilungen oder externe Kunden titig waren. Hierbei
handelte es sich um eine IT-Abteilung aus der Industrieproduktion, deren Dienstleistungen und
organisationale Rahmenbedingungen (Softwareentwicklung, marktnahe bzw. marktdhnliche Kunden-
Lieferantenbeziehungen (z. B. Profitcentermodelle, tempordre Projekte) mit denen im IT-Kernsektor
anndhernd vergleichbar waren.

Die Akquisition von Unternehmen, die bereit waren, an der Untersuchung teilzunehmen, erwies sich
insgesamt als eher schwierig und langwierig. Unternehmen, die nicht an der Untersuchung teilnehmen
wollten, begriindeten dies mehrheitlich mit einem hohen Arbeitsdruck aufgrund einer zu diesem Zeitpunkt
guten Auftragslage sowie mit Kostengriinden. Die Kostengriinde bezogen sich dabei auf den
Arbeitsausfall, der sich durch die Beantwortung des Fragebogens ergeben wiirde.

Die Phase der Akquisition und Durchfiihrung der Befragung erstreckte sich von November 2000 bis
August 2001. An der Untersuchung nahmen insgesamt acht Unternehmen teil. Die GroBe der beteiligten
Unternehmen lag zwischen 30 und 3.000 Mitarbeitern. Ein Unternehmen ermdglichte eine Befragung
dreier Standorte des Unternehmens, von denen zwei zum Zeitpunkt der Erhebung erst seit einem Jahr zum
Konzern gehorten, so dass von insgesamt 11 Organisationseinheiten ausgegangen werden kann.

Die Anzahl der an der Untersuchung beteiligten Mitarbeiter variierte innerhalb der Unternehmen deutlich.
Einige Unternehmen ermoglichten eine breite Befragung der Mitarbeiter verschiedener Abteilungen,
andere Unternehmen begrenzten die Beteiligung aus 6konomischen Griinden auf einzelne Abteilungen.
Bei den Unternehmen, die ein Interesse zeigten, an der Untersuchung teilzunehmen, wurde zundchst
anhand einer Checkliste mit den in Kapitel 3.8 festgesetzten Kriterien abgefragt, ob diese {iiber
Arbeitsorganisationsformen verfiigen, die den Kriterien fiir dezentral-marktliche oder traditionelle
Organisationsformen entsprachen. In die Untersuchung wurden dabei nur Organisationseinheiten
eingeschlossen, deren Merkmale vollstdndig einer der beiden Faktorstufen zugeordnet werden konnten.

In einem néchsten Schritt wurde nach der Zustimmung zur Teilnahme gemeinsam mit den ver-
antwortlichen Stellen im Unternehmen (Personalleiter, Personalrite) ein Anschreiben entwickelt, mit dem
die Mitarbeiter liber die Zielsetzung der Untersuchung und den Umgang mit ihren Daten informiert
wurden. Dieses Schreiben wurde zwei Wochen vor Beginn der Untersuchung per Email versendet. Die
Austeilung der Fragebogen an die Teilnehmer erfolgte entweder iiber die Fithrungskrifte innerhalb von
Teambesprechungen, oder die Fragebogen wurden zur Mitnahme im Sekretariat ausgelegt. Es zeigte sich
kein Einfluss der Art der Austeilung auf die Riicklaufquote. Die Teilnehmer der Untersuchung erhielten
neben dem Fragebogen einen an die Universitdt Dortmund riickfrankierten Briefumschlag, mit dem sie

den Fragebogen zuriicksenden konnten.
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8.4.1. Akquisition der Freelancer bzw. Mikrounternehmer

Aufgrund einer fehlenden organisatorischen Einbindung musste fiir die Akquisition der Gruppe der
selbstangestellten IT-Spezialisten ein anderer Weg der Akquisition gefunden werden. Mit Hilfe von
Adressenmaterial aus diversen Freelancerborsen im Internet wurden Personen zufillig ausgewihlt, die
Dienstleistungen im IT-Bereich anbieten. Die potenziellen Teilnehmer wurden auf telefonischem Wege

kontaktiert, iiber die Studie informiert und gebeten, sich an der Untersuchung zu beteiligen.

8.5. Riicklauf und Beschreibung der Stichprobe

Aus der Anzahl der von einem Unternehmen angeforderten Fragebogen und den zuriickgesendeten Bogen
wurde die Riicklaufquote errechnet. Die Riicklaufquote der Fragebogen aus den Unternehmen schwankte
zwischen 23% - 50% (vgl. Tab. 12).

Der Riicklauf beantworteter Fragebogen bei der Subgruppe der selbststdndigen IT-Fachleute war mit 63%
deutlich hoher, was durch die personliche telefonische Kontaktaufnahme erklart werden kann. Von den
befragten Freelancern lehnten nur drei Personen von vorne herein eine Beteiligung ab, die anderen sagten
zu, den Fragebogen auszufiillen bzw. gaben an, ihn sich anzuschauen. Insgesamt nahmen selbststindige

IT-Fachleute an der Untersuchung teil.

8.6. Qualitative Beschreibung der beteiligten Unternehmen bzw. Unternehmenseinheiten

In den nachfolgenden Abschnitten werden die Haupttatigkeitsfelder der beteiligten Unternehmen, sowie
die innerhalb der Organisationen vorherrschenden Organisationsformen beschrieben, die einen Einfluss
auf die Gruppenzuordnung hatten. Die Beschreibungen der Unternehmensmerkmale basieren auf
miindlichen und schriftlichen Unternehmensinformationen, welche die Unternehmen fiir die Untersuchung

zur Verfiigung stellten.
Organisation T

Bei dem Unternehmen T handelt es sich um ein ausgelagertes IT-Serviceunternehmen eines weltweit
agierenden Konzerns der Branchen Stahl und Chemie. Insgesamt sind etwa 3000 Mitarbeiter fiir das
Unternehmen tdtig. In die Untersuchung wurden drei Fachbereiche (Key-Accounts) zweier Standorte
einbezogen, die schwerpunktmdBig kundenspezifische Softwarelosungen fiir die Bereiche
Automobilindustrie, Stahl und E-Business konzipieren bzw. beim Kunden implementieren.

In der Gruppe der 54 Teilnehmer der Untersuchung iiberwiegen als Tatigkeitsfelder Entwicklung und
Programmierung (45%). Als weitere Tétigkeitsschwerpunkte wurden Integration und Training (28%),

sowie Consulting (21%) im SAP-Umfeld angegeben.
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Organisation D

Bei der Organisation D handelt es sich um ein Forschungs- und Entwicklungszentrum eines
Automobilkonzerns. Die an der Untersuchung beteiligte Einheit beschéftigt sich mit der Entwicklung von
Software fiir Verkehrsleitsysteme und Signalerkennung. Als Arbeitsorganisationsform am Standort
dominieren tempordre Forschungsprojekte, die jeweils zur Hélfte vom Mutterkonzern in einem internen
Verfahren vergeben werden. Weitere 50% des Umsatzes miissen von den Beschéftigten durch die
Akquisition von Drittmittelforschungsauftragen erwirtschaftet werden. Aufgrund der Zielsetzung der
Studie, ausschlieBlich IT-Fachleute einzubeziehen, konnte lediglich ein Arbeitsbereich in die
Untersuchung aufgenommen werden. Bei den sechs Teilnehmern handelt es sich ausschlieBlich um

Softwareentwickler und Programmierer.

Organisation E

Das Unternechmen E ist ein groBer Anbieter im Bereich IT-Dienstleistungen mit Schwerpunkt
Outsourcing. Bundesweit sind ca. 5.000 Mitarbeiter fiir das Unternehmen tétig. Das Unternehmen
beteiligte sich mit einer Abteilung eines Standortes, die Softwareprojekte fiir Bundes- und
Landesbehorden durchfiihrt. Als Arbeitsorganisationsform dominieren tempordre Kundenprojekte mit
wechselnden Teambesetzungen. Alle 10 an der Untersuchung beteiligten Mitarbeiter gaben als

Tatigkeitsfeld Softwareentwicklung an.

Organisation C

Neben vergleichsweise groen IT-Dienstleistern fanden ebenso kleine Softwareunternehmen Eingang in
die Untersuchung. Bei dem Unternehmen C handelt es sich um ein Unternehmen mit 25 Mitarbeitern an
zwei Standorten. Das Unternehmen bietet Softwareprodukte im Bereich Betriebsdatenerfassung (BDE)
und Unternehmenssteuerung (Einkauf, Controlling) an. An der Untersuchung beteiligten sich insgesamt
neun Mitarbeiter eines Standortes, die sich alle mit der Entwicklung von Softwaresystemen sowie deren

Anpassung beim Kunden beschiftigten.

Organisation L

Mit ca. 25 Mitarbeitern zihlt das Unternehmen L zu den kleineren Softwareunternehmen innerhalb des
Samples der Studie. Das Hauptgeschéftsfeld des Unternehmens besteht in der Entwicklung von Software
fiir die Bild- und Dokumentenkomprimierung. Als Tatigkeitsfelder der Teilnehmer wurde neben der

Softwareentwicklung Tétigkeiten im Bereich Webdesign angegeben.

Organisation N
Bei dem Unternehmen N handelt es sich um ein Beratungs- und Systemhaus mit ca. 80 Mitarbeitern. Die
Tétigkeitsfelder des Unternehmens sind angesiedelt in der Entwicklung von Softwareprodukten im CAD-

Bereich, Kundenprojekte im Automationssektor sowie Outsourcingdienstleistungen fiir kleinere
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Unternehmen. Auch hier herrschen als dominierende Arbeitsorganisationsform temporire Kundenprojekte
vor. An der Untersuchung beteiligte sich eine Unternehmenseinheit mit dem Schwerpunkt
Softwareanpassung und -implementierung im SAP-Umfeld. Von den sieben Teilnehmern sind fiinf
hauptsichlich mit der Softwareentwicklung und

-anpassung beschéftigt, zwei gaben dariiber hinaus Projektmanagementtatigkeiten an.

Organisation U

Bei der als U bezeichneten Organisationseinheit handelt es sich um ein Hochschulrechenzentrum mit
insgesamt 30 Mitarbeitern. Zu den Hauptaufgaben des Rechenzentrums zdhlt die Administration der
Universitétsserver, der Betrieb des Universititsnetzwerkes mit Daten- und Kommunikationsleitungen
sowie Dienstleistungen im Bereich Desktop und LAN. Das Rechenzentrum untergliedert sich als
Abteilung der Universititsverwaltung in mehrere Arbeitsbereiche mit festen Aufgabengebieten und klarer
Funktionsteilung. Der {iiberwiegende Anteil der Teilnehmer an der Studie gab als Tétigkeitsfeld

Netzwerkbetreuung und Administration an.

Organisationseinheiten RDO, RKR, RKF

Bei den Organisationseinheiten RDO, RKR und RKF handelt es sich jeweils um ausgelagerte bzw. hinzu
gekaufte Rechenzentren verschiedener Konzerne, die im Jahr 2000 in einem Gesamtunternehmen
aufgegangen sind. Zu den Tatigkeitsfeldern aller drei Rechenzentren gehort die Bereitstellung von
Dienstleistungen im Bereich Serveradministration und Netzwerkmanagement sowie die Verwaltung
zentraler Datenbanken und SAP-Server. Als Arbeitsorganisationsform innerhalb der Rechenzentren
dominieren feste Arbeitsgruppen mit einem funktionsorientierten Aufgabenzuschnitt (Betriebssystem,
Hardware).

Das Unternehmen ermoglichte eine vollstindige Befragung der Mitarbeiter in allen drei Unter-
nehmenseinheiten. Die Teilnehmer gaben in der Mehrheit als Tétigkeitsbereiche Administration bzw.

Systemprogrammierung an.

Gruppe der Freelancer/Mikrounternehmer

Bei der dritten Gruppe handelte es sich um selbststindige IT-Fachleute, die ihre Dienste im Internet als
Freelancer anboten. Von den insgesamt 55 Personen gaben fiinf Personen bereits im Vorabinterview an,
neben ihrer Betétigung als Freelancer Kleinstunternehmen zu fiihren, in denen auch temporir Mitarbeiter
beschiftigt sind. Diese Personen wurden trotz des gesetzten Kriteriums, keine weiteren Mitarbeiter zu
beschéftigen, in das Sample aufgenommen. Die Integration in das Sample erfolgte deshalb, weil alle fiinf
Personen einerseits bestatigten, auch weiterhin als Freelancer tétig zu sein. Da diese Form heterogener
Erwerbsquellen (Portfolio-Erwerbstétigkeiten) gerade im Bereich der neuen Selbststindigkeit eher den

Normalfall als die Ausnahme darstellt, wurden diese Personengruppen im Sample belassen.
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16 Teilnehmer der Studie arbeiteten iiberwiegend allein als freiberuflich titige IT-Fachleute, 30 Personen
betitigten sich in der Selbststindigkeitsform des Gewerbetreibenden. Ein geringer Anteil der Befragten
(sieben Personen) arbeitete iiberwiegend in Kooperation mit anderen Freelancern (Netzwerkunternehmer).
Die Mehrzahl der befragten Freelancer ist fiir mehr als einen Hauptkunden téitig. 32% gaben zwei
Hauptkunden an, 45% drei und 15% vier Kunden. Lediglich 7,5% (vier Personen) hatten nur einen
Hauptkunden. Die Mehrzahl der Freelancer ist dabei im Bereich Softwareprogrammierung tétig (40%).
Weitere Téatigkeitsfelder sind Webdesign (25,5%), Softwareimplementierung (13%), Consulting (13%)

sowie Administration (5,5%) und Projektmanagement (3,6%).

Die folgende Tabelle 12 gibt einen Uberblick iiber den Riicklauf der Fragebdgen sowie die
Gruppenzuordnung der Organisationseinheiten zu den drei Gruppen von IT-Fachleuten. Die Mitarbeiter
der Unternehmen T,D,E,C,L und N wurden entsprechend ihrer organisationalen Kontextbedingungen der
Gruppe der Intrapreneure zugeordnet. Die Mitarbeiter der Organisationen U, RDO, RFR und RKR wurden

der Gruppe der administrativ titigen Mitarbeiter zugeteilt.

Tabelle 13: Riicklauf der Fragebogen

Eingegangene Fragebogen Gruppenzuordnung
(% Riicklauf) 1 = Intrapreneur

2 = administrativer Mitarbeiter

3 = Freelancer/Mikrounternehmer
Organisation T 53 (35%) 1
Organisation D 06 (30%) 1
Organisation E 10 (50%) 1
Organisation C 08 (40%) 1
Organisation L 04 (40%) 1
Organisation N 06 (30%) 1
Organisation U 09 (30%) 2
Organisation RDO 21 (35%) 2
Organisation RFR 42 (26%) 2
Organisation RKR 54 (23%) 2
Freelancer 55 (63%) 3
Gesamt 268
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8.7. Beschreibung der Gesamtstichprobe

Insgesamt nahmen 268 Personen an der Befragung teil. Hiervon mussten vier Teilnehmer ausgeschlossen
werden, weil sie unvollstindige Angaben zur Unternchmenszugehdrigkeit und zum Tétigkeitsfeld
gemacht hatten, ohne die sich eine Zuordnung zu den drei Gruppen nicht realisieren lie. Entsprechend
den oben genannten Kriterien wurden 30 Fiihrungskrifte der mittleren und oberen Fiihrungsebene aus der
Untersuchung ausgeschlossen, da diese zu einer Verzerrung der Ergebnisse gefiithrt hétten.
Ausgeschlossen wurden ebenfalls nach den obigen Kriterien Personen, die keine Téatigkeit im IT-
Kernbereich ausiibten. Im Folgenden waren dies neun Mitarbeiter von Vertriebsabteilungen sowie 5
Personen, die als Tétigkeit Qualititsmanagement (N=3) sowie Arbeitsvorbereitung (N=2) angegeben
hatten.

Nach der Bereinigung der Stichprobe umfasste die Gesamtstichprobe aus IT-Fachleuten 224 Personen.
Die Gesamtstichprobe bestand zu 18% aus Frauen und zu 76% Ménnern, 6% machten keine Angaben zu
ithrem Geschlecht. Der Altersdurchschnitt der Untersuchungsteilnehmer lag bei 39 Jahren (Streuung
zwischen 21 und 60 Jahren), die Ménner in der Stichprobe sind im Durchschnitt 40 Jahre alt, die Frauen
37 Jahre.

22% der Personen in der Gesamtgruppe waren ledig, 72% lebten in einer festen Beziehung, 6% machten
hier keine Angaben. Die 49% der Befragten waren kinderlos, 22% hatten ein, 29% zwei und mehr Kinder.
Hinsichtlich der Schulausbildung {iberwogen in der Gesamtstichprobe Personen mit akademischer
Ausbildung: 27% der Teilnehmer verfiigten {iiber einen Hochschulabschluss, 19% hatten eine
Fachhochschulausbildung absolviert. Einen Uberblick iiber die Verteilung der Schulbildung findet sich

auch in der folgenden Tabelle.
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Tabelle 14: Verteilung der Schulbildung in der Gesamtstichprobe

Schulbildung Anzahl der Prozent
Personen (N)
Keinen Abschluss 2 0,9%
Hauptschulabschluss 18 8,0%
Realschulabschluss 38 17,0%
(Fach-)Abitur 44 19,6%
Studium an Fachakademie 17 7,6%
IFachhochschulabschluss 39 17,4%
Universititsabschluss 55 24,6%
Gesamt 213 95,1%
Fehlend 11 4,9%
Gesamt 224 100,0%

Bei den Angaben zur Berufsausbildung zeigte sich eine in der IT-Branche typische Heterogenitit der
erlernten Berufe von IT-Fachleuten. Die Mehrheit der Befragten in der Stichprobe hatte einen
kaufménnischen Beruf erlernt. Hierunter wurden Informatikkaufleute, Industrie-, Bank- sowie
Versicherungskaufleute zusammengefasst. Einen weiteren Schwerpunkt bilden Personen mit
handwerklich-technischen Berufen, die oftmals als Quereinsteiger eine IT-Téatigkeit ausiiben oder eine
entsprechende  Zusatzqualifizierung besitzen. Unter die Kategorie ,handwerklich-technische
Berufsausbildung® fallen Elektro- oder auch Mess- und Regelungstechniker. 12% bzw. 13% der Befragten
verfiigten iiber eine informationstechnische (Fach-) Hochschulausbildung bzw. betriebliche Ausbildung.
Darunter fielen Diplominformatiker und —Mathematiker sowie mathematisch-technische Assistenten und

Industrieinformatiker.

Eine naturwissenschaftliche, ingenieurswissenschaftliche oder geisteswissenschaftliche Hoch-
schulausbildung ohne IT-Bezug hatten insgesamt 19% der Befragten. Darunter wurden etwa

Maschinenbauingenieur, Physiker oder Designer subsumiert.
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Abbildung 20: Verteilung angegebener Primdrberufe in der Gesamtstichprobe in Prozent

4% der Befragten verfiigten {iber keine abgeschlossene Berufsausbildung, 12% konnten keinem
Berufsfeld zugeordnet werden. Hierbei handelte es sich liberwiegend um Personen, die als erlernten Beruf
»~Programmierer* angaben, was zwar eine Tatigkeits-, jedoch keine Berufsbeschreibung darstellt.

Zur Ermittlung des Tatigkeitsfeldes wurden die von den Teilnehmern der Untersuchung dargestellten
Beschreibungen analysiert. Die Auswertung der Beschreibungen sowie eine Klassifizierung und
Zuordnung zu Tétigkeitsfeldern wurde durch einen Informatiker unterstiitzt, der iiber ein entsprechendes
Fachwissen zur Beurteilung der angegebenen Tétigkeiten verfligte.

Von den 224 IT-Fachleuten wurden 39% dem Bereich Softwareentwicklung und Programmierung
zugeordnet, 10% verteilen sich auf Tatigkeitsfelder mit Schwerpunkt Softwareimplementierung bzw. -

anpassung beim Kunden, was hidufig Kundenschulungstétigkeiten mit einschloss.
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Abbildung 21: Verteilung angegebener Tdtigkeitsbereiche der IT-Fachleute in der Gesamtstichprobe

32% der Befragten konnten dem Tétigkeitsfeld Administration und DV-Benutzerservice zugeordnet
werden, 4% gaben als Tatigkeitsfeld Projektmanagement an, weitere 8% arbeiteten als IT-Berater bzw. als
Webdesigner (7%).

Ergebnisse der soziodemografischen und organisationsbezogenen Daten, unterteilt nach den drei

Teilgruppen der Intrapreneure, administrativen Mitarbeiter und Freelancer finden sich im Anhang 2.
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9. ERGEBNISSE

9.1. Uberpriifung der Giitekriterien des Erhebungsinstrumentes

Das verwendete Instrument wurde zunéchst darauthin untersucht, ob die zur Beschreibung der fiinf
theoretisch postulierten Metadimensionen verwendeten Skalen iiber eine ausreichende Testgiiltigkeit bzw.
Testgiite verfiigen. Zur Uberpriifung dieser Kennwerte (Reliabilitit und interne Validitit) des
Erhebungsinstrumentes wurden folgende Schritte vollzogen:

(1) Die Items wurden zundchst hinsichtlich deskriptiv-statistischer Kennwerte und mdglicher
Falscheingaben iiberpriift, um Items auszuschlieBen, die im Hinblick auf die statistischen Auswertungen
keine ausreichende Varianz aufweisen.

(2) Die Skalen des Instrumentes wurden auf ihre interne Konsistenz hin untersucht. Zur Uberpriifung der
Zuverlassigkeit der Messungen erfolgte fiir alle eingesetzten Skalen die Berechnung der internen
Konsistenzen der Skalen (Crohnbachs Alpha), sowie eine Trennschérfenbestimmung der Items.

(3) Zur Uberpriifung der Stabilitit der Konstrukte wurden die Skalen dariiber hinaus an einer externen
Stichprobe bestehend aus Trainern und Dozenten getestet.

(4) Anhand von Re-Test-Analysen bei einer Teilstichprobe von 25 Personen sollte im Weiteren ermittelt
werden, ob die Skalen des Instrumentes iiber eine ausreichende zeitliche Stabilitit verfiigen.

(5) In einem weiteren Schritt wurden die Inhalte des Fragebogens einer inhaltlichen Validitétsiiberpriifung
unterzogen. Zur Uberpriifung der internen Validitit des Instrumentes erfolgte ein Vergleich von Aussagen
aus Interviews in Bezug auf die protektiven und Risikofaktoren neuer Selbststindigkeitsformen, die mit

den Inhalten des Fragebogens verglichen wurden.

9.1.1. Ergebnisse der Itemanalyse

Die in der Untersuchung verwendeten Skalen wurden zundchst einer internen Konsistenzmessung
unterzogen. Der Kennwert Crohnbachs Alpha zur Ermittlung der internen Konsistenz gilt als ein
Spezialfall der Test-Halbierungsmethode (Splitt-Half-Reliabilitdt). Er kann Werte zwischen 1 und — 1
annehmen, wobei die Homogenitit der Skalen als um so hoher anzusehen ist, je ndher sein Wert bei 1 liegt
(Lienert & Raatz, 1994). Fiir die vorliegende Studie sollten Reliabilititskoeffizienten zwischen ,60 und
,90 als gut bis befriedigend, und Werte zwischen ,40 und ,60 als zufriedenstellend bewertet werden.
Skalen mit einem Alpha-Wert unter ,40 sollten aufgrund einer zu geringen Konsistenz aus nachfolgenden
Analysen ausgeschlossen werden, wenn eine Eliminierung von Items aus den Skalen zu keiner
Verbesserung der internen Konsistenz der Teilskala beitragen konnte.

Neben dem internen Konsistenzmall wurden zur Ermittlung der Itemschwierigkeit die Trenn-

schirfekoeffizienten der einzelnen Items ermittelt. Dabei gelten extrem schwierige bzw. extrem leichte
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Items als gering differenzierungsfahig. Items, die iiber eine mittlere Itemschwierigkeit verfiigen, besitzen
dagegen die hochste Differenzierungsfahigkeit. Bei Werten unter ,30 sollte aufgrund einer zu geringen
Differenzierungsfahigkeit analysiert werden, wie sich eine Entfernung des Items auf die Konsistenz der

Skala auswirkt. Die folgende Tabelle gibt einen Uberblick iiber die Trennschérfeindizes sowie iiber die

urspriinglichen und bereinigten standardisierten Alpha-Werte der Skalen des Erhebungsinstrumentes.

Tabelle 15: Reliabilitits- und Trennschdrfeindizes des Instrumentes

Skala Itemzahl Alpha (standardisiert) Trennschérfen
unbereinigt bereinigt
Externe Anforderungen
Selbstregulationsanforderungen 6 (8) ,66 ,81 ,44-,65
Entgrenzungserfordernisse Arbeit 4 ,72 ,42-,65
und Privatleben
Verantwortungsiibernahme 8 ,80 ,41-,59
Emotionale Anforderungen 3 ,78 ,61-,63
Kundenkontakt
Arbeitsdruck durch Arbeitsmenge 5 75 ,39-,72
Interne Anforderungen
Leistungsmotivation 4 ,62 ,33-,48
Exzessive Planungsambitionen. 4 (6) ,64 ,68 ,41-,55
Externe Ressourcen
Autonomie: Handlungsspielraum 3 ,80 ,43-78
Autonomie: Zeitspielraum 3 ,76 ,51-,63
Soziale Ressourcen 8 (10) ,70 72 ,28-,53
Planbarkeit/Vorhersehbarkeit 7 71 ,31-,53
Okonomische Sicherheit 4 .59 ,29-,51
Riickmeldung 3 ,63 ,33-,56
Transparenz 3 ,67 ,37-,59
Ganzheitlichkeit 3 ,68 ,37-,58
Lernmoglichkeiten 3 75 ,53-,60
Interne Ressourcen
Selbstwirksamkeit 10 ,84 ,46-,66
Psychisches und physisches
Wohlbefinden
Work-Life-Balance 4 ,60 ,29-,51
Zukunftssorgen 5 ,74 ,38-,56
Erholungsunfahigkeit 6 81 ,47-,70
Arbeitszufriedenheit 12 73 ,15-,47
In die Analyse der Skala Selbstregulationserfordernisse des Variablenkomplexes ,externe
Anforderungen’ gingen zunidchst 8 Items ein. Eine Elimination der Items 44 und 29 fiihrte zu einer
Verbesserung des standardisierten Crohnbachs Alpha von ,66 auf ,81. Die neue Skala
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Selbstregulationserfordernisse beschreibt das Ausmal} der Erfordernisse, selbststindig zu handeln und
Entscheidungen bei der Arbeit treffen zu miissen:

e Anforderungen der selbststindigen Planung und Organisation von Arbeitsauftragen

o sclbststindige Einarbeitung

e cigenstdndige Umsetzung ohne Hilfe anderer

e cigenstindiges Treffen von Entscheidungen

e Ausmal der Denkanforderungen.

Die Skala Entgrenzungserfordernisse zwischen Arbeit und Privatleben bestand aus vier Items. Die
Trennschirfen liegen zwischen ,42 und ,65. Mit einem internen Konsistenzwert von ,72 weist die Skala
eine gute Zuverldssigkeit der Messung auf. Die Subskala Entgrenzungserfordernisse beschreibt folgende
Sachverhalte:

e Erfordernis, sich in der Freizeit fortzubilden

e Anforderung, Aufgaben zu iibernehmen, die nicht zum fachlichen Aufgabenbereich gehoren

e Anforderung, berufliche Belange in der Freizeit zu erledigen

e Erfordernis, auch in der Freizeit fiir Kollegen oder Vorgesetzte, Kunden erreichbar zu sein.

Die Skala Verantwortung des Merkmalsbereiches externe Anforderungen setzte sich in der
Ursprungsform aus insgesamt 8 Items zusammen. Sowohl die interne Konsistenzmessung mit einem
Alpha von ,80, wie auch die Trennschirfekoeffizienten mit Werten zwischen ,41 und ,59 sind als
akzeptabel anzusehen. Folgende Merkmale der Verantwortlichkeit werden durch die Skala abgedeckt:
Verantwortlichkeit fiir das Arbeitsergebnis, die Erfiillung von Leistungsvorgaben, die Einhaltung von
Terminvorgaben, Verantwortung fiir Sachwerte, die Gesundheit und Sicherheit anderer sowie fiir Gewinne

und Verluste (der Firma, bzw. Abteilung) bzw. fiir Investitionen und Verluste.

Auch die aus dem SAA von Udris & Alioth (1980) stammende Skala zur Ermittlung des quantitativen
Arbeitsdrucks liefert in der Analyse eine befriedigende Konsistenz mit einem Alphawert von ,75 bei fiinf
zugrundeliegenden Items. Die Trennschirfekoeffizienten liegen zwischen ,39 - ,60 und sind ebenfalls als
akzeptabel zu bewerten. Die Skala beinhaltet folgende Aussagen:

e Anforderung, Arbeiten parallel zu bearbeiten

e Anforderung, schnell zu arbeiten

e Uberforderung durch die Menge der Arbeit

e Unmoglichkeit, Dinge dazwischen zu schieben

e Uberforderung durch zu viele Arbeitsanforderungen.
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Die Skala zur Ermittlung emotionaler Anforderungen bei Kundenkontakten besteht in ihrer
Eingangsform aus drei Items. Mit einem Alpha von ,77 und Trennschirfen von ,59 bis ,63 ist die
Konsistenz ebenfalls als gut einzustufen. Die Variable beinhaltet folgende Merkmale:

e Umgang mit schwierigen Kunden

e Emotionsunterdriickung gegeniiber dem Kunden

e Ausdruck von Gefiihlen, die man eigentlich nicht hat.

Fiir den zweiten Konstruktbereich der ,, internen Anforderungen*, die neben den externen Anforderungen
einen Einfluss auf die Gesundheit und Erholungsfédhigkeit haben sollen, werden die Teilskalen der

Leistungsmotivation sowie der Planungsambitionen hinsichtlich ihrer Teststabilitdt {iberpriift.

Die Skala Leistungsmotivation besteht in ihrer Ursprungsform aus vier Items. Der resultierende interne
Konsistenzwert von ,62 befindet sich an der unteren Ebene einer als gut einzustufenden Skala. Die
Trennschirfekoeffizienten liegen zwischen ,33 bis ,48. Eine Reduzierung der vier Items auf drei Items
ergibt jedoch keine bedeutende Verbesserung der internen Konsistenz. Die Skala wird deshalb aus
messmethodischen Gesichtspunkten in die weiteren Analysen einbezogen. Die Skala erfasst in ihrer
Endform folgende Sachverhalte:

e personliche Wichtigkeit, mehr zu leisten als andere

¢ Einschitzung anderer, mehr zu arbeiten als notig

e Einschitzung, dass Wettbewerb nicht schaden kann

e Bereitschaft, Arbeitszeiten auller Acht zu lassen, um einen Arbeitsauftrag zu erledigen.

Als zweite Skala zur Messung des Konstruktes interne Anforderungen wird die Variable
Planungsambitionen verwendet. Die aus dem FABA entnommene Skala zur Erfassung von
Planungsambitionen zielt auf die Messung von Perfektionsbestrebungen ab, die als interne Anforderungen
einer Person an seine Handlungsregulation bewertet wird. Bei einer anfanglichen 6-Itemldsung ergibt sich
ein noch zufriedenstellendes Alpha von ,64. Aufgrund zu geringer Trennschirfen werden jedoch zwei
Items (99j und 99u) aus der Skala entfernt. Durch die Entfernung der beiden Items erhoht sich die interne
Konsistenz auf ein Crohnbachs Alpha von ,68 mit Trennschirfen zwischen ,41 und ,55. Die endgiiltige
Version de Skala erfasst folgende Sachverhalte:

e sorgfiltige und gewissenhafte Organisation des Lebens

e sorgfiltige Planung trotz Zeitdrucks

e Entwicklung von Plénen vor Arbeitsbeginn

e Versuch, Arbeiten frithzeitig zu erledigen, um Korrekturmdglichkeiten zu haben.
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Innerhalb des Merkmalsbereiches , externe Ressourcen” werden gesundheitliche Ressourcen
verschiedener Einflussbereiche subsumiert. Hierzu zihlen Skalen zur Erfassung sozialer Res-
sourcenallokationen, Skalen zur Ermittlung von aufgabeniibergreifenden Ressourcen sowie auf-

gabenbezogenen Organisationsressourcen.

Zur Ermittlung der wahrgenommenen Okonomischen Sicherheit wurde eine Skala mit drei Items
konstruiert. Die Skala weist mit einem Alpha von ,62 eine befriedigende interne Konsistenz vor dem
Hintergrund der wenigen zugrundeliegenden Items auf. Die Trennschérfen der Items sind mit Werten
zwischen ,37 und ,51 als akzeptabel einzustufen. Folgende Inhalte werden durch die Skala beschrieben:

e Unsicherheit, ob der Lebensstandard gehalten werden kann

e Finschitzung, das die gegenwiértige finanzielle Situation keinen Anlass zu Sorgen bereitet (umkodiert)

e Beeintrachtigung des Schlafes wegen zukiinftiger finanzieller Unsicherheit (umgepolt).

Eine weitere Subskala des Konstruktes externe Ressourcen bildet die Variable Planungsméglichkeiten.
In die erste Analyse der internen Konsistenz gingen 7 Items ein. Mit einem Alphawert von ,71 ist die
Skala als gut einzustufen. Die Trennschéirfen liegen zwischen ,31 und ,53.

Beschreibung der Teilskala Planungsmoglichkeiten:

e Ungewissheit dariiber, was als néchstes zu tun ist

e langfristige Planbarkeit der Karriere

e Vorhersehbarkeit angemessener Arbeitsauftrige

e Ungewissheit hinsichtlich zukiinftiger Arbeitsaufgaben

e Unvorhersehbarkeit von Ereignissen, die private Zukunftsplanungen beeintréchtigen.

Die Skala soziale Ressourcen besteht in ihrer Ursprungsform aus 10 Items, die den Bereichen soziale
Unterstiitzung durch Vorgesetzte, Kollegen, Partner, Freunden zuzuordnen sind, sowie dem Bereich
Arbeitsklima. Da die Items 97d und 98d (Unterstiitzung durch Bekannte) zu geringe
Trennschirfekoeffizienten aufweisen, und sich durch die Elimination einer Verbesserung der internen
Konsistenz ergibt, werden die beiden Items ausgeschlossen. Die neue Skala weist mit einem Alpha von
,72 eine als gut einzustufende interne Konsistenz auf, die Trennschérfekoeffizienten liegen bei ,28 und
,53.

Merkmalsbereiche der Skala:

e instrumentelle Unterstiitzung durch Vorgesetzten, Kollegen, Partner

e emotionale Unterstiitzung durch Vorgesetzten, Kollegen, Partner

e kompetitives Arbeitsklima (umgepolt)

e Arbeitsklima mit zwischenmenschlichen Spannungen (umgepolt).
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Ebenfalls zum Konstruktbereich externe Ressourcen wird die Ganzheitlichkeit ciner Arbeitsaufgabe
gezahlt.

Mit drei Items besitzt diese Skala eine zufriedenstellende interne Konsistenz von ,69 mit Trenn-
scharfekoeffizienten, die zwischen ,39 bis ,58 liegen.

Die Skala Ganzheitlichkeit umfasst folgende Sachverhalte:

e abgerundete, ganzheitliche Arbeit

e Auftragsausfithrung von A-Z

e zerstiickelte Arbeit (umkodiert).

Die Skala Transparenz der Arbeit besteht ebenfalls aus drei Items. Mit einem Crohnbachs Alpha-Wert
von ,63 ist die Skala als gerade noch befriedigend konsistent einzustufen. Die Trennschéirfeindizes liegen
zwischen ,36 und ,52.

Die Skala umfasst nachfolgende Merkmale:

e klar umschriebene Arbeitsanforderungen

e cindeutige Befugnisse und Aufgabenbereiche.

Weiterhin zum Konstruktbereich externer Ressourcen werden Qualifikationsmoglichkeiten bei der
Arbeit gezdhlt. Die abzubildende Skala besteht aus drei Items. Die interne Konsistenz ist mit einem Wert
von ,63 als befriedigend anzusehen, die Trennschérfekoeffizienten liegen im Bereich zwischen ,36 und
,52.

Unter den Bereich Qualifikationsmoglichkeiten fallen folgende Sachverhalte:

= Moglichkeit, permanent bei der Arbeit dazu zulernen

= Geringe Potenziale, Neues zu lernen (umkodiert)

= Ausilibung einformiger Arbeiten (umkodiert).

Die Skala Riickmeldung besteht in ihrer Erstfassung aus vier Items. Die Entfernung des Items 57
ermoglicht eine Verbesserung des Crohnbachs Alpha auf einen Wert von ,63 bei Trenn-
scharfekoeffizienten zwischen ,33 - ,56.

Die Skala beinhaltet Riickmeldungsaspekte durch Personen wie auch durch die Arbeitssituation:

e Riickmeldung des Vorgesetzten iiber die Giite der Arbeit

e Riickmeldung iiber die Arbeitsaufgabe

e Lob fiir Leistungen.

Die Skala titigkeitsbezogene Autonomie besteht aus zwei Subskalen, dem Handlungsspielraum sowie

dem Zeitspielraum.
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Die Skala Handlungsspielraum setzt sich in ihrer Erstversion aus fiinf Items zusammen. Durch die
Eliminierung des Items 80 ergibt sich eine Verbesserung Konsistenz der Skala auf ,81. Die Vier-
Itemversion beinhaltet folgende Sachverhalte:

e Moglichkeit, das Arbeitsfeld zu wechseln

e FEinflussnahme auf die Anzahl der zu bearbeitenden Auftrige

e Einfluss auf die Zeitspanne, innerhalb derer eine Arbeit zu erledigen ist

¢ Finfluss auf die Wahl der Materialien und Arbeitsmittel, die eingesetzt werden.

Die Subskala Zeitspielraum besteht aus drei Items, die ein Crohnbachs Alpha von ,76 erreicht. Sie
beinhaltet folgende Sachverhalte:

e Einfluss auf die Bestimmung der Arbeitsgeschwindigkeit

e Finfluss auf die zeitliche Einteilung der Arbeit

¢ Einfluss auf die Bestimmung der Arbeitszeiten.

Zur Operationalisierung des Konstruktbereiches ,, interne Ressourcen* wird die Skala zur generalisierten
Selbstwirksamkeit herangezogen. Die vorliegende Skala besteht in ihrer Ursprungsform aus 10 Items.
Mit einem Crohnbachs Alphawert von ,84 und Trennschérfen zwischen ,45 und ,67 kann von einer guten
Konsistenz der Skala ausgegangen werden. Die Skala Selbstwirksamkeitserwartungen umfasst folgende
Inhalte:

e FErwartung, Probleme bei geniigender Bemiihung 16sen zu kénnen

e Wissen, wie man sich in unerwarteten Situationen verhalten soll

e Gewissheit, mit jeglichen Problemen klarkommen zu kdnnen

e Durchsetzungsfahigkeit bei Widerstinden, sowie zur Erreichung von Zielen

e FErwartung, sich auf eigene Fahigkeiten verlassen zu kdnnen.

Zur Ermittlung des ,individuellen Wohlbefindens werden die Skalen Erholungsunfdhigkeit,
Arbeitszufriedenheit, Zukunftssorgen sowie Work-Life-Balance hinsichtlich ihrer Reliabilitit untersucht.
Die Skala Erholungsunfihigkeit des FABA setzt sich aus insgesamt 6 Items zusammen. Die Berechnung
der internen Konsistenz ergibt ein als gut einzustufendes Alpha von ,78, auch die Trennschirfen sind mit
Werten von ,43 bis ,61 als gut anzusehen.

Folgende Items beschreiben die Skala:

e Nicht zur Ruhe kommen koénnen nach der Arbeit

e Schlafstérungen durch Berufsprobleme

e Nicht abschalten kénnen im Urlaub

e  Gefiihl, sich mehr anzustrengen, als man es auf Dauer durchhalten kann
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e Nicht abschalten konnen nach der Arbeit

e  QGefiihl, keine Zeit mehr fiir die Erledigung alltdglicher Dinge zu haben.

Die Skala Work-Life-Balance besteht in ihrer Ausgangsform aus vier Items, die Konsistenz der Skala ist
mit einem Alpha von ,61 und Trennschérfen von ,32 und ,53 als gerade noch befriedigend zu bewertende
Konsistenz, was jedoch auf die heterogenen Sachverhalte zuriickfithrbar sein konnte, welche die Skala
erfasst. Dazu zihlt:

e Die Einschitzung, dass die Arbeit das Privatleben nur geringfiigig beeinflusst

e Die Einschétzung, dass eine Balance zwischen Erholung und Anspannung gut gelingt

e Die Moglichkeit, regelméBig ein Hobby oder Sport ausiiben zu kénnen

e Die regelméBige Inanspruchnahme von Urlaub zur Erholung

Die Skala Zukunftséingste setzt sich aus insgesamt fiinf [tems zusammen. Die Skala weist mit einem Wert
von ,76 und Trennschérfen von ,45 - ,62 gute Konsistenzen auf.

Folgende Bereiche werden erfasst:

e Sorge, ernsthaft zu erkranken

e Sorge, dass soziale Beziehungen zerbrechen

e Angst, den Lebensstandard zukiinftig nicht halten zu konnen

e Sorge, den Anforderungen der Arbeit nicht gewachsen zu sein

e Sorge, keine Beschéftigung mehr zu haben

Die Skala Arbeitszufriedenheit setzt sich aus zwolf verschiedenen Merkmalen der Arbeit zusammen, fir
das AusmaB der Zufriedenheit angegeben werden sollte. Zwei Skalen (Einfluss ausiiben, Zusammenarbeit
Kollegen) weisen geringe Trennschérfen auf. Eine Eliminierung fiihrt jedoch nicht zu einer Verbesserung
des Alphawertes. Aus inhaltlichen Griinden werden die beiden Items in der Skala belassen. Es ergibt sich
ein standardisiertes Alpha von ,73. Die Skala umfasst folgende Sachverhalte:

e Sicherheit von Verdienstmoglichkeiten

e Vergiitung

e Moglichkeiten, sich durch die Arbeit weiterzubilden

e Zusammenarbeit mit Kollegen/Partnern

e Behandlung durch Vorgesetzte/ Auftraggeber

e  Gefiihl, durch die Arbeit Wertvolles zu leisten

e Arbeitszeiten

e Moglichkeit, sich nach der Arbeit zu erholen

e Unabhingig arbeiten konnen
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e cine interessante Arbeit haben
e Einschitzung, etwas Sinnvolles zu tun

e FEinfluss auf andere ausiiben zu kénnen.

9.1.2. Uberpriifung der differenziellen Reliabilitit der Skalen

Nachdem bei der Stichprobe der IT-Fachleute fiir die nachfolgenden Untersuchungsschritte akzeptable
interne Konsistenzen ermittelt werden konnten, soll dariiber hinaus iiberpriift werden, ob das Instrument in
anderen Stichproben eine &hnlich hohe Konsistenz aufweist. Zur Analyse dieser als differenziellen
Reliabilitdt bezeichneten Methode (vgl. Rimann & Udris, 1993) wird eine Vergleichsstichprobe aus
Trainern und Dozenten herangezogen. Hierbei handelte es sich zu gleichen Teilen aus freiberuflich titigen
und angestellten Trainern und Dozenten, die ebenfalls an der Befragung im Rahmen des Projektes ,,Neue
Selbststindigkeit in Organisationen (NestO) teilnahmen. Die niichste Tabelle gibt einen Uberblick {iber

die Ergebnisse der Reliabilititsanalyse.
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Tabelle 16: Ergebnisse der Reliabilitdtsanalyse bei einer Vergleichsstichprobe aus angestellten und

freien Trainern

Skalen Zahl der Items Alpha

(standardisiert)

Externe Anforderungen

Selbstregulationsanforderungen 6 ,87
Entgrenzungserfordernis zwischen Arbeit und 4 ,59
Privatleben

Verantwortungsiibernahme 8 ,70
Emotionale Anforderung Kunde ,76
Anforderung Arbeitsmenge 5 ,05
Interne Anforderungen

Leistungsmotivation 4 ,62
Exzessive Planungsambitionen 4 75

Externe Ressourcen

Autonomie: Handlungsspielraum 3 ,73
Autonomie: Zeitspielraum 3 ,74
Soziale Ressourcen 8 ,66
Planbarkeit/Vorhersehbarkeit von Ereignissen 7 ,58
Okonomische Sicherheit 3 ,67
Riickmeldung 3 ,48
Transparenz 3 ,64
Ganzheitlichkeit 3 ,68
Lernmdglichkeiten 3 ,68
Interne Ressourcen

Selbstwirksamkeit 10 ,85
Psychisches und physisches Wohlbefinden

Work-Life-Balance 4 27
Zukunftssorgen 5 ,64
Erholungsunfahigkeit 6 ,67
Arbeitszufriedenheit 10 ,85

Wie der Vergleich mit der Stichprobe aus Trainern, Unternehmensberatern und Dozenten zeigt, finden
sich bei den meisten Skalen &hnlich akzeptable Konsistenzwerte wie in der Stichprobe der IT-Spezialisten.
Lediglich die Skalen Work-Life-Balance sowie Riickmeldung liegen mit einem Alphawert von ,27 fiir

Work-Life-Balance sowie einem Alphawert von ,48 fiir die Skala Riickmeldung in einem
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nicht akzeptablen Bereich. Wéhrend sich fiir die Skala Work-Life-Balance durch die Eliminierung des
Items Urlaub eine gerade akzeptable interne Konsistenz erzielen lésst, ist dies bei der Skala Riickmeldung
aufgrund einer zu geringen verbleibenden Itemanzahl nicht mdglich. Eine Interpretation fiir die geringe
Konsistenz der Skala Work-Life-Balance konnte neben der Annahme einer geringen Testgiiltigkeit sein,
dass moglicherweise stichprobenspezifische Unterschiede bei der Erzielung einer Balance zwischen

Arbeits- und Privatleben existieren.



Ergebnisse Seite 179

9.1.3. Uberpriifung der Re-Test-Reliabilitit des Instrumentes
Neben der internen Konsistenz wurden die Skalen des Instrumentes anhand der Testwieder-

holungsmethode auf ihre zeitliche Stabilitdt hin untersucht.

Tabelle 17: Ergebnisse der Re-Testanalyse des Instrumentes (Pearson-Korrelation der Skalen bei

Testwiederholung nach drei Monaten)

Skalen Zahl der Items Re-Test
(3 Mon.)
Externe Anforderungen
Selbstregulationsanforderungen 6 1
Entgrenzungserfordernis zwischen Arbeit und Privatleben 4 ,87%*
Verantwortlichkeit 8 ,68%*
Emotionale Anforderung Kunde 3 JT2%*
Anforderungen durch Arbeitsmenge 5 ,80%*
Interne Anforderungen
Leistungsmotivation 4 ,84%%
Exzessive Planungsambitionen 4 ,82%%
Externe Ressourcen
Autonomie: Handlungsspielraum 3 ,827%%
Autonomie: Zeitspielraum 3 LO5%*
Soziale Ressourcen 10 ,64%*
Planbarkeit/Vorhersehbarkeit von Ereignissen 7 ,64%%
Okonomische Sicherheit 3 J70%*
Riickmeldung 3 ,84%%
Transparenz 3 ,76%*
Ganzheitlichkeit 3 J74%*
Lernmoglichkeiten 3 ,88%*

Interne Ressourcen
Selbstwirksamkeit 10 ,83%*
Psychophysiologische Balance und Wohlbefinden

Work-Life-Balance 4 ,68%*
Zukunftssorgen 5 ,82%%
Erholungsunfahigkeit 6 ,87%*
Arbeitszufriedenheit 12 ,92%*

Dabei wurden 25 Personen mit einem Beschéftigungsverhdltnis im Dienstleistungsbereich je ein
Fragebogen im Zeitabstand von drei Monaten vorgelegt und die Rohwertpaare aus dem Test und der
Testwiederholung korreliert. Ein hoher Re-Testkoeffizient mit einem langen Zeitintervall zwischen dem
Test und der Wiederholung spricht dabei fiir eine hohe Merkmalskonstanz (Lienert & Raatz, 1994). Die

obige Tabelle zeigt die signifikanten Produkt-Moment-Korrelationen der Skalenwerte.
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Es findet sich ein hoch signifikanter Zusammenhang zwischen allen Skalenwerten der Vorher- und
Nachhertestung, was fiir eine gute zeitliche Vorhersagekraft der Skalen spricht. Die Korrelationen
bewegen sich im Bereich von .92 bis .64, wobei hohe positive Werte einen hohen Zusammenhang
bedeuten. Die Befunde der Re-Test-Analysen verweisen jedoch auf eine unterschiedlich grofe
Ausprigung zeitlicher Stabilitit hin. So zeichnen sich soziale und arbeitsaufgabenbezogene Ressourcen
durch eine vergleichsweise geringe zeitliche Stabilitdt aus. Begriindungen hierfiir konnen einerseits in
einer unzureichenden Skalenkonstruktion zu suchen sein. Andererseits ist nicht auszuschlief3en, dass die
erfassten Arbeitsmerkmale mit einer geringen zeitlichen Stabilitét stark situativ beeinflusst werden, z. B.

die Verfiigbarkeit von sozialer Unterstiitzung.

9.1.4. Ermittlung der inhaltlichen Validitiit des Instrumentes

Zur Uberpriifung der inhaltlichen Validitit des Tests wurde auf Interviewpassagen zuriickgegriffen, die
innerhalb des Forschungsprojektes erhoben wurden. Dabei wird davon ausgegangen, dass eine
Ubereinstimmung der Merkmalsbereiche im Fragebogen und im freien Interview Auskunft dariiber geben
konnen, ob durch die Auswahl der Skalen der Inhaltsbereich der Untersuchung angemessen erfasst wird.
Bei den zur Validitétspriifung eingesetzten Interviewpassagen handelte es sich um teilstandardisierte
Interviews mit Unternehmensvertretern, mit Hilfe derer Formen neuer Selbststindigkeit sowie ihre Vor-
und Nachteile fiir Unternehmen und Mitarbeiter ermittelt werden sollten.

Die Ausgangshypothese der Validitétspriifung ist, dass die freien Schilderungen von Vor- und Nachteilen
neuer Selbststandigkeitsformen fiir die Beschiftigten in den Interviews mit den Skalen zu Anforderungen
und Ressourcen bei neuer Selbststindigkeit korrespondieren sollten.

Ebenfalls ldsst sich mit dieser Vorgehensweise abschétzen, ob die bei neuer Selbststindigkeit
angenommenen Ressourcenpotenziale und Anforderungen innerhalb des Fragebogens erschopfend erfasst
worden sind, oder ob relevante Aspekte der Arbeitssituation auBer acht gelassen wurden.

Aus der Interviewstichprobe wurden zu diesem Zweck 14 Interviews von Unternehmensvertretern
herangezogen, die sich auf den IT-Bereich beziechen. Hierbei handelt es sich um Fiihrungskrifte und
Personalridte aus zwei Softwarehdusern und einer IT-Abteilung eines Medienunternehmens. In die
Auswertung gingen zwei Interviewfragen ein, die sich mit den Vor- und Nachteilen neuer
Selbststandigkeit fiir die Mitarbeiter beschéftigten. Insgesamt fanden sich zu diesen beiden Fragen 94
AuBerungen, die von drei unabhiingigen Beurteilern den jeweiligen Skalen des Fragebogens zugeordnet
werden sollten. Bei den Beurteilern handelte es sich um zwei wissenschaftliche Mitarbeiter, die nicht dem
Forschungsprojekt angehorten sowie einem Unternehmensvertreter aus einem IT-Unternehmen. Zur

Beurteilung der AuBerungen lagen den Beurteilern die Items des Fragebogens vor. Die Beurteiler hatten
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dabei die Aufgabe, die Aussagen den Skalen des Fragebogens zuzuordnen. Fiir AuBerungen, die den
Skalen nicht direkt zugeordnet werden konnten, wurde eine Kategorie ,,sonstiges* zur Verfiigung gestellt.
67 AuBerungen (71,3%) wurden von allen drei Beurteilern iibereinstimmend einer Skala zugeordnet.
Weitere 24 AuBerungen (26%) hatten eine 2/3 Ubereinstimmung. Lediglich vier Aussagenpassagen
(4,3%) aus dem Interview wurden von den Beurteilern verschiedenen Skalen zugeordnet. Fiinf Aussagen
aus den Interviews zu positiven und negativen Auswirkungen neuer Selbststindigkeit konnten von
Beurteilern nicht den Inhalten des Fragebogens zugeordnet werden. Dieses spricht fiir die Annahme, dass

durch die verschiedenen Skalen des Fragebogens der Inhaltsbereich der Studie weitgehend erfasst wurde.
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9.2. Uberblick iiber die Hauptanalysen

Wie die Analysen zur Ermittlung der Reliabilitdt des Instrumentes ergeben haben, kann fiir die
nachfolgenden Analysen von einer ausreichenden Testgiiltigkeit fiir die einzelnen Skalen der im Modell
postulierten Konstrukte des modifizierten Anforderungs-Ressourcen-Modells ausgegangen werden.

In einem ersten Analyseschritt soll zunédchst der Frage nachgegangen werden, ob es bedeutsame
Unterschiede zwischen den drei Teilgruppen von IT-Fachleuten (Administratoren, Intrapreneure,
Freelancer) beziiglich ihres subjektiv wahrgenommenen psychischen und physischen Wohlbefindens gibt.
Zur Kontrolle moglicher Storeinfliisse werden Einfliisse soziodemografischer Variablen auf die
abhéngigen Variablen (Wohlbefinden) untersucht. Hierzu finden Chi-Quadrat-Tests und multivariate

Varianzanalysen Verwendung.

In einem zweiten Analyseschritt wird anhand von zweifaktoriellen varianzanalytischen Modellen zunichst
der Frage nachgegangen, ob sich Effekte der Zugehorigkeit zu einer der drei postulierten Arbeitstypen auf
die erlebten Anforderungs- und Ressourcenausprigungen finden lassen. Dariiber hinaus soll gepriift
werden, ob Personen mit hohen und geringem Wohlbefinden sich hinsichtlich ihrer subjektiv
wahrgenommenen Anforderungs- und Ressourcenpotenziale unterscheiden. Durch die Uberpriifungen
moglicher Interaktionseffekte soll ferner untersucht werden, ob es zwischen den drei Arbeitstypen
signifikante Unterschiede hinsichtlich der pathogenen bzw. salutogenen Wirkung von Anforderungen und
Ressourcenquellen gibt.

Zur Ermittlung entsprechender Unterschiede finden zweifaktorielle, multiple Kovarianzanalysen
Verwendung.

Zum Abschluss des zweiten Auswertungsschrittes wird anhand von Diskriminanzanalysen der
Vorhersagewert der verwendeten Anforderungs- und Ressourcenvariablen fiir die Zuordnung zu den drei

Teilgruppen im Vergleich zu einer rein titigkeitsorientierten Zuordnung iiberpriift.

Der letzte Analyseschritt befasst sich mit der Analyse der Wirkmechanismen von Ressourcen auf den
Anforderungs-Beanspruchungszusammenhang. Zur Uberpriifung der Frage, ob Ressourcen in diesem
Zusammenhang eine Pufferfunktion ausiiben, werden fiir die Teilgruppen der IT-Fachleute zweifaktorielle
Kovarianzanalysen berechnet.

Die Untersuchungen von Mittelwertunterschieden zwischen den postulierten unabhingigen und
abhéngigen Variablenkomplexen erfolgen mit Hilfe des Programms SPSS 10.0.

Mit O'Brian & Kaiser (1985) wird davon ausgegangen, dass die verwendeten Verfahren als relativ robust
gegen Verletzungen der Annahmen des Allgemeinen Linearen Modells anzusehen sind. Daneben erfolgt
eine Uberpriifung der Homogenitit anhand von Levene-Tests. Falls VerstoBe gegen Vorannahmen des

Allgemeinen Linearen Modells vorliegen, werden die von SPSS vorgeschlagenen Korrekturformeln
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verwendet. Bei der Operationalisierung der vier- bzw. fiinfstufigen Ratingskalen wird das erforderliche
Intervallskalenniveau angenommen (vgl. Rohrmann, 1978). Da ein Untersuchungsschwerpunkt der
vorliegenden Arbeit unter anderem auch in der Testung von Interaktionseffekten liegt, werden
varianzanalytische Verfahren non-parametrischen Methoden vorgezogen.

In den drei Analyseschritten finden vor allem multiple ein- und mehrfaktorielle Kovarianzanalysen
Verwendung. Bei der Methode der Varianzanalyse wird der Einfluss von unabhéngigen festen und
zufilligen Variablen/Kovariaten auf eine oder mehrere abhingige Variablen getestet. Da zwischen den
verschiedenen abhingigen Variablenkomplexen in allen drei Analyseschritten Korrelationen zwischen den
verschiedenen Variablen vermutet werden konnten, werden multiple varianzanalytische Verfahren
gegeniiber t-Tests mit unabhéngigen Stichproben bevorzugt (Biihl & Zoéfel, 1998). Ein solches Verfahren
stellt eine konservative Testung von Effekten dar und beriicksichtigt dabei eine mogliche Inflationierung
des Alphafehlers (Bortz, 1993).

Im Einzelnen finden fiir die Ermittlung von Stdreffekten soziodemografischer Variablen auf die Skalen
zur Befindlichkeit einfaktorielle, multiple Varianzanalysen Verwendung.

Zur Analyse der Zusammenhinge zwischen Anforderungen, Ressourcen und dem Wohlbefinden unter
Bertiicksichtigung der Gruppenzugehorigkeit (2. Analyseschritt) wird ein zweifaktorielles Design mit dem
dreistufigen Faktor ,,Gruppenzugehorigkeit® und dem zweistufigen Metafaktor ,,Wohlbefinden*
konzipiert.

Der dreistufige Faktor ,,Gruppenzugehorigkeit™ wird dabei als unabhéngige Variable in die Berechnung
aufgenommen und untergliedert sich in die Teilgruppen ,,administrative Mitarbeiter*, ,,unternehmerische
Mitarbeiter und ,,Freelancer, fiir die nachfolgend auch die Abkiirzungen ,,admin®, ,,intra* und ,,freel
Verwendung finden.

Aufgrund ungleicher Zellenbesetzungen und der damit verbundenen methodischen Probleme erfolgt
entgegen den im Anforderungs-Ressourcen-Modell implizierten Wirkrichtungen keine Bildung von
kategorialen Anforderungs- und Ressourcenvariablen. Vielmehr wird durch die Methode der
Medianhalbierung ein zweistufiger Faktor Wohlbefinden gewonnen, bei der die Gesamtstichprobe der IT-
Fachleute mit iliberdurchschnittlichem Wohlbefinden von solchem mit einem unterdurchschnittlichen
Wohlbefinden am Median geteilt werden kann. Ahnliche Herangehensweisen finden sich auch bei
Junghanns, Ullsperger & Ertel (1998) sowie Rimann & Udris (1993).

Der Faktor Wohlbefinden stellt ein faktorenanalytisch gewonnener Faktor 2. Ordnung dar, der sich aus
den vier Wohlbefindensmaflen zusammensetzt.

Die maximal mogliche Ordnung der Wechselwirkungen wird auf zweifache Interaktionen zwischen den

Haupteffekten beschrinkt, da bei 224 Datensétzen unter Beriicksichtigung aller Wechselwirkungen mit
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den Kovariaten teilweise keine ausreichende Zellenbesetzung vorlag. Dies hétte zu einer unzureichenden
Aussagekraft des Modells gefiihrt.

Die Haupteffekte der zweistufigen Faktoren konnen ohne Anschlusstests interpretiert werden. Fiir die
Interpretation der Ergebnisse des dreistufigen Faktors Gruppenzugehorigkeit sowie der
Wechselwirkungen zwischen den Faktoren werden Post-Hoc-Tests berechnet. Als Priifmal fiir die Post-
Hoc-Testung der Haupteffekte dient der Bonferoni-Test. Basis der Post-Hoc-Tests bilden die von SPSS
berechneten Randmittel unter Beriicksichtigung der Effekte der Kovariaten. Durch die Berechnung
Kovariatengewichtungen kann somit ein Vergleich der Mittelwertunterschiede unter Kontrolle der

Varianzanteile der Storvariablen erfolgen.

Tabelle 18: Mittelwerte, Standardabweichungen und Verteilungskennwerte der Skalen

Bereich MW S min. max.

Entgrenzungserfordernis
Selbstregulationsanforderung

3,03 0,88 1,00 5,00
4,12 0,68 1,00 5,00

Verantwortlichkeit - 3,34 0,72 1,50 5,00
Emotionale Anforderungen - 3,08 0,88 1,00 5,00
Arbeitszeitvolumen -80 42,40 9,88 10,00 80,00
Quant. Arbeitsdruck - 3,11 0,65 1,40 4,80
Mobilitatserfordernis -10 2,46 2,17 1,00 10,00
Leistungsmotivation - 3,02 0,68 1,25 4,75
Planungsambitionen - 3,16 0,50 1,50 4,00
Ganzheitlichkeit - 3,29 0,77 1,00 5,00
Transparenz - 3,32 0,80 1,67 5,00
Riickmeldung - 3,29 0,82 1,00 5,00
Lernmdglichkeiten 428 0,67 1,00 5,00
Planbarkeit - 2,86 0,64 1,29 4,57

Okonomische Sicherheit
Soziale Ressourcen
Zeitspielraum
Handlungsspielraum

3,81 0,70 1,50 5,00
3,57 0,63 1,38 5,00
3,58 0,80 1,00 5,00
2,89 1,03 1,00 5,00

Fachliche Kompetenzen 4,85 1,74 1,00 7,00

e el e e e e e e e e e e e e e N e e e e N
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Selbstwirksamkeit - 2,87 0,43 2,00 3,90
Arbeitszufriedenheit - 3,80 0,58 1,83 4,92
Work-Life-Balance - 3,61 ,74 1,00 5,00
Erholungsunfihigkeit - 2,26 ,68 1,00 4,00
Zukunftssorgen - 1,91 ,63 1,00 4,00

Die obige Tabelle gibt einen Uberblick iiber die Kennwerte der in der Untersuchung verwendeten Skalen.
Dargestellt sind die Skalenbereiche, Mittelwerte (MW), Standardfehler (s), die Minima (min.) und
Maxima (max.) der Anforderungs- und Ressourcenvariablen sowie der Befindensmalfe.

Dariiber hinaus gibt die nachfolgende Tabelle einen Uberblick iiber die Interkorrelationen der

Anforderungs- und Ressourcenvariablen und der vier verschiedenen Befindensmalfe.
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Tabelle 19: Korrelationsmatrix fiir die unabhdngigen und abhdngigen Variablen

Erholungs- Work-Life- Arbeits- Zukunfts-

unfihigkeit Balance zufriedenheit  sorgen
Entgrenzungserfordernis ,32 -,40 ,07 24
Selbstregulationsanforderung ,26 -,20 ,23 ,10
Verantwortlichkeit ,19 =27 ,18 23
Emotionale Anforderungen ,30 -,29 -,25 32
Arbeitszeitvolumen ,20 =21 -,07 ,20
Quant. Arbeitsdruck ,40 -,37 -,26 27
Mobilitatserfordernis ,17 -,05 ,05 -,01
Leistungsmotivation ,16 -,20 ,19 ,08
Planungsambitionen -,07 15 ,13 -, 10
Ganzheitlichkeit - 12 ,07 ,38 -,05
Transparenz -,24 25 31 -,08
Riickmeldung -,02 -,09 ,30 -,06
Lernmoglichkeiten ,09 -,08 31 -, 14
Planbarkeit -,30 ,30 ,30 -32
Sicherheit -, 10 ,34 ,35 -,47
Soziale Ressourcen - 12 ,12 41 -15
Zeitspielraum ,02 ,10 ,26 -, 16
Handlungsspielraum ,06 -12 ,30 -01
Fachliche Kompetenzen ,08 -,06 -12 - 18
Selbstwirksamkeit -,09 ,15 ,35 -,15
Erholungsunfahigkeit 1,0
Work-Life-Balance -,55 1,0
Arbeitszufriedenheit -,20 23 1,0
Zukunftssorgen 31 -41 -,30 1,0

Fir eine Vielzahl der Variablen innerhalb des Anforderungskomplexes zeigen sich mittlere
Zusammenhinge mit allen vier Befindensmaflen. Pearsonkorrelationen flir die Varibalen der externen

Anforderungen und der WohlbefindensmafBie bewegen sich dabei zwischen Werten von ,17 und ,40. Fiir
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die Variablen der internen Anforderungen finden sich dagegen nur schwache Beziehungen zu den
Befindensindikatoren. Bei den Zusammenhdngen zwischen den Ressourcenvariablen und den
WohlbefindensmaBlen zeigen sich Korrelationen im Bereich zwischen ,14 und ,47. Vor allem bei der
Variable Arbeitszufriedenheit bestehen viele mittlere und hohe Zusammenhéinge zu den einzelnen
Ressourcenvariablen.

Betrachtet man die Interkorrelationen zwischen den Skalen des Komplexes Wohlbefinden, so ergeben sich

hier fiir alle Variablen mittlere und hohe Zusammenhinge im Bereich zwischen ,23 und ,55.
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9.3. Analyseschritt 1: Analyse des Einflusses der Arbeitsform auf die erlebten Anforderungen,
Ressourcen und das Wohlbefinden

In den folgenden Analyseschritten sollen zundchst die im Untersuchungsmodell postulierten Zusam-

menhidnge zwischen den Anforderungen, Ressourcen und den Befindensparametern unter

Bertiicksichtigung der Gruppenzugehorigkeit iiberpriift werden.

Hierbei werden verschiedene Schritte vollzogen: Zunidchst soll der Frage nachgegangen werden, ob

mogliche (Stor-)Effekte soziodemografischer Variablen auf die einzelnen abhingigen Variablen der

Modelldimension ,,psychisches und physisches Wohlbefinden* existieren, die in der Hauptuntersuchung

beriicksichtigt werden miissen.

Nachfolgend wird iberpriift, ob die drei Arbeitstypen hinsichtlich der vier verschiedenen

Befindensparameter Unterschiede aufweisen.

Hierbei dient der dreistufige Faktor ,,Gruppenzugehorigkeit als unabhdngige Variable und die vier

Einzelskalen Erholungsunfahigkeit, Arbeitszufriedenheit, Work-Life-Balance sowie Zukunftssorgen als

abhingige Variablen.

Im Anschluss daran soll nach der Bildung eines zweistufigen Metafaktors Wohlbefinden mit Hilfe eines

zweifaktoriellen Versuchsdesigns der zentralen Frage nachgegangen werden, ob sich die drei Arbeitstypen

hinsichtlich ihrer wahrgenommenen Anforderungen und Ressourcen unterscheiden.
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9.4. Bedeutung soziodemografischer Variablen auf die Befindensmafle

Bevor die Hauptfragen der Studie untersucht werden, erfolgt zunichst eine Uberpriifung moglicher
Effekte soziodemografischer Merkmale der Untersuchungsteilnehmer auf die Gruppenzugehorigkeit und
die Befindensparameter. Die Uberpriifung wird deshalb durchgefiihrt, da gerade bei Felduntersuchungen
eine Reihe von Einflussvariablen auftreten konnen, deren nicht erwiinschte Effekte zu einer Uber- bzw.
Unterschitzung des Zusammenhanges zwischen den unabhéngigen und abhingigen Variablenkomplexen
fiihren konnen.

Anhand von Chi-Quadrat-Tests wird zundchst ermittelt, ob ein iiberzufilliger Zusammenhang besteht

zwischen soziodemografischen Variablen und der Gruppenzugehorigkeit.

Tabelle 20: Uberpriifung der Zusammenhdnge zwischen den soziodemografischen Variablen und der

Gruppenzugehorigkeit
Zusammenhang N Chi-Quadrat df P
Gruppe und Alter 222 66,27 8 0,00
Gruppe und Geschlecht 221 1,77 2 414
Gruppe und Sport 215 5,70 2 0,58

Wie obige Tabelle zeigt, findet sich bei der Variable Alter ein auf dem 5%-Niveau signifikanter Effekt auf
die Gruppenzugehorigkeit zu den drei Teilgruppen. Dieser Effekt beruht auf unterschiedlichen
Haufigkeitsverteilungen von Altersklassen. In der Gruppe der 20-29jdhrigen Administratoren finden sich
weniger Personen als bei den anderen beiden Gruppen. In der Altersklasse der 50-59 Jahre alten Personen
sind dagegen weniger Freelancer und Intrapreneure als Administratoren vorhanden.

Ein tiberzufalliger Effekt der Variablen Geschlecht und Sport auf die Zugehdrigkeit zu einer der drei

Gruppen von IT-Fachleuten lésst sich hingegen nicht finden.

Die Uberpriifung moglicher Auswirkungen soziodemografischer Effekte auf die Befindensparameter
erfolgt mit Hilfe multivariater, einfaktorieller Varianzanalysen, da davon auszugehen ist, dass die
BefindlichkeitsmaBe voneinander nicht unabhiingig sind. Die nachfolgende Tabelle gibt einen Uberblick

iiber die untersuchten soziodemografischen und abhidngigen Variablen.
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Tabelle 21: Darstellung der in der Analyse verwendeten unabhdngigen und abhdngigen Variablen

Unabhédngige Variablen Abhingige Variablen
Alter Erholungsunfihigkeit
Geschlecht Work-Life-Balance
Sport Zukunftssorgen
Arbeitszufriedenheit

Die PriifgroBe Wilks Lambda fiir den Test auf Varianzhomogenitit verweist flir die multivariate
Varianzanalyse iiber die drei unabhéingigen und vier abhéngigen Variablen auf einen auf dem 1%-Niveau
iiberzufilligen Unterschied im Gesamtmodell (F 2331,68; df 4/188, p=,000).

Wie in der néchsten Tabelle dargestellt, zeigt sich in den multivariaten Varianzanalysen ein auf dem 5%-
Niveau tiberzufilliger Zusammenhang zwischen dem Geschlecht und dem Ausmal} der Zukunftssorgen.

Mainner innerhalb der Stichprobe dulern mehr Zukunftssorgen als Frauen.

Tabelle 22: Ergebnisse der multiplen, einfaktoriellen Varianzanalyse zur Ermittlung von Effekten
soziodemografischer Variablen auf die Befindensmafie (N=209)

Unabhiingige Abhéngige Variable Effekt F df P

Variablen

Geschlecht Erholungsunfahigkeit ,521 1 471
Work-Life-Balance 2,425 1 ,121
Zukunftssorgen HE 4,52 1 ,035
Arbeitszufriedenheit ,263 1 ,609

Alter Erholungsunfahigkeit 1,23 4 ,302
Work-Life-Balance HE 5,49 4 ,000
Zukunftssorgen ,563 4 ,690
Arbeitszufriedenheit ,253 4 ,908

Sport Erholungsunfahigkeit 2,906 1 ,090
Work-Life-Balance HE 5,94 1 ,016
Zukunftssorgen 1,46 1 ,209
Arbeitszufriedenheit 1,59 1 ,228

Anmerkung: HE = Haupteffekt, F = Priifgroe, df = Anzahl Freiheitsgrade Hypothese/Fehler, p = Zufallswahrscheinlichkeit

Dariiber hinaus findet sich ein hoch signifikanter Effekt des Alters auf die Work-Life-Balance. Die
Gruppe der 20 bis 29jdhrigen weist hierbei deutlich geringere Werte bei der Skala Work-Life-Balance auf
als die élteren Teilnehmer der Untersuchung.

Einen ebenso deutlich iiberzufilligen Effekt bewirkt die Variable Sport auf die Skala Work-Life-Balance.

Personen, die regelméBig Sport betreiben, besitzen hohere Werte der Work-Life-Balance als
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Nichtsporttreibende. Signifikante Wechselwirkungen zwischen den Variablen Sport, Alter und Geschlecht
fanden sich nicht.

Da die Variablen Sport, Alter und Geschlecht offensichtlich Einfluss auf einzelne Variablen des
Komplexes Wohlbefinden haben und die Teilgruppen sich dariiber hinaus in der Verteilung der
Altersklassen unterscheiden, werden die Variablen in nachfolgenden Untersuchungen als Kovariaten in

den Hauptanalysen beriicksichtigt.
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9.5. Vergleich der Teilgruppen hinsichtlich der Erholungsunfihigkeit, Arbeitszufriedenheit, Work-
Life-Balance und Zukunftssorgen
Zur Analyse der Fragestellung, ob sich Freelancer, Intrapreneure und Administratoren hinsichtlich
verschiedener Aspekte des psychischen und physischen Wohlbefindens unterscheiden, werden multiple
einfaktorielle Kovarianzanalysen berechnet. Hierbei stellt der dreistufige Faktor ,,Gruppenzugehorigkeit™
die unabhéngige Variable dar. Die Skalen Erholungsunfdhigkeit, Arbeitszufriedenheit, Work-Life-Balance
und Zukunftssorgen gehen als abhédngige Variablen in die Berechnung ein. Da sich in den
vorangegangenen Untersuchungen ein moglicher Effekt soziodemografischer Variablen auf die
BefindensmalBe bestitigt hat, werden die Variablen ,,Alter*, ,,Geschlecht* und ,,Sport™ als Kovariaten in

die Varianzgleichung einbezogen.

Tabelle 23: Ergebnisse der einfaktoriellen Kovarianzanalysen zum Einfluss der Gruppenzugehorigkeit

auf Mafse des Wohlbefindens (N=209)

Skala Intra * Admin*® Freel® df F-Wert p Eta
M SD M SD M SD

Erholungsunfihigkeit 2,37 0,07 |2,06 0,08 (2,37 0,10 2,203 [4,054 ,019 |,038

Work-Life-Balance 3,63 0,08 |3,89 0,09 |3,26 0,10 2,203 9,955 ,000 |,089

Arbeitszufriedenheit 3,79 0,06 |3,77 0,07 3,88 0,08 2,203 6,948 ,558 |,006

Zukunftssorgen 1,78 0,07 | 1,85 0,08 (2,20 0,09 2,203 |,586 ,001 |,064

 Bei im Modell: Alter = 3,4498, Sport = ,6268, Geschlecht = 1,1962 dargestellten Kovariaten ausgewertet.

Wie in obiger Tabelle dargestellt, finden sich iiberzufdllige Unterschiede zwischen den drei IT-
Teilgruppen hinsichtlich der Erholungsunfihigkeit, Work-Life-Balance und dem Ausmal} der
Zukunftssorgen. Uberzufillige Effekte konnen des weiteren fiir die Kovariaten ,,Geschlecht* und ,,Sport*
festgestellt werden.

Mainner besitzen demnach ein signifikant hoheres Ausmaf} an Zukunftssorgen als Frauen. Dariiber hinaus
zeigt sich ein Einfluss der Variable Sport auf die Work-Life-Balance. Personen, die Sport treiben, besitzen

eine hohere Work-Life-Balance als Personen, die keinen Sport treiben.
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Abbildung 22: Vergleich der Mittelwertunterschiede in den drei Teilgruppen beziiglich des Ausmafles von
Arbeitszufriedenheit, Work-Life-Balance, Erholungsunfihigkeit und Zukunfissorgen

Wie der Mittelwertvergleich auf Basis der um die Kovarianzanteile bereinigten Skala Erholungs-
unfiéhigkeit zeigt, unterscheiden sich vor allem die Intrapreneure von den Administratoren iiberzuféllig im
Ausmall der vitalen Erschopfung voneinander (p=,009). Intrapreneure und Freelancer weisen eine hohere
Erholungsunfahigkeit auf als Administratoren. Administratoren sind signifikant weniger erholungsunfahig
als Intrapreneure. Der Unterschied zwischen Freelancern und administrativ tdtigen Mitarbeiter wird
dagegen nicht signifikant (p=,090).

Eine individualdiagnostische Analyse der Anzahl hoch erholungsunfihiger Personen in den drei
Stichproben anhand von Normwertvergleichen ergibt ein dhnliches Bild. Danach sind innerhalb der
Gruppe der Intrapreneure 21% der Befragten als hoch erholungsunfihig einzustufen, bei der Gruppe der
Freelancer sind es 25,5%. Dagegen weisen in der Gruppe der Administratoren nur 12,5% der Befragten
erhohte Erholungsunfihigkeitswerte auf. Bei vergleichbaren Stichproben, etwa bei Biirotitigkeiten,
fanden sich dhnliche Ergebnisse wie bei den Administratoren. Von einer kritischen Erholungsunféhigkeit
wurde dann ausgegangen, wenn eine Person entsprechend der Normvorgaben des FABA Summenscores

zwischen 17 und 24 Punkten aufwies (vgl. Richter, Rudolph & Schmidt, 1996).
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Auch das Ausmal} einer Balance zwischen Arbeit und Lebensfiihrung variiert im univariaten Test
zwischen den Gruppen von IT-Fachleuten iiberzufillig (p=,000). Selbststandigen IT-Spezialisten gelingt
eine Balance zwischen Arbeit und Freizeit in geringerem Ausmal als den Intrapreneuren (p=,009) und den
administrativen Mitarbeitern (p=,000). Administrativ tdtige Mitarbeiter schitzen im Vergleich zu den
Intrapreneuren ihre Balance zwischen Arbeit und Lebensgestaltung tendenziell hoher ein, dieser Effekt ist

jedoch nicht signifikant (p=,085).

Im AusmaBl der eingeschitzten Arbeitszufriedenheit lassen sich zwischen den drei Gruppen keine
iiberzufilligen Unterschiede nachweisen (p=,558). Da die Skala aus einer Reihe inhaltlich heterogener
Merkmale von Arbeitszufriedenheit zusammen gesetzt ist, wird ein Vergleich der Indizes auf der
Itemebene durchgefiihrt, um zu tiberpriifen, ob sich qualitative Unterschiede in der Zufriedenheit bei den

drei Teilgruppen finden lassen.

Tabelle 24: Mittelwerte und Varianzen der verschiedenen Arbeitszufriedenheitsindizes

Aspekte der Arbeitszufriedenheit Mittelwert der Varianz
Gesamtstichprobe

Sicherheit der Verdienstmdglichkeiten 3,90 1,23
Vergiitung 3,80 1,04
Weiterbildungsmoglichkeiten 3,78 1,44
Zusammenarbeit Kollegen 4,10 1,64
Behandlung 3,38 1,93
Wertvolles leisten 3,62 1,26
Arbeitszeiten 3,76 1,26
Erholungsmoglichkeit nach der Arbeit 3,62 1,25
Unabhéngig arbeiten 4,08 1,29
Interessante Arbeit 4,28 ,92
Sinnvolles zu tun 3,96 1,03
Einfluss ausiiben 2,91 2,03

Bezogen auf die Gesamtheit der IT-Fachleute zeigt sich iiber alle Einzelitems vor allem eine hohe
Zufriedenheit mit dem Ausmal der Unabhéngigkeit bei der Arbeit und der Zusammenarbeit mit Kollegen.
Dariiber hinaus sind die IT-Fachleute mit der Sinnhaftigkeit und dem Anregungsgrad der Tatigkeit im
Durchschnitt sehr zufrieden. Eine geringere Zufriedenheit findet sich dagegen bei der Moglichkeit,
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Einfluss ausiiben zu konnen. Auch die Behandlung durch Vorgesetzte bzw. Auftraggeber und die
Erholungsmoglichkeiten bei der Arbeit werden als weniger zufriedenstellend wahrgenommen.

Zur Ermittlung von iberzufilligen Gruppenunterschieden erfolgte die Berechnung multivariater
Kovarianzanalysen mit den einzelnen Items der Arbeitszufriedenheitsskala als abhéngigen Variable und
den oben genannten Kovariaten.

Betrachtet man die statistisch abgesicherten iiberzufélligen Unterschiede beziiglich einzelner Aspekte der

Arbeitszufriedenheit in den Teilgruppen, so findet sich folgendes Bild:

Mittelwerte
0,00 0,50 1,00 150 200 250 3,00 350 4,00 450 5,00

Sicherheit
Verdienstmoglichkeiten

Zusammenarbeit Kollegen

Wertvolles leisten dintra

‘ W admin

Ofreel

Unabhéangig arbeiten

Arbeitszufriedenheitsindizes

Sinnvolles zu tun

Einfluss ausiiben

Abbildung 23: Darstellung signifikante Gruppenunterschiede der drei Teilgruppen beziiglich

verschiedener Arbeitszufriedenheitsindizes

Generell ldsst sich feststellen, dass selbststindige IT-Fachleute im Vergleich zu ihren angestellten
Kollegen weniger zufrieden sind mit der Sicherheit ihrer Verdienstmoglichkeiten und den Mdglichkeiten
der Zusammenarbeit mit Kollegen. Dagegen weisen die angestellten IT-Fachleute im Vergleich zu ihren
selbststindigen Kollegen eine signifikant geringere Arbeitszufriedenheit hinsichtlich der Aspekte ,,etwas

Wertvolles leisten®, ,,unabhingig Arbeiten* und ,,Einfluss ausiiben* auf. Besonders die Intrapreneure sind
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im Vergleich zu den Freelancern signifikant weniger zufrieden mit der Sinnhaftigkeit ihrer Tatigkeit
(p=,016).

Betrachtet man als letzten Indikator von psychischer Gesundheit und Wohlbefinden das Ausmal} der
Zukunftssorgen, so finden sich auch hier deutliche Differenzen in den drei Gruppen der IT-Fachleute.
Freelancer unterscheiden sich im Post-Hoc-Tests sowohl von den Intrapreneuren (p=,001), wie auch von
den administrativ tdtigen Mitarbeitern (p=,021) iiberzufillig voneinander. Hierbei zeigt sich, dass sich
angestellte IT-Fachleute im Durchschnitt weniger Sorgen {iber ihre Zukunft machen als ihre

selbststindigen Kollegen.
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9.6. Gruppenunterschiede hinsichtlich der erlebten internen und externen Anforderungen

Im ersten Teil der Hauptanalyse konnte gezeigt werden, dass sich die Gruppen der Freelancer,

Intrapreneure und der Administratoren in vielen Aspekten des psychischen und physischen

Wohlbefindens voneinander unterscheiden. Dies wirft die Frage auf, inwiefern hierfiir unterschiedliche

Auspragungen interner und externer Anforderungen und Ressourcenquellen der Personengruppen

verantwortlich sein konnen.

Nachfolgend sollen deshalb folgende Hypothesen getestet werden:

e Es besteht ein Unterschied zwischen den drei Teilgruppen im Ausmal} der subjektiv erlebten internen
und externen Anforderungen.

e Es existiert ein Zusammenhang zwischen dem psychischen und physischen Wohlbefinden der IT-
Fachleute und ihren Anforderungen.

e Es bestehen zwischen den drei postulierten Arbeitstypen keine iiberzufilligen Differenzen hinsichtlich
der gesundheitlichen Auswirkungen von internen und externen Anforderungen.

Zur Untersuchung dieser Hypothesen wird ein zweifaktorielles Design gewdhlt, dass Mittel-

wertsunterschiede beziiglich der externen und internen Anforderungsvariablen unter Beriicksichtigung

von Kovariaten ermoglichen soll.

Als Pradiktorvariable findet einerseits der dreistufige Faktor Gruppenzugehdrigkeit mit den postulierten

Typen ,,administrativer Mitarbeiter", , Intrapreneur und ,,Freelancer” Verwendung.

Als zweiter Pradiktor dient ein nach der Medianhalbierungsmethode kiinstlich erzeugter zweistufiger

Faktor Wohlbefinden. Zur Gewinnung eines solchen Metafaktors Wohlbefinden werden die im Modell als

,»Wohlbefindensparameter subsumierten Variablen Erholungsunféhigkeit, Arbeitszufriedenheit, Work-

Life-Balance = sowie  Zukunftssorgen einer  Faktorenanalyse nach der Methode der

Hauptkomponentenanalyse unterzogen.

Nach dem Eigenwertkriterium lésst sich ein Faktor extrahieren, der insgesamt 50,5% der Gesamtvarianz

der eingegangenen vier Skalen aufkliaren kann. Die Faktorladungen finden sich in Tabelle 24.

Tabelle 25: Faktorladungen und Kommunalititen der Metafaktors “Wohlbefinden”

Skala Kommunalititen Ladungen

Varianzaufklarung des Faktors: 50,5%

Erholungsunfahigkeit ,520 , 755
Arbeitszufriedenheit ,283 -,532
Work-Life-Balance ,658 -,811

Zukunftssorgen ,508 ,713
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Der Metafaktor Wohlbefinden dient als Ausgangsvariable fiir eine nachfolgende Medianhalbierung. Da
die durch die Faktorenanalyse extrahierte Metadimension z-transformiert ist, wird eine Halbierung des
Faktors am Nullpunkt vorgenommen. Die beiden resultierenden Teilgruppen reprisentieren zwei
dichotomisierte Gruppen von IT-Fachleuten mit einem hohen Wohlbefinden (N=111), sowie einer Gruppe
mit geringem Wohlbefinden (N=112).

Fiir die Verteilung von IT-Fachleuten mit hohem und geringem Wohlbefinden in den Teilgruppen der

Administratoren, Intrapreneure und Freelancer ergibt sich folgende Zellenbesetzung.

Tabelle 26: Verteilung der Personen mit hohem und geringem Wohlbefinden bei den drei Arbeitstypen

Gruppe Gesamt
Intrapreneure| Administratoren Freelancer N
+ 55,8% 56,6% 29,6% 111
Wohlbefinden (N=48) (N=47) (N=16)
- 44.2% 43,4% 70,4% 112
Wohlbefinden (N=38) (N=36) (N=38)
Gesamt N 86 83 54 223

Fiir die Untersuchung resultiert ein 2x2-Design mit jeweils zwei und drei Abstufungen, das in der

Abbildung 23 dargestellt ist.
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Abhingige Variablen Unabhiingige Variablen

Interne und externe Anforderungen:

- Selbstregulationsanforderungen - Gruppenzugehorigkeit (Administrative
- Entgrenzungserfordernis Mitarbeiter, Intrapreneure, Freelancer)
- Verantwortlichkeit - Wohlbefinden (hohes/geringes Wohlbefinden)
- Emotionale Anforderungen durch Kunden |-  Alter der Befragten

- Quantitativer Arbeitsdruck - Geschlecht der Befragten

- Mobilitatserfordernis - Sportliche Betétigung der Befragten

- Arbeitszeitvolumen

- Leistungsmotivation

- Planungsambitionen

Abbildung 24: Darstellung der in die zweifaktorielle Kovarianzanalyse eingehenden abhdiingigen und

unabhdngigen Variablenkomplexe

Neben den festen Préadiktorvariablen Gruppenzugehorigkeit und Wohlbefinden gehen in die Analyse
erneut die Variablen Alter, Geschlecht und Sport als Kovariaten ein.

Als Kriteriumsvariablen der Modelldimensionen interne und externe Anforderungen dienen die Skalen
Selbstregulationsanforderungen, Verantwortlichkeit, Entgrenzungserfordernisse, emotionale
Anforderungen durch Kunden, Mobilititserfordernis, der wahrgenommene Arbeitsdruck durch die
Arbeitsmenge, sowie das Arbeitszeitvolumen. Die Skalen Planungsambitionen und Leistungsmotivation
werden zusidtzlich als Indikatoren fiir interne Anforderungen in der multiplen Varianzanalyse
beriicksichtigt.

Als Priifmal} der paarweisen Post-Hoc-Vergleiche zwischen den drei Arbeitstypen findet der Bonferroni-
Test Verwendung, der auf Grundlage der studentisierten T-Statistik basiert und das beobachtete
Signifikanzniveau unter Beriicksichtigung der Tatsache korrigiert, dass multiple Vergleiche vorgenommen
werden. An Stelle der Gruppenmittelwerte werden aufgrund der festgestellten Einfliisse der Kovariaten
die von SPSS bereitgestellten Parameterschitzungen fiir die Berechnung der Haupt- und
Interaktionseffekte verwendet. Die Schitzungen stellen die um die Kovarianzanteile bereinigten,
geschitzten Mittelwerte fiir die Faktorstufen dar. Das Verfahren wird bevorzugt, da fiir die Fragestellung
eine detaillierte Begutachtung moglicher Haupteffekte und Wechselwirkungen der Kovariaten mit dem
Kriterium nicht von Interesse sind.

Der Test auf Kontraste bei der Betrachtung der univariaten Post-Hoc-Vergleiche erfolgt iiber die F-

Statistik.
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Eine vollstdndige Darstellung der Ergebnisse der multiplen, mehrfachen Kovarianzanalysen findet sich im
Anhang. Nachfolgend dargestellt sind die Analysen fiir die einzelnen abhéingigen Variablen. Da eine
Berechnung von Gruppenvergleichen innerhalb der Faktorstufen mit dem verwendeten Statistikprogramm
(SPSS 10.0) bei mehrfaktoriellen Kovarianzanalysen nicht moglich ist, wurden zur Berechnung der
Interaktionseffekte fiir die drei Gruppen simultane einfaktorielle Kovarianzanalysen berechnet. Diese
Methode ermdglicht im Gegensatz zu univariaten Vergleichen eine Korrektur des Signifikanzniveaus

unter Beriicksichtigung entsprechender multipler Vergleiche.

Selbstregulationsanforderungen

Hinsichtlich der Gruppenzugehorigkeit zu den drei Arbeitstypen findet sich in Bezug auf die Skala
Selbstregulationsanforderungen bei der Arbeit ein iiberzufélliger Unterschied. Der Bonferroni-Test auf
Unterschiede im univariaten, paarweisen Vergleich ergibt, dass Freelancer und Intrapreneure im Vergleich
zu Administratoren signifikant hohere Selbstregulationsanforderungen bei der Ausiibung ihrer Tatigkeit
besitzen.

Ein allgemeiner Haupteffekt beziiglich eines Unterschiedes der Selbstregulationsanforderungen zwischen
IT-Fachleuten mit hohem und geringem Wohlbefinden kann statistisch nicht abgesichert werden.

Die zur Ermittlung von Interaktionseffekten durchgefiihrte simultane Kovarianzanalyse mit den drei
Teilgruppen von IT-Fachleuten ergibt jedoch fiir die Gruppe der Intrapreneure einen iiberzufilligen
Zusammenhang zwischen dem Ausmall der Selbstregulationsanforderungen und dem Faktor
Wohlbefinden (p = ,010, Eta = ,085). Dies impliziert, dass Intrapreneure mit einem hohen Wohlbefinden
geringere Selbstregulationsanforderungen aufweisen als Kollegen mit einem geringen Wohlbefinden.

Dieser Zusammenhang zeigt sich bei der Gruppe der Freelancer und der Administratoren dagegen nicht.
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Tabelle 27: Ergebnisse der multiplen Kovarianzanalysen fiir die Skala Selbstregulationsanforderungen

(N=208)

Art des Effektes df F-Wert p Eta + Wohlbefinden -

Wohlbefinden
Kovariate 1/199 |,453 ,502 [,002 | Grup-pe| M SD M SD Ge-
,,Geschlecht® samt
Kovariate ,,Sport* 1/199 |,001 ,974 |,000 |Admin | 3,913 0921 3,852 ,109| 3,883
Kovariate ,,Alter 1/199 |,634 427 1,003 |Intra 3,934 088 4246\ 099 4,090
Haupteffekt ,,Gruppe® |2/199 |17,177 [,000 |,147 | Freel 4,628 56| 4,627 ,102] 4,628
Haupteffekt ,,Wohl- | 1/199 |,904 ,343 [,005 | Ge- 4,159 065 4242 058
befinden* samt
Wechselwirkung 2/199 |2,136 |,121 |,021 |Bei im Modell: D_ALTERI = 3,4423, SPORT = ,6250,
Gruppe * Geschlecht = 11,1971  dargestellten = Kovariaten
Wohlbefinden ausgewertet.

Mobilititserfordernisse

Auch im Ausmall der Mobilitdtserfordernisse unterscheiden sich die drei Arbeitstypen iliberzufillig

voneinander. Intrapreneure verbringen von allen drei Gruppen die meiste Arbeitszeit bei Kunden oder sind

unterwegs (im Mittel 30-40% ihrer Arbeitszeit). Sie unterscheiden sich im Post-Hoc-Test nicht von den

Freelancern (p = 0,212), jedoch deutlich von den Administratoren (p=0,00). Administratoren weisen

erwartungsgemal die geringsten Mobilititsanforderungen auf.

Tabelle 28: Unterschiede zwischen den drei Gruppen von Arbeitstypen und dem Wohlbefinden
hinsichtlich des Ausmafes an Mobilitditserfordernissen (N=208)

Art des Effektes df  F-Wert P Eta
Kovariate ,,Geschlecht* 1,192 1,233 ,268 ,006
Kovariate ,,Sport“ 1,192 |,004 ,947 ,000
Kovariate ,,Alter* 1,192 |,015 ,904 ,000
Haupteffekt ,,Gruppe* 2,192 126,823 |,000 212
Haupteffekt ,,Wohlbefinden* | 1,192 |,061 ,805 ,000
Wechselwirkung Gruppe * 2,192 |3,662 ,027 ,035
Wohlbefinden

Bei im Modell Geschlecht = 1,194, Sport = ,6318, Alter = 3,4428 dargestellten Kovariaten
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IT-Fachleute mit hohem und geringem Wohlbefinden unterscheiden sich danach nicht im Ausmal} der
Mobilititsanforderungen, jedoch finden sich {iiberzufillige Interaktionseffekte zwischen der
Gruppenzugehdrigkeit und dem Wohlbefinden, die auf einen dysordinalen Zusammenhang hindeuten.
Waihrend sich bei der Gruppe der Intrapreneure mit der Hohe der Mobilititsanforderungen das Ausmafl
des Wohlbefindens vermindert, existiert bei der Gruppe der Freelancer ein gegenteiliger Effekt.

Eine Begriindung fiir dieses Ergebnis konnte darin zu suchen sein, dass sich in der Gruppe der
Intrapreneure unter Umstdnden mehr Mitarbeiter mit Kindern befinden. Die familidre Situation wiirde in
diesem Fall moderierend auf den Anforderungs-Befindenszusammenhang einwirken. Zur Feststellung
eines solchen Effektes wird zusétzlich eine gesonderte Kovarianzanalyse vorgenommen, in der die
dichotome Variable ,Kinder” als weitere Kovariate aufgenommen wird. Hierbei kann jedoch ein

tiberzufilliger Einfluss nicht festgestellt werden.

Tabelle 29: Einfache zweifaktorielle Kovarianzanalyse hinsichtlich des Zusammenhangs der Mobilitdt, der
Gruppenzugehorigkeit und des Wohlbefindens unter zusdtzlicher Beriicksichtigung der
Kovariate ,, Kinder* (N=201)

Art des Effektes df F-Wert" p Eta

Kovariate ,,Geschlecht“ 1,191 069 793 ,000

Kovariate ,,Sport* 1,191 010 922 ,000

Kovariate ,,Kind“ 1,191 1,128 | ,289| ,006

Kovariate ,, Alter 1,191 1235 629 001

Haupteffekt ,,Gruppe“ 2,191 | 29148 ,000| 234

Haupteffekt ,,Wohlbefinden* | 1,191 022,882 ,000

Wechselwirkung Gruppe * 2,191 3,202 ,043) ,032

Wohlbefinden

Bei im Modell: SPORT = ,6318, Geschlecht = 1,1940, D ALTER1 = 3,4428, KIND KAT = ,4627

dargestellten Kovariaten ausgewertet.

Eine weitere mogliche Begriindung fiir dieses Ergebnis konnte in den unterschiedlichen individuellen
Einstellungen bei Intrapreneuren und Freelancern zu suchen sein. Angestellten IT-Fachleuten in
Kundenprojekten werden in der Regel weitgehend fremdbestimmt Mobilitdtsanforderungen abverlangt,
die sich fiir sie innerhalb eines internen Kosten-Nutzen-Vergleiches unter Umsténden als eher nachteilig
bewertet werden konnten (z. B. familidre Beeintrachtigungen). Fiir die dysordinale Beziehung zwischen

Wohlbefinden und Mobilitét bei der Gruppe der Freelancer wiren mehrere Interpretationen denkbar.
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Neben dem Effekt einer moglichen fehlenden Validitdt aufgrund einer zu geringen Stichprobe (N=54)
konnte eine weitere Ursache sein, dass eine geringe Mobilitdt bei Freelancern Ausdruck fehlender

Auftrige sein konnte, die sich negativ auf das Wohlbefinden auswirkt.

Abbildung 25: Signifikante Wechselwirkungen der Variablen Mobilitdtserfordernis und
Gruppenzugehérigkeit auf das Wohlbefinden
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Verantwortlichkeit

Auch bei dem Ausmall der Verantwortlichkeit fiir bestimmte Aspekte der Arbeit kann die Nullhypothese,
dass sich IT-Fachleute nur zufillig voneinander unterscheiden, nicht aufrecht erhalten werden.
Erwartungsgemél nehmen Freelancer im Vergleich zu beiden Mitarbeitergruppen eine signifikant hohere
Verantwortlichkeit fiir ihre Tétigkeit wahr (p=0,000).

Bei den beiden Mitarbeitergruppen finden sich mittlere Auspridgungen der Skala Verantwortlichkeit
(M=3,12 fiir beide Angestelltengruppen).
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Tabelle 30: Unterschiede zwischen den drei Gruppen von Arbeitstypen und dem Wohlbefinden
hinsichtlich des Ausmafes an Verantwortlichkeit (N=208)

df F p Partielles Eta-
Quadrat

Kovariate ,,Geschlecht® 1 1,118 ,292 ,006
Kovariate ,,Sport* 1 ,910 ,341 ,005
Kovariate ,,Alter* 1 3,06 ,071 ,016
Haupteffekt ,,Gruppe* 2 26,561 ;000 211
Haupteffekt 1 ,904 ,343 ,005
,,Wohlbefinden*

Wechselwirkung Gruppe * 2 ,966 ,382 ,010
'Wohlbefinden

Bei im Modell Geschlecht = 1,194, Sport = ,6318, Alter = 3,4428 dargestellten Kovariaten

Wie ein Mittelwertvergleich der Einzelitems verdeutlicht (Abbildung 26), ist die geringere
Verantwortlichkeit der Intrapreneure und administrativen Mitarbeiter {iberwiegend mit einer niedrigeren

Auspragung von Items zu erkldren, die Aspekte unternehmerischer Verantwortung beinhalten.

5,00

Ointra

4,50 Eadmin

Ofreel

4,00 4

3,50 -

3,00 ~

Mittelwert

2,50 -

2,00 4

1,50

1,00 \

Arbeitsergebnis Einhaltung Termine Sachwerte Gewinn/Verlust der
Firma

Veranwortungsbereiche

Abbildung 26: Darstellung der Mittelwerte der drei Teilgruppen fiir verschiedene Aspekte der

Verantwortlichkeit
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Das Ausmall der erlebten Verantwortung fiir das Arbeitsergebnis sowie die Einhaltung von Terminen
spiegelt eine in allen drei Gruppen als hoch zu bewertende Verantwortungsiibernahme wider. Diese
konnte jedoch das Resultat verschiedener Tatigkeitsanforderungen darstellen.

Wihrend IT-Fachleute im Projektmanagement oftmals eine hohe Budgetverantwortung tragen bzw. in
Eigenverantwortung Angebote fiir Kunden erstellen, sind Uberwachungstitigkeiten in Rechenzentren vor
allem durch eine hohe Verantwortlichkeit fiir die Gewihrleistung stabiler Systemzustdnde geprégt.

Ein Haupteffekt der erlebten Verantwortung ldsst fiir den Faktor Wohlbefinden sich nicht absichern.
Allerdings zeigt sich ein tendenzieller Interaktionseffekt der Verantwortlichkeit auf das Wohlbefinden in
der Gruppe der Freelancer (p=,058, Eta ,075). Mit wachsender Verantwortlichkeit nimmt das
Wohlbefinden in dieser Gruppe ab.

Abbildung 27: Zusammenhang der Variablen Gruppenzugehérigkeit und Wohlbefinden fiir die Skala
Verantwortlichkeit
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Entgrenzungserfordernis

Neben dem Ausmall der wahrgenommenen Verantwortung unterscheiden sich die drei Gruppen ebenso in
der Erfordernis, Belange der Arbeit innerhalb der Freizeit erledigen zu miissen. Hier verweist der Post-
Hoc-Vergleich der Mittelwerte auf einem hoch signifikanten Unterschied zwischen den Freelancern und
beiden Mitarbeitergruppen (p=0,000). Freelancer besitzen eine hohere Anforderung, Belange der Arbeit in
der Freizeit erledigen zu miissen. Die Gruppe der administrativ titigen IT-Fachleute und der Intrapreneure
unterscheiden sich nicht voneinander. Die Mittelwerte fiir die Bewertung der Entgrenzungserfordernisse

liegen im mittleren Bereich.

Tabelle 31: Unterschiede zwischen den drei Gruppen von Arbeitstypen und dem Wohlbefinden
hinsichtlich des Ausmafes an Entgrenzungserfordernissen (N=208)

Art des Effektes df F-Wert p Eta

—_—

Kovariate ,,Geschlecht 1441 231 ,007

Kovariate ,,Sport* 1 1200 ,729| 1,001

—_—

Kovariate ,,Alter* 3,671 ,057| ,018

Haupteffekt ,,Gruppe* 2| 37,169 ,000| 272

—_—

Haupteffekt ,, Wohlbefinden* 8,542 1,004 041

Wechselwirkung Gruppe * 2 190,827,002

Wohlbefinden

Bei im Modell Geschlecht = 1,194, Sport = ,6318, Alter = 3,4428 dargestellten Kovariaten

Eine Analyse auf der Itemebene deutet jedoch auf unterschiedliche aufgabenbezogene Schwerpunkte
dieser Entgrenzungserfordernisse hin. Wihrend bei der Gruppe der Intrapreneure vor allem die
Anforderung, sich in der Freizeit fortbilden zu miissen, im Vordergrund steht, ist die Entgrenzung bei den
administrativen Mitarbeitern vor allem durch Rufbereitschaften innerhalb der Freizeit zu erkléren. Neben
dem Haupteffekt durch die Gruppenzugehorigkeit findet sich ein weiterer signifikanter Haupteffekt fiir
den Faktor Wohlbefinden (p=,004). Dieser ist vor allem auf Differenzen innerhalb der Gruppe der
Administratoren zuriickfithrbar (p=,047, Eta=055). Personen mit einer geringen Erfordernis,
Arbeitsbelange in die Freizeit legen zu miissen, besitzen demnach hohere Wohlbefindenswerte als solche

mit hohen Entgrenzungserfordernissen.
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Arbeitszeitvolumen

Eine Analyse des wdchentlichen Arbeitszeitvolumens ergibt einen hochsignifikanten Unterschied
zwischen den drei Arbeitstypen. Freelancer unterscheiden sich hinsichtlich ihres Arbeitszeitvolumens
sowohl von der Gruppe der Intrapreneure (p=,036), wie auch von der Gruppe der Administratoren
iiberzufillig (p=,000). Auch die Differenzen bei den Arbeitszeiten zwischen Intrapreneuren und
administrativ tétigen IT-Fachleuten sind statistisch bedeutsam.

Die durchschnittliche wochentliche Arbeitszeit von Freelancern betrdgt in der Stichprobe 47,4 Stunden.
Partialisiert man solche Freelancer heraus, die im Durchschnitt weniger als 35 Stunden in der Woche einer
selbststandigen Téatigkeit nachgehen, so erhoht sich die Arbeitszeit der iibrigen auf durchschnittlich 53,3
Stunden. Die minimale und maximale wochentliche Arbeitszeit wird mit durchschnittlich 30 bzw. 69
Wochenstunden angegeben und verweist auf flir Selbststindige eher typische unregelmiBige
Arbeitszeitmuster.

Die mittlere wochentliche Arbeitszeit bei den Intrapreneuren liegt bei 42,66 Stunden bzw. 43,7 Stunden
(ohne Teilzeit). Hier variieren die minimalen und maximalen wochentlichen Arbeitszeiten zwischen
durchschnittlich 34 und 55 Wochenstunden. Die Mitarbeiter in den Rechenzentren geben dagegen eine
mittlere wochentliche Arbeitszeit von 39,28 Stunden (ohne Teilzeit 40,5 Stunden) mit durchschnittlichen
minimalen und maximalen Arbeitszeiten von 33,5 bzw. 46,6 Wochenstunden an.

Im Vergleich dazu betrédgt die durchschnittliche vertraglich geregelte Arbeitszeit bei der Gruppe der Intra-

preneure bei 36,3 Stunden, die der administrativen IT-Fachleute bei 36 Stunden.
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wochentliches Arbeitszeitvolumen
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Abbildung 28: Zusammenhang der Variablen Gruppenzugehorigkeit und Wohlbefinden mit der Skala
wochentliches Arbeitszeitvolumen (es wurde nur ein Ausschnitt des Skalenbereiches

dargestellt)

Ein Haupteffekt der wochentlichen Arbeitszeiten auf das Wohlbefinden lésst sich nicht absichern. In der
Gruppe der Intrapreneure findet sich allerdings ein auf dem 5%-Niveau abgesicherter Zusammenhang, der

eine Befindensbeeintrichtigung durch lange Arbeitszeiten impliziert (p=, 058).

Arbeitsdruck durch die Arbeitsmenge
Auch hinsichtlich des wahrgenommenen Arbeitsdrucks durch das zu bewiltigende Arbeitsvolumen lassen
sich in den drei Teilgruppen der IT-Fachleute statistisch abgesicherte Unterschiede nachweisen.

Intrapreneure nehmen eine signifikant hohere Arbeitsbelastung wahr als Freelancer (p=0,003).
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Tabelle 32: Unterschiede zwischen den drei Gruppen von Arbeitstypen und dem Wohlbefinden

hinsichtlich des quantitativen Arbeitsdruckes (N=208)

Wechselwirkung
Gruppe * Wohlbefinden

Keine bedeutsamen Unterschiede

Alter = 3,4428 dargestellten Kovariaten

im Arbeitsdruck finden

Administratoren sowie Freelancern und Administratoren (vgl. Tabelle 32).

Art des Effektes df F-Wert p Eta + Wohlbefinden -
Wohlbefinden

Kovariate ,,Geschlecht* 1 ,001 | ,977| ,000 | Gruppe M SD M SD Ge-
Kovariate ,,Sport 1 ,023 | ,881 | ,000 | Admin 2,830 ,092 3,403 | ,109 szl,litm
Kovariate ,,Alter 1 3,312| ,070| ,017 | Intra 3,029 ,088 3,493 ,099 3,261
Haupteffekt ,,Gruppe* 2 5,503 | ,005| ,052 | Freel 2,572 ,156 3,187 1,102 2,880
Haupteffekt Wohl-| 1| 39.421] ,000| ,165| Gesamt 2,810 ,066 3,361 ,058
befinden*

2 ,282 | 754 ,003 | Bei im Modell Geschlecht = 1,194, Sport = ,6318,

sich zwischen Intrapreneuren und

Neben einem Haupteffekt fiir die Gruppenzugehorigkeit zeichnen sich ebenso deutliche Unterschiede bei

dem wahrgenommenen Arbeitsdruck zwischen IT-Fachleuten mit hohem und geringem Wohlbefinden ab.

IT-Spezialisten mit einem hohen Arbeitsdruck fiihlen sich in hoherem Malle beeintrichtigt als solche mit

einem geringen Arbeitsdruck. Dieser befindensbeeintrachtigende Effekt des Arbeitsdruckes lésst sich in

allen drei Teilgruppen feststellen.
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Abbildung 29: Zusammenhang der Variablen Gruppenzugehérigkeit und Wohlbefinden mit der Skala

quantitativer Arbeitsdruck

Emotionale Anforderungen durch Kundenkontakte
Das AusmaB der emotionalen Anforderungen differiert in den drei Teilgruppen der I1T-Fachleute nicht
Uberzufillig. Alle drei Gruppen weisen mittlere bis hohe emotionale Anforderungen bei der

Tatigkeitsausiibung auf, was im Wesentlichen auf die hdufigen Kundenkontakte zurtickfiihrbar ist.
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Tabelle 33: Unterschiede zwischen den drei Gruppen von Arbeitstypen und dem Wohlbefinden
hinsichtlich der emotionalen Anforderungen durch Kundenkontakte (N=208)

Art des Effektes df F-Wert P Eta
Kovariate ,,Geschlecht* 1 013 910 ,000
Kovariate ,,Sport“ 1 1,852,175 ,009
Kovariate ,,Alter* 1 1,568 | 212,008
Haupteffekt ,,Gruppe® 2 0021 911 ,001
Haupteffekt ,,Wohlbefinden* 1} 20,437 ,000 ,093
Wechselwirkung Gruppe * 2 2,571 079,025
Wohlbefinden

Bei im Modell Geschlecht = 1,194, Sport = ,6318, Alter = 3,4428 dargestellten Kovariaten

Die Ergebnisse der Kovarianzanalyse verweisen ferner auf einen hoch signifikanten Haupteffekt des
Faktors Wohlbefinden fiir das Ausmal} der emotionalen Anforderungen.

Der Test auf Gruppenunterschiede ergibt, dass insbesondere die Intrapreneure mit hohen erlebten
emotionalen Anforderungen iiber ein geringeres Wohlbefinden verfiigen als Kollegen mit wenigen
emotionalen Anforderungen durch den Umgang mit Kunden (p=,000). Bei der Gruppe der Freelancer
zeigt sich ein solcher Effekt tendenziell (p=,078, Eta=,065), bei den Administratoren lisst sich der Effekt
dagegen nicht absichern. Fiir die unterschiedlich hohen Zusammenhidnge zwischen der erleben
Emotionsarbeit und dem Wohlbefinden sind verschiedene Erklarungsmoglichkeiten denkbar. So konnten
sich etwa bei den Administratoren und den Intrapreneuren die Qualitdt und die Konsequenzen der
Interaktion mit den Kunden voneinander unterscheiden. Zur Ermittlung spezifischer Stressorenwirkungen
durch die Emotionsarbeit mit Kunden in IT-Projekten wéren hier sicherlich tiefer gehende Feinanalysen

notwendig.

Leistungsmotivation

Eine weitere Annahme des Anforderungs-Ressourcen-Modells besteht unter anderem darin, dass neben
Anforderungen, die sich aus der Umwelt einer Person ergeben, ebenso interne Anforderungen einen
Einfluss auf die Gesundheit und das Wohlbefinden ausiiben kénnen.

Fiir den Faktor Leistungsmotivation findet sich einerseits ein liberzufilliger Gruppenunterschied zwischen
den drei Arbeitstypen. Selbststindige IT-Fachleute verfligen {iber eine signifikant hdhere

Leistungsmotivation als beide Angestelltengruppen.
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Tabelle 34: Unterschiede zwischen den drei Gruppen von Arbeitstypen und dem Wohlbefinden
hinsichtlich der Leistungsmotivation (N=208)

Art des Effektes df F-Wert p Eta

Kovariate ,,Geschlecht* 1 908 | 342 ,005

Kovariate ,,Sport“ 1 4,088 .,045| 020

Kovariate ,,Alter* 1 050,822,000

Haupteffekt ,,Gruppe* 21 11,985 ,000 108

Haupteffekt ,,Wohlbefinden* 1 2241 ,622| 1,001

Wechselwirkung Gruppe * 2 068 | 1,934 1,001

Wohlbefinden

Bei im Modell Geschlecht = 1,194, Sport = ,6318, Alter = 3,4428 dargestellten Kovariaten

Die Gruppen der Intrapreneure und der administrativen Mitarbeiter unterscheiden sich im Aus-
pragungsgrad der Leistungsmotivation andererseits nicht voneinander, sie liegen im mittleren Bereich.
Entgegen vieler Annahmen, insbesondere aus der Typ-A-Forschung, ldsst sich ein iiberzufélliger
Zusammenhang zwischen der Hohe der Leistungsmotivation und dem Wohlbefinden bei den drei Gruppen

von IT-Fachleuten nicht finden.

Planungsambitionen

Fir das AusmafB der Planungsambitionen bei der Arbeit findet sich ein signifikanter Effekt der
Gruppenzugehorigkeit. Intrapreneure unterscheiden sich im paarweisen Post-Hoc-Vergleich iiberzufillig
von der Gruppe der Administratoren (p=,051). Eine Betrachtung der Mittelwerte zeigt, dass
Administratoren im Vergleich zu den Intrapreneuren und den Freelancern ein hoheres Bestreben
aufweisen, sorgfiltig und gewissenhaft zu arbeiten (Administratoren M=3,3; Intrapreneure und Freelancer

M= 3,10).
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Tabelle 35: Unterschiede zwischen den drei Gruppen von Arbeitstypen und dem Wohlbefinden
hinsichtlich der Skala Planungsambitionen (N=208)

Art des Effektes df F-Wert p Eta

Kovariate ,,Geschlecht* 1 1,258 | ,263| ,006

Kovariate ,,Sport“ 1 2,220 ,138| 011

Kovariate ,,Alter* 1 001 978 ,000

Haupteffekt ,,Gruppe 20 3201 ,043] 031

Haupteffekt ,,Wohlbefinden* 1 8,019 ,005 ,039

Wechselwirkung Gruppe * 2 1,207 301 ,012

Wohlbefinden

Bei im Modell Geschlecht = 1,194, Sport = ,6318, Alter = 3,4428 dargestellten Kovariaten

Ein auf dem 5%-Niveau abgesicherter Unterschied findet sich zwischen IT-Fachleuten mit hohen und
geringen Wohlbefindenswerten. Entgegen der postulierten Annahmen scheint die Hohe dieser internen
Anforderungen in positivem Zusammenhang mit dem Wohlbefinden zu stehen.

Betrachtet man die Unterschiede in den drei Teilgruppen, so zeigt sich, dass insbesondere bei den
Freelancern und den Administratoren die Gruppen mit hohem und geringem Wohlbefinden sich im
Ausmal der Planungsambitionen deutlich unterscheiden. Eine Erklarungsmdglichkeit fiir dieses Ergebnis
konnte darin zu sehen sein, dass bestimmte Verhaltensstile wie etwa Perfektionsbestrebungen keineswegs
generalisierend als Vulnerabilitdtsfaktoren anzusehen sind, sondern in bestimmten (beruflichen) Settings

als durchaus regulationsforderlich wirken konnen.
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Abbildung 30: Zusammenhang der Variablen Gruppenzugehérigkeit und Wohlbefinden mit der Skala

Planungsambitionen

Zusammenfassung der Ergebnisse

Entsprechend der postulierten Annahmen kann die Nullhypothese, dass sich die drei untersuchten
Gruppen von IT-Fachleute beziiglich ihrer wahrgenommenen Anforderungen nicht unterscheiden, bis auf
die Skala emotionale Anforderungen zugunsten der Alternativhypothese verworfen werden.

Die Hypothese, dass sich IT-Fachleute in autonom-flexiblen Arbeitsformen (Intrapreneure, Freelancer)
von denen in traditionellen Arbeitsformen (Administratoren) in der Hohe der Anforderungen
unterscheiden, findet nur eine teilweise Bestétigung.

In den Post-Hoc-Vergleichen zeigt sich vor allem, dass soloselbstéindige IT-Fachleute im Vergleich zu
ihren angestellten Kollegen ein signifikant hoheres MaBB an Selbstregulationsanforderungen,
Verantwortlichkeit und Entgrenzungserfordernissen zwischen Arbeit und Freizeit aufweisen (Abb. 31 und
32). Dariiber hinaus geben Freelancer im Vergleich zu den beiden Angestelltengruppen ldngere

Arbeitszeiten an.
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Abbildung 31:  Gruppenunterschiede fiir das Ausmafes erlebter Selbstregulationsanforderungen,

Verantwortlichkeit, Arbeitdruck und emotionale Anforderungen durch Kundenkontakte

Neben den genannten hohen Anforderungen durch die Arbeitstdtigkeit sind bei Freelancern zusétzlich
hohere personliche Arbeitswerte vorzufinden, die durch die Variable Leistungsmotivation erfasst wurden.
Intrapreneure unterscheiden sich von der Gruppe ihrer administrativ titigen Kollegen vor allem durch
hohere Selbstregulations- und Mobilititsanforderungen und einen erhdhten wahrgenommenen
quantitativen Arbeitsdruck. Auch wird im Vergleich zu den Freelancern ein iiberzufillig hoherer
Arbeitsdruck in der Gruppe der Intrapreneure erlebt.

Die Annahme, dass Intrapreneure aufgrund ihrer autonom-flexiblen Arbeitsorganisation iiber hohere
Arbeitsanforderungen verfiigen als die IT-Fachleute in den traditionell arbeitsteiligen Strukturen, ldsst sich

nur fiir die Mobilitéts- und Selbstregulationserfordernisse sowie das Arbeitszeitvolumen absichern.

Zur Beantwortung der Frage, ob sich externe und interne Anforderungen auf das Wohlbefinden
auswirken, wird die Gesamtstichprobe der IT-Fachleute in zwei Gruppen mit hohem und geringem
Wohlbefinden unterteilt. Ein postulierter, tiber alle drei Arbeitsformen durchgéngiger Zusammenhang

zwischen einer Befindensbeeintriachtigung durch hohe Anforderungen kann fiir das Ausmall der
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Entgrenzungserfordernisse, den Arbeitsdruck sowie die Hohe der emotionalen Anforderungen durch den

Umgang mit Kunden untermauert werden.
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Abbildung 32: Gruppenunterschiede fiir das Ausmafies erlebter Entgrenzungserfordernisse,

Mobilititsanforderungen, Leistungsmotivation und Planungsambitionen

Fiir die als interne Anforderungen in das Modell aufgenommenen Variablen Leistungsmotivation und
exzessive Planungsambitionen kann ein postulierter negativer Effekt auf das Wohlbefinden nicht bestétigt

werden.

Ebenfalls nicht gestiitzt werden kann die dritte Hypothese, nach dem sich hinsichtlich des Anforderungs-
Befindenszusammenhanges keine Unterschiede in den drei Gruppen finden lassen sollten. Die Analyse der
Zusammenhénge zwischen den Anforderungsmerkmalen und dem Wohlbefinden in den drei Teilgruppen

ergibt entgegen den Annahmen eine Reihe subgruppenspezifischer Unterschiede.

So unterscheiden sich Intrapreneure mit hohem und geringem Wohlbefinden hinsichtlich der Dauer der

Arbeitszeiten und der Hohe der Selbstregulationsanforderungen iiberzufillig voneinander. Ein solcher
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negativer Effekt der Selbstregulationsanforderungen und des Arbeitszeitvolumens auf das Wohlbefinden

kann dagegen bei den Freelancern und Administratoren nicht festgestellt werden.

Tabelle 36 gibt einen Uberblick iiber die Gruppenunterschiede beziiglich der Ausprigungen der
Anforderungsskalen bei den drei Arbeitstypen und die Haupt- bzw. Interaktionseffekte des Anforderungs-

Befindenszusammenhanges.

Tabelle 36: Ergebnisse der zweifaktoriellen Kovarianzanalyse fiir die Anforderungsskalen im Uberblick

Skala Haupteffekt Subgruppenspezifischer Effekt Ausprigung der Anforderungen

Wohlbefinden Wohlbefinden (Interaktionen (Mittelwerte)

Gruppe * Wohlbefinden)

Anforderungen Intra Admin Freel Intra Admin Freel Range
(extern/intern)
Verantwortung N (,058) |3,11 3,12 3,96** 1-5
Selbstregulationsan- N (,010) 4,09% 3,88 4,63%* 1-5
forderung
Mobilitdtserfordernis 3,57* 1,18 2,88 1-10
Entgrenzungs- N (,004) N (,047) 2,81 2,75 3,89%%* 1-5
erfordernis
Arbeitszeitvolumen N (,058) 42,66*% 39,27 47,36 10-80
Arbeitsdruck N (,000) N (,000) N (,000) N (,002) | 3,26 3,12 2,88 1-5
Emotionale N (,000) N (,000) 3,10 3,09 3,03 1-5
Anforderungen
Leistungsmotivation 2,88 2,90 3,47%* 1-5
Planungsambitionen 2 (,005) 2(,028) |3,10* 3,30 3,10 1-4

N negativer Effekt auf das Wohlbefinden (Signifikanzniveau im Klammern)
A positiver Effekt auf das Wohlbefinden

* Unterschied (p <,05) zwischen Administratoren - Intrapreneuren
ok Unterschied (p <,05) zwischen Administratoren - Freelancern

Dagegen konnen auf befindensbeeintrichtigende Arbeitsanforderungen hindeutende Mittelwerts-
unterschiede bei der Gruppe der Freelancer fiir die erlebte Verantwortlichkeit festgestellt werden, wihrend
das Ausmall der Verantwortlichkeit bei den angestellten IT-Fachleuten keine signifikanten
Beeintrachtigungen hervorrief.

Bei der Gruppe der Administratoren zeigen sich als befindenbeeintriachtigende Arbeitsmerkmale vor allem
das AusmalB des Arbeitsdruckes und die Entgrenzungsanforderungen zwischen Arbeit und Privatleben.
Fiir das Ausmal der Mobilititserfordernisse kann bei der Gruppe der Intrapreneure und der Freelancer

dariiber hinaus ein dysordinales Interaktionsmuster festgestellt werden. Bei Intrapreneuren nimmt das
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Wohlbefinden mit der Hohe der Mobilitit ab, bei der Gruppe der Freelancer zeigt sich ein gegenteiliger
Effekt.
Auf Erklarungsmoglichkeiten und Schlussfolgerungen fiir die gefundenen subgruppenspezifischen

Differenzen soll in der Diskussion ausfiihrlich eingegangen werden.
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9.7. Gruppenunterschiede hinsichtlich der erlebten personalen und externen Ressourcenpotenziale
Innerhalb eines zweiten Schrittes der Analyse von Gruppenunterschieden zwischen den drei postulierten
Arbeitstypen soll nunmehr die ungerichtete Hypothese iiberpriift werden, ob sich Differenzen beziiglich
der Hohe der erlebten Ressourcenpotenziale ergeben. Ferner wird der Frage nachgegangen, ob die
gemessenen Ressourcenpotenziale einen direkten Einfluss auf das Wohlbefinden ausiiben und ob sich
auch hier Unterschiede des Ressourcen-Befindenszusammenhanges zwischen den drei Teilgruppen finden
lassen.

Erneut findet ein zweifaktorielles, multivariates Design mit den Faktoren Gruppenzugehorigkeit und
Wohlbefinden Verwendung, wobei die Ressourcenvariablen die Kriteriumsvariablen in der multivariaten
Testung darstellen.

Wie auch bei den Anforderungsvariablen (Kap. 9.2.1.) wird fiir jede Ressourcenvariable unter Einschluss
der soziodemografischen Kovariaten der Haupteffekt getestet, dass ein Unterschied zwischen den drei
Arbeitstypen besteht. Im Weiteren wird iiberpriift, ob sich in der Gruppe mit hohem und niedrigen
Wohlbefinden {iberzufillige Ressourcenunterschiede nachweisen lassen. Mit einem Test auf
Gruppendifferenzen des Faktors Wohlbefinden in den Teilgruppen (Interaktionseffekte) soll abschlieBend
analysiert werden, inwiefern sich gesundheitsforderliche Effekte der Puffer- und Ressourcenvariablen in
allen Teilgruppen nachweisen lassen.

Insgesamt werden 11 Variablen {iberpriift. Tabelle 26 gibt einen Uberblick iiber die unabhingigen und
abhingigen Variablen innerhalb der Untersuchung. Ein Uberblick iiber die Analyseergebnisse findet sich

im Anhang 3.

Tabelle 37: In der Analyse beriicksichtigte unabhdngige und abhdngige Variablen

Abhingige Variablen Unabhiingige Variablen

Interne und externe Ressourcen - Gruppenzugehorigkeit (Administrative
- Okonomische Sicherheit Mitarbeiter, Intrapreneure, Freelancer)
- Planbarkeit - Wohlbefinden (hohes/geringes Wohlbefinden)
- Zeitspielraum - Alter der Befragten

- Handlungsspielraum - Geschlecht der Befragten

- Lernmdglichkeiten - Sportliche Betétigung der Befragten

- Ganzheitlichkeit

- Transparenz der Arbeitsaufgabe

- Riickmeldung iiber das Arbeitsergebnis

- Soziale Ressourcen

- Selbstwirksamkeit

Okonomische Sicherheit
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Fir das Ausmall der okonomischen Sicherheit findet sich sowohl ein Haupteffekt fiir die Grup-
penzugehdrigkeit, wie auch flir das Wohlbefinden. Freelancer verfiigen, wie vielleicht nicht anders zu

erwarten, im Vergleich zu ihren angestellten Kollegen iiber eine geringere erlebte 6konomische Sicherheit.

Tabelle 38: Unterschiede zwischen den drei Gruppen von Arbeitstypen und dem Wohlbefinden
hinsichtlich des Ausmafes an okonomischer Sicherheit (N=207)

Art des Effektes df F-Wert P Eta + Wohlbefinden - Wohl-

befinden
Kovariate 1 ,209| ,648 | ,001 | Gruppe M SD M SD | gesamt
,,Geschlecht*
Kovariate ,,Sport* 1 ,139| ,170 | ,001 | Admin 4,135 ,102 3,711 ,122 3,923
Kovariate ,,Alters 1 2,320| ,129| ,012 | Intra 4,018 ,L100| 3,843 ,110 3,930
Haupteffekt ,,Gruppe“ 2 6,440 | ,002| ,061 | freel 3,757 ,1741 3,210 ,114 3,484
Haupteffekt ,,Wohl- 1| 15318] ,000| ,072| gesamt 3,97 ,073 | 3,588 | ,065
befinden*
Wechselwirkung 2 1,289 | ,278| ,013 | Bei im Modell: D_ALTERI = 3,4541, SPORT = ,6232,
Gruppe * Wohl- Geschlecht = 1,1981 dargestellten Kovariaten
befinden ausgewertet.

Der Haupteffekt fiir den Faktor Wohlbefinden verweist auf einen positiven Zusammenhang zwischen der
wahrgenommenen Okonomischen Sicherheit und dem Wohlbefinden. IT-Fachleute mit einer hohen
Auspragung dieser Ressource fiihlen sich wohler als solche mit einer geringen Auspragung (p=,000). Wie
die Grafik 32 darstellt, ist der Unterschied nur in der Gruppe der Freelancer (p=,007) und der
Administratoren (p=,036) deutlich ausgepriagt. In der Gruppe der Intrapreneure ldsst sich ein

gesundheitsforderlicher Effekt 6konomischer Sicherheit dagegen nicht absichern.
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Abbildung 33: Interaktionseffekt der Variable Gruppenzugehorigkeit und Wohlbefinden fiir die Skala

oOkonomische Sicherheit

Planungsmaéglichkeiten

Fiir die Skala Planungsmdglichkeiten finden sich signifikante Haupteffekte fiir die Kovariate Alter und
den Faktor Wohlbefinden. Die Gruppe der 50-59jdhrigen unterscheidet sich von der Gruppe der 20-
29jahrigen im Ausmal} der wahrgenommenen Planungsmdglichkeiten. Dieser Effekt konnte damit erklart
werden, dass jlingere und é&ltere IT-Fachleute unter Umstinden andere Tatigkeitsanforderungen oder
besondere Senioritédtsrechte aufweisen. Eine weitere Erklarungsmoglichkeit besteht unter Umstinden in
einer unterschiedlichen Wahrnehmung der Planungsressourcen am Arbeitsplatz. Da es sich um subjektive
Einschitzungen beziiglich der Tétigkeitsanforderungen handelt, wére es z. B. moglich, dass éltere IT-
Fachleute aufgrund ihrer Erfahrungen und Lebenseinstellungen vergleichbare Ereignisse als weniger
ungewiss wahrnehmen als jiingere.

Ein hoch signifikanter Haupteffekt fiir den Faktor Wohlbefinden verdeutlicht, dass es sich bei den mittel-
und langfristigen Planungsmdglichkeiten um eine wichtige gesundheitsforderliche Ressource handeln
muss. Ein Vergleich in den drei Teilgruppen der IT-Fachleute ergibt, dass sich ein iiberzufilliger Effekt

der Planbarkeit auf das Wohlbefinden vor allem bei den Intrapreneuren (p=,005) und den Freelancern
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(p=,036) absichern ldsst. Da sich die drei Gruppen der IT-Fachleute in der Hohe der
Planungsmoglichkeiten nicht voneinander unterscheiden (M=2,8), deuten sich auch bei dieser Ressource
subgruppenspezifische Unterschiede in der Wirksamkeit der Ressource an. Die uneinheitliche
Wirksamkeit der Planbarkeit konnte etwa auf Subpressions- oder Aufschaukelungseftekte verschiedener

Anforderungen und Ressourcenauspragungen in den Teilgruppen riickfiihrbar sein.

Tabelle 39: Unterschiede zwischen den drei Gruppen von Arbeitstypen und dem Wohlbefinden
hinsichtlich des Ausmafes an Planungsméglichkeiten (N=207)

Art des Effektes df F-Wert p Eta

Kovariate ,,Geschlecht* 1 ,004| 948 000

Kovariate ,,Sport 1 407,524,003

Kovariate ,,Alter* 1 8,006| ,005| ,039

Haupteffekt ,,Gruppe* 2 548,579,006

Haupteffekt ,,Wohlbefinden* 1 15,677 ,000 ,073

Wechselwirkung Gruppe * 2 066|936\ 001

Wohlbefinden

Bei im Modell: D ALTER1 = 3,4541, SPORT = ,6232, Geschlecht = 1,1981 dargestellten Kovariaten ausgewertet.
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Handlungsspielraum

Die Analyse der Ressourcenvariable Handlungsspielraum ergibt einen hochsignifikanten Effekt fiir die

Gruppenzugehorigkeit und einen signifikanten Effekt fiir den Faktor Wohlbefinden.

Tabelle 40: Unterschiede zwischen den drei Gruppen von Arbeitstypen und dem Wohlbefinden

hinsichtlich des Ausmafes an Handlungsspielraum (N=208)

Art des Effektes df F-Wert P Eta + Wohlbefinden - Wohl-

befinden
Kovariate 1 ,159 1 ,690 | ,001 | Gruppe M SD M SD gesamt
,,Geschlecht*
Kovariate ,,Sport* 1 ,041 | ,840 | ,000 | Admin 2,720 129 2,568 ,155 2,850
Kovariate ,,Alter 1 3,824 ,052| ,019 | Intra 2,589 ,128 | 2,358 ,140 2,661
Haupteffekt ,,Gruppe® 2| 38,607 | ,000| ,281 | freel 4,092 222 3,716 ,145 4,174
Haupteffekt ,,Wohl-| ! 4,146 | ,043 | ,021 | gesamt 3,134| ,0936| 2,881| ,082
befinden*
Wechselwirkung 2 2451 783 | ,002| Bei im Modell: D _ALTER1 = 3,4541, SPORT = ,6232,
Gruppe * Wohl- Geschlecht = 1,1981 dargestellten Kovariaten ausgewertet.
befinden

Im Post-Hoc-Vergleich zeigt sich, dass der signifikante Effekt vor allem auf die Gruppe der Freelancer

und der beiden Mitarbeitergruppen zuriickfiihrbar ist.

Der auf dem 4%-Niveau abgesicherte Haupteffekt fiir die Variable Wohlbefinden weist auf einen

positiven Zusammenhang zwischen dem wahrgenommenen Handlungsspielraum und dem Wohlbefinden

hin, der mit einem partiellen Eta von ,021 jedoch nur eine geringfiigige Effektstirke besitzt. Wie ein

Vergleich in den drei Teilgruppen ergibt, ldsst sich ein tendenzieller Effekt des Handlungsspielraumes

(p=,075, Eta=,0606) allerdings nur bei den Freelancern nachweisen. Intrapreneure und Administratoren mit

hohem und geringem Wohlbefinden unterscheiden sich im Ausmal} der Handlungsspielraume jedoch nicht

wesentlich voneinander.
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Abbildung 34: Interaktionseffekt der Variable Gruppenzugehorigkeit und Wohlbefinden fiir die Skala

Handlungsspielraum (es wurde nur ein Ausschnitt des Skalenbereiches dargestellt)

Zeitspielraum

Ein dhnliches Bild findet sich auch bei dem zweiten erfassten Aspekt von Autonomie, dem erlebten
Zeitspielraum bei der Arbeit.

Ahnlich wie bei der Variable Handlungsspielraum zeichnet sich ein deutlicher Unterschied zwischen den
Freelancern und den beiden anderen Mitarbeitergruppen in der Hohe des erlebten Zeitspielraumes ab.
Auch unterscheiden sich die Gruppen der IT-Fachleute mit hohem und geringem Wohlbefinden im

Ausmal der zeitlichen Freiheitsgrade auf dem 1%-Niveau.
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Tabelle 41: Unterschiede zwischen den drei Gruppen von Arbeitstypen und dem Wohlbefinden
hinsichtlich des Ausmafes an Zeitspielraum (N=207)

Art des Effektes df F-Wert p Eta
Kovariate ,,Geschlecht* 1 041 ,840 ,000
Kovariate ,,Sport“ 1 1,371,243 007
Kovariate ,,Alter* 1 6,722 010 ,033
Haupteffekt ,,Gruppe® 2 6,662 | ,002| 063
Haupteffekt ,,Wohlbefinden* 1 8,086 ,005 ,039
Wechselwirkung Gruppe * 2 1,976| 141 1020
Wohlbefinden

Bei im Modell: D_ALTERI1 = 3,4541, SPORT =,6232, Geschlecht = 1,1981 dargestellten Kovariaten ausgewertet.

Wihrend bei den Administratoren entsprechend der Erkenntnisse der Arbeitspsychologie die Hohe der
zeitlichen Freiheitsgrade in positivem Zusammenhang steht mit dem Wohlbefinden, lésst sich ein solcher
positiver Effekt des Zeitspielraumes flir die Gruppe der Intrapreneure und Freelancer nicht statistisch
absichern. Bei diesen Gruppen scheint die Mdglichkeit, Arbeitsaufgaben nach individuellen Bediirfnissen

aufteilen zu konnen, keine wohlbefindensforderliche Wirkung auszuiiben.

Zeitspielraum
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GRUPPE



Ergebnisse Seite 225

Abbildung 35: Interaktionseffekt der Variable Gruppenzugehorigkeit und Wohlbefinden fiir die Skala

Zeitspielraum (es wurde nur ein Ausschnitt des Skalenbereiches dargestellt)

Ganzheitlichkeit

Die Analyse fiir die Variable Ganzheitlichkeit weist auf einen Uberzufélligen Gruppenunterschied
beziiglich der Teilgruppen hin, sowie auf einen signifikanten Effekt der Kovariate Alter. Freelancer
weisen im Post-Hoc-Vergleich eine hohere erlebte Ganzheitlichkeit auf. Der Effekt des Alters ldsst sich
darauf zuriickfiihren, dass die 30-39 Jéhrigen im Vergleich zu den 40-49jdhrigen eine tendenziell
geringere Ganzheitlichkeit ihrer Tétigkeit wahrnehmen. Dieser Effekt wird im paarweisen Post-hoc-
Vergleich jedoch nicht signifikant (p=,149).

Fiir den Faktor Wohlbefinden lassen sich in der Gesamtgruppe der IT-Fachleute auf dem 5%-Niveau
abgesicherte bedeutsame Unterschiede finden, allerdings verweist der partielle Eta-Wert auf einen
geringen Erklirungswert der Variable hin (Eta = ,019). Eine Uberpriifung der Interaktionen ergibt, dass
sich ein Ttberzufilliger Effekt des Ausmalles der erlebten Ganzheitlichkeit der Tatigkeit in den
Teilgruppen der Freelancer und Intrapreneure nicht und in der Gruppe der Rechenzentrumsmitarbeiter nur

tendenziell (p=,084, Eta = ,044) absichern lésst.

Tabelle 42: Unterschiede zwischen den drei Gruppen von Arbeitstypen und dem Wohlbefinden
hinsichtlich des Ausmafes an Ganzheitlichkeit (N=207)

Art des Effektes df F-Wert p Eta + Wohlbefinden - Wohl-

befinden
Kovariate 1 ,1511 ,698 | ,001 | Gruppe M SD M SD gesamt
,,Geschlecht*
Kovariate ,,Sport* 1 1,160 | ,283 | ,006 | Admin 3,450 115 3,108 ,138 3,279
Kovariate ,,Alter" 1 6,841 | ,010| ,033 | Intra 3,193 ,114 2,989 ,125 3,091
Haupteffekt ,,Gruppe“ 2 7,420 | ,001 | ,070 | Freel 3,708 ,197 3,601 ,129 3,655
Haupteffekt ,,Wohl- 1 3,884 | ,050| ,019 | Gesamt 3,450 ,083 3,233 ,073
befinden*
Wechselwirkung 2 ,366| ,694| ,004| Bei im Modell: D_ALTER1 = 3,4541, SPORT = ,6232,
Gruppe * Wohl- Geschlecht = 1,1981 dargestellten Kovariaten ausgewertet.
befinden
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Abbildung 36: Interaktionseffekt der Variable Gruppenzugehorigkeit und Wohlbefinden fiir die Skala

Ganzheitlichkeit (es wurde nur ein Ausschnitt des Skalenbereiches dargestellt)
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Transparenz

Im AusmalBl der Transparenz bei der Arbeit finden sich signifikante Haupteffekte, sowohl fiir die drei
Arbeitstypen, als auch fiir den Faktor Wohlbefinden. Intrapreneure besitzen einem paarweisen Post-Hoc-
Test zufolge weniger transparente Arbeitsaufgaben als Administratoren (p=0,01). Administratoren und
Freelancer unterscheiden sich im Ausmall der wahrgenommenen Transparenz der Aufgabe nicht
tiberzufillig voneinander.

Die Hohe der Transparenz der Arbeitsaufgabe hat iiber alle IT-Fachleute hinweg einen positiven Effekt
auf das Wohlbefinden (p=,000). Bei einer Betrachtung der Interaktionseffekte zeigt sich vor allem fiir die
Intrapreneure (p=,021) und Administratoren (p=,003), dass von einem deutlich positiven Ressourceneffekt
der Transparenz der Aufgabe ausgegangen werden kann. Bei der Gruppe der Freelancer mit hohem und

geringem Wohlbefinden wird dieser Effekt dagegen nicht gefunden.

Tabelle 43: Unterschiede zwischen den drei Gruppen von Arbeitstypen und dem Wohlbefinden
hinsichtlich des Ausmafes an Transparenz (N=207)

Art des Effektes df F-Wert p Eta
Kovariate ,,Geschlecht 1 1321 ,7167 | ,001
Kovariate ,,Sport“ 1 ,028 | ,868| ,000
Kovariate ,,Alter* 1 4369| ,038]| ,022
Haupteffekt ,,Gruppe 2| 8690 1,000 081
Haupteffekt ,,Wohlbefinden* 1| 13,555 ,000| ,064
Wechselwirkung Gruppe * 2 486 | 616\ ,005
Wohlbefinden

Bei im Modell: D_ALTERI1 = 3,4541, SPORT = ,6232, Geschlecht = 1,1981 dargestellten Kovariaten ausgewertet.
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Abbildung 37: Interaktionseffekt der Variable Gruppenzugehorigkeit und Wohlbefinden fiir die Skala

Transparenz (es wurde nur ein Ausschnitt des Skalenbereiches dargestellt)

Riickmeldung

Neben dem Ausmal} der Transparenz und der Ganzheitlichkeit einer Arbeitsaufgabe wurde als weitere
organisationale Ressource die erlebte Riickmeldung iiber Arbeitsergebnisse hinsichtlich ihrer Auspriagung
und ihrer Ressourcenwirkung untersucht. Im zweifaktoriellen Modell ergibt sich neben einem hoch
signifikanten Haupteffekt fiir den Faktor Gruppenzugehorigkeit ein signifikanter Effekt fiir den Faktor
Wohlbefinden. Freelancer erhalten im Vergleich zu ihren angestellten Kollegen signifikant héufiger
Riickmeldungen {iber ihre Arbeitsleistung. Administratoren und Intrapreneure unterscheiden dagegen

nicht liberzufallig im Ausmal} der wahrgenommenen Riickmeldung.
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Tabelle 44: Unterschiede zwischen den drei Gruppen von Arbeitstypen und dem Wohlbefinden

hinsichtlich des Ausmafes an Riickmeldung

Art des Effektes df F-Wert p Eta + Wohlbefinden | - Wohl-befinden
Kovariate , 1571 ,692| ,001 | Gruppe M SD M SD | gesamt
,,Geschlecht*

Kovariate ,,Sport* L1201 1,729 | ,001 | Admin 3,198 ,119 3,018 ,143 3,108
Kovariate ,,Alter ,332| ,565 | ,002 | Intra 3,167 118 2,986| ,130 3,076
Haupteffekt ,,Gruppe® 2| 18,196| ,000| ,155] Freel 4219 ,204 3,707 ,134 3,963
Haupteffekt ,,Wohl- 6,436 ,012| ,031 | Gesamt 3,528 ,086 3,237 ,076
befinden*

Wechselwirkung 2 ,766 | ,466 | ,008 | Bei im Modell: D_ALTERI1 = 3,4541, SPORT = ,6232,
Gruppe * Wohl- Geschlecht = 1,1981 dargestellten Kovariaten ausgewertet.
befinden

Der Haupteffekt bei dem Faktor Wohlbefinden deutet darauf hin, dass von einem protektiven Einfluss der

Riickmeldung ausgegangen werden kann. Dieser Zusammenhang kann jedoch nur bei der Gruppe der

selbststindigen IT-Fachleute (p=,001) und der Intrapreneure (p=,021) statistisch abgesichert werden.
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Abbildung 38: Interaktionseffekt der Variable Gruppenzugehorigkeit und Wohlbefinden fiir die Skala

Riickmeldung (es wurde nur ein Ausschnitt des Skalenbereiches dargestellt)
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Lernmaoglichkeiten

Als weitere organisationale Ressource wird das Ausmal} der Mdoglichkeiten bei der Arbeit erfasst, Neues
dazu lernen zu konnen. Hier finden sich zwei {liberzufillige Interaktionseffekte fiir die Kovariate Alter.
Die Gruppe der 50 — 60jdhrigen schitzt im Vergleich zu allen anderen Altersgruppen ihre
Lernméglichkeiten als deutlich geringer ein. Dieser Effekt konnte damit erklédrt werden, dass diese Gruppe
der IT-Fachleute im Vergleich zu ihren jiingeren Kollegen bereits iiber mehr berufliche Erfahrungen
verfligen.

Des weiteren findet sich ein auf dem 5%-Niveau abgesicherter Haupteffekt des Faktors Gruppen-
zugehorigkeit, der im Post-Hoc-Vergleich jedoch nicht abgesichert werden kann. Administratoren
besitzen ein geringeres Ausmall an Lernmdglichkeiten als Intrapreneure (p=,076). Freelancer und
Intrapreneure unterscheiden sich im Ausmall der Lernmoglichkeiten bei der Arbeit nicht. Ein Effekt der
Lernmoglichkeiten auf das Wohlbefinden ldsst sich entgegen den Erkenntnissen des Konzeptes der

personlichkeitsforderlichen Arbeitsgestaltung nicht bestétigen.

Tabelle 45: Unterschiede zwischen den drei Gruppen von Arbeitstypen und dem Wohlbefinden
hinsichtlich des Ausmafes an Lernméglichkeiten (N=207)

Art des Effektes df F-Wert P Eta + Wohlbefinden | - Wohl-befinden

Kovariate ,,Geschlecht 1 ,000| ,984| ,000| Gruppe M SD M SD | gesamt
Kovariate ,,Sport* 1 3,276 | ,072| ,016 | Admin 4,130 0001 4,097 ,118 4,114
Kovariate ,,Alter 1 4,539 | ,034| ,022 | Intra 4,459 ,098 4,287 ,107 4,363
Haupteffekt ,,Gruppe 2 3,453 | ,034| ,034 | freel 4,465 1691 4372 111 4,412
Haupteffekt JWohl-| 1 1,095 ,297| ,005 | gesamt 4,341 ,075 4,252 ,066
befinden®

Wechselwirkung 2 ,228 | ,796| ,002 | Bei im Modell: D_ALTERI1 = 3,4541, SPORT = ,6232,
Gruppe * Wohlbefinden Geschlecht = 1,1981 dargestellten Kovariaten ausgewertet.

Soziale Ressourcen

Neben organisationalen Ressourcen erfolgt ebenfalls eine Analyse der sozialen Ressourcen innerhalb der
Stichprobe der IT-Fachleute. Entgegen der vielfach geduflerten Annahme, dass neue autonom-flexible
Arbeitsformen durch die hohe Mobilitit und mdgliche Isolation iiber weniger soziale
Ressourcenpotenziale verfiigen, lassen sich fiir die drei Teilgruppen keine iiberzufdlligen Unterschiede

hinsichtlich des Ausmalles sozialer Ressourcen feststellen.
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Da es sich bei der Variable um eine aus verschiedenen sozialen Ressourcenquellen zusammengesetzte
Skala handelt, interessiert ferner, ob sich Unterschiede in der Verfligbarkeit und Nutzung spezieller

Ressourcenquellen finden lassen.

Quellen und AusmaR sozialer Ressourcen

Freelancer

OUnterstlitzung
Vorgesetzte/Kunden

OUnterstlitzung Kollegen/Partner

W Unterstlitzung Lebensgefahrte
Administrativer Mitarbeiter

Gruppe

@soziales Klima

Intrapreneur

000 050 100 150 200 250 300 350 400 450 5,00
Mittelwerte

Abbildung 39: Unterschiede zwischen den drei Teilgruppen beziiglich des Ausmafes an sozialen

Unterstiitzungsquellen

Wie die obige Abbildung verdeutlicht, dominieren in allen drei Teilgruppen als Hauptquellen sozialer
Unterstlitzung vor allem der jeweilige Lebensgefdhrte und die Arbeitskollegen. Das bei der Arbeit
vorherrschende Klima wird von den Freelancern im Vergleich zu den beiden Mitarbeitergruppen als
tendenziell kooperativer wahrgenommen, dieser Unterschied wird jedoch nicht statistisch signifikant. Von
den Vorgesetzten bzw. den Auftraggebern sowie Freunden und Bekannten fiihlen sich die IT-Spezialisten
in allen drei Gruppen in Bezug auf ihre Tétigkeit vergleichsweise wenig unterstiitzt.

Ein auf dem 5%-Niveau abgesicherter Haupteffekt deutet auf eine befindensforderliche Wirkung sozialer
Unterstlitzung hin. In den Teilgruppen lésst sich ein solcher Effekt jedoch nur fiir die Gruppe der
Intrapreneure (p=,036) und die Gruppe der Administratoren (p=,054) absichern. Fiir die Gruppe der
Freelancer kann ein Effekt der sozialen Ressourcen auf das Wohlbefinden trotz einer vergleichbaren

Auspragung der Ressourcenquellen nicht abgesichert werden.
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Tabelle 46: Unterschiede zwischen den drei Gruppen von Arbeitstypen und dem Wohlbefinden

hinsichtlich des Ausmafes an sozialen Ressourcen (N=207)

Art des Effektes df F-Wert p Eta
Kovariate ,,Geschlecht* 1 2215|644 ,001
Kovariate ,,Sport“ 1 1731 ,678 | ,001
Kovariate ,,Alter* 1 1,005 ,317| ,005
Haupteffekt ,,Gruppe 20 1973 142,020
Haupteffekt ,,Wohlbefinden* 1 8,437 ,007 ,041
Wechselwirkung Gruppe * 2 ,003 997,000
Wohlbefinden

Bei im Modell: D_ALTERI1 = 3,4541, SPORT = ,6232, Geschlecht = 1,1981 dargestellten Kovariaten ausgewertet.
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Abbildung 40: Interaktionseffekt der Variable Gruppenzugehorigkeit und Wohlbefinden fiir die Skala

soziale Ressourcen
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Selbstwirksamkeit

Auch fiir die Selbstwirksamkeitserwartungen, die als Indikatoren guter interner Ressourcenpotenziale in
das Modell eingingen, ergeben sich zwei auf dem 1%-Niveau abgesicherte Haupteffekte.

Freelancer besitzen im Vergleich zu Intrapreneuren (p=,000) und Administratoren (p=,013) eine
signifikant hohere Kompetenzerwartung. Die beiden Mitarbeitergruppen unterscheiden sich nicht
voneinander. Das Ausmal} der Selbstwirksamkeit steht dariiber hinaus in einem Zusammenhang mit dem
Wohlbefinden. IT-Fachleute mit einem hohen Wohlbefinden weisen ein hdéheres AusmaBl an
Selbstwirksamkeitserwartungen auf als solche mit einem geringeren Wohlbefinden. Dieser
Zusammenhang ldsst sich in der Gruppe der Administratoren (p=,058) und der Freelancer (p=,004) auf

dem 5%-Niveau absichern, nicht jedoch bei den Intrapreneuren (p=,081).

Tabelle 47: Unterschiede zwischen den drei Gruppen von Arbeitstypen und dem Wohlbefinden
hinsichtlich des Ausmafes an Selbstwirksamkeit (N=207)

Art des Effektes df F-Wert p Eta
Kovariate ,,Geschlecht 1 389,534,002
Kovariate ,,Sport“ 1 577|448 1,003
Kovariate ,,Alter* 1 150,399,004
Haupteffekt ,,Gruppe 2| 10,595 000 ,097
Haupteffekt ,,Wohlbefinden* 1| 14,984 000 ,070
Wechselwirkung Gruppe * 2 4321 ,650 | ,004
Wohlbefinden

Bei im Modell: D_ALTERI1 = 3,4541, SPORT = ,6232, Geschlecht = 1,1981 dargestellten Kovariaten ausgewertet.

Fachliche Kompetenzen

Neben den Kompetenzerwartungen wird als zweite Variable zur Ermittlung von internen Ressourcen die
Hohe der fachlichen Kompetenzen anhand der schulischen Ausbildung erfasst. Da sich in
Vorberechnungen herausstellte, dass bei der Skala ,,Héhe der Schulbildung®, insbesondere bei der Gruppe
der Freelancer, eine grofle Zahl von Missing-Werten vorhanden waren, erfolgte fiir diese Skala eine
getrennte Berechnung einer einfachen zweifaktoriellen Varianzanalyse. Bei einem Einschluss der Variable
in eine multiple Varianzanalyse hétte dies zur Folge gehabt, dass fiir alle Ressourcenvariablen, die durch
die Missing-Werte reduzierten Zellenbesetzungen eingegangen waren (N=44 anstelle von N=52), was zu

geringen Zellenbesetzungen fiir die Analyse aller Ressourcenvariablen gefiihrt hitte.



Ergebnisse Seite 234

Die Analyse ergibt iiberzufillige Effekte der fachlichen Kompetenzen fiir die Kovariate Alter sowie fiir
die Gruppenzugehorigkeit zu den Arbeitstypen. Der Effekt des Alters ldsst sich zuriickfiihren auf eine
geringere Schulbildung innerhalb der Alterskohorte der 50-59jdhrigen im Vergleich zu jlingeren IT-
Fachleuten.

Intrapreneure verfiigen {iber einen signifikant hoheren Ausbildungsgrad als Administratoren (p=,000) und
Freelancer (p=,000). Freelancer und Administratoren weisen keine bedeutsamen Differenzen auf. Die
Schulbildung besitzt keinen eindeutig interpretierbaren Haupteffekt auf das Wohlbefinden. Vielmehr
zeichnen sich diametrale Wirkungen der Schulbildung bei den einzelnen Arbeitstypen ab. Wihrend sich
bei den Mitarbeitern in den Rechenzentren die fachliche Kompetenz positiv auf das Wohlbefinden
auszuwirken scheint, ist dieser Zusammenhang bei der Gruppe der Intrapreneure und bei den
selbststandigen IT-Fachleuten umgekehrt linear. Intrapreneure und Freelancer mit einem hohen
Wohlbefinden besitzen ein geringeres Ausbildungsniveau als solche mit einem hohen Ausbildungsniveau.
Die Ergebnisse der Gruppe der Freelancer kénnen nur eingeschrinkt interpretiert werden, da in der
Untergruppe mit hohem Wohlbefinden lediglich eine Zellenbesetzung von 12 Personen erreicht wird. Eine
mogliche Interpretationsmdglichkeit fiir die Ergebnisse konnte in einem unterschiedlichen Zusammenhang
zwischen der Qualifikationshohe und den jeweiligen betrieblichen Kontextfaktoren in Rechenzentren und
in Kundenprojekten zu suchen sein. Innerhalb von IT-Projekten finden sich gerade auf der operativen
Ebene viele IT-Fachleute mit hohem Ausbildungsniveau. Dagegen konnte in Rechenzentren aufgrund
stirkerer hierarchischer Strukturen die Hohe der Qualifikation stirker konfundiert sein mit Aspekten wie

einem hoheren Status und damit einhergehender Freiheitsgrade.

Tabelle 48: Unterschiede zwischen den drei Gruppen von Arbeitstypen und dem Wohlbefinden

hinsichtlich des Ausmafes an fachlichen Kompetenzen

Art des Effektes df F-Wert p Eta
Kovariate ,,Geschlecht* 1 ,105 ,746 ,001
Kovariate ,,Sport 1 L718 | ,192] .,009
Kovariate ,,Alter* 1 6,295 .,013] ,032
Haupteffekt ,,Gruppe® 2| 26845 0001 219
Haupteffekt ,,Wohlbefinden* 1 1,877 172 ,010
Wechselwirkung Gruppe * 2 2,963\ ,054| ,030
Wohlbefinden

Bei im Modell: D_ALTERI1 = 3,4541, SPORT =,6232, Geschlecht = 1,1981 dargestellten Kovariaten ausgewertet.
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Abbildung 41: Wechselwirkung der Variable Gruppenzugehorigkeit und Wohlbefinden fiir die Skala

fachliche Kompetenzen (es wurde nur ein Ausschnitt des Skalenbereiches dargestellt)

Zusammenfassung

Die Nullhypothese der ersten Annahme, dass sich die Gruppen der Freelancer, Intrapreneure und
Administratoren hinsichtlich ihrer Ressourcenauspriagungen nicht voneinander unterscheiden, kann mit
Ausnahme der Variablen ,,soziale Ressourcen™ und ,,Planungsmoglichkeiten” zuriickgewiesen werden.
Freelancer und Intrapreneure unterscheiden sich im Ausmall der sozialen Unterstiitzungsmoglichkeiten
und der Planbarkeit von Ereignissen nicht liberzuféllig voneinander.

In den Post-Hoc-Vergleichen kann gezeigt werden, dass sich die Tétigkeiten selbststdndiger IT-Fachleute
von ihren angestellten Kollegen im Rechenzentrum insbesondere durch hdéhere Handlungs- und
Zeitspielrdume, Lernmdglichkeiten sowie ganzheitlichere Arbeitsaufgaben auszeichnen. Freelancer geben
dariiber hinaus an, mehr Riickmeldung iiber ihre Arbeitsleistungen zu erhalten. Sie verfiigen ferner {iber
hohere Selbstwirksamkeitserwartungen als angestellte IT-Fachleute. Diesen hohen
Ressourcenauspragungen stehen jedoch im Vergleich zu den angestellten Kollegen deutlich geringere
okonomische Ressourcenpotenziale gegeniiber.

Intrapreneure verfiigen im Vergleich zu ihren Kollegen im Rechenzentrum iiber signifikant mehr
Lernmdglichkeiten bei der Arbeit, schitzen ihre Arbeitsaufgaben jedoch deutlich weniger transparent ein

als Administratoren. Entgegen der postulierten Annahmen konnten iiberzufillige Unterschiede zwischen
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den Mitarbeitern in autonom-flexiblen abhédngigen Beschéftigungsformen und in arbeitsteiligen
Arbeitsformen im Ausmafl der erlebten Autonomie, Ganzheitlichkeit und Riickmeldung nicht bestatigt
werden. Hinsichtlich ihrer internen Ressourcenpotenziale (Kompetenzerwartungen) kann zwischen
Administratoren und Intrapreneuren kein iiberzufilliger Unterschied festgestellt werden. Intrapreneure
verfiigen im Durchschnitt allerdings iiber hohere fachliche Kompetenzen als ihre Kollegen in den

Rechenzentren.

Handlungsspielraum

Zeitspielraum OFreelancer

| W administrative
MA

OIntrapreneure
Planbarkeit

situational-organisationale Ressourcenpotenziale

o6konom. Sicherheit

0,00 050 100 150 200 250 300 350 400 450 5,00
Mittelwert

Abbildung 42: Unterschiede zwischen den drei Teilgruppen hinsichtlich der Ausprdgung des Zeit- und

Handlungsspielraumes, der Planbarkeit und der ékonomischen Sicherheit

Anhand der Analyse von Gruppenunterschieden innerhalb des Faktors Wohlbefinden mit je einer Gruppe
von IT-Fachleuten mit einem hohen und geringen physischen und psychischen Wohlbefinden soll der
Frage nachgegangen werden, ob die erfassten Ressourcen einen protektiven FEinfluss auf die
psychophysische Balance und das Wohlbefinden ausiiben.

Ein solcher Gruppenunterschied kann unabhingig von der Zugehdrigkeit zu einem bestimmten
Arbeitstypus flir alle erfassten Ressourcen auller flir die Skalen Lernmoglichkeiten bei der Arbeit und

fachliche Kompetenzen abgesichert werden.
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Bei einer Analyse der Ressourcenwirkung in den Teilgruppen differenziert sich dieses Bild jedoch. Fasst
man die Ergebnisse beziiglich der Ressourcenauspragung und ihrer protektiven Wirkfunktion fiir die drei
Arbeitstypen zusammen, so ergibt sich folgendes Bild:

Intrapreneure besitzen im Vergleich zu den beiden anderen Arbeitstypen eine hohe Ausprigung an
okonomischer Sicherheit, Lernmdglichkeiten bei der Arbeit, sowie liberdurchschnittlich hohe fachliche
Kompetenzen. Fiir keine der im Vergleich zu den anderen beiden Gruppen hoch ausgeprigten
Ressourcen- bzw. Pufferpotenziale findet sich jedoch ein statistisch abgesicherter Einfluss auf das
Wohlbefinden. Dies bedeutet, dass diese Ressourcen- bzw. Pufferpotenziale fiir die Gruppe der
Intrapreneure keine protektive Wirkung zu besitzen scheinen. Zu den protektiv wirksamen Ressourcen, in
denen sich die Intrapreneure mit hohem und geringem Wohlbefinden unterscheiden, zdhlen vor allem
soziale Ressourcen, transparente Arbeitsaufgaben sowie Planungsmdglichkeiten bei der Arbeit.

Allerdings sind gerade diese Ressourcenvariablen bei Intrapreneuren im Vergleich zu den Freelancern und

Administratoren nur mittel bis gering ausgepragt.

Tabelle 49: Ergebnisse der zweifaktoriellen Kovarianzanalyse fiir die Ressourcen-/Pufferskalen im

Uberblick

Skala Haupteffekt | Subgruppenspezifischer Effekt Ausprigung der

Wohl- Wohlbefinden (Interaktionen Anforderungen (Mittelwerte)
befinden Gruppe * Wohlbefinden)

Ressourcen-/ Intra Admin Freel Intra Admin  Freel Range

I“’ufferpotenziale

Okonomische Sicherheit 7 (,000) 72 (,007) 2(,036) 3,93 3,92 3,48%* 1-5

Planungsmdglichkeiten 2 (,000) 2 (,005) 2 (,036) 2,90 2,88 2,78 1-5

Handlungsspielraum 7 (,043) 2,47 2,64 3,90** 1-5

Zeitspielraum 7 (,005) 7 (,004) 3,45 3,45 3,96** 1-5

Ganzheitlichkeit 7(,050) 3,09 3,28 3,66 1-5

Transparenz 2 (,000) 2 (,021) 2 (,003) 3,04* 3,53 3,45%* 1-5

Riickmeldung Arbeits- 2 (,012) 2(,001) |3,08 3,11 3,96%* 1-5

ergebnis

Lernmoglichkeiten 437% 4,11 4,42 1-5

Soziale Ressourcen 7 (,004) 2 (,036) 2 (,054) 3,45 3,60 3,67 1-5

Fachliche Kompetenzen 5,82 4,32 3,94 1-7

Selbstwirksamkeit 7 (,000) 7 (,004) A(,058) 2,75 2,86 3,11%* 1-4

N statistisch abgesicherter negativer Effekt auf das Wohlbefinden (Signifikanzniveau im Klammern)
A statistisch abgesicherter positiver Effekt auf das Wohlbefinden

* Unterschied (p > ,05) zwischen Administratoren - Intrapreneuren

*k Unterschied (p > ,05) zwischen Administratoren - Freelancern
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Bei der Gruppe der Administratoren, deren Kontextbedingungen durch eher produktionsorientierte
Arbeitsabldufe gekennzeichnet sind, dominieren hohe Ressourcenausprigungen hinsichtlich der
okonomischen Sicherheit und der Transparenz der Arbeitsaufgabe. Der erlebte Zeitspielraum, die
Transparenz der Aufgaben, das AusmaBl Okonomischer Sicherheit und Planbarkeit sowie die
Selbstwirksamkeit und soziale Ressourcen konnen als protektive Ressourcen statistisch abgesichert
werden. Die Administratoren verfiigen somit zumindest {iber zwei hoch ausgeprigte Ressourcenquellen,
fiir die ein Einfluss auf das Wohlbefinden nachgewiesen werden konnte.

Fiir die Gruppe der Freelancer zeichnen sich sehr hohe Ausprigungen im Ausmal} des Handlungs- und
Zeitspielraumes, der Ganzheitlichkeit, Riickmeldung der Arbeitsergebnisse und der Lernmdoglichkeiten ab.
Freelancer verfiigen zudem iiber hohere Selbstwirksamkeitserwartungen als personale Ressourcen.
Protektiv  wirksam fiir Freelancer sind neben einer hohen Selbstwirksamkeit vor allem
Riickmeldungsmdglichkeiten und Handlungsspielriume sowie eine gute 0konomische Sicherheit und
Planbarkeit. Bis auf das Ausmal} der 6konomischen Sicherheit und Planbarkeit, die im Durchschnitt eher
geringer ausgeprigt sind, verfiigen Freelancer damit {iber eine Reihe hoch ausgeprigter organisationaler

und personaler Ressourcen- und Pufferpotenziale.
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9.8. Vorhersagewert der Gruppenzugehorigkeit anhand von  Anforderungs- und

Ressourcenmerkmalen der Arbeitstitigkeit

Anhand der Ergebnisse der multivariaten Varianzanalysen kann gezeigt werden, dass sich die drei quasi-
experimentell gebildeten Gruppen der Freelancer, Intrapreneure und administrativen Mitarbeiter
hinsichtlich ihrer verschiedener Anforderungen, Ressourcenpotenziale und ihres Wohlbefindens
signifikant voneinander unterscheiden.

In einem weiteren Schritt soll {iberpriift werden, ob die Zuordnung der IT-Fachleute zu den postulierten
Gruppen angemessen war, oder ob die zugrundeliegende Grundgesamtheit der IT-Fachleute
moglicherweise anderen Teilgruppen angehort. Ein solcher Effekt kann z. B. nicht ausgeschlossen
werden, wenn sich innerhalb postulierter Gruppen gleichzeitig Haufungen bestimmter anderer Merkmale
ergeben. Fiir diese Untersuchung wire es unter anderem denkbar, dass die gefundenen
Gruppenunterschiede bei den Arbeitstypen nicht auf die unterschiedlichen organisationalen
Kontextfaktoren zuriickfiihrbar sind, sondern auf unterschiedliche Tatigkeitsinhalte.

Fiir eine solche Fragestellung wird auf die Methode der Diskriminanzanalyse zuriickgegriffen. Das Ziel
der Diskriminanzanalyse besteht darin, ein Objekt aus der Grundgesamtheit, dessen Klassenzugehorigkeit
unbekannt ist, an dem aber ein Merkmalsvektor x beobachtbar ist, auf Grund dieser Beobachtungen
derjenigen Klasse zuzuordnen, der es entstammt (Fahrmeir & Hamerle, 1984).

Fiir die vorliegende Fragestellung soll daher untersucht werden, in welcher Weise die internen
und externen Anforderungen und Ressourcen (X-Variablen) dazu genutzt werden konnen, die IT-
Fachleute den quasi-experimentell getroffenen Gruppen (Y-Variablen) zuzuordnen. Die
PriifgroBe Wilks Lambda ergibt eine Uberschreitungswahrscheinlichkeit von ,000, was besagt,
dass sich die drei Gruppen hoch signifikant voneinander unterscheiden.

Unter Einbeziehung der Konstrukte interne und externe Anforderungen sowie interne und externe
Ressourcen zeigt sich, dass sich durch die erhaltenden Diskriminanzfunktionen 84,3% der Fille zur
Gruppe der Administratoren, der Intrapreneure und der Freelancer addquat zuordnen lassen.

Die a-priori-Wahrscheinlichkeit, mit der eine Person in eine der drei Gruppen zufillig zugeordnet wird,
liegt fiir die Gruppe der Intrapreneure und der administrativ titigen IT-Fachleute jeweils bei p = 0,39 und
fiir die Freelancer bei p = 0,22. Eine Trefferquote von 84,3% liegt damit deutlich iiber einer zufélligen
Zuordnung und ist als gut zu bezeichnen.

Aus der Analyse ergeben sich zwei Diskriminanzfunktionen, wobei die erste Funktion einen Eigenwert
von 1,56 aufweist, was einer Varianzaufklidrung von 69% entspricht. Die zweite Diskriminanzfunktion
besitzt einen Wert von ,69, was einer aufgekldrten Varianz von 31% gleich kommt. Mit Hilfe der

Strukturmatrix soll nachfolgend untersucht werden, welchen Erkldrungswert die einzelnen Variablen fiir
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die berechnete Diskriminanzfunktionen haben. Wie die ndchste Abbildung darstellt, besitzen insbesondere
die Variablen Entgrenzungserfordernis, Verantwortlichkeit, Handlungsspielraum,
Selbstregulationsanforderungen, Riickmeldung, Leistungsmotivation, Okonomische Sicherheit und

Arbeitszeitvolumen fiir die erste Diskriminanzfunktion einen hohen Erklarungswert.
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Abbildung 43: Vergleich der Ladungen von Anforderungen und Ressourcen auf den jeweiligen

Diskriminanzfunktionen
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Diese Arbeits- und Personmerkmale korrespondieren eher mit den Merkmalen selbststindiger IT-
Fachleute. Die zweite Diskriminanzfunktion wird dagegen besonders durch die Variablen
Mobilititserfordernis, Transparenz der Aufgabe (negativ), Lernpotenziale, Arbeitsdruck durch
Arbeitsmenge, Ganzheitlichkeit und soziale Ressourcen (negativ) sowie Perfektionsstreben (negativ)
determiniert. Diese Merkmale entsprechen eher den Merkmalen von Intrapreneuren.

Wie eine Betrachtung der Gruppenzentroiden zeigt, laden die in der zweiten Diskriminanzfunktion
dominierenden Merkmale besonders hoch bei der Gruppe der Intrapreneure, wiahrend Variablen der ersten
Diskriminanzfunktion hoch bei der Gruppe der Freelancer laden. Die Gruppe der Administratoren scheint
sich dagegen dadurch auszuzeichnen, weder hohe Ausprigungen der Variablen in der ersten, noch in der

zweiten Diskriminanzfunktion zu besitzen.

Tabelle 50: Ladungen der Diskrimianzfunktionen bei den drei Teilgruppen

Funktionen bei den Gruppen-Zentroiden

Funktion
GRUPPE 1 2
intra -,667 ,929
admin -,663 -,942

freel 2,308 2,285E-03

Nicht-standardisierte kanonische Diskriminanzfunktionen,
die beziiglich des Gruppen-Mittelwertes bewertet werden

Eine weitere Fragestellung, die innerhalb der Untersuchung mit Hilfe der Diskriminanzanalyse untersucht
werden soll, betrifft die Konfundierung der quasi-experimentell entwickelten Gruppen mit anderen
Variablen. Wie bereits bei der deskriptiven Beschreibung der Gruppen festgestellt worden war, sind die
verschiedenen IT-Tatigkeiten, die in der Stichprobe anzutreffen waren, in den Gruppen nicht normal
verteilt. Zur Uberpriifung der Frage, ob die Zugehdrigkeit zu einer bestimmten Titigkeitsgruppe unter
Umstédnden mehr Varianz aufklért als die Zugehorigkeit zu den Gruppen der Freelancer, Intrapreneure
oder Administratoren, wird eine weitere Diskriminanzanalyse berechnet. Hierbei wird als Y-Variable das
Tatigkeitsfeld und als X-Variable die internen und externen Anforderungen bzw. Ressourcenpotenziale
eingeschlossen. Durch die fiinf resultierenden Diskriminanzfunktionen konnen lediglich 63,8% der Fille
korrekt den Tatigkeitsgruppen zugeordnet werden. Dieser Wert deutet zwar immer noch auf eine

tiberzufillige Gruppenverteilung hin. Die Ergebnisse verweisen jedoch darauf, dass sich durch die quasi-
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experimentelle Zuordnung aufgrund der konzipierten Arbeitstypen eine deutlich bessere Trefferquote von

84% gewihrleisten lésst.

9.9. Zusammenhinge zwischen Anforderungen, Autonomie und ihren Auswirkungen auf das
Wohlbefinden
Innerhalb des letzten Analyseschrittes soll der Frage nachgegangen werden, ob arbeitsplatzbezogene
Freiheitsgrade einen indirekten Einfluss auf den Zusammenhang zwischen Befindens- und
Anforderungsvariablen ausiiben. Ausgangspunkt dieser Annahme ist das sogenannte Zweifaktorenmodell
von Karasek (1979), der davon ausgeht, dass eine erhohte Arbeitsintensitit mit erweiterten
Handlungsspielriumen zu einer weniger ausgepriagten Beanspruchung fithren soll als die gleiche
Arbeitsintensitdt bei fehlenden Spielrdfumen. Ein solcher Wirkzusammenhang wird innerhalb der
arbeitspsychologischen Literatur auch als Puffer- oder Moderatoreffekt bezeichnet (Schulz-Gambard,
1993). Dieser besagt, dass bestimmte Ressourcen eine Moderatorfunktion in der Wirkbeziehung zwischen
Anforderungen bzw. Belastungen als unabhédngigen Variablen und Gesundheit als abhidngigen Variablen
besitzen. Moderatorvariablen sind somit als Drittvariablen zu verstehen, welche die Wirkbeziehung

zwischen der unabhéngigen und der abhéngigen Variable beeinflussen.

Moderatorfunktion von Ressourcen

Gesundheit

\ 4

Belastungen —

Ressourcen

Mediatorfunktion von Ressourcen

\ 4
\ 4

Belastungen Ressourcen Gesundheit

Abbildung 44: Ressourcen als Moderatoren und Mediatoren (aus Rimann & Udris., 1993, S. 135)
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So ldsst sich das Ausmall des Handlungsspielraumes als Moderator zwischen Belastungen und
Beanspruchungsfolgen verstehen. Ressourcen konnen dagegen auch als Mediatoren zwischen
Anforderungen und Beanspruchungen fungieren. Der Mediator ist nach Rimann & Udris (1993)
gleichzusetzen mit einer Drittvariable, die jedoch ein Bindeglied darstellt zwischen Anforderungen und
Beanspruchungen. Der Mediator beschreibt somit, wie sich eine Belastung oder Anforderung auf die
Beanspruchung auswirkt. Als Mediatorvariable konnte z. B. das AusmaBl fachlicher Kompetenzen
wirksam sein, dessen hohe Auspriagung dazu fiihrt, dass eine Person trotz hoher Anforderungen keine
gesundheitlichen Beeintrachtigungen erfahrt.

Eine dritte Mdglichkeit der Ressourcenwirkung besteht in einem direkten Zusammenhang zwischen
Ressourcen und Gesundheit. Ein solcher Ansatz wird beispielsweise im gesundheitspsychologisch
orientierten Ressourcentransaktionsmodell von Hornung & Gutscher (1994) impliziert. Sie gehen davon
aus, dass die Gesundheit einer Person die Folge eines dynamischen FlieBgleichgewichts zwischen
Umwelt- und personalen Ressourcen darstellt. Ressourcen konnen somit einen Haupteffekt auf das
Wohlbefinden und die Gesundheit einer Person besitzen.

Innerhalb des vorherigen Analyseschrittes konnte dabei gezeigt werden, dass eine Reihe von
Ressourcenvariablen in einem direkten Zusammenhang mit dem Wohlbefinden stehen. Interaktionen
zwischen Ressourcen und Anforderungen fanden bei dieser Betrachtung jedoch keine Beriicksichtigung.
Anhand von zweifaktoriellen varianzanalytischen Berechnungen soll nun dariiber hinaus fiir die Skala
Handlungsspielraum {iiberpriift werden, ob sich ein indirekter Effekt der arbeitsplatzbezogenen
Freiheitsgrade finden lésst. Entsprechend dem Vorgehen von Karasek (1979) wird zur Ermittlung eines
solchen Moderatoreffektes ein zweifaktorielles Design gewéhlt mit dem Faktor Arbeitsanforderungen
(hohe vs. niedrige Anforderungen), sowie dem Faktor Handlungsspielraum (hoher vs. geringer
Handlungsspielraum). Als abhédngige Variablen dienten dabei die vier Einzelskalen des Komplexes
Wohlbefinden. Als unabhéngige Faktoren wurden durch Medianhalbierung gewonnene Anforderungs-
und Autonomiefaktoren gebildet (vgl. Hemmann et al., 1997).

Der Anforderungsfaktor stell dabei ein auf Basis der Faktorenanalyse gebildeter Metafaktor dar. In die
Faktorenanalyse zur Generierung des Metafaktors gingen dabei solche Anforderungsskalen ein, die im
vorangegangenen Analyseschritt einen {iberzufilligen und eindeutigen Haupteffekt mit dem Faktor
Wohlbefinden aufwiesen, womit von einem Zusammenhang zwischen Anforderungen und Wohlbefinden

ausgegangen werden kann.
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Tabelle 51: Kommunitdten und Ladungen des Metafaktors Anforderungen

Skala Kommunalititen Ladungen

Varianzaufklarung des Faktors: 49%

Entgrenzungserfordernis ,40 ,63
Emotionale Anforderungen ,53 73
Quantitativer Arbeitsdruck 54 74

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse.

Mit der Methode der Hauptkomponentenanalyse ldsst sich nach dem Eigenwertkriterium < 1 ein
Anforderungsfaktor erzeugen, der insgesamt 49% der Varianz aus den Einzelskalen aufkldren kann.

Da sich bereits in Kapitel 9.6. gezeigt hat, dass sich die Gruppen der Freelancer, Intrapreneure und
Administratoren nicht nur hinsichtlich der Auspridgungen, sondern auch hinsichtlich ihrer protektiven und
pathogenen Wirkung deutlich voneinander unterscheiden, werden fiir die Gruppen simultane
zweifaktorielle Kovarianzanalysen errechnet.

Die Annahme des Karasek-Modells, dass eine hohe erlebte Autonomie bei hohen Anforderungen mit
einem hoheren Wohlbefinden einher gehen, kann bei den Teilgruppen von IT-Fachleuten nicht statistisch
abgesichert werden.

Fiir die Gruppe der Intrapreneure ergeben die vorliegenden MANOVA-Ergebnisse einen signifikanten
Effekt der Kovariate Sport mit dem Ausmall der Erholungsunfahigkeit. Sporttreibende weisen eine
tendenziell hohere Erholungsfahigkeit auf (p=,027).

Dariiber hinaus besteht ein signifikanter Unterschied in den Altersgruppen beziiglich der Zukunftssorgen
(p=,019). 40-49 jihrige Intrapreneure geben ein hdéheres Mall an Zukunftssorgen an als andere
Altersgruppen.

Statistisch abgesicherte Haupteffekte fiir den Faktor Anforderungen ergeben sich bei den Intrapreneuren
fiir die Variablen Work-Life-Balance (p=,000), Erholungsunféhigkeit (p=,001) und Zukunftssorgen
(p=,004). Intrapreneure mit hohen externen Arbeitsanforderungen besitzen eine im univariaten Test
geringere Work-Life-Balance, mehr Zukunftssorgen, sowie eine hohere Erholungsunfihigkeit.

Ein tendenzieller Haupteffekt der erlebten Autonomie findet sich nur fir das AusmaBl der
Arbeitszufriedenheit (p=,061).

Neben den Haupteffekten zeichnen sich keine iiberzufilligen Wechselwirkungen ab, die einen Hinweis

auf eine indirekt wirkende Pufferfunktion der Autonomie geben konnten.
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Tabelle 52: Ergebnisse der multiplen, zweifaktoriellen Kovarianzanalyse hinsichtlich des Einflusses von
Anforderungen und Autonomie auf die Wohlbefindensindizes fiir die Gruppe der
Intrapreneure (N=79)

Unabhiingige Variablen Abhiéngige Variable df F p Eta
Geschlecht Arbeitszufriedenheit 1 3,321 ,073 ,044
Work-Life-Balance 1 ,006 ,937 ,000
Erholungsunféhigkeit 1 223 638 003
Zukunftssorgen 1 :063 :803 :001
Alter Arbeitszufriedenheit 1 ,106 , 746 ,001
Work-Life-Balance 1 1560 457 008
Erholungsunfahigkeit 1 1,700 196 023
Zukunftssorgen
1 5,746 ,019 ,074
Sport Arbeitszufriedenheit 1 ,288 ,593 ,004
Work-Life-Balance 1 ,678 413 ,009
Erholungsunfzhigkeit 1 5,066 ,027 066
Zukunftssorgen 1 206 652 003
Haupteffekt ,,Anforderung“ | Arbeitszufriedenheit 1 ,670 416 ,009
Work-Life-Balance 1 16,131 ,000 ,183
Erholungsunfihigkeit 1 11,064 ,001 133
Zukunftssorgen 1 8,856 ,004 , 110
Haupteffekt  ,,Handlungs- | Arbeitszufriedenheit 1 3,616 ,061 ,048
spielraum* Work-Life-Balance 1 ,397 ,530 ,005
Erholungsunfahigkeit 1 301 585 004
Zukunftssorgen 1 :792 :3 77 :01 1
Wechselwirkung Arbeitszufriedenheit 1 ,830 ,365 ,011
Anforderung * Work-Life-Balance 1 1.545 218 021
Handlungsspielraum Erholungsunfahigkeit ’ ’ ’
Zukunftssorgen 1 544 463 ,007
1 ,215 ,644 ,003

Auch bei der Gruppe der Administratoren ldsst sich die Hypothese, dass es einen Puffereffekt der
Autonomie gibt, nicht bestdtigen. Die Ergebnisse der MANOVA verweisen auf einen Zusammenhang des
Geschlechtes mit Zukunftssorgen (p=,007) und Erholungsunfahigkeit (p=,045). Bei den ménnlichen
Administratoren liegen hohere Werte fiir Zukunftssorgen und Erholungsunfihigkeit vor als den
weiblichen IT-Spezialisten.

Ein signifikanter Haupteffekt findet sich, wie auch bei den Intrapreneuren, fiir den Zusammenhang
zwischen den Anforderungen und dem Ausmal der Erholungsunfihigkeit (p=,001), wéihrend ein Einfluss
auf die Work-Life-Balance nur tendenziell bestdtigt werden kann (p=,058). Die Erholungsunfdhigkeit
steigt mit zunehmenden belastenden Anforderungen, wiahrend die Work-Life-Balance sinkt.

Bei dem Faktor Handlungsspielraum zeigt sich ein auf dem 6%-Niveau tendenzieller Unterschied im
Ausmall der Arbeitszufriedenheit, der jedoch mit einem partiellen Eta-Wert von ,049 eine geringe

Effektstiarke aufweist.
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Zwischen den erlebten Anforderungen, der Autonomie und den Befindenswerten

iiberzufilligen Wechselwirkungen absichern.

lassen sich keine

Tabelle 53: Ergebnisse der multiplen, zweifaktoriellen Kovarianzanalyse hinsichtlich des Einflusses von

Anforderungen und Autonomie auf die Wohlbefindensindices fiir
Administratoren (N=77)

die Gruppe der

Unabhiingige Variablen | Abhiingige Variable |df Eta
Geschlecht Arbeitszufriedenheit 1 ,010 921 ,000
Work-Life-Balance 1 1,804 ,184 ,025
Erholungsunfahigkeit 1 4,153 ,045 ,056
Zukunftssorgen 1 2010 006 103
> 9 b
Alter Arbeitszufriedenheit 1 ,015 ,903 ,000
Work-Life-Balance 1 2,531 116 ,035
Erholungsunfihigkeit 1 541 264 1008
Zukunftssorgen 1 488 487 ,007
Sport Arbeitszufriedenheit 1 ,348 ,557 ,005
Work-Life-Balance 1 ,046 ,831 ,001
Erholungsunfihigkeit 1 3,794 ,055 051
Zukunftssorgen 1 2021 160 028
Haupteffekt ,,Anforderung® | Arbeitszufriedenheit 1 3,602 ,062 ,049
Work-Life-Balance 1 3,725 ,058 ,051
Erholungsunfahigkeit 1 16,770 ,000 ,193
Zukunftssorgen 1 2822 097 039
Haupteffekt Arbeitszufriedenheit 1 3,641 ,060 ,049
»Handlungsspielraum* Work-Life-Balance 1 1,207 ,276 ,017
Erholungsunféhigkeit 1 ,088 ,768 ,001
Zukunftssorgen 1 1,600 210 ,022
Wechselwirkung Arbeitszufriedenheit 1 ,563 ,456 ,008
Anforderung * Work-Life-Balance | 1 040 842 001
Handlungsspielraum Erholungsunfzhigkeit
Zukunftssorgen 1 086 770 ;001
1 1,268 ,264 ,018

Fiir die Gruppe der Freelancer lassen sich zur Uberpriifung eines Moderatoreffektes des Hand-

lungsspielraumes keine Aussagen treffen. In der Stichprobe von 54 Freelancern finden sich lediglich fiinf

Personen mit unterdurchschnittlich

ausgepragten Handlungsspielrdumen,

weswegen auf eine

Interpretation der Haupt- und Interaktionseffekte aufgrund zu geringer Zellenbesetzungen verzichtet wird.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass sich bei den Intrapreneuren und Administratoren

entgegen der Modellannahmen von Karasek (1979) kein Moderatoreffekt des Handlungsspielraumes auf

den Anforderungs-/Befindenszusammenhang bestétigen lésst.
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Beide Gruppen weisen iiberzufillige Haupteffekte beziiglich des Ausmalies der erlebten Anforderungen
und verschiedener Wohlbefindensindikatoren auf. Ein Haupteffekt fiir das Ausmall des
Handlungsspielraumes lasst sich nur fiir die Skala Arbeitszufriedenheit finden.

Zu vergleichbaren Ergebnissen mit deutlichen Haupteffekten und keinen Wechselwirkungen kommen
auch Spector (1987) und Hemmann et al. (1997).

Vergleichbar mit den Ergebnissen der vorliegenden Studie konnen Hemmann et al. (1997) bei einer
Gruppe von Industriearbeitern zeigen, dass von differenziellen Effekten der Anforderungs- und
Autonomiekomponenten auf das Wohlbefinden auszugehen ist. Handlungsspielrdume haben danach
besonders positive Auswirkungen auf emotionale vermittelte Befindensvariablen. Demgegeniiber besitzen

Beschiftigte, die ihre Arbeit als schwierig beschreiben, mehr Ermiidungssymptome.
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10. DISKUSSION DER ERGEBNISSE

Entsprechend der Abfolge der Analyseschritte soll nun auch die Diskussion der Analyseergebnisse in
mehreren Schritten erfolgen. Zundchst wird die Wahl der Untersuchungsstichprobe und des
Erhebungsinstrumentes unter dem Gesichtspunkt der testtheoretischen Giitekriterien betrachtet. Im
Anschluss daran sollen die Ergebnisse der drei Untersuchungsschritte sowie Implikationen fiir

zukiinftige Forschungsarbeiten und praktische Umsetzungskonzepte erdrtert werden.

10.1. Diskussion testtheoretischer Giitekriterien der vorliegenden Untersuchung

Lienert (1989) nennt als Hauptgiitekriterien von Testverfahren die Objektivitdt, Reliabilitdt sowie die
Validitit. Hinsichtlich der Durchfithrungsobjektivitit sollten die Ergebnisse von Personen unabhéngig
vom Verhalten des Untersuchers sein. In der vorliegenden Studie erhielten alle Teilnehmer der
Untersuchung eine standardisierte schriftliche Instruktion. Ein Kontakt zwischen den Untersuchern
und den Teilnehmern bestand nicht, da die Teilnehmer ihre Fragebogen liberwiegend im Sekretariat
ihrer Abteilung entgegen nahmen. Zwar wurde somit einerseits der Empfehlung Lienerts Rechnung
getragen, die Interaktionen zwischen dem Untersucher und den Teilnehmern zu minimieren.
Andererseits ist davon auszugehen, dass ein personlicher Kontakt und eine personlichere
Informationsiibermittlung die Motivation zur Teilnahme an der Untersuchung vergrdBert hitte.

Ein solches Vorgehen wurde jedoch von einigen Vertretern der an der Untersuchung beteiligten
Unternehmen aus verschiedenen Griinden abgelehnt. Eine personliche Kontaktaufnahme und
Information erfolgte somit aus Griinden der Vergleichbarkeit in keiner der Unternehmensstichproben.

Hinsichtlich der Objektivitit der Auswertung kann von einer Erfiillung der Anforderungen aus-
gegangen werden. Im Fragebogen wurden vier- bzw. fiinfstufige geschlossene Fragen verwendet, bei
der jede Antwort einem Punktwert zugeordnet werden konnte.

Die Interpretationsobjektivitét ist nach Lienert (1989) dann gegeben, wenn es sich bei einem Test um
ein vollstdndig standardisiertes Verfahren handelt. In der vorliegenden Studie wurden konsequent, wo
dies moglich war, bereits standardisierte oder erprobte Items und Skalen verwendet. Fiir die
konstruierten neuen Items kann eine vollstindige Interpretationsobjektivitét jedoch nicht gewéhrleistet

werden.

10.2. Diskussion der Reliabilitit des Instrumentes

Hinsichtlich einer Messung der Testgiiltigkeit wurden in der vorliegenden Arbeit mehrere Verfahren
verwendet, dazu zéhlte die Methode der internen Konsistenzanalyse, die Messung der differenziellen
Reliabilitét des Instrumentes sowie die Retest-Reliabilitit.

Zur Ermittlung der internen Konsistenz der a priori vorgegebenen Skalen wurde eine Konsistenz-

analyse nach Crohnbach durchgefiihrt. Als unterer Wert fiir eine befriedigende Konsistenz wurde ein
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Alphawert von ,60 und ein Trennschirfekoeffizient von ,30 festgelegt. Eine Bereinigung um Items,
die eine zu geringe Trennschérfe aufwiesen bzw. die in geringem Ausmal} zur Konsistenz der Skala
beitrugen, wurde in vier von 21 Skalen notwendig. Nach der Bereinigung erreichten alle Skalen als
befriedigend bis gut einzustufende Alphawerte von ,59 - ,81.

Neben der internen Konsistenz fand eine Priifung der differenziellen Reliabilitdt der Skalen anhand
einer Vergleichsstichprobe von angestellten und freien Trainern bzw. Dozenten statt. Die Konsistenz
der Skalen konnte auch hier bis auf zwei Skalen weitgehend bestétigt werden. Lediglich die Skala
Riickmeldung und Work-Life-Balance erreichten unbefriedigende Werte, was einerseits mit einer
Stichprobenabhéngigkeit der erfragten Inhalte, wie auch mit einer ungeniigenden Messgenauigkeit
erklart werden konnte.

Neben der Berechnung der internen Konsistenzen als Malle der Reliabilitidt wurde das Instrument an
einer Teilstichprobe einer Testwiederholung unterzogen. Auch die Retest-Reliabilitdt des Instru-
mentes nach drei Monaten bei 25 Teilnehmern verweist auf eine insgesamt gute zeitliche Stabilitét der
Skalen.

Innerhalb zukiinftiger Studien sollten die Skalen Riickmeldung des Arbeitsergebnisses sowie Work-
Life-Balance einer Uberarbeitung unterzogen werden, da sie in der vorliegenden Form wenig iiber-

zeugend waren.

10.3. Diskussion der Validitit des Instrumentes

Eine Analyse der Validitit des Instrumentes wurde nur eingeschrinkt durchgefiihrt. Auf einen
zusitzlichen FEinsatz vergleichbarer Instrumente zur Ermittlung der kriterienbezogenen Validitat
wurde verzichtet, da eine weitere Testverlangerung die Akzeptanz des Instrumentes verringert hitte.
Dariiber hinaus liegen fiir viele der neu konstruierten Skalen keine entsprechenden Vergleichs-
instrumente vor. Durch den Vergleich von Interviewpassagen aus Experteninterviews mit den im
Fragebogen verwendeten Skalen wurde der Versuch unternommen, zusitzliche Informationen {iber
die Angemessenheit beziiglich einer inhaltlichen Validitit des Instrumentes zu bekommen. Dabei
wurden Experteneinschidtzungen von Unternehmensvertretern beziiglich individueller Vor- und
Nachteile neuer Selbststindigkeitsformen mit den Inhalten des Fragebogens von drei unabhingigen
Beurteilern verglichen. Hierbei konnte eine vergleichsweise hohe Ubereinstimmung zwischen den
Interviewaussagen und den Items erzielt werden, was fiir eine gute Angemessenheit der Inhalte des
Fragebogens spricht.

Aufgrund testokonomischer Griinde und praktischer Umsetzungsprobleme wurde ein Querschnitt-
design mit Fragebogendaten fiir diese Studie gewahlt. Hierbei ergibt sich jedoch das Problem, dass
sowohl Kriterien, wie auch Pradiktoren durch subjektive Einschitzungen innerhalb des Instrumentes
erfasst werden. Obwohl entsprechend den Empfehlungen von Greif et al. (1991) bei den Pradiktoren

deskriptiv nach Arbeitsbedingungen und nicht nach Gefiithlen von Stress gefragt wurde, muss von
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stirkeren Uberlappungen zwischen abhéngigen und unabhingigen Variablen ausgegangen werden, als
dies bei bedingungsbezogenen Verfahren der Arbeitsanalyse der Fall ist. Verschiedene Studien
belegen dabei, dass bei Fragebogenverfahren die Zusammenhéinge zwischen Arbeitsmerkmalen und
Befindensmerkmalen in der Regel hoher ausgeprigt sind als bei Fremdurteilen, die Muster jedoch
identisch sind (Semmer & Mohr, 2001). Bei der héufig anzutreffenden arbeitspsychologischen
Forderung eines Einsatzes verschiedener Methoden zur Ermittlung ,,objektiverer Arbeitsmerkmale
bleibt jedoch die Frage ungeklért, wie sich teilweise widersprechende Ergebnisse aus Selbst- und
Fremdeinschidtzungen interpretiert werden konnen (vgl. Ergebnisse von Greif, 1991; Demerouti,
1999).

Aufgrund des verwendeten Querschnittdesigns sind beziiglich eines zeitlich stabilen Zusammen-
hanges zwischen Priddiktoren und Kriterien ebenfalls nur eingeschrinkte Aussagen mdglich. Zwar
konnte an einer Subgruppe von 25 Teilnehmern mit Hilfe einer Testwiederholung nach drei Monaten
relativ stabile Zusammenhénge ermittelt werden.

Aufgrund der hdufig wechselnden Arbeitsaufgaben und -bedingungen bei den untersuchten autonom-
flexiblen Arbeitsformen ist jedoch von einer hohen Prognostizitit ldngerfristiger Wirkzusammen-
hinge nicht unbedingt auszugehen.

Unter messmethodischen Gesichtspunkten wéren fiir diese Personengruppen die Entwicklung von
Verfahren niitzlich, die verstidrkt zeitliche Abldufe (z. B. personenbezogene Zeitreihenanalysen) in
Verbindung mit der Analyse arbeits- und lebensweltlicher Quellen von Stressoren und Ressourcen der

individuellen Erwerbsbiografien beriicksichtigen.

10.4. Diskussion der Stichprobenzusammensetzung

Ein weiterer Aspekt, der die interne Validitdt des Ergebnisses beeinflussen konnte, ist in der quasi-
experimentellen Bildung von Arbeitstypen zu sehen. Aufgrund der Bildung von Arbeitstypen durch
definierte Kontextfaktoren konnte das Kriterium der zufdlligen Zuordnung zu den Untersuchungs-
gruppen nicht erfiillt werden.

Bortz (1994) schlégt fiir diesen Fall die Bildung von Zufallsstichproben bzw. von Klumpenstich-
proben vor. Danach sollte gewéhrleistet sein, dass jedes Element der Grundgesamtheit unabhéngig
davon, welche Elemente schon in der Stichprobe sind, ausgewahlt werden kann.

In der vorliegenden Studie wurden aus verschiedenen Internet-Freelancer-Borsen zufillig IT-Spezia-
listen ausgewédhlt und um eine Teilnahme an der Untersuchung gebeten. Aufgrund des sehr guten
Riicklaufes (63%) kann das Problem von systematischen Selektionseffekten bei der Zufallsverteilung
weitgehend ausgeschlossen werden.

Bei der Gewinnung von Teilnehmern fiir die Gruppe der Intrapreneure und Administratoren wurde
versucht, Klumpenstichproben zu erzielen. Hierbei handelt es sich nach Bortz (1993) um zufillig

auszuwdéhlende Teilmengen, die bereits vorgruppiert sind. Einschrankungen der Vollstindigkeit von
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»Klumpen* gingen allerdings von den an der Untersuchung beteiligten Unternehmen aus, die aus
Kostengriinden teilweise nur die Beteiligung einzelner Organisationseinheiten zulieBen. Eine gezielte
Auswahl einzelner Teilnehmer, etwa durch Fiihrungskrifte, erfolgte jedoch nicht. Innerhalb der zur
Untersuchung zugelassenen Organisationseinheiten war gewéhrleistet, dass alle Mitarbeiter sich an
der Untersuchung beteiligen konnten. Systematische Selektionseffekte konnen jedoch bei einer
durchschnittlichen Beteiligung von 30-50% nicht ausgeschlossen werden.

Eine zwangsweise Befragung von Mitarbeitern zur Erfiillung des Kriteriums der Zufallsverteilung
wurde aus ethischen und rechtlichen Griinden als nicht vertretbar angesehen. Eine zufillige Ziehung
von Teilnehmern innerhalb eines Klumpens erschien aufgrund der dadurch deutlich reduzierten
Stichprobe und den damit verbundenen statistischen Einschrankungen als ebenfalls nicht praktikabel.
Im Gegensatz zu Untersuchungen mit Laborcharakter besteht eine weitere Schwierigkeit der
Gewihrleistung der internen Validitdt in einer angemessenen Beriicksichtigung von untersuchungs-
bedingten Storvariablen. Eine Untersuchung ist nach Bortz (1993, S. 9) dann valide, wenn ihr Ergeb-
nis eindeutig interpretierbar ist. Mit einer wachsenden Anzahl plausibler Alternativerklarungen fiir
das Ergebnis aufgrund von Stdrvariablen sinkt die interne Validitit dagegen. Da eine experimentelle
Storvariablenkontrolle nicht mdglich war, wurden innerhalb der vorliegenden Studie mogliche
Effekte soziodemografischer Variablen getestet. Variablen, fiir die ein solcher Effekt festgestellt
wurde, wurden mit Hilfe der Kovarianzanalyse in die Analysen aufgenommen, um ihren Einfluss zu

kontrollieren.

10.5. Diskussion der Ergebnisse des ersten Analyseschrittes

Innerhalb des ersten Analyseschrittes sollte der Frage nachgegangen werden, ob sich die drei Teil-
gruppen hinsichtlich ihres erlebten Wohlbefindens unterscheiden.

Nach der Kontrolle potenzieller Einflussgroen soziodemografischer Variablen zeigten sich fiir drei
der vier Wohlbefindensmalie iiberzuféllige Unterschiede innerhalb der drei Teilgruppen. Freelancer,
Intrapreneure und Administratoren unterscheiden sich danach im Ausmaf} der Work-Life-Balance, der
Erholungsunfahigkeit sowie der Zukunftssorgen. Ein Unterschied hinsichtlich der Hohe der
Arbeitszufriedenheit l4sst sich dagegen nicht statistisch absichern.

Im Posthoc-Vergleich zeigen sich differenzielle Unterschiede in der Qualitit der Befindens-
beeintrachtigungen. Wéhrend sich Intrapreneure im Vergleich zu ihren Kollegen wesentlich durch
eine hohe Erholungsunfahigkeit auszeichnen, dominieren bei den Freelancern neben der
Erholungsunfihigkeit vor allem Zukunftssorgen und eine verminderte Work-Life-Balance als
Befindensbeeintrachtigungen. Zwar finden sich im Gesamtwert der Arbeitszufriedenheit keine
iiberzufilligen Unterschiede, jedoch lassen sich auch hier beziiglich verschiedener Aspekte der Arbeit
Differenzen nachweisen. Diese lassen sich vor allem zwischen der Gruppe der Freelancer und beiden

Mitarbeitergruppen nachweisen. Ein Unterschied zwischen Administratoren und Intrapreneuren
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hinsichtlich der Arbeitszufriedenheit kann dagegen nicht abgesichert werden. Selbststéindige IT-Fach-
leute sind zufriedener mit Aspekten wie der Unabhéngigkeit und Sinnhaftigkeit der Arbeit sowie dem
Anregungsgrad ihrer Aufgaben. Im Vergleich dazu geben Intrapreneure und Administratoren eine
deutlich  hohere  Arbeitszufriedenheit mit  Arbeitsmerkmalen = wie  Sicherheit  von
Verdienstmoglichkeiten und Zusammenarbeit an.

Die Befunde bestitigen die Hypothese, das sich Freelancer und Intrapreneure von den
Administratoren im Ausmal ihres subjektiven Wohlbefindens voneinander unterscheiden. Freelancer
und Intrapreneure weisen im Vergleich zu ihren Kollegen in den arbeitsteiligen Strukturen im
Durchschnitt héhere Befindensbeeintriachtigungen auf. Wiahrend sich eine gesundheitliche Dysbalance
bei den Intrapreneuren jedoch insbesondere durch Erholungseinschrinkungen auszeichnet,
dominieren bei den Freelancern als Befindensbeeintrichtigungen vor allem negative affektive
Komponenten in Form von Sorgen sowie Problemen bei der Balance zwischen Arbeit und Leben.
Inwiefern diese qualitativen Differenzen der Befindensbeeintrachtigungen mit den spezifischen
Stressoren- und Ressourcenkonstellationen zusammenhéngen, wurde innerhalb des folgenden

Analyseschrittes untersucht.



Diskussion Seite 253

10.6. Diskussion des zweiten Analyseschrittes

Im Rahmen des zweiten Schritts wurde getestet, ob Differenzen beziiglich der Anforderungen und
Ressourcen bei den drei Gruppen existieren, und ob sich ein Zusammenhang finden ldsst zwischen
den erlebten Arbeitsanforderungen, den Puffermdglichkeiten und Ressourcen einer Person und ihrem
Wohlbefinden. Hierbei wurde von der Annahme ausgegangen, dass sich die beiden Gruppen
autonom-flexibler Arbeitsformen (Intrapreneure und Freelancer) von der Gruppe in arbeitsteiligen
Organisationsstrukturen (Administratoren) sowohl hinsichtlich ihrer Anforderungen, wie auch ihrer
Ressourcenpotenziale unterscheiden.

Zur Uberpriifung dieser Hypothesen fanden multiple, zweifaktorielle Kovarianzanalysen Ver-
wendung, bei denen als unabhingige Variablen die festen Faktoren Gruppenzugehdrigkeit und
Wohlbefinden sowie soziodemografische Variablen als Kovariaten dienten. Als abhingige Variablen

gingen die Anforderungs- und Ressourcenvariablen in die Berechnungen ein.

Unterschiede der Anforderungs- und Ressourcensituationen bei Freelancern, Intrapreneuren
und Administratoren

Die zentrale Hypothese der Untersuchung, dass sich neue autonom-flexible Arbeitsorganisations-
formen von klassischen arbeitsteiligen Formen hinsichtlich ihrer Anforderungs- und Ressourcenlagen
unterscheiden, konnte durch die Analysen teilweise Bestitigung finden.

Fiir den iiberwiegenden Teil der Anforderungs- und Ressourcenvariablen fanden sich zwischen den
drei Arbeitstypen signifikante Differenzen. Die drei Gruppen der Intrapreneure, Freelancer und
Administratoren  wiesen lediglich im Ausma der emotionalen Anforderungen, der
Planungsmoglichkeiten und der sozialen Ressourcen keine iiberzufélligen Differenzen auf. Besonders
deutliche Differenzen, sowohl bei den Arbeits- wie auch personalen Merkmalen, fanden sich
zwischen den Mitarbeitern der arbeitsteiligen Arbeitsform (Administratoren) und den selbststindigen
IT-Freelancern.

In den paarweisen Post-Hoc-Vergleichen zeigte sich, dass die Gruppe der Freelancer im Vergleich zu
den Administratoren eine hohere Verantwortung erlebt und ihre Tétigkeiten hdhere
Selbstregulationsanforderungen mit sich bringen. Dariiber hinaus unterschieden sich Freelancer von
Administratoren durch léngere Arbeitszeiten und stirkere Entgrenzungserfordernisse zwischen Arbeit
und Beruf. Die Tétigkeiten der Freelancer waren im Vergleich zu ihren angestellten Kollegen jedoch
auch gekennzeichnet durch signifikant mehr Handlungs- und Zeitspielriume und eine hdhere
Ganzheitlichkeit und Transparenz der Aufgabe. Dariiber hinaus gaben Freelancer an, mehr
arbeitsimmanente Lernpotenziale zu besitzen und mehr Riickmeldungen iiber ihre Arbeitsleistungen
zu erhalten. Freelancer wiesen im Vergleich zu ihren angestellten Kollegen dariiber hinaus
tiberzufillig hohere Selbstwirksamkeitserwartungen auf, besaflen also ein erhdhtes Ausmal} interner

Ressourcen zur Anforderungsbewiltigung.
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Dagegen waren die Tétigkeiten der Intrapreneure im Vergleich zur Gruppe der Administratoren vor
allem durch hohere Mobilitéits- und Selbstregulationserfordernisse sowie einen tendenziell héheren
Arbeitsdruck gekennzeichnet. Im Ausmall der Verantwortlichkeit und der Entgrenzungserfordernisse
unterschieden sich die Mitarbeitergruppen nicht iiberzufallig voneinander. Intrapreneure verfligten im
Vergleich zu Freelancern {iiber hohere Okonomische Ressourcenpotenziale und fachliche
Kompetenzen. Im Unterschied zu den Administratoren konnten bei ihnen héhere Lernpotenziale und
eine geringere Aufgabentransparenz festgestellt werden.

Entgegen der postulierten Annahmen konnten keine iiberzufilligen Differenzen zwischen Intra-
preneuren und Administratoren bei den erlebten Handlungs- und Zeitspielrdumen sowie im Ausmaf
der Riickmeldung und der Ganzheitlichkeit der Arbeit gefunden werden. Auch bestétigte sich kein
tiberzufilliger Unterschied im Ausmall der Selbstwirksamkeitserwartungen bei den beiden
Angestelltengruppen.

Entgegen den in der Literatur vorzufindenden Annahmen zur Neuen Selbststandigkeit (vgl. Kap. 3.8.)
lieBBen sich bei den angestellten IT-Fachleuten in dezentralen, selbstregulativen Arbeitsformen (Intra-
preneuren) bis auf tendenziell hohere Selbstregulationserfordenisse keine bedeutsam hdheren
Auspriagungen unternehmerischer Anforderungen wie Verantwortlichkeit oder
Entgrenzungserfordernisse absichern. Ahnlichkeiten mit den Arbeitsmerkmalen selbststindiger 1T-
Fachleute ergaben sich nur im Ausmal} der Mobilititserfordernisse und tendenziell in der Lénge der

Arbeitszeiten.

Aufgrund der deutlichen Differenzen der Anforderungs- und Ressourcenlage von Intrapreneuren und
Freelancern konnte auch das Postulat eines einheitlichen neuen Arbeitstypus, wie etwa des Arbeits-
kraftunternehmers, in der vorliegenden Studie nicht bestéitigt werden. Wéhrend sich bei den
Freelancern durchaus Elemente eines Unternehmers-seiner-Arbeitskraft vorfinden lieBen (Eigen-
verantwortlichkeit, Autonomie, Selbstvermarktlichung, Entgrenzung), konnte dies fiir Intrapreneure
nur bedingt festgestellt werden. Als ,,Grenzgidnger* zwischen Unternehmen und Kunden schienen die
Tatigkeiten von Intrapreneuren vor allem durch hohe zeitliche, rdumliche und qualifikatorische
Flexibilititserfordernisse geprdgt zu sein, die mit einem hohen Arbeits- und Kundendruck einher
gingen. Im Gegensatz zu den Annahmen eines Unternehmers-seiner-selbst konnten jedoch erweiterte
Verantwortlichkeiten und Freiheitsgrade bei diesem Typus nicht festgestellt werden.

Auf entsprechende Unterschiede zwischen Freelancern und Intrapreneuren als ,,Prototypen neuer
autonom-flexibler Arbeitsformen wies auch die durchgefiihrte Diskriminanzanalyse hin. Mit einer
Treffergenauigkeit von 84% konnte eine Zuordnung der IT-Fachleute zu drei Arbeitstypen anhand der
internen und externen Anforderungs- und Ressourcenmerkmale vorgenommen werden. Diese
Klassifikation erreicht dariiber hinaus anhand der Arbeits- und Personmerkmale eine bessere

Zuordnung als eine reine Zuordnung nach den Tétigkeitsinhalten der IT-Fachleute.
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Diese Ergebnisse sprechen dariiber hinaus dafiir, die im Vergleich zur fordistischen Organisation der
Arbeit verdnderten Rahmenbedingungen (z. B. marktformige Arbeitsbeziehungen) bei der Analyse
individueller Beanspruchungsprozesse starker zu beriicksichtigen.

Sie lassen aus arbeitspsychologischer Perspektive die Frage aufkommen, ob das bisher vorherr-
schende Primat der Arbeitsaufgabe aufgrund verénderter Erwerbsstrukturen und Organisationsformen

der Arbeit nicht einer Erweiterung des Analysefokusses bedarf.

Einfluss der Anforderungen und Ressourcen auf die psychophysiologische Balance

Eine weitere zentrale Fragestellung der vorliegenden Untersuchung bestand darin, Zusammenhinge
zwischen den Anforderungen, den zur Verfiigung stehenden Ressourcen und Schutzmechanismen
sowie dem Wohlbefinden von IT-Fachleuten zu untersuchen.

Die Grundannahme des Modells war, dass es einem Individuum eher gelingt eine psycho-
physiologische Balance herzustellen, wenn den Anforderungen hinreichende Ressourcen bzw.
Puffermoglichkeiten zur Bewéltigung der Anforderungen gegeniiber stehen.

Entsprechend sollte mit einer zunehmenden Anforderungsintensitit das Ausmall des Wohlbefindens
sinken. Dagegen sollte mit zunehmender Auspridgung personaler und situationaler Ressourcen und
Puffermoglichkeiten das Wohlbefinden steigen.

Neben diesen allgemeinen Effekten sollte dariiber hinaus die ungerichtete Hypothese iiberpriift
werden, dass sich hinsichtlich der protektiven bzw. pathogenen Wirkung von Anforderungen und
Ressourcen in den drei Teilgruppen keine Unterschiede finden.

Die Hypothese, dass Anforderungen in einem negativen Zusammenhang mit dem Wohlbefinden
stehen, konnte eine weitgehende Bestitigung finden. Insbesondere das Ausmall des Arbeitsdruckes
und die Hohe emotionalen Anforderungen durch schwierige Kunden stellten in allen drei Gruppen
von IT-Fachleuten deutliche Stressoren der Arbeit dar. Dagegen fanden sich fiir weitere externe
Anforderungen eher subgruppenspezifische Stressorenwirkungen.

Bei den Freelancern ging eine erhdhte erlebte Verantwortung mit Befindensbeeintrichtigungen
einher, wihrend dieser Effekt bei den Angestelltengruppen nicht gefunden werden konnte. Eine
Erklarungsmoglichkeit fiir diesen Befund besteht darin, dass es sich bei dem Zusammenhang
zwischen dem Wohlbefinden und der erlebten Verantwortlichkeit nicht um eine lineare, sondern eher
um eine hyperbelformige Wirkbeziehung handeln konnte. Wéhrend eine geringe und mittlere
Verantwortlichkeit einen befindensneutralen Effekt ausiibt, konnte insbesondere eine hohe Aus-
pragung unternehmerischer Verantwortung aufgrund der entsprechenden Tragweite von Kon-
sequenzen als deutlicher Stressor wirksam werden.

Bei den Intrapreneuren fand sich dagegen eine Befindensbeeintrichtigung in Zusammenhang mit
hohen Selbstregulationsanforderungen. Da sich das Ausmal} der Selbstorganisationsanforderungen bei

den Intrapreneuren und den Administratoren nur geringfiigig voneinander unterscheidet, konnten
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hierfiir messmethodische Unzulénglichkeiten verantwortlich sein. Eine weitere, aufgrund der guten
internen Konsistenz der Skala plausiblere Annahme konnte jedoch auch darin zu suchen sein, dass die
Konstellationen weiterer Anforderungen und Ressourcen bei den drei Arbeitstypen zu
unterschiedlichen Beanspruchungsbilanzen gefiihrt haben. Beispielsweise ist die Anforderung,
selbststindig arbeiten zu miissen, bei ausreichenden Kompetenzen (Fachwissen, Selbstmanagement)
und organisationalen Ressourcen (Freiheitsgraden) sicherlich besser zu bewdltigen, als ohne
entsprechende Ressourcen und Puffermoglichkeiten.

Gruppenspezifische Effekte zeigten sich auch bei der Gruppe der Administratoren. In den
arbeitsteiligen Organisationsformen der Rechenzentren unterschieden sich Mitarbeiter mit gutem
Wohlbefinden von denen mit einem geringen Wohlbefinden vor allem durch geringere
Entgrenzungsanforderungen und einen geringeren Arbeitsdruck. Ein pathogener Effekt der Ent-
grenzungserfordernisse auf das Wohlbefinden konnte bei Freelancern und Intrapreneuren dagegen
nicht abgesichert werden, obwohl beide Gruppen im Durchschnitt hdhere Entgrenzungserfordernisse
durch die Arbeit aufweisen.

Ein weiteres zentrales Ergebnis des Untersuchungsabschnittes bestand darin, dass sich entgegen der
Annahmen des Anforderungs-Ressourcen-Modells im Rahmen der varianzanalytischen
Untersuchungen keine direkten, negativen Zusammenhdnge zwischen internen Anforderungen und
dem Wohlbefinden feststellen lieBen. In diesem Zusammenhang diskutieren Junghanns et al. (1998)
Interaktionseffekte zwischen Anforderungen der Umwelt und internen Anforderungen, deren
gesundheitsschddigende FEinfliisse erst dann in Gang gesetzt werden, wenn entsprechende
Umweltbedingungen vorhanden sind. Die Ermittlung eines solchen interaktiven Zusammenhanges
zwischen internen und externen Anforderungen war nicht Gegenstand dieser Untersuchung und
bediirfte weiter gehender Analysen.

Die Befunde der Analysen konnten des weiteren die Annahme unterstiitzen, dass zwischen der Hohe
der Ressourcen und dem Wohlbefinden ein positiver Zusammenhang existiert, was auf eine protektive
Wirkung von Ressourcen und Puffern hindeutet. Lediglich fiir die Lernmdglichkeiten am Arbeitsplatz
und die fachlichen Kompetenzen fanden sich keine Haupteftekte.

Wie auch bei der Analyse der Anforderungsskalen bestand ein iiberraschendes Ergebnis dieser Studie
darin, dass die gesundheitlichen Wirkungen von Ressourcenquellen in den drei Teilgruppen teilweise
iiberzufallig variierten.

So wurde unter anderem ein gesundheitsforderlicher Effekt des AusmaBes der erlebten 6konomischen
Sicherheit fiir Administratoren und Freelancer gefunden. Trotz vergleichbar hoher Auspragungen der
okonomischen Sicherheit bei Intrapreneuren und Administratoren lie sich ein solcher protektiver

Effekt bei der Gruppe der Intrapreneure nicht nachweisen.
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Fasst man in einer ganzheitlichen Betrachtung die Ausprigungen und Wirkungen der einzelnen
Anforderungen, Ressourcen und Puffer fiir die drei Teilgruppen zusammen, so ergibt sich folgendes
Bild:

Die Arbeitsanforderungen von angestellten IT-Fachleuten in temporidren Kundenprojekten (Intra-
preneure) waren gekennzeichnet durch einen hohen Arbeitsdruck, emotionale Anforderungen durch
schwierige Kunden sowie hohe Mobilititserfordernisse (Arbeiten beim Kunden oder/und hohes
Reiseaufkommen), die mit entsprechend hohen Anforderungen einher gingen, eigenstindig zu
arbeiten.

Alle tiberdurchschnittlich hoch ausgeprdgten Anforderungen wirkten sich in der Gruppe der Intra-
preneure iiberzufillig als wohlbefindensmindernd aus (Stressoren). Diesen hohen Anforderungen
stehen auf der Seite der Protektivfaktoren vor allem hohe Ausprigungen der O6konomischen
Sicherheit, hohe Lernpotenziale und iiberdurchschnittliche fachliche Kompetenzen gegeniiber. Eine
Betrachtung der Wirkung auf das Wohlbefinden deutete hier jedoch an, dass diese hoch ausgepriagten
Ressourcen bei der Gruppe der Intrapreneure keine gesundheitsforderlichen Effekte nach sich zu
ziehen schienen. Protektivfaktoren, fiir die sich ein iiberzufilliger Zusammenhang mit dem
Wohlbefinden nachweisen liel, waren im Vergleich zu den anderen beiden Gruppen von IT-
Fachleuten im Durchschnitt jedoch nur gering ausgeprdgt. Dazu zdhlten mittelfristige
Planungsmoglichkeiten, soziale Ressourcen sowie transparente Aufgaben.

Fir das AusmaB der arbeitsplatzbezogenen Autonomiepotenziale konnte kein iiberzufilliger
Zusammenhang mit dem Wohlbefinden der Intrapreneure festgestellt werden.

Die Befundlage fiir die Gruppe der Intrapreneure deutet aus Sicht des Balancemodells auf ein
Ungleichgewicht zwischen hohen Anforderungen hin, denen keine ausreichenden Puffer-
moglichkeiten, wie etwa Zeitspielrdumen oder sozialer Unterstiitzung, gegeniiberstehen. Eine
Erklarungsmoglichkeit flir die neutrale Wirkung bekannter Protektivfaktoren wie Autonomie oder
Ganzheitlichkeit konnte darin bestehen, dass bei einem iiberhohten Regulationsaufwand zur
Anforderungsbewiéltigung vorhandene Ressourcenpotenziale fiir eine Person im Zustand einer
Negativbilanz nicht mehr mobilisierbar sind (z. B. Burnout). Ein ressourcenaufbauender Prozess wie
Kompetenzentwicklung setzt jedoch voraus, entsprechende Energien investieren zu konnen. Werden
diese Energien jedoch langfristig ausschlieBlich zur aktuellen Anforderungsbewiltigung eingesetzt
und dabei gleichzeitig Puffer reduziert, steigt die Wahrscheinlichkeit einer Befindensbeeintrachtigung
oder Erholungsunféhigkeit.

Ein grundlegend anderes Bild der Anforderungs- und Ressourcenlage fand sich bei der Gruppe der
Freelancer. Wie nicht anders zu erwarten, wiesen selbststindige IT-Fachleute im Vergleich zu den
Angestelltengruppen eine hohere erlebte Verantwortlichkeit, hohe Selbstorganisations- und
Entgrenzungsanforderungen sowie hohe Arbeitszeiten auf. Bei den Freelancern stellte sich das hohe

Ausmall der Verantwortlichkeit als deutlicher Stressor dar. Weitere, eher pathogen wirksame
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Anforderungen wie Arbeitsdruck und emotionale Anforderungen waren hinsichtlich ihrer Hohe
vergleichbar mit denen der Angestelltengruppen.

Dem standen auf der Seite der Ressourcenquellen eine Reihe hoch ausgeprigter Ressourcen
gegeniiber. Dazu zdhlten hohe Autonomiepotenziale, Ganzheitlichkeit. Riickmeldung und Lern-
moglichkeiten. Im Vergleich zu Angestellten verfiigten Freelancer dariiber hinaus iiber deutlich
hohere Selbstwirksamkeitserwartungen. Der Mittelwertsvergleich zwischen Freelancern mit hohem
und geringem Wohlbefinden zeigte, dass ein hohes Wohlbefinden in dieser Gruppe vor allem mit
einer hohen Okonomischen Sicherheit und guten Riickmeldungsmoglichkeiten iiber das Arbeits-
ergebnis in Zusammenhang stand. Auch fiir das AusmaBl der selbst -eingeschitzten
Kompetenzerwartung konnte ein positiver Effekt auf das Wohlbefinden festgestellt werden. Bis auf
das AusmaB der Sicherheit und Planbarkeit verfiigten Freelancer bei insgesamt hohen Anforderungen
besonders iiber hoch ausgepridgte zeitliche und aufgabenbezogene Puffer. Die vergleichsweise
geringen Puffer durch 6konomische Ressourcen und langfristige Planungsmdglichkeiten stellten sich
in der Studie jedoch als dominante Einflussfaktoren dar, deren geringe Auspridgung einen massiven
Einfluss auf die psychophysische Balance der Freelancer hatte. Die Ergebnisse deuten dhnlich den
Annahmen von Becker (1995) darauf hin, dass Ressourcenpotenziale nur bedingt substituierbar sind.
Hohe organisationale Ressourcen und Puffer konnen dabei z. B. geringe 6konomische Puffer bei
hohen Anforderungen nur unzureichend ersetzen. Die hoch ausgeprigten Zukunftsidngste und die
geringe Work-Life-Balance als dominante Beeintrachtigungen der Freelancer deuten darauf hin, dass
die verschiedenen Motivhierarchien von Personen und deren Bediirfnisbefriedigung zukiinftig stirker
als Elemente einer gesundheitsforderlichen Anforderungsbewailtigung beriicksichtigt werden sollten.
Im Vergleich zu den beiden beschriebenen autonom-flexiblen Arbeitsformen wiesen die Mitarbeiter
in den eher arbeitsteilig strukturierten Rechenzentren mittlere und geringe Auspriagungen der erfassten
Anforderungen auf. Hohe Ressourcenauspragungen fanden sich insbesondere bei der Transparenz der
Aufgaben sowie der Okonomischen Sicherheit, fiir welche sich ein positiver Effekt auf das
Wohlbefinden absichern lieB. Entsprechend den Annahmen zur personlichkeitsforderlichen
Arbeitsgestaltung erwiesen sich dariiber hinaus die Ressourcen Zeitspielraum, soziale Unterstiitzung
sowie Planungsmoglichkeiten als relevante salutogene Wirkgrofen. Auch fiir die interne Ressource
der Selbstwirksamkeitserwartungen lief3 sich ein abgesicherter positiver Effekt fiir das Wohlbefinden

nachweisen.

Der Uberblick iiber die Ausprigungen und Wirkungen der spezifischen Anforderungen, Ressourcen
und Puffer auf das psychophysiologische Gleichgewicht deutet in Ubereinstimmung mit dem
zugrundeliegenden Modell auf komplexe Wirkmechanismen der Anforderungsbewiltigung hin. Bei
dem vorliegenden methodischen Ansatz der varianzanalytischen Gruppenvergleiche mussten
potenzielle Wirkzusammenhénge zwischen einzelnen Anforderungen und Ressourcenvariablen jedoch

weitgehend unberiicksichtigt bleiben.
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Mogliche additive, potenzierende oder puffernde Effekte, wie sie etwa bei Mehrfachbelastungen von
Dunckel (1985) untersucht wurden, konnten durch derartige Designs mit linearen Modellannahmen
methodisch nicht erfasst werden.

Aufgrund des primér explorativen Charakters der Untersuchung stand eine solche Fragestellung
jedoch nicht im Vordergrund des Forschungsinteresses. Der Einsatz entsprechender methodischer
Verfahren, wie etwa linearer Strukturgleichungsmodelle, setzt Modellannahmen {iiber Interaktionen
und Wirkmechanismen voraus. Entsprechende Hypothesen und empirische Uberpriifungen liegen
bisher allerdings nur fiir wenige Ressourcen und Stressoren vor und bediirfen einer weiteren

Erforschung.

10.7. Diskussion des dritten Analyseschrittes

Der dritte Analyseschritt diente vor allem einer Untersuchung der Frage, ob Ressourcen neben den
gefundenen Haupteffekten zusétzlich moderierende Wirkungen auf den Anforderungs-
Befindenszusammenhang ausiiben. Ein solcher moderierender Effekt wurde fiir die arbeitsplatz-
bezogenen Kontrollmdglichkeiten in Form von Handlungsspielraumen postuliert. Danach sollte ein
hohes Wohlbefinden feststellbar sein, wenn IT-Fachleute hohen Anforderungen ausgesetzt sind,
jedoch tiber ausreichende Handlungsspielrdume verfiigen. Bei hohen Anforderungen und geringen
Handlungsspielrdumen sollte sich entsprechend ein geringes Wohlbefinden nachweisen lassen. Ein
solcher Interaktionseffekt wurde entsprechend der Modellannahmen von Karasek (1979) mit Hilfe
eines zweifaktoriellen Designs fiir die Variable Handlungsspielraum getestet. Fiir die Gruppen der
Administratoren und Intrapreneure konnten diese Interaktionseffekte in den vorliegenden
Untersuchungen nicht nachgewiesen werden.

Eine Analyse der Gruppe der Freelancer war aufgrund zu geringer Zellenbesetzungen bei der
Faktorstufe ,,geringe Anforderungen‘ nicht interpretierbar.

Entgegen der Annahmen potenzieller Moderator- oder Puffereffekte von Ressourcen auf den
Anforderungs-Befindenszusammenhang verweisen die Ergebnisse ausschlieflich auf Haupteffekte
von Anforderungen und Freiheitsgraden. Zu vergleichbaren Ergebnissen kommen auch Hemmann et
al. (1997) oder Beehr (1995).

Eine Erklarungsmdglichkeit fiir diesen Befund konnte darin bestehen, dass entgegen der Annahmen
varianzanalytischer Modelle Belastungen und Freiheitsgrade, insbesondere im Rahmen von
Felduntersuchungen, nicht voneinander unabhingig sind. Anzunehmen ist etwa, dass Personen mit
hohen geistigen Anforderungen bei Tétigkeiten unter anderem aufgrund ihrer geringen
Kontrollmoglichkeiten durch Vorgesetzte {iber mehr Autonomie verfiigen (,,Wissen ist Macht™). In
diesem Fall besitzt die Autonomie keinen moderierenden, sondern einen direkten Einfluss auf das
Wohlbefinden einer Person, womit die Haupteffekte in der vorliegenden Studie plausibel werden. Fiir

die Annahme von direkten Effekten spricht auch das Ergebnis, dass Handlungsspielraume besonders



Diskussion Seite 260

mit Aspekten der Arbeitszufriedenheit zusammenhingen. Dagegen zeigte sich kein Effekt der
Autonomie auf die Erholungsfihigkeit. Ahnliche Befunde liegen bei Hemmann et al. (1997) vor. Sie
werfen neben Kritikpunkten an der Methodenwahl die Frage auf, ob Stressoren und
Kontrollmoglichkeiten bei der Arbeit nicht voneinander unabhéngige Effekte auf das Wohlbefinden
von Arbeitenden auslosen. In einem solchen Fall wire zu hinterfragen, ob die Erweiterung der
Autonomie in jedem Fall eine addquate MaBnahme der gesundheitsforderlichen

Organisationsgestaltung darstellt.
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10.8. Zusammenfassende Schlussfolgerungen und ein Ausblick

Berticksichtigt man den explorativen Charakter der Untersuchung bei moglichen Einschrankungen der
Ubertragbarkeit aufgrund des Querschnittdesigns und der teilweise geringen Stichprobe (N=55 bei der
Gruppe der Freelancer), so ergeben sich dennoch aus der Befundlage eine Reihe von Implikationen
fiir die arbeits- und organisationspsychologische Forschung und Praxis.

Im Rahmen der Untersuchung neuer Formen der Arbeitsorganisation mit erhdhten Selbst-
organisationsanteilen (Neue Selbststdndigkeit) sollte unter anderem der Frage nachgegangen werden,
welche giinstigen oder ungiinstigen Auswirkungen die verdnderten Arbeits- und Lebenslagen auf das
physische und psychische Wohlbefinden von IT-Fachleuten ausiiben. In der Literatur finden sich zur
Bewertung dieser Neuen Selbststindigkeit bei der Arbeit widerspriichliche Annahmen und
Befundlagen. Sie reichen von der Gefahr einer potenziellen Selbstausbeutung und des Burnouts bis
hin zu neuen Moglichkeiten der Selbstverwirklichung und Entwicklung alternativer Lebensentwiirfe.
Ziel der Untersuchung war es, zwei der Formen neuartiger Arbeitstypen, Intrapreneure und
Freelancer, mit traditionell produktionsorientiert organisierten Formen der Arbeit im IT-Bereich
(Administratoren) zu vergleichen. Hierbei sollten mdgliche Unterschiede der Arbeitsbedingungen
untersucht und hinsichtlich ihrer Folgen fiir die Arbeitenden bewertet werden. Dabei galt ein
besonderes Interesse der Frage, ob sich die innerhalb tayloristisch strukturierter Arbeitssysteme
gefundenen arbeitspsychologischen Erkenntnisse auf diese neuen Formen der Arbeitsorganisation
tibertragen lassen.

Die Datengrundlage fiir die Analysen bildeten subjektive Bewertungen der objektiven Arbeits-
situation, die durch standardisierte Fragebogen erhoben wurden. Als abhingige Variablen dienten
verschiedene subjektive Befindensparameter wie das AusmaBl der Erholungsunfahigkeit, Arbeits-
zufriedenheit, Zukunftssorgen und der Work-Life-Balance. Durch die Ermittlung subjektiver Daten
fiir die Finschitzungen der Arbeitssituation und der Befindlichkeit muss von hdheren
Konfundierungen zwischen Priadiktoren und Kriterien ausgegangen werden, als dies bei
Beobachtungsverfahren der Fall wiére. Aufgrund der speziellen Arbeitssituation der Unter-
suchungsteilnehmer (hohe Mobilitit, {iberwiegend geistige, fiir Beobachter wenig zugingliche
Regulationsprozesse) wurde auf den zusétzlichen Einsatz von Beobachtungsverfahren verzichtet.

Die Ergebnisse der Untersuchung an 224 Personen aus dem IT-Bereich verweisen auf deutliche
subgruppenspezifische Differenzen zwischen den drei Arbeitstypen, welche sowohl die Qualitét der
Befindensbeeintrachtigungen, wie auch die Anforderungs- und Ressourcenlagen betreffen. Im
Vergleich zu den Mitarbeitern in den arbeitsteilig organisierten Rechenzentren fanden sich bei den
Intrapreneuren als gesundheitliche Beeintrachtigungen vor allem deutlich erhohte vitale
Erschopfungssymptome. Bei der Gruppe der solo-selbststindigen IT-Fachleute dominieren dagegen
Zukunftssorgen und  Synchronisationsprobleme des  Arbeits- und  Privatlebens als

Befindensbeeintriachtigungen.
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Trotz hoher Erholungsunfihigkeitswerte und einer verminderten Work-Life-Balance (insbesondere
bei Freelancern) zeigen beide Gruppen nur wenige Anzeichen einer beim Stressphdnomen
charakteristischen unlustbetonten Spannung (vgl. Greif et al, 1991). Vielmehr findet sich neben
Erschopfungssymptomen gleichzeitig eine vergleichsweise hohe Zufriedenheit mit den Inhalten der
Arbeit.

Die Ergebnisse der Analyse verdeutlichen, dass selbststindig ausgeiibte Tatigkeiten aufgrund eines
stirker wirkenden Marktdrucks mit héheren externen Anforderungen verbunden sind als Tétigkeiten
innerhalb traditioneller Organisationsformen. Dies betrifft insbesondere die Hohe der Verantwort-
lichkeit, Selbstorganisations- sowie Entgrenzungs- und Mobilititsanforderungen.

In einer Untersuchung moglicher Stresswirkungen dieser hoch ausgepriagten Anforderungen konnte
ein pathogener Effekt in dieser Gruppe jedoch nur fiir das Ausmal3 der erlebten Verantwortung und
den erlebten Arbeitsdruck abgesichert werden. Im Vergleich zu ihren angestellten Kollegen verfiigten
Freelancer tiber deutlich geringere 6konomische Sicherheiten, schétzten jedoch ihre organisationalen
Ressourcenquellen und Freiheitsgrade als deutlich hdher ein.

Die Annahme iiberzufilliger Unterschiede der Anforderungen und Ressourcen zwischen Intra-
preneuren und Administratoren konnte nur teilweise bestitigt werden. Intrapreneure wiesen im Ver-
gleich zu ihren Kollegen in Rechenzentren héhere Selbstregulations- und Mobilitétserfordernisse und
einen hoheren erlebten Zeitdruck auf. Im Ausmall der Entgrenzungserfordernisse oder der
Verantwortlichkeit konnten sich entgegen der Postulate zum Intrapreneuring (vgl. Nerdinger, 2001,
Kiihl, 2000) keine Unterschiede  statistisch  absichern lassen.  Hinsichtlich  der
Ressourcenauspragungen verfiigen Intrapreneure zwar iiber hohere fachliche Kompetenzen und
Lernpotenziale bei der Arbeit, ihre Arbeitsaufgaben werden jedoch Vergleich zu ihren Kollegen im
Rechenzentrum als weniger transparent wahrgenommen. Weitere Differenzen zwischen den beiden
Mitarbeitergruppen konnten nicht statistisch abgesichert werden.

Die gefundenen Ergebnisse werfen insbesondere fiir das Konzept des Intrapreneurship die Frage auf,
ob diese ,,Neuen* Selbststindigen in Unternehmen tatséchlich {iber mehr Freiheitsgrade verfiigen und
mehr unternehmerische Verantwortung tragen als Personen, die in eher hierarchischen Strukturen
titig sind. Aufgrund des Screening-Charakters der Untersuchung wiren tiefergehende Analysen not-
wendig, um potenzielle qualitative Unterschiede herauszufinden. Eine alternative Erklarung fiir dieses
Phanomen konnte jedoch auch darin zu sehen sein, dass die iiberwiegend geistigen Tatigkeiten, wie
sie im IT-Bereich vorherrschen, generell ein hoheres Mafl an Selbstkontrolle, Verantwortung und
Autonomie aufweisen. Die Befundlage lasst hierbei den Schluss zu, dass Intrapreneure durch ihre
markt- und kundenorientierten Arbeitsbedingungen zwar hoheren Flexibilitits- und Selbst-
organisationsanforderungen ausgesetzt sind. Diese verdnderten Flexibilitidtsanforderungen scheinen

jedoch fiir viele nicht mit zusétzlichen erhohten Freiheitsgraden und Partizipationsmdglichkeiten bei
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der Arbeit einher zu gehen, welche die Bewiltigung dieser neuartigen Anforderungen erleichtern

wirden.

Beziiglich der Wahl des Forschungsmodells lésst sich feststellen, dass die um aufgabeniibergreifende
Protektiv- und Stressfaktoren erweiterte Perspektive des Modells zur Klarung der widerspriichlichen
Befunde zur Arbeitssituation von Freelancern und Intrapreneuren beitragen konnte. So erklérte ins-
besondere in der Gruppe der Freelancer das Ausmall dkonomischer Sicherheit und Planbarkeit
bedeutende Varianzanteile des Wohlbefindens. Die Befunde legen es nahe, bei der Analyse von
Tatigkeiten zukiinftig Elemente der individuellen Erwerbsbiografie mit ihren potenziell stark diffe-
rierenden Status- und Lebenslagen als relevante Elemente einer individuellen Balance der Arbeits-

und Lebensgestaltung stirker zu beriicksichtigen.

Entgegen der postulierten Annahmen bestand ein weiterer Befund der Untersuchung darin, dass sich
innerhalb der drei Gruppen von IT-Fachleuten teilweise keine einheitlichen Wirkzusammenhénge
zwischen den Arbeitsmerkmalen und dem Wohlbefinden nachweisen lieBen. So fanden sich etwa bei
der Gruppe der Intrapreneure entgegen der bisherigen Erkenntnisse zur personlichkeitsforderlichen
Arbeitsgestaltung keine positiven Effekte von Handlungsspielrdumen und Lernmdglichkeiten auf das
Wohlbefinden.

Dies wirft unter anderem die Frage auf, ob bei erweiterten arbeitsplatzbezogenen
Handlungsspielrdumen in Kombination mit marktorientierten Steuerungsstrategien und
Sanktionsmechanismen weiterhin von personlichkeitsforderlichen Arbeitsbedingungen ausgegangen
werden kann. Innerhalb des Konzeptes der kontrollierten Autonomie (Vieth, 1995; Wotschak, 1985)
wird eine solche allgemeine Annahme eines gesundheitsforderlichen Effekts von Autonomie in Frage

gestellt.

Eine weitere grundlegende Frage, die im Rahmen der Querschnittstudie allerdings nicht beriick-
sichtigt werden konnte, bezieht sich auf die Vorhersage langfristiger Folgen der Arbeitsbedingungen
bei Freelancern und Intrapreneuren. Im Gegensatz zu teilweise stark normierten Arbeitsanforderungen
produktionsdhnlicher Arbeitssysteme werden Titigkeiten in neuen Arbeitsformen (z. B. bei
Freelancern) eher durch wechselnde Aufgaben mit teilweise hoch fragmentierten Erwerbsbiografien
gepragt sein. Eine Analyse mit Screening-Charakter, wie in der vorliegenden Studie, liefert hier
sicherlich nur erste Hinweise moglicher gesundheitlicher Protektiv- und Risikofaktoren. Zur Pro-
phylaxe arbeitsbedingter Fehlbeanspruchungen konnte die Entwicklung von Instrumentarien viel-
versprechend sein, welche stérker zeitliche Abldufe als Elemente der Beanspruchungsanalyse ein-
beziehen.

Neben der Entwicklung angemessener methodischer Analyseinstrumente fiir flexibel-autonome

Arbeitsformen ergeben sich aus der Befundlage verschiedene Implikationen fiir die Entwicklung
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tibergreifender Modelle zum Belastungs- und Ressourcenmanagement bei den untersuchten neuen
Arbeitsformen.

Dazu zihlt einerseits, Aspekte einer teilweise sicherlich nicht bewusstseinsfiahigen Bilanzierung von
Kosten und Nutzen als FElement der Auseinandersetzung mit Anforderungen stirker zu
beriicksichtigen. Ein solcher Effekt unterschiedlicher Bewertungen objektiv dhnlicher Arbeits-
situationen kann etwa bei der Skala Mobilitdtserfordernis angenommen werden. Hier zeigte sich, dass
das Ausmal} der Mobilitidt (Arbeit beim Kunden, Reisetétigkeiten) bei den Intrapreneuren einen
iiberzufallig negativen Effekt auf das Wohlbefinden ausiibte. Dagegen fanden sich in der Gruppe der
Freelancer trotz vergleichbar hoher Mobilititsanforderungen gegenteilige Befunde. Eine
Erklarungsmoglichkeit hierfiir konnten unterschiedliche individuelle Kosten-Nutzen-Abwéigungen
darstellen. Stehen etwa bei Intrapreneuren die ,,emotionalen” Aufwendungen fiir die hohe Mobilitét
(Entfernung zu Familie und Freunden, zusitzliche Koordinationsprobleme) nicht in Relation zu den
erwarteten Gratifikationen (z. B. Karrieresprung), so kann dies zu einer Negativbilanz fiihren.
Freelancer bilanzieren ihre Mobilitdtsanforderungen eventuell aus einer anderen Perspektive: Viel zu
Hause zu sein konnte fiir sie eher mit wenigen Auftrigen und damit einher gehenden
Befindensbeeintrachtigungen (Zukunftssorgen) korreliert sein.

Zu dhnlichen Befunden gelangte auch Siegrist (1996). Er konnte in einer Reihe von Studien zeigen,
dass Diskrepanzen von Anforderungen und Gratifikationen, etwa bei von Arbeitsplatzverlust
bedrohten Personen, kardiovaskulire Erkrankungen vorhersagen kénnen. Ahnliche Modelle, die im
Sinne von Equity-Theorien Kosten-Nutzen-Berechnungen in die Analyse einer Stressentstehung ein-
beziehen, werden bei Burnout-Phédnomenen diskutiert (vgl. Schaufeli & Enzmann, 1998; Richter &
Hacker, 1998).

Letztlich ist die Frage zu stellen, welche Implikationen sich aus den vorliegenden Ergebnissen fiir die
Entwicklung entsprechender Ansdtze zum organisationalen und personalen Ressourcen- und Kom-
petenzmanagement ergeben.

Betrachtet man Gesundheit als ein transaktionales, dynamisches Gleichgewicht, dass durch
Ressourcen, Puffer und potenziell krankmachende Einfliisse der Umwelt beeinflusst wird, so ergeben
sich je nach Arbeitstyp verschiedene Ansétze der Gesundheitsforderung.

Ansétze mit dem Ziel einer langfristigen Erhaltung der Leistungsfahigkeit und Gesundheit bei Free-
lancern konnten beispielsweise darin bestehen, die Okonomische Sicherheit und Planbarkeit als
relevante Puffer der Handlungsregulation zu stirken. Ansatzpunkte stellen hier z. B. Verdnderungen
der sozialen Sicherungssysteme dar. Ziel sollte es dabei sein, Freelancer bei der Gestaltung einer
ausgewogenen Mischung aus notwendiger Sicherheit (z. B. Altersvorsorge, Hilfen bei vor-
iibergehender Auftragsflaute) und Flexibilitdt zu unterstiitzen. Denkbar wiren hier z. B. die Aus-
weitung von Modellen wie der Kiinstlersozialkasse (vgl. Gottschall & Schnell, 2000), aber auch eine

bessere Unterstiitzung bei der Vergabe von Krediten.
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Weitere Konzepte zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen, insbesondere von Solounternehmern,
konnten in der Entwicklung und Bereitstellung spezifischer, vernetzter Informations- und Qualifizie-
rungsangebote bestehen (Kastner, 2001). Die MaBnahmen sollten dabei einerseits Hilfen darstellen,
individuelle Bewiltigungskompetenzen aufzubauen (z. B. Selbstmanagement). Andererseits konnte
ein solches Netzwerk instrumentelle, wie auch soziale Unterstiitzungsangebote als Ersatz fiir in der
Regel fehlende organisationale Unterstiitzungsstrukturen liefern (z. B. Hilfen bei Biiroorganisation,
Schulungs-, Kooperationsangebote, Chatrooms, Freelancer-Foren).

Traditionelle Formen der betrieblichen Gesundheitsforderung diirften auch bei der Gruppe der Intra-
preneure aufgrund ihrer geringen raum-zeitlichen Verfligbarkeit vor organisationale Grenzen stof3en.
Ziel entsprechender InterventionsmaBnahmen sollte es sein, einerseits die salutogenen, das heisst
gesundheits- bzw. kompetenzforderlichen Potenziale von Intrapreneuren zu fordern, aber auch
arbeitsorganisatorisch vermeidbare pathogene Einflussgroflen so weit wie moglich zu reduzieren (z.
B. Arbeitsdruck durch ineffizientes Projektmanagement).

Die Ergebnisse der Studie verweisen vor allem auf Stressorenwirkungen durch Arbeitsdruck und
tiberdehnte Arbeitszeiten in Kombination mit hohen Selbstorganisationserfordernissen und emo-
tionalen Anforderungen durch den Umgang mit schwierigen Kunden.

Personbezogene ressourcenaufbauende Ansitze zur Optimierung der Work-Life-Balance konnten
unter anderem in der Forderung von Selbstmanagement- und Konfliktlosekompetenzen bestehen.
Diese sollten es neuen Selbststindigen ermdglichen, mit den ambivalenten Rollenanforderungen eines
,arenzgingers™ zwischen Kunden und Unternehmen besser umgehen zu kénnen.

Weitere Ansatzpunkte bestehen in einer Optimierung des Projektmanagements und der Schnitt-
stellenprozesse zwischen Kunden und Auftragnehmern. Sie betreffen vor allem Belastungen durch
Zeit- und Arbeitsdruck, die durch oftmals unzureichende Planungs- und Informationsprozesse ver-
ursacht sind. Methoden wie Zukunftswerkstétten konnten hierbei Mitarbeitern deutlich mehr Mog-
lichkeiten einrdumen, ihre Bediirfnisse im Hinblick auf eine gesundheitsforderliche Gestaltung ihrer
Arbeit zu duBlern und in organisationale Entwicklungsprozesse einzubringen.

Ob diese Anstrengungen langfristig geeignet sind, im Spannungsfeld einer sich immer schneller wan-
delnden Arbeitswelt eine bessere Balance zwischen Arbeit und Leben zu erreichen, werden weitere

Arbeiten zeigen miissen.
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Anhang 1

Gesamtfragebogen: Versionen fiir Angestellte und Selbststindige
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UNIVERSITAT DORTMUND

Fachbereich Gesellschaftswissenschaften,
Philosophie und Theologie (14)

» Zusatzstudiengang Organisationspsychologie ¢
Lehrstuhl Prof. Dr. Dr. Kastner

Universitat Dortmund

Lehrstuhl fir Grundlagen und Theorien der
Organisationspsychologie

Prof. Dr. med. Dr. phil. M. Kastner
Emil-Figge-Str. 50

44227 Dortmund

Fragebogen fiir Mitarbeiter

Sehr geehrte Damen und Herren,

im Rahmen des wissenschaftlichen Forschungsprojektes ,Neue Selbststandigkeit in
Organisationen® fuhren wir eine Untersuchung durch, die sich mit der Arbeitssituation von
Selbststandigen im Vergleich zu Angestellten in Dienstleistungsbereichen beschaftigt.

Befragung und Auswertung erfolgen anonym und unter strenger Beachtung des
Datenschutzes. Das heif’t, lhre Daten gelangen nicht in die Hande Dritter und werden in
anonymisierter Form ausgewertet.

Wir bitten Sie, den Fragebogen vollstandig auszufiillen. Dazu benétigen Sie etwa 30 — 40
Minuten. Mit Ihrer Teilnahme an der Befragung leisten Sie einen wichtigen Beitrag, mehr
Erkenntnisse Uber neue Arbeitsanforderungen und ihre Auswirkungen auf den Menschen zu
gewinnen, die wir zur Erarbeitung angemessener Praventions- und Qualifizierungskonzepte
dringend bendtigen.

Da wir Personen aus unterschiedlichen Berufen befragen, kann es sein, dass die eine oder
andere Frage auf lhre Situation nicht ganz zutrifft. Beantworten sie dennoch alle, indem Sie
das fur Sie am ehesten Zutreffende ankreuzen.

Flr zusatzliche Bemerkungen zur Umfrage oder einzelnen Fragen verwenden Sie bitte die
letzte Seite mit der Uberschrift ,Bemerkung®.

Fir weitere Ausklinfte wenden Sie sich bitte telefonisch unter 0231-7552839 an Frau
Gerlmaier oder Frau Reick.

Vielen Dank fir Ihre Unterstutzung!
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ANGABEN ZUR PERSON

1. Geschlecht O mannlich
O weiblich
Alter Jahre
Familienstand O allein lebend
O in fester Beziehung lebend

@n

b

Wie viele Kinder haben Sie?

Welche Schulbildung haben Sie (Mehrfachantworten méglich)?
keine abgeschlossene Schulbildung
Hauptschulabschluss
Realschulabschluss

(Fach-) Abitur

Studium an einer Fachakademie

Fachhochschulabschluss

Universitatsabschluss

(ONONONONONONON 4

o

Welchen Beruf haben Sie erlernt?

7. Welche Tatigkeit liben Sie gegenwartig aus?

Bitte geben Sie zusatzlich eine moglichst genaue Beschreibung ihrer Tatigkeit!
(Z. B. Programmierer fiir Datenbank-Anwendungen im Bankgewerbe)

8. Wie wichtig waren folgende MaBRnahmen zur Entwicklung lhrer beruflichen

Kompetenzen?
sehr | ziemlich | etwas | ziemlich | sehr
wenig | wenig viel viel
Schulbildung (Schule, Universitat etc.) - - - 0 + + +
Berufsausbildung - - - 0 + ++
Praktika -- - 0 + ++
Training on the job (Lernmdglichkeiten bei der -- - 0 + ++
Arbeit)
Kurse in der Freizeit/Telelearning zum -- - 0 + ++
Thema:
Kongress-/Messebesuche in diesem Bereich - - - 0 + ++
Fortbildungen, Seminare zum Thema: -- - 0 + + +
Sonstiges: z.B. -- - 0 + ++




Anhang Seite 285

ANGABEN ZUM UNTERNEHMEN

9. Fiir welches Unternehmen sind Sie tatig?

10. Standort des Unternehmens:

11. Fiir welche/n Bereich/e im Unternehmen sind Sie verantwortlich?

12. a. Wie ist der Bereich, fir den Sie tatig sind, organisiert?

O wirtschaftlich eigenstandiges Unternehmenssegment
O Cost-/ Profit-Center

O Abteilung

O Projektgruppe, Task Force

©) anderes

12b. Welche Form der Fiihrung wird in Ihrem Arbeitsbereich praktiziert?

O Man erhalt tiberwiegend direkte Anweisungen durch den Vorgesetzten

O Die Vereinbarung von Zielen erfolgt Uberwiegend im Team, das Team hat einen Einfluf3
auf die Festlegung von Rahmenbedingungen (Personaleinsatz, Terminplanungen,
Umsatz-/Budgetzahlen)

O Es werden Ziele und Rahmenbedingungen durch das Management vorgegeben (z.B.
Renditeerwartungen), das Team/Abteilung hat keinen Einfluss auf die Ausgestaltung der
Ziele oder Rahmenbedingungen

O anderes, namlich

12c. Welche RestrukturierungsmaBnahmen wurden in den letzten zwei Jahren
durchgefiihrt, von denen auch lhr Arbeitsbereich betroffen war?

O Auslagerung/Outsourcing

O Verselbststandigung von Unternehmensteilen
O Dezentralisierung

©) Abbau von Hierarchieebenen

O Bildung von Arbeits- und Projektgruppen
O anderes,namlich

12d. Was hat sich durch die ReorganisationsmafRnahmen in lhrem Arbeitsbereich
verandert (z.B. Arbeitsklima, Informationsfluss, personliche
Entscheidungsspielraume, Tatigkeitsinhalte)?

—
Rod

Welche Position haben Sie im Unternehmen? (Mehrfachantworten méglich)

Angestellter
leitender Angestellter

Leiter eines eigenstandigen Unternehmenssegments
Ubernahme temporarer Fiihrungsaufgaben
sonstiges, namlich

00000

14.  Wie wird ihre Vergilitung geregelt? (Mehrfachantworten méglich!)
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Festgehalt
Jahresgehalt
Rahmenvertrage
Grundgehalt mit leistungsabhangigem Pramienanteil in Héhe von %
Provisionen

erfolgsabhangige Vergitung

ergebnisabhangige Vergltung

schwankendes Einkommen je nach Auftragslage

Honorar
sonstiges, namlich

(OXONONONONONONONOX®)

15. In welcher Form arbeiten Sie mit anderen Kollegen zusammen?
(Mehrfachantworten moglich!)

Isolierte Einzelarbeit

Arbeit im Raumverband (Arbeitsschritte eines jeden der Anwesenden sind
weitgehend voneinander unabhangig)

Bearbeitung einer Teilaufgabe innerhalb einer Auftragsabfolge (z.B. Montage eines
Gerates)

Selbstregulative Arbeitsgruppe (Festlegung und Erfiillung einer gemeinsamen
Aufgabe im Team)

Abrufvereinbarungen (Rufbereitschaft, Arbeit auf Abruf)

Projektbezogene, temporare Zusammenarbeit

sonstiges, namlich

000 O O 0O

16. Dauer des Beschiftigungsverhiltnisses
Seit wie vielen Jahren arbeiten Sie in lhrem jetzigen Arbeitsverhiltnis (d.h. in ihrem
jetzigen Unternehmen)? Jahre: Monate:

=N
N

Form des Arbeits- oder Dienstvertrages
befristeter Arbeitsvertrag

unbefristeter Arbeitsvertrag
Werk-/Honorarauftrag
Leistungsvereinbarungen
Zielerreichungsvertrage

O O0O0OO0O0

sonstiges, namlich

ARBEITSZEITREGELUNGEN

-_—
®

Gibt es fur Sie vertragliche Regelungen zur Arbeitszeit?
Vertraglich geregelte wéchentliche Arbeitszeit von Stunden
feste Schichtsysteme, Kernarbeitszeitregelungen

keine vertragliche Regelung

(ONOX®)

©)

sonstige, namlich

19. Wie viele Stunden arbeiten Sie tatsdchlich wochentlich im Rahmen lhrer
Tatigkeit? Stunden (im Durchschnitt)

20. Wie viele Stunden wiirden Sie gerne arbeiten? Stunden.
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21. In welchem zeitlichen Arbeitsrhythmus arbeiten Sie?

minimal maximal durchschnittlich
Tagliche Stundenzahl Stunden Stunden Stunden
Wéchentliche Arbeitszeit Stunden Stunden Stunden
Wochenendarbeit (Sa + So) Stunden Stunden Stunden
Wéchentliche Arbeitstage Tage Tage Tage
22. Schatzen Sie ein, wie viel Prozent lhrer Arbeitszeit Sie an welchen Arbeitsorten
verbringen!

Prozent der

Arbeitszeit
Fester Arbeitsplatz im Unternehmen %
Arbeitsplatz zu Hause %
Wechselnde Arbeitsorte innerhalb des Unternehmens %
Arbeitsplatz beim Kunden %
Unterwegs %
Gesamt 100 %

23. Abhingigkeit vom Erwerbsverhiltnis

Manche Personen haben neben dem Arbeitseinkommen weitere Einnahmen, z.B.
Mieteinnahmen, Zinseinkiinfte, Stipendien, o.a.

Bitte schatzen Sie ein, zu wie viel Prozent Sie lhren Lebensunterhalt aus |hrer
Arbeitstatigkeit bestreiten! %

24. Sind Sie in einer Interessensvertretung organisiert, die sich fiir lhre beruflichen
Belange einsetzt (Gewerkschaft, Berufsverband etc.)?

O nein

@) ja, welche?

Von welchen Leistungen haben Sie bereits Gebrauch gemacht?

Nun folgen einige Aussagen zu lhrer Arbeitssituation. Kreuzen Sie an, in welchem
Ausmabh die folgenden Aussagen lhre derzeitige Tatigkeit charakterisieren!

fast nie selten manchmal oft fast immer
trifft Giberhaupt | trifft eher nicht zu teils-teils trifft eher zu trifft vollig zu
nicht zu
1 2 3 4 5

1 2 3 4 5

25. Man muss sich wahrend der Arbeit standig in neue Dinge O O O O
einarbeiten.

26. Bei dieser Arbeit muss man auch in der Freizeit Fortbildung O O O O O
betreiben, um auf dem Laufenden zu sein.

27. Fir Ergebnisse und Arbeitsablaufe tragt man die vole O O O O O
Verantwortung.
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fast nie selten manchmal oft fast immer
trifft ilberhaupt | trifft eher nicht zu teils-teils trifft eher zu trifft vollig zu
nicht zu
1 2 3 4 5
28. Bei dieser Arbeit muss man Dinge Ubernehmen, die nicht O O O O O
zum fachlichen Aufgabenbereich gehéren (z.B. Software
aufspielen 0.3.).
29. Meine Arbeit erfordert es, mehrmals im Jahr an Schulungen O O @) @) @)
und Qualifizierungsmalnahmen teilzunehmen.
30. Es ist Ublich, berufliche Belange in der Freizeit (nach O O O O O
Feierabend oder an Wochenenden) zu erledigen.
31. Man muss in der Lage sein, Auftrage/Projekte weitgeghend O O O O O
selbststandig zu planen und zu organisieren (z.B. Budgetierung,
Zeitplanung).
32. Bei dieser Arbeit ist es wichtig, sich selbststdndig in Dinge O O O O O
einzuarbeiten.
33. Bei dieser Tatigkeit muss man Arbeitsaufgaben O O O O O
eigenstandig, ohne Hilfe anderer, umsetzen kénnen.
34. Man muss hier eigenverantwortlich Entscheidungen treffen O O O O O
kdénnen.
35. Meine Tatigkeit erfordert von mir eine Vielzahl O O O O O
verschiedener, komplexer Fahigkeiten mit hohen
Anforderungen.
fast nie selten manchmal oft fast immer
trifft Uberhaupt | trifft eher nicht zu teils-teils trifft eher zu trifft vollig zu
nicht zu
1 2 3 4 5
36. Bei dieser Arbeit tragt man eine personliche 1 2 3 4 5
Verantwortung
... fur sein Arbeitsergebnis, (@) @) @) @) @)
. fur die Erfullung der Leistungsvorgaben (z. B. in der O O O O O
Abteilung),
. fur die Einhaltung von Terminvorgaben, 0 O O O O
. fur Sachwerte, (@) @) @) @) @)
. fir die Gesundheit und Sicherheit anderer, o O O O O
. fir Gewinne und Verluste der Abteilung/ Firma. o O O O O
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fast nie selten manchmal oft fast immer
trifft ilberhaupt | trifft eher nicht zu teils-teils trifft eher zu trifft vollig zu
nicht zu
1 2 3 4 5
1 3
37. Man tragt das Kapitalrisiko fir Investitionen und Verluste. O O O
38. Man muss auch aul3erhalb der Arbeitszeiten flir Vorgesetzte, o O O
Kollegen oder Kunden erreichbar sein.
39. Man muss mit Kunden arbeiten, die schwierig sind. © O O
40. Man muss haufig Arger und Unmut unterdriicken bzw. o O O
verbergen.
41. Die Arbeit erfordert es, im Umgang mit Kunden Gefiihle zu O O O
zeigen, die man eigentlich nicht hat.
42. Bei dieser Tatigkeit kann ich sicher sein, dass ich auch in o O O
Zukunft eine angemessene Aufgabe und Entlohnung bekomme.
43. Bei dieser Tatigkeit kann man nicht vorhersehen, welche O O O
Auftrage man in der nachsten Zeit erhalten wird.
44. Zur Erledigung meiner Arbeit ist es nicht notwendig, Neues o O O
dazuzulernen.
45. Bei dieser Arbeit macht man etwas Ganzes, Abgerundetes.
46. Bei meiner Arbeit kann man einen Auftrag von A bis Z
ausfuhren.
47. Bei meiner Arbeit weiss man, was am nachsten Tag zu tun © O O
ist.
48. Ich kann mein berufliches Fortkommen langfristig planen.
49. Die Arbeit ist oft zerstlickelt und man erledigt nur
Teilaufgaben.
50. Bei dieser Arbeit ist vorhersehbar, welche Auftrage in der © O O

nachsten Zeit erledigt werden mussen.
51. Meine Arbeitsanforderungen sind klar umschrieben.

52. Hier kann soviel Unvorhergesehenes passieren, dass man
Probleme hat, Privates zu planen (z.B. Hausbau, Familie 0.a.).

53. Bei meiner Arbeit ist klar, was es zu tun gibt.

54. Bei meiner Arbeit wei} man nie, welche Aufgabe/Auftrage
man als nachstes erhalten wird.
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fast nie selten manchmal oft fast immer
trifft iberhaupt trifft eher nicht zu teils-teils trifft eher zu trifft vollig zu
nicht zu
1 2 3 4 5
1 3 4 5
55. Bei meiner Arbeit gibt es keine klaren Befugnisse und O o O O
Verantwortungsbereiche.
56. Der Vorgesetzte/Auftraggeber lasst es einen wissen, wie gut O o O O
man seinen Auftrag erledigt hat.
57. Bei meiner Tatigkeit erkennt man am Ergebnis, ob die O o O O
Leistung gut war oder nicht.
58. Bei dieser Arbeit hat man mal zu viel und dann ungeplant O o O O
gar nichts zu tun.
59. Bei meiner Arbeit erhalte ich selten Lob fir meine O O O O
Leistungen.
60. Ich habe die Moglichkeit, angemessene Fortbildungen und O o O O
Schulungen von meinem Arbeitgeber in Anspruch zu nehmen.
61. Bei dieser Tatigkeit merkt man nicht, wie gut man seine O o O O
Arbeit getan hat.
62. Bei meiner Arbeit kann man sich nicht sicher sein, ob man O O O O
auch zukunftig seinen Lebensstandard halten kann.
63. Man muss sich sehr beeilen, um mit der Arbeit fertig zu O @) O O
werden.
64. Ich habe die Moglichkeit, betriebliche Verginstigungen O o O O
(Betriebsrente, etc.) zu erhalten.
65. Meine derzeitige finanzielle Situation bereitet mir keine O O O O
Sorgen.
66. Bei meiner Arbeitsstelle ist jeder sich selbst der Nachste. ©) O O O
67. Das Gefiihl, einmal zu wenig Geld zum Leben zu haben, O o O O
bereitet mir schlaflose Nachte.
68. Es gibt zwischenmenschliche Spannungen bei der Arbeit. ©) O O O
69. Man kann bei dieser Arbeit immer wieder Neues dazulernen. O ©) O O
70. Man muss Dinge tun, fir die man eigentlich zu wenig O © O O
ausgebildet ist.
71. Bei meiner Tatigkeit macht man immer das gleiche. ©) O O O
72. Man hat so viel zu tun, dass es einem Uber den Kopf wachst. O o O O
fast nie selten manchmal oft fast immer
trifft ilberhaupt | trifft eher nicht zu teils-teils trifft eher zu trifft vollig zu
nicht zu
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1 | 2 | 3 | 4 5
3

73. Es ist moglich, auch einmal Dinge dazwischen zu schieben, © O O
ohne mit der eigentlichen Arbeit in Verzug zu geraten.
74. Bei dieser Arbeit muss man viele Dinge auf einmal O O O
erledigen.
75. Es gibt hier nur wenige Mdglichkeiten Neues zu lernen.
76. Bei dieser Arbeit gibt es Sachen, die zu kompliziert sind.
77. Man hat die Moglichkeit, private Dinge auch in der
Arbeitszeit abzuwickeln.
78. Es kommt schon vor, dass einem die Arbeit zu schwierig ist. O O O
79. Man kann sich die Arbeitszeiten so gestalten, wie man es fiir @) @) @)
richtig halt.
80. Ich habe die Moglichkeit, mich wahrend meiner Arbeit in © O O
neue Arbeitsinhalte/Methoden einzuarbeiten.
81. Es passiert so viel auf einmal, dass man es kaum bewaltigen O O O
kann.
82. Ich habe Uberhaupt keine Mdglichkeit, personliche Initiative o O O
oder ein personliches Urteil in meine Arbeit einzubringen.
83. Man kann sich seine Arbeit selbst einteilen.
84. Uber meine Arbeitsgeschwindigkeit kann ich selbst
bestimmen.
85. Man hat die Mdéglichkeit, sein Arbeitsfeld zu verandern oder O O @)
seine Position zu wechseln, wenn sie einem nicht mehr zusagt.

fast nie selten manchmal oft fast immer
trifft Uberhaupt | trifft eher nicht zu teils-teils trifft eher zu trifft vollig zu

nicht zu

1 2 3 4 5
3 4 5

86. Ich bzw. unser Team entscheidelt.
... wie viele Arbeitsauftrage ich/wir annehmen. O O O

welche Arbeitsmenge ich/wir in einem vorgegebenen o O O

Zeitraum bewaltigen.

.. welche Materialien oder Werkzeuge ich/wir einsetze/n, um O @) O @)
den Auftrag zu erledigen.

fast nie selten manchmal oft fast immer
trifft Uberhaupt | trifft eher nicht zu teils-teils trifft eher zu trifft vollig zu

nicht zu
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1 | 2 | 3 | 4 | 5
1 2 3 4 5
87. Meine Arbeit belastet mein Familienleben nur wenig. O O O

88. Die Balance zwischen Anstrengung und Erholung gelingtmir O O O O O
gut.

89. Ich (ibe mindestens ein Hobby aus, das mich ausgleicht und O O @) @) @)
mir Spafll macht.

90. Ich halte es fir wichtig, mehr zu leisten als andere.

91. Andere finden, dass ich mehr arbeite als nétig.

93. Ein gewisses Maf} an Wettbewerb kann nicht schaden.

0 O O O O
0O O O O O
O O O O O
o O O O O

O
O
92. Ich stelle keine grofien Anforderungen an meine Arbeit. ©)
O
94. Um mich erholen zu kénnen, nehme ich mindestens einmal O
im Jahr einen langeren Urlaub (mind. 2 Wochen).

95. Wenn Sie an die nachsten 5 Jahre lhres Lebens denken, woriiber machen Sie
sich Sorgen!

selten ab und zu oft sehr haufig

1 2 3 4

.. dass ich ernsthaft erkranke.
.. dass mir wichtige Beziehungen zerbrechen.

.. dass ich meinen Lebensstandard nicht halten kann.

O O O O =
O O OOoON.N
O O O O w
O O O O »

.. dass ich den Anforderungen meiner Arbeit nicht mehr
gewachsen bin.

.. dass ich ohne Beschaftigung bin.

@)
@)
@)
@)

.. dass o o o o

96. Was tun Sie, um einen Ausgleich zur Arbeit zu finden und sich zu erholen?

(z.B. Sport treiben, Ausspannen vorm Fernseher, mit Bekannten ein Glasschen
trinken, Chats im Internet, etc.)

97. Wie sehr werden Sie von folgenden Personen aktiv unterstiitzt, so dass Sie es
bei der Arbeit leichter haben?
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Gar nicht wenig einigermafen ziemlich vollig nicht vorhanden
1 2 3 4 5 0

Ihre Vorgesetzten
Ilhre Arbeitskollegen

Ihr(e) Lebenspartner(in)

O O O O =
O OO O0ONM.w

lhre Bekannten/Freunde oder Verwandten

O O O O &«
O O O O »
O O O O wu
O O O O e

98. Wie sehr sind folgende Personen bereit, sich lhre Probleme im beruflichen- und

privaten Bereich anzuhoéren?

gar nicht wenig einigermafen ziemlich vollig
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5 0
Ihre Vorgesetzten o O O O O O
Ihre Arbeitskollegen o O O O O O
Ihr(e) Lebenspartner(in) o O O O O O
Ihre Bekannten/Freunde oder Verwandten © O O O O O

99.

Bitte beantworten Sie nun, wie Sie personlich mit Arbeitsanforderungen und

Belastungen umgehen! Kreuzen Sie bitte auf der Skala ,,Ich lehne das stark ab“ bis
»Ich stimme dem stark zu“ lhre jeweilige Einstellung zu der Behauptung an.

Ich lehne das stark ab | Ich lehne das etwas ab | Ich stimme dem etwas

Ich stimme dem stark

ZU ZU
1 2 3 4
1 2 3 4
Wenn ich merke, dass ich einen Termin nicht einhalten kann, werde O O O

ich hektisch.

Ich bin mitunter so erregt, dass ich mich bremsen muss, um nicht
Uberstiirzt zu handeln.

Ich neige dazu, Uberstlirzt zu handeln, ohne alles ausreichend
bedacht zu haben.

Wenn ich von anderen gestért werde, reagiere ich hin und wieder
unbeherrscht.

Ich werde leicht ungeduldig, wenn eine Sache nicht so recht
vorangeht.

Wenn ich einen Auftrag abarbeiten will, spielen Arbeitszeiten flir mich
keine Rolle.

c O O O

Ich lehne das stark ab | Ich lehne das etwas ab | Ich stimme dem etwas

Ich stimme dem stark

ZU ZU
1 2 3 4
1 2 3 4
Meine Arbeit pulvert mich manchmal so auf, dass ich gar nicht mehr O ©)
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zur Ruhe komme.

Die L6ésung schwieriger Probleme gelingt mir immer, wenn ich mich
darum bemuhe.

Zu Verabredungen bin ich punktlich.
Ich organisiere mein Leben sorgfaltig und gewissenhaft.

Wenn ich unter Zeitdruck stehe, bemihe ich mich, sorgfaltig die
nachsten Schritte zu planen.

Bevor ich eine grofRere Arbeit beginne, mache ich mir einen genauen
Plan, wie ich alles bewaltigen will.

Wenn es irgendwie mdglich ist, versuche ich, eine Arbeit rechtzeitig zu
erledigen, um noch Zeit fir eventuelle Korrekturen zu haben.

In unerwarteten Situationen weil} ich immer, wie ich mich verhalten
soll.

Ich schlafe schlecht, weil mir oft Berufsprobleme durch den Kopf
gehen.

Wenn ich mit einer neuen Sache konfrontiert werde, weil} ich, wie ich
damit umgehen kann.

Was auch immer passiert, ich werde schon klarkommen.
Es fallt mir schwer, Zeit fir personliche Dinge (z. B. Friseur) zu finden.

Auch bei Uberraschenden Ereignissen glaube ich, dal} ich gut damit
zurechtkommen werde.

Ich halte es flr notwendig, dass man sich in jeder Situation in der
Gewalt hat.

Auch wenn gerade viel los ist, nehme ich mir Zeit fur Pausen und
Gesprache mit Kollegen/Kunden etc.

Auch im Urlaub muss ich haufig an Probleme bei der Arbeit denken.

Ich strenge mich oft bei meiner Arbeit so an, wie man es sicher nicht
sein ganzes Leben durchhalten kann.

Es fallt mir schwer, nach der Arbeit abzuschalten.

Wenn mir jemand Widerstand leistet, finde ich Wege, mich
durchzusetzen.

Es bereitet mir keine Schwierigkeiten, meine Absichten und Ziele zu
verwirklichen.

c O O O

Ich lehne das stark ab | Ich lehne das etwas ab | Ich stimme dem etwas
zu

Ich stimme dem stark
zu

1 2 3

Wenn ich mit einem Problem konfrontiert werde, habe ich meist
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mehrere ldeen, wie ich damit fertig werde.

Schwierigkeiten sehe ich gelassen entgegen, weil ich mich immerauf O O O O
meine Fahigkeiten verlassen kann.

Fir jedes Problem habe ich eine Losung. o O O O

100. Bitte kreuzen Sie an, wie zufrieden Sie mit bestimmten Aspekten lhrer Arbeit

SIg:rir unzu- ein wenig weder noch ein wenig sehr zufrieden unzutreffend
frieden unzufrieden zufrieden fiir meine
Tatigkeit

1 2 3 4 5 0

1 2 3 4 5 0
e Sicherheit Ihrer Verdienstmoglichkeiten O O O O O O
e Vergutung o OO O O O ©)
e Moglichkeiten, sich durch die Arbeit weiterzubilden O O O O O O
e Arbeitskollegen, mit denen Sie zusammenarbeiten O O O O O O
e Behandlung durch Vorgesetzte/Auftraggeber O o0 O O O O
e Geflihl, durch lhre Arbeit Wertvolles zu leisten O 0 O O O O
e Arbeitszeiten o o0 O O O @)
e Modglichkeit, sich nach der Arbeit zu erholen c O O O O O
e Unabhangig arbeiten zu kdnnen o O O O O @)
o Eine interessante Arbeit zu haben O 0 O O O @)
e etwas Sinnvolles zu tun o o O O O @)
e Einfluss auf andere ausiiben zu kénnen O 0O O O O O

Wir bedanken uns herzlich fiir Ihre Mitarbeit!

Bemerkungen:
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UNIVERSITAT DORTMUND

Fachbereich Gesellschaftswissenschaften,
Philosophie und Theologie (14)

» Zusatzstudiengang
Organisationspsychologie °

Lehrstuhl Prof. Dr. Dr. Kastner

Universitat Dortmund

Lehrstuhl fir Grundlagen und Theorien der
Organisationspsychologie

Prof. Dr. med. Dr. phil. M. Kastner
Emil-Figge-Str. 50

44227 Dortmund

Fragebogen fiir Selbststandige

Sehr geehrte Damen und Herren,

im Rahmen des wissenschaftlichen Forschungsprojektes ,Neue Selbststandigkeit in
Organisationen® fuhren wir eine Untersuchung durch, die sich mit der Arbeitssituation von

Selbststandigen im Vergleich zu Angestellten in Dienstleistungsbereichen beschaftigt.

Befragung und Auswertung erfolgen anonym und unter strenger Beachtung des
Datenschutzes. Das heif’t, lhre Daten gelangen nicht in die Hande Dritter und werden in

anonymisierter Form ausgewertet.

Wir bitten Sie, den Fragebogen vollstandig auszufillen. Dazu bendétigen Sie etwa 20 — 25
Minuten. Mit lhrer Teilnahme an der Befragung leisten Sie einen wichtigen Beitrag, mehr
Erkenntnisse Uber neue Arbeitsanforderungen und ihre Auswirkungen auf den Menschen zu
gewinnen, die wir zur Erarbeitung angemessener Praventions- und Qualifizierungskonzepte

dringend bendtigen.

Da wir verschiedene Gruppen von Selbststandigen (Freiberufler, Unternehmer) befragen,
kann es sein, dass die eine oder andere Frage auf lhre Situation nicht ganz zutrifft.

Beantworten sie dennoch alle, indem Sie das fir Sie am ehesten Zutreffende ankreuzen.

Fir zusatzliche Bemerkungen zur Umfrage oder einzelnen Fragen verwenden Sie bitte die

letzte Seite mit der Uberschrift ,Bemerkung®.

Fir weitere Ausklnfte wenden Sie sich bitte telefonisch unter 0231-755 2839 an Frau

Gerlmaier oder Frau Reick.

Vielen Dank fiir Ihre Unterstlitzung!
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ANGABEN ZUR PERSON
1. Geschlecht O mannlich
O weiblich
2. Alter Jahre
3. Familienstand O allein lebend O in fester Beziehung lebend
6. Wie viele Kinder haben Sie?
7. Welche Schulbildung haben Sie (Mehrfachantworten moglich)?
©) keine abgeschlossene Schulbildung
O Hauptschulabschluss
O Realschulabschluss
O (Fach-) Abitur
O Studium an einer Fachakademie
O Fachhochschulabschluss
O Universitatsabschluss
6. Welchen Beruf haben Sie erlernt?
6a. In welcher Branche sind Sie tatig?
7. Welche Tatigkeit liben Sie gegenwartig aus?
Bitte geben Sie zusatzlich eine moglichst genaue Beschreibung ihrer Tatigkeit!
(Z. B. freier Programmierer fiir Datenbank-Anwendungen im Bankgewerbe)
8. Wie wichtig waren folgende MaBRnahmen zur Entwicklung lhrer beruflichen
Kompetenzen?
sehr | ziemlich | etwas | ziemlich | sehr
wenig | wenig viel viel
Schulbilduna (Schule. Universitat etc.) - - - 0 + ++
Berufsausbilduna - - - 0 + ++
Praktika -- - 0 + ++
Training on the job (Lernmoglichkeiten bei -- - 0 + ++
Kurse in der Freizeit/Telelearning zum - - - 0 + ++
Konaress-/Messebesuche in diesem Bereich| - - - + ++
Fortbildungen, Seminare zum -- - + ++
Thema:
Sonstiges: -- - 0 + ++
z.B.
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ANGABEN ZUM UNTERNEHMEN

9a. Bitte geben Sie an, in welchen Branchen lhre aktuellen Kunden tatig sind, in
welchen Bereichen Sie dort arbeiten und wie hoch Sie den Anteil des
Auftragsvolumens pro Kunden einschatzen, fiir den Sie tatig sind.

Branche des Kunden: Bereich Auftragsmenge (%)

Beispiel: Maschinenbau Beispiel: Produktionssteuerung Beispiel: 20%

1.:

2.:

3.:

4.:

9b. Wie viele sozialversicherungspflichtige Mitarbeiter haben Sie?

9c.Auf welche Weise erhalten Sie Auftrage von lhren Kunden? (Mehrfachantworten

moglich!)

vorherige abhangige Beschaftigung beim Kunden

Uberwiegend Beteiligung an offizieller Ausschreibung

personliche/ geschaftliche Kontakte zu Geschéftsfuhrern/Mitarbeitern des Kunden
Anfrage des Kunden

Vermittlung Gber andere Freiberufler/Unternehmer

eigene Akquisition

andere Griinde, namlich

O00O0O00O0

-—
bl

Welchen Erwerbsstatus haben Sie?

Gewerbetreibender

Freiberufler, Gberwiegend alleine arbeitend

Freiberufler, Uberwiegend mit Kooperationspartner(n) arbeitend (Netzwerke, Sozietaten
0.4a.)

00O

14. Wie wird lhre Vergiitung geregelt? (Mehrfachantworten méglich!)

Provisionen
erfolgsabhangige Vergitung

ergebnisabhangige Vergutung

schwankendes Einkommen je nach Auftragslage
Honorar
sonstiges, namlich

000000
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15. In welcher Form arbeiten Sie mit Kunden bzw. mit den Mitarbeitern lhrer

Auftraggeber zur Erledigung der Aufgaben zusammen? (Mehrfachantworten

maoglich!)
©) Einzelarbeitsplatz im eigenen Unternehmen
O Selbstregulative Arbeitsgruppe (Festlegung und Erfillung einer gemeinsamen
Aufgabe im Team)
O Abrufvereinbarungen (Rufbereitschaft, Arbeit auf Abruf)
©) Projektbezogene, temporare Zusammenarbeit mit dem Kunden
@) sonstiges, namlich

16. Seit wann liben Sie lhre freiberufliche Tatigkeit aus bzw. existiert lhre Firma?

Jahre

-_—
N

Form des Arbeits- oder Dienstvertrages

Werk-/Honorarauftrag
Leistungsvereinbarungen
Zielerreichungsvertrage

O 00O

sonstiges, namlich

ARBEITSZEITREGELUNGEN

-—
®

Gibt es fiir Sie Regelungen zur Arbeitszeit?
geregelte wdchentliche Arbeitszeit von Stunden
Kernarbeitszeitregelungen

keine Regelung

0O O O O

sonstige, namlich

19. Wie viele Stunden arbeiten Sie tatsdchlich wochentlich im Rahmen lhrer
Tatigkeit? Stunden (im Durchschnitt)

20. Wie viele Stunden wiirden Sie gerne arbeiten? Stunden.

21. In welchem zeitlichen Arbeitsrhythmus arbeiten Sie?

minimal maximal durchschnittlich
Tagliche Stundenzahl Stunden Stunden Stunden
Waochentliche Arbeitszeit Stunden Stunden Stunden
Wochenendarbeit (Sa + So) Stunden Stunden Stunden
Wochentliche Arbeitstage Tage Tage Tage
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22. Schatzen Sie, wie viel Prozent lhrer Arbeitszeit Sie an welchen Arbeitsorten

verbringen!
Prozent der
Arbeitszeit
Fester Arbeitsplatz beim Kunden %
Arbeitsplatz im eigenen Unternehmen bzw. zu Hause %
Wechselnde Arbeitsorte beim Kunden %
Unterwegs %
Gesamt 100 %

23. Abhangigkeit vom Erwerbsverhaltnis

Manche Personen haben neben dem Arbeitseinkommen weitere Einnahmen, z.B.
Mieteinnahmen, Zinseinkilnfte, Stipendien, 0.a.

Bitte schatzen Sie ein, zu wie viel Prozent Sie I|hren Lebensunterhalt aus lhrer
Arbeitstatigkeit bestreiten! %

24. Sind Sie in einer Interessensvertretung organisiert, die sich fiir Ihre beruflichen
Belange einsetzt (IHK,Verband, Gewerkschaft, etc.)?
O nein

@) ja, welche?

Von welchen Leistungen haben Sie bereits Gebrauch gemacht?
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Nun folgen einige Aussagen zu lhrer Arbeitssituation. Kreuzen Sie an, in welchem

Ausmabh die folgenden Aussagen lhre derzeitige Tatigkeit charakterisieren!

fast nie selten manchmal oft fast immer
trifft Uberhaupt | trifft eher nicht zu teils-teils trifft eher zu trifft vollig zu
nicht zu
1 2 3 5

3 4 5
25. Man muss sich wahrend der Arbeit standig in neue Dinge O
einarbeiten.
26. Bei dieser Arbeit muss man auch in der Freizeit Fortbildung 0 O O
betreiben, um auf dem Laufenden zu sein.
27. Fur Ergebnisse und Arbeitsablaufe tragt man die volle o O O
Verantwortung.
28. Bei dieser Arbeit muss man Dinge uUbernehmen, die nichts @) O @)
mit fachlichen Qualifikation zu tun haben.
29. Meine Arbeit erfordert es, mehrmals im Jahr an Schulungen @) O @)
und Qualifizierungsmalnahmen teilzunehmen.
30. Es ist Ublich, berufliche Belange in der Freizeit (nach © O O
Feierabend oder an Wochenenden) zu erledigen.
31. Man muss in der Lage sein, Auftrage/Projekte weitgehend o O O
selbststandig zu planen und zu organisieren (z.B. Budgetierung,
Zeitplanung).
32. Bei dieser Arbeit ist es wichtig, sich selbststandig in Dinge o O O
einzuarbeiten.
33. Bei dieser Tatigkeit muss man Arbeitsaufgaben o O O
eigenstandig, ohne Hilfe anderer, umsetzen kénnen.
34. Man muss hier eigenverantwortlich Entscheidungen treffen o O O
koénnen.
35. Meine Téatigkeit erfordert von mir eine Vielzahl O O O

verschiedener, komplexer Fahigkeiten mit hohen
Anforderungen.
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fast nie selten manchmal oft fast immer
trifft ilberhaupt | trifft eher nicht zu teils-teils trifft eher zu trifft vollig zu
nicht zu
1 2 3 4 5
36. Bei dieser Arbeit tragt man eine personliche 1 2 3 4 5
Verantwortung
. fir sein Arbeitsergebnis, o O O O O
. fir die Erfullung der Leistungsvorgaben © O O O OoO
. fur die Einhaltung von Terminvorgaben o O O O O
. fur Sachwerte o O O O O
. fir die Gesundheit und Sicherheit anderer o O O O O
. fir Gewinne und Verluste der Abteilung/ Firma o O O O O
1 2 3
37. Man tragt das Kapitalrisiko fur Investitionen und Verluste. @) ©) O O O
38. Man muss auch aulerhalb der Arbeitszeiten fur Kollegen o O O O
oder Kunden erreichbar sein.
39. Man muss mit Kunden arbeiten, die schwierig sind. @) @) @) O
40. Man muss haufig Arger und Unmut unterdriicken bzw. o O O O
verbergen.
41. Die Arbeit erfordert es, im Umgang mit Kunden Gefihe zu © O O O O
zeigen, die man eigentlich nicht hat.
42. Bei dieser Tatigkeit kann man sicher sein, dass man auchin O O @) O O
Zukunft eine angemessenes Einkommen erzielt.
43. Bei dieser Tatigkeit kann man nicht vorhersehen, welche O O @) @) @)
Auftrdge man in der nachsten Zeit erhalten wird.
44. Zur Erledigung meiner Arbeit ist es nicht notwendig, Neues O O O O O
dazu zu lernen.
45. Bei dieser Arbeit macht man etwas Ganzes, Abgerundetes.
46. Bei meiner Arbeit kann man einen Auftrag von A bis Z
ausflhren.
47. Bei meiner Arbeit weiss man, was am nachsten Tag zu tun O O @) O O

ist.
48. Ich kann mein berufliches Fortkommen langfristig planen.

49. Die Arbeit ist oft zerstlickelt und man erledigt nur
Teilaufgaben.
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fast nie selten Manchmal oft fast immer
trifft ilberhaupt | trifft eher nicht zu teils-teils trifft eher zu trifft vollig zu
nicht zu
1 2 3 4 5
1 3
50. Bei dieser Arbeit ist vorhersehbar, welche Auftrage in der © O O
nachsten Zeit erledigt werden mussen.
51. Meine Arbeitsanforderungen sind klar umschrieben. O O O
52. Hier kann soviel Unvorhergesehenes passieren, dass man o O O
Probleme hat, Privates zu planen (z.B. Hausbau, Familie 0.a.).
53. Bei meiner Arbeit ist klar, was es zu tun gibt.
54. Bei meiner Arbeit weil¥ man nie, welche Aufgaben man als
nachstes erhalten wird.
55. Bei meiner Arbeit gibt es keine klaren Befugnisse und o O O
Verantwortungsbereiche.
56. Der Kunde lasst es einen wissen, wie gut man seinen © O O
Auftrag erledigt hat.
57. Bei meiner Téatigkeit erkennt man am Ergebnis, ob die o O O
Leistung gut war oder nicht.
58. Bei dieser Arbeit hat man mal zu viel und dann ungeplant © O O
gar nichts zu tun.
59. Bei meiner Arbeit erhalte ich selten Lob fir meine O O O
Leistungen.
61. Bei dieser Tatigkeit merkt man nicht, wie gut man seine © O O
Arbeit getan hat.
62. Bei meiner Arbeit kann man sich nicht sicher sein, ob man O O O
auch zukiinftig seinen Lebensstandard halten kann.
63. Man muss sich sehr beeilen, um mit der Arbeit fertig zu © O O
werden.
65. Meine derzeitige finanzielle Situation bereitet mir keine o O O
Sorgen.
66. Hier ist jeder sich selbst der Nachste. o O O
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fast nie selten manchmal oft fast immer
trifft Uberhaupt | trifft eher nicht zu teils-teils trifft eher zu trifft vollig zu
nicht zu
1 2 3 4 5
1 3
67. Das Gefiihl, einmal zu wenig Geld zum Leben zu haben, O O O @)
bereitet mir schlaflose Nachte.
68. Es gibt zwischenmenschliche Spannungen bei der Arbeit.
69. Man kann bei dieser Arbeit immer wieder Neues dazulernen.
70. Man muss Dinge tun, flir die man eigentlich zu wenig O O O
ausgebildet ist.
71. Bei meiner Tatigkeit macht man immer das gleiche. O o O O
72. Man hat so viel zu tun, dass es einem Uber den Kopf wachst. O
73. Es ist moglich, auch einmal Dinge dazwischen zu schieben, O
ohne mit der eigentlichen Arbeit in Verzug zu geraten.
74. Bei dieser Arbeit muss man viele Dinge auf einmal O O O O
erledigen.
75. Es gibt hier nur wenige Mdglichkeiten Neues zu lernen. @)
77. Man hat die Mdoglichkeit, private Dinge auch in der O
Arbeitszeit abzuwickeln.
79. Man kann sich die Arbeitszeiten so gestalten, wie man es fir O @) O @)
richtig halt.
80. Ich habe die Mdglichkeit, mich wahrend meiner Arbeit in O o O O
neue Arbeitsinhalte/Methoden einzuarbeiten.
81. Es passiert so viel auf einmal, dass man es kaum bewaltigen O @) O @)
kann.
83. Man kann sich seine Arbeit selbst einteilen. @) O O O
84. Uber meine Arbeitsgeschwindigkeit kann ich selbst O © O O

bestimmen.
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fast nie selten manchmal oft fast immer
trifft Uberhaupt | trifft eher nicht zu teils-teils trifft eher zu trifft vollig zu

nicht zu

1 2 3 4 5
1 2 3 4 5

86. Ich entscheide ...
... wie viele Arbeitsauftrage ich annehme. o O O O O

welche Arbeitsmengen ich/wir in einem vorgegebenen O O O O O

Zeitraum bewaltige/n.
... welche Sachmittel (z. B. Software) ich/wir einsetze/n,umden O O O O O
Auftrag zu erledigen.

Fast nie selten manchmal oft fast immer
trifft Giberhaupt | trifft eher nicht zu teils-teils trifft eher zu trifft vollig zu

nicht zu

1 2 3 4 5
1 2 3 4 5

87. Meine Arbeit belastet mein Familienleben nur wenig. © O O O O
88. Die Balance zwischen Anstrengung und Erholung gelingtmir O O O O O
gut.
89. Ich Uibe mindestens ein Hobby aus, das mich ausgleichtund O O O O O
mir Spafld macht.
90. Ich halte es flir wichtig, mehr zu leisten als andere. O @) @) @) @)
91. Andere finden, dass ich mehr arbeite als nétig. o O O O O
92. Ich stelle keine groRen Anforderungen an meine Arbeit. o O O O O
93. Ein gewisses Mall am Wettbewerb kann nicht schaden. O O O O O
94. Um mich erholen zu kénnen, nehme ich mindestens einmal O O @) @) @)

im Jahr einen langeren Urlaub (mind. 2 Wochen).
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95. Wenn Sie an die nachsten 5 Jahre lhres Lebens denken, woriiber machen Sie

sich Sorgen!
selten ab und zu oft sehr haufig
1 2 3 4

1 2 3 4
.. dass ich ernsthaft erkranke. o o o o
.. dass mir wichtige Beziehungen zerbrechen. o o o o
.. dass ich meinen Lebensstandard nicht halten kann. o o o o
.. dass ich den Anforderungen meiner Arbeit nicht mehr o o o o

gewachsen bin.

.. dass ich meine Beschaftigung/ mein Unternehmen verliere. o o o o
.. dass o o o o

96. Was tun Sie, um einen Ausgleich zur Arbeit zu finden und sich zu erholen?

(z.B. Sport treiben, Auspannen vorm Fernseher, mit Bekannten ein Glasschen

trinken, Chats im Internet, etc.)

97. Inwiefern erhalten Sie von folgenden Personen eine Unterstiitzung, so dass Sie

es bei der Arbeit leichter haben?

Gar nicht Wenig einigermafBen ziemlich Véllig nicht vorhanden
1 2 3 4 5 0

1 2 3 4 5 0
lhre Kunden bzw. deren Mitarbeiter O O O O o (@)
lhre Mitarbeiter, Partner oder assoziierte Unternehmen/ O O O O O O
Freiberufler
Ihr(e) Lebenspartner(in) o O O O O O
lhre Bekannten/Freunde oder Verwandten O O O O o (@)
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99. Wie sehr sind folgende Personen bereit, sich lhre Probleme im beruflichen- und

privaten Bereich anzuhoren?

gar nicht wenig einigermafen ziemlich vollig
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5 0
lhre Kunden bzw. deren Mitarbeiter (@) O O
lhre Mitarbeiter, Partner oder assoziierte O O O O O O
Unternehmen/Freiberufler
Ihr(e) Lebenspartner(in) o O O O O O
lhre Bekannten/Freunde oder Verwandten O O O O O o

99. Bitte beantworten Sie nun, wie Sie persénlich mit Arbeitsanforderungen und
Belastungen umgehen! Kreuzen Sie bitte auf der Skala ,,Ich lehne das stark ab“ bis
»Ich stimme dem stark zu“ lhre jeweilige Einstellung zu der Behauptung an.

Ich lehne das stark ab | Ich lehne das etwas ab | Ich stimme dem etwas

Ich stimme dem stark

ZU ZU
1 2 3 4

1 2 3 4
Wenn ich merke, dass ich einen Termin nicht einhalten kann, werde O O
ich hektisch.
Ich bin mitunter so erregt, dass ich mich bremsen muss, um nicht O O O O
Uberstirzt zu handeln.
Ich neige dazu, Uberstirzt zu handeln, ohne alles ausreichend O O O O
bedacht zu haben.
Wenn ich von anderen gestoért werde, reagiere ich hin und wieder O O O O
unbeherrscht.
Ich werde leicht ungeduldig, wenn eine Sache nicht so recht O O O O
vorangeht.
Wenn ich einen Auftrag abarbeiten will, spielen Arbeitszeiten firmich O O O O
keine Rolle.
Wenn es viel zu tun gibt, schranke ich Gesprache und Pausenzeien O O O O
ein, um mehr leisten zu kdbnnen.
Meine Arbeit pulvert mich manchmal so auf, dass ich gar nicht mehr O O O O
zur Ruhe komme.
Die Losung schwieriger Probleme gelingt mir immer, wenn ich mich O O O O

darum bemuhe.
Zu Verabredungen bin ich punktlich.
Ich organisiere mein Leben sorgfaltig und gewissenhaft.

Wenn ich unter Zeitdruck stehe, bemihe ich mich, sorgfaltig die
nachsten Schritte zu planen.
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Bevor ich eine grofiere Arbeit beginne, mache ich mir einen genauen
Plan, wie ich alles bewaltigen will.

Wenn es irgendwie maoglich ist, versuche ich, eine Arbeit rechtzeitig zu
erledigen, um noch Zeit fir eventuelle Korrekturen zu haben.

In unerwarteten Situationen weil® ich immer, wie ich mich verhalten
soll.

Ich schlafe schlecht, weil mir oft Berufsprobleme durch den Kopf
gehen.

Wenn ich mit einer neuen Sache konfrontiert werde, weil} ich, wie ich
damit umgehen kann.

Was auch immer passiert, ich werde schon klarkommen.
Es fallt mir schwer, Zeit fur persénliche Dinge (z. B. Friseur) zu finden.

Auch bei Uberraschenden Ereignissen glaube ich, dafl ich gut damit
zurechtkommen werde.

Ich halte es flir notwendig, dass man sich in jeder Situation in der
Gewalt hat.

Auch wenn gerade viel los ist, nehme ich mir Zeit fir Pausen und
Gesprache mit Kollegen/Kunden etc.

Auch im Urlaub muss ich haufig an Probleme bei der Arbeit denken.

Ich strenge mich oft bei meiner Arbeit so an, wie man es sicher nicht
sein ganzes Leben durchhalten kann.

Es fallt mir schwer, nach der Arbeit abzuschalten.

Wenn mir jemand Widerstand leistet, finde ich Wege, mich
durchzusetzen.

Es bereitet mir keine Schwierigkeiten, meine Absichten und Ziele zu
verwirklichen.

Wenn ich mit einem Problem konfrontiert werde, habe ich meist
mehrere Ideen, wie ich damit fertig werde.

Schwierigkeiten sehe ich gelassen entgegen, weil ich mich immer auf
meine Fahigkeiten verlassen kann.

Fur jedes Problem habe ich eine Losung.
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100. Bitte kreuzen Sie an, wie zufrieden Sie mit bestimmten Aspekten lhrer Arbeit
sind!
sehr unzu- ein wenig weder noch ein wenig sehr zufrieden unzutreffend
frieden unzufrieden zufrieden fur meine
Tatigkeit
1 2 3 4 5 0
1 2 3 4 5 0
e Sicherheit Ihrer Verdienstmoglichkeiten o O O O O O
e Vergutung o o O O O ©)
e Moglichkeiten, sich durch die Arbeit weiterzubilden O O O O O ©)
e Kollegen, mit denen Sie zusammenarbeiten ©c o O O O ©)
¢ Behandlung durch Kunden O O O O O O
e Gefiihl, durch lhre Arbeit Wertvolles zu leisten o o O O O O
e Arbeitszeiten O O O O O ©)
e Moglichkeit, sich nach der Arbeit zu erholen ©c o O O O ©)
e Unabhangig arbeiten zu kdnnen o O O O O @)
e eine interessante Arbeit zu haben o o O O O O
e etwas Sinnvolles zu tun O O O O O ©)
e Einfluss auf andere ausiiben zu kénnen c 0o O O O O

Wir bedanken uns herzlich fiir Ihre Mitarbeit!

Bemerkungen:
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Anhang 2

Angaben zur Gesamtstichprobe und zu den Teilstichproben

Teilstichprobe Teilstichprobe Teilstichprobe Gesamtstich-
Intrapreneure administrative  Freelancer Probe
Mitarbeiter

Geschlecht

Mannlich 77,4% (65) 85,4% (12) 80,0% (10) 81,0% (87)
Weiblich 22,6% (19) 14,6% (12) 20,0% (10) 19,0% (41)
Alter
20-29 Jahre 11,9% (10) 2,4% (02) 41,8% (23) 15,5% (35)
30-39 Jahre 52,4% (44) 32,5% (27) 38,2% (21) 42,0% (92)
40-49 Jahre 26,2% (22) 31,3% (26) 18,2% (10) 26,0% (58)
50-59 Jahre 8,3% (7) 31,3% (26) 15,1% (33)
60 Jahre und ilter 1,2% (01) 2,4% (02) 1,8% (01) 1,4% (04)
\Familienstand
Allein 19,5% (16) 17,3% (14) 35,3% (18) 22,4% (48)
Feste Beziehung 80,5% (66) 82,7% (67) 64,7% (33) 77,6% (166)
Schulbildung
Keinen Abschluss 4,0 % (02) 0,9% (02)
Hauptschulabschluss 1,2% (01) 18,3% (15) 4,0% (02) 8,3% (18),
Realschulabschluss 4,8% (04) 22,0% (18) 32,0% (16) 17,6% (38)
(Fach-)Abitur 19,0% (16) 26,8% (22) 14,0% (07) 20,8% (45)
Studium an Fachakademie 4,8% (04) 3,7% (03) 20,0% (10) 7,9% (17)
Fachhochschulabschluss 25,0% (21) 11,0% (9) 22% (11) 19,0% (41)
Universitdtsabschluss 45,2% (38) 18,3% (15) 4,0% (02) 25,5% (55)
Zuordnung Beruf
Kein Beruf 3,9% (03) 1,4% (01) 10,6% (05) 4,6% (09)
IT-Ausbildung (FH/U) 27,3% (21) 4,1% (03) 10,6% (05) 14,7% (29)
IT-Ausbildung (Lehre) 14,3% (11) 20,5% (15) 2,1% (01) 13,7% (27)
IT-Ausbildung (Lehre) 14,3% (11) 20,5% (15) 2,1% (01) 13,7% (27)
Kaufménnischer Beruf 13,0% (10) 41,1% (30) 27,7% (13) 26,9% (53)
Kaufménnischer Beruf 13,0% (10) 41,1% (30) 27,7% (13) 26,9% (53)
Technisch-handwerkl. Beruf 11,7% (09) 24,7% (18) 23,4% (11) 19,3% (38)
Technisch-handwerkl. Beruf 11,7% (09) 24,7% (18) 23,4% (11) 19,3% (38)
Ingenieurwissenschaftler 15,6% (12) 1,4% (01) 8,5% (04) 8,6% (17)
Ingenieurwissenschaftler 15,6% (12) 1,4% (01) 8,5% (04) 8,6% (17)
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INaturwissenschaftler 5,2% (04) 4,1% (03) 2,1% (01) 4,1% (08)
Betriebswirtschaftler 3,9% (03) 1,4% (01) 2,0% (04)
Geisteswissenschaftler 5,2% (04) 1,4% (01) 14,9% (07) 6,1% (12)

Teilstichprobe Teilstichprobe Teilstichprobe Gesamtstich-
Intrapreneure administrative  Freelancer probe
Mitarbeiter
Tétigkeitsfeld
Entwicklung/Programmierung 62,8% (54) 13,3% (11) 40,0% (22) 38,8% (87)
Integration/Training (SAP) 17,4% (15) 1,2% (01) 12,7% (07) 10,3% (23)
IT-Service/Operating 84,3% (70) 5,5% (03) 32,6% (73)
Projektmanagement 5,8% (05) 1,2% (01) 3,6% (02) 3,6% (08)
Consulting 12,8% (11) 12,7% (07) 8,0% (18)
'Webdesign 1,2% (01) 25,5% (14) 6,7% (15)
\Dauer Betriebszugehorigkeit/ 16,72 10,95 3,82
Selbststindigkeit (0,4-38) Jahre (1-33) Jahre  (0,5-12) Jahre
Umfang Berufstditigkeit
Vollzeit > 35 h 91,7% (77) 91,5% (75) 84,0% (42) 89,8%(194)
Teilzeit <35 h 8,3% (07) 8,5% (07) 16,0% (08) 10,2%(22),
Vergiitungsregelungen
Festgehalt 76% (65) 90,4% (75)
Rahmenvertrige 2,3% (02) 4,8% (04)
Erfolgsabhingige 17,4% (15) 9,6% (08)
Vergiitungsanteile/Provisionen
Arbeitszeitregelungen
Vertraglich geregelte 97,7%(84) 78,3% (65)
wochentliche Arbeitszeit
Schichtsysteme 0,9% (01) 18,1% (15)
Sonstiges (Gleitzeit, 4,1% (04)

Jahresarbeitszeitkonten)
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Anhang 3

Ergebnisse der zweifaktoriellen Kovarianzanalyse fiir die Anforderungsvariablen

Unabhiingige ABHANGIGE VARIABLE | df F P Eta
Variablen
Geschlecht Entgrenzungserfordernis 1 1,441 ,231 ,007
Selbstreg.-Anforderungen 1 453 ,502 ,002
Verantwortlichkeit 1 1,118 ,292 ,006
Emotionale Anforderungen 1 ,013 ,910 ,000
AZ.-Volumen 1 3,584 ,060 ,018
Arbeitsdruck 1 ,001 ,977 ,000
Mobilitatserfordernis 1 1,233 ,268 ,006
Leistungsmotivation 1 908 342 ,005
Planungsambitionen 1 1:2 58 :263 ,006
Alter Entgrenzungserfordernis 1 3,671 ,057 ,018
Selbstreg.-Anforderungen 1 ,634 427 ,003
Verantwortlichkeit 1 3,306 ,071 ,016
Emotionale Anforderungen 1 1,568 212 ,008
AZ.-Volumen 1 ,034 ,854 ,000
Arbeitsdruck 1 3,312 ,070 ,016
Mobilitatserfordernis 1 ,015 ,904 ,000
Leistungsmotivation 1 050 822 ,000
Planungsambitionen 1 :()01 :978 ,000
Sport Entgrenzungserfordernis 1 ,120 ,7129 ,001
Selbstreg.-Anforderungen 1 ,001 974 ,000
Verantwortlichkeit 1 910 ,341 ,005
Emotionale Anforderungen 1 1,852 ,175 ,009
AZ.-Volumen 1 ,266 ,606 ,001
Arbeitsdruck 1 ,023 ,881 ,000
Mobilitatserfordernis 1 ,004 ,947 ,000
Leistungsmotivation 1 4.088 045 ,020
Planungsambitionen 1 2:220 : 138 011
Haupteffekt Entgrenzungserfordernis 2| 37,169 ,000 272
»Gruppe® Selbstreg.-Anforderungen 2 17,177 ,000 ,147
Verantwortlichkeit 2 26,561 ,000 211
Emotionale Anforderungen 2 ,093 911 ,001
AZ.-Volumen 2 7,684 ,001 ,072
Arbeitsdruck 2 5,503 ,005 ,052
Mobilitatserfordernis 2 26,823 ,000 212
Leistungsmotivation P 11.985 000 ,108
Planungsambitionen P 3:201 :043 031
Haupteffekt Entgrenzungserfordernis 1 8,542 ,004 ,041
» Wohlbefinden* Selbstreg.-Anforderungen 1 ,904 ,343 ,005
Verantwortlichkeit 1 1,602 ,207 ,008
Emotionale Anforderungen 1 20,437 ,000 ,093
AZ.-Volumen 1 1,989 ,160 ,010
Arbeitsdruck 1| 39421 ,000| 165
Mobilitatserfordernis 1 ,061 ,805 ,000
Leistungsmotivation 1 244 622 ,001
Planungsambitionen 1 8:0 19 :()()5 ,039
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WW , Gruppe“ x Entgrenzungserfordernis 2 ,190 ,827 ,002
Wohlbefinden Selbstreg.-Anforderungen 2 2,136 ,121 ,021
Verantwortlichkeit 2 ,966 ,382 ,010
Emotionale Anforderungen 2 2,571 ,079 ,025
AZ.-Volumen 2 ,011 ,989 ,000
Arbeitsdruck 2 ,282 , 754 ,003
Mobilitatserfordernis 2 3,662 ,027 ,035
Leistungsmotivation 2 ,068 ,934 ,001
Planungsambitionen 2 1,207 301 012
df total: 208
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Ergebnisse der zweifaktoriellen Kovarianzanalyse fiir die Ressourcen-/Puffervariablen

Unabhiingige ABHANGIGE VARIABLE |df F p Eta

Variablen

Geschlecht Ganzheitlichkeit ,151 ,608 ,001
Transparenz ,132 716 ,001
panbarkelt 004 948|000

tickmeldung

Lernmdglichkeiten ,157 ,692 001
Selbstwirksamkeit ,000( 984 ,000
Handlungsspielraum ,389 ,534 ,002
Zeitspielraum ,159 ,690 ,001

Soziale Ressourcen
Okonomische Sicherheit

,041 ,840 ,000
,215 ,644 ,001

Alter Ganzheitlichkeit 6,841 ,010 ,033
Transparenz 4,369 ,038 ,022
Planbarkeit 8,006 ,005 ,039
Riickmeldung 332 565 002
Lernmdglichkeiten : : :
Selbstwirksamkeit 4,539 034 022
Handlungsspielraum 715 399 004
Zeitspielraum 3,824 ,052 ,019

Soziale Ressourcen
Okonomische Sicherheit

6,722 ,010 ,033
1,005 317 ,005

Sport Ganzheitlichkeit 1,160 ,283 ,006
Transparenz ,028 ,868 ,000
Planbarkeit 407 524 1002
Riickmeldung 120 7729 001
Lernmoglichkeiten 2 2 2
Selbstwirksamkeit 3,276 072 016
Handlungsspielraum 77 ,448 ,003
Zeitspielraum ,041 ,840 ,000

Soziale Ressourcen
Okonomische Sicherheit

1,371 ,243 ,007
,173 ,078 ,001

Haupteffekt Ganzheitlichkeit 7,420 ,001 ,070
»Gruppe® Transparenz 8,690 ,000 081
panbarkel 548| ,579] 006
ot Cuns 18,196] ,000] 155
Lernmdglichkeiten 2 2 2
Selbstwirksamkeit 3,453 ,034 ,034
Handlungsspielraum 10,595 ,000 ,097
Zeitspielraum 38,607 ,000 ,281

Soziale Ressourcen
Okonomische Sicherheit

6,662 ,002 ,063
1,973 ,142 ,020

Haupteffekt Ganzheitlichkeit 3,884 ,050 ,019
,» Wohlbefinden* Transparenz 13,555 ,000 ,064
ranbarkelt 15,677| 000 073
L;lrcmiln('ie glil:lllieiten 6,436 012 031
Selbstwirksamkeit 1,095| 297, 005
Handlungsspielraum 14,984 ,000 ,070
Zeitspielraum 4,146 ,043 ,021

[N U Uy uy Ui Ui U (IS NSRS IS RS RS RIS N1 ST 1S I S [y JUiiivg Uil FURINy FURIN, USRS JURINS JUSDN JURINY USRS U U U U I I IS U I I NI QS U U U U (U

Soziale Ressourcen
Okonomische Sicherheit

8,086| ,005 ,039
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1 8,437 ,004 ,041
1| 15318 ,000 072
WW ,.Gruppe* x Ganzheitlichkeit 2 ,366 ,694 ,004
Wohlbefinden Transparenz 2 ,486 ,616 ,005
Planbarkeit 2 066 936 001
Selbstwirksamkeit - 228 796 002
Handlungsspielraum 2 432 650 ,004
Zeitspielraum 2 ,245 ,783 ,002
Soziale Ressourcen 2 1,976 ,141 ,020
Okonomische Sicherheit 2 ,003 997,000
2 1,289 ,278 ,013
df total: 206
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