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Einleitung

“Never tell people how to do things. Tell them what to do and they will
surprise you with their ingenuity.”

—General George S. Patton

Gesellschaftliche und wirtschaftliche Entwicklungen fithren derzeit zu einem
strukturellen Wandel in der Arbeitswelt (Rosa, 2005; Sichler, 2006). Cascio (2003)
verdeutlicht, dass in der heutigen Arbeitswelt kein Stein auf dem anderen bleibt und
Beschiftigte massive Verdnderungen in der zeitlichen und ortlichen Begrenzung von
Arbeit und der Umsetzung dieser durchleben: ,,The nature of work — namely, how we
work, where we work, and when we work — has also changed.“ (ebd., S. 401).
Traditionelle Formen von Erwerbsarbeit mit Vollzeitanstellung, festgesetzten
Arbeitszeiten und Ortsabhdngigkeit werden zunehmend von flexiblen Arbeits- und
Beschiftigungsformen abgelost. Die Anfinge dieser Entwicklung liegen in der
Humanisierungsbewegung der spiaten S50er Jahre des letzten Jahrhunderts. Feste
Arbeitsstrukturen  wurden als behindernde  Vorgaben gesehen. Autonomie,
Selbstbestimmung und Verantwortung der Arbeitenden wurden ausschlieBlich positive
Wirkung auf Arbeitsleistung und Zufriedenheit zugeschrieben.

Nach und nach wird aber auch die ,handlungsermdglichende, entlastende und
beschiitzende Funktion® (VoB, 1998, S. 477) fester Strukturen deutlich und negative
Aspekte von Autonomie werden aufgezeigt und diskutiert (vgl. Eichmann, 2006). Die
Folge sind neue Anforderungen an Beschéftigte, die durchaus ambivalent auf
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer wirken konnen (vgl Biissing & Glaser, 1998;
Moldaschl, 2001; VoB, 1998). Mit dieser Thematik setzt sich die vorliegende
Diplomarbeit auseinander. Bislang sind Studien, die sich mit neuen Anforderungen durch
den Autonomiegewinn und deren positiven und negativen Aspekten beschéftigen rar.
Darum wird in dieser Arbeit eine qualitative Herangehensweise gewdhlt, durch die
empfundene Anforderungen aufgezeigt werden sollen und analysiert wird, welche
Umstinde dazu fiihren, dass Autonomie im Arbeitsalltag positiv oder negativ bewertet
wird.

Im theoretischen Teil dieser Arbeit werden zu Beginn Veranderungen in der Arbeitswelt
aufgezeigt, die Anfinge von Autonomie in der Arbeitswelt erliutert und theoretische

Modelle zur Wirkung von Arbeitsautonomie erdrtert. Es folgt eine Darstellung von
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Autonomiefacetten im Arbeitsalltag, in der die zunehmende Flexibilisierung von
Arbeitsbedingungen und der Zusammenhang von Flexibilitdt und Autonomie erldutert
wird. Im Weiteren werden neue autonomiebezogene Anforderungen, die sich fiir
Beschiftigte ergeben, und deren Wirkung auf Arbeitende diskutiert.

Hauptaugenmerk liegt auf der Perspektive von Angestellten, also Personen in einem
Dienstverhdltnis. Die Autonomie Beschiftigter aus Sicht des Unternehmens wird

lediglich am Rande erwahnt.

Im anschlieBenden empirischen Teil dieser Arbeit wird anhand leitfadengestiitzter
Intensivinterviews mit Berufstitigen veranschaulicht, mit welchen Anforderungen sich
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer konfrontiert sehen und welche Aspekte steigender
Autonomie, insbesondere Handlungsautonomie und Autonomie {iiber zeitliche und
ortliche Gegebenheiten, in der Arbeitswelt positiv, und welche Aspekte negativ
wahrgenommen werden. An dieser Stelle werden die empirischen Ergebnisse mit den
Standpunkten aus der Literatur zusammengefiihrt. In der abschlieBenden Diskussion

werden praktische Implikationen abgeleitet und Grenzen der Arbett.

Diese Arbeit wurde in enger Kooperation mit Sarah Siebert erstellt, von der eine eigene
Arbeit vorliegt, die den Schwerpunkt jedoch auf andere Anforderungskonstrukte legt.
Insbesondere die Erhebung wurde gemeinsam durchgefiihrt.

Weiters entstehen zwei weitere Diplomarbeiten von Nele Beushausen und Katrin
Sabeditsch, welche mittels qualitativer Analysemethoden an den Themenkomplex ,Neue
Anforderungen in der Arbeitswelt herantreten, den Schwerpunkt jedoch jeweils auf

andere Anforderungskonstrukte legen. Dennoch kann es zu Uberschneidungen kommen.
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THEORETISCHER TEIL

1 Verdnderungen in der Arbeitswelt

In der heutigen Arbeitswelt findet ein ,tiefgreifender Strukturwechsel* (Vof3, 1998, S.
473) statt, der sich auf Markt- und Unternechmensebene sowie auf Arbeitnehmerinnen und

Arbeitnehmer auswirkt.

1.1 Beschleunigung

Der Soziologe Hartmut Rosa (2003, 2005) fiihrt Verdnderungen in der Arbeitswelt aufdie
fortschreitende Steigerung der Geschwindigkeit, sowohl im beruflichen als auch im
privaten Umfeld, zuriick. Er unterscheidet drei Bereiche, in denen sich Beschleunigung
zeigt: Die technische Beschleunigung, die Beschleunigung des sozialen Wandels und die
Beschleunigung des Lebenstempos.

Die technische Beschleunigung zeigt sich in Innovationen in Bereichen des Transportes,
der Kommunikation und der Produktion, die dazu fiihren, dass ,die Identifikation mit
Réumen, mit festen Kommunikationspartnern und Bezugsgruppen und mit Dingen [...]
einen zeitlich begrenzten und kontingenten Charakter* (Rosa, 2005, S. 173) annimmt.
Angetrieben wird die technische Beschleunigung vom o6konomischen Motor, dem
Kapitalismus, denn ,,Zeit ist Geld* (Rosa, 2005). Eng verbunden mit der Steigerung der
Transaktionsgeschwindigkeiten ist das Stichwort der Globalisierung, durch die sich auf
Marktebene ein verstirkter internationaler Konkurrenzdruck abzeichnet (vgl. Cascio,
1995; Gospel, 2003; Rosa, 2005; Sichler, 2006; Thompson, Hochwarter, & Mathys,
1997). Die technische Beschleunigung ist unweigerlich mit der Beschleunigung des
sozialen Wandels verkniipft, die durch strukturelle Verdnderungen angetrieben wird und
sich in einer kiirzeren Halbwertszeit von Wissen, sich schnell dndernden ,Praxisformen,
Handlungsorientierungen, Assoziationsstrukturen und Beziehungsmustern® (Rosa, 2005,
S. 176) duBert. Als Folge ergibt sich die Beschleunigung des Lebenstempos, die durch den
kulturellen Motor angetrieben wird (Rosa, 2005). Der Wunsch nach einem erfiillten
Leben treibt die Angst etwas zu verpassen an, die dazu fiihrt, dass Handlungen oder

Erlebnisse in immer kiirzeren Zeitabstdnden und teilweise simultan stattfinden, wodurch

13



sich Pausen und Leerzeiten verkiirzen und das Gefiihl entsteht immer weniger Zeit zur

Verfiigung zu haben (Rosa, 2003, 2005).

1.2 Veranderungen in Unternehmensstrukturen

Um am globalen Markt konkurrenzfihig zu bleiben, sind Unternehmen gezwungen sich
auf schnell wechselnde Bedingungen und Marktanforderungen moglichst rasch
einzustellen. Tayloristisch-fordistische =~ Arbeitsstrategien, mit autoritirer Fiihrung,
niedrigen Qualifikationsniveaus der Beschiftigten und verantwortungsarmen, repetitiven
Aufgaben, erschweren die Anpassung an den verschidrften Wettbewerb und weitere
Produktionssteigerungen (Pongratz & VoB, 2001; VoB & Pongratz, 1998).
Restrukturierungsmafinahmen versprechen eine Verbesserung der Marktposition (Cascio,
1995; Semlinger, 1991). Feste Systeme und Strukturen werden aufgebrochen und
dynamischer gestaltet (VoB3, 1998) und betriebliche Reaktionspotentiale erweitert um das
Leistungsangebot qualitativ.  hochwertiger, preiswerter, flexibler und damit
wirtschaftlicher zu gestalten (Rationalisierung) (Gospel, 2003; Semlinger, 1991; Vol &
Pongratz,  1998).  Restrukturierungsprozesse = konnen  Verdnderungen  von
Arbeitsstrukturen, (beispielsweise Downsizing-Prozesse, Cascio, 2003, S. 402), zeitliche
(beispielsweise ,Just-in-time-production®, Moldaschl, 2001, S. 152) oder auch oOrtliche
MaBnahmen (VoB3, 1998) betreffen. Steile Hierarchien und zentrale Koordination und
Kontrolle werden zunehmend dezentralisiert und damit Planungs-, Entscheidungs- und
Kontrollaufgaben an untere Hierarchieebenen iibertragen (Biissing & Glaser, 1998,
Cascio, 1995, Sichler, 2006), wodurch sich zunehmend ,Networks of specialists*
(Cascio, 1995, S. 930) entwickeln. Besonders umfangreich umgesetzt werden
Dezentralisierungsbemithungen zum Beispiel in teilautonomen Arbeitsgruppen oder

Projektarbeit (vgl. Antoni & Bungard, 2004).

1.3 Veranderungen von Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen
Durch die Ubertragung von Planungs-, Entscheidungs- und Kontrollaufgaben wird
Beschiftigten hohere Autonomie zuteil und Mitbestimmungsmoglichkeiten eingerdumt
(Kaschube & Koch, 2005; Seibert, Wang, & Courtright, 2011; Vo3 & Pongratz, 1998),
wodurch bislang stark abgegrenzte Aufgabenfelder qualitativ angereichert werden und die
Aufgaben- und Arbeitsgestaltung ganzheitlicher wird (Biissing & Glaser, 1998).
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Konservative Arbeitsstrukturen mit Vollzeitarbeitsplatz, festgelegten Arbeitszeiten und
Arbeitsorten werden von flexiblen Arbeits- und Beschéftigungsformen abgelost (vgl
Biissing & Glaser, 1998; Cascio, 2003, etc.). Traditionelle Standorte werden aufgegeben
und die vertragliche Bindung von Humankapital gelockert (Biissing & Glaser, 1998).
Beispiele dafiir sind die Zunahme geringfligiger Beschiftigung, Werkvertrage, befristete
Arbeitsverhdltnisse, Leiharbeit, Teilzeitarbeit, neue Heimarbeit, selbststindiges
Subunternehmertum, Outsourcing und neue Selbstindigkeit (vgl VoB3 & Pongratz, 1998;
Biissing & Glaser, 1998). Cascio (2003) argumentiert, dass Restrukturierungsprozesse
(wie ,Downsizing‘-Prozesse) die Loyalitit von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
reduzieren, und flexible Arbeitsformen von Unternehmen umgesetzt werden um dies
wettzumachen. Dadurch soll das Gefiihl der Verbundenheit und Verpflichtung zum
Unternehmen (im Folgenden bezeichnet als ,Commitment®) wieder erhoht werden

(Cascio, 2003).

Umdie Entwicklung der Autonomie Beschéftigter in der Arbeitswelt aufzuzeigen, soll im

Folgenden an den Anfinge des Autonomiegedankens im Arbeitsleben angesetzt werden.

2 Anfiange von Autonomie in der Arbeitswelt

Im Laufe der Zeit wurde die Arbeitswelt von unterschiedlichen Ansichten {iber
Arbeitende und ihre Wiinsche und Bediirfnisse geprdgt. Anfang des vergangenen
Jahrhunderts, in der Zeit des ,,homo oeconomicus* wurden tayloristische und fordistische
Arbeitsweisen umgesetzt, in denen der Mensch als verantwortungsscheu angesehen
wurde, dem die Arbeit Miihe und Anstrengung bereitet und der in jedem Schritt angeleitet
werden muss (Ulich, 2005). Die Arbeit wurde zeitlich und inhaltlich hochgradig
fremdbestimmt. Dadurch gingen Autonomiespielrdume verloren, was mit einer
Dequalifizierung und Austauschbarkeit von Arbeiterinnen und Arbeitern einherging
(Ulich, 2005; Vieth, 1995). Neben der Wichtigkeit sozialer Beziehungen, zur Zeit des
»social man®, fand zur Zeit des ,selfactualizing man® in den spaten 50er Jahren eine
Humanisierungsbewegung statt. Nach und nach riickte das Individuum und sein Streben

nach Selbstverwirklichung in den Mittelpunkt und es wurde angenommen, dass

15



intrinsische Motivation besonders durch die Ubertragung von Autonomie und
ganzheitlichen Aufgaben gestirkt werden kann.

Eine der bedeutendsten Theorien dieser Zeit ist die Bediirfnispyramide nach Abraham
Maslow (1954 zitiert nach Ulich, 2005, S. 45f), in der das Bed{irfnis nach Wertschitzung
und das Bediirfnis nach Selbstverwirklichung an oberster Stelle stehen und damit am
begehrenswertesten sind. Wertschitzend auf Beschéftigte wirken Erfolg, Kompetenz und
Unabhidngigkeit als Steigerung des Selbstwertgefiihls, aber auch Prestige und Status als
externe Bestitigungen. Selbstverwirklichung wird durch die Entfaltung von Fahigkeiten
und Handlungsméglichkeiten erzielt (Ulich, 2005).

Die Zweifaktorentheorie von Frederick Herzberg, Bernard Mausner und Barbara
Snyderman (1959 zitiert nach Ulich, 2005, S. 47f) unterscheidet zwei inhaltliche
Faktoren, ,Kontentfaktoren* (,satisfiers®) und ,Kontextfaktoren* (,dissatisfiers®), die
positiv oder negativ auf die Zufriedenheit in der Arbeit wirken konnen. Wichtige
~Kontentfaktoren sind ,die Tatigkeit selbst, die Moglichkeit etwas zu leisten, die
Moglichkeit sich  weiterzuentwickeln, Verantwortung  bei  der Arbeit,
Aufstiegsmoglichkeiten und Anerkennung® (Ulich, 2005, S. 47). Zu den wichtigsten
LKontextfaktoren* zihlen ,die Gestaltung dullerer Arbeitsbedingungen, die Bezichung zu
den Arbeitskollegen, die Beziechung zu den Vorgesetzten, Firmenpolitik und
Administration, die Entlohnung einschlieBlich der Sozialleistungen und die
Krisensicherheit des Arbeitsplatzes* (Ulich, 2005, S. 47). Nach der Ansicht von Chris
Argyris (1964, zitiert nach Ulich, 2005, S. 48f) basiert Erfolg und Selbstwertgefiihl darauf
nach eigenen Bediirfnissen und Werten Ziele bestimmen zu konnen und die eingesetzten
Mittel zur Zielerreichung eigenverantwortlich zu kontrollieren. Fiir einen Uberblick iiber
die genannten Theorien siche Ulich (2005, S. 7-62).

In den 90er Jahren hat sich das Paradigma des ,complex man* abgezeichnet, das einige
Aspekte der vorherigen Ansichten tiber Wiinsche und Bediirfnisse Beschéftigter integriert

und inter- sowie intraindividuellen Unterschieden von Arbeitenden gerecht wird (Ulich,
2005).

3 Theoretische Modelle zur Wirkung von Autonomie

Parallel zu dem Paradigmenwechsel in der Arbeitspsychologie wurde eine Reihe von

theoretischen Modellen tiber die Rolle von Autonomie im Arbeitskontext entwickelt.
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Eines der einflussreichsten Modelle, die sich mit den Auswirkungen von Arbeit auf das
Wohlbefinden beschiftigen, ist das Job-Demand-Control Modell (JDC Model), auch
bekannt als Job Strain Modell, von Robert A. Karasek (1979). In diesem Modell werden
zwei arbeitsbezogene Charakteristika als bedeutend fir das Wohlbefinden von
Beschiftigten angesehen: Arbeitsbezogene Anforderungen (,,job demands®) und der
Handlungs- und Entscheidungsspielraum (,job decision latitude®, ,job control®,
discretion).

Arbeitsbezogene Anforderungen werden als ,the psychological stressors involved in
accomplishing the work load, stressors related to unexpected tasks, and stressors of job-
related personal conflict“ (S. 291) definiert. Darunter fallen demnach jene
arbeitsbezogenen Aspekte, die im Arbeitsumfeld vorkommen und als Stressoren wirken
konnen (beispielsweise unvorhersehbare Aufgaben, hohes Arbeitsautkommen oder
Zeitdruck, personliche Konflikte). Es wird angenommen, dass Belastungen und Stress im
Berufsleben aus hohen Anforderungen und geringem Handlungsspielraum (,,high strain
jobs®) entstehen. Einer potentiell negativen Wirkung von hohen Anforderungen kann
durch ausreichend hohe Handlungs- und Entscheidungsspielriume entgegengewirkt
werden (Karasek, 1979). Daten aus den USA und Schweden zeigten positive
Auswirkungen eines ausgeglichenen Verhiltnisses von Handlungsspielraum und
Anforderungen auf Arbeitszufriedenheit und das Wohlbefinden der Befragten (Karasek,
1979). Karasek weist aber auch auf einen mdglichen non-linearen Zusammenhang
zwischen den Variablen hin. Abbildung 1 fasst die Annahmen des JDC Models

zusammen.

Job Demands Unresolved
low high Strain
low
»passive job* »high strain job*
Job Decision
Latitude
high slowstrain job® Hactive job*
Activity Level

Abbildung 1: Das Job-Demands-Control Modell (Karasek, 1979, S. 288)
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Bakker und Demerouti (2007; vgl. auch Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli
2001) entwickeln Karaseks Annahme weiter, indem sie arbeitsbezogene Anforderungen
und Ressourcen breiter definieren. Im Job Demands-Resources Modell (JD-R Model)
definieren die Autorin und der Autor all jene Komponenten als Anforderungen, die fiir
Beschiftigte mit Aufwand und Kosten verbunden sind. Unter Ressourcen verstehen sie
Charakteristika, die Anforderungen reduzieren und fiir die Zielerreichung und die
personliche Entwicklung der Beschiftigten forderlich sind — unter anderem das Gewdhren
von Autonomie (Bakker & Demerouti, 2007). Arbeitsbezogene Ressourcen haben das
Potential motivierend auf Beschéftigte zu wirken (Bakker & Demerouti, 2007; Hackman
& Oldham, 1976). Fehlen diese Ressourcen flihrt kommt es zu ,,Disengagement®, im
Sinne eines (emotionalen) Loslosens von der Firma, wihrend hohe Anforderungen zu
Erschopfung flihren (Demerouti et al, 2001). Werden hohe Anforderungen an
Beschiftigte gestellt, gleichzeitig aber nur unzureichende Ressourcen zu deren
Bewiltigung zugestanden, flihrt dies nach Demerouti, Bakker, Nachreiner und Schaufeli
(2001) zu ,,Disengagement und Erschopfung. Bakker, Demerouti und Euwema (2005)
konzentrierten sich auf die Interaktion von Ressourcen und Anforderungen am
Arbeitsplatz und die Auswirkung auf Erschopfung und Zynismus als Kerndimensionen
von Burnout. Die Ergebnisse zeigen, dass arbeitsbezogene Ressourcen (u.a. Autonomie)
negative Effekte von hohem Arbeitsautkommen, korperlichen und emotionalen
Anforderungen und Entgrenzung von Arbeits- und Privatleben auf Erschopfung und

Zynismus abschwéchen und so praventiv gegen Burnout wirken.

Warr (1990, 1994) beschreibt den Effekt von arbeitsbezogenen Ressourcen in seinem
“Vitamin Modell”. Das Modell erkldrt die Wirkung arbeitsbezogener Charakteristika
anhand des Beispiels der Wirkung von Vitaminen im menschlichen Kd&rper. Vitamine
sind bis zu einem bestimmten Level essentiell fir das kdrperliche Wohlbefinden. Wird
dieses ideale Level iiberschritten, bleibt der Effekt gleich, oder aber sie werden toxisch
und schaden dem menschlichen Korper (Warr, 1990; De Jonge & Schaufeli, 1998). Hier
greift Warr Karasek’s Hinweis auf einen moglichen non-linearen Zusammenhang
zwischen arbeitsbezogenen Charakteristika und der Wirkung fiir Beschéftigte auf. Das
Modell umfasst folgende arbeitsbezogene Charakteristika (Warr, 1994):

[1] Kontrollmo glichkeiten (,;opportunity for control®, beispielsweise
Handlungsautonomie, Entscheidungsspielraum)

[2] die Moglichkeit Fahigkeiten anzuwenden (,,opportunity for skill use*)
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[3] externe Zielvorgaben (,externally generated goals®, beispielsweise arbeits- oder
aufgabenbezogene Anforderungen, Verantwortung, Zeitdruck, miteinander in Konflikt
stehende Anforderungen)

[4] Abwechslungsreichtum (,,variety®, beispielsweise abwechslungsreiche
Verantwortungsbereiche)

[5] Klarheit des Umfelds (,environmental clarity”, beispielsweise Feedback,
Informationen liber Konsequenzen, die Zukunft und erforderliches Verhalten)

(6] monetire Anreize (,availability of money®”, beispielsweise Bezahlung,
Lebensstandard)

[7] physische Sicherheit (,physical security”, beispiclsweise Arbeitsbedingungen,
Sicherheitsbestimmungen)

[8] soziale Kontakte (,opportunity for interpersonal contact®, beispielsweise soziale
Unterstiitzung, keine Isolation)

9] eine erstrebenswerte soziale Position (,,valued social position®, beispielsweise

kulturelles, soziales und personliches Ansehen der Tatigkeit)

Das Vorhandensein arbeitsbezogener Ressourcen ist bedeutend fir das Wohl
Beschiftigter. Wiahrend die Charakteristika [6], [7] und [9] bei hohen Auspragungen
keine negativen Auswirkungen auf Beschéftigte haben, wirken [1] bis [5] und [8] bei
Uberschreitung des idealen Levels negativ auf Angestellte (siche Abbildung 2).

High : :
' ' Constant Effect
Affective ' :
well-being : .
. . Additional Decrement
Low A : B : C
Low High

Job characteristic
Abbildung 2: Der Zusammenhang zwischen arbeitsbezogenen Charakteristika una
Wohlbefinden im Vitamin Modell (Warr, 1987, S. 234, zitiert nach De Jonge &

Schaufeli, 1998, S. 388)
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Warr (1990), De Jonge und Schaufeli (1998) sowie Jeurissen und Nyklicek (2001)
verwendeten das Vitamin Modell als Grundlage fiir ihre Studien im Gesundheitsbereich
und kamen zu inkonsistenten Ergebnissen. Wéahrend Warr (1990) non-lineare und
teilweise kurvilineare Zusammenhinge (wie in Abbildung 2 postuliert) zwischen
Autonomie und Wohlbefinden zeigte, konnten Jeurissen und Nyklicek (2001) diese
Ergebnisse nicht bestitigen. Erkldrungen dafiir wurden in der Auswahl der Stichprobe
gesehen (Jeurissen & Nyklicek, 2001). Bei De Jonge und Schaufeli (1998) zeigten die
Ergebnisse einen umgekehrt u-formigen Zusammenhang zwischen Autonomie und

emotionaler Erschopfung.

4  Facetten von Autonomie im Arbeitsalltag

Autonomie im Arbeitsalltag Beschéftigter ist scheinbar allgegenwirtig und bezieht sich
auf die Gestaltung des Arbeitsinhaltes, die Auswahl von Methoden, die Regulation von
Arbeitsschritten, die zeitliche und rdumliche Organisation von Arbeit und die
Koordination von Arbeit und Lebensfiihrung (Sichler, 2006). ,,Autonomie stellt heute
keine [mehr] in Arbeitsutopien vorgestellte Option dar [...], sie ist vielmehr ein in vielen
Bereichen der modernen Wirtschaftswelt hergestelltes Faktum der marktformigen

Reorganisation von Arbeitsverhdltnissen und -strukturen® (Sichler, 2006, S. 7).

Arbeiten wird immer flexibler, direkte Kontrollen werden reduziert, Arbeiten im Team
nimmt zu, und Beschiftigten wird vermehrt Mitbestimmung und Selbstmanagement
ermoglicht (Gospel, 2003). Autonomie umschliet per Definition Selbstorganisation,
Eigenverantwortlichkeit, Selbststindigkeit, Unabhingigkeit und Selbstbestimmung
(Duden Online, n.d.).

Sichler (2006) sicht Autonomie als Integration von Responsivitdt, Selbstaktualisierung
und Selbstorganisation. Selbstaktualisierung meint die Realisierung und Entfaltung
bestimmter Handlungsmo glichkeiten, die ein Mensch besitzt (Sichler, 2006).

Unter Responsivitdt wird zum einen die Verantwortung handelnder Personen ,,im Rahmen
einer kausalen Urheberschaft, und zum anderen im Rahmen einer normativen
Verpflichtung® gesehen (Sichler, 2006, S. 319). Beschiftigten wird vermehrt
Verantwortung flir Arbeitsabldufe und Arbeitsergebnisse delegiert (Biissing & Glaser,
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1998, Pongratz & VoB, 2001 ; vgl. ,empowerment®, Harley, 1999). Dadurch miissen diese
eigenverantwortliches Arbeiten an den Tag legen (Moldaschl, 2001, Vo3 & Pongratz,
1998). Nach Kaschube und Koch (2005) umfasst die Eigenverantwortung Beschiftigter,
dass sich diese sowohl fiir ihre Arbeitsergebnisse als auch flir eine gewissenhafte
Aufgabenausfiihrung verantworten (ebd., S. 143). Eigenverantwortung schlieft
situationsgerechtes Handeln und das Handeln in schwierigen oder aufergewdhnlichen
Situationen ein (Kaschube & Koch, 2005, S. 146) und findet sich auf allen
Hierarchieebenen eines Unternehmens in unterschiedlich starken Ausprigungen wieder
(Kaschube & Koch, 2005). Beschéftigte, die situationsgerecht handeln, beriicksichtigen
nach Kaschube und Koch (2005) existierende Vorgaben und die Interessen des
Unternehmens, delegieren Verantwortung bei schwierigen Problemen aber nicht zuriick,
sondern versuchen sebbststindig Losungsanséitze zu erarbeiten. In schwierigen oder
auBergewOhnlichen Situationen ohne addquate Vorgaben, nehmen eigenverantwortliche
Beschiftigte Risiken auf sich um bestehende Probleme zu losen (Kaschube & Koch,
2005, S. 146). Beschiftigte binden sich aktiv in betriebliche Prozesse ein, anstatt passiv
auf Auftriige zu warten (VoB & Pongratz, 1998; vgl. ,Selbst-Okonomisierung* innerhalb
des Betriebes, Pongratz & Vof3, 2001).

Der Begriff Selbstorganisation umfasst nach Sichler (2006) die Ordnung in dynamischen
Systemen. Ohne die Selbstorganisation der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter kann das
globale Wirtschaftssystem nicht funktionieren (Sichler, 2006). Die Notwendigkeiten zur
Selbstorganisation zeigen sich insbesondere in der Organisation zeitlicher Ablidufe
(Biissing & Glaser, 1998), der rdumlichen Organisation von Arbeit (Vo3 & Pongratz,
1998), der Auswahl und Nutzung von Hilfsmitteln wie Informations- und
Kommunikationstechnologien (VoB, 1998), und der Organisation des beruflichen
Werdegangs (Wiese, 2008). Die Selbstorganisation zeitlicher Abliufe (Bissing & Glaser,
1998) zeigt sich in der Festlegung von Beginn und Ende des Arbeitstages, der Lage und
Daver von Pausen und in ,zeitliche[n] Verdichtungen und Beschleunigungen von
Tatigkeiten (Vo8 & Pongratz, 1998, S. 140f). Zudem werden Anforderungen an die
berufliche Mobilitidt und Flexibilitit gestellt (VoB, 1998), die eine ,verstdirkte rdumliche
Eigenkontrolle* Beschiftigter erforderlich machen (Vo3 & Pongratz, 1998, S. 141).
Trotzdem Selbstorganisationspotentiale Beschiftigter steigen, sind diese bei Angestellten
von betrieblichen Vorgaben bestimmt und damit fremdorganisiert (Vo3 & Pongratz,

1998). Die Selbstorganisation des beruflichen Werdegangs zeigt sich in Erwartungen an
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die selbststindige kontinuierliche Anpassung fachlicher und {berfachlicher
Qualifikationen und deren Vermarktung am Arbeitsmarkt und im Betrieb (,,Selbst-
Okonomisierung®, Pongratz & Vo8, 2001; ,berufliches Selbstmanagement®, Wiese, 2008
vgl. auch VoB, 1998; Vo3 & Pongratz, 1998).

Moldaschl (1991, S. 55, zitiert nach Moldaschl, 2005, S. 258; 2001, S. 136) definiert in
Hinblick auf die Autonomie Beschiftigter die Begriffe Verhandlungsautonomie und
Handlungsautonomie. Unter dem Begrift Verhandlungsautonomie fasst er die Kontrolle
iber Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen zusammen. Als Handlungsautonomie
bezeichnet er im Gegensatz dazu den Handlungs-, Entscheidungs- oder
Dispositionsspielraum, also beispielsweise die Selbstbestimmung in der Arbeit, die
Bestimmung von (Teil-)Zielen, die Zeiteinteilung, das Herbeifiihren eines
Anforderungswechsels und das Herstellen sozialer Kommunikation (Moldaschl, 2005, S.
258). Koestner und Losier (1996) unterscheiden in Anlehnung an die ,,Self-Determination
Theory* nach Deci und Ryan (1985, 1987, 1991) und an Murray’s (1983) ,,Explorations
in Personality* (ebd. S. 465-468), reaktive und reflexive Autonomie. Reaktiv meint
Autonomie in dem bisher beschriebenen Sinn, ndmlich gewisse Freiheiten in der
Ausfiihrung von Tétigkeiten zu haben. Im Gegenzug dazu meint die reflexive Autonomie

Selbstbestimmung und Wahl dariiber zu haben, was man tut oder nicht tut (Koestner &

Losier, 1996).

Im Jahr 2007 wurden in der Fourth European Working Conditions Survey (4" EWCS,
Parent-Thirion, Macias, Hurley, & Vermeylen, 2007) die Arbeitsbedingungen der
Mitgliedsstaaten der Europédischen Union und anderer europédischer Lénder dargestellt.
Das Ausmall der Autonomie am Arbeitsplatz wurde dabei besonders beriicksichtigt.
Autonomie am Arbeitsplatz schlieBt in der 4™ EWCS (Parent-Thirion et al, 2007) die
Freiheit der Beschéftigten ein, Kontrolle iiber den Arbeitsprozess zu haben (Verdnderung
der Abfolge der Aufgaben, Art wie die Arbeit ausgefiihrt wird, Arbeitsgeschwindigkeit),
Einfluss darauf zu haben, mit welchen Partnerinnen und Partnern, Kolleginnen und
Kollegen zusammengearbeitet wird und die Freiheit, die Arbeit kurzzeitig zu
unterbrechen, um Pausen zu machen. Tabelle 1 zeigt das Ausmal3 dieser Freiheiten in

europdischen Staaten.
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Tabelle 1: Prozentuelles Ausmaf3 der Autonomie von Angestellten in Europa (4" EWCS;
Parent-Thirion et al., 2007)

Autonomie iiber Prozent der Angestellten
Abfolge der Aufgaben 59
Art der Ausfithrung 63
Arbeitsgeschwindigkeit 65
Zusammenarbeit 32
Pausen 58

Die Tendenz zu hoher Arbeitsautonomie ldsst sich jedoch nicht in allen Branchen und
Berufsfeldern finden (VoB, 1998). Besonders in qualifizierten Arbeitsbereichen verlassen
sich Unternehmen vermehrt auf selbststindige und innovative Arbeitskrifte (VoBB &
Pongratz, 1998), denn besonders bei sehr komplexen Arbeiten miissen
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer die Freiheit haben eigenstindig Entscheidungen zu
treffen und Losungsansidtze zu erarbeiten (Chung-Yan, 2010). Ergebnisse der 4" EWCS
(Parent-Thirion et al., 2007) zeigen weiters, dass besonders Managerinnen und Managern,
sowie Technikerinnen und Technikern ein hohes AusmaBl an Autonomie gewdhrt wird,
wihrend Facharbeiterinnen und Facharbeiter sowie Maschinenarbeiterinnen und

Maschinenarbeiter der Befragung zufolge das geringste Ausmall an Autonomie erfahren.

Flexibilitdt und Autonomie sind eng miteinander verbunden. Das Ausmal3 der Flexibilitt,
das vom Unternehmen geschaffen wird, bestimmt den betrieblichen Rahmen von
Autonomie, iiber den Beschéftigte verfligen und gilt als notwendige Voraussetzung fiir
vollstindige Aufgaben- und Arbeitsgestaltung (Biissing & Glaser, 1998). Aus diesem
Grund wird im Folgenden ndher auf die Flexibilisierung von Arbeitsstrukturen

eingegangen.
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5 Flexibilisierung von Arbeitsstrukturen

Sennett (1998) beschreibt die Bedeutung des Wortes Flexibilitdit kritisch anhand eines
Beispieles:

Seine [bezogen auf das Wort Flexibilitdt] Bedeutung war urspriinglich aus der
einfachen Beobachtung abgeleitet, da3 [sic] ein Baum sich zwar im Wind biegen
kann, dann aber zu seiner urspriinglichen Gestalt zuriickkehrt. Flexibilitét
bezeichnet zugleich die Fihigkeit des Baumes zum Nachgeben wie die, sich zu
erholen, sowohl die Priifung als auch die Wiederherstellung seiner Form. Im
Idealfall sollte menschliches Verhalten dieselbe Dehnfestigkeit haben, sich
wechselnden Umstinden anpassen, ohne von ihnen gebrochen zu werden. Die
heutige Gesellschaft sucht nach Wegen, die Ubel der Routine durch die Schaffung
flexiblerer Institutionen zu mildern. Die Verwirklichung der Flexibilitdt
konzentriert sich jedoch vor allem auf die Kréifte, die die Menschen verbiegen
(Sennett, 1998, S. 57).

Hill et al. (2008) definieren Flexibilitit am Arbeitsplatz als ,,the ability of workers to
make choices influencing when, where, and for how long they [employees] engage in
work-related tasks“ (ebd., S. 125), also als Moglichkeit Einfluss auf die Zeit und Dauer
sowie den Arbeitsort zu haben. VoBl (1998) spricht von einer ,, Entgrenzung‘ der
Arbeitsverhéltnisse* (ebd., S. 473), die durch die weitgreifende Flexibilisierung von
Arbeits- und Beschiftigungsformen (vgl. Cascio, 2003 ; Hoffmann & Walwei, 1998; Vof3
& Pongratz, 1998) angestoBen wurde. Begrenzende Strukturen wurden und werden
zunehmend aufgebrochen. Diese Entwicklung wird oftmals unter dem Begriff ,New
Ways of Working* diskutiert, der besonders auf zeitliche und ortliche Flexibilitdt sowie
die flexible Nutzung von Informations- und Kommunikationstechnologien abzielt (ten

Brummelhuis, Bakker, Hetland, & Keulemans, 2012).

5.1.1 Zeitliche Flexibilitat

Flexible Arbeitsformen (beispielsweise Gleitzeit oder Teilzeitarbeitsformen), die Dauer,
Lage und Regulierungsform der Arbeitszeit betreffen (VoB, 1998), l6sen
»Normalarbeitsverhdltnisse®, also den klassischen ,.9 to 5 job* mit Vollzeitbeschiftigung,
stabilen Zeitverteilungsmustern, und unflexiblen Zeitvorgaben zunehmend ab (Biissing &
Glaser, 1998; VoB, 1998). Neue Arbeitsformen, in denen zeitliche Flexibilitdit umgesetzt
wird, sind beispielsweise ,,Flextime oder ,,Compressed Work Weeks* (Baltes, Briggs,
Huff, Wright, & Neumann, 1999). Die zeitliche Flexibilisierung betrifft aber nicht nur

Arbeitszeitformen, es kommt zu einer ,temporalen Entgrenzung* beziiglich dem Beginn
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und Ende des Arbeitstages, der ,,Art und Lage von Pausen® und dem ,,Grad der zeitlichen
Verdichtung und der Beschleunigung von Titigkeiten® (VoB, 1998, S. 474). In der 5
European Working Conditions Survey (5" EWCS; Eurofound, 2012) gaben 41% der
ménnlichen Befragten und 31% der weiblichen Befragten an, keine vorgegebenen Zeiten

fiir Beginn und Ende des Arbeitstages zu haben.

5.1.2  Ortliche Flexibilitit

~My Office is where I am*“ (Microsoft Corporation, 2011), Leitspruch des
Softwareherstellers Microsoft Corporation, betrifft die zunehmende Ortliche Flexibilitit
und damit den Abbau der Bindung von Erwerbsarbeit an feste Arbeitsorte (Vof3, 1998).
,,Home-Offices, Teleheimarbeit, mobile Biiro-Units, Nachbarschaftsbiiros,
kontinuierliche Mobil- und AuBendienstarbeit (Vof3, 1998, S. 479) sind nur einige
Beispiele. Zunehmend werden auch innerhalb des Biirogebdudes traditionelle
Birostrukturen  mit  fixen  Arbeitsplitzen aufgelost und durch  flexible
Arbeitsplatzlosungen ersetzt, die von allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, je nach
individuellen oder kollektiven Bediirfnissen (beispielsweise Arbeit in wechselnden
Teams), genutzt werden konnen (Microsoft Corporation, 2011; ten Brummelhuis et al,
2012). Unternehmen ist es moglich flexibler auf Marktanforderungen zu reagieren, indem
sie schnell, kostengiinstig und international mit Fachexperten in Kontakt treten konnen,
Teams schneller organisieren konnen und Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter unabhéngig
von nationalen Grenzen rekrutieren konnen (Cascio, 2000). Des Weiteren werden Kosten
fir Birordiumlichkeiten reduziert, Leistungen konnen ndher an die Abnehmer
herangefiihrt werden und die Motivation Beschéftigter wird durch gewihrte ortliche
Unabhingigkeit gesteigert (VoB, 1998).

Cascio (2000) streicht heraus, dass sich nicht alle Tatigkeitsbereiche gleich gut fiir
virtuelle Arbeit eignen. Besonders serviceorientierte und dynamische Arbeitsfelder, die
viel iiber E-Mail oder Telekommunikationsmedien kommunizieren, oder die sich nach
Kundenanfragen richten, profitieren von ortlicher Unabhidngigkeit (Cascio, 2000). Diese
ortliche Ungebundenheit, auch ,Flexplace (Hill et al, 2008) genannt, wird
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beispielsweise in Arbeitsformen wie ,,Virtual Office’ (Hill, Ferris, & Mértinson, 2003)
oder ,Home office? (Hill et al, 2003) genutzt. Informations- und
Kommunikationstechnologien spielen hierbei eine bedeutende Rolle (ten Brummelhuis et
al, 2012). In der 5" European Working Conditions Survey aus dem Jahre 2012,
arbeiteten 30% der ménnlichen befragten Angestellten und 11% der weiblichen befragten
Angestellten auBlerhalb der Biroriumlichkeiten des Unternehmens, entweder beim

Kunden, unterwegs, von Zuhause aus oder an anderen Orten (Eurofound, 2012).

6 Flexibilitat und Autonomie

Flexibilisierung im Arbeitsleben kann fir Unternehmen und fir Beschéftigte
unterschiedliche Griinde und Ziele haben (Hill et al, 2008; Kattenbach, Demerouti, &
Nachreiner, 2010). Biissing und Glaser (1998) sprechen von einem
wopannungsverhéltnis® zwischen Flexibilitdit und Autonomie. Organisationen streben
nach einem Wettbewerbsvorteil und danach, auf Anforderungen des Marktes rasch
reagieren zu konnen (Hill et al, 2008). Bediirfnisse Angestellter sind aus
Unternehmenssicht zweitrangig (Hill et al.,, 2008). Primires Ziel Beschéftigter ist
hingegen eine bessere Balance zwischen Arbeitsleben und Privatleben, die von
Arbeitenden als forderlich fiir die Umsetzung organisationaler Ziele gesehen wird (Hill et
al, 2008). Diese Diskrepanz bedeutet aber nicht, dass die Umsetzung flexibler Strukturen
per se negativ fiir Beschiftigte ist. Hill et al. (2008) geben als Beispiel die Einflihrung
von ,,Compressed Work Weeks®, also der Verkiirzung einer Vollzeitanstellung auf4 Tage
pro Woche mit jeweils 10 Arbeitsstunden, an. Das Unternehmen kann so auf die
Bediirfnisse der Kundinnen und Kunden eingehen und Beschéftigten wird ein Tag mehr

Freizeit sichergestellt, der fiir die Familie genutzt werden kann (ebd., S. 1501).

Einerseits kann Flexibilitdt ,autonomieorientiert” (beispielsweise autonome Einteilung
flexibler Arbeitszeit nach individuellen Bediirfnissen), andererseits ,,funktionsorientiert,
also als fremdverordnete Flexibilititsanforderung (beispiclsweise Arbeit auerhalb der

,normalen® Arbeitszeiten wegen betrieblicher Notwendigkeit) umgesetzt werden (Bilissing

' Virtual Office: Beschiftigte konnen mittels tragbarer elektronischer Gerite (bspw. Notebook,

Smartphone) vollkommen ortsungebunden berufliche Tatigkeiten ausfithren (Hill et al., 2003).

? Home Office: Heimarbeit; der Wohnsitz der/des Beschiftigten ist primérer Arbeitsplatz.
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& Glaser, 1998, S. 549; vgl. dazu auch Janssen & Nachreiner, 2004; Kattenbach et al,,
2010). Es werden Stimmen laut, die den Zuwachs an Autonomie als Kompensat fiir
Verdnderungen in der Arbeitswelt, beispielsweise Downsizing Prozesse (Cascio, 2003)

oder die Intensivierung der Arbeit (Biissing & Glaser, 1998) sehen.

In Bezug auf die zeitliche Flexibilitdt Beschiftigter stellt sich die Frage nach der Freiheit,
die in Hinblick auf das Zeitmanagement gewdhrt wird, also inwieweit Beginn und Ende
des Arbeitstages, Uberstunden, Pausen und auch fieie Tage autonom eingeteilt werden
kénnen (Hill et al., 2008). Ortliche Flexibilitit autonomieorientiert umgesetzt bietet fiir
Beschiftigte die Moglichkeit zu entscheiden, von welchem Ort aus sie ihre Arbeit
erledigen und gegebenenfalls die Ortlichkeit nach eigenen Bediirfhissen zu wechseln (Hill

etal, 2008).

Durch Freiheiten, die Beschiftigten zuteil werden, stellt sich fir Unternehmen und
Fithrungspersonen die Frage ,,If I can’t see them, how do I know that they are working?“
(Cascio, 2003, S. 407). Wie soll nun kontrolliert werden, ob Beschiftigte ihre Arbeit auch
tatsdchlich machen? Reaktionen wie ,,Wie die Arbeit im Detail organisiert wird, ist egal —
Hauptsache das Ergebnis stimmt!* (VoB3, 1998, S. 477), ,Macht was ihr wollt, aber seid
profitabel!* (Eichmann, 2006, S. 2) zeigen, dass das Management verstirkt auf
Arbeitsergebnissen, Leistungszielen und dem Commitment der Arbeitenden basiert, und
direkte Kontrolle zunehmend reduziert wird (Cascio, 2000; Gospel, 2003, Pongratz &
VoB, 2001). Fiir die Umsetzung autonomieorientierter Flexibilitdt, ist es wichtig, dass
Vorgesetzte offen und positiv an Verdnderungen herantreten, willig sind effizient zu
kommunizieren und zu delegieren. Anstatt fester Strukturen und Kontrolle muss ein
ergebnisorientierter Managementstil angestrebt werden (Cascio, 2000). Direkte,
detailgenaue und breitflichige strukturelle Begrenzungen von Arbeitsprozessen werden
reduziert, was dazu fiihrt, dass auf hoheren betrieblichen Ebenen oftmals verstirkt
strukturelle Steuerung stattfindet, die durch informations- und kommunikationstechnisch
gestiitzte ~ Kontrollen  (beispielsweise iber  Kosten, Kundenbeziehungen,
Auftragsabwicklungen) oder indirekte Steuerungsmechanismen (beispielsweise Fiihrung
durch Zielvereinbarungen) erfolgen kann, um den erweiterten Spielrdumen Beschéftigter
einen Rahmen zu setzen (VoB, 1998, S. 476). Unter dem Begriff ,kontrollierte
Autonomie® streicht Vieth (1995) heraus, dass Entscheidungsspielriume besonders in

dezentralen,  arbeitsnahen = Bereichen  gewédhrt  werden, jedoch  zentrale
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Kontrollanstrengungen verstdrkt werden, die sich auf (Zwischen-) Ergebnisse
beschrinken und oftmals als ,,Abfallprodukt bei der Erfassung technischer und
betriebswirtschaftlicher Daten® anfallen (Vieth, 1995, S. 92 vgl. dazu auch Pongratz &
VoB, 2001).

7 Neue autonomiebezogene  Anforderungen an

Beschiftigte

Die Verdnderungen in den Zeitstrukturen und die steigende Autonomie Beschiftigter sind
mit neuen Anforderungen verbunden, die Korunka und Kubicek (in Druck) in Anlehnung
an die Beschleunigungskonzepte nach Rosa (2005, siche Kapitel 1.1), als
,beschleunigungsbedingte Anforderungen® bezeichnen. Autonomie wird neben
Unsicherheitsmanagement, Neuorientierung und Arbeitsintensivierung als eine solche
Anforderung genannt (Korunka & Kubicek, in Druck). Auch andere Autorinnen und
Autoren sind sich einig, dass autonomes Handeln im Arbeitsalltag an Bedeutung gewinnt
(Sichler, 2006; Moldaschl, 2005) und zunehmend in neuen Unternehmenskonzepten den
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern abverlangt wird (vgl Biissing & Glaser, 1998;
Pongratz & VoB, 2001; Sichler, 2006). Autonomie zeigt sich sowohl in der
Arbeitsausfiihrung, als auch in der zeitlichen und ortlichen Strukturierung der Arbeit.
Begrenzte Freirdume werden zugestanden, die aber fir die Umsetzung von
Unternehmenszielen genutzt werden miissen und mit neuen Anforderungen verbunden
sind (Pongratz & VoB, 2001). Folgend werden neue Anforderungen, die aus dem
Autonomiegewinn entstehen, herausgearbeitet. Dennoch soll angemerkt werden, dass es

sich hierbei um keine erschopfende Auflistung handelt.

Mit der Fahigkeit zur Selbstorganisation besteht die Notwendigkeit Tatigkeiten aktiv
selbst zu steuern, zu iiberwachen und zu bewerten (Pongratz & VoB, 2001; Vo3 &
Pongratz, 1998; Wiese, 2008). Diese Selbstkontrolle  verlangt hohe
Kooperationsbereitschaft (Deutschmann, Faust, Jauch, & Notz, 1995; Castel, 2011) und
vielfdltige Abstimmungsaufgaben (Deutschmann et al., 1995).

Arbeitsplatznahe Autonomie flihrt dazu, dass unternehmerisches und wirtschaftlich
autonomes Denken und Handeln von unselbststindigen Angestellten zunehmend

gefordert wird. Beschiftigte miissen ihre Zeit dkonomisch planen (Biissing & Glaser,
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1998) und sollen selbststindig relevantes Wissen anwenden um einen Gewinn fiir sich
und ihren Arbeitgeber herbeizufiihren (Biissing & Glaser, 1998; Sichler, 2006). Demnach
sind proaktives Verhalten und Eigeninitiative3 (Biissing & Glaser, 1998; Den Hartog &
Belschak, 2012; Mack, Nelson & Quick, 1998) sowie Selbststandigkeit (Castel, 2011)
bedeutsame Eigenschaften. Die Sinnsetzung und Motivation liegt verstirkt in den Hdnden

Angestellter (VoB3, 1998; Vo3 & Pongratz, 1998).

Abnehmende strukturelle Vorgaben machen es notwendig diesen Verlust von Strukturen
und Begrenzungen durch eigene Fédhigkeiten zu kompensieren. Beschiftigte miissen
»aktiv eigene Strukturen und damit Neubegrenzungen fiir ihr Arbeitshandeln® (VoB,
1998, S. 473) entwickeln. Das betrifft, neben der Aufgaben- und Arbeitsgestaltung, die
gesamte Alltagsorganisation und den Lebenszusammenhang (VoB, 1998, Vol &
Pongratz, 1998; vgl auch ,Selbst-Rationalisierung®, Pongratz & VoB, 2001). Grenzen
zwischen Arbeits- und Privatzeit, Arbeits- und Lebensort und Arbeits- und
Lebensmotivation verschwimmen zunehmend (VoB, 1998), was zu Unklarheiten
zwischen privaten und Dberuflichen Tatigkeiten (beispielsweise allgemeine
Informationsbeschaffung, Vor- und Nachbereitung von Arbeiten, Kontakt- und
Netzwerkpflege; Vo3, 1998, S. 480) fliihren kann. Diese Entgrenzung der Arbeit macht
eine aktive Restrukturierung der Arbeit und damit die effiziente Organisation des
gesamten Alltags, ausgerichtet auf berufliche Anforderungen, notwendig (Vof3, 1998, S.
482).

Weitere Anforderungen, die sich aus den verdnderten Strukturen im Arbeitsleben und
dem Arbeitsalltag ergeben, sind ein erhohtes Mal3 an Anpassungsfahigkeit Beschéftigter
(Mack et al, 1998), Teamfdhigkeit (Castel, 2011) und andere {iiberfachliche
Qualifikationen wie beispielsweise Soziall und Kommunikationsqualifikationen,
Kreativitdt, Ichstdrke und Belastungsresistenz (VoB, 1998, S. 480). Tabelle 2 gibt eine

Ubersicht {iber die herausgearbeiteten Anforderungen.

3 Eigeninitiative flihrt dazu dass Aktionen gesetzt werden, die iiber das geforderte Level hinaus gehen, sich
an den Zielen der Organisation orientieren, zelgerichtet, langfristig, selbstinitiiert und proaktiv sind und

iiber Hindernisse hinweg geflihrt werden (Frese, King, Soose, & Zempel, 1996).
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Tabelle 2: Ubersicht iiber autonomiebezogene Anforderungen an Beschiiftigte

Autonomiebezogene Anforderungen

Tatigkeiten aktiv steuern, iiberwachen, bewerten

Kooperationsbereitschaft, Anpassungsfahigkeit

unternehmerisches und wirtschaftliches Denken und Handeln

proaktives Verhalten, Eigeninitiative, Selbststindigkeit

eigenstindige Sinnsetzung und Motivation

aktive Restrukturierung der Arbeit und des Alltags

andere iberfachliche Qualifikationen (Sozial- und Kommunikationsqualifikationen,

Kreativitit, Ichstirke, Belastungsresistenz, etc.)

Der Formwandel der Erwerbstitigkeit, der Arbeitsstrukturen und neuer Anforderungen an
Beschiftigte ist Basis unterschiedlicher Typologien. Zwei sollen im Folgenden niher
erliutert werden:

1. Die These vom , Arbeitskraftunternehmer* (Vo3 & Pongratz, 1998) und

2. das Unternechmen im Unternehmen ,Intrapreneurship® (Deutschmann et al,
1995).

7.1 Die These vom ,Arbeitskraftunternehmer”

Vof3 und Pongratz (1998, vgl. auch Pongratz & VoB, 2001) postulieren eine Verdnderung
im Typ der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer hin zum ,Arbeitskraftunternehmer®,
der sich durch eine ,systematisch erweiterte Selbst-Kontrolle [sic] der Arbeitenden, einen
Zwang zur forcierten Okonomisierung ihrer Arbeitsfihigkeiten sowie eine entsprechende
Verbetrieblichung der alltiglichen Lebensfiihrung® (VoB & Pongratz, 1998, S. 131)
auszeichnet und der Unternehmer-seiner-selbst (Vo3 & Pongratz, 1998, S. 133) ist. Damit
ist die Arbeitskraftunternehmerin oder der Arbeitskraftunternehmer aktiv fiir
Selbststeuerung, Selbstiberwachung und Sinngebung verantwortlich (Vo3 & Pongratz,
1998). Es eroffnen sich neue Handlungschancen und Gestaltungsspielrdume entstehen,
die einen Autonomiegewinn bedeuten. Zusédtzlich kommen aber auch eine Reihe neuer
Anforderungen auf die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu. Bei dem Typus handelt es
sich um einen Idealtypus, der in der Praxis in unterschiedlichen Merkmalsauspragungen

anzutreffen ist (Pongratz & Vof3, 2001).
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7.2 Das Unternehmen im Unternehmen: ,Intrapreneurship“

Ziel- und strategiekonformes Handeln war friiher lediglich auf hoheren Hierarchieebenen
von Unternehmen notwendig. Hohe Autonomie und flachere Hierarchien bringen den
neuen Typen des ,Intrapreneurs® nach Deutschmann, Faust, Jauch und Notz (1995)
hervor, dessen Aufgabe es ist, kleine, autonome Einheiten innerhalb des Unternehmens zu
leiten (,,Unternechmen im Unternechmen®). Unternehmerisches Denken und Verhalten
gewinnt damit auch auf unteren Hierarchieebenen an Bedeutung, Neben einem Zuwachs
an Autonomie und Macht, verweisen Deutschmann et al. (1995) auch auf die Kosten
dieser Entwicklung. Denn die Nachteile sind verstirkte Kooperationserfordernisse und
vielfiltige Abstimmungsaufgaben, die Entwicklung eines Ich-Bezugs und Egoismus und
die zunehmende Uberforderung der Intrapreneure (Deutschmann et al, 1995). Nach
Deutschmann et al. (1995) ergbt sich letztere aus der Anforderungsstruktur
(beispielsweise ungeteilte Verantwortung, iiberlange Arbeitszeiten), der physisch-
mentalen Belastung (beispielsweise das Gefiihl nicht abschalten zu konnen, Stress) und
der biographischen Integration (beispielsweise Entgrenzung zwischen Arbeits- und

Familienleben und die Anforderung beide Bereiche zu vereinbaren).

8 Die Wirkung von Arbeitsautonomie

Wie bewerten Beschiftigte die steigende arbeitsplatznahe Autonomie und die damit
verbundenen Anforderungen? In den theoretischen Modellen ldsst sich keine eindeutig
positive oder negative Wirkung auf Beschiftigte feststellen. Wahrend Autonomie im JDC
Modell (Karasek, 1979) und im JDR Modell (Bakker & Demerouti, 2007) eine positive
Wirkung nachgesagt wird, argumentiert Warr (1994) in seiner theoretischen Darstellung
des Vitamin Modells, dass die Wirkung von Kontrollmdglichkeiten (,,opportunity for
control“) in der Arbeit (Autonomie, Entscheidungsspielraum, etc.) bei hohen
Auspragungen negativ wirken kann und zu einer unumgénglichen Anforderung werden
kann ,,‘opportunity‘ becomes an ,unavoidable requirement‘“ (ebd., S. 89). In der Literatur
finden sich vermehrt Theorien, die diese Annahme stiitzen (vgl Eichmann, 2006;
Korunka und Kubicek, in Druck; Moldaschl, 2001; VoB3, 1998; Vo3 & Pongratz, 1998).

Diese Ambivalenz wird durch eingingige Titel wie ,kontrollierte Autonomie* (Vieth,
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1995), ,Herrschaft durch Autonomie* (Moldaschl, 2005) oder ,lLeiden an der
Autonomie* (Eichmann, 2006) weiter bestérkt.

Im Folgenden werden positive und negative Seiten von Autonomie dargestellt und
Bedingungen herausgearbeitet, die zu einer positiven oder negativen Bewertung beitragen
konnen. Dabei wird die Wirkung von Handlungsautonomie am Arbeitsplatz und

Autonomie iiber zeitliche und 6rtliche Gegebenheiten getrennt betrachtet.

8.1 Positive Aspekte von Arbeitsautonomie

8.1.1 Positive Aspekte von Handlungsautonomie

Handlungsautonomie konnte in Studien mit steigendem Commitment gegeniiber dem
Betrieb (Spector, 1986), einem stirkeren Gefiihl der Eingebundenheit ins Unternehmen
und einer hoheren Arbeitsleistung, Arbeitsmotivation und Arbeitszufriedenheit in
Verbindung gebracht werden (Seibert et al, 2011; Spector, 1986), zudem werden Elan,
Engagement und Aufnahmevermégen (Schaufeli, Taris, & Van Rhenen, 2008) positiv
beeinflusst. Stress, Absentismus und Kiindigungsabsichten nehmen ab (Seibert et al,
2011; Spector, 1986).

Arbeitsplatznahe Autonomie im Bereich der Arbeitsausfiihrung ermoglicht Beschi ftigten
hohere Selbstbestimmung in ihrem Tun (Den Hartog & Belschak, 2012). Dadurch wird
angenommen, dass die Bereitschaft Verantwortung zu tibernehmen (Hackman & Oldham,
1976) und Hindernisse selbststindig zu iiberwinden (Den Hartog & Belschak, 2012)
steigt. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern ist es moglich ihre Wertvorstellungen und
Interessen in ihre berufliche Tatigkeit einflieBen zu lassen (Seibert et al., 2011).
Beschiftigte zeigen sich proaktiv (Den Hartog & Belschak, 2012) und vermehrt
eigeninitiativ (Frese, Kring, Soose, & Zempel, 1996). Des Weiteren hat Autonomie
Einfluss auf die Gesundheit und das Wohlbefinden der Beschiftigten. Durch
Selbstbestimmung, wann und wie sie an Herausforderungen herantreten, konnen
Berufstitige @ mit  Anforderungen des  Arbeitsalltags, beispielsweise = mit
Arbeitsintensivierung (Parent-Thirion et al.,, 2007), besser umgehen (Bakker &
Demerouti, 2007). Ein mogliches Sinken von Belastungen ist die Folge (Karasek, 1979;
Seibert et al., 2011). Studien bestitigen, dass Autonomie einen wichtiger Faktor in der
Vermeidung von Burnout-Symptomen darstellt (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, &

Schaufeli, 2007; Bakker et al., 2005).
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8.1.2 Positive Aspekte von Autonomie iiber Arbeitsbedingungen (zeitlich
und ortlich)
In Bezug auf zeitliche Autonomie erhdhen fixe Arbeitszeiten die Planbarkeit des Alltags
(Eurofound, 2012; Tausig & Fenwick, 2001) und erlauben die Abgrenzung von Arbeits-
und Familienleben (Tausig & Fenwick, 2001). Im Gegensatz dazu ermdglichen flexible
Arbeitszeiten kurzfristige Reaktionen auf unvorhersehbare Situationen im Privatleben
(Eurofound, 2012; Tausig & Fenwick, 2001). Ergebnisse von Baltes, Briggs, Huff,
Wright, und Neuman (1999) zeigen positive Effekte von flexibler Arbeitszeitgestaltung
auf die Zufriedenheit mit der Zeiteinteilung, die Arbeitszufriedenheit im Allgemeinen, die
Arbeitsleistung und auf Absentismus (vgl. auch Claessens, Van Eerde, Rutte, & Roe,

2004).

Ortliche Autonomie durch mobile Telearbeit oder Heimarbeit kann die Balance von
Arbeits- und Familienleben erleichtern (Towers, Duxbury, Higgins, & Thomas, 2006;
Gajendran & Harrison, 2007). Die Reduktion von Fahrtzeiten bringt einen Zeitgewinn,
der fir Familie oder Hausarbeit genutzt werden kann (Hill et al, 2003). Weiters werden
Fahrtkosten reduziert (Cascio, 2000). Ergebnisse von Hill, Ferris und Mirtinson (2003)
zeigen, dass durch Telearbeit die Arbeitsmotivation steigt. Griinde sehen die Autorinnen
und der Autor im Gefiihl auch in anderen Bereichen, nimlich Arbeitsausfiihrung und
zeitliche Einteilung mehr Autonomie zu haben und darin, dass das Unternehmen
Beschéftigten Vertrauen entge genbringt.

Die positiven Aspekte von Handlungsautonomie und Autonomie iiber zeitliche und

ortliche Gegebenheiten werden in Tabelle 3 zusammengefasst dargestellt.
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Tabelle 3: Positiv empfundene Aspekte von Arbeitsautonomie

Mogliche positive Wirkung von Arbeitsautonomie auf...

e das Commitment zum Unternechmen und zur Aufgabe

e die Arbeitsleistung, die Arbeitsmotivation und das Engagement (z B.: Bereitschaft
Verantwortung zu tibernehmen, proaktives Verhalten, Eigeninitiative)

e die Arbeitszufriedenheit

e den Umgang mit Belastungen, Anforderungen, Stress

e die Zufriedenheit mit Arbeitsinhalten (z B.: durch das Einbringen von Interessen und
Wertvorstellungen)

e Gesundheit und Wohlbefinden (z B.: Privention von Burnout-Symptomen)

e die Balance zwischen Arbeits- und Privatleben (z B.: Reduktion von Fahrtzeiten,
Anpassungen an Anforderungen des Privatlebens)

o finanzielle Aspekte (Reduktion der Fahrtkosten)

8.2 Negative Aspekte von Autonomie

8.2.1 Negative Aspekte von Handlungsautonomie

Negative Aspekte von Handlungsautonomie zeigen sich in der Tatsache, dass
Managementaufgaben verstirkt von Beschiftigten selbst gefordert werden (Eichmann,
2006). Hohe Autonomie am Arbeitsplatz ist folglich mit Entscheidungen und
Verantwortung und damit mit moglicher Uberlastung verbunden (Deutschmann et al,
1995; Warr, 1994). Eichmann (2006) argumentiert, dass durch die Verdnderungen in der
Arbeitsorganisation die Unterstiitzung der Vorgesetzten zunchmend fehlt und
Entscheidungszwidnge und marktwirtschaftliche Risiken an Beschiftigte weitergegeben
werden. Nach dem Motto: ,Macht was ihr wollt, aber seid profitabel* (Eichmann, 2006,
S. 2). VoB (1998) sieht steigende Leistungsanforderungen, Stress, Uberforderung und ein
steigendes Fehlerrisiko als negative Folgen, die durch hohe Handlungsautonomie und

(Selbst-) Verantwortung entstehen.

Zoll (1999) weist auf den wachsenden Solidaritdtsverlust zwischen Beschiftigten hin.
Wihrend zu fritheren Zeiten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer hdufig untereinander,
wenn auch hauptsachlich innerhalb einer bestimmten Gruppe gegen eine andere Gruppe,

Solidaritit gezeigt haben, verlieren ,solche Gleichheitsvorstellungen immer mehr an
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Boden* (Zoll, 1999, S. 32). Deutschmann et al. (1995) sprechen in Zusammenhang mit
dem Konzept des ,Intrapreneurs® von einem FEgoismus Beschéftigter, der zum Teil
,darwinistische Ziige annimmt (ebd., S. 446). Dieses abnehmende Solidarititsgefiihl
konnte ebenfalls negativ von Beschéftigen wahrgenommen werden. Langfred (2004)
zeigte, dass in autonomen Teams hohes Vertrauen und wenig Kontrolle negative Effekte
auf die Arbeitsleistung haben kann, und empfiehlt daher Kontrollinstanzen einzubauen,

um Probleme im Arbeitsablauf und der Koordination zu vermeiden.

Wie bereits erwdhnt werden im Konzept des ,Intrapreneurs® nach Deutschmann et al.
(1995) physisch-mentale Belastungen, wie das Gefiihl nicht von der Arbeit abschalten zu
konnen und ein erhdhtes Stressempfinden, erwdhnt, die mogliche Probleme in der

Abstimmung von Arbeits- und Familienleben mit sich bringen kénnen (Deutschmann et
al, 1995).

8.2.2 Negative Aspekte von Autonomie iiber Arbeitsbedingungen (zeitlich
und ortlich)

In Bezug auf die Zufriedenheit mit variablen Arbeitszeiten zeigen Ergebnisse der 5™
EWCS, dass 84% der befragten Personen mit fixer Zeiteinteilung, mit der Planbarkeit
sehr zufrieden, oder zufrieden sind, wiahrend 71% der Befragten ohne fixe Arbeitszeit die
gleiche Zufriedenheit empfinden (Eurofound, 2012, S. 40f).

Nachteile fiir Gesundheit und Wohlbefinden zeigten sich bei besonders variabler
Einteilung der Arbeitszeiten, wenn diese vom Unternechmen vorgegeben wurde (Janssen
& Nachreiner, 2004). Ergebnisse von Kattenbach, Demerouti und Nachreiner (2010)
zeigen weiters, dass funktionsorientierte zeitliche Flexibilititsanforderungen zu
Erschopfung und Arbeits-Familien-Konflikt (,,work-nonwork conflict”) fithren konnen.
Tausig und Fenwick (2001) rdumen der Wahrnehmung von Kontrolle iiber die
Zeiteinteilung gegentiber der tatsdchlichen Kontrolle eine bedeutende Rolle in der
Wahrnehmung der Balance von Arbeits- und Familienleben ein. Baltes et al. (1999)
bringen die Idee auf, dass ein Zuviel an zeitlicher Autonomie Probleme bei der
Teamarbeit mit sich bringen konnte. Dieses Problem betrifft besonders jene Beschiftigte,
die von der Arbeit anderer abhingig sind. Die Strukturgebung durch fixe Zeitvorgaben
kann durch steigende Flexibilitdt verloren gehen und in weiterer Folge zu Problemen bei

der selbststindigen Strukturierung fiihren (Biissing & Glaser, 1998; VoB, 1998).
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Ortliche Autonomie durch mobile Telearbeit oder Heimarbeit kann zur Folge haben, dass
die rdumlichen Grenzen zwischen Privatleben und Berufsleben zunehmend
verschwimmen (Boswell & Olson-Buchanan, 2007; Chesley, 2005; Middleton, 2007,
VoB, 1998), was negativ auf das Familienleben und die Zufriedenheit wirken kann
(Chesley, 2005). Hill et al. (2003) zeigen auf, dass diese Probleme besonders fiir
Personen mit Virtual Offices, also mobiler Telearbeit, gelten, da diese Art des Arbeitens
die Wahrnehmung einer Verdichtung von Arbeit begiinstigt. Die stindige Mo glichkeit E-
Mails zu lesen, die Erwartung auBerhalb der Arbeitszeit erreichbar zu sein und auf
Arbeitsaufkommen schneller reagieren zu konnen, kann als fremdverordnet und in
weiterer Folge als Arbeitsintensivierung wahrgenommen werden (Towers et al., 2006).
Arbeit auBerhalb der Biirordumlichkeiten kann dazu fithren, dass Beschéftigte an sozialen
Interaktionen mit Kolleginnen und Kollegen (Cascio, 2003; Kaschube, 2006) und
informellen Meetings (Cascio, 2003) nicht teilhaben kdnnen, was zu einem Gefiihl von
Isolation und Einsamkeit fiihren kann (Cascio, 2003). Nach dem Spruch ,,Aus den Augen,
aus dem Sinn“ kann argumentiert werden, dass die fehlende Anwesenheit sich negativ auf
die Aufstiegschancen im Unternehmen auswirken kann (Hill et al, 2003), was aber in
einer Studie unter IBM Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern von Hill et al. (2003) nicht
bestitigt werden konnte. Dazu kommt, dass bei virtueller Kommunikation verbale und
nonverbale Aspekte sozialer Interaktion wegfallen, die eine wichtige Basis fiir
vertrauensvolle Zusammenarbeit bieten (Cascio, 2000).

Die negativ empfundenen Aspekte beziehungsweise Folgen von Handlungsautonomie
und Autonomie iiber zeitliche und Ortliche Gegebenheiten werden in Tabelle 4

zusammenge fasst dargestellt.
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Tabelle 4: Negativ empfundene Aspekte von Arbeitsautonomie

Mogliche negative Aspekte von Arbeitsautonomie

e Unsicherheit, Uberlastung, Uberforderung (z.B.: durch mangelnde Unterstiitzung
durch Vorgesetzte)

e Entscheidungszwinge

e steigendes Fehlerrisiko

e Abnahme des Solidarititsgefiihls zwischen Vorgesetzten und MitarbeiterInnen oder
Kolleglnnen

e negative Auswirkungen auf Arbeitsleistung (z. B.: durch wenig Kontrollinstanzen oder
Probleme im Arbeitsablauf)

e steigende psychisch-mentale Belastungen (z B.: erhohtes Stressempfinden,
Erschopfung, Verdichtung von Arbeit)

e Probleme in der Balance zwischen Arbeits- und Privatleben (z.B.: zeitliche oder
ortliche Abgrenzung)

e Probleme bei der Arbeit im Team

e Probleme bei der selbststdndigen Strukturgebung

e Isolation und Einsamkeit bei ortlicher Autonomie

e negative Auswirkungen aufeine vertrauensvolle Zusammenarbeit (z. B.: durch

fehlende verbale und nonverbale Aspekte bei virtueller Kommunikation)

8.3 Faktoren, die zu der Bewertung von Arbeitsautonomie

beitragen

In der Literatur gibt es Hinweise auf Aspekte der Aufgabe, der Struktur, der
Arbeitsumgebung oder der Personlichkeit, die zu einer positiven oder negativen
Bewertung von Autonomie beitragen, oder Ausschlag geben kdnnen.

Moldaschl (2001) sieht den Grund fiir Belastungen in unvereinbaren Anforderungen oder
einer Diskrepanz zwischen Anforderungen und den verfiigharen Ressourcen (ebd., S.
139). Anzumerken ist, dass die Wahrnehmung eines Umstandes als Belastung nicht nur
von objektiven Stressoren abhingt, sondern auch durch andere Faktoren, die auBerhalb
der Arbeit, im Privatleben liegen oder durch individuelle Personlichkeitsmerkmale,
bedingt sein kann (Sonnentag & Frese, 2003). Korunka und Kubicek (in Druck) nehmen

an, dass die Wirkung von Autonomie als Ressource oder als (potentiell belastende)
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Anforderung von den Rahmenbedingungen der Arbeit (beispielsweise zusdtzlich
auftretendem Leistungsdruck) abhéngt, und sich nicht eindeutig positiv oder negativ
bewerten Iisst. Nach dem transaktionalen Stressmodell von Lazarus und Folkmann
(1984) entsteht Stress, wenn keine ausreichenden persénlichen und situationalen
Ressourcen zur Verfligung stchen um mit den Anforderungen umgehen zu konnen. Als
Ressourcen sehen Korunka und Kubicek (in Druck) die soziale Stellung Beschéftigter,
eine optimistische Einstellung und soziale Unterstiitzung.

De Jonge und Schaufeli (1998) fanden in einer Studie mit Beschiftigten im
Gesundheitswesen einen umgekehrt u-formigen Zusammenhang von Autonomie und
Erschopfung, also mittlere Autonomieauspriagungen sind mit hoher Erschopfung
assoziiert. Die Autoren machen aber darauf aufmerksam, dass es wichtig wére das
Bediirfnis nach Autonomie zu beriicksichtigen. Demnach koénnte ein niedriges
Autonomiebediirfnis bei hoher erlebter Autonomie zu Erschopfung fithren, wahrend
ausgeprigte Autonomie bei einem hohen Autonomiebediirfnis weniger erschopfend wirkt
(De Jonge & Schaufeli, 1998). Schaufeli, Taris und Van Rhenen (2008) zeigten, dass
einerseits hohe Erschopfung als Dimension von Burnout, andererseits aber auch
arbeitsbezogenes  Engagement mit  hohen  berufSbezogenen  Anforderungen
zusammenhdngen. Man konnte argumentieren, dass Anforderungen, die aus dem
Autonomiegewinn entstehen dhnliche Wirkungen haben. Das einerseits das Engagement

gesteigert wird, aber Betroffene sich andererseits auch zunehmend erschopft fiihlen.

Burger (1989) sieht in einem theoretischen Ansatz die Wirkung von Handlungsspielraum
dann negativ, wenn dadurch die Selbstdarstellung (,,self-presentation*) gefihrdet wird,
die Wahrscheinlichkeit das gewlinschte Ergebnis zu erzielen sinkt, oder die
Vorhersehbarkeit (negativer) Ergebnisse steigt. Werden solche negative Folgen erwartet,
kann dies je nach Situation und Personlichkeit unterschiedlich auf Individuen wirken. So
nehmen Lazarus und Folkman (1984) an, dass die Mdglichkeit Ergebnisse zu steuern
abhdngig von der Interaktion von Personlichkeitsfaktoren und Situationsfaktoren positiv
oder negativ bewertet werden kann. Wenn die betreffende Person die
Kontrollmo glichkeiten nicht wahrnehmen mdchte, personliche Ziel- oder Wertkonflikte
entstehen, keine ausreichenden Informationen zur Handlungssetzung vorliegen, oder
negative Folgen erwartet werden, steigt die Wahrscheinlichkeit einer negativen

Bewertung (Lazarus & Folkman, 1984).
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In Bezug auf Handlungsautonomie und Arbeitsleistung nehmen Langfred und Moye
(2004) in einer theoretischen Arbeit drei Mechanismen an, die diese Beziehung
beeinflussen, den motivationalen, den informationalen und den strukturellen
Mechanismus.

Im motivationalen Mechanismus wird angenommen, dass Handlungsautonomie, abhéngig
von interindividuellen Unterschieden, die Motivation Beschéftigter steigert und zu
hoherer Arbeitsleistung fiihrt. Das hohere Handlungsautonomie (Hackman & Oldham,
1976; Spector, 1986) beziehungsweise Empowerment (Thomas & Velthouse, 1990) zu
Motivation fiihrt wird auch von anderen Autorinnen und Autoren gestiitzt. So wird in der
Self-determination Theorie der Motivation Autonomie und Selbstbestimmung eine
bedeutende Rolle bei der Steigerung intrinsischer Motivation zugesprochen, wahrend
verstirkte Kontrolle diese hemmt (Ryan & Deci, 2000). Der informationale und der
strukturelle Mechanismus in der Beziehung zwischen Handlungsautonomie und
Arbeitsleistung nach Langfred und Moye (2004) betrifft Charakteristika der Aufgabe
selbst. Im informationalen Mechanismus haben die Informationen, die an Beschiftigte
weitergegeben werden und die Entscheidungsmacht FEinfluss darauf, ob Autonomie
positiv auf Arbeitsleistung wirkt (Langfred & Moye, 2004). Es wird angenommen, je
mehr Informationen zur Verfiigung stehen oder vom Vorgesetzten gegeben werden, umso
besser kann Autonomie in Hinblick auf die Arbeitsleistung umgesetzt werden (Langfred
& Moye, 2004). Im strukturellen Mechanismus kommen Charakteristika der Aufgabe und
des Unternehmens zu tragen. Bendtigen Aufgaben eine verstirkte Kooperation mit
Kolleginnen und Kollegen oder eine Integration anderer Aufgaben konnen diese
verstirkten Koordinationsaufgaben von der eigentlichen Aufgabe ablenken und negativ
auf die individuelle Leistung und die kollektive Leistung der gesamten Arbeitsgruppe
wirken. Werden sehr unterschiedliche Aufgaben gefordert, fordert Handlungsautonomie
die effiziente Ausfithrung, da sie die Wahl unterschiedlicher Herangehensweisen und die
Abédnderung dieser sicherstellt (Langfred & Moye, 2004).

Auf Unternehmensebene wirkt Handlungsautonomie positiver auf Arbeitsleistung, wenn
weniger biirokratische oder formale Vorgaben gegeben werden, da die Nutzung der
Autonomie hier gegen die Regelungen des Unternehmens gehen wiirde (Langfred &

Moye, 2004).

In der Wirkung von freier Zeiteinteilung und freier Wahl des Arbeitsortes finden sich

Unterschiede, die sich aus der funktionsorientierten oder autonomieorientierte Umsetzung
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ergeben. Autonomieorientierte Umsetzung flexibler Arbeitszeiten ermoglicht diese nach
personlichen Priaferenzen und Bediirfnissen einzuteilen, was einen Autonomiegewinn
bedeutet (Janssen & Nachreiner, 2004), der dazu fiihrt, dass sich Beschiftigte durch die
wahrgenommene Kontrolle weniger belastet fiihlen (Claessens et al., 2004). In Bezug auf
mobile Telearbeit zeigen Ergebnisse von ten Brummelhuis, Bakker, Hetland und
Keulemans (2012), dass die stindige Erreichbarkeit durch Informations- und
Kommunikationstechnologien nicht negativ auf Beschéftigte wirkt, wenn diese {iber ihre
Erreichbarkeit selbst entscheiden konnen. Die Entscheidung iiber die eigene
Erreichbarkeit ist der reflexiven Autonomie nach Koestner und Losier (1996)
zuzuordnen.

Tabelle 5 gibt einen Uberblick iiber Aspekte, die eine positive oder negative Wirkung von

Autonomie beeinflussen.

Tabelle 5: Faktoren, die zu der positiven oder negativen Bewertung von Autonomie

beitragen

Faktoren, die die Bewertung von Autonomie beeinflussen

¢ individuelle Personlichkeitsmerkmale (zB.: eine optimistische Einstellung, Bediirfnis
nach Autonomie, interindividuelle Unterschiede in Motivationsquellen)

e Rahmenbedingungen der Arbeit (z.B.: zusdtzlicher Leistungsdruck)

e Vorhersagbarkeit der Arbeitsergebnisse (z.B.: Gefihrdet das Ergebnis die
Selbstdarstellung? Ist das gewiinschte Ergebnis erreichbar?)

e verflighare Informationen

e Entscheidungsmacht

e Notwendigkeit von Koordinationsaufgaben

e Dbiirokratische oder formale Vorgaben

e Umsetzungsart (funktionsorientierte vs. autonomieorientierte Umsetzung)

e Moglichkeiten zu reflexiver Autonomie (z B.: Tiber die telefonische Erreichbarkeit

selbst entscheiden konnen)
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I1.

EMPIRISCHER TEIL

9 Forschungsfrage

Ziel der vorliegenden Arbeit ist es, festzustellen, welche Auswirkungen der Wandel der
Arbeitswelt hin zu Autonomie auf Beschéftigte hat, und ob hohere Autonomie positiv
oder negativ auf Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer wirkt. Damit lautet die
Forschungsfrage: ,,Unter welchen Umstinden wird Autonomie im Arbeitsalltag als

Ressource, also positiv, unter welchen als Belastung, also negativ, wahrgenommen?*

Der Arbeit liegen zwei Annahmen zugrunde:
I.  Autonomie im Arbeitsalltag stellt neue Anforderungen an Beschéftigte.
II. Autonomie im Arbeitsalltag kann von Beschiftigten sowohl positiv als auch

negativ emp funden werden.

10 Erhebungsverfahren

10.1 Methode der Leitfadenerstellung

Zur Klarung der Forschungsfragen wurde eine offene, explorative Herangehensweise an
das Gesamtthema ,Neue Anforderungen in der Arbeitswelt angestrebt. Zu diesem
Zweck wurden 30 leitfadengestiitzte Einzelinterviews mit narrativen Elementen
durchgefiihrt. Die Erstellung des Interviewleitfadens und die Durchfiihrung der
Interviews fand in Kooperation mit Sarah Siebert statt und richtete sich nach den

Prinzipien des episodischen Interviews nach Uwe Flick (1997).

Episodische Interviews bestehen nach Flick (1997) auf der Grundlage zweier Konzepte:
Der Darstellung von erlebten Situationen oder Erfahrungen durch Erzéhlungen und die
Erhebung von semantischem Wissen.

Zu Beginn des Interviews wurde der Erzidhlgegenstand, in diesem Fall Verdnderungen,
die im Arbeitsalltag wahrgenommen wurden, in einer offenen Erzihlaufforderung

erfahrungsnah und anhand einer konkreten Situation geschildert und die Rolle im
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Arbeitsalltag erfragt. Nach Abschluss der ersten Erzdhlung wurden berichtete Themen
von der Interviewerin aufgegriffen und erzihlgenerierende Nachfragen formuliert um die
interessierenden Themen tiefer zu erfragen. Im ndchsten Schritt wurden relevante
Themenblocke, liber die noch nicht berichtet wurde, angesprochen und ebenfalls anhand
konkreter Situationen aus dem Arbeitsleben erfragt. Am Ende des Interviews wurde den
Befragten die Moglichkeit gegeben Themen zu erginzen oder neue Themen
einzubringen, die sie in Bezug auf das Thema Verdnderungen in der Arbeitswelt als

relevant erachten.

10.2 Interviewleitfaden

In der Erstellung des Interviewleitfadens wurde darauf geachtet die alltiglichen
Erfahrungen und subjektiven Bewertungen der Befragten in Bezug auf neue
Anforderungen, die an sie gestellt werden, einzubeziehen. Insbesondere wurde der Fokus
auf die Themen Autonomie, Arbeitsintensivierung, Neuorientierung und
Unsicherheitsmanagement gelegt. Dennoch war es Ziel der Interviewleiterinnen offen an
neu aufkommende Anforderungen heranzutreten und Beschreibungen und Bewertungen
zu erfragen. Der Interviewleitfaden befindet sich im Anhang.

Zur praktischen Erprobung des Leitfadens wurden pro Forscherin zwei Probeinterviews
durchgefiihrt. Aufgrund des guten Interviewverlaufs wurde von den insgesamt vier

Probeinterviews eines in die Analyse aufgenommen.

Im Laufe der Erhebungen wurden am Leitfaden drei Anderungen vorgenommen.
Aufgrund der schlechten  Verstindlichkeit der Frage zur ganzheitlichen
Aufgabenausfithrung wurde diese am 14. Juli 2012 umformuliert.

Urspriingliche Frage: ,Ganzheitliche Aufgaben, wie die eigenstindige Planung und
Durchfiihrung der Arbeit und die anschlieBende Kontrolle der Ergebnisse, ist ein anderer
Aspekt, der im Zuge der Verdnderungen in der Arbeitswelt hdufig diskutiert wird.
Erleben Sie diese Ganzheitlichkeit an [hrem Arbeitsplatz?*

Neue Frage: ,Ein weiterer Punkt, der diskutiert wird, ist, dass die Aufgaben immer
ganzheitlicher werden. Erleben Sie diese Ganzheitlichkeit an Threm Arbeitsplatz? Wo

erleben Sie diese, wo nicht?*
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Ab dem 20. Juli 2012 wurden zwei neue Fragen hinzugefligt um einerseits stirker auf das
Thema der Selbstorganisation einzugehen und andererseits neue Autonomieaspekte
erfragen zu konnen.

Neue Frage zum Thema Selbstorganisation: ,,Haben Sie das Gefiihl Sie miissen in Threr
Arbeit vermehrt Fahigkeiten zur Selbstorganisation zeigen? Wie empfinden Sie das?*

Neue Frage zum Thema Autonomie: ,,Was ist fiir Sie Autonomie am Arbeitsplatz?“

10.3 Durchfiihrung

Die insgesamt 30 Einzelinterviews wurden im Zeitraum von 03. Juli bis 17. September
2012 in Osterreich und Deutschland durchgefiihrt, und dauerten zwischen 31 Minuten
und 128 Minuten. 15 der Interviews wurden von der Autorin dieser Arbeit durchgefiihrt,
weitere 15 Interviews wurden von Sarah Siebert gefiihrt.

Die Interviewpartnerinnen und Interviewpartner wurden grof3teils im privaten Bekannten-
und Freundeskreis akquiriert, lediglich zwei Personen wurden iiber ein offizielles
Anschreiben (siche Anhang) an Firmen fiir die Teilnahme gewonnen. Nachdem der
Kontakt hergestellt war, wurden telefonisch Informationen iiber das Thema gegeben und
bei Interesse an der Teilnahme ein Termin vereinbart. Die Teilnehmerinnen und
Teilnehmer wurden {iiber die Anonymitit, die Notwendigkeit der elektronischen
Aufzeichnung des Gespraches und den Verwendungszweck unterrichtet. Die Teilnahme
an den Interviews basierte auf Freiwilligkeit und es wurden keinerlei Anreize oder

Entschidigungen fiir den zeitlichen Aufwand angeboten.

Die Einzelinterviews fanden auf Wunsch der Befragten direkt am Arbeitsplatz, dem
Wohnsitz des/r Befragten oder der Interviewleiterin oder an Offentlichen Orten
(Kaffeehaus, Restaurant) statt.

Nach der BegriilBung und einer Einflihrung in das Thema des Interviews wurden die
Gesprachspartnerinnen und Gesprichspartner gebeten eine Einverstindniserklirung zu
unterschreiben (siche Anhang), durch die sie der Verarbeitung der Daten zu
wissenschaftlichen Zwecken zustimmten. Nach der Klirung aufiretender Fragen seitens
der Befragten wurde mit der ersten Frage des Interviewleitfadens begonnen. Der
Interviewleitfaden diente hierbei lediglich als Anhaltspunkt und wurde offen an den
Gespriachsverlauf angepasst und Formulierungen gegebenenfalls abgedndert. Am Ende

des Interviews wurden die Interviewpartnerinnen und Interviewpartner gebeten einen
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soziodemographischen Fragebogen (siche Anhang) auszufiillen. Im Anschluss an jedes
Interview wurden von der Interviewleiterin wichtige Rahmenbedingungen (Datum,
Uhrzeit, Ort), die Stimmung, prignante Themen und Auffilligkeiten schriftlich
festgehalten und der spateren Transkription beigelegt.

10.4 Stichprobe

10.4.1 Angestrebte Stichprobe

Aufgrund theoretischer Uberlegungen wurde bei der Auswahl der Interviewpartnerinnen
und Interviewpartner darauf geachtet, dass eine Berufstitigkeit von mindestens 2 Jahren
und eine Arbeitszeit von mindestens 30 Stunden pro Woche besteht. Weiters wurden
Personen mit und ohne Personalverantwortung akquiriert und eine Gleichverteilung der
Geschlechter  angestrebt.  Interviewt wurden ausschlieBlich  Personen  mit
Anstellungsverhiltnis. Bei der Berufstdtigkeit wurde darauf geachtet, dass 80% der
Stichprobe einen Arbeitsplatz mit Biirotitigkeit (d.h. mit Computerunterstiitzung) haben

und 20% vorwiegend keine Biiroarbeiten ausfiihren.

10.4.2 Stichprobenbeschreibung

Von den insgesamt 30 Befragten aus dem Dienstleistungsbereich wurden aufgrund der
Interviews fiinf Personen von der Analyse ausgeschlossen: Vier Arztinnen und Arzte, die
im Krankenhaus tétig sind, und ein Feuerwehrmann. Bei den genannten Personen zeigt
sich in den Interviews, dass sie sehr stark in vorgegebene Prozesse eingebunden sind und
wenig Autonomiespielriume haben. Damit ergeben sich 25 Interviews, die zur Analyse

herangezogen wurden.

Die Stichprobe setzt sich aus 18 midnnlichen und sieben weiblichen Angestellten im
Dienstleistungsbereich zusammen. Das Durchschnittsalter liegt bei 39,2 Jahren, wobeidie
jungste Interviewpartnerin 23 Jahre und der élteste Interviewpartner 62 Jahre alt ist. 24
der befragten Personen, iiben einen Beruf mit Biirotitigkeit aus. Davon haben 12
Personen einen Beruf im technischen Bereich inne und fiinf Personen einen
betriebswirtschaftlichen Hintergrund. FEine Interviewpartnerin kommt aus dem
Bildungsbereich und {iibt keine Biirotitigkeit aus. Die Berufe der weiteren Befragten

werden in Tabelle 6 angefiihrt.
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Die Dauer der Berufstitigkeit im derzeitigen Unternehmen schwankt zum Zeitpunkt der
Erhebung zwischen einem halben Jahr und 41 Jahren. Die vertragliche Arbeitszeit der
Befragten liegt zwischen 30 und 41 Wochenstunden wéhrend die tatsichliche Arbeitszeit
zwischen 30 und 60 Wochenstunden angegeben wurde. Zwolf der befragten Personen
sind mit Personalverantwortung betraut und fiir einen bis 160 feste Angestellte

verantwortlich.

Im Fragebogen wurde weiters die hochste abgeschlossene Ausbildung erfragt. 15
Personen haben einen Universitits- oder Fachhochschulabschluss, acht Personen Abitur

oder Matura und zwei der Befragten absolvierten eine Lehre.

Tabelle 6 gibt einen Uberblick iiber die Interviewpersonen, ihr Alter, ihr Geschlecht,
thren Beruf und ob sie eine Stelle mit Personalverantwortung inne haben. Ein
vollstindiger Uberblick iiber alle erhobenen soziodemographischen Daten befindet sich

im Anhang,
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Tabelle 6: Stichprobe

Personen- Personal-
Code Alter  Geschlecht Beruf verantwortung
IP 01 m 28 minnlich Bauingenieur Ja
IP 01 w 24 weiblich Assistentin Nein
IP 02 m 45 miénnlich Geschiftsfiihrer im Sozial- und Ja

Gesundheitswesen
IP 02 w 50 weiblich Padagogin Nein
IP 03 m 57 ménnlich Betriebswirt Ja
IP 03 w 23 weiblich Bankangestellte Nein
IP_ 04 m* 29 miénnlichm Zahnarzt Ja
IP 04 w 28 weiblich Bilanzbuchhalterin Nein
IP 05 m 52 ménnlichm Vorstandsmitglied im Bauwesen Ja
IP 05 w 33  weiblich Mitarbeiterin der Projektsteuerung Ja
IP_ 06 m 36 minnlich Versicherungsmathematiker Ja
IP 06 w 26  weiblich Assistentin der Geschéftsleitung Nein
IP 07 m 30 ménnlich Webdesigner Nein
IP 07 w 56 weiblich Biotechnologin Ja
IP_ 08 m 41 miénnlich HR-Stratege Nein
IP_ 08 w* 38 weiblich Facharzt Ja
IP 09 m 51 maénnlich Schweiltechnologe Nein
IP 10 m 43  ménnlich Logistikmanager Ja
IP 11 m 48 minnlich Bauingenieur Ja
IP 12 m* 30 maénnlich Assistenzarzt Nein
IP 13 m* 30 ménnlich Feuerwehrmann Nein
IP 14 m 25 mannlich Techniker Nein
IP 15 m 23 miénnlich Kundenbetreuer Nein
IP 16 m 35 miénnlich Unternehmensberater Nein
IP 17 m 30 ménnlich Bauingenieur Ja
IP_ 18 m 52  miénnlich Facharzt (Biirotitigkeit) Ja
IP 19 m 50 minnlich Mitarbeiter einer Projektarbeitsgruppe Ja
IP 20 m 62 miénnlich Mitarbeiter im IT Support Nein
IP 21 m 31 ménnlich Mitarbeiter der Finanzierung Nein
IP_22 m* 39 maénnlich Facharzt/Forschung Nein

* Interviews, die nicht in die Analyse einbezogen wurden.
Anmerkung: Die Personencodes werden zur Zuordnung der Zitate in der Ergebnisdarstellung verwendet.
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11 Auswertungsverfahren

11.1 Transkription

Die Grundlage qualitativer Analysen ist in der Regel ein geschriebener Text (Mayring,
2010). Da alle Interviews durch ein digitales Diktiergerdt oder mittels Notebook
aufgezeichnet wurden, fand im ersten Schritt eine vollstindige Transkription statt. Davon
ausgenommen wurden Interviewpassagen, die sich auf Unterbrechungen (beispielsweise
ein angenommener Anruf) beziehen, oder bei denen der Wunsch gedulert wurde sie aus
der Transkription auszuschlieBen. Diese Passagen wurden als solche gekennzeichnet. Des
Weiteren wurden die Interviews bereits widhrend der Transkription anonymisiert.
Betroffen waren alle Daten, die direkt oder aus dem Kontext Riickschliisse auf die
befragten Personen erlauben. Neben der wortlichen Transkription wurden Fiillworter wie
,ahm® und ,aha®, Gesprachspausen sowie hervorstechende Gefiihlsregungen wie Lachen
oder sarkastische Aussagen in die Transkription aufgenommen. Einen Uberblick iiber die

eingesetzten Transkriptionszeichen befindet sich im Anhang,

11.2 Qualitative Analyse

Die Auswertung erfolgt mittels qualitativer Inhaltsanalyse nach Philipp Mayring. Ziel der
Inhaltsanalyse ist es, Kommunikation systematisch, regelgeleitet und theoriegeleitet zu
analysieren und Riickschliisse auf bestimmte Aspekte der Kommunikation zu ziehen
(Mayring, 2010, S. 13). Inder vorliegenden Arbeit interessieren in erster Linie inhaltliche
Aspekte. ,Die Inhaltsanalyse ist kein Standardinstrument, das immer gleich aussieht; sie
muss an den konkreten Gegenstand, das Material angepasst sein und auf die spezifische
Fragestellung hin konstruiert werden. Dies wird vorab in einem Ablaufmodell festgelegt*
(Mayring, 2010, S. 49). Daraus ergibt sich in Hinblick auf das Thema Autonomie das
Ablaufmodell in Abbildung 3, das sich an jenem der zusammenfassenden Inhaltsanalyse
(Mayring, 2010, S. 68) sowie der strukturierenden Inhaltsanalyse (ebd., S. 93) orientiert.
Zur computergestiitzten Datenverarbeitung wurde das Programm ATLAS ti
herangezo gen.

Im ersten Schritt wurden die Analyseeinheiten bestimmt. Als Auswertungseinheit gelten
jene Textpassagen, die sich um das Thema Autonomie drehen. Diese werden
nacheinander durchgearbeitet. Als Kontexteinheit, also der grofite Textbestandteil, der

unter eine Kategorie fallen kann, gilt das gesamte Interviewmaterial, das zum jeweiligen
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Thema vorliegt. Die Kodiereinheit, also der kleinste Materialbestandteil, der ausgewertet
werden darf, ist im Fall der vorliegenden Arbeit jeder Textbestandteil, der zum Thema
Autonomie gedulert wurde. Hierbeikann es sich auch um ein einzelnes Wort handeln.

Als  theoretisch  festgelegte inhaltliche =~ Hauptkategorien  ergeben  sich
Handlungsautonomie, zeitliche Autonomie und ortliche Autonomie. Parallel wihrend der
Analyse wurden Ankerbeispiele und bei Abgrenzungsproblemen zwischen Codes,
Kodierregeln formuliert um Nachvollziehbarkeit und intersubjektive Uberpriifbarkeit zu
gewihrleisten. Das Manual zur Kodierung findet sich im Anhang Die ersten beiden
Interviews wurden von beiden Interviewerinnen unabhingig voneinander kodiert und die

Ubereinstimmung der Ergebnisse iiberpriift und diskutiert.
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Bestimmung der Analyseeinheiten

1L

Theoriegeleitete Festlegung der

inhaltlichen Hauptkategorien

1L

e Paraphrasierung der inhaltstragenden

Textstellen

e erste und zweite Reduktion durch
Biindelung und Integration von
Paraphrasen auf dem angestrebten

Abstraktionsniveau (Formulierung von

Codes)
Zusammenfassung pro Kategorien und e Laufende Uberarbeitung
Unterkategorien und gegebenfalls Revision
@ > des Kategoriensystems
e parallele Formulierung von
Zusammenfassung pro Hauptkategorie Ankerbeispielen und
@ g Kodierregeln, insbesondere
bei Abgrenzungsproblemen
Darstellung der Ergebnisse zwischen Kategorien

Abbildung 3: Ablaufmodell der qualitativen Inhaltsanalyse
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12 Ergebnisse der Analyse

Der Handlungsspielraum zeigt sich in der Analyse durch die Moglichkeit selbststindig
iiber die Abfolge der Aufgaben, die Ausfiihrungsart und die Arbeitsgeschwindigkeit zu
entscheiden, Ziele zu setzen und diese zu kontrollieren sowie eigenstindig
Entscheidungen zu treffen. Alle befragten Personen berichten liber Autonomie in der

Arbeitsausfiihrung, wenn auch in unterschiedlichen Bereichen und Auspragungen.

Durch die Analyse der Interviews konnte der berufliche AufStieg und die steigende
Integration in das Unternehmen als ausschlaggebend fiir steigendes autonomes Handeln
im Arbeitsalltag ausgemacht werden. Bei Befragten, die in eine hdhere Position
aufgestiegen sind, hat sich damit der Handlungsspielraum erweitert. Doch auch
Beschiftigte auf unteren Hierarchieebenen erfahren hohere Freiheiten, indem sie durch
zunechmende Arbeitserfahrung eigene Bereiche autonom verwalten konnen und bei
Interesse neue Tadtigkeiten in ithren Verantwortungsbereich aufnehmen kdnnen.

Ein Bauingenieur (m, 30) erzihlt von seiner beruflichen Entwicklung zum Projektleiter
und den Verdnderungen, die diese Position mit sich gebracht hat. Er berichtet von
selbststindiger Aufgabenausfiihrung von der Planung eines Projektes bis zu dessen
Abschluss.

In den letzten 1 %4 Jahren haben sich die Tatigkeiten von diesen ahm aufwendigen
statischen Berechnungen in eine andere Richtung entwickelt, dass ich halt schon
ah # viele Projekte ahm als Projektleiter durchfiihre und das halt schon- also
selbststindig mach. Ahm wo (ich) wirklich von Beginn irgendwie {iiber
Kostenabschdtzungen, bis halt zu den Aufirigen und, und auch dann die
Abschlussarbeiten durchfiihre. (IP_17 m; #00:03:08#)

Die Autonomie in den Handlungen und Entscheidungen ist aber nicht grenzenlos. Als
heteronome Grenzen werden in erster Linie Termine und Fristen seitens des
Unternehmens, fremdbestimmte Arbeitsdisposition ohne direkte Mitspracherechte,
kurzfristige Anfragen, ein festgesetzter Ablauf von Tatigkeiten und die Notwendigkeit

anwesend zu sein um Teamarbeit nicht zu behindern, genannt.
Beider Analyse der Interviews in Hinblick auf zeitliche Autonomie wurden jene Personen

miteinbezogen, die ihre Arbeitszeit vollkommen frei einteilen konnen, oder deren

Arbeitszeit durch eine Gleitzeitregelung mit oder ohne Kernzeiten geregelt ist.
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Vom Unternehmen oder dem Arbeitsablauf werden heteronome Grenzen der freien
Zeiteinteilung gesetzt. Neben beruflichen Terminen oder der Kernzeit, die die
Anwesenheit obligatorisch machen, wurde iliber Grenzen freier Zeiteinteilung durch
Vorgaben des Vorgesetzten berichtet. Die Arbeit im Team ist ein weiterer Faktor, der von

einigen befragten Beschidftigten in die individuelle Einteilung der Arbeitszeit einflieB3t.

Die ortliche Autonomie wurde anhand der vorliegenden Interviewdaten aus zwei
Bereichen analysiert. Ortliche Autonomie, die auf mobiler Telearbeit, also dem Gebrauch
von Telekommunikationstechnologien, wie eines Firmenhandys, Firmensmartphones oder
Firmennotebooks, basiert, und teilweiser oder vollstindiger Heimarbeit. Anzumerken ist,
dass unter den Interviewpersonen lediglich zwei Interviewpartner vollstindig von
zuhause oder unterwegs arbeiten, fiinf Personen nutzen Heimarbeit teilweise. Die
Moglichkeiten zu mobiler Telearbeit, beispielsweise mittels Firmensmartphones oder
Firmenlaptops, werden den sieben Personen mit Heimarbeit und elf weiteren Personen

vom Unternehmen zur Verfligung gestellt.

Uber alle Autonomiebereiche hinweg wird von einer hohen Ergebnisorientierung der
Vorgesetzten berichtet. Der Fokus liegt auf Arbeitsleistungen und Arbeitsergebnissen.
Wann und an welchem Ort gearbeitet wird, wie viel Zeit dafiir bendtigt wird und auf
welche Art und Weise Arbeiten ausgefiihrt werden, wurde von den Befragten als
nebensdchlich fir ihre Vorgesetzte berichtet. Die Ergebnisorientierung wurde von
Befragten unabhingig von ihrer Position in der Unternehmenshierarchie angesprochen.
Ein Bauingenieur (m, 48) erkldrt, dass er die steigende Ergebnisorientierung als
Verdnderung in der Arbeitswelt sieht. Wahrend friiher die reine Anwesenheit ausreichend
gewesen sei, nimmt er eine Entwicklung hin zu Leistungsanforderungen wahr. Sowohl
die Anwesenheit als auch die Arbeitsausfiihrung hitten an Wichtigkeit eingebii3t.

Na # das ist sowieso in der Arbeitswelt so, dass man auf Mitarbeiter gar nicht so
aufpasst /mhm//. Hauptsache er liefert seine Leistung # aktuell. /mhm// Wie er
das macht ist eigentlich egal (1) So der Eindruck. //mhm//. Frither hat man

anwesend sein miissen, inzwischen ist es wichtig, dass man die # Leistung liefert.
(IP_11_m; #00:13:46#)

Ein Unternehmensberater (m, 35), ohne vorgeschriebene Arbeitszeit, erklirt, dass es fiir

seinen Vorgesetzten nebenséchlich sei, wann er in der Firma prisent ist. Die Arbeit miisse
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erledigt werden. Er erlebt diese Freiheit als Ausdruck von Vertrauen in ihn und berichtet
davon, dass er dadurch effizienter arbeite.

Die ist vollig variabel und das ist auch das, was ich an meiner Arbeit sehr schitze,
also es kontrolliert eigentlich iiberhaupt niemand die Arbeit und # es ist ein- es ist
echt Vertrauensbasis, also mein Chef sagt, du kriegst dein Gehalt dafiir, dass du
deine Arbeit machst, wie viel Zeit du dafiir brauchst ist mir egal //ja// und wenn
das langfristig in die eine oder andere Richtung abweicht, dann muss man sich
noch mal zusammensetzten und driiber reden, aber es gibt jetzt nicht so was wie
Uberstunden, sondern wenn man dann so AuBentage ((AuBendienst)) hat, dann ist
es klar, dass man sich auch den Freitag irgendwie frei nimmt //klar// und das
macht das Arbeiten dann wieder angenehm, weil man nicht so immer auf die Uhr

schaut, man- es bringt auch nix im Internet zu surfen um Stunden aufzuschreiben.
(IP_16_m; #00:10:36-5#)

Grundsétzlich zeigen sich keine Unterschiede zwischen Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern und den befragten Personen mit Personalverantwortung in der
Einstellung, dass Arbeitsergebnisse zunehmend die Wichtigkeit der Ausfiihrungsart und
Anwesenheit verdringen. Dennoch zeigen sich in der Analyse der Interviews
Unterschiede in der Einstellung der befragten Personalverantwortlichen. Wahrend einige
Aussagen darauf hindeuten, dass den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern Autonomie
abverlangt wird, erkliren andere Personalverantwortliche auf die individuellen Starken
und Schwichen ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter einzugehen.

Ein Betriebswirt (m, 57) erklart aus der Fiihrungsperspektive, welche Anforderungen er
an seine 20 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter stellt. [hm sei wichtig, dass das Endergebnis
im gegebenen Zeitrahmen erbracht wird. Er selbst werde erst dann aktiv, wenn es
Probleme gibt.

((Die Ausfiihrung)) ist mir vollig egal, //ja// das Endergebnis muss dann da sein
//mhm// es gibt einen Zeitrahmen und es gibt irgend etwas und ich bin nur da,
wenn’s Troubles gibt //mhm//. Ich bin der Troubleshooter, wenn ich von auflen
vom Kunden etwas hdre, dann rede ich und dann erkundige ich mich genau
//mhm//. (#00:225:39#) Es muss die Leistung stimmen. Und die Leistung wird
natiirlich iiberpriift //ja//. Also was sie abliefern, da gibt’s Termine drauf und wenn
er es in der Zeit hat, dann ist das okay. Und das ist immer sehr knapp bemessen
//mhm// also mit einer- (einem) so genannten 8§ Stunden Tag ist bei mir keiner
//mhm// ja. (IP_03_m; #01:04:27#)

Die berichtete Ergebnisorientierung unterstiitzt Annahmen in der Literatur, die darauf
hinweisen, dass durch die steigende Flexibilitdt ein ergebnisorientierter Managementstil
angestrebt werden soll (Cascio, 2000; vgl. weiters Gospel, 2003 ; Pongratz & Vo8, 2001).

Dennoch sei kritisch anzumerken, ob die Orientierung an den Arbeitsergebnissen und der

52



Arbeitsleistung eine Folge von Autonomie ist, das heilt, dass durch hohere Autonomie
ein Fokus auf die Arbeitsleistung gelegt wird, oder ob es eine Ursache fiir steigende
Autonomie darstellt, also der Fokus auf Arbeitsergebnissen ist der Grund, dass

Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern Autonomie gewahrt wird.

Im Folgenden werden zunichst neue Anforderungen erldutert, die von den befragten
Beschiftigten in Bezug auf steigende Autonomie angesprochen wurden. Anschlieend
werden, gegliedert nach Handlungsautonomie und Autonomie iiber Arbeitsbedingungen
(zeitlich und ortlich), positiv und negativ bewertete Aspekte der zunehmenden Freiheiten

aufgezeigt.

12.1 Neue autonomiebezogene Anforderungen an Beschiftigte
Annahme I geht davon aus, dass Autonomie im Arbeitsalltag neue Anforderungen an
Beschiftigte stellt. In den Interviews zeigen sich insbesondere vier Anforderungen, die
von den befragten Beschéftigten empfunden werden:

1. Anforderungen an die Selbstorganisationsfihigkeit

2. Anforderungen an die selbststindige Strukturierung des Arbeitsalltags

3. Anforderung eigenverantwortlich zu arbeiten und Verantwortung zu ibernehmen

4

Anforderung autonome Entscheidungen zu treffen

12.1.1 Anforderungen an die Selbstorganisationsfahigkeit

Durch die steigende Selbstorganisation der Arbeitszeit, des Arbeitsortes und der
Arbeitsausfiihrung werden Anforderungen an die aktive Steuerung, Uberwachung und
Bewertung der Tatigkeiten vermutet (Pongratz & Vof, 2001; Vo3 & Pongratz, 1998;
Wiese, 2008). In der Analyse der Interviews zeigt sich, dass Beschiftigte die
Notwendigkeit zur eigenstindigen Organisation in unterschiedlichen Bereichen
wahrnehmen. Einerseits wird davon berichtet die eigenen Verantwortungsbereiche zu
organisieren, Priorititen zu setzen und je nach Arbeitsautkommen, nach kurzfristigen
Anfragen oder nach spontanen Terminen, laufend neu zu ordnen. Andererseits wird
berichtet vermehrt terminliche und finanzielle Verantwortung delegiert zu bekommen.
Dadurch wird eine Erweiterung der Verantwortungsbereiche wahrgenommen und es

kommt vermehrt zu Koordinationsaufgaben und Abstimmungsnotwendigkeiten.
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Ein Bauingenieur (m, 48) erklirt die Verinderungen hin zu vermehrten
Koordinationsaufgaben und erzihlt aus seinem Arbeitsalltag, dass er zusdtzlich zu seiner
eigentlichen  Tétigkeit, der statischen Planung von Bauteilen, vermehrt
Koordinationsaufgaben und Akquise libernehmen miisse und diese Bereiche zu seiner
Haupttétigkeit wurden.

Also dass # dass die Chefs # nicht mich organisieren, sondern dass sie sich selbst
organisieren /mhm// und dass sich auch jeder Mitarbeiter selber organisiert
//mhm//. Im Prinzip ist jeder Mitarbeiter ein kleines Unternehmen, das fiir sich #
ahm arbeiten muss und auch- auch das- und dabei auch das Finanzielle und das
Organisatorische fir sich erledigt //mhm//. Das heilit er muss von seinem
Fachwissen noch was abzwacken und fiir diese Organisation //mhm// hergeben.
//Und wie siehst du das-// Das war friither sicher anders, frither hat das Fachwissen
gereicht /mhm//. (#00:25:12#) Friiher hab ich nur Statik gemacht /mhm//, dann
Statik und Planung und jetzt kommt zur Statik und Planung auch immer mehr
Auftrige ergattern dazu //mhm//. Also mit dem Bauherrn selber //mhm//
kommunizieren. # Es wird allgemeiner. Also vom Detailwissen hin zum
generellen Wissen /mhm// wird mehr gefragt. (#00:01:11#) Da ruft der Bauherr
an, das kann 6ffentlich sein, oder privat und der will irgendwas wissen //mhm//.
Es rufen andere Planungsbiiros an, und wollen was wissen. /mhm//. Alle wollen
was wissen. # Es ist # (lastig) das ist einfach- Haupttitigkeit ist eigentlich
Koordination und # alle Fragen beantworten /mhm//. (IP_11_m; #00:03:22#)

Befragte Fiihrungspersonen berichten die Organisation der Tétigkeiten ihren
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, soweit es moglich ist, zu iiberlassen. Im Zitat eines
Facharztes (m, 52) zeigt sich der ergebnisorientierte Managementstil, der nach Cascio
(2000) durch die steigende Autonomie Beschiftigter zunehmend notwendig ist. Er erklirt,
dass er seinen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern volle Freiheit in der Ausfiihrung lasse,
im Gegenzug aber auch erwarte, dass sie ihre eigene Arbeit so organisieren, dass sie sich
auch an das Arbeitsautfkommen anpassen kdnnen.

Na, ich hab eh eine Maximale ((Freiheit in der Arbeitsausfiihrung)). Also mehr
Freiheit kann man nicht haben //mhm//. Die- # Also meinen Mitarbeitern versuche
ich das # auch zukommen zu lassen, oder ich versuche thnen # meinen Standpunkt
witklich zu verinnerlichen: Die Arbeit muss gemacht werden mit den
dazugehorigen Mitteln und im Rahmen natiirlich. Aber wie sie das machen, wie
schnell und wann ist mir eigentlich egal /mhm//. Als Beispiel: Wenn sie in der
halben Zeit fertig sind, konnen sie von mir aus Daumen drehen //mhm//, ist mir
auch egal. Nur wenn dann einmal weniger ist dann ist halt weniger und wenn
mehr ist, dann mochte ich aber, dass das auch gemacht wird /mhm//. (IP_18 m;
#00:31:32#)

Ein weiterer Aspekt, der von den befragten Personen hidufig angesprochen wurde, ist,

dass es Beschiftigten obliegt ihren eigenen Arbeitsumfang im Auge zu behalten und aktiv
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zu regulieren. Beschiftigte sind selbst dafiir verantwortlich zu entscheiden, welche
Arbeiten oder Aufgaben sie zusitzlich iibernehmen kdonnen und wann ihre Kapazititen
iberschritten werden. Es wird davon berichtet von unterschiedlichen Stellen im
Unternehmen oder direkt von Kunden Aufgaben und Auftrige zu bekommen. Dadurch
haben die direkten Vorgesetzten oftmals keinen Uberblick dariiber, in welche Titigkeiten
ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter involviert sind.

Ein Versicherungsmathematiker (m, 36) erzédhlt, dass er von unterschiedlichen Stellen
Aufgaben bekomme und dass es ihm nur durch seine bisherige Erfahrung moglich seidie
Wichtigkeit der Auftrdge einzuschitzen.

Ich kenns nicht anders, ich wiisste nicht, ich bin das nicht gewohnt, jetzt in der
Rolle, vorher wenn man beginnt schon, natiirlich sagt der Chef, das und das und
das, aber der unmittelbare Vorgesetzte weill auch was man zu tun hat, d.h. der
schafft das auch die Priorititen halbwegs zu sortieren. Jetzt ist das ein bissl
schwieriger, weil die Aufgaben kommen von sechs verschiedenen
Vorstandsmitgliedern und die reden miteinander grundsdtzlich nicht, d.h. einer
weil nicht vom anderen dass grad was brennt, d.h. in der Rege- daher, manchmal
wiinsch ich mir schon sowas wie eine was ist wichtiger Liste. Aber umgekehrt
funktioniert das so auch ganz gut, weil ich einschitzen kann, wer hat jetzt wie

Vorrang. Und man kann das auch immer weiter sagen, ich muss jetzt das fiir den
fertig machen. (IP_06_m; #00:11:47-9#)

12.1.2 Anforderungen an die selbststindige Strukturierung des
Arbeitsalltages
In der Literatur wird vermutet, dass abnehmende strukturelle Vorgaben dazu fiihren, dass
die Grenzen zwischen Arbeits- und Privatzeit, Arbeits- und Lebensort und Arbeits- und
Lebensmotivation zunehmend verschwimmen (VoB, 1998). Dies macht es notwendig,
dass Beschéftigte Neubegrenzungen fiir ihr Arbeitsleben finden und den Alltag effizient
organisieren (VoB, 1998). Diese abnehmenden strukturellen Vorgaben werden von den
befragten Personen besonders in der Entgrenzung der Arbeitszeit wahrgenommen, die
sich durch die Erledigung beruflicher Tatigkeiten spdt abends, friih morgens oder am
Wochenende auszeichnet. Diese Entgrenzung wird von den Befragten entweder als
Steigerung der Autonomie, oder als, vom Unternehmen auferlegte, fremdverordnete
Flexibilitdit wahrgenommen. Neben der eigenstindigen Entscheidung Beschiftigter
Tatigkeiten zu diesen ,entgrenzten® Arbeitszeiten zu erledigen, berichten besonders
Personen in Fiihrungspositionen von beruflichen Terminen oder Veranstaltungen abends
oder am Wochenende. Aus dieser Entgrenzung der Arbeitszeit entspringt die

Notwendigkeit Arbeits- und Privatleben aktiv zu strukturieren.
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Eine Pddagogin (w, 50), ohne vorgegebene Zeiteinteilung abgesehen von Unterrichtszeit
in der Schule, erklirt, dass sie ihre Arbeiten oft abends oder nachts erledige, dafiir aber
unter Tags ihren Zweitberuf und private Tatigkeiten frei einteilen kdnne.

Also Wochenende versuche ich mir schon oft frei zu halten aber am Abend
((arbeitet sie)) immer. Im Grunde genommen gibt es keinen Abend an dem ich
nicht arbeite fiir die Schule. Oder halt oft auch nachts. [Nachfrage der
Interviewleiterin: Also die Arbeit verschiebt sich dadurch, also du arbeitest dann
nicht den ganzen Tag, sondern du regelst deine Arbeitszeit einfach so, dass du
mehr am Abend machst?] Genau, richtig. (IP_02 w; #00:11:01)

In den Interviews zeigt sich, dass fehlende Vorgaben und mangelnde Strukturierungen
des Arbeitsalltags fiir Beschéftigte, neben der Notwendigkeit zur aktiven Begrenzung von
Arbeits- und Privatleben, auch Herausforderungen fiir die effiziente Ausfiihrung der
Arbeit mit sich bringen. Zudem berichten Personen, die in Teams arbeiten, ihren Alltag

vermehrt absprechen zu miissen um effizient zusammenarbeiten zu konnen.

12.1.3 Anforderung eigenverantwortlich zu arbeiten und Verantwortung zu
iibernehmen

Die Eigenverantwortung nach Kaschube und Koch (2005) umfasst die Verantwortung
Beschiftigter fiir ihre Arbeitsergebnisse und fiir eine gewissenhafte Aufgabenausfiihrung
(ebd., S. 143). Beschiftigte sollen situationsgerecht betriebliche Vorgaben
beriicksichtigen und auch bei schwierigen Problemen selbststindig Losungsansitze
erarbeiten (Kaschube & Koch, 2005). Die befragten Personen berichten, unabhingig von
ihrer Position in der Unternehmenshierarchie, hohe Verantwortung fiir ihre Leistung zu
empfinden und auch ibernechmen zu miissen. Werden Anforderungen an das
Arbeitsergebnis oder an die Arbeitsausfithrung nicht erfiillt, miissen sich Beschiftigte
zunehmend vor den Vorgesetzten, vor dem Unternehmen oder auch vor externen Stellen
verantworten. Neben der Verantwortung flir das Arbeitsergebnis berichten Beschéftigte
unabhingig von ihrer Position in der Unternehmenshierarchie auch davon fiir
Rahmenbedingungen, wie die zeitliche Einteilung, Planung und Kontrolle der Ergebnisse,
selbst verantwortlich zu sein, also, wie oben beschrieben die Selbstorganisation und
Strukturgebung zu ibernehmen. Dies ist fiir eine gewissenhafte Arbeitsausfiihrung im
Sinne der Eigenverantwortung nach Kaschube und Koch (2005) ebenfalls bedeutend.

Eine Bilanzbuchhalterin (w, 28) erklart die Verdnderungen, die sich in ihrem Bereich

ergeben haben. Sie erwdhnt, dass es wichtig sei eigenverantwortlich zu arbeiten und dass
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die Verantwortung fiir das Arbeitsergebnis nicht, wie frither {blich, bei den
Fiihrungspersonen liege, sondern bei jedem Arbeitendem selbst. Fiir sie ist es alltdglich,
sich personlich bei Priifungsstellen verantworten zu miissen und die Konsequenzen ihres
Handelns zu tragen.

Also man kann nicht sagen: Ich bin ja eigentlich die kleine Buchhalterin, ich weif3
ja gar nicht so wirklich, was ich da tu. Die Verantwortung hat ein anderer //ja//.
Das spielt es heute so nicht mehr /mhm//, ja, dass da wirklich nur der Chef
dahinter ist und immer schaut und kontrolliert, ob das passt und so. Das- es muss
schon jeder fiir sein eigenes Tun auch irgendwo selbstverantwortlich sein //mhm//
zumindest in diesen Positionen, ja. (#00:21:33#) Nicht nur aufgrund der
schwierigeren Gesetzgebung auch sondern einfach auch, weil es heute in einer
leistungsorientierten Gesellschaft auch notwendig ist, dass man den Leuten
bewusst macht, dass das, was sie tun, dass sic bezahlt werden flir eine gute
Leistung //ja// und nicht dass sie sich den ganzen Tag nur hinsetzen und einfach
irgendwas machen //mhm//. Das glaube ich, dass das schon vor einigen
Jahrzehnten wahrscheinlich sich schon viele gesagt haben: Ich mach einen
normalen Job, einen normalen Biirojob, das mache ich und die, die viel Geld
verdienen, die Leiter oder die Fiihrungskrafte miissen dann halt schauen, was ich
falsch gemacht habe und das ausbessern. So ist es definitiv heute nicht mehr.
(#00:22:28#) Also ich muss mich auch wiklich rechtfertigen, wenn ich einen
Fehler gemacht habe, vor den Priifungsorganen //mhm//. Vor den
Wairtschaftspriifern bis hin zum Finanzamt. [...] Also da kann man nicht einfach
sagen: Ich hab ja nur geglaubt und ich hab ja nur gemacht /mhm//. Sondern man
muss ganz genau wissen was man tut //ja/ und man muss sich ganz genau
erkundigen, ob das richtig ist, was man macht /mhm//. Man muss fachlich am

Laufenden sein und das liegt in der Verantwortung eines jeden Buchhalters,
Bilanzierers /mhm//, das selbst zutun. (IP_04 w; #00:24:23#)

Fithrungspersonen haben Einfluss darauf, wie sehr diese Eigenverantwortung von
Beschiftigten vorausgesetzt wird. Befragte Fiihrungspersonen erkldren groBteils, dass sie
Eigenverantwortung und Eigenstindigkeit von ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
einfordern und voraussetzen. Auf der anderen Seite erklért ein Bauingenieur (m, 48) mit
Personalverantwortung flir fiinf Beschiftigte, dass er seine Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter in der Entwicklung zu mehr Eigenverantwortung unterstiitze und diese
keinesfalls voraussetzt. Diese Haltung seiaber nicht die Norm.

Also die meisten Leute bei uns im Biiro haben hohe Eigenverantwortung. Denen
gib was und die machen das /mhm//. Und die, die nicht so sind, die diec haben
entweder einen guten Vorgesetzten, so wie mich, sag ich jetzt mal //mhm//, der die
versucht dahin zu bringen /mhm//, was sie wirklich konnen. # Oder sie haben
einen anderen, dann werden sie halt rausgeschmissen. /mhm, okay//. ((lacht))
Und am Schluss bleiben nur mehr die guten Leute tiber /mhm//. Das ist eher die
Regel heutzutage, dass man # ah die- die Leute miissen funktionieren //mhm//. Mit
Eigenverantwortung. Also von unserm Biiro aus ist es wichtig, dass die Leute
funktionieren /mhm, okay//. (5) Mehr wie frither /mhm//. (IP_11_m; #00:19:54#)
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12.1.4 Anforderung autonome Entscheidungen zu treffen

Mit steigender Autonomie berichten Beschiftigte dariiber, vermehrt autonome
Entscheidungen treffen zu miissen. Diese Notwendigkeit wurde als Verdnderung von
Befragten unabhéngig von ihrer Position in der Unternehmenshierarchie erwéhnt. Dieses
Ergebnis stiitzt die Annahme von Eichmann (2006), der die Delegation von
marktwirtschaftlichen Risiken und Entscheidungszwéngen auf untere Hierarchieebenen
postuliert. Ein Versicherungsmathematiker (m, 36) siecht in diesem Punkt eine
Verdnderung, die sich in den letzten Jahren vollzogen habe.

Das heiflt man muss mitunter die mehr Entscheidungen im selben Zeitrahmen
treffen konnen und das wird auch nach unten delegiert, also in der Zwischenzeit
werden schon Themen auf zweiter, dritter Ebene getroffen, die frither noch der
Generaldirektor getroffen hitte, ja, also es verschiebt sich immer mehr und mehr.
Sowas konnte man also als wachsende Eigenverantwortung sehen, ja, aber sonst
wird ich nicht die groBe Verdnderung der Eigenverantwortung in
Fiihrungspositionen sehn. Bei den Mitarbeitern seh ich das allerdings ein bisschen
anders, da ist das wirklich so, also vor sieben Jahren, hat ein Mitarbeiter in unserer

Abteilung ganz sicher einen anderen Grad von Eigenverantwortung verspiirt als
jetzt. (IP_06_m; #00:36:23-3#)

Ein Bauingenieur (m, 48) erkldrt, dass er es gewohnt sei in seinem Arbeitsalltag
Entscheidungen zu treffen und dass er das Gefiihl habe, dass sich die Haufigkeit
autonomer Entscheidungen langsam aber stetig gesteigert habe.

Ja, das ist schleichend, das merkt man ja gar nicht, dass man immer mehr
entscheidet. Man wird’s einfach gewohnt /mhm//. Also Auswirkung kann man
nicht wirklich sagen, man wird’s einfach gewohnt und macht es //mhm//. Es wird
ja erst dann # was sein, wenn was passieren wiirde, /mhm// wenn wirklich eine
Briicke einstiirzt, dann hat man- dann weil3 nicht wie‘s lduft, was passiert //mhm//
aber dann wire trotzdem der Geschéftsfithrer schuld /mhm//. (3) Keine Ahnung
was dann passiert. (IP_11_m; #00:34:49#)

Neben dem bloBen Entscheiden ist es auch notwendig abzuwidgen, welche
Entscheidungen autonom getroffen werden konnen und fiir welche der Vorgesetzte oder
Kolleginnen und Kollegen einbezogen werden sollten. Damit wird es bedeutend die
Relevanz der Entscheidung einschédtzen zu konnen. Die Befragten berichten dartiber, jene
Entscheidungen alleine zu treffen, die sie sich zutrauen oder fiir die sie die Folgen tragen
konnen. Viele der Befragten ziehen die Grenze bei finanziellen Belangen. Hier wollen

oder konnen sie keine autonomen Entscheidungen treffen und bevorzugen es sich

abzusichern.
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Ein Bauingenieur (m, 28) erklirt, dass er jene Entscheidungen autonom treffe, bei denen
er das Gefiihl habe, die Entscheidung stehe ihm in seiner Position zu. Des Weiteren
erwdhnt er, dass es fiir Vorgesetzte immer wichtiger sei zu delegieren und sich auf
Angestellte zu verlassen.

Alle [Entscheidungen], die ich mir selber zutraue [werden alleine getroffen].
(#00:50:03#) Es ist halt wirklich im eigenen Ermessen //mhm// bin ich der
Meinung. Also so wird’s auch gehandhabt. Ahm also ich glaub die
Geschiftsfiihrer wissen in der Regel ahm oder sollten sie halt wissen, was sie
ithren, ihren Projektleitern zutrauen konnen ahm und was nicht /mhm// und
natiirlich ist es genauso ihre Aufgabe, aber sie kdnnen sich auch nicht um alles
kiimmern, natiirlich dass sie die Arbeit so quasi abgeben ahm, weil sonst wiirden
sie natiirlich zu keiner anderen Tétigkeit mehr kommen. Das heifit sie miissen
natlirlich auch loslassen und ihre, ihre Angestellten die Arbeit machen lassen
//mhm//. Aber eben bei Entscheidungen bei den- wo ich der Meinung bin, das
bedarf ganz einfach einer Aussage vom Geschiftsfiihrer, setz ich mich mit
demjenigen auch zusammen. (IP_01_ m; #00:51:04#)

12.2 Die Wirkung von Arbeitsautonomie

Die zweite Annahme, die dieser Arbeit zugrunde liegt, ist, dass Autonomie im
Arbeitsalltag von Beschiftigten sowohl positiv als auch negativ emp funden werden kann.
Die Analyse der Interviews unterstiitzt diese Annahme. Im Folgenden werden von den
Befragten positiv und negativ empfundene Aspekte getrennt nach Handlungsautonomie

und Autonomie iiber Arbeitsbedingungen beschrieben.

12.2.1 Positivempfundene Aspekte von Handlungsautonomie

Im theoretischen Teil der Arbeit wurde Handlungsautonomie mit steigendem
Commitment (Spector, 1986), hoherer Arbeitsleistung, hoherer Arbeitsmotivation und
Arbeitszufriedenheit in Verbindung gebracht (Seibert et al, 2011; Spector, 1986). Die
Analyse der Interviews zeigt, dass Autonomie im Arbeitsalltag in Zusammenhang mit
hohem Pflichtbewusstsein gegeniibber dem Unternehmen und den eigenen Aufgaben
genannt wurde. Ein Betriebswirt (m, 57), der eine Fiihrungsposition bekleidet, berichtet,
dass Unternechmensziele zu seinen personlichen Zielen werden, wodurch er eine
Steigerung seiner Leistungsmotivation emp findet.

Also man hat ja eine Position und man hat ja eine Aufgabe //ja// um etwas zu
befriedigen //ja// und wenn ich das befriedigen kann, dann tu ich das //mhm// und
wenn es notwendig ist, dass das mal ein Sonntag oder ein Samstag ist, oder um 10
in der Nacht, # Hauptsache es ist die Bediirfnisbefriedigung erreicht /mhm//. Das
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ist die oberste Pramisse. (#01:12:56#) [Aufdie Nachfrage, ob es fiir ihn persénlich
positiv sei:] Ja sicher. Und wenn man genau so derartige Dinge tut, auch im
auBerordentlichen Feld, /mhm// dann ist das beim User, beim Kunden, ein ganz
besonders pragendes Ereignis //mhm// man miisste eigentlich schauen, dass immer
solche Ereignisse sind, weil dann hat man einen wahnsinnigen Erfolg /mhm// ja,

es sind ja die auBerordentlichen Dinge, die einem in Erinnerung bleiben im Leben
/fja//, nicht die # Normalen. (IP_03 m; #01:13:43#)

Neben dem steigenden Pflichtbewusstsein und der Leistungsmotivation wird von Freude
an der Arbeit berichtet. Als Grundlage dieser Freude werden ein steigendes
Verantwortungsgefiihl fiir die eigene Leistung, die empfundene Entscheidungsfreiheit, die
Moglichkeit seinen Arbeitsalltag und seine Tatigkeit selbst zu organisieren und die
Chance abwechslungsreiche Téatigkeiten durchzufiihren, genannt. Ein Facharzt (m, 52)
berichtet, dass es flir ihn motivierend sei eigenverantwortlich zu arbeiten und er dadurch
Freude an seiner Arbeit empfinde.

Naja, das ist fiir mich eigentlich nur positiv /mhm// weil ahm (3) ich konnte es
mir gar nicht anders vorstellen. # Es wiirde meine Motivation hemmen, wenn es
nicht so wire /mhm// weil wenn ich sehr viel nachfragen, hinterfragen und um
Erlaubnis fragen wiirde, dann hétte ich nicht so viel Freude daran /mhm//. Weil
(ich ganz einfach sehe), dass ist meine Entscheidung: Ja, das geht so oder nein,
das geht nicht so /mhm//. Ja, ist so. Es kann natiirlich richtig oder falsch sein, aber
das kann es immer sein. Eigenverantwortung # ist sicherlich fiir das Endprodukt
sicher (eine Beziechung da) und das ist sicher Motivation sowas zu machen, ja
//mhm//. (IP_18 m; #00:58:05#)

Des Weiteren flihrt hohere Selbstorganisation in der Arbeit dazu, dass Tatigkeiten
abwechslungsreicher emp funden werden. Ein Bauingenieur (m, 28) berichtet, dass er das
Setzen wund laufende Neuorganisieren von Priorititen als spannend und
abwechslungsreich empfinde.

Ich muss sagen, das macht halt irgendwie das etwas Spannende quasi an meiner
Tatigkeit aus, das es eben kein Alltag ist, sondern halt wirklich dauernd irgendwas
Neues ist. //mhm// Also auch bei einem gro3en Projekt, wo man vielleicht denkt:
Oh Gott, ich arbeite jetzt 2 Jahre an rgendeinem Projekt ahm, dass dauernd

wirklich irgendwas Neues und Unerwartetes kommt, mit dem man nicht gerechnet
hat[...]. Das macht das Spannende eben aus. (IP_01 m; #00:26:10#)

Den Hartog und Belschak (2012) sehen arbeitsplatznahe Autonomie ausschlaggebend fiir
ein positives Gefiihl der Selbstbestimmung. In den Interviews wird besonders die
Selbstorganisation von Tatigkeiten, die Eigenverantwortung und die Ergebnisorientierung

der Vorgesetzten als Mdoglichkeit selbstbestimmten Arbeitens wahrgenommen. Ein
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Betriebswirt (m, 57) erklirt, dass man eigene Ideen nur einbringen konne, wenn man ein
gewisses Mal} an Verantwortung trage.

Positiv, ja, //ja// (1) weil ich gestalten kann und Gestalten ist immer positiv
//mhm// ja, jemand der keine Verantwortung hat, kann auch nicht gestalten //ja//.
(IP_03 m; #00:49:25#)

Weiters erklirt ein Techniker (m, 25), dass er die Ergebnisorientierung seines
Vorgesetzten und die daraus entstehende Autonomie positiv empfinde, da er in seinen
Handlungen selbstbestimmt sei.

Ah (2) ja (1) angenehm weil mir schreibt nicht irgendwer vor, wie ich Sachen zu
tun habe //mhm// ich kann es tun- wenn ich zum Ziel komm kann ich eigentlich
tun wie ich es mag /mhm//. # Das ist es. Aber mich nimmt jetzt keiner bei der
Hand und sagt: Das das # das musst du jetzt so und so machen. Sondern ich kann
es machen und dann richten /mhm//. (IP_14 m; #00:22:46)

Autonome Tatigkeitseinteilung ermdglicht es den Befragten mit Anforderungen des
Arbeitalltags besser umzugehen. Diese Pufferwirkung wurde bereits im theoretischen Teil
diskutiert (vgl. Bakker & Demerouti, 2007). Autonomie wirkt dadurch praventiv gegen
mogliche Belastungen (Karasek, 1979; Seibert et al., 2011). In den Interviews wird hdufig
Zeitdruck angesprochen, der durch gute Organisation und geschicktes Setzen von
Priorititen verhindert oder reguliert werden kann. So erzihlt ein Webdesigner (m, 30),
dass er sich bewusst Zeitpuffer einteile, um auf kurzfristige Anfragen besser reagieren zu
konnen und damit die Entstehung von Zeitdruck verhindern konne.

Dass ich es mir meistens von vornherein es so plan, dass ich immer noch

irgendwie nach hinten Puffer habe, also dass ich in so Situationen ((mit
Zeitdruck)) gar nicht kommen. (IP_07 _m; #00:26:17-0#)

Der bessere Umgang mit Anforderungen des Alltags wird des Weiteren mit der
Moglichkeit sich in arbeitsintensiven Phasen oder in Zeiten, in denen sich Beschdftigte
verstdrkt konzentrieren miissen, zuriickziehen zu konnen, angesprochen. Hier wird die
Moglichkeit das Telefon umzuleiten, Gesprache zu verschieben oder sich in einen ruhigen
Raum zurtickziehen zu kdnnen, erwdhnt. Desweiteren berichten einige Interviewte sich in
Phasen, in denen sie eine kurze Erholung bendtigen, Pausen einteilen zu kdnnen um
Energie zu tanken. Eine Bilanzbuchhalterin (w, 28) nutzt bei schwierigen oder
dringenden Aufgaben die Moglichkeit das Telefon umzuleiten und berichtet dariiber
kurze Erholungspausen machen zu kdnnen.

Aber manche Strategien dahinter sind natiirlich auch- gut, manchmal ist man halt
auf Besprechung laut Telefon. Dann muss das Telefon mal stumm stehen, wenn
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ich weil ich brauch dafiir jetzt 3, 4 Stunden und ich muss mich darauf jetzt
konzentrieren //ja//. Und das muss wirklich fertig sein und es ist ein schwieriges
und dringendes Thema //mhm//, dann- meine Kollegin ist eine Teilzeitkraft, dann
mach ich das wenn sie nach Hause geht um 2 halb 3. Ja, dann bin ich auf
Besprechung, schau meine Mails nicht an, ahm # bin telefonisch nicht erreichbar,
quasi //ja// fiir 2, 3 Stunden und bearbeite das fertig /mhm// und das war noch nie
ein Thema oder ein Problem. (#01:24:05#)

Ich kann rauf ((in die Mensa)) auf einen Kaffee gehen, wenn ich mir was
ausmache mit jemandem oder mal alleine, wenn ich sage ich brauche jetzt mal ein
bisschen Abstand, ich muss mich erholen, jetzt kann ich mich grade nicht gut
konzentrieren //ja//. Uberhaupt kein Problem und kein Thema //ja//. (IP_04 w;
#00:44 :26#)

Als weiteren positiven Aspekt von Handlungsautonomie erwdhnen die befragten
Personen die Moglichkeit die Arbeiten an die individuelle Arbeitsgeschwindigkeit und an
ihren personlichen Tagesrhythmus anzupassen. Damit konnen Beschiftigte in ihrem
eigenen Tempo arbeiten, individuelle Konzentrationsphasen ausniitzen und ihren
Arbeitstag nach eigenen Wiinschen gestalten. Eine Bilanzbuchhalterin (w, 28) spricht die
Moglichkeit an nach ihrem individuellen Rhythmus zu arbeiten und die Aufgaben des
Arbeitstages nach eigenen Wiinschen zu wihlen.

Auf der einen Seite hat man die Freiheit wohl alle Agenden, die am Tisch liegen,
selbst in seinem eigenen Rhythmus zu bearbeiten und zu behandeln, abzuarbeiten
nach Themenpunkten, nach Priorititen, nach Wichtigkeit eben, oder nach
natlirlich- wenn ich sage ich mag das einen Tag nicht machen, weil ich hatte schon
die anderen Themen und ich verschiebe es auf morgen, also wenn ich es
verschieben kann /mhm//, in der Hinsicht hat man die Freiheit. (IP 04 w;
#00:54 :24#)

Die Moglichkeit autonome Entscheidungen zu treffen wurde von Befragten als positiv
bewertet. Besonders die Moglichkeit schnell zu entscheiden, einen eigenen
Verantwortungsbereich zu haben, Einfluss auf die eigene Situation nehmen zu kdnnen
und das autonome Entscheiden als Zeichen sich im Unternehmen gut eingelebt zu haben,
werden als positive Aspekte empfunden. Besonders Personen, die sich als
entscheidungsfreudig bezeichnen, geben an von den genannten Aspekten autonomer
Entscheidungen zu profitieren. Ein Geschéftsfithrer im Sozial- und Gesundheitswesen (m,
45) beschreibt sich als entscheidungsfreudige Person und erklirt, dass er autonome
Entscheidungen aufgrund ihrer Schnelligkeit vorziehe.

Also ich bin relativ entscheidungsfreudig [...], strategische Entscheidungen sind
ja auch Grundsatzbeschliisse mit dem Aufsichtsrat und so, aber man kann relativ
schnell reagieren, auch weil ich Entscheidungen relativ schnell und nicht nur
schnell, sondern auch relativ reflektiert treffen kann [...], das kann ich relativ gut,
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das ist von daher eher ein Vorteil. Ein Nachteil ist natiirlich immer [...], in der
Position, bin ich auch der, der es zu verantworten hat politisch. (IP_02 m;
#00:34:02-1#)

12.2.2 Positiv empfundene Aspekte von Autonomie iiber

Arbeitsbedingungen

a) Positivempfundene Aspekte von Zeitautonomie
Bei der Bewertung zeitlicher Autonomie zeigt sich deutlich ein Unterschied zwischen
autonomieorientierter Umsetzung und fremdverordneter Flexibilitdt. Geben die Befragten
an die Mdoglichkeit zu haben ihre beruflichen Tétigkeiten zu erledigen, wenn sie es
wiinschen (auch zu den ,entgrenzten Arbeitszeiten am Wochenende, spitabends,
frithmorgens), empfinden sie das positiv, wiahrend eine Vorgabe von aullen negativ

bewertet wird.

Wie Handlungsautonomie werden Freiheiten in der Zeiteinteilung, die
autonomieorientiert umgesetzt werden, fiir viele Befragte als Moglichkeit zur
Selbstbestimmung gesehen. Beschiftigte haben die Freiheit ihre Zeit selbst einzuteilen
und nicht das Gefiihl, sie werden vom Unternehmen bestimmt. Viele Beschéftigte sehen
diesen Aspekt sehr positiv und erwdahnen auch, dass das einer der Griinde ist, warum sie
mit threm Arbeitsplatz zufrieden sind. Ein Facharzt (m, 52) erzihlt, dass er sich seine
Arbeitszeit bis auf wenige Ausnahmen selbst einteilen konne und in diesem Bereich sehr
selbstbestimmt sei. Fiir ihn seidie freie Zeiteinteilung von hoher Wichtigkeit.

Ahm, ich habe an sich eine 36 Stunden Woche mit unbegrenzten Uberstunden
aber das ist in der Pauschale dabei. Ich kann mir meine Zeit in der Praxis bis auf
wenige Ausnahmen selbst einteilen /mhm//. Aber das ist fiir mich auch wichtig.
Das ist auch ein Grund warum ich das gerne mache //mhm//, dass ich auch in der
Arbeitszeit relativ selbstbestimmt bin. Abgesehen von den Besprechungen //ja//

und dem Jourfix (2) reicht es, wenn ich eine Stunde am Tag dort bin, nur es ist so
gut wie nie, dass das nur eine Stunde ist, ja /mhm//. (IP_18 m; #00:22:29#)

Wie bereits die autonome Tatigkeitseinteilung hat auch die Selbstbestimmung tiber die
Arbeitszeit eine Pufferwirkung um mit Anforderungen des Arbeitsalltags besser umgehen
zu konnen oder die Moglichkeit die Arbeitszeit dem Arbeitsaufkommen anzupassen. Sich
also bei geringem Arbeitsautkommen kiirzere Arbeitstage einteilen zu kénnen und

aufgesparte Arbeitsstunden dann bei hoherem Arbeitsaufkommen wieder einzuarbeiten.
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Eine Bilanzbuchhalterin (w, 28) empfindet die Selbstbestimmung tliber die Zeiteinteilung
positiv fiir die erfolgreiche Bewiltigung von Anforderungen des Arbeitsalltags.

Ich mag es absolut mir meine Zeit so einzuteilen, wie ich es fiir mich gerade
empfinde //ja//. Der Tag ist eh oft- der Arbeitsalltag ist eh oft sehr gepragt von
Arbeiten, die man dringend erledigen muss, von Abgabeterminen, von Deadlines,
von Fristen, die man einhalten muss //mhm// und wenn man dann aber quasiselbst
bestimmen kann wie der- wann gehe ich nach Hause, wann beginne ich in der
Friih, das gibt einem ein bisschen mehr Freiheit //mhm// das gut zu bewiltigen.
(IP_04 w; #0043:31#)

Ein weiterer positiver Aspekt freier Zeiteinteilung wurde in der Moglichkeit die Arbeit
nach personlichen und situativen Aspekten einzuteilen, berichtet. Durch Riicksichtnahme
auf personliche Wiinsche, Bediirfnisse und Vorlieben wird es mdglich, den Beginn und
das Ende des Arbeitstages nach dem eigenen Rhythmus einzuteilen und individuelle
Konzentrationsphasen wihrend des Tages optimal auszuniitzen. Viele der Befragten
genieBen es zudem weniger Zeitdruck vor Arbeitsbeginn zu haben. Eine Mitarbeiterin der
Projektsteuerung im Bauwesen (w, 33) spricht einerseits den Aspekt an ihre produktive
Zeit optimal zu nutzen, andererseits auch sich die Woche nach ihren eigenen Wiinschen
einteilen zu konnen.

Also ich sehe es vorwiegend positiv weil jeder dann # ahm oder weil ich mir da
meine Zeit so einteilen habe kénnen, wie ich es (1) gern habe, ja /mhm// und
nicht das Problem ist, dass wenn ich viel zu tun habe, dass ich die produktive Zeit
von 18:00 bis 22:00 ungeniitzt habe //mhm//. Das heiit ich habe es mir so
einteilen konnen, dass ich wirklich Konzentrationsarbeit dann machen habe
koénnen, wo ich mich auch konzentrieren habe kénnen und keine Anrufe mehr
waren. (#00:10:31#) Weil du halt auch am Wochenende, wenn du am Freitag

Nachmittag nicht mehr wolltest, hast du genauso am Wochenende arbeiten konnen
//mhm//. Also es (3) die Flexibilitdt ist fiir mich personlich in Ordnung //mhm//.
Also ich brauche nicht diese Standstrukturen //mhm//. (IP_05_ w; #00:30:18#)

Neben den personlichen Priaferenzen in Bezug auf die Zeiteinteilung wurden situative
Aspekte genannt, die zur Entscheidung, wann gearbeitet wird, herangezogen werden.
Viele Befragte berichten davon in den Randzeiten der Arbeitswoche, morgens oder
abends aber auch am Wochenende zu arbeiten, da sie die Ruhe, die zu diesen Zeiten
herrscht, positiv und als forderlich fiir die Arbeitsleistung empfinden. Ein Bauingenieur
(m, 28) schitzt es am Wochenende produktiv arbeiten zu kdnnen, da er nicht von
Terminen oder Anrufen gestort wird. Des Weiteren erzihlt er, dass flexible Arbeitszeit
die Moglichkeit bietet, selbst zu entscheiden, wann bei hohem Arbeitsautkommen

gearbeitet wird.
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Am Wochenende ruft mich niemand an weil er was wissen will und es kommen in
der Regel auch nicht unbedingt irgendwelche Kollegen vorbei auBer natiirlich sie
bearbeiten auch gerade irgendein Projekt quasi gleichzeitig mit mir. Ansonsten
halt eigentlich positiv ahm, da ich meine Ruhe habe //mhm//. (#00:42:10#)

Da haben wir halt ganz einfach halt wirklich unsere Freiheit //mhm// unsere Zeit
halt auch einzuteilen. Also wenns- einige Leute zum Beispiel bei mir im Biiro
wollen halt lieber- wollen halt nicht unbedingt lange im Biiro bleiben, die
kommen halt um 8:00 und gehen um 17:00 //mhm// aber kommen dafiir eben zum
Beispiel am Wochenende noch einen Tag rein //mhm//. Andere bleiben halt eher

unter der Woche 5 Tage linger im Biiro wenn halt viel zu tun ist ahm und (2)
kommen am Wochenende dafiir nicht /mhm//. Also diese Freiheit hat man.
(IP_01_m; #00:11:17#)

Die Vereinbarkeit mit der Freizeit wird ebenfalls durch autonome Zeiteinteilung
beziehungsweise autonome Pauseneinteilung ermoglicht und als positiv empfunden.
Genannt wird die Moglichkeit Hobbies nachzugehen und etwas mit Freunden oder der
Familie zu unternehmen. In diesem Zusammenhang erklirt ein HR-Stratege (m, 41), dass
es fiir ihn wichtig sei, seine Arbeitszeit an Unternehmungen mit der Familie anpassen zu
konnen. Ein fritheres Ende des Arbeitstages, ein spéterer Arbeitsbeginn oder ein freier
Tag sind fiir ihn bei Bedarf moglich.

Also wenn in der Schule mal ne Abschiedsvorstellung ist, dann mdchte ich da
einfach auch hingehen und wenn beim Elternabend- da mochte ich auch hingehen
und wenn irgendwas ist zum Geburtstag der Kinder, dann mdchte ich auch einfach
mal bei denen sein, d.h. da komm ich dann spéter und geh auch frither oder bin
auch mal gar nicht da und das ist dann auch normal. (IP_08 m; #00:21:54-1%#)

Neben Unternehmungen in der Freizeit ist die Riicksichtnahme auf private
Verpflichtungen und Termine, wie beispielsweise Frledigungen auf Amtern oder
Behorden, eine weitere positiv empfundene Folge von Zeitautonomie. Ein
Schweitechnologe (m, 51) erklirt die Arbeitszeit an private Erledigungen anpassen zu
konnen und diese Mo glichkeit positiv zu empfinden.

Oder wenn irgendwas in der Frilh zu erledigen ist, oder wenn am Abend
irgendwas zu erledigen ist und ich gehe um halb 3, na dann. Es ist bei uns auch
kein Problem wenn man mal mittags einfach geht /mhm//. Da gibt man einfach
Bescheid und sagt: Hor zu, ich hab was zu erledigen //okay//. Das ist sehr locker
gehandhabt bei uns /mhm//. (IP_09 m; #00:10:53#)

Wie Hill et al. (2003) bei ortlicher Autonomie vermuten, wird auch freie Zeiteinteilung
von vielen Interviewpartnerinnen und Interviewpartner als Ausdruck des Vertrauens
gesehen. Ein Logistikmanager (m, 43) bewertet das Vertrauen, das in ihn und andere

Kolleginnen und Kollegen gesetzt wird, positiv.
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Ja, fiir mich ist das gut, weil ahm, man hat eigentlich auch ein Vertrauen in die
Mitarbeiter bei uns in der Firma //mhm// dass das alles gut funktioniert. Natiirlich
hat man die Manager, die immer schauen, dass es nicht, nicht negativ auseinander
lauft aber die flexiblen Arbeitszeiten sind fiir mich sehr gut. (IP_10 m;
#00:11:24#)

Zuletzt ermdglicht Zeitautonomie eine bessere Koordination mit einem Zweitjob oder
einer Ausbildung. Eine Pddagogin (w, 50), die neben ihrem Hauptberuf einer zweiten
Anstellung nachgeht, erkldrt dass es ihr durch die freie Zeiteinteilung moglich sei beide
Bereiche zu vereinbaren.

Also auBerhalb der fixen Zeit kann ich mir die Arbeit selbstverstandlich selbst
einteilen was ich auch sehr schitze. Weil ich eben auch noch einen zweiten Beruf

habe und da auch noch gewisse Fixzeiten einfach verbringe und ich mir diesen
Bereich dann sehr gut einteilen kann /mhm//. (IP_02_w; #00:09:57#)

b) Positivempfundene Aspekte ortlicher Autonomie
Ortliche Autonomie durch mobile Telearbeit oder Heimarbeit und die damit verbundene
Unabhéngigkeit wurde von allen Befragten positiv empfunden. Angesprochen wurde die
Moglichkeit unterwegs zu arbeiten und so Fahrtzeiten oder Pausenzeiten optimal
ausniitzen zu konnen. Ein Webdesigner (m, 30) sieht die Ortsunabhdngigkeit im
Berufsalltag aber auch im Ausland als Vorteil und erzihlt er nutze diese Mo glichkeit auch
in Bezug auf sein Privat- und Familienleben.

Vorteil ist natiirlich man erreicht sich jederzeit, es spielt keine Rolle wo man sitzt,
ich hab zum Beispiel letztes Jahr, war ich zwei Monate in den USA und hab von
da aus gearbeitet, gut Zeitverschiebung war ein Problem, aber sonst keines. Das ist
natiirlich super, du kannst von iiberall- nichste Woche bin ich vielleicht bei
meiner Familie in XY und kann von da aus arbeiten, die Kunden erreichen mich
auf dem Handy, es wird einfach weitergeleitet, ich- eMails, das ist {iberhaupt kein

Problem, davon kriegt im Prinzip nicht mal jemand was mit. (IP_07 m;
#01:03:07-4#)

Cascio (2000) argumentiert, dass durch ortliche Autonomie Fahrtzeiten und Fahrtkosten
reduziert werden. Die befragten Personen sprechen diesen Aspekt ebenfalls als positiv an.
Besonders gelegen erleben die Befragten Ortliche Autonomie, wenn die
Biirordumlichkeiten weit vom Wohnort entfernt liegen. Erwahnenswert ist, dass alle zwei
befragten Personen, die ausschlieBlich von zuhause oder unterwegs arbeiten, theoretisch
auch einen Biiroarbeitsplatz in ihrer Firma haben, diesen aber aufgrund der

Fahrtzeitersparnis selten bis nie nutzen. Ein Mitarbeiter im IT Support (m, 62) erklart,
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dass er einen abgelegenen Biiroarbeitsplatz nutzen konne, es aber vorziehe von zuhause
aus zu arbeiten und sich die Fahrtzeiten zu ersparen.

Dafiir haben wir, in XXX und auch die Leute in XXX, haben wir ein Biiro
irgendwo. Es ist zwar irgendwie abgelegen oder so mit einem Parkplatz, diirften
sie alle haben und der Moglichkeit sich wo hinzusetzten. Ich erspare mir die Fahrt.
Ich wiirde eine Stunde mit dem Auto hin fahren, das ist XXX-Gasse in XXX
//mhm/. (IP_20 m; #00:17:15#)

Im theoretischen Teil dieser Arbeit wurde der Umstand durch ortliche Autonomie die
Balance zwischen Arbeits- und Familienleben zu erleichtern, genannt (Towers et al.,
2006; Gajendran & Harrison, 2007). Dieser Aspekt wurde von den Befragten als positiv
empfunden. Sie geben an besonders durch teilweise oder vollstindige Heimarbeit ihr
Privatleben und ihr Berufsleben gut miteinander vereinbaren zu konnen. Ein
Geschiftsfilhrer im Sozial- und Gesundheitswesen (m, 45) erzihlt, dass seine
Freizeitplanung von dieser Unabhidngigkeit profitiere.

Weil ja auch jeder wei}, das Ganze muss funktionieren und ich hab zum Beispiel
eben auch, das wire arbeitsrechtlich schwierig, natiirlich auch viel Heimarbeit. Ich
hab zuvor in XXX gewohnt ((ca. 40 Minuten vom Arbeitsort entfernt)) und bin
immer zum Musizieren, sondern eben auch Familie, also meine Eltern oder wenn
man was mit Freunden macht oder zum Fullball geht ((hin gefahren)). (IP_02 m;
#00:17:00-6#)

Die Befragten geben an von zuhause konzentriert und effizient arbeiten zu konnen. Ein
Logistikmanager (m, 43), der einen Vormittag pro Woche Arbeit von zuhause erledigt,
berichtet, dass er die Moglichkeit Home Office zu nutzen positiv empfinde, da er sich
zuhause besser konzentrieren konne.

Gerade das Home Office hat mir viel gebracht, weil da kann ich zuhause wirklich
konzentriert- mich auf meine Mails konzentrieren, mein Team weil} das schon und
ahm das ist iberhaupt kein Problem, auch fiir die nicht, ja /mhm//. (IP_10 m;
#00:11:24#)

Viele Befragte erzihlen aktiv die Balance zwischen Arbeitsleben und Privatleben aufrecht
zu erhalten, indem sie iber ihre Erreichbarkeit bewusst entscheiden. Diese Moglichkeit
entspricht der reflexiven Autonomie nach Koestner und Losier (1996) und wurde von den
Befragten als positiv empfunden. Ein Bauingenieur (m, 28) berichtet sich bewusst dafiir
zu entscheiden, Anrufe anzunehmen oder abzuweisen.

Wenn ich quasi ah im Biiro bin auBerhalb der Kernzeit und mich ruft jemand am
Handy an, dann hebe ich ab, //ja// wenn ich zuhause bin und mich ruft jemand ah
# an ah von irgendeinem anderen Biiro oder von irgendeiner Baufirma, dann, dann
hebe ich nicht ab. (IP_01_ m; #00:14:33#)
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Hill et al. (2003) vermuten Ortliche Autonomie wird als Ausdruck des Vertrauens in
Beschéftigte empfunden. Dies wurde in den Interviews nicht erwidhnt, was aufdie geringe

Anzahl an Befragten mit mobiler Telearbeit oder Heimarbeit zuriickzufiihren sein konnte.

12.2.3 Negativ empfundene Aspekte von Handlungsautonomie

Neben den genannten positiven Aspekten wurden auch negative und belastende Faktoren
an Autonomie genannt. Autorinnen und Autoren argumentieren, dass die Unterstiitzung
der Vorgesetzten zunehmend fehlt (Eichmann, 2006) und dass Beschiftigte mit
Uberlastung und Unsicherheiten umgehen miissen (Deutschmann et al, 1995; Eichmann,
2006; Warr, 1994). Die befragten Beschiftigten berichten von Unsicherheit als negativen
Aspekt von hohem Handlungs-, Entscheidungs- und Dispositionsspielraum, wenn sie zu
wenig Informationen erhalten, die Unterstiitzung durch den Vorgesetzten zu gering ist
und die Vorgaben unklar oder unvollstindig sind.

Ein Techniker (m, 25) erwdhnt, dass der Fokus auf Arbeitsergebnisse bei ihm zu
Unsicherheit und Uberlastung fiihre. Besonders die mangelnde Unterstiitzung durch
seinen Vorgesetzten empfindet er negativ, da es ihm durch seine eigene fehlende
Berufserfahrung und ohne Hilfestellung schwer falle Tétigkeiten effizient auszufiihren. Er
erklart, dass sein Vorgesetzter wenig Zeit fir ihn habe und es zu
Kommunikationsschwierigkeiten komme, die Planungs- und Ausfiihrungsschwierigkeiten
nach sich ziehen wiirden.

Mhm (3) dass ich dann nicht so viel frage, wenn ich mir unsicher bin //mhm//
dann an die Kollegen gehe, aber die Kollegen verweise mich dann auch wieder auf
ihn ((den Projektleiter)) /mhm// also ein # Teufelskreis /mhm//. Aber # ja, sonst
probier ich viel alleine zu I6sen (2) aber halt auch Sachen nicht weil3
beziehungsweise kommt es vor, das ist halt nur meine Meinung, dass ich es besser
verstehen wiirde, wenn er sich mehr Zeit nehmen wiirde oder um einen Tick
langsamer erkliren wirde //mhm// und daran (liegt), dass wir dann
Kommunikationsschwierigkeiten und in  Folge dann  Ausfiihrungs-
Planungsschwierigkeiten ((haben)) //mhm// und ja. Ist dann halt ab und zu
anstrengend //mhm//. (IP_14 m; #00:06:28#)

[Handlungsautonomie bewerte er folgendermafen:] Wenn ich es noch nicht so gut
kann, ist es Uberlastung und dass ich mich nicht auskenne //mhm// und fehlendes
Wissen oder fehlende Berufserfahrung /mhm// und (3) oder fehlendes Wissen
durch Berufserfahrung, so. //fa// Ja. (#00:41:17#) Doch stressig und und
anstrengend weil du dich halt einarbeiten musst, einlesen musst /mhm//. Viel
fragen musst, ja /mhm//. Wo dann keiner da ist //mhm// weil er ((Projektleiter))
bei den Projekten ist, oder der Kollege sich nicht auskennt, obwohl der eh auch
gut draufist //ja//. (IP_14 m; #00:41:44%#)
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Ein Bauingenieur (m, 30) berichtet von erlebten Unsicherheiten durch fehlende
Informationen von seinem Vorgesetzten zu Beginn seines beruflichen Werdegangs und
versuche nun in seiner Rolle als Personalverantwortlicher seinen unterstellten
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ausreichend Informationen zukommen zu lassen, damit
diese keine Unsicherheit bei der Arbeitsausfiihrung empfinden und Vertrauen zu ihm
aufbauen kdnnen.

Da denke ich mir auch jeder Mitarbeiter ist- sollte sich mit dem Projekt zumindest
in der Arbeit identifizieren //mhm// und soll wirklich eigentlich iber alles
Bescheid wissen und und da erwisch ich mich immer selbst, dass ich dann ahm,
wenn ich oft- wenn ich personlich selbst zu wenig Informationen habe zu einem
Projekt, dann tu ich mir oft schwer, weil ich dann nicht weif, in welche Richtung
ich arbeiten muss und wenn aber der Chef oder in dem Fall jetzt umgekehrt, weil
ich jetzt grade ein paar Mitarbeiter habe, die ich da einteile //mhm//. Wenn ich
denen sage: Das und das ist so und der wiinscht sich das so. Und ihnen einfach
viel mehr Informationen gebe, dann tut er sich leichter und er baut dann zu mir
eine gewisse- # so eine ehrliche Verbindung /mhm// oder # Vertrauen
//Vertraven, ja// auf. (IP_17_m; #00:28:55#)

Durch die steigende Selbstorganisation und die Notwendigkeit neben der tatsdchlichen
Arbeit auch Koordinationsaufgaben zu tiibernehmen und terminlich, fachlich und
finanziell den Uberblick zu behalten, wird Verantwortung an Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter iibergeben, die von den befragten Beschiftigten teilweise als Druck
empfunden wird. Besonders negativ wird dieser Druck erlebt, wenn er Bereiche betrifft
auf die Arbeitende keinen Einfluss haben. Im folgenden Fall eines Bauingenieurs (m, 28)
geht es um die Verantwortung fiir finanzielle, terminliche und fachliche Belange. Er
empfindet die Verantwortung fiir finanzielle Belange negativ, da er keinen Einfluss auf
die festgelegten Honorare habe, aber trotzdem dafiir verantwortlich sei.

Nachdem die Geschiftsfiihrer irgendwie vom Projektleiter halt erwarten, dass
natiirlich alles reibungslos funktioniert, dass es technisch und fachlich zu keinen
Problemen kommt, ahm, dass es terminlich zu keinen Problemen kommt, dass es
auch finanziell zu keinen Problemen kommt, ahm mit dem muss man halt
zurechtkommen. (#00:2747# ) [Weiters die Bewertung:] In gewisser Hinsicht
ahm # unnétig //mhm// weil, im Endeffekt eben, ich nichts dafiir kann. Ich, ich
mach die Honorare nicht aus # in der Regel. Also bei den ganzen Hauptprojekten,
wenns dann um irgendwelche Zusatzauftrige geht, werde ich eigentlich schon
immer miteinbezogen und und ah da natiirlich muss ich dann schon rechtfertigen,
wenn irgendwas nicht hinhaut. Das ist natiirlich- liegt dann bei mir. Aber wenn-
eigentlich fiir so einen groen Auftrag bearbeiten das die Geschiftsfiihrer selber
und machen da den Preis aus und damit miissen halt dann die anderen leben und
zurecht kommen //mhm//. Das ist halt # in gewisser Hinsicht halt eigentlich
ungerecht. /mhm//. (IP_01 m; #00:30:39#)
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Ein weiterer negativer Aspekt hoherer Selbstorganisation liegt in der steigenden
Notwendigkeit die Arbeit und den Stundenaufwand zu protokollieren und sich dafiir auch
vermehrt rechtfertigen zu miissen. Ein Bauingenieur (m, 30) erzdhlt aus seinem
Arbeitsalltag, dass es ihm oftmals schwer falle den Stundenkalkulationen seines
Vorgesetzen gerecht zu werden, da dessen Einschitzungen fiir ihn wunrealistisch
erscheinen. Er empfindet es als drgerlich, sich fir das hohere Stundenausmall zu
rechtfertigen.

Und das ist dann halt oft diese, diese Argumentation, wenn vom Chef kommt, die
Stunden und so, die versteht er nicht, was du da an Stunden bendtigt hast, weil er
sagt, wir sollen das schnell machen, effizient machen und er hat mit 5 Stunden
kalkuliert und ich bring ihm einen Stundenzettel mit 16 Stunden //mhm// und dann
ist es oft schwierig zu argumentieren und das ist finde ich etwas- als Mitarbeiter
eigentlich- also mich édrgert das dann oft /mhm// da wirklich Stellungnahme dann
abgeben zu miissen /mhm// warum die Stundenanzahl so hoch ist, ohne dass ich
mich da jetzt dann in ein falsches Bild irgendwie bringe, aber (2) ich versuch dann
moglichst sachlich zu bleiben und das dann entsprechend aufzulisten, was
wirklich notwendig war, ja //ja//. (IP_17 m; #00:21:19#)

Kurzfristig aufiretende Arbeiten oder Anfragen machen es wichtig Prioritdten
abzudndern. Manche Beschiftigte empfinden das als belastend, weil es eine Ablenkung
von der eigentlichen Aufgabe darstellt. Im folgenden Beispiel berichtet ein Bauingenieur
(m, 48) von hoheren zeitlichen Belastungen, die sich durch hdufige kurzfristige Anfragen
fiir ihn ergeben.

Da ruft der Bauherr an, das kann offentlich sein, oder privat und der will
irgendwas wissen //mhm//. Es rufen andere Planungsbiiros an, und wollen was
wissen. /mhm//. Alle wollen was wissen. # Es ist # (listig) das ist einfach-
Haupttatigkeit ist eigentlich Koordination und # alle Fragen beantworten //mhm//.
(#00:03:22#) In Wirklichkeit ist es mehr Arbeit //ja// weil man hat keine Zeit fiir

die Sachen, die wirklich wichtig sind # die eigentliche Arbeit und es ist schon eine
Belastung natiirlich //mhm// # zeitlich, eine groBere. (IP_11_m; #00:03:49#)

Den eigenen Arbeitsumfang festzulegen und gegebenenfalls Arbeiten zuriickzulegen oder
abzulehnen um diesen zu regulieren, wird als negativer Aspekt der zunehmenden
Selbstorganisation erwihnt. Beschiftigten kostet es Uberwindung zuzugeben, dass sie
den Arbeitsumfang nicht bewerkstelligen kdnnen. Ein Logistikmanager (m, 43) erklart,
dass ein Aufgabengebiet abzugeben fiir ihn negativ behaftet sei und dass es wichtig sei zu
wissen, wie man Tétigkeiten gezielt priorisiert.

Dass man wirklich- oder manchmal sagt man auch: Okay, das sollte sich
ausgehen, sollte sich ausgehen, aber es fillt dann immer wieder auf die gleichen
Personen zuriick //mhm//, die dann mitarbeiten miissen bei dem Projekt und das
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war fiir die Leute natiirlich zu viel zum Teil //mhm// und das wird jetzt genauer
angeschaut //okay//. So die negativen Seiten wissen wir und es ist schwer zu
sagen: Mach etwas nicht und das auch sowohl vom Chef als auch von den
Mitarbeitern ist es, ja, man kommt nicht gerne riiber als- man schafft etwas nicht
//mhm//, aber trotzdem muss man das manchmal machen //mhm//. Haben wir
verstanden, aber es ist schwer umzusetzen, das ist die negative Seite, dass man
sehr schwer ahm # ja das Gespiir kriegt, wie viel Arbeit ist was und was kann ich

jetzt als Prioritdt zwei oder drei sogar sehen //ja//, dass man es nicht macht und
das muss man lernen //mhm//. (IP_10_m; #00:26:00#)

Welche Auswirkungen mangelnde Féhigkeiten zur Selbstorganisation haben konnen,
erzihlt ein Bauingenieur (m, 48) aus seinem Arbeitsumfeld. Er hat das Gefiihl, dass die
Solidaritit gegeniiber Kolleginnen und Kollegen zunehmend verloren geht und zeigt es
anhand des Beispiels eines gekiindigten Kollegen auf, der sich zu viel zugemutet habe
und im Endeffekt gekiindigt wurde, weil er den Arbeitsumfang nicht bewerkstelligen
konnte. Das Beispiel unterstiitzt die Ansichten von Zoll (1999) und Deutschmann et al.
(1995), die auf den wachsenden Solidaritdtsverlust zwischen Beschdftigten hinweisen.

Naja, wir haben grad einen Mann gekiindigt, der # der nicht funktioniert hat
//mhm//. (3) Warum hat er nicht funktioniert? Er hat ahm seine Arbeit gemacht
//mhm// hat aber zu viele # Auftrige gekriegt //okay//, also der Geschéftsflihrer hat
ihm was gegeben //mhm//, von aulen hat er was gekriegt, /mhm// er hat zu viel zu
tun gehabt und hat das nicht mehr selber verwalten kdnnen /mhm// und hat dann
zu viel zu tun gehabt und hat deswegen Dinge zu spit gebracht /mhm// und hat es
einfach nicht mehr geschafft //mhm//. Anstatt dass man ihm hilft schmeiflit man
ihn raus. (#2/00:01:17#) Wenn jemand nicht funktioniert, dann tut keiner was um
ihn zu entlasten und /mhm// man erwartet, dass er sich selber besser organisiert.
/ja, mhm//. Und wenn er es nicht schafft, dann wird er gekiindigt //mhm//. Was
absurd ist, nicht, weil er ja- //vollkommen absurd, ja// aber es zeigt eben seine
Schwiéche //mhm//. Seine Schwiéche sich selbst zu organisieren /mhm//. Nein zu
sagen, ich kann nicht mehr. Sondern er versucht einfach- das ist der groBte

Mangel. Immer bei uns, wenn einer rausfliegt, ist es deshalb, weil er zu viel zu tun
hat //mhm// und es nicht schafft, # sich abzugrenzen. //ja//. (IP_11 my;
#2/00:02:04#)

In den Interviews wurden weiters negative Aspekte an autonomen Entscheidungen
genannt. Hierbei wurde in erster Linie die Verantwortung fiir gefdllte Entscheidungen
angesprochen. Fiir Beschéftigte kann es zu rechtlichen oder innerbetrieblichen
Konsequenzen, bis hin zum Jobverlust kommen, wenn falsche Entscheidungen getroffen
werden oder gravierende Fehler in der Arbeitsausfiihrung passieren. Dadurch, dass
manche Personen autonome Entscheidungen gerne schnell treffen, erwidhnen diese die
Gefahr unzureichend zu reflektieren. Ein Betriebswirt (m, 57) erwahnt, dass es wichtig

sei, an bestimmte Entscheidungen vorsichtig heranzutreten.
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Du bist selbstverantwortlich //ja// fiir jeden Fehler //mhm// # und wenn dir etwas
schief geht (2) bis zu dem dass du den Job verlierst /mhm// Anfilhrungszeichen.
Bist du selber verantwortlich. Du musst also (2) immer sehr vorsichtig auch sein
//mhm// mit bestimmten Entscheidungen //mhm//. (IP_03 m; #00:46 21#)

Die Unsicherheit iiber den Entscheidungsspielraum wird von Befragten mehrmals
angesprochen. Hohe Autonomie fiihrt bei einigen der interviewten Personen zu
Unklarheiten, welche Entscheidungen autonom getroffen werden diirfen und fiir welche
eine Absprache notwendig ist. Eine Biotechnologin (w, 56) erklirt, dass sie den GrofSteil
ithrer beruflichen Entscheidungen selbst treffe, sich jedoch klare Regelungen wiinschen
wiirde, ab wann sie nicht mehr autonom entscheiden darf.

In dem Bereich, in dem ich das Gefiihl habe, ich kann alleine entscheiden ((80
Prozent der Entscheidungen)), aber in den verbleibenden 20 Prozent wiird ich mir
oft auch klare Regelungen wiinschen, dass dann klar ist, wie weit reicht meine
Befugnis, also ich wiird mir klarere Rahmen wiinschen. (IP_07 w; #00:23:02-2#)

Deutschmann et al. (1995) erwdhnen mogliche Probleme in der Abgrenzung zwischen
Arbeits- und Privatleben. Die befragten Personen sprechen Schwierigkeiten in der
Trennung dieser beiden Lebensbereiche an und empfinden sie als negativ. Ein
Bauingenieur (m, 30) berichtet, dass die Entgrenzung durch steigende Verantwortung und
Autonomie fiir ihn zugenommen habe.

Und es kann oft oft sogar passieren, vor allem in der Zeit- wo ich jetzt die
Projektleiterrolle habe und fiir einiges verantwortlich bin, dass man da immer
mehr eigentlich mit heim tridgt /mhm//. Weil frither war das ganz selten. Weil da
hast irgendwann mal am Abend, wenns Zeit war, hast deine Arbeit aufgehort //ja//
und hast einfach am néchsten Tag weitergerechnet. (IP_17 m; #00:43:11#)

12.2.4 Negativ empfundene Aspekte von Autonomie iiber

Arbeitsbedingungen

a) Negativ empfundene Aspekte von Zeitautonomie
Zeitautonome Arbeitseinteilung wird nicht ausschlieBlich positiv wahrgenommen. In den
Interviews finden sich ebenfalls Aspekte, die negativ auf Beschéftigte wirken. Bei der
Bewertung von Flexibilitdit und Autonomie iber Arbeitsbedingungen zeigt sich eine
Unterscheidung von fremdverordneter Flexibilitdt und autonomieorientierter Umsetzung
wie von Biissing und Glaser (1998) und Kattenbach et al. (2010) berticksichtigt. In erster
Linie wird in den Interviews die Entgrenzung der Arbeitszeit als negativer Aspekt

genannt, die als vom Unternehmen auferlegt, also fremdverordnet, wahrgenommen wird.
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Ein Betriebswirt (m, 57) berichtet iiber berufliche Termine, die er abends wahrnehmen
miisse. In erster Linie dienen diese Veranstaltungen fiir ihn zum Beziehungsaufbau und
zur Projektakquisition filir seinen Arbeitsbereich.

Ich hab viele, viele # zumindest zwei mal, wenn nicht drei Mal in der Woche
Abendveranstaltungen //mhm// in der XXX ((Bank)) wo ich halt dabei sein muss.
Informationsveranstaltungen, Jourfix oder so irgend etwas //ja// ja. Aber # //wie
sichst du-// da komme ich erst um 10 heim. (#01:07:53#) Naja freiwillig ist das
nicht, da muss man dabei sein //ja//, oder sollte man. Man muss nicht immer aber
sollte man. (IP_03 m; #01:08:53)

Die Arbeit im Team setzt voraus, dass sich alle Teammitglieder ausreichend absprechen
und wenn notwendig auch gleichzeitig anwesend sind um Probleme zu bearbeiten.
Nutzen Beschiftigte ihre zeitlichen Freiheiten ohne Riicksicht auf Kolleginnen und
Kollegen, kann dies, wie von Baltes et al. (1999) vermutet, Auswirkungen auf die
Effizienz und das Arbeitsergebnis haben. In den Interview berichten Befragte von
Schwierigkeiten sich im Team abzustimmen, da oftmals nicht alle involvierten Personen
zur selben Zeit anwesend sind. Ein Bauingenieur (m, 28) erklirt die Ticken, die freie
Zeiteinteilung fiir die Arbeit in seinem Team bereithilt. Besonders schwierig erlebt er die
Abstimmung zwischen zwei Berufsgruppen an seinem Arbeitsplatz, die abweichende
Gewohnheiten in der Einteilung der Arbeitszeit haben.

Naja Aspekte in der Hinsicht, wenn man natiirlich Kollegen hat, die am selben
Projekt arbeiten und zum Beispiel ahm- das Schwierige bei uns ist ah die eine- das
eine Tatigkeitsfeld die Konstrukteure kommen in der Regel um 7:00 Uhr in der
Friih und gehen um 4:00 Uhr am Nachmittag. /mhm//. Die Statiker machens eher
anders herum, die kommen eher so um 9:00 Uhr, halb 10 Uhr ins Biiro und
bleiben dafiir linger /mhm//. Da ist dann oft diese Diskrepanz auch, wenn man so
quasi Kollegen hat, mit denen man zusammenarbeitet, Statiker, die halt erst dann
um halb 10 Uhr kommen //mhm// obwohl um 9:00 Uhr Kernzeit ist, ahm, das ist
halt in gewisser Hinsicht das Negative, dass man eben zum Teil den Leuten halt
zu viel Freiheiten ldsst /mhm//. Und das ganze einreif3t. (IP_01 m; #00:12:25#)

Biissing und Glaser (1998) so wie VoBB (1998), sehen den Verlust von Strukturen und
Rahmenbedingungen als Folge von Zeitautonomie und vermuten, dass es in weiterer
Folge zu Problemen bei der selbststindigen Strukturierung des Arbeitsalltags kommen
kann. Eine Pddagogin (w, 50) berichtet, dass sie die Notwendigkeit der eigenstindigen
Strukturierung teilweise in ihrer Arbeitseffizienz beeintrachtige und sie diesen Aspekt
negativempfinde.

Negativ, naja, dass ich mir die Struktur immer selbst geben muss und sie nicht
vorgegeben ist und dadurch auch so Dinge passieren, wie Dinge aufzuschieben #
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und nicht immer alles in der Schnelligkeit vielleicht zu bearbeiten, die ich (2) mir
vielleicht auch wiinschen wiirde. //mhm//. (IP_02_w; #00:12:04#)

b) Negativ empfundene Aspekte értlicher Autonomie

Heimarbeit hat neben den positiven Aspekten auch negative Seiten. Die in der Literatur
genannte Entgrenzung von Arbeitsleben und Privatleben (vgl. Chesley, 2005) wurde von
den befragten Beschiftigten angesprochen. Im Zuge dessen wurde einerseits die Prisenz
der Arbeit im Wohnraum, andererseits die Auswirkungen der Heimarbeit auf den privaten
Bereich, besonders das Familienleben, angesprochen. Eine Pddagogin (w, 50), die
abgesehen von der Unterrichtszeit von zuhause arbeitet, erlebt die starke Prdasenz ihrer
Arbeit in threm Wohnraum hinderlich fir die Abgrenzung von ihrer Arbeit.

Ja, dass ich diese Vorbereitungs- und Nachbereitungsarbeiten natiirlich zuhause
mache und dass mein Wohnraum sehr von meiner Arbeit dominiert ist. Auch
optisch, dass ich einfach sehr viele Materialien auch zuhause habe und dass # die
Abgrenzung zum Beruf nicht so leicht ist, als wenn sich der Arbeitsplatz eindeutig
auBlerhalb des eigenen Wohnraumes befindet. (IP_02 w; #00:10:35#)

Einem Webdesigner (m, 30), der erst seit Kurzem von zuhause arbeitet, fillt es schwer
beide Lebensbereiche von einander abzugrenzen. Er iiberlege ein Biiro anzumieten um
negative Auswirkungen aufsein Beziehungsleben zu verhindern.

Und da kommt dann bei mir halt noch dazu, dadurch dass ich zu Hause arbeite
und dadurch dass meine Freundin auch am frithen Nachmittag nach Hause kommt,
ist das nicht optimal. Also ich bin auch grade dabei, ich wiird gern hier in der
Néhe mir ein Biiro mieten, mit einem Freund zusammen, einfach um dieses noch
besser zu trennen //genau// und ja, also das Problem ist auch, wenn ich hier dann
gestresst bin, was schon oft passiert ist und meine Freundin ist hier und kriegt das
mit, dann stresst sie das auch oder andersrum, wenn meine Freundin Stress hat mit
der Schule und dann hab ich irgendwie hier noch mehr, was auf mich, was auf
mich irgendwie einwirkt, das ist nicht optimal und ich mach das jetzt seit drei
Monaten zu Hause und es ist, das hab ich mir ganz fest vorgenommen, das ist kein
Dauerzustand, ich mochte auf jeden Fall mir in der Néhe, ja ein Biliro mieten, wo
ich dann einfach morgens hingehe und irgendwann, wann ich halt méchte, nach
Hause komme. Um das ein bisschen besser zu trennen. (IP_07 m; #00:47:14-6#)

Belastende Auswirkungen mobiler Telearbeit werden auch im Zusammenhang mit der
Erwartung wihrend des Urlaubes erreichbar zu sein und einer erlebten Verdichtung der
Arbeitszeit, berichtet. Ein Unternehmensberater (m, 35) erlebt einerseits diese
Verdichtung der Arbeitszeit und berichtet ebenfalls {iber einen negativen Einfluss aufsein

Privatleben.
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Das Smartphone //ja, zum Beispiel// ja, ich les meine eMails jetzt auch, wenn ich
auf Veranstaltungen bin und arbeite quasi wihrend ich beim Kunden bin noch
andere Dinge, zwar Kleinigkeiten, aber eben Dinge, also eMails mal kurz
beantworten, dadurch hat sich extrem die Arbeitszeit verdichtet, das ist schon,
man weil dann oft, manchmal wenn man dummerweise sonntags die eMails
abruft, schon was einen am Montag erwartet, hat mehr Einfluss aufs Privatleben,
man hat weniger Pausen. (IP_16_m; #0044 22-7#)

Die Moglichkeit von zuhause aus effizienter zu arbeiten wurde von einigen Befragten als
positiver Aspekt an Heimarbeit genannt. Im Gegensatz dazu berichtet ein Mitarbeiter
einer Projektarbeitsgruppe (m, 50) iiber die Tiicken, die vollstindige Heimarbeit fiihr ihn
mit sich bringt. Er empfindet besonders die Ablenkungen hinderlich fiir eine effiziente
Arbeitsausfiihrung.

Reines Teleworking, um die Frage zu erweitern oder zu erginzen, hab ich
mehrmals probiert. Nicht wirklich gut. Weil die Ablenkung und die Gefahr im
Haushalt das zu machen und das und das, so groB3 ist /mhm//, dass du schauen
musst, dass du Stunden zusammenbringst, wenn du gewissenhaft protokollierst
/fall. (IP_19 m; #00:33:28#)
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I11.

DISKUSSION

13 Zusammenfassung der Ergebnisse und praktische

Implikationen

Die Ergebnisse der Analyse zeigen neue Anforderungen an Beschiftigte im Arbeitsleben
auf und gehen auf die positive und negative Wirkung steigender Autonomie Beschéftigter
ein.

Anforderungen an die Selbstorganisationsfahigkeit, an die selbststindige Strukturierung
des Arbeitsalltags, daran die Arbeiten eigenverantwortlich durchzufithren und
Verantwortung zu iibernechmen sowie autonome Entscheidungen zu treffen, werden als
Anforderungen berichtet. Fiir einige, jedoch nicht fiir alle Befragten, handelt es sich um
eine Verdnderung der Anforderungen in ihrem bisherigen Arbeitsleben und sie nehmen
diese demnach als neuartig wahr.

In Bezug auf die Bewertung des Handlungsspielraums zeigt sich, dass
Umgebungsfaktoren (beispielsweise das Verhalten des Vorgesetzten, verfligbare
Informationen und konkrete Vorgaben), individuelle Merkmale (beispielsweise
Charaktereigenschaften der Person) sowie Merkmale der Anforderung selbst
(beispielsweise neue Tatigkeiten) zur positiven und negativen Bewertung beitragen.
Seibert, Wang und Courtright (2011) sehen das Fiihrungsverhalten ausschlaggebend fiir
eine positive Wahrnehmung von Arbeitsautonomie. Demnach sollen Fiihrungskrifte
vermehrt Informationen weitergeben, aktive Teilnahme am Arbeitsgeschehen erlauben,
die Autonomie Beschiftigter fordern und zunehmend zu Coaches werden (Seibert et al.,
2011). In den Ergebnissen zeigt sich, dass negativen Aspekten von hohem
Handlungsspielraum eben durch solch angepasstes Fiihrungsverhalten entgegengewirkt
werden kann. Des Weiteren ist es wichtig, auf die individuellen Fahigkeiten, Stirken und

Schwiéchen von Beschiftigten Riicksicht zu nehmen.

Bei der Bewertung der Autonomie iiber zeitliche und ortliche Arbeitsbedingungen zeigt
sich die positive oder negative Wirkung auf Beschéftigte durch die Art der Umsetzung.
Vom Unternehmen auferlegte, fremdverordnete Flexibilitdtsanforderungen ziehen eine
negative Bewertung nach sich und werden mitunter belastend erlebt, wihrend eine

autonomieorientierte Umsetzung zeitlicher und Ortlicher Freiheiten positiv von

77



Beschiftigten berichtet wird. Demnach ist es wichtig vom Unternehmen auferlegte,
fremdverordnete Flexibilititsanforderungen zu reduzieren. Diese Meinung deckt sich mit
Kattenbach et al. (2010), die diesen Umstand in Bezug auf zeitliche Autonomie betonen
und mit Middleton (2007), die die Erwartungen des Unternehmens im Umgang mit
Informations- und Kommunikationstechnologien, wie sie besonders bei mobiler

Telearbeit genutzt werden, bedeutend sieht.

14 Limitationen

Bei der vorliegenden Arbeit handelt es sich um eine qualitative Forschungsarbeit mit
allen Stirken und Schwichen einer solchen. Klassische Giitekriterien, wie sie quantitative
Forschung fordert, sind nur beschrinkt erflillbar. Demnach sollte durch eine ausfiihrliche
Beschreibung und Dokumentation des gesamten Forschungsprozesses intersubjektive
Nachvollziehbarkeit (Steinke, 2003) gewihrleistet werden. Zudem wurde die Vergabe
von Codes mittels Gegenkodierung der Interviewleiterinnen und anschlieBender
ausfihrlicher Diskussion validiert. Da es sich um die Analyse von 30 Einzelfdllen

handelt, kann nicht von einer Verallgemeinerbarkeit der Ergebnisse ausgegangen werden.

Bei der Stichprobe, die aus dem personlichen Umfeld beider Interviewleiterinnen
akquiriert wurde, bestand einerseits die Gefahr das Gespriach durch Vorinformationen
bewusst oder unbewusst auf bestimmte Aspekte zu lenken, andererseits konnte die
personliche Beziehung der Interviewerinnen zu den Befragten die Antworten, sowohl in
eine offenere, als auch in eine zuriickhaltende Richtung verdndert haben. Grofteils wurde
die Stimmung in der Interviewsituation von der jeweiligen Leiterin als gut und offen
bewertet.

Beide Interviewleiterinnen hatten geringe Erfahrungen mit der Durchfiihrung von
Interviews. Trotz der Ubung in zwei Probeinterviews pro Leiterin hat sich auch in den
Folgegesprichen die Gewandtheit von Interview zu Interview gesteigert und die
Flexibilitdt und das gezielte Nachfragen zugenommen.

In Bezug auf die hochste abgeschlossene Ausbildung zeigt sich, dass der GroBteil der
interviewten Personen Matura beziehungsweise Abitur, oder einen Universitits- oder
Fachhochschulabschluss haben, wihrend lediglich zwei Personen eine Lehre absolvierten.

Demnach erlauben die Ergebnisse kein Bild iiber alle Bildungsschichten, sondern
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beziehen sich iiberwiegend auf Personen mit hohem Ausbildungsniveau. Zukiinftige
Forschung konnte sich auf mdgliche Unterschiede zwischen Personen mit

unterschiedlichen Ausbildungsniveaus konzentrieren.

In Bezug auf das Thema Autonomie liegt der Schwerpunkt des Leitfadens auf der
Handlungsautonomie und der zeitlichen Autonomie. Diese beiden Bereiche konnten beim
Grofiteil der Stichprobe ausfiihrlich analysiert werden. In Bezug auf ortliche Autonomie
wurde in der Stichprobenwahl nicht explizit darauf geachtet, Personen mit mobiler
Telearbeit oder Heimarbeit zu akquirieren. Dennoch zeigten sich interessante und

verwertbare Ergebnisse zu Ortlicher Autonomie in der Analyse.

Trotz der erwdhnten Einschrinkungen bringt diese Arbeit bedeutende Ergebnisse in

Hinblick auf eine ambivalente Wirkung von arbeitsbezogner Autonomie hervor.
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V. ANHANG

Zusammenfassung

Verdanderungen in der Arbeitswelt fiihren dazu, dass Beschéftigten ein hohes Ausmal} an
Autonomie in der Tatigkeit selbst und iiber Arbeitsbedingungen zuteil wird. Dieser
Autonomiegewinn ist fiir Arbeitende mit Anforderungen verbunden, die positiv, als
Ressource, oder negativ, als Belastung wahrgenommen werden konnen. In der
vorliegenden Arbeit wurde eine qualitative Herangehensweise gewéhlt, um explorativ an
das Thema heranzutreten. Zu diesem Zweck wurden 30 Ileitfadengestiitzte
Einzelinterviews mit narrativen Elementen durchgefiihrt, deren Analyse mittels
Qualitativer Inhaltsanalyse nach Philipp Mayring erfolgte. Die Ergebnisse zeigen neue
Anforderungen an Beschiftigte auf. Weiters werden positiv und negativ empfundene
Aspekte hohere Autonomiespielrdume diskutiert. Als ausschlaggebend fiir eine positive
oder negative Bewertung werden Umgebungsfaktoren, individuelle Merkmale der Person
und Merkmale der Anforderung selbst sowie die Umsetzung erweiterter Autonomie im

Unternehmen, herausgearbeitet.

Schlagworte: Autonomie; Zeitautonomie; ortliche Autonomie; Handlungsautonomie,

arbeitsbezogene Ressource; arbeitsbezogene Belastung
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Abstract

Changes in working environments lead to an increase of employees autonomy regarding
the work itself and working conditions. This gain in autonomy is connected to
requirements that can be perceived positively, as a resource, or negatively, hence it can
result in strain. In the present study, a qualitative research method was chosen in order to
approach the topic exploratory. For this purpose, 30 semi-structured individual interviews
with narrative elements were conducted. The analysis was carried out using qualitative
content analysis according to Philip Mayring. The results show new demands on
employees. Furthermore, perceived positive and negative aspects of increasing autonomy
are discussed. As crucial for a positive or negative rating, environmental factors,
individual characteristics of the person and characteristics of the requirement itself and

the implementation of enhanced autonomy in the organization, were identified.

Keywords: Autonomy; Time Autonomy, Telework; Work at home; Task Autonomy,; Job

Resource; Job Strain

88



Interviewleitfaden

Allgemeine Infor mationen:

Zu Beginn mdchten ich mich bedanken, dass Sie sich heute fiir das Gesprich Zeit nehmen. In meiner
Diplomarbeit geht es um Verdnderungen in der Arbeitswelt. Momentan &ndern sich Arbeitsbedingungen,
Aufgaben und Organisationsformen auch werden neue Technologien in der Arbeit eingesetzt. Mich
interessiert, ob und wie Sie diese Verdnderungen wahmehmen.

Im Laufe des Interviews werde ich immer wieder nach konkreten Arbeitssituationen und Beispielen fragen,
um mir ein umfassendes Bild der Arbeitssituation zu machen. Sie kdnnen ruhig ausholen und erzihlen was
fiir Sie wichtig ist. Ich hore erst nur zu, mache einige Notizen und frage erst nach, wenn Sie alles fiir Sie
personlich Wichtige erzihlt haben.

Einstieg:

1. Konnen Sie mir bitte zundchst erzihlen was Sie beruflich genau machen und Thre Tatigkeiten
vorstellen, damit ich ein bisschen Bescheid weil3?
2. Fallen Thnen Aspekte ein, die sich in den letzten Jahren in Bezug aufThre Tatigkeit verdndert haben?
(Welche Aspekte haben sich fiir Sie personlich verdndert?)
3.  Wiirden Sie mir bitte von der letzte Arbeitswoche erzihlen? (den ungefdhren Ablauf)
War das eine typische Arbeitswoche? Wenn nein, was unterscheidet diese Woche von einer
typischen Woche?

Wie wird Thre Arbeitszeit eingeteilt? (fix, variabel, teilvariabel mit Kernzeiten)
e Inwiefern haben Sie Einfluss auflhre Zeiteinteilung? (Gibt es Grenzen?).
o Inwieweit konnen Sie sich Ihre Pausen selbst einteilen? Fillt Thnen dazu ein Beispiel ein?
e Was empfinden Sie an dieser Art der Zeiteinteilung positiv? Was negativ?
e Haben sich Thre Arbeitszeiten in den letzten Jahren gedndert? Konnen Sie mir beschreiben
inwiefern?

Beivariablen und teilvariablen Arbeitszeiten:
o Inwieweit nutzen Sie die Moglichkeit die Arbeitszeiten flexibel anzupassen. Haben Sie trotzdem
einen persdnlichen Rhythmus?

e Konnen Sie mir eine Situation beschreiben, in der von Thnen (durch die variablen oder
teilvariablen Arbeitszeiten) erwartet wurde auflerhalb Ihrer selbst eingeteilen Arbeitszeit verfiigbar
zu sein?

e  Wie haben Sie das empfunden? (positiv/negativ und warum?)

Sie haben mir ausfithrlich von Thren Tétigkeiten erzihlt, welchen Einfluss haben Sie darauf in welcher
Reihenfolge Sie Arbeiten erledigen und wie viel Zeit sie sich dafiir nehmen?
e Konnen Sie mir bitte eine Situation beschreiben in denen Sie vollkommen freie Hand hatten und
eine in denen diese Schritte stark vorgegeben wurden?
wenn nicht erwdhnt: Von wem wird der Ablauf vorgegeben?
e Welche Art bevorzugen Sie? Warum?
e  Was kommt an Threm Arbeitsplatz hdufiger vor?

Haben Sie das Gefiihl Sie miissen in Threr Arbeit vermehrt Fihigkeiten zur Selbstorganisation zeigen?
e Wie empfinden Sie das? (positive und negative Aspekte)

Erleben sie Zeitdruck bei Arbeit?
e  Wenn ja inwiefern, kdnnen sie mir dazu eine Situation beschreiben?

e Empfinden Sie das als positiv oder negativ?
Inwieweit erleben sie Leistungsdruck bei der Arbeit? Kdnnen sie mir eine Situation dazu beschreiben?

e Istdas fiir Sie ein positiver oder negativer Aspekt?

Miissen sie oft viele Dinge gleichzeitig bearbeiten oder konnen eine Aufgabe nach der anderen erledigen?
e  Wiirde Thnen dazu eine konkrete Situation einfallen?
e Bewerten Sie das eher als positiv oder negativ?

&9




Hat der Arbeitsumfang Threr Meinung nach zu- oder abgenommen in den letzten Jahren?
e Konnen Sie mir ein konkretes Beispiel dazu nennen?
e Ist das fiir Sie eine positive oder negative Entwicklung?

Miissen Sie oft Arbeit mit nach Hause nehmen? Kénnen Sie mir auch hier ein Beispiel nennen?
e Empfinden Sie das als positiv oder negativ?

Eine vielfach diskutierte Verdnderung in der Arbeitswelt ist die Tendenz zu immer hdherer Flexibilitit.
e  Spiiren Sie diese Tendenz an Threm Arbeitsplatz?
e In welchen Bereichen?
e In welchen Situationen haben Sie das Gefiihl Flexibilitdt wird von Ihnen, im Sinne einer
Anpassungserfordernis, erwartet? (Situation beschreiben)
e In welchen Situationen empfinden Sie die hohere Flexibilitét als positiv fiir Thre eigene
Arbeitseinteilung im Sinne von mehr Freiraum? (Situation beschreiben)

Aufgaben

Sie haben von ihren Aufgaben (evtl Pro jekten) erzihlt, wer hat Thnen diese Aufgaben iibertragen?
e Hatten Sie Einfluss darauf? (bei welchen Aufgaben)
e Hitten Sie sich mehr Einfluss gewiinscht? (bei welchen Aufgaben)

Mit welchen Personen miissen Sie sich bei Entscheidungen, die die Aufgabe (das Projekt) betreffen
absprechen?
e  Welche Entscheidungen treffen Sie alleine?
e  Welche Vorteile hat eine gemeinsame Entscheidung (mit dem Vorgesetzten, den
Projektbeteiligten, etc.)/ eine eigenstindige Entscheidung fiir Sie personlich?
e  Welche Nachteile sehen Sie in dieser Art der Entscheidungsfindung

Ein aktuelles Stichwort in der Diskussion um Verdnderungen in der Arbeit ist die z7unehmende
Eigenverantwortung der Beschéftigten.

Betrifft Sie das auch?

e  Wie zeigt sich das konkret in Threr Tétigkeit? (Situationen beschreiben)

Welche Auswirkungen hat diese zunehmende Eigenverantwortung auf Thren Arbeitsalltag?
Welche Aspekte daran erleben positiv? Welche negativ? (& Warum?)

Ein weiterer Punkt, der diskutiert wird, ist dass die Aufgaben immer ganzheitlicher werden.
e Erleben Sie diese Ganzheitlichkeit an Threm Arbeitsplatz?
e  Wo erleben Sie diese, wo nicht?
e  Wo schen Sie die Vorteile dieser ganzheitlicher Aufgaben fiir sie personlich?
e  Welche Aspekte emp finden Sie als Nachteil fiir sich und Ihre Arbeit?

Was ist fiir Sie Autonomie am Arbeitsplatz?
e In welchen Situationen ist sie fiir Sie positiv?
e In welchen Situationen ist sie fiir Sie negativ?

Wie gehen Sie mit Stérungen bei der Arbeit um?
In welchen Situationen féllt Thnen das leicht oder schwer und was fiir Strategien haben Sie dafiir?

Neuorientierung

In den letzten Jahren entwickeln sich technische Gerite rasant weiter, dies hat auch Auswirkungen auf die
Arbeitsweise der Beschéftigten.

e Wie erleben Sie das?

e Ist das fiir Sie eher positiv oder negativ?

Wie wichtig ist es in ihrem Beruf Up-To-Date zu sein (in Bezug auf Wissen: themenspezifisch,
tagesaktuell)?

e  Was tun Sie dafiir?

e Wenn ja, empfinden Sie das als eher positiv oder negativ?
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Spielen Weiterbildungsmafnahmen in Threm Beruf eine Rolle?
e Wenn jain welchem Themenfeld und wie oft?
e Konnen Sie konkrete Beispiele nennen?
e Werden solche Mallnahmen vorgeschrieben oder selbst initiiert durchgefiihrt?
e Nehmen Sie das als eher positiv oder negativ wahr?

Wie oft haben Sie schon den Arbeitsplatz gewechselt?

Wie oft wechseln Personen mit denen Sie zusammenarbeiten?
e Sehen Sie Vor- oder Nachteile in oft wechselnden Mitarbeitern?

Unsicherheitsmanagement

Konnen sie eine Verdnderung festmachen in den letzten Jahren in der Art wie Arbeitsvertrige geregelt
werden?

e  Wenn ja, kdnnen Sie mir diese beschreiben? (konkret in Threr Firma)

Nimmt eine Unsicherheit in Bezug auf Thren Arbeitsplatz Ihrem Emp finden nach eher zu oder eher ab?
e Konnen sie mir beschreiben warum (Ihrer Meinung nach)?

Wie schwer oder leicht schitzen sie den Einstieg von Berufsanfinger in Threr Branche/Firma ein? Und
warum?
Bei jungen Personen: Wie war Thr Beru fseinstieg?

Welche weiteren Pline verfolgen Sie in der Zukunft beruflich?
e Wie beurteilen Sie die Planbarkeit der eigenen Berufskarriere?

Denken Sie, dass ein Umngehen mit Unsicherheit in Bezug auf den Arbeitsplatzund die Berufskarriere fiir
Sie ein immer aktuelleres Thema wird?

Sie haben Personalverantwortung,

inwiefern hat sich Ihre Tétigkeit verdndert seitdem Sie Personalverantwortung haben?
e  Welche Tétigkeiten sind dazu geko mmen?
e Wie empfinden Sie das?

Wer ist fiir die Arbeitsergebnisse Ihrer Mitarbeiter verantwortlich?
e Inwieweit tragen Sie deren Verantwortung mit?
e Wie empfinden Sie das?

In welchen Punkten erwarten Sie von Thren Mitarbeitern Eigenstidndigkeit?
e In welchen Situationen finden Sie es wichtig, oder ist es fiir Sie notwendig, dass Mitarbeiter an Sie
herantreten?
e Wie empfinden Sie es IThren Mitarbeiten Hilfestellung zu geben? (Ist es immer Mdglich die
Probleme der Mitarbeiter zu 16sen?
e  Wiirden Sie mir bitte Beispiele nennen?

Andere Arbeitsformen

Telearbeit
e  Worin sehen Sie fiir sich die Vor- und Nachteile dieser Arbeitsform?
e In welchen Situationen positiv/ wann negativ?

teilautonome Arbeitsgruppen
e  Welche Aufgaben wurden der Gruppe iibertragen?
e  Wo sehen Sie die fiir sich die Vor- und Nachteile dieser Arbeits form?
e In welchen Situationen positiv/ wann negativ?

Abschluss: Gibt es flir Sie Aspekte in Bezug auf Verdnderungen in der Arbeitswelt, die wir noch nicht oder

zu wenig angesprochen haben?
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Anschreiben

Sehr geehrte/r ,

wir, Sarah Siebert und Julia Romer, sind Diplomandinnen am Institut flir Angewandte
Psychologie: Arbeit, Bildung, Wirtschaft an der Universitit Wien. Im Zuge unserer
Diplomarbeit suchen wir nach Interviewpartnerinnen und Interviewpartnern zum Thema

,Veranderungen in der Arbeitswelt®,

An der Universitit Wien wird derzeit ein Forschungsprojekt zum Thema ,Arbeit im
Wandel*“ durchgefiihrt. In diesem Zusammenhang sollen zwei Diplomarbeiten entstehen,
die sich detailliert mit Verdnderungen in der Arbeitswelt auseinandersetzten. Aufgrund
der derzeitigen Entwicklungen am Arbeitsmarkt, ergeben sich flir Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer neue Strukturen und Arbeitsbedingungen in Bezug auf konkrete Aufgaben,
neue Technologien und Organisationsformen.

Angeregt durch diese Verinderungen wollen wir im Zuge unserer Diplomarbeiten
leitfadengestiitzte Interviews mit Berufstitigen durchfithren, die von Juli bis September

2012 stattfinden sollen.

Wir suchen nach Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern, die mindestens 30 Stunden die

Woche arbeiten und seit mindestens zwei Jahren im Berufsleben stehen.

Daher erlauben wir uns anzufragen, ob Sie bereit wiaren diese Anfrage an geeignete

Beschéftigte oder eine geeignete Fiihrungskraft in Threm Unternehmen weiterzuleiten.

Sollten sie Fragen haben, scheuen Sie sich bitte nicht uns zu kontaktieren!

Wi wirden uns sehr freuen von Ihnen zu horen und verbleiben bis dahin mit besten

Grii3en,

Sarah Siebert & Julia Romer
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Einverstandniserklirung

Ich, , bin damit einverstanden, dass das Interview

aufgenommen wird und meine Angaben filir wissenschaftliche Zwecke verwendet werden.

Alle Daten, die Riickschliisse auf meine Identitit zulassen, werden anonymisiert.

Ort, Datum Unterschrift
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Soziodemographischer Fragebogen

Angaben zu Threr Person

Alter

Geschlecht

Hochste abgeschlossene
Schulausbildung

In welchem Land arbeiten Sie?

In welcher Stadt arbeiten Sie?

In welcher Branche sind Sie tétig?
Welche Berufs titigkeit iiben Sie aus?
Wie lange iiben Sie Ihre jetzige
Berufstiitigkeit schon aus?

Wie lange sind Sie schon in diesem
Unterne hmen titig?

Wie viele Wochenstunden betrégt Thre
vertragliche Arbeitszeit?

Wie viele Wochenstunden betrégt Thre
tatséichliche Arbeitszeit?

Haben Sie eine Tétigkeit mit
Personalve rantwortung?

Wenn ja wie lange schon?

Fiir wie viele Mitarbeiter
haben Sie
Personalverantwortung?

Wie hoch ist IThr monatliches
Ne ttoeinkommen?

Jahre

] weiblich
] ménnlich

[ Pflichtschule

[J Lehrabschluss/ Lehrausbildung

] Fachschule/ Realschule

] Matura/ Abitur

[ Universitdt/ Fachhochschule/ Akademie

Jahre
Jahre
__ Stunden/ Woche
L ___ Stunden/ Woche
Lja
] nein
L __Jahre
<750 € 12001 — 2500 €

L1750 — 1000 € (12501 — 3000 €
L1 1001 — 1250 € 13001 — 4000 €
L] 1251 - 1500 € 14001 — 5000 €
L] 1501 — 1750 € 1> 5000 €

L] 1751 — 2000 €
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Soziodemographische Daten der InterviewpartnerInnen

4 5 6 7 8 Branche Beruf 9 10 11 12 13 14 15
IP 0l m 28 m 3 AT Bauwesen Bauingenieur 4,75 4,75 40 55 j 0,75 10
IPO1lw 24 w 2 AT Immobilien Assistentin 2,5 1,5 40 40 n - -
Sozial- und
Gesundheits- Geschifts-
IP 02 m 45 m 3 DE wesen fithrer 35 35 - 50 j 3,5 160
IP 02w 50 w 3 AT Schule Pidagogin 19 18 40 40 n - -
Betriebs-
IP 03 m 57 m 3 AT Bank wirtschaft 25 25 38 60 j 1220
Bank-

IP 03w 23 w 2 AT Bank angestellte 35 35 40 50 n - -

IP 04 m* 29 m 3 DE Medizin Zahnarzt 3,5 0,8 40 50 j 075 10
Bilanz-

IP 04w 28 w 2 AT Bank buchhalter 2,5 52 385 4 n - -

IPO5 m 52 m 3 AT Bau Vorstand 8 18 395 52 j 18 9
Projekt-

IP 05w 33 w 3 AT Bauwesen steuerung 13 5,25 40 40 j 4 7
Versicherungs-

IP 06 m 36 m 3 AT Versicherungen mathematiker 7 7 39,5 49 j 25 7
Assistentin d.

Kunststoft/ Geschifts-
IP 06 w 26 w 3 DE Metall leitung 4 0,5 40 48 n - -
IPO07 m 30 m 1 DE IT Webdesigner 5 2,5 30 30 n - -
IP 07 w 56 w 3 DE Biotechnologiec Biotechnologin 12 11,5 40 60 j 4 2
Human
IP 08 m 41 m 3 DE Resources HR Stratege 1,5 12 40 40 n - -
40+
IP 08 w* 38 w 3 AT Medizin Facharzt 4 12 ND 395 j 45 4
Schweil3-
IP 09 m 51 m 2 AT Maschinenbau technologe 26 19 38,5 40 n_ - -
Logistik-
IP 10 m 43 m 3 AT Vertrieb manager 19 19 38,5 45 j 11 12
Bauingenieur
IP 11l m 48 m 3 AT Bauwesen (Planung) 20 20 40 45 j 10 5
IP 12 m* 30 m 3 DE Medizin Assistenzarzt 3 3 48 60 n - -
offentlicher Feuerwehr-
IP 13 m* 30 m 1 DE Dienst mann 95 95 51 51 n_ - -
IP 14 m 25 m 2 AT Bauwesen Techniker 2,5 1,1 30 35 n - -

* Personencode

> Alter

® Geschlecht: m= ménnlich, w= weiblich

7 Hochste abgeschlossene Ausbildung: 1= Lehrabschluss/Fachschule; 2= Matura/ Abitur; 3= Universitit/
Fachhochschule

§ Land: AT= Osterreich; DE= Deutschland

? Dauer der derzeitigen Beru fstitigkeit in Jahren

'% Dauer der Titigkeit im Unternehmen in Jahren

" Vertragliche Arbeitszeit in Wochenstunden; ND = Nachtdienst

12 Tatséichliche Arbeitszeit in Wochenstunden

13 Personalverantwortung; j= ja; n=nein

' Dauer der Pers onalverantwortung in Jahren

'S Anzahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fiir die Personalverantwortung besteht
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Automobil- Kunden-
IP 15 m 23 m 1 DE branche betreuer 2 5 41 41 -
Unternehmens- Unternehmens-
IP 16 m 35 m 3 DE beratung berater 5 5 40 40 -
IP 17 m 30 m 2 AT Bauwesen Bauingenieur 7 7 30 40 1-5
IP 18 m 52 m 3 AT Medizin Facharzt 26 19,5 36 40 ko
Bildungs- 3-
IP 19 m 50 m 2 AT einrichtung Projektarbeit 10 20 40 50 10
IP20m 62 m 2 AT IT IT Support 41 41 38,5 445 -
IP21 m 31 m 3 AT Bau Finanzierung 7 3 39 60 -
Facharzt/ 40+
IP 22 m* 39 m 3 AT Medizin Forschung 6 6 ND 80 -

* Interviews, die nicht in die Analyse einbezogen wurden.

** ca. 70 Angestellte + 150 freiberufliche Dienstnehmer

96



TransKriptionszeichen

Transkriptionszeichen Bedeutung

/hall gleichzeitig Gesprochenes; z.B.: ,ja“

# kurze Pause

4) lingere Pause mit Sekundenangabe;
z.B.: 4 Sekunden

((lachend)) Kommentar der/des Transkribierenden;
z.B.: ,Jachend*

nein betont; z.B.: ,,nein*

NEIN laut gesprochen; z.B.: ,,nein*

,nein leise gesprochen; z.B.: ,,nein*

viel- abgebrochen; z.B.: ,,vielleicht*

ja=ja schneller Anschluss; z.B.: ,ja*

( ) Inhalt der AuBerung unverstindlich

(sagte er) unsichere Transkription; z.B.: ,sagte er*

Gro- und Kleinschreibbung sowie Zeichensetzung entspricht der

gingigen

Anwendung der Grammatik- und Rechtschreibregeln.
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Manual zur Kodierung

Kodierung

Kommentar

Ergebnisorientierung

Einschlusskriterien: Es wird auf Arbeitsergebnisse und Leistung, anstatt auf
Anwesenheit, Ausfithrungsart oder Ausfiihrungsort geachtet.

Ankerbeispiel 1: "Ich kann eigentlich Pausen machen wann ich will, ich
muss meine Leistung bringen." (IP_14 m; #00:15:48#)

Ankerbeispiel 2: "Ja, also, klar ich hab absoluten Einfluss, ich kann auch
weitestgehend das selbst bestimmen, es gibt eine Vorgabe, was erwartet
wird, allerdings sind wir relativ frei gestellt, wie wir das erfiillen, das
bedeutet, dass ich eigentlich nicht nach Zeit arbeite, sondern nach
Arbeitsfortschritt." (IP_ 21 m, #00:10:25-1#)

Anforderung:
autonome
Entscheidungen treffen

Einschlusskriterien: autonome Entscheidungen treffen und damit
verbundene Anforderungen die Art der Entscheidungsfindung festlegen zu
konnen und Eigenverantwortung fiir die Entscheidungen zu tibernehmen,
zunehmend autonome Entscheidungen zu treffen.

Ankerbeispiel: ,[...] d.h. man muss mitunter die mehr Entscheidungen im
selben Zeitrahmen tre ffen kdnnen und das wird auch nach untern delegiert,
also in der Zwischenzeit werden schon Themen auf zweiter, dritter Ebene
getroffen, die frither noch der Generaldirektor getroffen hitte, ja, also es
verschiebt sich immer mehr und mehr. Sowas kdnnte man also als
wachsende Eigenverantwortung sehen, ja, aber sonst wiird ich nicht die
grofle Veranderung der Eigenverantwortung in Fiihrungspositionen sehn.
Beiden Mitarbeitern seh ich das allerdings ein bisschen anders, da ist das
wirklich so, also vor sieben Jahren, hat ein Mitarbeiter in unserer Abteilung
ganz sicher einen anderen Grad von Eigenverantwortung verspiirt als jetzt
[...]° dP_06 m; #00:36:23-3#)

Anforderung:
Selbs torganisation

Einschlusskriterien: Tatigkeit erfordert erhdhte Selbstorganisation (zeitlich,
finanziell), Ubernahme von Koordinationsaufgaben, Selbstorganisation des
Arbeitsumfangs, Priorititen setzten und laufend iiberarbeiten.

Ankerbeispiel: "Aber die Flexibilitdt wird eigentlich darin verlangt, dass
man sich immer mehr organisieren tut. /mhny/. Also dass # dass die Chefs
# nicht mich organisieren, sondern dass sie sich selbst organisieren //mh v/
und das sich auch jeder Mitarbeiter selber organisiert /mhny/. Im Prinzip ist
jeder Mitarbeiter ein kleines Unternehmen, das fiir sich # ahmarbeiten muss
und auch- auch das- und dabei auch das finanzielle und das organisatorische
fiir sich erledigt //mhm//. Das hei3t er muss von seinem Fachwissen noch
was abzwacken und fiir diese Organisation //mhm// hergeben. //und wie
siehst du das-// das war frither sicher anders, frither hat das Fachwissen
gereicht //mhm//." (IP_11 m; #00:25:12#)

Anforderung:
eigenver antwortliches
Arbeiten,

Verantwor tung
iibernehmen

Einschlusskriterien: Verantwortung fiir Entscheidungen tibernehmen,
Arbeitsergebnisse rechtfertigen miissen, Verantwortung fiir die Ergebnisse
ibernehmen.

Ankerbeispiel: ,Ja also Eigenverantwortung ((lachend)), ich muss alle
meine Anfragen und Aufgaben Iosen. Und wenn ich es nicht ablie fere, dann
muss ich erklaren warum.” (IP_06_m; #00:37:16-6#)
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Anforderung:
Strukturierung des
Arbeitsalltags

Einschlusskriterien: Notwendigkeit sich selbst Strukturen zu geben, etc.

Ankerbeispiel: ,,Also Wochenende versuche ich mir schon oft frei zu halten
aber am Abend ((arbeitet sie)) immer. Im Grunde genommen gibt es keinen
Abend an dem ich nicht arbeite fiir die Schule. Oder halt oft auch nachts.
[Nachfrage der Interviewleiterin: Also die Arbeit verschiebt sich dadurch,
also du arbeitest dann nicht den ganzen Tag, sondern du regelst deine
Arbeitszeit einfach so, dass du mehr am Abend machst?] Genau, richtig.
(TP 02 w; #00:11:01)

HA: negativ:
Autonome
Entscheidungen
treffen

Einschlusskriterien: negative Bewertung von Verantwortung fiir
Entscheidungen tragen, Unsicherheit iiber Entscheidungsspielraum, Gefahr
undurchdachte Entscheidungen zu treffen.

Ankerbeispiel: ,,.Du bist selbstverantwortlich //ja// fir jeden Fehler //mhm// #
und wenn dir etwas schief geht (2) bis zu demdass du den Job verlierst
//mhny// Anfithrungszeichen. Bist du selber verantwortlich. Du musst also (2)
immer sehr vorsichtig auch sein /mhn// mit bestimmten Entscheidungen
//mhny/.“ (IP_03 m; #00:46:21#)

HA: negativ:
Entgrenzung von
Arbeits- u. Privatleben

Einschlusskriterien: Schwierigkeiten bei der Abgrenzung von Arbeits- und
Privatleben

Ankerbeispiel: ,,Und es kann oft oft sogar passieren vor allem in der Zeit- wo
ich jetzt die Projektleiterrolle habe und fiir einiges verantwortlich bin, dass
man da immer mehr eigentlich mit heim trigt /mhm//. Weil frither war das
ganzselten. Weil da hast irgendwann malam Abend, wenns Zeit war hast
deine Arbeit aufgehdrt //ja// und hast einfach amnéchsten Tag
weitergerechnet. [...]“ (IP_17_m; #00:43:11#)

HA: negativ:
Selbs torganis ation

Einschlusskriterien: negative Bewertung der Selbstorganisation des
Arbeitsumfangs, Koordinationsaufwand, Solidaritdtsverlust, Prioritdten

ordnen und iiberarbeiten, Aufschieben von Arbeiten, Erweiterung des
Verantwortungsbereichs

Ankerbeispiel (Prioritdten neu ordnen): ,,Da ruft der Bauherr an, das kann
offentlich sein, oder privat und der will irgendwas wissen //mhm//. Es rufen
andere Planungsbiiros an, und wollen was wissen. //mhm//. Alle wollen was
wissen. # Es ist # (ldstig) das ist einfach- Haupttatigkeit ist eigentlich
Koordination und # alle Fragen beantworten //mhm//“ (#00:03:22#) weiters
,In Wirklichkeit ist es mehr Arbeit //ja// weil man hat keine Zeit fiir die
Sachen, die wirklich wichtig sind # die eigentliche Arbeit und es ist schon
eine Belastung natiirlich //mhmn/ # zeitlich, eine grofere. (IP_11 my;
#00:03:49%)
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HA: negativ:
Unsicherheit bei
Arbeitsaus fiihrung

Einschlusskriterium: Die Person empfindet Unsicherheit bei der
Arbeitsausfiihrung durch unzureichende Informationen, mangelnde
Unterstiitzung, unklare Vorgaben

Ausschlusskriterium: Code --> negativ: autonome Entscheidungen treffen
(Unsicherheit iiber Entscheidungsfindung)

Ankerbeispiel: ,Mhm (3) dass ich dann nichtso viel frage, wenn ich mir
unsicher bin //mhm// dann an die Kollegen gehe, aber die Kollegen verweise
mich dann auch wieder auf ihn //mhm// also ein # Teufelskreis /mhm//. Aber
# ja, sonst probier ich viel alleine zu 16sen (2) aber halt auch Sachen nicht
weill beziehungsweise kommt es vor, das ist halt nur meine Meinung, dass
ich es besser verstehen wiirde, wenn er sich mehr Zeit nehmen wiirde oder
umeinen Tick langsamer erkldren wiirde /mhny/ und daran (liegt), dass wir
dann Kommunikationsschwierigkeiten und in Folge dann
AusfiihrungsPlanungsschwierigkeiten //mhm// und ja. Ist dann halt ab und zu
anstrengend //mhny/.“ (IP_14 m; #00:06:28#)

HA: Grenzen:
fremdbest.
Ar beits dis position

Einschlusskriterien: Arbeitsdisposition wird von der/dem Vorgesetzten
iibernommen

Ankerbeispiel: " [...]Also es gibt beiuns fiir die Arbeitsdisposition natiirlich
eine gewisse Vorplanung //mhm// wo eben- also bei demdie Leute einzelnen
Projekten anteilig, von den Wochenstunden quasi zugewiesen werden [...]"
(IP_01 m; #00:16:30#)

HA: Grenzen:
kurzfristige Termine

Einschlusskriterien: keine Moglichkeit autonomer Tatigkeitseinteilung durch
kurzfristige Termine

Ankerbeispiel: "Naja es war 6fter dass dich wer angerufen hat und in einer
Stunde oder zwei Stunden waren halt irgendwelche Besprechungen /mhnv/.
Also die Woche planen war sicher nicht (2) nicht moglich in dem Sinne. Dass
man sagt: so, am Donnerstag mach ich den Bericht weil dazwischen ist
immer irgend etwas anderer reingekommen //mhm//." (IP_05_w; #00:28:52#)

HA: Grenzen:
kurzfristige Anfragen

Einschlusskriterien: keine Mdglichkeit autonomer Tatigkeitseinteilung durch
kurzfristige Aufgaben, kurzfristige Kundenanfragen, die vorgezogen werden
miissen.

Ankerbeispiel: "Naja, es ist einfach ahm o ft so auBBerplanmif3ig, dass eh bei
demeinen Projekt irgendwo eine Anfrage kommt ahm von einem— ja, vom
Auftraggeber, von der Baufirma, etc.. Mit dem man jetzt nicht unbedingt
gerechnet hat und diese Anfrage, die zu bearbeiten geht gleich mal ein ganzer
Tag drauf//mhm//, den man natiirlich nicht eingeplant hat an sich //ja// weil
ich hab natiirlich schon auch einen gewissen Zeitplan ahm fiirs Projekt, wo
ich- bei dem ich halt versuche in gewissen Schritte natiirlich Sachen # zu
liefern, also Unterlagen, Pliane, Statiken, etc.. und da sind natiirlich solche
Sachen, die eigentlich wirklich bei jedem Projekt dazwischen kommen halt
sehr hinderlich //mhny/" (IP_01 m; #00:24:54#)

HA: Grenzen:
Teamar beit

Einschlusskriterien: Grenzen autonomer Tatigkeitseinteilung durch
Teamarbeit

Ankerbeispiel: "[...] Diesen Alltag selbst zu gestalten, das ist absolut in
Ordnung, aber man muss sich auch immer mit anderen zusammensprechen
//mhn//. Es gibt absolut niemanden, weder in der Bank oder- der tun,
schalten und walten kann alles wie er mdchte und wie er will //ja//. Das geht
garnicht. [...]" (IP_04 w; #00:54:24#)
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HA: Grenzen:
Termine, Deadlines

Einschlusskriterien: Grenzen durch von aullen gesetzte Rahmenbedingungen
(Termine, Meetings, Deadlines, Besprechungen, etc.)

Ankerbeispiel: "Und ahm wir haben teilweise recht kritische Zahlungen
//mhm//. Also Zahlungen, die innerhalb eines bestimmten Zeitraumes einfach
durchgefiihrt sein miissen. [...]" (IP_03_w; #00:08:18#)

HA: Grenzen:
vorgegebener Ablauf
von Arbeiten

Einschlusskriterien: Abldufe, die sich aus der Tatigkeit ergeben und nicht
anderbar sind. Somit ist auch keine autonome Einteilung moglich.

Ankerbeispiel: " [...] Das ((vorgegebene Schritte von Arbeiten)) sind Regeln,
an die muss sich ein jeder halten, die hat ein jeder. Also die Freiheit quasi bis
dahin alles selbst zu bestimmen und zu machen. [...]" (IP_04_w; #00:54:24#)

HA: positiv:
Pflichtbe wusstsein/
Commitment

Einschlusskriterien: hohes Pflichtbewusstsein gegeniiber dem Unternehmen,
Unternehmensziele werden zu eigenen Zielen, positive Bewertung

Ankerbeispiel: Also man hat ja eine Position und man hat ja eine Aufgabe
//ja// um etwas zu befriedigen //ja// und wenn ich das befriedigen kann, dann
tu ich das //mhm// und wenn es notwendig ist, dass das mal ein Sonntag oder
ein Samstag ist, oder um 10 in der Nacht, # Hauptsache es ist die
Bediirfnisbefriedigung erreicht //mhn//. Das ist die oberste Pramisse.
(#01:12:56#) [Auf die Nachfrage, ob es flir ihn personlich positiv sei:] Ja
sicher. Und wenn man genau so derartige Dinge tut, auch im
auflerordentlichen Feld, /mhm// dann ist das beim User, beim Kunden, ein
ganz besonders prigendes Ereignis //mhm// man miisste eigentlich schauen,
dass immer solche Ereignisse sind, weil dann hat man einen wahnsinnigen
Erfolg //mhn// ja, es sind ja die auBerordentlichen Dinge, die einem in
Erinnerung bleiben im Leben //ja//, nicht die # Normalen. (IP_03 m;
#01:13:43#)

HA: positiv:
Moglichkeit sich
zuriickzuziehen

Einschlusskriterien: Moglichkeit sich zuriickzuziehen um Pausen zu machen
oder konzentriert arbeiten zu konnen

Ankerbeispiel: ,, [ ...] ich kann rauf ((in die Mensa)) auf einen Kaffee gehen,
wenn ich mir was ausmache mit jemandem oder mal alleine, wenn ich sage
ich brauche jetzt mal ein bisschen Abstand, ich muss mich erholen, jetzt kann
ich mich grade nicht gut konzentrieren //ja//. Uberhaupt kein Problemund
kein Thema //ja//.* (IP_04 w; #00:44:26#)

HA: positiv:
Selbstbestimmung

Einschlusskriterien: Emp fundene Selbstbestimmung durch Autonomie (z.B.
durch Selbstorganisation, Embringen von Erfahrungen und Ideen,
Verantwortung, etc.)

Ankerbeispiel: ,,Ah (2) ja (1) angenehm weil mir schreibt nicht irgendwer
vor, wie ich Sachen zu tun habe //mhny// ich kann es tun- wenn ich zum Ziel
komm kann ich eigentlich tun wie ich es mag //mhm//. # Das ist es. Aber
mich nimmt jetzt keiner bei der Hand und sagt: Das das, das musst du jetzt so
und so machen. Sondern ich kann es machen und dann richten //mhm//.*
(IP_14 m; #00:22:46)

HA: positiv:
Anpassung an
individuellen
Rhythmus

Einschlusskriterien: Anpassung an die individuelle Arbeitsgeschwindigkeit
oder den Tagesrhythmus

Ankerbeispiel: ,, [...] Aufdereinen Seite hat man die Freiheit wohl alle
Agenden die am Tisch liegen selbst in seinem eigenen Rhythmus zu
bearbeiten und zu behandeln, abzuarbeiten nach Themenpunkten, nach
Prioritaten, nach Wichtigkeit eben, oder nach- natiirlich, wenn ich sage ich
mag das einen Tag nicht machen, weil ich hatte schon die anderen Themen
und ich verschiebe es auf morgen, also wenn ich es verschieben kann
//mhn//, in der Hinsicht hat man die Freiheit. [...]“ (IP_04 w; #00:54:24#)
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HA: positiv: Autonom
Entscheidungen
treffen konnen

Einschlusskriterien: positive Bewertung durch schnelle Entscheidungen,
entscheidungsfreudigen Charakteren, eigener Verantwo rtungsbereich,
Einfluss auf die eigene Situation zu haben (Einfluss auf eigene Situation),
Zeichen guter Eingliederung ins Unternehmen

Ankerbeispiel: ,Natiirlich sinds- also ich bin relativ entscheidungs freudig,
also man kann relativ schnell [...], strategische Entscheidungen sind ja auch
Grundsatzbeschliisse mit dem Aufsichtsrat und so, aber man kann relativ
schnell reagieren, auch weil ich Entscheidungen relativ schnell und nicht nur
schnell sondern auch relativ reflektiert treffen kann, daher es ist ja meisten so,
dass wenn man fiir eine Entscheidung Wochen braucht, dann zieht sich's
wochenlang, die Argumente sind noch immer die gleichen, das kann ich
relativ gut, das ist von daher eher ein Vorteil. Ein Nachteil ist natiirlich immer
[...] bin ich auch der, der es zu verantworten hat politisch.“ (IP_02 m;
#00:34:02-1#)

HA: positiv: besserer
Umgang mit
Anfor derungen

Einschlusskritierien : besserer Umgang mit Anforderungen des Arbeitsalltags
(z.B. Zeitdruck) durch HA méglich.

Ankerbeispiel: ,,Dass ich es mir meistens von vornherein es so plan, dass ich
immer noch irgendwie nach hinten Puffer habe, also dass ich in so
Situationen ((Zeitdruck)) gar nicht kommen.” (IP_07_m; #00:26:17-0#)

HA: positiv: Freude
an der Arbeit

Einschlusskriterium: Durch HA (z.B.: Pflichtbewusstsein,
Entscheidungsfreiheit, Selbstorganisation, etc.) wird Freude an der Tatigkeit
berichtet.

Ankerbeispiel: ,,Naja, das ist fiir mich eigentlich nur positiv /mhm// weil ahm
(3) ich konnte es mir gar nicht anders vorstellen. # Es wiirde meine
Motivation hemmen, wenn es nicht so wire //mhm// weil wenn ich sehr viel
nachfragen, hinterfragen und um Erlaubnis fragen wiirde, dann hétte ich nicht
so viel Freude daran //mhm//. Weil (ich ganz einfach sehe), dass ist meine
Entscheidung: Ja, das geht so oder nein, das geht nicht so //mhny//. Ja, ist so.
Es kann natiirlich richtig oder falsch sein, aber das kann es immer sein.
Eigenverantwortung # ist sicherlich fiir das Endprodukt sicher (eine
Beziehung da) und das ist sicher Motivation sowas zu machen, ja //mhm//.
(IP_18 m; #00:58:05#)

Zeitautonomie (ZA):

Einschlusskriterien: Strukturverlust, der auf die eigene Arbeitsausfiihrung

negativ: negativ wirkt (Arbeiten aufschieben, etc.)

eigenstindiges

Strukturieren Ankerbeispiel: "Negativ, naja, dass ich mir die Struktur selbst immer geben
muss und sie nicht vorgegeben ist und dadurch auch so Dinge passieren wie
Dinge aufzuschieben und nicht immer alles in der Schnelligkeit vielleicht zu
bearbeiten, die ich mir vielleicht auch wiinschen wiirde." (IP_02_w;
#00:12:04#)

ZA: negativ: Einschlusskriterien: negative Bewertung und fremdverordnete Wahrnehmung

Entgrenzung der von Arbeit im Urlaub, am Wochenende, abends, Uberstunden, etc.

Arbeitszeit:

fremdver or dnete Ankerbeispiel: ,,Ab einembestimmten Level ((Position)) hast du keine

Flexi bilit:it

Zeiterfassung, leider, ich hitte lieber eine ((lachend)) //ja keine Uberstunden-
((lachend))// und da wird dann auch erwartet, dass du Uberstunden machst,
die du nicht abbauen kannst.“ (IP_07_w; #00:08:49-2#)
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ZA: negativ: Einschlusskriterien: Schwierigkeiten bei Abstimmungen im Team durch

Schwierigkeiten bei Zeitautonomie

Teamar beit
Ankerbeispiel: ,,Aufder anderen Seite ist es natiirlich auch so, wenn man
etwas von einem Kollegen mdchte, weil man ja nie, ist er jetzt da, ist er nicht
da. Also es ist dann immer wenn es dann doch schnell gehen muss, hast du das
Problem, dass du dann die eventuell nicht erreichst //ja// von daher, ja, alles
Vor- und Nachteile.“ (IP_07_w; #00:05:01-7#)

ZA: Grenzen Einschlusskriterien: berufliche Fixpunkte wie Besprechungen, Sitzungen,

autonomer Termine, etc..

Zeiteinteilung:

ber ufliche Ter mine

Ausschlusskriterien: Anwesenheit wird vom der/dem Vorgesetzten gewiinscht

und kein direkter Grund von den IP angegeben --> Code: Vorgabe des
Vorgesetzten

Ankerbeispiel: "[...] wenn wir keine Sitzungen haben oder irgendwelche
Fixzeitpunkte, kann ich’s mir ganz flexibel einteilen //mhm//" (IP_03_w;
#00:06:21#)

ZA: Grenzen

Einschlusskriterien: Flexible Arbeitszeit mit Gleitzeitregelung

autonomer

Zeiteinteilung: Ankerbeispiel: "[...] also es ist eigentlich ziemlich # geregelt, sagen wir mal so

Kernzeit //mhmn// ahm, beiuns im Biiro ist Gleitzeit. Ahm # das heit mit Kem zeit, also
das heifit wir konnen uns eigentlich unsere Zeit selber einteilen //mhm// ahm
grundsétzlich." (IP_01_m; #00:08:55#)

ZA: Grenzen Einschlusskriterien: Der autonomen Zeiteinteilung wird durch die Arbeit im

autonomer Team eine Grenze gesetzt. Wenn man mit Kolleglnnen zusammenarbeitet,

Zeiteinteilung: oder Riicksprache mit dem Chefhalten mochte muss man anwesend sein,

Teamar beit wenn diese auch anwesend sind.
Ankerbeispiel: "[...] wenn ich was von meinem Projektleiter haben will, dann
muss ich um 7:00 kommen und da hab ich noch die meiste Ruhe. Wenn ich
erst umhalb 9 komme kann es sein dass er schon aufler Haus ist # oder ahm #
ja, dass er schon so eingedeckt ist, dass er keine Zeit mehr hat /mhm//. Ja."
(IP_14 m; #00:12:45#)

ZA: Grenzen Einschlusskriterien: Anwesenheit wird vom der/dem Vorgesetzten gewiinscht

autonomer und kein direkter Grund von den IP angegeben.

Zeiteinteilung:

Vorgaben des Ausschlusskriterien: Termine, Sitzungen, Besprechungen, etc. --> Code:

Vorgesetzten berufliche Termine

Ankerbeispiel: "[...] wobei es keine Zeiterfassung gibt, sondern die Arbeitszeit
auf gegenseitigem Vertrauen gestaltet wird und das Management hat flexib le
Arbeitszeiten, die miissen da sein wenn sie bendtigt werden." (IP_05 m;
#00:04:45-4#)
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ZA: positiv:
Aus druck des
Vertrauens in die

Einschlusskriterien: Freie Zeiteinteilung wird als Ausdruck des Vertrauens
empfunden.

MA Ankerbeispiel: Ich kann das frei gestalten, ich hab laut Dienstvertrag auch
dreiBig Tage Urlaub. Aber auch das nach Vertrauensprinzip, ich muss zum
Beispiel beim Rathaus kein Urlaubsantrag einreichen, ich hab verschiedene
Leute, bei denen ich mitteilen muss, wann und wo ich da bin, vielleicht zihlt
die Sekretdrin vom Biirgermeister auch nach, ob ich auf vierzig Tage komm,
aber ansonsten ist es, weil ja auch jeder weill, das Ganze muss funktionieren
[...]" (IP_02 m; #00:17:10#

ZA: positiv: Einschlusskriterien: Einteilung nach personlichen Wiinschen, Bediirfnissen

Einbezug und Vorlieben (z.B.: Konzentrationsphasen, Tagesrhythmus, etc.)

personlicher

Priferenzen

Ausschlusskriterien: Code: Einbezug situativer Aspekte, Riicksichtnahme auf
private Verpflichtungen, Vereinbarkeit mit Freizeit

Ankerbeispiel: ,,Also ich sehe es vorwiegend positiv weil jeder dann # ahm
oder weil ich mir da meine Zeit so einteilen habe konnen wie ich es (1) gem
habe, ja /mhm// und nicht das Problem ist, dass wenn ich viel zu tun habe,
dass ich die produktive Zeit von 18:00 bis 22:00 ungeniitzt habe //mhm//. Das
heiflt ich habe es mir so einteilen konnen, dass ich wirklich
Konzentrationsarbeit dann machen habe konnen wo ich mich auch
konzentrieren habe konnen und keine Anrufe mehr waren.” (#00:10:31#) ,,[...]
weil du halt auch am Wochenende, wenn du am Freitag Nachmittag nicht mehr
wolltest, hast du genauso am Wochenende arbeiten konnen /mhmy//. Also es
(3) die Flexibilitat ist fiir mich persdnlich in Ordnung //mhn//. Also ich
brauche nicht diese Standstrukturen //mhm//.“ (IP_05_w; #00:30:18#)

ZA: positiv:
Einbezug situativer
Aspekte (innerhalb
der Arbeit)

Einschlusskriterien: Situative Aspekte, die innerhalb des Arbeitsumfeldes als

storend oder positiv fiir die Arbeitsausfithrung wahrgenommen werden (zB.:
Ruhe, etc.).

Ausschlusskriterien: Situative Aspekte aullerhalb der Arbeit --> Code: private
Termine/Erledigungen, Vereinbarkeit mit Freizeit, Zweitjob

Ankerbeispiel: ,, [...] mir machts auch nichts aus, wenn ich abends noch was
mache, also oft teilen wir uns das wirklich so ein, dass wir abends, wenn Ruhe
ist und keine Kunden anrufen, dass wir uns dann noch mal hinsetzen [...]*
(IP_07_m; #00:18:31-5#)

ZA: positiv:
Riicksichtnahme auf
private
Verpflichtungen

Einschlusskriterien: Private Termine (zB: Arztbesuch, Behorden, Amter, etc.)
oder Erledigungen (zB: Einkaufen gehen)

Ausschlusskriterien: Freizeitplanung (Familie, Freunde, Hobbies, etc.)

Ankerbeispiel: "[...] wenn ich mal etwas in der Friih erledigen muss, kann ich
etwas erledigen //mhm//, komme ich spater und dann dann hole ich die
Stunden ein beziechungsweise auch wenn ich mal z7um A rzt oder irgendwo
anders hingehen muss kann ich auch frither gehen und kann auch umhalb 4
oder 4 mal gehen //mhm// und es ist iiberhaupt kein Problem. Muss ich nur mit
meinem Team und meinen M itarbeitern besprechen.[...]" (IP_10 m;
#00:11:24#)
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ZA: positiv:
Selbstbestimmung

Einschlusskriterium: IP erleben Selbstbestimmung, Ressource im Umgang mit
Anforderungen des Arbeitsalltags

Ankerbeispiel: ,,Ahm, ich habe an sich eine 36 Stunden Woche mit
unbegrenzten Uberstunden aber das ist in der Pauschale dabei. Ich kann mir
meine Zeit in der Praxis bis auf wenige Ausnahmen selbst einteilen /mhmv/.
Aber das ist fiir mich auch wichtig. Das ist auch ein Grund warum ich das
geme mache //mhnm// dass ich auch in der Arbeitszeit relativ selbstbestimmt
bin. Abgesehen von den Besprechungen //ja// und dem Jourfix (2) reicht es
wenn ich eine Stunde am Tag dort bin, nur es ist so gut wie nie, dass das nur
eine Stunde ist, ja /mhm//.“ (IP_18_ m; #00:22:29%)

ZA: positiv:
Vereinbarkeit mit
Freizeit

Einschlusskriterien: Freizeitplanung (Familie, Sport, Hobby, Freunde, etc.)
wird erleichtert.

Ausschlusskriterien: Private Erledigungen und Verpflichtungen (z.B.:
Behordengénge, Arzttermine, etc.)

Ankerbeispiel: ,,[...] ich hab schon meinen eigenen Rhythmus aber wenn die
XXX ((Tochter)) essen gehen will, gehe ich mit ihr essen, wenn wenn Freunde

von mir mit mir mittags irgendwas unternehmen wollen # das ist (egal), ja
//mhm//.“ (IP_03 m; #01:05:02#)

ZA: positiv: Zeit
fiir Zweitjob,
Aus bildung

Einschlusskriterien: Freie Zeiteinteilung erleichtert die Koordination mit einem
Zweitjob oder einer Ausbildung.

Ankerbeispiel: Wir haben Gleitzeit von 7:00 bis 8:30 aber je nachdem — jetzt
mach ich 40 Stunden, dann wenn ich wieder 30 Stunden angestellt bin, mach
ich wieder 6 Stunden am Tag und time das mit der Universitit //mhm//. Und
(2) ja, Gleitzeit und ab halb 7, ah ab halb 5 kénnen wir gehen. Wir kénnen um
halb 9 kommen und umhalb 5 gehen aber miissen halt die Stunden bringen.

Dann bleib ich ein Mal 12 Stunden und dann mach ich einen kurzen Tag
/mh// [..]" (IP_14 m; #00:11:42#)

ZA: positiv:
besserer Umg ang

mit Anforderungen
des Arbeitsalltags

Einschlusskriterien: besserer Umgang mit Arbeitsalltag durch ZA

Ankerbeispiel: ,,Jch mag es absolut mir meine Zeit so einzuteilen, wie ich es
fiir mich gerade empfinde //ja//. Der Tag ist eh oft- der Arbeitsalltag ist eh oft
sehr geprigt von Arbeiten, die man dringend erledigen muss, von
Abgabeterminen, von Deadlines, von Fristen, die man einhalten muss /mhm//
und wenn man dann aber quasi selbst bestimmen kann wie der- wann gehe ich
nach Hause, wann beginne ich in der Friih, das gibt einem ein bisschen mehr
Freiheit /mhm// das gut zu bewidltigen.” (IP_ 04 w; #00:43:3 1#)

Ortliche Autonomie
(OA): negativ:
Entgrenzung von
Arbeits- und
Privatleben

Einschlusskritierien : Arbeit dominiert den privaten Wohnraum, Auswirkungen
auf das Privatleben (Familie, Beziehung, etc.), Entgrenzung von Arbeits- und
Privatleben durch mobile Telearbeit, Erreichbarkeit wird erwartet,
Erreichbarkeit im Urlaub

Ankerbeispiel 1: ,Ja, dass ich diese Vorbereitungs- und
Nachbereitungsarbeiten natiirlich zuhause mache und dass mein Wohnraum
sehr von meiner Arbeit dominiert ist. Auch optisch dass ich einfach sehr viele
Materialien auch zuhause habe und dass # die Abgrenzung zum Beruf nicht so

leicht ist als wenn sich der Arbeitsplatz eindeutig auBBerhalb des eigenen
Wohnraumes befindet. [...]“ (IP_02_w; #00:10:35#)

Ankerbeispiel 2: ,,Das Smartphone //ja, zum Beispiel// ja, ich les meine eMails
jetzt auch, wenn ich auf Veranstaltungen bin und arbeite quasi wihrend ich
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beim Kunden bin noch andere Dinge, zwar Kleinigkeiten, aber eben Dinge,
also eMails mal kurz beantworten, dadurch hat sich extrem die Arbeitszeit
verdichtet, das ist schon, man weif} dann oft, manchmal wenn man
dummerweise sonntags die eMails abruft, schon was einen am Montag
erwartet, hat mehr Einfluss aufs Privatleben, man hat weniger Pausen.*
(IP_16_m; #00:44:22-7#)

OA: negativ:
ineffizientes
Arbeiten

Einschlusskriterien: ineffizientes Arbeiten, Ablenkungen, weniger
Konzentration, etc. bei Heimarbeit oder mobiler Telearbeit

Ankerbeispiel: ,[...] Reines Teleworking umdie Frage zu erweitern oder zu
erginzen, hab ich mehrmals probiert. Nicht wirklich gut. Weil die Ablenkung
und die Gefahr im Haushalt das zu machen und das und das so grof ist
//mhn//, dass du schauen musst, dass du Stunden zusammenbringst, wenn du
gewissenhaft protokollierst //ja// [...]“ (IP_19_ m; #00:33:28#)

OA: positiv:
effizientes Arbeiten

Einschlusskriterien: es wird iiber konzentriertes oder effizientes Arbeiten bei
Heimarbeit oder mobiler Telearbeit berichtet.

Ankerbeispiel: ,[...]gerade das Home Office hat mir viel gebracht weil da
kann ich zuhause wirklich konzentriert- mich auf meine Mails konzentrieren,
mein Team weil} das schon und ahm das ist iiberhaupt kein Problem, auch fiir
die nicht, ja //mhm//.“ (IP_10_m; #00:11:24#)

OA: positiv:
Reduktion der
Fahrtzeiten/
Fahrkosten

Einschlusskriterien: Reduktion der Fahrtzeiten/ Fahrtkosten durch
Heimarbeitsplatz oder mobile Telearbeit

Ankerbeispiel: ,[...] ich arbeite ja von zu Hause aus, das spielt da ne grof3e
Rolle, weil ich bin die letzten zwei Jahre von XXX nach XXX gefahren, als
wir noch den Rahmenvertrag hatten mit den, ja, Stundenkontingent, dafiir
werden wir fest bezahlt, da das jetzt nicht mehr gewédhrleistet ist und ich
manchmal nur drei oder vier Stunden arbeite, lohnt das sich nicht mehr zwei
Stunden, also ich wiirde zwei Stunden von Haustiir zu Haustiir, hin und zuriick
und deswegen hab ich mich dazu entschieden von zu Hause aus zu arbeiten
und deswegen kann ich aber auch viel fiir meine kleineren Projekte machen
[...]" (IP_07 m; #00:15:42-9%#)

OA: positiv: bessere
Vereinbarkeit mit
Freizeit/ Familie

Einschlusskriterien: Freizeitplanung wird durch Heimarbeit/ mobile Telearbeit
leichter

Ankerbeispiel: ,, [...] weil ja auch jeder weil}, das Ganze muss funktionieren
und ich hab zum Beispiel eben auch, das wire arbeitsrechtlich schwierig,
natiirlich auch viel Heimarbeit. Ich hab zuvor in Stuttgart gewohnt und bin
immer zum Musizieren, sondern eben auch Familie, also meine Eltern oder
wenn man was mit Freunden macht oder zum Fufiball geht [...] IP_02 m;
#00:17:00-6#)
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